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1. Wstep

Pomimo rosnacej $wiadomosci prawnej pracodawcéw dotyczacej mo-
bbingu, zjawisko to zaczeto budzi¢ ogromne zainteresowanie. Co ozna-
cza, jak sie przejawia, jak sobie z nim radzi¢? To pytania, ktdre nastreczajg
trudnosci wielu pracodawcom, odpowiedzialnym przeciez za przeciwdzia-
tanie mobbingowi w miejscu pracy (art. 942 § 1 Kp). Zaréwno pod wzgle-
dem prawnym, jak i spotecznym zjawisko mobbingu dostarcza wielu nie-
jednoznacznosci i trudnosci interpretacyjnych.

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

Niniejsza broszura wychodzi naprzeciw zapytaniom i watpliwosciom
pracodawcow, skupia sie na praktycznej stronie profilaktyki mobbingu
oraz radzenia sobie z nim. Pokazuje sposoby réznicowania mobbingu od
innych negatywnych zjawisk w srodowisku pracy, takich jak dyskrymina-
cja, molestowanie czy molestowanie seksualne.



2. Zjawisko mobbingu
- charakterystyka

Wedtug Kodeksu pracy, mobbing to dziatanie lub zachowanie odno-
szace sie do pracownika albo skierowane przeciwko pracownikowi, ktore
polega na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pra-
cownika, wywotujgce u niego zanizona ocene przydatnosci zawodo-
wej, powodujace lub majace na celu ponizenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikow (art. 94° § 2 Kp). Przy-
gladajac sie tej definicji, mozna zauwazyé, iz okreslenia w niej zawarte
sg niejednoznaczne. Jaki przedziat czasu zawiera w sobie pojecie ,,dtu-
gotrwate”, jakie zachowania nalezy powzigé¢, by byty one nekaniem, jak
czesto je podejmowac, by mozna byto méwi¢ o uporczywosci. Owa nie-
jednoznacznos$¢ jest przyczyna, dla ktérej sprawy o mobbing sa trudne,
dtugotrwate i sprawiajg trudnosci interpretacyjne.

PRZYKLAD: Anna zostata posadzona w oddzielnym pokoju, gdzie po-
stawiono jej tylko biurko i krzesto, drzwi zamknieto na klucz. Pracow-
nicy mieli zakaz prowadzenia z nig rozmoéw. Czufa sie jak tredowata.
Ponadto zaczeta odczuwaé ogromny lek przed przyjsciem do pracy,
ciggte béle brzucha nie dawaty jej spokoju. Zamkniecie w pustym, od-
izolowanym pokoju miato zmusi¢ Anne do odejscia z pracy. W konrcu,
po kilku tygodniach takiego traktowania, wypowiedziano jej umowe
o prace. Anna przyjeta wypowiedzenie, poniewaz chciata juz odejsé.
PowiedZziano jej, Ze jezeli komukolwiek powie o tej sprawie, to gdy przyj-
dzie w poniedziatek do pracy, wtedy ,,sobie posiedzimy i zobaczymy,
komu sie to znudzi”. Anna prébowata rozmawia¢ o skréceniu okresu
wypowiedzenia, zeby nie wracaé¢ do pracy. Jednak szef oznajmit jej,
Ze ma przyjs¢ do pracy, gdyz, jak uprzednio, jest dla niej przygotowa-
ne miejsce — pusty pokdj ze stotem.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako obraz-
liwe i méciwe zachowanie, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe lub
upokarzajgce usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracowni-



kéw, ktérzy stajg sie przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing
zawiera w sobie bezustanne, negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie
osoby od kontaktow spotecznych, plotkowanie lub rozpowszechnianie
fatszywych informaciji.

Liste zachowan wchodzacych w obszar zachowan mobbingowych
stworzyt szwedzki lekarz i psycholog Heinz Leymann, ktéry jako pierw-
szy uzyt okreslenia mobbing w odniesieniu do sytuacji pracowniczych
i sSrodowiska pracy. Na bazie swoich badan wyrdznit 45 zachowan, ktére
uporzadkowat w 5 kategoriach. Zdaniem Leymanna, wystarczy do$wiad-
czac jednego zachowania z przedstawionej listy, by méwi¢ o mobbingu.

Dziatania wptywajace negatywnie na procesy komunikowania sie
w zaktadzie pracy:

@ ograniczanie lub utrudnianie przez przetozonego lub wspétpracow-
nikow mozliwosci wypowiadania sie,

@ state przerywanie wypowiedzi,

® reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesionym gtosem, krzykiem,
wyzwiskami, ublizaniem i grozbami,

e stata krytyka wykonywanej pracy, zycia zawodowego i osobistego,

@ napastowanie przez telefon,

® pogrozki i grozby pisemne i ustne,

e wykonywanie ponizajgcych, obrazliwych gestow, kierowanie w strone
ofiary spojrzen o fadunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym,

® operowanie jezykiem obfitujgcym w réznego rodzaju aluzje, unika-
nie jasnego wypowiadania sie wprost.

Dziatania negatywnie wptywajgce na stosunki spoteczne w zakta-
dzie pracy:

® unikanie rozméw z ofiara,

® izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzenie zakazu kon-
taktowania sie ze wspotpracownikami,

® zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiara,

® ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary w srodowisku pracow-
niczym, przechodzenie obok obojetnie, traktowanie jak powietrze.

Dziatania wptywajace na negatywna percepcje osoby w Srodowi-
sku pracowniczym:
® obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyslanie przezwisk,



® podejmowanie préb o$mieszenia i skompromitowania ofiary, réz-
nych sfer jej zycia,

® zarty na temat zycia osobistego danej osoby,

® parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestow i mimiki ofiary,

® atakowanie pogladéw politycznych, przekonan religijnych, ogoélnie
pojetego $wiatopogladu,

e wySmiewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu na jej narodowos¢, ko-
lor skéry, orientacje seksualna,

® wysSmiewanie niepetnosprawnosci, kalectwa lub jakichs cech oso-
bliwych dla ofiary,

® sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie na badania dia-
gnostyczne,

® zwracanie sie do ofiary z uzyciem wulgarnych przezwisk lub innych
upokarzajacych, ponizajgcych wyrazen,

@ sktadanie propozyciji o charakterze seksualnym.

Dziatania majace wptyw na jako$¢ sytuacji zawodowej i osobi-
stej ofiary:

e wydawanie polecen stuzbowych wymuszajgcych wykonywanie ob-
razliwych prac naruszajacych godno$¢ osobista,

e fatszywe ocenianie zaangazowania w prace,

® kwestionowanie podejmowanych decyzji,

® niedawanie ofierze zadnych zadan do wykonania, by wykazaé
jej zbednosé,

® zlecanie okreslonych zadan, po czym manifestacyjne ich odbieranie,

e wydawanie absurdalnych, sprzecznych lub bezsensownych polecen,

® przydzielanie zadan powyzej lub ponizej mozliwosci i umiejetno-
ci ofiary,

® przydzielanie wcigz nowych zadan z nierealnym terminem ich wy-
konania w celu zdyskredytowania ofiary.

Dziatania wywierajace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary:

® zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, przewyzszajgcych fizyczne
mozliwosci ofiary,

® grozenie przemoca fizyczna,

® znecanie sie fizyczne,

® przyczynianie sie do ponoszenia przez danego pracownika kosztow,

@ dziatania o podtozu seksualnym, molestowanie seksualne,



e wyrzadzanie szkodd psychicznych w miejscu pracy lub w miejscu za-
mieszkania ofiary.

Podziat ten ma utatwic¢ pracownikom orientacje w tym, czego do$wiad-
czaja, jak rowniez poméc pracodawcy zaklasyfikowac zachowania, ktére
obserwuje lub o ktérych styszy, ze maja miejsce w jego zaktadzie pracy.
Przedstawiona lista nie wyczerpuje, oczywiscie, catego spektrum zacho-
wan, ktére moga przerodzi¢ sie w mobbing. W dobie XXI wieku nalezy
sie liczy¢ z tym, iz mozliwosci ludzkie i techniczne pozwalajg na korzysta-
nie z réznorodnych zachowan o charakterze terroru psychicznego. Nie-
mniej jednak powyzszy zarys wskazuje pracodawcy, na jakie zachowa-
nia nalezy uwazac.

Dane zachowanie mozna zaklasyfikowaé jako mobbing, jesli spet-

nia jeszcze nastepujace kryteria:

® zachowanie powtarza sie — nie jest to czyn jednorazowy i przypadkowy,

@ zachowania sg ciggte i konsekwentne,

® zachowanie trwa przez dtuzszy czas — dlugos$é tego okresu ma
charakter indywidualny; moze to by¢ kilka tygodni, miesiecy lub
nawet lat,

@ dziatanie ma charakter celowy — osoba, ktéra stosuje mobbing zda-
je sobie sprawe co robi, jest Swiadoma skutkdw, jakie zachowania
mobbingowe mogg wywrze¢ na obranej ofierze — i wtasnie osiggnie-
cie tych skutkdw jest celem mobbera,

® zachowanie zazwyczaj ma charakter terroru psychicznego; zdecy-
dowanie rzadziej przyjmuje forme agresji fizycznej,

® dziatania wywotujg u pracownika zanizong ocene przydatno-
$ci zawodowej,

® powodujg ponizenie albo o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Ponadto warto jeszcze pamietac¢, ze:

® pracownik mobbingujacy (mobber) wykorzystuje swoja przewage
nad ofiarg — autorytet, wiek, zaleznos¢ stuzbowa, popularnos¢ in-
terpersonalng itp.,

e w przewazajacej liczbie przypadkdéw mobbing nie jest dziataniem
tylko jednej osoby, a grupy os6b wspotpracujacych ze sobg w prze-
$ladowaniach ofiary,



® zazwyczaj dziatania mobbingowe sg ukrywane przed otoczeniem,
dziejg sie za zamknietymi drzwiami, w biatych rekawiczkach, jedy-
nie w obecnosci 0osob, ktére uczestniczg w dreczeniu ofiary; jak tyl-
ko w poblizu pojawia sie osoba niebiorgca udziatu w tym procede-
rze, negatywne zachowania ustajg, a wrecz moga przybra¢ forme
zachowan mitych, pomocnych i zyczliwych, oczywiscie pozornie,

e zwykle ofierze i osobom z jej otoczenia prébuje sie wméwic, iz ofia-
ra ma zaburzenia natury psychicznej,

® duzg role w mechanizmie dziatan mobbingowych stanowi szkodze-
nie opinii ofiary.

PRZYKLAD: Joanna odeszta z pracy dwa miesigce temu. Jej problemy
zaczety sie rok temu, kiedy do pracy na réwnolegte stanowisko konsul-
tantki przyjeto Monike. Od poczatku towarzyska i przebojowa kolezan-
ka pozyskata uznanie i sympatie pozostatych wspotpracownikéw. Ma-
tomdéwna i zamknieta w sobie Joanna zawsze trzymata sie na uboczu.
Monika zaczeta publicznie zartowa¢ z Joanny, nazywata jg smutasem
i nudziarg. Z czasem Zartowac¢ z Joanny zaczeli réowniez inni wspofpra-
cownicy i przetozony. Joanna przestata otrzymywac konkretne polece-
nia od przetozonego i informacje potrzebne do prawidtowego wyko-
nywania pracy od wspotpracownikéw. Joanna zaczeta coraz czesciej
chorowa¢ i chodzi¢ na zwolnienia lekarskie. Taki stan rzeczy utrzymy-
wat sie przez Kilka miesiecy.

Podsumowujac przedstawione kryteria mobbingu, warto dodatko-
wo wymieni¢ zachowania, ktére mobbingiem nie sa, a niejednokrot-
nie sg z nim mylone:
® jednorazowy akt ponizenia, o$mieszenia, zlekcewazenia pracowni-
ka - niezaleznie od tego, jak niewtasciwe jest traktowanie pracowni-
kow/wspotpracownikoéw, nie mozna go klasyfikowaé jako mobbing
(ale mozna by juz klasyfikowaé jako molestowanie),

® uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywa-
nie bteddw, sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywigzywania
sie z obowigzkdw, badz wywigzywania sie w sposob nierzetelny oraz
dajacy efekty niskiej jakosci, to zachowania jak najbardziej stuszne
i lezace w kompetencjach kadry kierowniczej,

e konflikt — sytuacje, w ktérej ludzie sie nie lubia, wzajemnie sie kon-

fliktujg. Konflikt od mobbingu rézni sie tym, ze w sytuacji konflikto-
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wej obie strony teoretycznie dgza do jej rozwigzania. W mobbingu
nie ma o tym mowy,

@ warunki pracy niespetniajace wymogdw bhp (zte warunki pracy mozna
by uzna¢ za mobbing jedynie wowczas, gdy sg one wymierzone wo-
bec jednej osoby, ktdra doswiadcza réwniez szykan w innej postaci),

e poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych
obowigzkdw, nieche¢ do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie
praca, niespetnianie sie w pracy, brak poczucia satysfakcji,

@ stres zwigzany z przydzielanymi obowigzkami, praca wymagajg-
ca, trudna,

® pocigganie pracownika do odpowiedzialno$ci z powodu tamania
praw pracowniczych, niewypetniania swoich obowigzkow,

e stawianie wysokich wymagan co do jakos$ci pracy.



3. Plaszczyzny mobbingu

Mobbing moze wystepowaé na réznych poziomach:
® mobbing wstepujacy — ofiarg jest przetozony, a mobberem podwtad-
ny badz grupa podwtadnych,
® mobbing pionowy — ofiarg jest podwtadny, a mobberem kierownik,
pracodawca lub inny przedstawiciel kadry kierowniczej,
® mobbing poziomy — mobberem jest grupa wspotpracownikéw, do
ktérej nalezy lub od ktérej zalezy ofiara mobbingu.
PRZYKLAD: Dyrektor oddziatu szykanuje jedng z mtodszych pracownic,
ktorej jest bezposrednim przetozonym. Przydziela jej znacznie czesciej
niz innym pracownikom prace na drugiej zmianie, mimo ze ma ona naj-
mniej dogodng sytuacje, gdyz jest matkg samotnie wychowujaca dziec-
ko. Dyrektor systematycznie wzywa jg do biura, aby wyrazi¢ o niej swoje
niezadowolenie i zagrozi¢ utratg pracy, a takze czesto krytykuje i nie-
grzecznie odnosi sie do niej przy klientach. W dni wolne od pracy prze-
tozony neka pracownice telefonami z réznymi uwagami i pretensjami.
PRZYKLAD: Nauczyciel od kilku miesiecy rozsiewa w szkole plotki o ko-
ledze z pracy, dotyczace jego sposobu nauczania, podajgc w ten spo-
s6b w watpliwos¢ jego kompetencje zawodowe. Nastepnie regularnie
prébuje go publicznie osmieszy¢ w pokoju nauczycielskim. Drwi i wy-
Smiewa jego zycie prywatne, parodiuje jego zachowania, sposéb mé-
wienia czy gesty. O rzekomych nieprawidtowosciach dowiadujg sie ro-
dzice ucznidéw. Réwniez dyrektor marginalizuje ofiare pomowien i nie
pozwala na publiczne zdementowanie plotek. Zamiast tego prowadzi
wizytacje lekcji nekanego nauczyciela.
PRZYKLAD: Pracownicy dfugotrwale przesladujg swojego obecnego
przetoZzonego, a niegdys kolege z zespotu. Atakujg go i stale podwa-
Zajg jego decyzje. Mobbowany nie ma poparcia u przetozonych, wiec
nie ujawnia problemoéw i prébuje sie dostosowac. Stopniowo traci au-
torytet, a w rezultacie wptyw na zespoét i stanowisko.

Mobbing to nie tylko dziatania ze strony przetozonego wo-
bec podwtadnego!

1



12

4. Mobbing w Kodeksie pracy

Art. 94 § 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracow-
nika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotuja-
ce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zados¢éuczynie-
nia pienieznego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powin-
no nastapic¢ na pi$mie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uza-
sadniajgcej rozwigzanie umowy.

Kodeks pracy jasno okresla, iz pracodawca jest osobg odpo-
wiedzialng za mobbing i to przeciwko niemu sktadane sg pozwy
o zados$éuczynienie badz odszkodowanie.

Wyrok Sadu Okregowego w Warszawie z dnia 7 czerwca 2018 .,
XXI Pa 36/18: Mobbing cechuje ciggtos¢ oddziatywania na pracowni-
ka, uporczywos¢ i dtugotrwatos$é w nekaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, podjete w celu ponizenia lub osmieszenia, wywotujgce okre-
Slone skutki na zdrowiu pracownika. Istote mobbingu stanowi zatem
przesladowanie, dreczenie, maltretowanie psychiczne, zas jego cechg
jest bezbronnos¢ ofiary wobec mobbera. Nalezy przy tym podkreslic,
iz dla uznania okreslonego zachowania za mobbing wystarczy, iz pra-
cownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej mia-



ry moze by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkow okreslonych
w art. 94° § 2 Kp, tj. zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ponize-
nie lub osmieszenie pracownika, izolacje lub wyeliminowanie z zespo-
tu pracownikéw. W doktrynie prezentowany jest poglad, iz przy ocenie
tej przestanki niezbedne jest zatem stworzenie obiektywnego wzorca
ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowac przy-
padki wynikajgce z nadmiernej wrazliwosci pracownika. Nadto w dok-
trynie podkresla sie, Ze mobbing moze by¢ stosowany zaréwno czyn-
nie — poprzez obarczanie pracownika zbyt duzg odpowiedzialnoscig
przy jednoczesnym ograniczeniu mu mozliwosci podejmowania decy-
Zji, co stwarza u niego poczucie zagrozenia, jak rowniez biernie — po-
przez powtarzajgce sie lekcewazenie pracownika, niezauwazanie go
i niewydawanie jakichkolwiek polecen.

Aby okreslone zachowania mogty by¢ zakwalifikowane jako mob-

bing, muszg one:

1) polegaé na nekaniu lub zastraszaniu pracownika,

2) mie¢ dtugotrwaty i systematyczny charakter,

3) wywotywac u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowe;j,

4) powodowac lub mieé na celu ponizenie lub o$mieszenie pracowni-
ka, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Wazne! Ustawowe przestanki mobbingu musza by¢ spetnione tacz-
nie i powinny by¢ wykazane przed sadem przez pracowni-
ka. Brak spetnienia jednej z przestanek mobbingu na grun-
cie prawa pracy nie wyklucza odpowiedzialnosci cywilnej
lub karne;j.

Srodki prawne ograniczajace zjawisko mobbingu:
A. Postepowanie sadowe:
1) prawo cywilne:
® w razie rozstroju zdrowia — zado$éuczynienie za doznang krzywde,
® w razie naruszenia dobr osobistych — pow6dztwo o zaniecha-
nie naruszenia doébr osobistych i/lub powodztwo usuniecia skut-
kéw naruszenia débr osobistych oraz zados$¢uczynienie za do-
znang krzywde,
2) prawo pracy: od 7.09.2019 r. nowelizacja Kodeksu pracy pozwa-
la pracownikowi dochodzi¢ odszkodowania z tego tytutu bez

13
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koniecznosci rozwigzania umowy o prace. Oznacza to, ze be-
dzie mogt sie go domagacé réwniez pracownik, ktéry nadal pracu-
je u pracodawcy, jesli uznat, ze poddano go praktykom mobbingo-
wym lub w razie rozwigzania umowy o prace z przyczyn mobbingu
— moze wystapi¢ o odszkodowanie od pracodawcy,

Wazne! Po stronie pracownika lezy obowigzek udowodnienia zaist-
nienia mobbingu.

3) prawo karne: w razie popetnienia przestepstwa przeciwko zdrowiu,
czci i godnosci osobistej oraz przestepstwa przeciwko prawom oséb
wykonujacych prace zarobkowa,

B. Polityka antymobbingowa pracodawcy:

1) musi opiera¢ sie na dozwolonej metodzie przeciwdziatania,

2) moze uwzglednia¢ role np.: partneréw spotecznych, spotecznego
inspektora pracy, specjalisty ds. bhp, lekarza sprawujacego profi-
laktyczng opieke nad pracownikami,

3) w miare mozliwo$ci powinna zapewni¢ anonimowos¢,

4) moze zaktada¢ powotanie komisji statej lub dorazne;j,

5) moze zaktada¢ prowadzenie szkolen w tym zakresie,

6) moze przewidywac opcjonalne postepowanie w razie uzna-
nia mobbingu.

Wazne! Pracodawca, ktéry nie podjat dziatan antymobbingowych,
naraza sie na wyptate zado$¢uczynienia lub odszkodowania.



5. Mobbing a dyskryminacja,
molestowanie i molestowanie
seksualne - podobienstwa
i rOZnice

Dyskryminacja polega na nieréwnym traktowaniu pracownikow w za-
kresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnie-
nia, awansowania oraz dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynalezno$é
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a tak-
ze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy. Wedtug polskiego pra-
wodawstwa pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego wypet-
niania takich samych obowigzkdw. Dyskryminacja moze by¢ posrednia
lub bezposrednia (art. 18%2 § 3,4 Kp).

Dyskryminacja bezposrednia zachodzi, gdy jakas osoba jest trakto-
wana w sposob mniej korzystny niz inna osoba w podobnej sytuacii, ze
wzgledu na obiektywne kryterium lub ceche (z powodu swojej ptci, wie-
ku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci, przekonan politycz-
nych, przynaleznosci zwigzkowej, pochodzenia etnicznego, wyznania,
orientacji seksualnej, zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienia w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy itp.)

PRZYKLAD: mezZczyzna ubiega sie o stanowisko sprzedawcy, po czym

gdy pojawia sie na rozmowie kwalifikacyjnej, okazuje sie, pracodawca

nie zatrudnia go, bo nie jest kobietg.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralne, nie-
réznicujace kryterium powoduje, Ze dana osoba lub grupa znajduje sie
w gorszej sytuacji od innych oséb z powodu obiektywnego kryterium (np.
ptci, wieku, orientacji seksualnej itp.).
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PRZYKLAD: w zaktadzie pracy, w ktérym zatrudnieni sg pracownicy
petno- i niepetnosprawni, pracodawca wprowadza wewnetrzny przepis
uprawniajgcy do premii wytgcznie pracownikow, ktorzy pracujg sred-
nio 40 h tygodniowo (tygodniowy wymiar czasu pracy 0sob niepetno-
sprawnych wynosi 35 h).

Molestowaniem okresla sie niepozgdane zachowanie, ktérego ce-
lem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wo-
bec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwta-
czajacej atmosfery.

Rodzajem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ jest molestowanie seksualne.

Molestowanie seksualne to kazde niepozgdane zachowanie o cha-
rakterze seksualnym lub odnoszace sie do pitci pracownika, ktérego ce-
lem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarza-
jacej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowania te moga sie sktadac fi-
zyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Szczegotowe przepisy w zakresie nieréwnego traktowania, molesto-
wania oraz molestowania seksualnego znajduja sie w rozdziale lla dzia-
tu pierwszego Kodeksu pracy.

Mimo, iz powyzsze sytuacje, obecne w stosunkach pracy, sa podob-
ne do siebie i do mobbingu, to réznicuja je wazne cechy oraz elementy.
Dyskryminacja charakteryzuje sie niedopuszczalnym réznicowaniem
sytuacji pracownikéw wedtug takich kryteriow, jak np.: przekonania poli-
tyczne, religia, przynalezno$¢ zwigzkowa, pte¢, narodowosé, rasa, niepet-
nosprawno$¢, orientacja seksualna itp. Za dyskryminacje uznaje sie bez-
prawne pozbawienie lub ograniczenie praw pracownika wynikajacych ze
stosunku pracy albo nierébwnomierne traktowanie pracownikéw ze wzgle-
du na wskazane wyzej kryteria, a takze przyznanie z tych wzgledoéw nie-
ktérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni
pracownicy znajdujacy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawne;.

Wyrok SN z dnia 14 maja 2014 r.; Il PK 208/13: Przepisy zawarte w roz-
dziale lla Kodeksu pracy, podobnie jak prawo wspdlnotowe, nie zawie-
rajg normy, z ktérej miatoby wynikaé, Ze wszyscy pracownicy danego
pracodawcy majg by¢ réwno traktowani. Przepisy te okreslajg natomiast
kryteria (przyczyny), ktére nie moga uzasadnia¢ réznicowania sytuacji
zatrudnionych. Oznacza, to, ze za dyskryminowanego mozna uznac tyl-
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ko takiego pracownika, ktéry wykonujac prace jednakowsg lub jedna-
kowej warto$ci ma wynagrodzenie uksztattowane na nizszym poziomie
niz inny pracownik, jezeli ta réznica wynika z jednej lub kilku przyczyn,
0 ktérych mowa w art. 18% § 1 Kp.

Przyktad: kobieta ofrzymuje wynagrodzenie nizsze od mezczyzny, wy-
konujac prace jednakowa.

Wystgpienie mobbingu jest wynikiem stosowania przemocy gtéwnie
o charakterze psychicznym, w sytuacji nieréwnowagi sit, w konsekwen-
Cji czego ofiara jest spychana do pozycji uniemozliwiajgcych obrone, na-
stepuje jej stygmatyzacja i represjonowanie. | tak: mobber wybiera ofiare
np. ze wzgledu na jej stabo$¢ psychiczna, poniewaz co$ mu sie w niej nie
podoba, czym$ mu sie narazita albo czyms$ sie wyrdznia (bycie cichym,
spokojnym, ambitnym, odnoszenie sukceséw, odkrycie nieprawidtowo-
$ci w funkcjonowaniu firmy itp.). Sg to subiektywne oceny mobbera, kté-
re wptywaja na wybor danej ofiary i zastosowanie mobbingu,

® molestowanie moze by¢ zdarzeniem jednorazowym, natomiast mo-
bbing to proces, ktéry trwa przez pewien okres;

e ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje lezy po stronie oskar-
zonego. Pozywajacy ma uprawdopodobnié¢ fakt wystagpienia za-
chowan mogacych swiadczy¢ o wystgpieniu wobec niego dyskry-
minacji. Oznacza to, iz pracownik musi przedstawi¢ sadowi fakty
uprawdopodabniajace wystgpienie nierdwnego traktowania (np.
brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych w sytuacii,
gdy osoba odmiennej ptci na takim samym stanowisku uczestni-
czy w szkoleniach), natomiast pracodawca musi udowodnig, iz fak-
ty przedstawione przez pracownika nie sg wynikiem dyskrymina-
cji. W sytuacji mobbingu natomiast, to pracownik ma obowiazek
udowodnié, iz zachowania, ktérych doswiadczat sa mobbingiem.
Ponadto, jezeli wnosi o zado$¢uczynienie z tytutu doznania rozstro-
ju zdrowia ma obowigzek udowodnig¢, iz rozstréj zdrowia nastapit
w wyniku mobbingu.

Wyrok SN z 11 lutego 2014 r.; | PK 165/13: Samo poczucie pracowni-
ka, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania majg cha-
rakter mobbingu, nie jest wystarczajgcg podstawg do stwierdzenia, Ze
rzeczywiscie on wystepuje. Ocena, czy nastgpito nekanie i zastrasza-
nie pracownika, czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity
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do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
osmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu wspétpracowni-
kow, opierac¢ sie musi zatem na obiektywnych kryteriach. Kryteria te
zas wynikajg z rozsgdnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzgce-
go do wtasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach
spotecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okreslone zachowania
jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od
obiektywnej oceny tych przejawdw zachowania w kontekscie ujawnio-
nych okolicznosci faktycznych.



6. Co sprzyja mobbingowi?

Najczestszg przyczyng pojawienia sie¢ mobbingu jest konflikt mie-
dzy osobami badZ grupami oséb. W zaktadach pracy podtoze konflik-
téw moze mie¢ charakter osobisty (np. nieumiejetnos¢ rozwigzywania
spordéw, sktonno$¢ do perfekeji, dominacji, bezkompromisowosé, niska
samoocena — czyli cechy, ktore utrudniajg nam bycie w zyczliwych rela-
cjach z ludzmi) badz organizacyjny (np. brak przeptywu informacji, nieja-
snos$¢ co do zadan zleconych, przeciazenie praca, brak wiedzy na temat
celu pracy, brak wsparcia, nastawienie na rywalizacje). Nalezy pamig-
tac, iz konflikty same w sobie sg nieuniknione i wrecz moga by¢ korzyst-
ne dla organizaciji. To, co jest zagrazajace i sprzyja mobbingowi, to kon-
flikt zle rozwigzany, zaniedbany i dtugotrwaty. Jezeli eskalacja konfliktow
jest norma, wystepowanie mobbingu jest naturalnym jej nastepstwem.

Kolejny element, ktéry ma wptyw na pojawienie sie mobbingu to struk-
tura organizacyjna - silnie zhierarchizowana, rozbudowana, podporzad-
kowana sztywnym procedurom. Osoby, ktére maja pomysty na zmiane,
unowoczesnienie, ped do rozwoju, wyrazajgce swoje zdanie, opinie, nie-
zgode na funkcjonowanie takiej struktury moga stac sie ofiarami mobbin-
gu. Moze on pojawi¢ sie na réznych poziomach, moze go stosowac tak-
ze kadra zarzadzajgca.

Sztywna struktura organizacyjna moze wigzaé sie z hermetycznoscia
organizacji — niechecig do nowych pomystéw, nowych pracownikow,
negatywna reakcjg na jakiekolwiek zmiany, co wigze sie ze sztywnoscig
dziatan. Woéwczas osoby chcace wprowadzac¢ ,nowe”, badz zatrudnia¢
pracownikow ze $wiezymi pomystami i checig rozwoju, moga narazi¢ sie
na mobbing ze strony oséb, ktdre tych zmian nie chca.

Bardzo czesto sztywna struktura organizacyjna firmy wigze sie z auto-
kratycznym stylem zarzadzania pracownikami - wymaganiem bezwzgled-
nego postuszenstwa, bezkompromisowoscig w dziataniach i decyzjach
przetozonych, a zarazem wymaganiem od pracownikdw zaangazowa-
nia i oddania.

Sztywna struktura organizacyjna i autokratyczny styl zarzadzania moga
wystepowac np. w pozornie przyjaznych nowoczesnych firmach i korpo-
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racjach, gdzie ogromna presja na wyniki przektada sie réwniez na wy-
mogi postuszenstwa.

Stylem zarzadzania, ktéry réwniez moze przyczynia¢ sie do pojawie-
nia sie mobbingu, jest zarzadzanie promujace rywalizacje pomiedzy
pracownikami: jawne, nierébwne traktowanie podwtadnych, premiowanie
tylko wynikéw, a nie zaangazowania w prace, nieche¢ do prac zespoto-
wych, wspierania sie, nastawienie na jednostke, podkres$lanie atutow po-
jedynczych osob. Taki spos6b kreowania wtadzy w firmie poteguje w lu-
dziach frustracje oraz nieche¢ do siebie nawzajem, czego efektem moze
sta¢ sie mobbing ze strony silniejszych jednostek w kierunku stabszych
—moze on by¢ jedyna formg odreagowania silnej frustracji pracownikow.

Mobbingowi sprzyja réwniez staba komunikacja w firmie — przeptyw
informacji nieobejmujacy wszystkich pracownikéw, informacije przetwa-
rzane w trakcie ich wysytania, szum informacyjny, brak informowania
o waznych sprawach stuzbowych. Komunikacja powinna stuzy¢ przeka-
zywaniu informacji, a takze rozwigzywaniu konfliktéw, odpowiadaniu na
pytania i problemy zatogi, dyskusji na tematy zawodowe, a takze rozwig-
zywaniu probleméw, jak tylko sie pojawia. Komunikacja, ktéra nie reali-
zuje tych celéw, sprzyja konfliktom, ktére nierozwiazane konstruktywnie
moga przerodzi¢ sie w mobbing.

Czynnikiem rodzacym mobbing moze byc réwniez zbyt ptaska struk-
tura organizacyjna, przeciwienstwo organizaciji silnie zhierarchizowanej
— mata ilo$¢ kadry kierowniczej, wiekszo$¢ to pracownicy tego samego
szczebla, trudnosci w awansowaniu i brak mozliwosci rozwoju zawodo-
wego. Osoby zajmujace stanowiska kierownicze bronig swojej pozycji
wszelkimi metodami, wérdd ktérych moze znalez¢ sie réwniez mobbing.
Z drugiej strony pracownicy silnie ze sobg rywalizujg, w nieformalnych
grupach moga korzystac z dziatan mobbingowych wobec zdolnych i za-
grazajacych im wspotpracownikdéw. Ptaska struktura organizacyjna w dzi-
siejszych czasach jest zdecydowanie bardziej modna, podkreslane sa jej
liczne zalety, z drugiej strony natomiast stawia ona ogromne wymagania
zaréwno kadrze kierowniczej (silna osobowo$¢, duza wiedza, otwarta ko-
munikacja), jak i pracownikom (samodzielno$¢, dyscyplina, umiejetnosé
podejmowania decyzji). Niestety, nie kazdy jest w stanie im sprosta¢, co
moze skutkowa¢ mobbingiem.

Takie nastawienie tylko i wytgcznie na zyski, czyli duzy nacisk na pro-
duktywnos$¢ i myslenie kategoriami ekonomicznymi moze wigzacé sie
z przedmiotowym traktowaniem pracownikéw, ktérzy majg wykonywaé



swoje obowigzki bez wzgledu na wszystko. Podejscie tylko i wytacznie
zadaniowe do wykonywanej pracy, bez dostrzegania w catym procesie
pracy cztowieka moze skutkowac¢ nekaniem osob, ktdre prébuija sie sprze-
ciwi¢ takiej polityce. Ponadto ofiarami mobbingu moga staé sie rowniez
osoby niespetniajace okreslonych norm i wymagan, za czym idzie nie-
osiaganie oczekiwanych wynikéw, co moze by¢ nie na reke chcacym sie
wykaza¢ ambitnym menadzerom.

Mobbing moze by¢ sposobem zarzadzania przez zastraszanie — jako
forma uciszenia niewygodnych osob, ktére np. wykryty nieprawidtowo-
$ci w funkcjonowaniu firmy czy zespotu pracowniczego. W takiej sytu-
acji mozna moéwié¢ o mobbingu nie jako konsekwenciji, ale wyborze oso-
by zarzadzajgce;j.

Wyrok SN z 20.03.2007, Il PK 221/2006, LexPolonica nr 1437448, MPP
2007, nr 7, s. 336: Towarzyszgca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy
atmosfera napiecia psychicznego posréd cztonkdw zatogi zaktadu pra-
cy nie stanowi stosowania mobbingu przez pracodawce.
Pracodawcy, ktéry w wyniku pogarszajgcej sie kondycji firmy oferu-
Jje wypfate odpraw dla pracownikdw mogacych przejs¢ na emeryture
lub $wiadczenie emerytalne, nie mozna postawi¢ zarzutu mobbingu.
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7.Dlaczego nie warto przyzwala¢é
na mobbing - konsekwencje
dla firmy i pracodawcy

Z pojawienia sie mobbingu w zakfadzie pracy wynika szereg konse-
kwenciji. Poza tymi indywidualnymi, ktére dotykaja ofiary mobbingu, ne-
gatywne jest jego oddziatywanie na pracodawce jako kierujgcego pra-
cownikami oraz na sprawne funkcjonowanie organizacji.

1. Pracodawca z tytutu prawa jest odpowiedzialny za wszelkie dzia-
tania o charakterze mobbingu, ktére pojawity sie w zarzadzanym przez
niego zaktadzie pracy. Nawet, jezeli nie on byt ich sprawca, ani nie
wiedziat o ich wystepowaniu. Choéby udato sie ustali¢ wine okreslo-
nego pracownika, to i tak po stronie pracodawcy lezy odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza.

2. Konsekwencje finansowe wobec ofiary mobbingu ponosi pra-
codawca, poniewaz on jest odpowiedzialny za przeciwdziatanie mob-
bingowi. Sg to koszty zwigzane z realizacjg orzeczen sadowych; kosz-
ty absencji chorobowych wynikajgcych z doswiadczanego przez ofiare
mobbingu i zwigzanego z nim rozstroju zdrowia; koszty wynikajace z ob-
nizonej efektywnosci pracy ofiar mobbingu, w wyniku czego spada pro-
duktywnos$¢ danego pracownika oraz wydajno$¢ zaktadu pracy, co wigze
sie z mniejszymi jego zyskami. Wszystkie te obcigzenia finansowe spo-
czywaja na pracodawcy.

3. Pogorszenie sie wizerunku firmy w oczach klientow, partneréw
zawodowych, ewentualnych przysztych pracownikéw. Mobbing jest zja-
wiskiem, ktore jezeli juz sie pojawi na ustach ludzi i w ich §Swiadomo-
$ci, to tatwo staje sie etykieta danej firmy — nawet po jego zaprzesta-
niu lub w sytuacjach, kiedy okazuje sie, ze jednak go nie byto. Ludzie
nie szukaja w takiej firmie zatrudnienia, partnerzy zawodowi wycofujg sie
ze wspotpracy w obawie, ze bedg kojarzeni z firma, ktéra stosuje mob-
bing, natomiast klienci odchodza do konkurenciji, wyrazajgc tym swoje
niezadowolenie wobec takiej polityki firmy. Utrata wizerunku wiaze sie
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z ogromnymi kosztami organizacji, ktéra musi zacza¢ poszukiwaé
nowych klientéw i wspodtpracownikow.

4. Wzrost fluktuacji kadr takze moze nastgpi¢ w konsekwenciji dzia-
tan mobbingowych w danym zaktadzie pracy. Dla organizacji oznacza to
finansowe i czasowe koszty zwigzane z rekrutacja, selekcjg, szkoleniem
nowo zatrudnionych pracownikéw, ktérzy w poczatkowej fazie zatrud-
nienia bedg pracowaé mniej wydajnie niz dtugoletni pracownicy firmy.

5. W wyniku mobbingu spada réwniez tempo rozwoju organizaciji
— zaczyna sie ona skupia¢ na analizowaniu wystepowania dziatah mob-
bingowych, jego powodow, przejawow, sprawcow i ofiar, a nie na rozwo-
ju wtasnym i pracownikéw. W sytuacji pojawienia sie mobbingu ,gasi sie
pozary”, ktére on powoduje, za czym idzie odsuniecie innych spraw na
drugi plan. Pogarsza sie atmosfera w pracy, ktéra ma ogromny wptyw,
czesto niedoceniany, na efektywnos$¢, jakos$¢ i wydajno$¢ pracownikow,
za czym idg faktyczne straty dla organizacji.

[ Mobbing sie pracodawcy nie optaca! ]
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8. Przeciwdzialanie mobbingowi
W miejscu pracy

Prowadzenie w przedsiebiorstwie dziatan majacych na celu prze-
ciwdziatanie mobbingowi ogranicza odpowiedzialno$¢ pracodawcy
w sytuacji zaistniatego mobbingu. Zachowanie wysokiej starannosci
przy przeciwdziataniu mobbingowi w miejscu pracy moze uchroni¢ pra-
codawce przynajmniej przed czescig zarzutéw, bowiem sad orzekajgc
mobbing bedzie brat pod uwage dziatania prewencyjne podjete przez
pracodawce w celu zmniejszenia prawdopodobienstwa wystepowania
patologicznych zachowan i zjawisk w srodowisku pracy.

Przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy obejmuje dziatania
na kilku ptaszczyznach:
diagnoza sytuacji w zaktadzie pracy,
dziatania informacyjne i doradcze,
wewnetrzna Polityka Antymobbingowa,
odpowiednia struktura organizacyjna oraz styl zarzadza-
nia pracownikami,
kodeks etyki zawodowe;.

111l
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Podstawowg kwestig jest brak zgody pracodawcy na zachowania,
ktére mogtyby doprowadzi¢ do mobbingu. Pracodawca modeluje za-
chowania w zaktadzie pracy. Pokazuje jakie zachowania sa akcep-
towane, a jakie nie. Jezeli pracodawca bedzie przyzwalat na plotki,
agresywne uwagi, lekcewazenie itp., to pracownicy uzyskuja infor-
macje, ze sa to zachowania akceptowane i beda w ten sposdb poste-
powag, jezeli beda chcieli. Oczywiscie, pracodawca nie jest w stanie
zauwazy¢ wszystkiego, natomiast moze reagowac, widzgc niestosowne
zachowania. Sam takimi zachowaniami nie moze sie positkowac, powi-
nien reagowac na sytuacje konfliktowe, rozmawia¢ z osobami, ktore sie
uskarzajg na zte traktowanie ze strony wspotpracownikéw lub kadry kie-
rowniczej. Najwazniejsze, by od pracodawcy szta do pracownikdéw jasna
informacja: ,,Nie zgadzam sie na mobbing. Préby zachowan mobbin-



gowych beda skutecznie zwalczane”. Aby taki przekaz byt skuteczny,
powinien by¢ ogtoszony wszystkim pracownikom w firmie, na zebraniu,
na naradzie, ponadto mozna go wywiesi¢ na tablicy ogtoszen, przesta¢
firmowg pocztg elektroniczng do kazdego lub przekaza¢ kierownikom
poszczegolnych sekcji, aby przekazali swoim podwtadnym. Im bardziej
bedzie nagtos$nione stanowisko pracodawcy w sprawie mobbingu, tym
bardziej bedzie spetniato swojg funkcije profilaktyczna.

Pisemna forma o$wiadczenia pracodawcy moze przyja¢ nastepuja-
cg forme:

Zarzad firmy ............ odwotujac sie do art. 94 § 1 Kodeksu pracy,
jak rowniez do zasad wspotzycia spotecznego opartych na zyczliwo-
$ci i wspotpracy oraz bezpiecznych warunkéw pracy ogtasza swoj
sprzeciw wobec wszelkich aktéow przemocy oraz mobbingu. Dziata-
nia polegajace na przemocy wobec pracownikéw nie beda tolerowa-
ne i zostang podjete wszelkie préby ich eliminacji. Zarzad podejmie
dziatania stuzace zapobieganiu mobbingowi oraz wszelkim jego prze-
jawom takie jak: wprowadzenie procedury antymobbingowej, dzia-
tania szkoleniowo-doradcze, oraz cykliczna diagnoze srodowiska
pracy pod katem narazenia na mobbing. Osoba odpowiedzialng za
nadzér powyzszych dziatan jest..............

Oczywiscie nalezy pamietac, iz wszelkie deklaracje zawarte w takim
o$wiadczeniu muszg by¢ spetnione i znalez¢ swoje odzwierciedlenie
w praktycznych dziataniach pracodawcy i kadry zarzadzajgce;.

Najwazniejsze, by od pracodawcy szta do pracownikow jasna in-
formacja: ,,Nie zgadzam sie na mobbing. Proby podejmowania
zachowan mobbingowych beda skutecznie zwalczane”.

8.1. Diagnoza srodowiska pracy pod katem mobbingu

Jednym z dziatan stuzacych profilaktyce zjawiska mobbingu jest dia-
gnoza jego wystepowania w zaktadzie pracy za pomoca anonimowych
ankiet wéréd pracownikéw. Przeprowadzenie takiego badania stuzy do-
starczeniu pracodawcy informaciji:
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e czy mobbing pojawit sie w zaktadzie pracy,

® jakie zachowania sg najbardziej ucigzliwe,

® jaka atmosfera panuje wsrdd pracownikow,

® czy pracownicy sg narazeni na mobbing,

® jak mobbing jest rozumiany,

@ jakie dziatania profilaktyczne bytyby najbardziej pozadane.

Nalezy pamieta¢, ze mobbing nie wystepuje tylko na linii pracodaw-
ca — pracownik i wiele moze by¢ sytuacji w zaktadzie pracy, o ktérych
pracodawca nie wie z racji duzego przedsiebiorstwa, ogromu pracy lub
po prostu z obawy pracownikow przed jawnym zgtoszeniem doswiad-
czania przemocy. Ankieta diagnozujaca wystepowanie mobbingu w za-
ktadzie pracy moze by¢ przeprowadzona na ogélnej naradzie catego ze-
spotu pracowniczego, w wybranych sekcjach badz dziatach. Jakkolwiek
nie zorganizuje sie badania, to nacisk nalezy potozy¢ na anonimowos$¢
pracownikow. Niezbedne jest poprzedzenie takiego badania informa-
cja, w jakim celu jest ono przeprowadzane i czemu bedzie stuzy¢ oraz
udzielenie odpowiedzi na wszelkie pytania i watpliwosci, ktore sie poja-
wia. Ankiete mozna skonstruowa¢ samodzielnie, postugujac sie wiedzg
na temat mobbingu.

Samodzielne stworzenie ankiety gwarantuje dopasowanie pytan
do potrzeb i specyfiki danego zaktadu pracy. Przy konstrukcji ankiety
nalezy mie¢ na uwadze cel, w jakim przeprowadza sie badanie — uzy-
skanie rzetelnych informaciji dotyczacych skali zjawiska mobbingu,
badz narazenia na niego wsrdd zatogi.

Po przeprowadzeniu ankiety nalezy poinformowaé pracownikéw o jej
wynikach i dalszych dziataniach, jakie planuje sie podja¢ celem przeciw-
dziatania mobbingowi.

Ankieta moze mie¢ postac stwierdzen z pytaniem o czestotliwo$¢ oraz
czasookres wystepowania danych zachowan, np. jak czesto i od jak daw-
na doswiadczasz danych zachowan w miejscu pracy:

® przetozony przydziela ci zadania w ten sposéb, ze nie mozesz ich

wykonac na czas lub zrobi¢ dobrze,

® kolega / kolezanka z pracy obgaduje Cie za plecami,

® przetozony powoduje, ze masz ograniczony kontakt z klientami

lub/i wspotpracownikami,

® przetozony oémiesza Cie publicznie lub drwi z Ciebie, gdy jeste-

$cie sam na sam.



® kolega/kolezanka z pracy jest wobec Ciebie szczegdlnie krytycz-
na i wymagajaca,
® kolega/kolezanka z pracy ignoruje Cie i traktuje jak powietrze.
Sa to przyktadowe stwierdzenia, ktére moga pojawi¢ sie w anonimo-
wej ankiecie dla pracownikow.

Wazne! Pracodawca ani powotana przez niego komisja antymob-
bingowa nie orzeka o zaistnieniu mobbingu a tylko o zasad-
nosci skargi. Jedynie sad pracy jest uprawniony do orzeka-
nia o mobbingu.

8.2. Dziatania szkoleniowo-doradcze

Znaczacym elementem programu przeciwdziatania mobbingowi sg
dziatania informacyjne dla kadry kierowniczej oraz pracownikéw, doty-
czgce podstawowej wiedzy na temat mobbingu: czym jest, jakie sa jego
przyczyny oraz konsekwencje prawne i psychologiczne, indywidualne
i organizacyjne, jak sobie z nim radzi¢, jak przeciwdziata¢ w odniesie-
niu kadry zarzgdzajacej oraz oséb indywidualnych. Moze to by¢ szkole-
nie z udziatem osoby z zewnatrz organizacji, np. przedstawiciela stowa-
rzyszenia antymobbingowego badZ przeprowadzone przez pracownika
komorki kadrowej, ktory jest odpowiedzialny za przeciwdziatanie mob-
bingowi w zakfadzie pracy. Szkolenie moze mie¢ forme wyktadowg — wow-
czas moze w nim uczestniczy¢, w miare mozliwosci, nawet cata organiza-
cja. Mozna zorganizowaé rowniez spotkania warsztatowe w mniejszych
grupach (ok. 20 osdb), podczas ktérych pracownicy beda mogli wymie-
ni¢ poglady, uzupetni¢ wiedze, zadawaé pytania. Takie warsztaty majg
na celu nauczenie sie identyfikowania mobbingu, zapobiegania oraz re-
agowania, jezeli stajemy sie ofiara lub jestesmy jego Swiadkami. Akcja
informacyjna moze by¢ wstepem do przeprowadzenia anonimowej an-
kiety wsréd pracownikow.

Dziatania informacyjno-doradczo-szkoleniowe maja na celu uswia-
domienie pracownikom powagi zjawiska oraz pokazanie, iz pracodawca
powaznie podchodzi do problemu. Bardzo czesto pracownikom braku-
je wiedzy na temat zjawiska mobbingu, a tym bardziej na temat ich praw
w aspekcie obrony swojej osoby. Taka wiedza pozwoli im zréznicowacé,
czy sytuacje, ktorych doswiadczajg, sa przemoca psychiczng w pracy
od tych, ktdre nig nie sg, co tez utatwi pracodawcy radzenie sobie ze zja-
wiskiem mobbingu. Elementem akcji informacyjnej moze by¢ wywiesze-
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nie informacji dotyczacych mobbingu na tablicy informacyjnej (przepi-
s6w Kodeksu pracy oraz zagadnien dodatkowych), badz rozestanie ich
droga mailowa, by zwieksza¢ swiadomos¢ pracownikéw. Warto rowniez
wskazac osobe w zaktadzie pracy, do ktdrej mozna sie zgtaszac¢ z py-
taniami i watpliwo$ciami w sprawach mobbingu — z zagwarantowaniem
anonimowosci. Moze to by¢ przedstawiciel zwigzkéw zawodowych, ko-
moérki kadrowej czy osoba z kadry kierownicze;.

8.3. Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa (WPA)

Bardzo waznym elementem profilaktyki mobbingu w zaktadzie pra-
cy jest wprowadzenie Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej (WPA),
ktéra zarazem stanowi formalnoprawny przejaw realizacji przepisu art.
94 § 1 Kodeksu pracy, z ktérego pracodawca ma obowigzek sie wywia-
zat. Procedura zawiera informacje dotyczace mobbingu, dziatan, ja-
kie ma podja¢ pracownik, ktory jest jego ofiarg lub swiadkiem, wskazu-
je osoby, do ktorych kieruje sie skarge, co ma ona zawierag, jaka jest
procedura jej rozpatrywania, kto zajmuje miejsce w komisji weryfikuja-
cej zasadno$¢ skargi oraz jakie sankcje sg stosowane wobec 0sdb, co
do ktérych postawione zarzuty zostaty potwierdzone. Im doktadniejsze
beda informacje zawarte w WPA, tym bardziej bedzie ona spetnia¢ swo-
ja funkcje. Wprowadzajac takie procedury, warto wyjasnic jaki jest ich
cel: troska o dobro pracownikéw i reagowanie we wczesnych etapach
pojawienia sie zjawiska.

Przedstawiamy przyktadowe zarzadzenie wprowadzajgce Wewnetrz-
na Polityke Antymobbingowa.

Zarzadzenie nr.../... zdnia ..............
w sprawie: Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej

Rozdziat |
Postanowienia ogoélne

§1
1. Wewnetrzna polityka antymobbingowa, zwana dalej WPA, ustala
zasady przeciwdziatania zjawisku mobbingu w ...
reprezentowanym Przez ..........cceeeeuverenennenenes , Zwanym dalej pracodawca.
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2. Zarzad wprowadza WPA realizujac przepis art. 94 § 1 Kodeksu pracy.
3. WPA ma na celu okre$lenie zasad reagowania w sytuacji zaistnie-
nia mobbingu.
§2
1. Kazdy pracownik ma obowiazek zapoznania sie z trescig WPA.
2. Oswiadczenie o zapoznaniu sie z tre$cig WPA, zaopatrzone w pod-
pis 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 kole-
gialny powotywany przez pracodawce do rozpatrywania skarg pracow-
nikbw o mobbing,

2) mobbingu — nalezy przez to rozumie¢ dziatania lub zachowania do-
tyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegaja-
ce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u hiego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodu-
jace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowa-
nie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw. Przyktadowg
charakterystyke zachowan wchodzacych w zakres mobbingu zawiera za-
tacznik nr 1 do niniejszego zarzgdzenia,

3) pracodawcy — nalezy przez to rozumie¢ (nazwa pracodawcy)
............... reprezentowany Przez .........c.coeeeevvieiiiiiiiiniiee ey

4) pracowniku — nalezy przez to rozumie¢ osobe pozostajgca z pra-
codawcg w stosunku pracy.

Rozdziat Il
Przeciwdziatanie mobbingowi,
obowiazki pracodawcy i pracownikow

§4
1. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania majgce cechy mobbingu, okre-
Slonego w art. 94 § 2 Kodeksu pracy nie beda tolerowane przez pracodawce.
2. W.. s .. wszelkie dziatania o charakte-
rze mobblngu Sg uwazane za szkodhwe dla pracownikdéw oraz organizaciji.
3. Zatacznik numer 1 zawiera charakterystyke zjawiska mobbingu.
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§5

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

2. Pracodawca zobowigzuje sie traktowaé wszystkich pracownikow
z godnoscig i szacunkiem, powstrzymywac sie od wszelkich zachowan
mogacych nosi¢ znamiona mobbingu.

3. Pracownicy zobowigzani sg do przestrzegania WPA, zwracania uwagi
na wszelkie naruszenia tego obowiazku przez swoich wspétpracownikow.

4. Pracownicy zobowigzani sg traktowa¢ wszystkich pracownikow
z godnoscig i szacunkiem, powstrzymywac sie od wszelkich zachowan
mogacych nosi¢ znamiona mobbingu.

§6

1. Kazdy pracownik, ktéry uzna, ze do$wiadczyt zachowan mobbin-
gowych, moze wystgpi¢ z pisemna skargg do pracodawcy.

2. Skarga powinna zawiera¢ charakterystyke zachowan sktadajacych
sie na mobbing oraz wskazanie jego sprawcy badz sprawcow.

3. Nalezy szczegoétowo opisac stan faktyczny, uwzgledniajac czas
i miejsce zdarzenia badz zdarzen, okolicznos$ci towarzyszace (np. nara-
da), obecnych $wiadkéw oraz przedstawi¢ ewentualne dowody (np. no-
tatki stuzbowe) swiadczgce o zaistniatym mobbingu.

4. Warto okresli¢ réwniez czestotliwo$¢ oraz czasookres zdarzen.

5. W tresci skargi nalezy opisa¢ ewentualne skutki zaistniatych zda-
rzenh (psychiczne oraz fizyczne).

6. Poszkodowany powinien wtasnorecznie podpisa¢ skarge i opa-
trzy¢ ja datg dzienna.

7. Skargi winny by¢ traktowane powaznie, ze szczegdlng ostrozno-
$ciag i poszanowaniem oséb zaréwno je wnoszgcych, jak i os6b wskaza-
nych jako mobbingujacych, aby niestusznie nie ucierpiata niczyja repu-
tacja i kariera.

§7
1. Pracodawca kazdorazowo w ciggu .... dni roboczych od dnia zto-
zenia skargi powotuje komisje antymobbingowsg, zwanga dalej komisja,
ktérej zadaniem jest ustalenie zasadnosci skargi.
2. Komisja sktada sie z ..... cztonkdw.
3. W sktad komisji wchodza: przetozony wyzszego szczebla (komér-
ki organizacyjnej, z ktorej pochodzi osoba skarzaca), kierownik dziatu
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personalnego, kierownik innej komorki organizacyjnej przedsiebiorstwa,
reprezentant pracownikéw, reprezentant zaktadowej organizacji zwigz-
kowej/zaktadowych organizacji zwiazkowych.

4. Cztonkowie komisji wybieraja sposrod siebie przewodniczacego.

5. Cztonkiem komisji nie moze by¢ osoba, ktdrej dotyczy skarga
0 mobbing.

6. W toku dziatan komisji obie strony powinny mie¢ mozliwo$¢ przed-
stawienia swojego stanowiska.

7. Po wystuchaniu wyjasnien poszkodowanego pracownika, domnie-
manego sprawcy (sprawcéw) mobbingu, wskazanych swiadkéw oraz
przeprowadzeniu postepowania dowodowego komisja podejmuje decy-
zje zwyktg wiekszoscig gtosdw co do zasadnosci rozpatrywania skargi.

8. Spotkania, prace i ustalenia komisji sporzgdzane sg w formie pi-
semnej w postaci protokotdw, ktéry podpisujg wszyscy cztonkowie ko-
misji i strony postepowania. Protokét z posiedzen powinien by¢ przecho-
wywany przez okres 3 lat.

9. Postepowanie przed komisjg ma charakter poufny.

10. W sprawach nieuregulowanych w WPA do postepowania przed ko-
misjg stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu postepowania cywilnego.

§8

1. W razie uznania skargi za zasadna wobec sprawcy lub sprawcow
mobbingu pracodawca moze zastosowa¢ upomnienie lub nagane oraz
zmieni¢ stosunek pracy w sposoéb przewidziany w Kodeksie pracy.

2. Sprawca lub sprawcy dziatan noszgcych znamiona mobbin-
gu mogg by¢ dodatkowo pozbawieni uprawnien wynikajacych z prze-
pisow prawa pracy, ktére sg uzaleznione od nienaruszania obowigz-
kow pracowniczych.

3. W razacych przypadkach potwierdzonego mobbingu praco-
dawca moze rozwigzac¢ ze sprawcg lub sprawcami stosunek pracy
bez wypowiedzenia.

4. Pracodawca podejmuje dziatania zmierzajace do wyeliminowa-
nia stwierdzonych nieprawidtowosci i przeciwdziatania ich powtarzaniu.
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Rozdziat Il
Postanowienia koncowe

§9
Pracodawca przeprowadza coroczne szkolenia pracownikéw w zakre-
sie mobbingu oraz stosowania regulacji WPA.
§10
Pracodawca z przedstawicielami pracownikéw oraz zaktadowej orga-
nizacji zwigzkowej raz w roku rozpatruje i ocenia, czy postanowienia WPA
sg wiasciwie wykonywane.

§M
Zarzadzenie wprowadzajgce Wewnetrzng Polityke Antymobbingowg
wchodzi w zycie z dniem jego podpisania przez pracownikdw.

Polityka antymobbingowa firmy moze dodatkowo zawiera¢ zatacznik
uszczegotawiajacy zjawisko mobbingu pod katem Kodeksu pracy oraz
jego cech psychologicznych. Do stworzenia takich zapiséw mozna po-
stuzy¢ sie literaturg przedmiotu. Celem niniejszego zatgcznika jest jasne
sprecyzowanie, jakie zachowania w zaktadzie pracy nie bedg akceptowa-
ne przez pracodawce i jakie moga podlegac ztozeniu skargi (np. lekcewa-
zenie pracownika poprzez traktowanie go ,jak powietrze”, nie przydziela-
nie pracy, wySmiewanie sie z pracownika, zwracanie sie do pracownika,
uzywajac przezwisk itp.). Im doktadniej bedzie wyszczegotowiony zapis
dotyczgcy zachowan nieakceptowanych, tym pracownicy i pracodawca
beda mieli wiekszg mozliwo$¢ adekwatnej reakcji na ich pojawienie sie.

Dodatkowo zatgcznikiem do zarzadzenia wprowadzajacego WPA win-
no by¢ o$wiadczenie dotyczace zapoznania sie z trescig WPA, ktére ma
by¢ podpisane przez wszystkich pracownikéw zaktadu pracy. Przyktado-
we o$wiadczenie moze zawieraé nastepujaca tresc:

Oswiadczenie
Oswiadczam, iz zapoznatam/tem sie z trescig Wewnetrznej Polityki
Antymobbingowej. Zobowiazuje sie przestrzegac jej zapiséw, nie sto-
sowa¢ dziatari moggcych nosi¢ znamiona mobbingu oraz niezwtocz-
nie poinformowaé pracodawce o sytuacji doswiadczania mobbingu



badz bycia jego $wiadkiem. Jednoczesnie rozumiem, iz wszelkie moje
dziatania majgce cechy mobbingu nie bedg tolerowane przez praco-
dawce i jestem swiadom mozliwych konsekwencji podejmowania ta-
kich zachowan.

Zaréwno tres¢ Zarzadzenia w sprawie Wewnetrznej Polityki Antymo-
bbingowej, jak i O$wiadczenia jest przyktadowa i stanowi wzor, z ktére-
go mozna korzystaé, dopasowujac do potrzeb i specyfiki swojego za-
ktadu pracy.

8.4. Struktura organizacyjna oraz styl zarzadzania
pracownikami

Elementem przeciwdziatania mobbingowi jest odpowiednia struktura
organizacyjna oraz styl zarzadzania pracownikami, ktére to przektadaja
sie na dobrg atmosfere pracy oraz zyski dla organizacji. Zarzgdzanie pra-
cownikami w sposdb demokratyczny (w przeciwienstwie do autokratycz-
nego) opiera sie na wspotpracy przetozonego z pracownikami. Wspot-
pracownicy uczestnicza w procesie ustalania celéw dziatania organizacii,
a takze sposobdw ich realizacji. Kierownik pozostawia im znaczng swo-
bode w wyborze sposobu realizacji zadan i obiektywnie nadzoruje ich
wykonanie. Stosunek kadry kierowniczej do podwtadnych cechuje za-
ufanie do ich umiejetnosci i pomystow. Przetozeni sa zainteresowani
rozwijaniem potencjatu swoich pracownikéw, dostrzegaja go i chca
w niego inwestowac, widzac w tym rowniez ogromne zyski dla orga-
nizacji. Pracownik kierowany w spos6b demokratyczny wie, kto rzadzi
w zaktadzie pracy, ale jednoczes$nie ma poczucie udziatu w decyzjach
i rozwoju firmy. Przezywa zdecydowanie mniejszy stres i nie towarzy-
szg mu frustracje, gdyz jego potrzeby sa zaspokajane. Taki styl zarza-
dzania minimalizuje mozliwo$¢ pojawienia sie mobbingu. Jest otwarta
komunikacja, wspétpraca, a nie rywalizacja. Oczywiscie, wypracowanie
takiego stylu zarzadzania wymaga wysitku i zaangazowania ze strony ka-
dry kierowniczej, jak réwniez pracownikéw, niemniej jednak jest zyskiem
dla obu stron. Styl demokratyczny przejawia sie miedzy innymi poprzez:

— bycie otwartym na pomysty, uwagi i poglady wyrazane przez pod-

wtadnych dotyczace dziatania zaktadu pracy, organizacji pracy,

— wyjasnianie pracownikom powodéw podejmowanych decyzji,

— dbanie o wzajemng komunikacje miedzy pracownikami a przetozonymi,

— precyzyjne wydawanie polecen, wyjasnianie niejasnosci,
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che¢ wspétpracy, zachecanie do zadawania pytan w razie watpliwosci,
rozmawianie z pracownikami o trudno$ciach i konfliktach celem
ich wyjasnienia,

promowanie wspotpracy miedzy pracownikami,

bycie otwartym na wspieranie pracownikéw i jasna informacja dla
nich o mozliwos$ci zwrdcenia sie 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 pracownikow, chwalenie i krytyko-
wanie za konkretne dziatania z informacja, jak inaczej mozna wy-
kona¢ dane zadanie,

— zapewnianie 0 swojej pomocy.

!
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]

1]
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Styl kierowania demokratycznego nalezy wyraznie odr6zni¢ od stylu
liberalnego, ktdry charakteryzuje sie brakiem zainteresowania pracow-
nikami i pozostawienia im zupetnej swobody, co raczej moze sprzyjac
mobbingowi.

8.5. Kodeks etyki zawodowej

Realizowanie zadan przez pracodawce w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi moze polegaé rowniez na wprowadzeniu kodeksu etyki za-
wodowej, okreslajacego normy i wartosci, jakimi powinni kierowac sie pra-
cownicy przestrzegajacy zasad wspotzycia spotecznego, w trosce o wi-
zerunek pracodawcy i poszanowanie innych pracownikéw.

Kodeks etyki zawodowej zawiera standardy wiarygodnego, rzetelne-
go i profesjonalnego postepowania w sytuacjach zawodowych, zaréwno
jezeli chodzi o wywigzywanie sie ze swoich obowigzkow, jak i traktowa-
nie klientow i wspotpracownikéw. Kodeks moze by¢ uzupetnieniem badz
fundamentem do Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej, gdyz oba do-
kumenty uzupetniajg sie i stuzg temu samemu celowi — dobru pracowni-
kéw, a co za tym idzie pracodawcy.

Przy podejmowaniu kazdego dziatania warto podkresla¢ cel,
jaki stoi za prowadzeniem programu przeciwdziatania mobbin-
gowi — troska o pracownikow i dobrg atmosfere w miejscu pracy!
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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
tel. (81) 53-71-152
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