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1. Wstep

Niejednokrotnie zdarza sie stysze¢ pytania pracownika: czy to czego do-
$wiadczam jest mobbingiem? Co moge zrobi¢? Jak sie zachowac? Wydaje mi
sie, ze pracodawca/pracownik zle mnie traktuje - czy to jest mobbing? Odkad 14
listopada 2003 roku definicja mobbingu pojawita sie w Kodeksie pracy, pracow-
nicy zaczeli uzywac jej do opisania spotykajacych ich doswiadczen. Tym samym
zaczefa wzrastac ich swiadomosg, iz s zachowania, ktére sg niezgodne z pra-
wem; ktérym moga, a wrecz powinni, sie przeciwstawiac. Rbwnoczesnie zaczeli
nadinterpretowywac definicje mobbingu i jej znaczenie, co wynika z niejasno-
$ci samego terminu. Niejednokrotnie zdarza sie, iz wyobrazenia pracownikéw
dotyczace tego jak mozna przeciwdziata¢ mobbingowi nie maja pokrycia w rze-
czywistosci, co mocno ich zawodzi i pozostawia bezradnymi w juz zaistniatej,
trudnej dla nich lub ich bliskich sytuacji. Broszura wychodzi naprzeciw potrze-
bom pracownikéw. Wyjasnia czym jest mobbing, a jakich zachowan nie mozna
do niego zakwalifikowa¢; charakteryzuje ludzkie postawy, ktére moga przyczy-
niac sie do zostania sprawcg, badz ofiarg mobbingu. Przede wszystkim informu-
je o sposobach zapobiegania mobbingowi oraz radzenia sobie z nim.

2. Zjawisko mobbingu - charakterystyka

Kodeks pracy definiuje mobbing jako dziatanie lub zachowanie odnosza-
ce sie do pracownika albo skierowane przeciwko pracownikowi, ktére polega
na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wy-
wotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu pracownikoéw (art. 942 & 1 Kp). Powyzsza definicja, mimo ze obowia-
zuje w polskim prawodawstwie i na nig powotuja sie pracownicy wnoszac po-
zwy do sadu pracy, jest bardzo niejednoznaczna. Uporczywos¢, dtugotrwa-



tos¢, nekanie, zastraszanie — pojecia te sg definiowane réznie przez rézne oso-
by, w konsekwencji — sytuacje, ktére jedni uznajg za mobbing, wedtug innych
moga nimi nie byc¢.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako obrazliwe
i méciwe zachowanie, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe lub upo-
karzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw,
ktorzy staja sie przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing zawie-
ra w sobie bezustanne, negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie oso-
by od kontaktéw spotecznych, plotkowanie lub rozpowszechnianie fal-
szywych informagji.

Liste zachowan wchodzacych w obszar zachowan mobbingowych stwo-
rzyt szwedzki lekarz i psycholog Heinz Leymann, ktéry jako pierwszy uzyt okre-
$lenia mobbing w odniesieniu do sytuacji pracowniczych i srodowiska pracy.
Na bazie swoich badan wyréznit on 45 zachowan, ktére uporzadkowat w 5 ka-
tegoriach. Zdaniem Leymanna, wystarczy doswiadcza¢ jednego zachowania
z przedstawionej listy, by méwi¢ o mobbingu. Praktycznie — sad pracy jest je-
dynym organem wtadnym orzec, czy do$wiadczane przez pracownika zacho-
wanie mozna zaklasyfikowac jako mobbing.

Dziatania wptywajace negatywnie na procesy komunikowania sie w za-
ktadzie pracy:
® ograniczanie lub utrudnianie przez przetozonego lub wspétpracowni-
koéw mozliwosci 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,

pogrozki i grozby pisemne i ustne,

wykonywanie ponizajacych, obrazliwych gestéw, kierowanie w strone
ofiary spojrzen o tadunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym,
® operowanie jezykiem obfitujgcym w réznego rodzaju aluzje, unikanie
jasnego wypowiadania sie wprost.



Dziatania negatywnie wplywajace na stosunki spoteczne w zaktadzie
pracy:

® unikanie rozméw z ofiarg,

® izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzenie zakazu kontak-
towania sie ze wspotpracownikami,

® zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiarg,

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

Dziatania wplywajace na negatywna percepcje osoby w srodowisku pra-
cowniczym:
® obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyslanie przezwisk,
® podejmowanie préb osmieszenia i skompromitowania ofiary, réznych
sfer jej zycia,
® Zarty na temat zycia osobistego danej osoby,
parodiowanie sposobéw chodzenia, méwienia, gestéw i mimiki ofiary,
® atakowanie pogladéw politycznych, przekonan religijnych, ogdlnie po-
jetego Swiatopogladu,
® wysmiewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu na jej narodowos¢, kolor
skoéry, orientacje seksualna,
® wysmiewanie niepetnosprawnosci, kalectwa lub jakis cech osobliwych

dla ofiary,

® sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie na badania diagno-
styczne,

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

® skfadanie propozycji o charakterze seksualnym.

Dziatania majace wplyw na jakos¢ sytuacji zawodowej i osobistej
ofiary:
® wydawanie polecen stuzbowych wymuszajacych wykonywanie obraz-
liwych prac naruszajacych godnos¢ osobista,
® falszywe ocenianie zaangazowania w prace,

kwestionowanie podejmowanych decyzji,
® niedawanie ofierze zadnych zadan do wykonania, by wykazac 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 wcigz nowych zadan z nierealnym terminem ich wyko-

nania w celu zdyskredytowania ofiary.

Dziatania wywierajace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary:

® zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, przewyzszajacych fizyczne mo-
zliwosci ofiary,

grozenie przemoca fizyczna,

znecanie sie fizyczne,

przyczynianie sie do ponoszenia przez danego pracownika kosztéw,
dziatania o podtozu seksualnym, molestowanie seksualne,

wyrzadzanie szkéd psychicznych w miejscu pracy lub w miejscu za-
mieszkania ofiary.

Repertuar zachowan wchodzacych w sktad mobbingu jest obszerniejszy
niz te wyodrebnione przez Heinza Leymanna i mozna przypuszczaé, ze bedzie
sie poszerzat. Powyzsza lista pomaga scharakteryzowa¢ mobbing, jak rowniez
zorientowac sie, czy to czego doswiadczaja pracownicy, ich wspétpracownicy
czy bliscy nosi znamiona terroru psychicznego.

Problemy Ewy zaczety sie w momencie, kiedy szefowq firmy zostata Zyta.
Z racji petnionych obowiqzkéw Ewa musiata pozostawac z nig w stafym,
bezposrednim kontakcie. Tymczasem drzwi szefowej staty przed niq za-
mkniete. Sekretarka za kazdym razem informowata Ewe, ze ,Pani prezes ma
spotkanie’; co najczesciej nie byto prawdgq. Ewa nie wiedziata co zrobic: po-
dejmowanie przez niq niektdrych decyzji wymagato pilnej konsultacji z sze-
fowgq, ktora nie chciata jej widzie¢. Ewa zaczeta przedstawiac problem na pi-
Smie — zostawiata kartke sekretarce z prosbq o opinie, po czym w tej samej
formie dostawata odpowiedz. Najczesciej niepetnq i niewystarczajqcq. Jed-
noczesnie szefowa bez skruputéw korzystata z jej wiedzy i doswiadczenia.
Napisane przez Ewe materiaty przyjmowata bez zastrzezeri i poprawek, jed-
noczesnie pomijata jq w nagrodach i awansach. Ewa zamiast czu¢ satys-
fakcje z pracy, przezywata coraz wieksze niezadowolenie, stres i dyskomfort



psychiczny. Taka sytuacja trwata przez kilka miesiecy, Ewa ztoZzyta wypo-

wiedzenie.

Dodatkowe warunki wazne do zaklasyfikowania zachowania jako mob-

bingu:

zachowanie powtarza sie — nie jest to czyn jednorazowy i przypadkowy,
zachowania sg ciggte i konsekwentne,

zachowanie trwa przez dtuzszy czas — dtugosc¢ tego okresu ma
charakter indywidualny, moze to by¢ kilka tygodni, miesiecy lub
nawet lat,

dziatanie ma charakter celowy - osoba, ktéra stosuje mobbing zdaje
sobie sprawe co robi, jest Swiadoma skutkéw, jakie zachowania mob-
bingowe moga wywrze¢ na obranej ofierze - i wiasnie osiagniecie tych
skutkow jest celem mobbera,

zachowanie zazwyczaj ma charakter terroru psychicznego; zdecydo-
wanie rzadziej przyjmuje forme agresji fizycznej,

dziatania wywotuja u pracownika zanizona ocene przydatnosci zawo-
dowej,

zachowania powoduja ponizenie albo o$Smieszenie pracownika, izolo-
wanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Ponadto warto jeszcze pamietag, ze:

pracownik mobbingujacy wykorzystuje swoja przewage nad ofiarg — au-
torytet, wiek, zaleznos¢ stuzbowa, popularnos¢ interpersonalna itp.,

w przewazajacej liczbie przypadkéw mobbing nie jest dziataniem tyl-
ko jednej osoby, a grupy oséb wspotpracujacych ze sobg w przeslado-
waniach ofiary,

zazwyczaj dziatania mobbingowe s3 ukrywane przed otoczeniem, dzie-
ja sie ,za zamknietymi drzwiami”, ,w biatych rekawiczkach’, jedynie
w obecnosci 0s6b, ktére uczestnicza w dreczeniu ofiary. Kiedy tylko
w poblizu pojawia sie osoba nie bioraca udziatu w tym procederze, ne-
gatywne zachowania ustaja. Ludzie udajg mitych, pomocnych i zyczli-
wych, oczywiscie pozornie,

zwykle ofierze i osobom z jej otoczenia probuje sie wmowic, iz ofiara
ma zaburzenia natury psychicznej,
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duza role w mechanizmie dziatart mobbingowych stanowi szkodzenie
opinii ofiary.

Zachowania, sytuacje, nie bedace mobbingiem, a niejednokrotnie po-
mytkowo do niego klasyfikowane:

jednorazowy akt ponizenia, osmieszenia, zlekcewazenia pracownika
- niezaleznie od tego, jak niewfasciwe jest traktowanie pracowni-
koéw/wspotpracownikéw w ten sposdb, nie mozna klasyfikowac go ja-
ko mobbing,

uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie
btedéw, sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywigzywania sie
z obowiagzkéw, badz wywigzywania sie w sposéb nierzetelny oraz da-
jacy efekty niskiej jakosci, to zachowania jak najbardziej stuszne i leza-
ce w kompetencjach kadry kierowniczej,

konflikt — sytuacja, w ktorej ludzie sie nie lubia, wzajemnie sie konflik-
tuja réznicuje od mobbingu fakt, iz obie strony konfliktu wzajemnie
blokuja i utrudniaja realizacje swoich celéw. Mobbing natomiast zakta-
da wyzszosc¢ przesladowcy nad ofiara,

warunki pracy niespetniajgce wymogow bhp — zte warunki pracy mozna
uzna¢ za mobbing jedynie wéwczas, gdy sg one wymierzone wobec
jednej osoby, ktéra doswiadcza réwniez szykan w innej postaci,
poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych obo-
wigzkdw, niechec do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie praca,
niespetnianie sie w pracy, brak poczucia satysfakdji,

stres zwigzany z przydzielanymi obowigzkami, praca wymagajaca,
trudna,

pociaganie pracownika do odpowiedzialnosci z powodu tamania praw
pracowniczych, niewypetniania swoich obowigzkéw,

stawianie wysokich wymagan co do jakosci pracy.

Pawet i Krzysiek wspétpracujq ze sobq na co dzieni, zajmujq sie razem jed-

nym projektem. Pewnego dnia podczas realizacji jednego z zadan projekto-

wych doszto miedzy nimi do ostrej wymiany zdan i ktdtni. W efekcie prze-

stali sie do siebie odzywac na pewien czas, rozmawiali tylko z pozostatymi

pracownikami, przy okazji wygtaszajqc niepochlebne uwagi na siebie

nawzajem.



Urszula niemal codziennie spdZnia sie do pracy. Tlumaczy to korkami na ulicy
oraz ktopotami z samochodem. Sytuacja tego typu ciggnie sie juz od miesiq-
ca. Prezes wezwat jqg na rozmowe w celu wyrazenia swojego niezadowolenia
oraz prosby, by przestata sie spdZniac. Urszula obiecata poprawe, lecz nic sie
nie zmienito. Szef ponownie wezwat jqg na rozmowe informujqc, iz jezeli sytu-
acja sie nie zmieni, pociggnie jq do odpowiedzialnosci i ukaze karg nagany.
Ta informacja sprawita, iz Urszula przez kilka dni pojawiata sie w pracy na czas,
jednak po ich uptynieciu znowu zaczeta sie spdzniac. Szef natozyt na niq kare
nagany, co wprawito jq w oburzenie.

Piotr jest dtugoletnim pracownikiem firmy rozrachunkowej. Coraz bardziej jest
znuzony i zmeczony pracq, nie ma checi jej wykonywac, mysli o zmianie. Po-
petnia coraz wiecej btedéw, trudno mu sie skupi¢ na wypetnianiu obowigzkéw
stuzbowych, nie odbiera telefonu stuzbowego w czasie pracy. Jego przetozony
zauwazyt zachowanie pracownika, wezwat go do siebie i zwrdcit mu uwage,
przypomniat jakie sq jego obowiqzki i czego od niego wymaga, jednoczesnie
wskazat btedy w wykonywanych przez Piotra zadaniach. Uprzedzit, iz bedzie
monitorowat jego prace, gdyz zalezy mu na efektywnym funkcjonowaniu ca-
tej firmy. Piotr sie oburzyt i obrazony opuscit gabinet szefa. Od tamtej pory co
kilka dni przetozony dopytywat Piotra jak mu idzie w pracy, nad czym obecnie
pracuje i czy nie potrzebuje pomocy w wykonywaniu swoich obowigzkdw.

Powyzsze przyktady obrazujg konflikt miedzy wspotpracownikami, niezdy-

scyplinowanie pracownika oraz nieche¢ do pracy, ktéra przetozyta sie na jej
wykonywanie i w efekcie wywotata reakcje przetozonego. Zadne z nich nie

moze by¢ zaklasyfikowane jako mobbing.

3. Plaszczyzny mobbingu

Myslac o mobbingu pracownicy zazwyczaj maja na mysli zachowania

pracodawcy lub przetozonego wobec podwtadnych, natomiast doswiad-

czenie i praktyka pokazujg, iz nie jest to jedyna relacja, w ktérej zachowania
mobbingowe moga sie pojawi¢. Mobbing moze wystepowad na kilku po-
ziomach:
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® 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 wspdtpracownikéw, do ktérej
nalezy ofiara lub od ktérej jest zalezna (np. realizacja wspdlnych zadan).

Warto dodag, iz coraz czesciej mobbing dotyczy wspotpracownikow, kto-
rych nie taczy podlegtos¢ stuzbowa. Pojawia sie rowniez coraz wiecej gtosow
od przedstawicieli kadry kierowniczej, iz doswiadczajg zachowan mobbingo-
wych ze strony swoich podwtadnych.

4. Mobbing w Kodeksie pracy

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

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i diu-
gotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zani-
zong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu poni-
zenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze do-
chodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadosc¢uczynienia pie-
nieznego za doznana krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma pra-
wo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz mini-
malne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno na-
stapi¢ na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajacej
rozwigzanie umowy.

Powyzsze przepisy okreslaja, ze odpowiedzialno$¢ za mobbing lezy po stro-
nie pracodawcy i to on jest zobligowany do przeciwdziatania temu zjawisku
w zaktadzie pracy.
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Dlatego tez wnoszac pozew do sadu pracownik, ktory uwaza, ze byt ofiara
mobbingu - pozywa pracodawce, niezaleznie od tego kto dopuscit sie wobec
niego zachowan o charakterze mobbingu.

To pracodawca jest odpowiedzialny za mobbing w zaktadzie pracy!

Kodeks pracy okresla réwniez sytuacje, w ktérych pracownik ma prawo
zwrdci¢ sie do sadu o odszkodowanie lub zado$cuczynienie:

® kiedy w wyniku mobbingu doznat rozstroju zdrowia oraz

® gdy w wyniku mobbingu rozwigzat umowe o prace.

Jedynie w tych dwdch sytuacjach Kodeks pracy przewiduje droge sadowa
dla osdb, ktore staty sie ofiarami mobbingu. Wéwczas to po stronie poszkodo-
wanego lezy obowigzek udowodnienia, ze doznat rozstroju zdrowia, ktory byt
spowodowany mobbingiem — 1 przypadek — lub udowodnienia zaistnienia
mobbingu, ktéry byt powodem rozwigzania stosunku pracy przez pracownika
— 2 przypadek. Dopiero po przedstawieniu dowodéw powyzszych zaleznosci
pracodawca moze wysungc¢ linie obrony.

Artykut 94 § 4 Kp nie okresla sposobu, w jaki pracownik moze rozwigzaé
umowe o prace. Natomiast art. 30 § 1 Kp przewiduje dwie mozliwosci jedno-
stronnego rozwigzania tej umowy: za wypowiedzeniem i bez wypowiedzenia.
Nalezy wiec przyja¢, ze oba te sposoby maja zastosowanie do rozwigzania
umowy na podstawie § 4. W obu tych przypadkach pracownik moze docho-
dzi¢ odszkodowania i jest obowigzany do zachowania formy pisemnej z poda-
niem przyczyny rozwigzania.

Mobbing stanowi szczegdlng forme ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiazkéw pracodawcy wobec pracownika. W zwigzku z tym mozna rozwia-
za¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z tytutu mobbingu, powotujac sie
na art. 55 § 1" Kp. Méwi on, iz pracownik moze rozwiaza¢ umowe o prace bez
wypowiedzenia wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia pod-
stawowych obowiagzkéw wobec pracownika. W takim przypadku pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedze-
nia, a jezeli umowa o prace zostata zawarta na czas okreslony lub na czas wyko-
nania okreslonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni. Wa-
Zne jest przy tym, ze stosowne oswiadczenie pracownik moze ztozy¢ najpdzniej
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w ciggu miesigca od ustania stosowania mobbingu (art. 55 § 2 Kp). Ponizej znaj-
duje sie przyktadowy wzér rozwigzania umowy z art. 55 § 1' Kodeksu pracy.

Jezeli nie nastapit rozstrdj zdrowia ani rozwigzanie umowy o prace, a pra-
cownik czuje sie ofiarg nekania psychicznego, moze prébowac rosci¢ o od-
szkodowanie czy zado$cuczynienie na drodze odpowiednich przepiséw ko-
deksu cywilnego. Nalezy pamietac rowniez, iz jedyne o co mozna walczy¢
w sadzie pracy z tytutu mobbingu, to zado$¢uczynienie czy odszkodowanie.
Sad nie moze nakazac¢ pracodawcy zaprzestania dziatart mobbingowych, a wiec
to, co czesto jest celem pracownikéw — przywrécenie spokoju w pracy — nie le-
zy w gestii sagdu pracy.

Z racji dos$¢ nieprecyzyjnej definicji mobbingu réwniez sady maja kto-
pot w rozstrzyganiu spraw tego typu. Skutkuje to niejednokrotnie dtugim
czasem oczekiwania na rozpoczecie rozprawy, jak réwniez dtugim czasem
trwania juz wszczetego postepowania sgdowego. Warto o tym pamietac,
by by¢ przygotowanym na czasochtonnos¢ procedury sadowniczej. Nie-
mniej jednak sg sytuacje, w ktérych sady orzekaja o mobbingu i zasadzaja
odszkodowania badz zados¢uczynienia. Dlatego w uzasadnionych sytu-
acjach warto zbiera¢ dowody, szuka¢ wsparcia i prébowa¢ dochodzi¢ swo-
ich praw na drodze sagdowe;j.

Orzecznictwo w sprawach o mobbing takze jest niejednoznaczne. Zdarza
sie, iz wyroki sgdow podaja rozne interpretacje kodeksowej definicji mobbingu,
a co za tym idzie wyroki w podobnych sprawach moga by¢ odmienne. Ponizej
znajdujg sie przyktadowe wyroki sagdu w sprawach o mobbing wraz z uzasad-
nieniem, a takze przyktad rozwigzania umowy o prace z powodu mobbingu.

I1PK31/07 wyrok SN 2007.10.05

OSNP 2008/21-22/312

Ustawowe przestanki mobbingu musza by¢ spetnione tacznie, a takze — we-
dtug ogdlnych regut dowodowych (art. 6 kc) — winny by¢ wykazane przez pra-
cownika, ktoéry z tego faktu wywodzi skutki prawne. Na pracowniku tez spoczy-
wa ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania (mobbingu) byt rozstréj zdrowia.

I1PK31/07 wyrok SN 2007.10.05

OSNP 2008/21-22/312

W postepowaniu dotyczacym stosowania przez pracodawce mobbingu
oraz przyznania $wiadczen z tego tytutu nie jest wystarczajgce stwierdzenie
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bezprawnosci dziatan podjetych wobec pracownika, lecz konieczne jest wy-
kazanie celu tych dziatan i ich skutkéw (art. 9438 2 kp).

IPK176/06 wyrok SN 2007.01.17
OSNP 2008/5-6/58

Dtugotrwatos¢ nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu
art. 943§ 2 kp musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindywidualizowany i uwzgled-
nia¢ okolicznosci konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe sztywne
wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu.
Z art. 94°§ 2i 3 kp, wynika jednak, ze dla oceny dtugotrwatosci istotny jest mo-
ment wystapienia wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania lub zastra-
szania pracownika oraz uporczywos¢ i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan.

Il APa 170/05 wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach 2006.12.15

1. Ocena uporczywosci i dlugotrwatosci oddzialywania na pracownika
w rozumieniu art. 94° § 2 kp ma charakter zindywidualizowany i musi by¢
odnoszona do kazdego, konkretnego przypadku.

2. Uznanie okreslonego zachowania za mobbing art. 94°§ 2 kp nie wyma-
ga ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego
na osiggniecie celu (zamiaru), ani wystapienia skutku. Wystarczy, iz pracownik
byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ oce-
nione za wywotujace jeden ze skutkdw okreslonych w art. 94° § 2 kp.

lll APa 60/05 wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu 2005.09.22

Dla uznania okreslonego zachowania za mobbing art. 94° § 2 kp wymaga-
ne jest stwierdzenie, iz pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug
obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywotujace jeden ze skutkéw okre-
Slonych w art. 94° § 2 kp. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie
obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wy-
eliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci pracownika.
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Przykladowe rozwigzanie umowy o prace z winy pracodawcy

z powodu mobbingu

Lublin, dnia 10 grudnia 2012r.

Pracownik: Jan Kowalski — specjalista

Pracodawca: Jan Nowak - Firma Y

Rozwigzanie umowy o prace z winy pracodawcy (mobbing)

Niniejszym rozwigzuje umowe o prace zawarta w dniu 12 pazdzier-
nika 2010 r. bez wypowiedzenia z winy pracodawcy.

Przyczyna rozwigzania stosunku pracy sa zachowania dotyczace

mojej osoby, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu i za-

straszaniu, w wyniku czego wywotaty one moja zanizona ocene przy-
datnosci zawodowej. Dziatania podjete wzgledem mojej osoby prze-
jawiaty sie w ponizaniu, o$mieszaniu mnie oraz izolowaniu z zespotu

wspotpracownikéw. W szczegdlnosci moi przetozeni dopuszczali sie
nastepujacych zachowan:

permanentnie kierowano w stosunku do mnie ztosliwe uwagi
dotyczace mojego wyksztatcenia i doswiadczenia zawodowego,
w sposéb nieuzasadniony, w obecnosci moich kolegéw i koleza-
nek podwazano podejmowane przeze mnie decyzje,
od dtugiego czasu pomijano mnie przy okazji organizowania
szkolen dla pracownikéw,
bezzasadnie czyniono trudnosci przy udzielaniu mi urlopu wy-
poczynkowego,
unikano rozméw ze mng,
w ostatnim okresie zlecano mi prace ponizej moich kwalifikacji
i umiejetnosci,
nieustannie i bezpodstawnie grozono mi rozwigzaniem stosunku
pracy.

Z powazaniem

Jan Kowalski



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

Dyskryminacja polega na nieréwnym traktowaniu pracownikéw w zakre-
sie nawiagzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, ra-
se, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, po-
chodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony albo w petnym lub niepet-
nym wymiarze czasu pracy. Wedlug polskiego prawodawstwa pracownicy
majq réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obo-
wigzkow. Dyskryminacja moze by¢ posrednia lub bezposrednia.

Dyskryminacja bezposrednia zachodzi gdy jaka$ osoba jest traktowana
w sposob mniej korzystny niz inna osoba w podobnej sytuacji, ze wzgledu
na jakie$ obiektywne kryterium lub ceche (z powodu swojej pfci, rasy, wyzna-
nia, orientacji seksualnej) - np. mezczyzna ubiega sie o stanowisko sprzedaw-
cy, a kiedy pojawia sie na rozmowie kwalifikacyjnej to okazuje sie, iz praco-
dawca faktycznie jest zainteresowany zatrudnieniem kobiety.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce gdy pozornie neutralne, nie rézni-
cujace kryterium, powoduje, ze dana osoba lub grupa znajduje sie w gorszej
sytuacji od innych oséb z powodu obiektywnego kryterium (np. pfci, wieku,
orientacji seksualnej itp.) - np. w zaktadzie pracy, w ktérym zatrudnieni sa
pracownicy petno- i niepetnosprawni pracodawca wprowadza wewnetrzny
przepis uprawniajacy do premii wyfacznie pracownikoéw, ktérzy pracuja sred-
nio 40 h tygodniowo (tygodniowy wymiar czasu pracy oséb niepetnospraw-
nych wynosi 35 h).

Rodzajami dyskryminacji sa takze molestowanie oraz molestowanie sek-
sualne. Molestowaniem okresla sie niepozadane zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.
Natomiast molestowanie seksualne to kazde niepozadane zachowanie o cha-

17



rakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegélnosci stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtacza-
jacej atmosfery; na zachowania te moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub po-
zawerbalne elementy.

Szczegdtowe przepisy w zakresie nierbwnego traktowania, molestowa-
nia oraz molestowania seksualnego znajduja sie w rozdziale lla dziatu pierw-
szego Kodeksu pracy. Mimo, iz powyzsze sytuacje, obecne w stosunkach pra-
¢y, s podobne do siebie i do mobbingu, to réznicuja je wazne cechy oraz
elementy:

® Dyskryminacja wystepuje zawsze ze wzgledu na konkretng, obiek-
tywng ceche danej osoby, jej przekonania, wyznanie, przynalezno$¢ do danej
grupy, pte¢, narodowosc, rase itp. Mozna wyréznic takie cechy, warunki, kto-
re powodujg nierébwne traktowanie — sg one obiektywne. Natomiast wysta-
pienie mobbingu nie jest wynikiem obiektywnych przestanek - jak okreslona
pte¢, przekonania, przynaleznos¢ do danej grupy itp. Mobber wybiera ofiare
ze wzgledu np. na jej stabos¢ psychiczng, poniewaz co$ mu sie w niej nie po-
doba, czyms$ mu sie narazita, albo czyms sie wyrdznia, co mu nie pasuje (by-
cie cichym, spokojnym, ambitnym, odnoszenie sukceséw, odkrycie nieprawi-
dtowosci w funkcjonowaniu firmy itp.). Sg to subiektywne oceny mobbera,
ktoére wptywaja na wybor danej ofiary i zastosowanie mobbingu.

® Molestowanie moze by¢ zdarzeniem jednorazowym, natomiast mob-
bing to proces, ktéry trwa przez pewien okres czasu.

® C(Ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje lezy po stronie oskarzo-
nego. Pozywajacy ma uprawdopodobnic¢ fakt wystapienia zachowan moga-
cych $wiadczy¢ o wystagpieniu wobec niego dyskryminacji. Oznacza to, iz pra-
cownik musi przedstawi¢ sagdowi fakty uprawdopodabniajace wystapienie
nierownego traktowania (np. brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych w sytuacji, gdy osoba odmiennej pici na takim samym stanowisku
uczestniczy w szkoleniach), natomiast pracodawca musi udowodnic¢, iz fakty
przedstawione przez pracownika nie s wynikiem dyskryminacji. W sytuacji
mobbingu natomiast, to pracownik ma obowigzek udowodni¢, iz zachowa-
nia, ktérych doswiadczat, s mobbingiem. Ponadto, jezeli wnosi o zadosc¢uczy-
nienie z tytutu doznania rozstroju zdrowia ma obowiazek udowodni¢, iz na-
stapit on w wyniku mobbingu.
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6. Cechy indywidualne sprzyjajace
mobbingowi

Gléwnymi przyczynami mobbingu sa konflikty, jak réwniez btedy w zarza-
dzaniu firmg oraz zka struktura organizacyjna. Sa to powody jak najbardziej
podstawowe mogace skutkowaé patologicznymi zachowaniami w miejscu
pracy. Niemniej jednak literatura przedmiotu przyglada sie réwniez czynni-
kom indywidualnym — cechom o0s6b, ktére staja sie ofiarami i sprawcami mob-
bingu. Raczej nie mozna tu méwic o predyspozycjach do bycia mobberem
lub ofiarg — natomiast warto znac cechy osobnicze, za ktérymi idg okreslone
zachowania przejawiane przez mobbera oraz ofiare. Niemniej jednak nie nale-
zy tego traktowac jako cech, ktére bezwzglednie wskazujg na ofiare badz
sprawce mobbingu - jezeli w naszym $rodowisku pracy sa takie osoby nie
znaczy to, ze z pewnoscia stang sie ofiarami badz sprawcami. Nalezy pamie-
ta¢, ze organizacja, w ktorej pracodawca bezwzglednie nie zgadza sie na mob-
bing, nie doswiadczy tego zjawiska, nawet jezeli jego pracownicy beda po-
siadali cechy wiasciwe mobberom. Predzej zrezygnuja, badz zostana
zwolnieni z pracy.

Zarébwno w gronie oséb, ktére sg ofiarami, jak i sprawcami mobbingu sg
ludzie w réznym wieku, z réznych srodowisk, o réznym wyksztatceniu i pozycji
spotecznej.

6.1. Mobber

Charakterystyka mobera:

® osoba o wyolbrzymionym poczuciu wiasnej wartosci, przeceniajaca
swoje umiejetnosci i kompetencje, nie znoszaca krytyki innych, za kté-
ra groza szykany i nekanie,

® osoba o znacznie zanizonym poczuciu wiasnej wartosci — poprzez za-
chowania mobbingowe, gnebienie, szykanowanie, doszukiwanie sie
wad u innych — zazwyczaj oséb stabszych, podnosi wiasng samooce-
ne. Ma potrzebe ciggtego dowartosciowywania siebie, co robi kosztem
innych ludzi,

® osoba o wysokim poziomie biernej agresji, ttumigca emocje negatyw-
ne, demonstruje je w sposob niejasny, zakamuflowany, nie wprost, np.
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,foch’, zapominanie o rzeczach waznych dla innych, dwuznaczne ko-
mentarze,

osoba dbajaca o wiasne korzysci, swoich wspétpracownikéw postrze-
gajaca jako przeszkode, zagrozenie w realizacji swoich celéw, zorien-
towana na rywalizacje, a nie wspotprace, gotowa zrobic¢ bardzo wiele
celem osiagniecia wtasnych korzysci, nawet jezeli wigzatoby sie to
z kosztami poniesionymi przez innych; zazdrosna o cudze sukcesy, go-
towa zniszczy¢ kogos$ nawet za najmniejsze powodzenie,

osoba o silnej potrzebie kontroli i wiadzy,

osoba o silnej potrzebie stymulacji, znudzona monotonnym $rodowi-
skiem pracy — w celu ekscytacji zadaje bél innym ludziom - wéwczas
»COS sie dzieje’,

osoba cechujaca sie brakiem poczucia bezpieczenstwa i silnym pozio-
mem leku, ktéry jest obnizany poprzez wprowadzanie w stan leku i za-
grozenia innych ludzi; tchérzostwo i niepewnos¢ o swoja reputacje,
osoba niewykwalifikowana, $wiadoma swoich matych kompetencji — zy-
je w poczuciu zagrozenia, iz zostanie to ujawnione i moze skutkowac
utratg pracy itp.; w zwigzku z tym wybiera obnazanie niekompetencji
innych i wskazywanie ich niewiedzy,

osoba o wysokim poziomie agresji, impulsywna i wybuchowa, najpierw
dziata, potem mysli, nie poddaje swojego zachowania refleks;ji,

osoba tatwo dyskryminujaca, nie akceptujaca ludzi o odmiennych ce-
chach, przekonaniach, majaca przekonanie, ze grupa jest efektywna
jedynie, kiedy jest spdjna i zunifikowana,

osoba sadystyczna, ktérej zadawanie boélu innym ludziom sprawia wy-
razng przyjemnos¢, manipuluje innymi, bez skruputéw wykorzystuje
i krzywdzi; nie ma wyrzutéw sumienia, nie dba o emocje i przezycia in-
nych ludzi — elementy osobowosci psychopatycznej,

osoba perfekcyjna, nieomylna, traktujaca innych ludzi w sposéb przed-
miotowy, skoncentrowana na sobie i tego tez wymagajaca od innych,
osoba nienaturalnie serdeczna, po ktdrej nie wiadomo czego mozna
sie spodziewad, przymilna i przepraszajaca, lubigca wzbudzac wspot-
czucie, infantylna, z pozoru nieszkodliwa,

osoba tatwo i szybko nawigzujaca kontakt z otoczeniem, atrakcyjna fi-
zycznie, interpersonalnie, spotecznie, umiejaca kupic¢ sobg innych lu-



dzi i wkupi¢ sie w ich taski, po czym korzystajaca z tej sympatii i kredy-
tu zaufania, ktére pozyskata, mobbingujac osoby stabsze i pociagajac
za sobg do przemocy swoich kolegéw,

osoba najczesciej w mtodym wieku,

czesciej mezczyzna niz kobieta, cho¢ odsetek kobiet — mobberow
rodnie,

osoba, ktora upaja sie manifestowaniem niecheci i antypatii wobec
okreslonej osoby, chce by inni to widzieli, podkresla antagonizmy.

Bledy przetozonego w traktowaniu podwtadnych mogace skutkowa¢

pojawieniem si¢ mobbingu:

niedocenianie pracownikéw i wynikéw ich pracy,

nieufnos$¢ wobec swoich podwtadnych,

nadmierna kontrola pracy,

hermetyzowanie srodowiska pracy, ograniczanie kontaktéw pracow-
nikdw z otoczeniem,

nierozmawianie z podwtadnymi o sprawach trudnych, problemach wy-
stepujacych w zespole, silnie widoczny podziat na przetozonego i pod-
wiadnych.

Bledy zespotu pracowniczego sprzyjajace powstaniu mobbingu:

potrzeba koztéw ofiarnych - oséb odpowiedzialnych za wszelkie bte-
dy i osiggniecia w organizadji,

brak poczucia odpowiedzialnosci za swoja czes¢ obowigzkéw — ,jak
efekt pracy jest niezadowalajacy to na pewno nie jest to moja wina’,
brak zaufania pracownikéw do siebie, powszechne plotkowanie i ob-
mawianie,

wykluczanie nowych pracownikéw z grona kolezenskiego,

ciggte niezadowolenie z pracy i réznych jej aspektéw, wskazywanie
na mankamenty, bez wiasnej inicjatywy i pomystéw na zmiane.

6.2. Ofiara mobbingu

osoba bedaca nieformalnym autorytetem, wyrézniajaca sie na tle gru-
py, pomocna i zyczliwa, cieszaca sie szacunkiem innych,

osoba prawdoméwna, cenigca sobie szczeros¢, uczciwa i doszukujgca
sie prawdy,
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osoba sumienna, pracowita, dobrze wykonujgca swojg prace, Swieca-
ca przyktadem dla innych,

osoba mioda, posiadajaca duze kwalifikacje, znajaca jezyki obce, pierw-
sza do zapytania o rade w danej sprawie, bedgca zagrozeniem zwiasz-
cza dla pracownikéw starszych stazem, ktdrzy fatwo prébuja podwa-
zy¢ doswiadczenie zawodowe jako argument przemawiajacy za jej
niewystarczajgcymi umiejetnosciami,

osoba kreatywna, z inicjatywa, ekspansywna, przebojowa - posiadaja-
ca wszelkie cechy predysponujace jg do sukcesu,

osoba w wieku przedemerytalnym, rzetelnie wykonujaca swoje obo-
wiazki, ale niepasujaca wiekiem do mtodego zespotu pracowniczego;
moze stac sie ofiarg nekania czy szykanowania w celu zrezygnowania
Z pracy,

osoba wrazliwa, troche naiwna, dajaca sobg manipulowa¢, bioraca
wszystko za ,dobrg monete’, nie podejrzewajaca, iz za zachowaniami
innych ludzi moze sta¢ podstep,

osoba jasno wyrazajaca swoje zdanie i przekonania, nawet jezeli sg one
niepopularne i moga spotkac sie z negacja i niechecia innych ludzi,
osoba bronigca swoich wspotpracownikéw, gotowa wiele zrobi¢, na-
wet swoim kosztem, by walczy¢ o innych,

osoba reagujaca na tamanie przepiséw prawa pracy i nieprzestrzega-
nie przepiséw bezpieczenistwa i higieny pracy,

osoba, ktéra wykryta nieprawidtowosci w funkcjonowaniu firmy,
osoba awansujaca,

osoba samotna lub tez osamotniona w srodowisku pracy, nie nalezaca
do zadnego ugrupowania formalnego (np. zwiazki zawodowe), ani nie-
formalnego (wspdlne spedzanie przerw, obchodzenie imienin); osoba
nieprzyporzadkowana do zadnego konkretnego grona pracownicze-
go; indywidualista,

osoba rézniaca sie od pozostatych: wiekiem, przekonaniami, sposo-
bem ubierania sie, kolorem wtoséw, natezeniem zaangazowania w pra-
ce - moga to by¢ obiektywne réznice, jak rowniez detale sprawiajace,
ze jest postrzegana jako odmieniec,

osoba zamknieta w sobie, cicha, niezaradna, nie potrafigca sie bronic,
w samotnosci znoszaca szykany i nekania,



® o0soba, ktdra nie radzi sobie z wymaganiami na nig natozonymi, nie jest
w stanie rzetelnie wykonywac swoich obowigzkéw,

® o0soba, ktéra z r6znych powoddw ma trudng sytuacje osobista; przezy-
wa w zyciu prywatnym niepowodzenia, choroby itp. i w zwigzku z tym
jest bardziej podatna na zranienia.

Powyzsze cechy, zarbwno mobbera, jak i ofiary, nalezy traktowac jako
podpowiedz dla pracownikéw, ktére osoby z otoczenia moga by¢ bardziej
narazone na mobbing, ktére natomiast moga stac sie jego sprawcami. Nie
jest natomiast powiedziane, iz osoby posiadajace inne cechy nie moga sta¢
sie sprawcami lub ofiarami, dlatego nie nalezy tych charakterystyk traktowac
jako pewnych przestanek do stania sie ofiarg i sprawcg mobbingu.

7. Przebieg mobbingu

Mobbing jest zjawiskiem dynamicznym, trwajacym przez pewien okres
czasu, przebiegajacym w sposéb ciggly i konsekwentny. Moze przybieraé rézne
formy, dlatego tez niemozliwe jest podanie jednego schematu, ktory sprawdzi
sie w kazdej sytuacji. Niemniej jednak mozna zauwazy¢ pewne prawidtowosci,
ktére pojawiaja sie w wielu sytuacjach mobbingowych.

Faza I: pierwsze zdarzenie, w ktérym mobber stosuje zachowania szyka-
nowania czy prze$ladowania. Na poczatku ofiara jest zdziwiona, nie rozumie
sytuacji, probuje ja wyjasni¢, natomiast mobber nie widzi potrzeby, deklaruje
brak konfliktow, przejawia postawe zyczliwg i przyjacielskg wobec ofiary. W ten
sposéb sprawca usypia czujnos¢ ofiary, jednoczesnie stosujac kolejne szykany
naprzemiennie z postawg grzecznosci i uprzejmosci. Takie zachowania niepo-
koja ofiare, nie rozumie ona tego, co ja spotyka — z jednej strony zyczliwosc,
z drugiej — niechec i zte traktowanie.

Faza lI: zachowania mobbingowe sie nasilajg szczegdlnie w sytuacjach
braku swiadkéw w formie biernej agresji — nie wprost, poprzez wykorzystanie
legalnych srodkéw, zadan stuzbowych. Ofiara prébuje wyjasniac niejasnosci,
ale wciaz jest informowana, iz nic ztego sie nie dzieje. Jednoczesnie za jej ple-
cami mobber rozsiewa plotki i poméwienia na jej temat, podwaza jej umiejet-
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nosci i kwalifikacje. W efekcie ofiara powoli jest wyobcowywana z grona wspot-
pracownikéw. Jednoczesnie, z powodu niezrozumienia catej sytuacji i frustra-
¢ji powstatej w wyniku niemoznosci jej rozwiagzania zdarzaja sie ofierze wybu-
chy ztosci, ptacz z niemocy, podnoszenie gtosu - zachowania te przekonuja
innych, iz faktycznie jest z nig co$ nie tak, a mobber ma racje. Tym sposobem
przesladowca zjednuje sobie wspétpracownikéw, ktérzy niczego nieswiado-
mi stajq sie wspodtsprawcami mobbingu i wsparciem dla mobbera.

Faza lll: ofiara orientuje sie, iz jej sytuacja w firmie sie zmienia. Relacje in-
terpersonalne ulegaja zaburzeniu, ludzie sie od niej odsuwaja, poza tymi, ktérzy
s z nig w bliskich relacjach pozazawodowych. Nie podejmuja z nig rozméw na-
wet na gruncie zawodowym - eliminujg i wyobcowuja z grona pracowniczego.
Ofiara zaczyna gorzej wykonywac swoje obowigzki, napiecie psychiczne unie-
mozliwia jej efektywna prace. Szykany nadal trwaja, teraz juz ich nadawcami
jest wiecej oséb. Plotki, pomdéwienia oraz znaczacy wzrok i usmiechy sg juz co-
dziennoscia. Ofiara zaczyna przezywac réznego rodzaju dolegliwosci psychoso-
matyczne, stres osigga takie stadium, iz nie jest w stanie pracowac efektywnie,
traci koncentracje uwagi. Niezadowalajgce wyniki pracy zaczynajg budzi¢ zasta-
nowienie kierownictwa, ktére zaczyna upominac pracownika. Zaczynaja poja-
wiac sie podstawy do uwag, nagan, nawet rozwigzania stosunku pracy. Ofiara
w pewnym momencie zaczyna mysle¢, iz to co ja spotyka jest jej wing, iz zastu-
guje na takie traktowanie, ze faktycznie jest jakas dziwna, niedostosowana. Do-
legliwosci zdrowotne zmuszaja ja do korzystania ze zwolnien lekarskich.

Faza IV: ofiara nie jest w stanie wykonywac pracy, rezygnuje z niej, badz
zostaje zwolniona z racji zaniedbywania obowiazkéw stuzbowych. Moze prze-
jawiac trudnosci w podjeciu zatrudnienia w innym miejscu pracy, wejscia w sy-
tuacje grona pracowniczego.

8. Skutki mobbingu dla indywidualnego
pracownika
Mobbing negatywnie oddziatuje zaréwno na organizacje, pracownikéw
w niej zatrudnionych oraz na sama ofiare. Skutki indywidualne mozna po-

dzieli¢ na:
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Skutki zdrowotne:

gwattowny spadek lub wzrost wagi ciata,

choroby uktadu krazenia, nieprawidtowa praca serca,
przewlekte béle migrenowe,

dolegliwosci trawienne,

dolegliwosci miesniowo - szkieletowe,

trudnosci z zasypianiem, bezsennos¢, wybudzanie sie w nocy,
naduzywanie alkoholu,

korzystanie ze srodkéw uspokajajacych, nasennych,

réznego rodzaju objawy psychosomatyczne.

Skutki psychologiczne:
® stany lekowo - depresyjne, niepokdj,
® apatia, marazm, smutek,
® gniew i zto$¢, wybuchy agresji,
® ataki paniki,
® spadek poczucia wtasnej wartosci,
® utrata poczucia posiadanych kompetencji i kwalifikacji zawodowych,
® trudnosci w kontrolowaniu emocji,
® brak motywadji,
® obnizenie poziomu koncentracji uwagi,
® zaburzenia pamiecdi,
® rozdraznienie, niepewnosc,
® poczucie bezradnosci,
® mysli samobojcze,
® syndrom stresu pourazowego.
Skutki spoteczne:
® izolowanie sie,
® kiopoty w nawigzywaniu i podtrzymywaniu trwatych i satysfakcjonu-
jacych relacji z ludzmi,
® nieufnos¢ wobec ludzi, podejrzliwosg,
® osamotnienie.
Konsekwencje mobbingu dla jego ofiary oraz jej otoczenia moga przyjac
przerézne formy. Wymienione powyzej stanowia tylko przyktad najpopular-
niejszych, najczesciej pojawiajgcych sie, natomiast wachlarz mozliwosci jest
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nieograniczony. Zdarza sie takze, iz osoby mobbingowane nie odczujg bezpo-
$rednio negatywnych skutkéw doswiadczania mobbingu, co wynika np. z ich
silniejszej konstrukgji psychicznej. Niemniej jednak jest wielce prawdopodob-
ne, iz doswiadczenie tego zjawiska pozostawi trwaty slad w ich psychice i mo-
Ze sie objawiac nie wprost lub w pewnej odlegtosci czasowe;j.

Przeciwdziatanie mobbingowi jest dziataniem systemowym. Przede wszyst-
kim powinien je podja¢ pracodawca, wprowadzi¢ procedury przeciwdziatania
mobbingowi, jasno reagowac na nieakceptowane zachowania w miejscu pra-
cy. Natomiast pracownicy tez majg mozliwos¢ chronienia sie przed dziatania-
mi mobbingowymi, reagowania na nie kiedy sie pojawig oraz w sytuacji bycia
ich swiadkiem.

9.1. Profilaktyka mobbingu od strony indywidualnej

Podstawa przeciwdziatania mobbingowi jest wiedza na jego temat. Zeby
moc czemus zapobiegac trzeba to bardzo dobrze zna¢. Zdobywanie informa-
¢ji na temat przejawdéw mobbingu, przyczyn jego pojawienia sie, jak rowniez
0s6b narazonych na zostanie ofiarg lub sprawca jest zrodtem profilaktyki mob-
bingu. Warto réwniez pogtebia¢ wiedze innych ludzi - uswiadamiac ich kiedy
zachowania, ktérych doswiadczaja s dopuszczalne, a kiedy nie. Aby pogtebi¢
wiedze na temat mobbingu warto czytac publikacje, artykuty, wyszukiwac in-
formacje w internecie lub w stowarzyszeniach antymobbingowych oraz ko-
rzystac ze szkolent prowadzonych przez specjalistéw zajmujacych sie mobbin-
giem. Pozwoli to zareagowac na wczesnych etapach pojawienia sie mobbingu
W miejscu pracy.

Bardzo waznym elementem profilaktyki jest rowniez reagowanie na wszel-
kie zachowania, ktére sg dla nas nieakceptowane, ktoérych doswiadczamy sa-
mi, lub jestesmy ich swiadkami. Jezeli ktos w naszym towarzystwie probuje
plotkowa¢ o innych osobach, warto zwréci¢ mu uwage i nie uczestniczyé w ta-
kim procederze. Zjawisko plotkowania jest o tyle niebezpieczne, ze nigdy
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do konca nie wiadomo, jaka jest intencja osoby obgadujacej oraz czy oprécz
obmawiania nie stosuje ona zadnych innych zachowan. Ponadto warto pa-
mietac, ze jezeli ktos plotkuje o innych, to rownie dobrze moze zacza¢ plotko-
wac o nas.

W pracy czesto zdarzaja sie konflikty miedzy wspétpracownikami, czasem
miedzy personelem a przetozonymi. Generalnie jest to sytuacja jak najbardziej
naturalna, wrecz moze okazac sie korzystna. Konflikty i nieporozumienia kon-
struktywnie poprowadzone i rozwigzane prowadzg do rozwoju 0séb w nie za-
angazowanych oraz catej organizacji. Natomiast zdarza sie, iz konflikty s pod-
tozem, zaczatkiem mobbingu, pretekstem do tego, by wprowadzi¢ szykany,
obmawianie i gnebienie jakiejs osoby. Dlatego warto reagowac na pojawienie
sie konfliktu, zwtaszcza, jezeli pracownicy sie do nas zgtaszaja, lub jestesmy
przetozonymi, ktérzy obserwuja nieporozumienie i zachowania, ktére ono wy-
wotuje. Czasem mozna zauwazy¢, iz osoby nagle inaczej sie do siebie odnosza
- jezeli sg to nasi bliscy wspotpracownicy warto kazdego z osobna zagadnag,
powiedzie¢, ze mamy wrazenie, ze zachowujg sie inaczej, podac konkretne
przyktady — czasem taka interwencja, rozmowa pozwoli spojrze¢ na trudna
sytuacje z innej strony i w efekcie rozwigze spor. Jesli konflikt dotyczy osdb,
z ktérymi jestesmy mniej zwigzani, warto na niego zwréci¢ uwage osobom,
ktére sg w blizszych relacjach ze skonfliktowanymi.

Nie kazdy konflikt przeradza sie w mobbing, ale zdecydowanie lepiej za-
chowac ostroznos¢ w takich sytuacjach.

9.2. Reagowanie na zaistnialy mobbing

Przebieg mobbingu wskazuje, iz na wczesnych etapach trudno sie zo-
rientowac, czy jestesmy ofiarami, czy nam sie cos wydaje, zwlaszcza, ze prze-
sladowca jest grzeczny, mity i uprzejmy. Czesto jestesmy sktonni bagatelizo-
wac zachowania, ktorych doswiadczamy w poczatkowej fazie, a jest to
najgorsze co mozemy zrobic. Jedli pojawi sie zachowanie budzace nasza wat-
pliwos¢ i pytanie,czy przypadkiem nie staje sie ofiarg mobbingu”lub tez po-
czujemy sie niewygodnie z zachowaniami jakiej$ osoby, bedziemy czuli, ze
jej zyczliwos¢ i usmiech nie sg szczere wobec nas — nalezy zwiekszy¢ swoja
czujnos¢. Kiedy pojawia sie pierwsze zachowania noszace znamiona mob-
bingu nalezy o nich moéwi¢ swoim wspoétpracownikom, przetozonym, oso-
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bom spoza pracy. Najgorsze dla ofiary, a najlepsza bronig dla mobbera jest
milczenie - ono daje mu mozliwos¢ dziatania. Im wiecej osob wie, tym wiek-
sze prawdopodobienstwo, ze zachowania ustang, badz zmniejsza swoje na-
silenie. Dodatkowo nagtasnianie sprawy dla ofiary oznacza mozliwosc¢ otrzy-
mania wsparcia od 0s6b, ktore wiedza, i zwieksza szanse, ze jej uwierzg, a nie
mobberowi, ktory bedzie probowat przekona¢ innych, ze to z ofiarg jest cos
nie tak.

Wazne jest tez znalezienie wérdd wspoétpracownikéw jednej osoby, ktéra
bedzie gtéwnym wsparciem, najlepiej jak jest to pracownik z autorytetem, po-
zycja w firmie, z ktdrg tez beda sie liczy¢ inni. W mobbingu — im wieksza siec¢
wsparcia, tym lepiej dla ofiary, a jesli jej sprzymierzericami sg osoby znaczace,
to moze okazac sie, ze beda miaty przewage nad mobberem. W wiekszosci za-
ktadéw pracy sg zwiazki zawodowe. Swiadomos¢ zwigzkéw zawodowych do-
tyczaca mobbingu ro$nie - moga pomdc w jego zwalczaniu.

W sytuacji doswiadczania mobbingu wazne jest zbieranie wszelkich do-
wodéw. Jednym z nich jest méwienie o zdarzeniach jak najwiekszej liczbie
0s6b. Drugim natomiast — zapisywanie zdarzern mobbingowych z doktadna
data, miejscem, przebiegiem, czasem trwania, obecnoscig ewentualnych
Swiadkéw. Im wiecej szczeg6tdéw, tym bardziej wiarygodne moze sie to oka-
zac¢ dla sadu, jezeli ofiara zdecyduje sie do niego p6js¢, by walczy¢ o swoje
prawa.

Jezeli mobbing przejawia sie utrudnianiem kontaktu, ktéry jest niezbed-
ny (mobberem jest szef, ktory nie chce podejmowac rozmoéw z pracownikiem,
ktérego praca jest od niego zalezna) nalezy prébowac porozumiec sie na dro-
dze formalnej. Mozna zgtosi¢ sie do innych przetozonych z prosba o wsparcie,
badz tez pracownikow, ktore sg w dobrych relacjach z tg osoba.

Nie nalezy z przesladowca rozmawia¢ na osobnosci — zawsze przy innych
osobach, w miejscu publicznym, nie odosobnionym. Mobber nie bedzie tak
chetnie prezentowat swoich zachowan przy swiadkach. Nalezy pamietad, iz to
ofiara ma mozliwos¢ wyjecia broni z reki mobbera — poprzez unikanie zacho-
wan, w ktérych on bedzie mégt zadziatac.

Warto nauczyc sie reagowac na stowne zaczepki, nie przyzwyczaja¢ mob-
bera, ze wszystko zniesiemy z opuszczona gtowa. W adekwatnym reagowa-
niu pomagaja zachowania asertywne. Asertywnos$¢ to umiejetnos¢ uczciwe-
go wyrazania swoich emocji, pogladéw i opinii, pozwala broni¢ swoich praw
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przy jednoczesnym szacunku dla praw innych ludzi. Asertywnos¢ to réwniez
umiejetno$¢ méwienia nie i bronienia swojego zdania w sposéb rzeczowy
i konkretny, oparty na faktach, a nie na opiniach. Asertywnos¢ przejawia sie
zardbwno w mowie ciata, jak i w stowach jakie wyrazamy. Osoba asertywna ma
wyprostowang postawe ciata, podniesiong gtowe, utrzymuje z partnerem
kontakt wzrokowy i postawe otwarta. Méwi konkretnie i jasno, opierajac swo-
je wypowiedzi na faktach, zaznaczajac swoje zdanie takimi okresleniami jak:
,ja uwazam, ze", ,moim zdaniem”, ,w moim przekonaniu”. Jednoczesnie pyta
swojego rozméwce o jego opinie i przekonania.

Osoba asertywna reaguje w sytuacji, kiedy czuje, ze przekraczane s3 jej
granice, ze dzieje jej sie krzywda, Ze jest obrazana, badz Zle traktowana. Zwra-
ca uwage, iz s to zachowania dla niej nieakceptowalne, iz nie zyczy sobie, by
sie one powtarzaly. A jezeli nadal tak sie dzieje, to do skutku powtarza swoje-
mu rozmowcy jasno, spokojnie i konkretnie co jej sie nie podoba i prosi o za-
przestanie takich zachowan.

Mobberzy czesto bezzasadnie krytykuja swoje ofiary. Krytyka ma tylko
stuzy¢ ich zniewazeniu. Asertywne zareagowanie na krytyke moze znieche-
ci¢ mobbera do dalszych negatywnych zachowan oraz pokaza¢ mu, ze ma
do czynienia z osobga, ktdra bedzie sie bronic i nie pozwoli sie obrazac. Kryty-
ka zawsze sktada sie z faktow (obiektywnych elementéw dotyczacych zreali-
zowanego projektu, zadania) oraz opinii (subiektywnego przekonania na te-
mat realizacji). Z faktami nalezy sie zgodzi¢, ale z opiniag mozna dyskutowac
i wyrazac¢ wtasna.

Przykiad krytyki i asertywnej reakgji:

.10 jest Zle zrobione” — ,,Rozumiem, ze nie podoba sie Panu sposéb wykona-
nia. Ja nie zgadzam sie z Panem. Moim zdaniem wykonane jest rzetelnie. Pro-
sze powiedzie¢ co sie Panu nie podoba?”

Czesto taka reakcja wyprowadza mobbera z réwnowagi, moze zaczgé on
podnosi¢ gtos, reagowac agresywnie, poniewaz nie ma argumentéw opartych
na faktach, ktére popartyby jego opinie. W takiej sytuacji nalezy ze spokojem
powtarzaé,Prosze na mnie nie krzyczec”,,Prosze mi nie ubliza¢”.

Reakgji i zachowan asertywnych mozna sie nauczy¢, podstawa to ¢wi-

czy¢ je w réznych sytuacjach zyciowych. Dodatkowo mozna czytac podrecz-
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niki, badz korzystac ze szkolen, podczas ktérych éwiczy sie i uczy postawy
asertywnej.

Jezeli wszystkie powyzsze zachowania dodamy do siebie i bedziemy z nich
korzysta¢ w momencie pojawienia sie mobbingu to jest duza szansa, ze mob-
ber sie zniecheci i zrezygnuje. Dodatkowo takze mozna sie spodziewac, iz kosz-
ty poniesione przez ofiare beda duzo mniejsze niz wtedy, kiedy mobbing trwat-
by dtugo bez reakcji mobbingowanego.

9.3. Reagowanie z pozycji Swiadka mobbingu

Poniewaz osoby mobbingowane to bardzo czesto ludzie nieasertywni, ci-
si, wycofani, ktérym moze by¢ trudno zastosowac powyzsze zachowania — dla-
tego bardzo wazna jest rola swiadka, obserwatora zachowarn mobbingowych.
Taka osoba moze stac sie wsparciem, bodZcem dla ofiary, by przeciwstawic sie
mobbingowi.

Podstawowym zachowaniem $wiadka jest reakcja, obok mobbingu nie
nalezy przechodzi¢ obojetnie, nie nalezy lekcewazy¢ nawet najdrobniejszych
jego przejawéw. Obserwator powinien zwréci¢ uwage mobberowi, porozma-
wiac z ofiarg, nawet pojs¢ z informacjg do przetozonego. Mozna réwniez poin-
formowac innych pracownikéw o zachowaniach mobbera, by jego zachowa-
nie nie pozostawato w ukryciu. Takie zachowanie bedzie informacja, iz
zachowania stosowane przez mobbera sg zauwazalne i nie beda akceptowa-
ne nie tylko przez pracodawce, ale rowniez przez szeregowych pracownikéw,
ktdérzy obracaja sie w otoczeniu ofiary.

Kolejnym zachowaniem jest okazanie wsparcia ofierze. Po zdarzeniu mob-
bingowym oznacza to dopytywanie czy takie zachowania juz nie majg miejsca,
czy sie zakonczyty, czy mozna jej jakos pomoc. Wazne jest, by czuta, ze nie jest
w tej sytuacji sama i jesli zdecyduje sie na reakgje, to bedzie miata wsparcie.

Ponadto jezeli zdarzy sie, iz przyjdzie do nas osoba z informacja o mob-
bingu, ktérego nie bylismy swiadkami, nalezy jej wystuchad. Znalez¢ czas, miej-
sce i poswieci¢ jej uwage na wypowiedzenie tego, co ja spotkato. Nie dawac
dobrych rad, nie pociesza¢, a wystuchac ze spokojem, bez obwiniania, zasta-
nowic sie nad mozliwymi rozwigzaniami.

Podstawowa rzecza dla ofiary jest poczucie, ze nie jest sama i ma wsparcie!
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9.4 Zgtoszenie do Panstwowej Inspekcji Pracy

Mobbing mozna réwniez zgtasza¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy, jako
Ze jego stosowanie jest naruszeniem przepiséw prawa pracy. Niemniej jed-
nak warto mie¢ swiadomos¢, iz rozpatrywanie tych spraw jest wymagajace
i niejednokrotnie nie przynosi spodziewanych efektéw. Zgtoszenie mobbin-
gu moze wigzac sie z wizyta inspektora pracy w organizacji. Jezeli pracow-
nik wyrazi zgode, by poruszy¢ jego sprawe otwarcie z pracodawcg, woéwczas
inspektor moze podjaé na ten temat rozmowe, niemniej jednak nie lezy w je-
go gestii orzekanie czy mobbing wystgpit czy nie i naktadanie z tego tytutu
sankcji. To moze zrobi¢ tylko sad. Jezeli pracownik nie wyrazi zgody na ujaw-
nienie jego danych podczas czynnosci kontrolnych, wéwczas inspektor pra-
cy moze zasugerowac wprowadzenie polityki antymobbingowej oraz zapro-
ponowad przeprowadzenie anonimowej ankiety wsréd pracownikéow -
badajacej ich narazenie na mobbing. Taka ankieta zawiera pytania dotycza-
ce doswiadczania zachowan o charakterze mobbingowym, ich czestotliwo-
$ci i charakteru. Opracowanie wynikéw w formie zbiorczej dostaje do infor-
macji pracodawca, by zorientowac sie jak wyglada narazenie na mobbing
w jego zaktadzie pracy. Powyzsze wyniki moga by¢ powodem do rozmowy
na temat sytuacji niepokojacych w zaktadzie pracy, ale réwniez nie daja in-
spektorowi mocy wtadczej, by decyzja nakazowa ukara¢ pracodawce, badz
zmusi¢ do zaprzestania stosowania zachowan mobbingowych. Jest to nie-
mozliwe, gdyz informacje zawarte w ankiecie wynikajg z subiektywnych od-
czu¢ pracownikéw i nie sg wystarczajace do orzekania o wystapieniu mob-
bingu lub jego braku.

Panstwowa Inspekcja Pracy swiadczy tez porady prawne w zakresie mob-
bingu i mozliwosci radzenia sobie z nim, co niejednokrotnie moze okazac sie
bardziej skuteczne i pomocne dla pracownika niz wizyta inspektora w zakfa-
dzie pracy.

Dodatkowo w kilku inspektoratach pracy zatrudnieni sa psychologowie,
ktdérzy zajmuja sie tematyka mobbingu, stuzg pomoca i rada w aspekcie prze-
ciwdziatania temu zjawisku.
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