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Wstep

Pojecie mobbingu zostato zdefiniowane w Kodeksie pracy 14 listopada 2003 r., dlatego $wiadomos¢
dotyczaca tego zjawiska znaczaco wzrosta, zaréwno wsréd pracownikow, jak i pracodawcow. Jednak
nie wptyneto to na wyeliminowanie mobbingu. Wciaz sa osoby, ktére gnebia innych dla osiagniecia
swoich korzysci oraz pracodawcy, ktérzy w swoich zaktadach pracy przyzwalaja na takie zachowania.
Mimo ze brakuje prostego rozwigzania tego problemu — istnieja mozliwosci, by mu przeciwdziatac.
Niniejsza broszura zawiera wskazéweki, jak mozna prébowac to robi¢, bowiem zostaty w niej oméwione
cechy charakterystyczne mobbingu, jego przejawy, przyczyny i skutki. Te wszystkie informacje pomoga
pracownikowi zweryfikowac, czy sytuacja, w ktérej sie znajduje, jest mobbingiem, czy jednak konflik-
tem lub nieporozumieniem. Ponadto wskaza na mozliwe sposoby radzenia sobie z zaistniatymi sytu-
acjami oraz uwrazliwia na osoby, wobec ktdrych nalezy zachowac czujnosc.



1. Mobbing — charakterystyka zjawiska

Kodeks pracy definiuje mobbing jako dziatanie
lub zachowanie dotyczace pracownika albo skie-
rowane przeciwko pracownikowi. Polega ono na
uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujacym u nie-
go zanizona ocene przydatnosci zawodowe;j,
powodujacym lub majacym na celu ponizenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowa-
nie z zespotu pracownikow (art. 94°52 Kp).
Przywotana definica stanowi punkt odniesie-
nia dla sadow pracy, w oparciu o jej przestanki
orzeka sie wyroki w sprawach o mobbing. Warto
zwrdci¢ uwage, iz pojecia zawarte w tej definicji,
takie jak: uporczywos¢, dtugotrwatos¢, nekanie,
zastraszanie moga by¢ réznie interpretowane.
Dlatego sytuadje, ktére jedni sedziowie uznaja
za mobbing, wedtug innych moga nie miescic sie
W pojeciu tego zjawiska.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiu-
je mobbing jako obrazliwe i msciwe zachowa-
nie, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe
lub upokarzajace usitowania zaszkodzenia jed-
nostce lub grupie pracownikéw, ktdrzy staja sie
przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing
to bezustanne, negatywne uwagi lub krytyka,
izolowanie osoby od kontaktéw spotecznych,
plotkowanie lub rozpowszechnianie fatszywych
informacji na temat tej osoby.

W celu lepszego zrozumienia zjawiska przedsta-
wione zostang jeszcze inne definicje mobbingu,
pokazujace jego rézne aspekty.

Mobbing to:

@ powtarzajace sie, systematyczne, dtugotrwa-
te dziatania skierowane przeciwko jednej lub
kilku osobom i przez nie niechciane, prowa-
dzace do upokorzenia, ponizenia i cierpienia,
wptywajace negatywnie na wyniki oraz $ro-
dowisko pracy;

@ usystematyzowana forma przemocy psychicz-
nej, ktérej sprawcami s3 osoby wspotpracujace
z ofiarg (przetozeni, podwtadni, koledzy);

@ spoteczna interakcja, w ktdrej jednostka jest
atakowana niemal codziennie przez jedng lub
wiecej 0s6b, przez wiele miesiecy, co sprawia,
ze staje sie bezradna i odizolowana;

@ nekanie, atakowanie, wykluczanie kogo$
z grupy lub dziatanie na szkode wykonywa-
nej przez niego pracy;

@ stosowanie przemocy gtéwnie o charakterze
psychicznym, w sytuacji nieréwnowagi sit,
w konsekwengji czego osoba do$wiadczajaca
mobbingu jest spychana do pozycji uniemoz-
liwiajacej obrone, nastepuje jej stygmatyzacja
i represjonowanie.

Liste zachowan kwalifikowanych jako mobbing

stworzyt szwedzki lekarz i psycholog Heinz Ley-

mann, ktory jako pierwszy uzyt tego okreslenia

w odniesieniu do sytuacji pracowniczych i $ro-

dowiska pracy. Na bazie swoich badan wyréznit

45 zachowan, ktére uporzadkowat w pieciu

kategoriach. Zdaniem Leymanna, wystarczy do-

Swiadczac jednego zachowania z przedstawionej

listy, by méwic o mobbingu. Praktyka natomiast



pokazuje, iz osoby stosujace dziatania mobbin-

gowe korzystaja z catego repertuaru zachowan

negatywnych, by gnebi¢ swojg ofiare. Znajac ja,
wiedza, w jaki sposéb moga osiggnac cel, ktory
sobie wyznaczyty.

Dziatania wptywajace negatywnie na pro-

cesy komunikowania sie w zaktadzie pracy:

@ ograniczanie lub utrudnianie przez przetozo-
nego lub wspdtpracownikow mozliwosci wy-
powiadania sie;

@ Ciagte przerywanie wypowiedzi;

@ reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesio-
nym gtosem, krzykiem, wyzwiskami, ubliza-
niem oraz grozbami;

@ stata krytyka wykonywanej pracy, zycia zawo-
dowego i osobisteqo;

@ napastowanie przez telefon;

@ pogrozki i grozby pisemne oraz ustne;

@ wykonywanie ponizajacych, obraZliwych
gestow, kierowanie w strone ofiary spojrzen
0 tadunku emocjonalnym jednoznacznie ne-
gatywnym;

@ operowanie jezykiem obfitujacym w roznego
rodzaju aluzje, unikanie wypowiadania sie ja-
snego i wprost.

Dziatania negatywnie wptywajace na sto-

sunki spoteczne w zaktadzie pracy:

@ unikanie rozméw z ofiarg;

@ izolowanie miejsca pracy pracownika, wpro-
wadzenie zakazu kontaktowania sie ze wspot-
pracownikami;

@ zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiar;

@ ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary

w Srodowisku pracowniczym, przechodzenie
obok obojetnie, traktowanie ,jak powietrze”.

Dziatania wptywajace na negatywna per-

cepcje osoby w srodowisku pracowniczym:

@ obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyslanie
przezwisk;

@ podejmowanie préb o$mieszenia i skompro-
mitowania ofiary, réznych sfer jej zycia;

@ Zarty na temat zycia osobistego danej osoby;

@ parodiowanie sposobu chodzenia, mowienia,
gestéw i mimiki ofiary;

@ atakowanie pogladéw politycznych, przeko-
nan religijnych, ogdlnie pojetego Swiatopo-
gladu;

@ wysSmiewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu
na jej narodowos¢, kolor skdry, orientacje sek-
sualng;

@ wysmiewanie niepetnosprawnosci, kalectwa
lub cech charakterystycznych dla ofiary;

@ sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie
na badania diagnostyczne;

@ uzywanie wobec ofiary wulgarnych przezwisk
lub innych upokarzajacych i ponizajacych wy-
razen;

@ sktadanie propozycji o charakterze seksual-
nym.

Dziatania majace wptyw na jakos¢ sytuacji

zawodowej i osobistej ofiary:

@ wydawanie polecent stuzbowych wymuszaja-
cych wykonywanie obrazliwych prac, narusza-
jacych godnos¢ osobista;

@ fafszywe ocenianie zaangazowania w prace;

@ kwestionowanie podejmowanych decyzji;

@ niedawanie ofierze zadnych zadan do wykona-
nia, by wykazac jej zbednosc;

@ zlecanie okreslonych zadan, po czym manife-
stacyjne ich odbieranie;



@ wydawanie absurdalnych, sprzecznych lub
bezsensownych polecen;

@ przydzielanie zadan powyzej lub ponizej moz-
liwosci i umiejetnosci ofiary;

@ przydzielanie wciagz nowych zadan z niereal-
nym terminem ich wykonania w celu zdyskre-
dytowania offary.

Dziatania wywierajace szkodliwy wptyw na

zdrowie ofiary:

@ Zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, prze-
wyzszajacych fizyczne mozliwosci ofiary;

@ grozenie przemoca fizyczng;

@ znecanie sie fizyczne;

@ przyczynianie sie do ponoszenia kosztéw przez
danego pracownika;

@ dziatania o podtozu seksualnym, molestowa-
nie seksualne;

@ wyrzadzanie szkdd psychicznych w miejscu
pracy lub w miejscu zamieszkania ofiary.

Repertuar zachowan mobbingowych wyodreb-

nionych przez Heinza Leymanna nie wyczerpuje

mozliwych sposobdw stosowania mobbingu.

Niemozliwym jest przedstawienie petnej listy,

gdyz zachowania te zaleza od mozliwosci i po-

mystowosci 0sob dopuszczajacych sie mobbingu.

Intencjg jest raczej przyblizenie charakterystyki

mobbingu, jak réwniez pomoc pracownikom

w zorientowaniu sie, czy to, czego doswiadczam

ja, méj wspétpracownik, czy jakas bliska osoba,

moze nosi¢ znamiona terroru psychicznego.

PRZYKtAD:

Anna jest specjalistq w biurze. Ma fachowq wie-
dze, radzi sobie na samodzielnym stanowisku pra-

¢y, jest lubianym pracownikiem. Od kiedy w firmie
pojawit sie nowy kierownik, jej sytuacja zmienita
sie. Obgaduje jq, z ewidentnym zamiarem psucia
wizerunku, nasmiewa sie z niej, drwi z jej cech
osobowosciowych i predyspozydi zawodowych,
umniejsza wartos¢ wykonanej przez niq pracy,
osSmiesza te prace i podwaza jej zasadnos¢, cho¢
zawsze kaze jq wykonywac. Zadania dobrze przez
niq zrealizowane nie interesujq go, mowi nawet,
Ze moze ktos inny przyczynit sie do ich wykonania,
dajqc jej odczuc, ze ona pewnie sama by ich nie
zrobita.

Rozmawiajqczinnymiosobami (w tym z dyrekto-
rem oraz z innymi kierownikami), podwaza przy-
gotowanie merytoryczne Anny. Jednak nigdy
wprost nie méwi, co konkretnie mu nie odpowia-
da w wykonywanych zadaniach i jak powinna
pracowac, by spetnic jego oczekiwania. Zdarza
sie, Ze krzyczy na Anne, przepytuje jak podczas
przestuchania, wykazuje nieufnos¢, bywa bar-
dzo surowy, kontroluje jq czesciej niz innych pra-
cownikéw. Czasami, bez powodu, bywa bardzo
mity, wrecz czarujgcy — wprowadzajqc tym Anne
w zaktopotanie i zdziwienie. Stara sie izolowac
Anne od innych, zazwyczaj nie wysyta jej tam,
gdzie mogtaby pokaza¢ swojq merytoryczng
prace, a jezeli jest przez innych wyrdzniana, to
kierownik udaje, Ze tego nie styszy lub ostenta-
Cyjnie uzewnetrznia zniecierpliwienie. Bywa, Ze
publicznie okazuje brak sympatii do niej — zdarza
sie, Ze witajqc sie ze wszystkimi, ignoruje jq, cza-
samizas publicznie wychwala — cowprawia Anne
w zdumienie, poniewaz dzieri wczesniej do-
Swiadczata niecheci z jego strony.



Niekiedy wyznacza jej zadania, ktdre nie nalezq

do jej zakresu obowigzkdw, mdwiqc, Ze sq pilne.

Bez wczesnigjszych uzgodnien kaze jej zostawa¢

po pracy, pdZniej sprawdza, jak sobie poradzita,

oczywiscie nie mowigc, w jakim celu wykonywata

zadanie, ktdre jej zlecit. Anna otrzymuje znacznie

nizsze wynagrodzenie niz pozostali pracownicy na

podobnych stanowiskach. Od innych wie, co kie-

rownik mowi na jej temat. (zasem z troskq pyta,

@y przypadkiem nie wiedzq, co sie z niq dzieje,

poniewaz ,jest jakas taka dziwna” i mowi, Ze ma

wrazenie, jakby nie radzita sobie w pracy.

Taka sytuacja trwa ponad dwa lata. Anna jest wy-

czerpana, planuje odejs¢ z firmy.

Dodatkowe warunki wazne do zaklasyfiko-

wania zachowania jako mobbingu:

@ zachowanie powtarza sie, jest ciagte i konse-
kwentne — nie jest to dziatanie jednorazowe;

@ zachowanie trwa przez dtuzszy okres czasu
— dtugos¢ tego okresu ma charakter indywi-
dualny, moze to byc kilka tygodni, miesiecy lub
nawet lat;

@ dziatanie ma charakter celowy — osoba,
ktéra stosuje mobbing, zdaje sobie sprawe
z teqo, co robi, jest Swiadoma skutkéw, jakie
zachowania mobbingowe moga wywrze¢ na
wybranej ofierze — i wtasnie osiggniecie tych
skutkow jest celem mobbera;

@ zachowanie ma charakter terroru psychicz-
nego;

@ dziatania wywotuja u pracownika zanizong
ocene przydatnosci zawodowej;

@ zachowania powoduja ponizenie albo o$mie-
szenie pracownika, izolowanie go lub wyeli-
minowanie z zespotu wspdtpracownikéw.

Warto jeszcze pamietac o tym, ze:

@ pracownik mobbingujacy (mobber) wykorzy-
stuje swoja przewage nad ofiarg — autorytet,
wiek, zalezno$¢ stuzbowa, popularnos¢ inter-
personalng itp.;

@ dziatania mobbingowe nie dajg sie uzasadnic
obiektywnymi argumentami;

@ W przewazajacej liczbie przypadkéw mobbing
nie jest dziataniem tylko jednej osoby, a grupy
0s6b wspdtpracujacych ze sobg w przeslado-
waniach ofiary;

@ zazwy(zaj dziatania mobbingowe s3 ukrywa-
ne przed otoczeniem, dziejq sie ,za zamknie-
tymi drzwiami”, ,w biatych rekawiczkach”,
jedynie w obecnosci osdb, ktére uczestnicza
w dreczeniu ofiary. Jesli w poblizu pojawia sie
osoba nie bioraca udziatu w tym procederze,
negatywne zachowania ustaja, a wrecz moga
przybrac forme zachowan mitych, pomocnych
i zyczliwych, oczywiscie pozornie;

@ zwykle ofierze i osobom z jej otoczenia prébu-
je sie wmowic, iz ofiara ma zaburzenia natury
psychicznej;

@ mobber czesto dziata w sposob zawoalowany
i nie wprost, tak by ofiara i osoby z jej otocze-
nia miaty ktopot w zorientowaniu sie, ze dzieje
sie co$ niewtasciwego.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia
2015 . sygn. akt: Il PK 166/14

Mianem mobbingu nalezatoby okresli¢ bezpraw-
ne, systematyczne i dtugotrwate zachowania
(dziatanie i zaniechania) oséb bedacych cztonka-
mi pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane
bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu,



skierowane przeciwko innym cztonkom (innemu
cztonkowi) grup, godzace w ich dobra prawnie
chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzyw-
dzonego do opuszczenia danego zespotu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie
zdnia 6 lutego 2014 .

sygn. akt: Ill APa 43/12

Mobbing jako zjawisko ma charakter dynamiczny
i rozwija sie, poczynajac od drobnych i incydental-
nych przypadkow. Dopiero z uptywem czasu ich
kwalifikowanej sumie daje sie przypisa¢ ceche
mobbingu. Nie ma powodéw, by poszukiwac zda-
rzenia inicjujacego mobbing. Jedynie w ujeciach
socjologicznych doszukuje sie poczatku mobbin-
gu w konflikcie. Z prawnego punktu widzenia
udowodnienie zdarzenia, stanowigcego poczatek
mobbingu pozostaje irrelewantne dla mozliwosci
przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za
mobbing. Istotne jest bowiem nagromadzenie
dotyczacych pracownika lub skierowanych prze-
ciwko niemu zachowan, zmierzajacych do wywo-
tania skutkow wymienionych w art. 94° § 2 k.p.
Wystarczy zatem ustalenie, ze proces trwat przez
okredlony czas oraz, Ze zaistniato w tym czasie
wiele zachowar sktadajacych sie na mobbing.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie

zdnia 31 stycznia 2018 r. sygn. akt: Il

APa 25/16

1. Zustawowej definicji mobbingu wynika, ze po-
lega on na wrogim i nieetycznym zachowaniu,
ktére jest kierowane w sposéb systematyczny
przez jedna lub wiecej osdb, gtownie przeciw-
ko jednej osobie, ktéra na skutek mobbingu

1)

staje sie bezradna i bezbronna, pozostajac
w tej pozycji poprzez dziatania mobbingowe
o charakterze ciggtym.

2. Zachowania mobbera musza by¢ naganne,
niemajace usprawiedliwienia w normach mo-
ralnych, czy zasadach wspdtzycia spotecznego,
a taki charakter moga miec rowniez niebedace
bezprawnymi w rozumieniu innych przepisow
zachowania polegajace na realizacji upraw-
nier wzgledem podwtadnych czy wspétpra-
cownikow, np. przez zastosowanie kary po-
rzadkowej, czy wydawanie polecen.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu
zdnia 10 sierpnia 2017 r. sygn. akt: Il

APa 15/17

Samo poczucie pracownika, ze podejmowane
wobec niego dziatania i zachowania maja cha-
rakter mobbingu, nie s3 wystarczajaca podstawa
do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje.
Ocena zatem, czy nastapito nekanie i zastrasza-
nie pracownika, czy dziatania te miaty na celu
i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny
jego przydatnosci zawodowej, do jego ponize-
nia, osmieszenia, izolaji badZ wyeliminowania
z zespotu wspotpracownikow, opierac sie musi
na obiektywnych kryteriach. Kryteria te zas wy-
nikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosd,
prowadzacego do wiasciwej oceny intencji dru-
giej osoby w okreslonych relacjach spotecznych.
Jesli zatem pracownik postrzega okredlone za-
chowania jako mobbing, to zaakceptowanie je-
go stanowiska uzaleznione jest od obiektywne;
oceny tych przejawow zachowania w kontekscie
ujawnionych okolicznosci faktycznych.



Zachowania, sytuacje, niebedace mob-
bingiem, a niejednokrotnie omytkowo
klasyfikowane jako mobbing:

@ jednorazowy akt ponizenia, osmieszenia, zlek-
cewazenia pracownika;

@ uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi pra-
cownikowi, wskazywanie btedéw, sugerowa-
nie poprawy w sytuacjach niewywiazywania
sie z obowiazkéw, badZz wywigzywania sie
w sposéb nierzetelny oraz dajacy efekty ni-
skiej jakosci, to zachowania jak najbardziej
stuszne i nalezace do kompetengji kadry kie-
rowniczej;

@ konflikt — w konflikcie sa dwie strony chetne do
jego rozwiazania, a w mobbingu takiej sytuagji
nie ma; konflikt trwa krétko, moze by¢ sytuacja
jednorazowa. Mobbing trwa jakié czas, jest
dziataniem konsekwentnym, statym w jakim$
okresie czasu; mozliwo$¢ kompromisu w przy-
padku mobbingu nie wchodzi w gre. Mobbing
jest dziataniem celowym, ukierunkowanym na
osiagniecie konkretnych korzysci przez agre-
sora, natomiast konflikt jest wynikiem réznicy
pogladdw, wartosci, przekonan, nie ma na celu
zdyskredytowania drugiej strony;

@ warunki pracy niespetniajace wymogow bhp
— zte warunki pracy mozna uznac za mobbing
jedynie wowczas, gdy sq one wymierzone wo-
bec jednej osoby, ktéra doswiadcza réwniez
szykan w innej postaci;

@ poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowo-
lenie z przydzielanych obowigzkéw, niechec
do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie
praca, niespetnianie sie w pracy, brak poczucia
satysfakgji;

@ stres zwigzany z przydzielanymi obowigzkami,
praca wymagajaca, trudna;

@ sytuacja, w ktdrej pracownik jest pociagnie-
ty do odpowiedzialnosci z powodu famania
praw pracowniczych, niewypetniania swoich
obowiazkéw, niekompetencji lub nieodpowie-
dzialnosci;

@ stawianie pracownikowi wysokich wymagan
co do jakosci jego pracy;

@ nadzorowanie pracownika i wykonywanej
przez niego pracy.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku
zdnia 21 stycznia 2013 .

sygn. akt: Ill APa 29/12

Uzywanie wulgaryzméw i niekulturalna for-
ma krytyki pracownika przez osobe dziatajaca
w imieniu pracodawcy nie bedzie uznana za mob-
bing, jesli wypowiedzi szefa s3 merytoryczne, od-
nosza sie do sposobu wykonywania pracy i miesz-
(z3 sie w prawie do oceny realizowanych zadan.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku
zdnia5lipca2013r.

sygn. akt: Ill APa 10/13

Stwierdzenie, ze przetozony bedzie obserwowat
podwiadnych pod katem wywigzywania sie
z obowiazkéw, co w efekcie moze skorczy¢ sie
rozwigzaniem umowy o prace w razie negatyw-
nej oceny, miesci sie w zakresie uprawnien nad-
zorczych pracodawcy. Nie nalezy tego traktowac
jako przejawu mobbingu. Do sfery uprawnien
pracodawcy nalezy takze decydowanie o tym
kiedy, jakiego rodzaju i w jakim zakresie zostang
przeprowadzone kontrole zatrudnionych.



Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy
zdnia 10 grudnia 2012r.

sygn. akt: | PK 147/12

Nie s3 mobbingiem w sensie prawnym nie-
grzeczne zachowanie pracodawcy, wykorzysty-
wanie fachowosci pracownika, zfa organizacja
pracy, ktéra powoduje duze natezenie pracy

2. Ptaszczyzny mobbingu

Pracownicy zwykle uwazaja, Ze mobhing to zacho-

wanie przetozonego wobec podwfadnych, nato-

miast doswiadczenie pokazuje, iz nie jest to jedyna

relaja, w ktdrej zachowania mobbingowe moga

sie pojawic.

Mobbing moze wystepowac na kilku

poziomach:

@ mobbing wstepujacy — ofiarg jest przetozony,
a mobberem podwtadny badZ grupa pod-
wiadnych;

w pewnych okresach, brak zastepcy na stano-
wisku. Nie stanowi mobbingu wykorzystywanie
umiejetnosci zawodowych pracownika w zwy-
ktym zakresie nawet wowczas, gdy subiektyw-
nie pracownik uwaza, ze wobec nieprawidtowe-
go usytuowania go w strukturze organizacyjnej
nie powinien pracy zlecanej wykonywac.

@ mobbing pionowy — ofiarg jest podwtadny,
a mobberem kierownik, pracodawca lub inny
przedstawiciel kadry kierowniczej;

@ mobbing poziomy — mobberem jest grupa
wspotpracownikéw, do ktorej nalezy ofia-
ra lub od ktorej jest zalezna (np. realizacja
wspdlnych zadan).

3. Mobbing w Kodeksie pracy

Art. 943§ 1. Pracodawca jest obowiazany
przeciwdziata¢ mobbingowi.
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
3 sierpnia 2011 r. sygn. akt: | PK 35/11
W $wietle prawa pracy za mobhing odpowiedzial-
ny jest pracodawca, nawet jezeli to nie on jest jego
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sprawca. Jezeli w postepowaniu sadowym praco-
dawca wykaze, ze podjat realne dziatania majace
na celu przeciwdziatanie mobhingowi, to do odpo-
wiedzialnosci za to zjawisko moze by pociagniety
jedynie sprawca. Pracodawca nie moze odpowia-
dac za zdarzenia, ktére nastapity niezaleznie od



podejmowanych przez niego starari i pomimo
zapewnienia nalezytej ochrony débr osobistych
w zaktadzie pracy.

Wnoszac pozew do sadu pracy, pracownik, ktdry
uwaza, iz byt ofiarg mobbingu — pozywa pra-
codawce, niezaleznie od tego, kto dopuscit sie
wobec niego zachowan o charakterze mobbingu.

Art. 94° § 2. Mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skie-
rowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotu-
jace u niego zanizong ocene przydatno-
$ci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub o$mieszenie pra-
cownika, izolowanie go lub wyelimino-
wanie z zespotu wspétpracownikow.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia

11 lutego 2014 r. sygn. akt: I PK 165/13
Zlegalnej definicji zawartej w art. 94° § 2 k.p. wy-
nika, ze mobbing to zachowania: (1) dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, (2) polegajace na uporczywym i dtugo-
trwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
(3) wywotujace u niego zanizong ocene przydat-
nosci zawodowej, (4) powodujace lub majace na
celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, (5)
powodujace izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspétpracownikéw. Tresc tej definicji
wskazuje, ze okreslone w niej ustawowe cechy
mobbingu musza by¢ spetione facznie.

Art. 94° § 3. Pracownik, u ktérego mobbing
wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢

od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zadoscuczynienia pienieznego za doznang
krzywde.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia

22 stycznia 2015 r. sygn. akt: [l PK 65/14
Zado$cuczynienie za krzywde przystuguje od pra-
codawcy zawsze w jednej kwocie z konkretnego
rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem.
Zawinione nieprzeciwdziatanie mobbingowi przez
przetozonych mobbera, ktore wptywa lub ,wsp6t-
przyczynia sie” do ujawnionego rozstroju zdrowia
spowodowanego mobbingiem, powinno by¢ oce-
nione jako zdarzenie zwigkszajace lub potegujace
poczucie krzywdy pracownika poddanego mob-
bingowi, ktéra wymaga zrekompensowania przez
zasadzenie jednego adekwatnego zadoscuczy-
nienia pienieznego (art. 94 § 3 k.p.), a nie sumy
dwoch tego typu Swiadczen przystugujacych od
mobbera oraz od jego przefozonych.

Art. 94° § 4. Pracownik, ktory doznatmobbin-
gu lub wskutek mobbingu rozwiazat umowe
0 prace, ma prawo dochodzic od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu
umowy 0 prace powinno nastapic na pismie
z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2,
uzasadniajacej rozwiazanie umowy.

Kodeks pracy okresla sytuacje, w ktdrych pra-

cownik ma prawo zwréci¢ sie do sadu:

@ 0 zadoscuczynienie, kiedy w wyniku mobbin-
gu doznat rozstroju zdrowia oraz

i3]



@0 odszkodowanie, gdy w wyniku mobbingu
rozwiazat umowe o prace.

Jedynie w tych dwéch sytuacjach Kodeks pracy
przewiduje jakakolwiek droge sadowa dla oséb,
ktére staty sie ofiarami mobbingu. Wéwczas
to po stronie poszkodowanego lezy obowigzek
udowodnienia, ze doznat rozstroju zdrowia, kt6-
ry byt spowodowany mobbingiem (1 przypadek)
lub udowodnienia zaistnienia mobbingu, ktory
byt powodem rozwiazania stosunku pracy przez
pracownika (2 przypadek). Dopiero po przedsta-
wieniu dowoddw powyzszych zaleznosci praco-
dawca moze przyjac linie obrony.

Jezeli nie zaistniata zadna z powyzszych prze-
stanek (rozstrdj zdrowia, rozwigzanie umowy
0 prace), a pracownik czuje sie ofiarg nekania
psychicznego w pracy, moze prébowac roscic
0 odszkodowanie czy zado$¢uczynienie, przywo-
tujac odpowiednie przepisy Kodeksu cywilnego.

Nalezy pamietac rowniez, iz jedyne, o co mozna
walczy¢” w sadzie pracy z tytutu mobbingu, to
zadoScuczynienie czy odszkodowanie. Sad nie
moze nakazac pracodawcy zaprzestania dziatan
mobbingowych, a wiec to, co czesto jest celem
pracownikdw — przywrdcenie spokojnych wa-
runkow pracy — nie lezy w gestii sadu pracy.

4. Mobbing a dyskryminacja, molestowanie
i molestowanie seksualne — podobienstwa i roznice

Dyskryminacja polega na nierdwnym trakto-
waniu pracownikéw w zakresie nawigzywania
i rozwigzywania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolert w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, w szczegdlnosci ze wzgledu na: pte,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, naro-
dowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny albo w petnym lub niepetnym wymiarze
czasu pracy. Wedtug polskiego prawodawstwa
pracownicy maja réwne prawa z tytutu jedna-
kowego wypetniania takich samych obowiaz-

o

kéw. Dyskryminacja moze by¢ posrednia lub
bezposrednia.

Dyskryminacja bezposrednia zachodzi, gdy
jakas osoba jest traktowana w sposdb mniej
korzystny niz inna osoba w podobnej sytuadji,
ze wzgledu na jakie$ obiektywne kryterium lub
ceche (z powodu swojej: ptci, rasy, wyznania,
orientacji seksualnej) — np. mezczyzna ubiega
sie 0 stanowisko sprzedawcy, po czym gdy poja-
wia sie na rozmowie kwalifikacyjnej, okazuje sie,
iz pracodawca faktycznie jest zainteresowany
zatrudnieniem kobiety.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy
pozornie neutralne, nierdznicujace kryterium,
powoduje, Ze dana osoba lub grupa znajduje sie



w gorszej sytuacji od innych osob (np. pte¢, wiek,
orientacja seksualna itp.) — np. w zaktadzie pracy,
w ktérym zatrudnieni sa pracownicy z orzeczong
niepetnosprawno$cig pracodawca wprowadza
wewnetrzny przepis uprawniajacy do premii
wytacznie pracownikow, ktérzy pracuja Srednio
40 godzin tygodniowo (a tygodniowy wymiar
czasu pracy 0s6b niepetnosprawnych w stopniu
umiarkowanym i znacznym wynosi 35 godzin).
Rodzajami dyskryminadji s3 takze molestowanie
oraz molestowanie seksualne. Molestowaniem
okresla sie niepozadane zachowanie, ktdrego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastra-
szajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwtaczajacej atmosfery.

Molestowanie seksualne to kazde niepoza-
dane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracowni-
ka, w szczegélnosci stworzenie wobec niego za-
straszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowania te
moga sie sktadac fizyczne, werhalne lub poza-
werbalne elementy.

Szczegdtowe przepisy w zakresie nierow-
nego traktowania, molestowania oraz mo-
lestowania seksualnego znajduja sie w roz-
dziale lla dziatu pierwszego Kodeksu pracy.
Mimo, iz powyzsze sytuacje, obecne w stosun-
kach pracy, s3 podobne do siebie i do mobbingu,
to roznicuja je wazne cechy oraz elementy:

1. Dyskryminacja jest zawsze ze wzgledu na
konkretna, obiektywna ceche danej osoby, jej
przekonania, wyznanie, przynaleznos¢ do danej
grupy, pte¢, narodowos¢, rase itp. Mozna wyrdz-

ni¢ takie cechy, warunki, ktore powoduja nierdw-
ne traktowanie — s3 one obiektywne. Natomiast
wystapienie mobbingu nie jest wynikiem obiek-
tywnych przestanek (jak: okreslona pte¢, przeko-
nania, przynaleznos¢ do danej grupy itp.). Mobber
wybiera ofiare ze wzgledu np. na jej stabos¢ psy-
chiczng, poniewaz co$ mu sie w niej nie podoba,
czym$ mu sie narazita, albo czyms sie wyrdznia,
co mu nie pasuje (bycie cichym, spokojnym, am-
bitnym, odnoszenie sukceséw, odkrycie niepra-
widfowosci w funkcjonowaniu firmy itp.). S3 to
subiektywne oceny mobbera, ktore wptywaja na
wybér danej ofiary i zastosowanie mobbingu.

2. Molestowanie (w tym takze molestowanie
seksualne) moze by¢ zdarzeniem jednorazowym,
natomiast mobbing to proces, ktdry trwa przez
pewien czasu.

3. Ciezar dowodu w sprawach o dyskrymina-
ge lezy po stronie oskarzonego. Pozywajacy ma
uprawdopodobni¢ fakt wystapienia zachowan
mogacych Swiadczy¢ o wystapieniu wobec nie-
go dyskryminadji. Oznacza to, iz pracownik musi
przedstawic¢ sadowi fakty uprawdopodabniajace
wystapienie nierdwnego traktowania (np. brak
mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych w sytuacji, gdy osoba odmiennej ptci na
takim samym stanowisku uczestniczy w szkole-
niach), natomiast pracodawca musi udowodnic,
iz fakty przedstawione przez pracownika nie
s wynikiem dyskryminacji. W sytuacji mob-
bingu natomiast, to pracownik ma obowiazek
udowodni¢, iz zachowania, ktérych doswiad-
czat, s3 mobbingiem. Ponadto, jezeli wnosi
0 zadoscuczynienie z tytutu doznania rozstroju
zdrowia, ma obowiazek udowodnic, iz rozstréj
zdrowia nastapit w wyniku mobbingu.

1<)



5. Zachowania i cechy sprzyjajace pojawieniu

sie mobbingu

Mobbing jest konsekwencja btedow w zarzadza-
niu organizacja. Pojawia sie tam, gdzie jest
na niego przyzwolenie. Natomiast mozna
wyrézni¢ okreslone cechy pracownikéw oraz
0s6b kierujacych, ktére moga sprzyja¢ pojawia-
niu sie zachowan o charakterze mobbingowym.

Zachowania i cechy przetozonych sprzyja-

jace mobbingowi:

@ przekonanie o wtasnych kompetencjach i nie-
omylnosci, nieprzyjmowanie krytyki, sprzeci-
wu i odmiennego zdania;

@ niedocenianie pracownikdw i wynikéw ich
pracy;

@ nieufnos¢ wobec podwtadnych;

@ nadmierna kontrola pracy, dyscyplina;

@ obarczenie pracownika duza odpowiedzial-
noscia, przy réwnoczesnym ograniczeniu mu
mozliwosci podejmowania decyzji;

@ hermetyzowanie Srodowiska pracy, ogranicza-
nie kontaktéw pracownikow z otoczeniem;

@ nierozmawianie z podwtadnymi o sprawach
trudnych, problemach wystepujacych w ze-

spole, wyraznie widoczny podziat na przetozo-
nego i podwtadnych.

Zachowania i cechy pracownikéw sprzyja-

jace mobbingowi:

@ potrzeba koztéw ofiarnych — osob, ktdre obar-
(za sie odpowiedzialnoscig za wszelkie btedy
W organizadji;

@ brak poczucia odpowiedzialno$ci za swoja czes¢
obowiazkéw — ,jesli efekt pracy jest niezado-
walajacy, to na pewno nie jest to moja wina”;

@ brak zaufania pracownikéw do siebie, po-
wszechne plotkowanie i obmawianie;

@ brak kolezenskich zachowan i wspétpracy, na-
stawienie na rywalizacje;

@ wykluczanie nowych pracownikéw z grona
kolezeniskiego;

@ ciggte niezadowolenie z pracy i roznych jej
aspektéw, wskazywanie na mankamenty,
bez wiasnej inicjatywy i pomystdw na zmiane
— roszczeniowos(.

6. Charakterystyka sprawcéw i ofiar mobbingu

Sprawcg mobbingu moze by¢ kazdy, bez wzgledu
na: wiek, pte¢, zajmowane stanowisko. Praktyka
potwierdza natomiast, iz w przewazajacej wiek-
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szosci przypadkow mobberzy posiadaja pewne
wspdlne cechy, ktdre warto znac. Pozwoli to za-
chowac czujnos¢ wobec osob je przejawiajacych.



Sprawca mobbingu:

@ 0soba o niskim poziomie refleksyjnosci — nie
zastanawia sie nad konsekwencjami swoich
zachowan, ma wyznaczony cel, zrobi wszyst-
ko, by go osiagna¢ bez wzgledu na krzywdy,
jakich z tytutu jej zachowan do$wiadczajq inni
ludzie;

@ osoba rywalizujaca, poréwnuje sie do innych
ludzi, zrobi wszystko, by by¢ lepsza;

@ 0soba dazaca do wiadzy, chce sie wspinac po
szczeblach kariery, chce rzadzi¢innymi ludZmi;

@ osoba kierujaca sie negatywnymi emocjami:
zazdroscig i zawiscig;

@ 0soba kontrolujaca;

@ 0soba o silnej potrzebie stymulacji, znudzona
monotonnym Srodowiskiem pracy — w celu
ekscytadji zadaje bdl innym ludziom — wow-
(zas ,,co$ sie dzieje”;

@ osoba cechujaca sie brakiem poczucia bezpie-
czefstwa i duzym poziomem leku.

Ofiara mobbingu moze stac sie kazdy. Wszystko

zalezy od tego, czy mobber widzi zagrozenie ze

strony danego pracownika. Praktyka pokazuje,
iz pewne grupy pracownikéw s szczegdlnie na-
razone na mohbing.

Osoby szczegdlnie narazone

na doswiadczanie mobbingu:

@ 0s0ba wyraznie wyrdzniajaca sie na tle innych
cztonkéw grupy (poglady, wyglad, przekonania);

@ osoba posiadajaca kwalifikacje i umiejetno-
$ci, odnoszaca sukcesy i chwalona, sumienna,
zdolna, pracowita, mocno zaangazowana, do-
brze wykonujaca swoja prace, Swiecaca przy-
ktadem dla innych;

@ 0soba w trudnej sytuacji osobistej;

@ 0s0ba, ktora wykryta nieprawidtowosci w funk-
¢jonowaniu firmy;

@ 0soba nadzwyczaj uczuciowa — wrazliwa na
problemy etyczne, sktonna do frustracj;

@ 050ba z niska samoocena, wysokim poziomem
leku, mato asertywna.

Omdwione cechy, zaréwno mobbera, jak i ofia-

ry, nalezy traktowac jako podpowiedz dla pra-

cownikow, ktdre osoby z otoczenia moga by¢

bardziej narazone na mobbing, ktére natomiast

mogq stac sie jego sprawcami. Warto jednak

zwrdci¢ uwage na to, ze o tym, czy ktos jest ofia-

r3, czy mobberem moga decydowac inne cechy,

ktére nie zostaty wymienione powyzej.

7. Skutki mobbingu dla indywidualnego pracownika

Mobbing negatywnie oddziatuje zaréwno na
organizacje, pracownikéw w niej zatrudnionych,
jakina sama ofiare.

Skutki indywidualne mozna podzieli¢ na:
Skutki zdrowotne:

@ gwattowny spadek lub wzrost wagi ciata;

@ choroby uktadu krazenia, nieprawidtowa praca
serca;

@ przewlekte béle migrenowe;

@ dolegliwosci trawienne;



@ dolegliwosci migsniowo-szkieletowe;

@ trudnosci z zasypianiem, bezsennos¢, wybu-
dzanie sie w nocy;

@ naduzywanie alkoholu;

@ korzystanie ze $rodkéw uspokajajacych, na-
sennych.

Skutki psychologiczne:

@ stany lekowo-depresyjne, niepokoj;

@ apatia, marazm, smutek;

@ gniew i ztos¢, wybuchy agresji;

@ ataki paniki;

@ spadek poczucia wiasnej wartosci;

@ utrata wiary w posiadane kompetengje i kwa-
lifikacje zawodowe;

@ trudnosci w kontrolowaniu emociji;

@ brak motywacji;

@ obnizenie poziomu koncentracji uwagi;

@ zaburzenia pamieci;

@ rozdraznienie, niepewnos¢;

@ poczucie bezradnosci;

@ myslii préby samobdjcze;

@ syndrom stresu pourazowego.

Skutki spoteczne:

@ izolowanie sig;

@ ktopoty w nawiazywaniu i podtrzymywaniu
trwatych i satysfakgjonujacych relagji z ludzmi;

@ nieufnos¢ wobec ludzi, podejrzliwos¢;

@ osamotnienie.

Konsekwencje doswiadczane przez ofiare mob-

bingu oraz jej otoczenie moga by¢ zréznico-

wane. Wymienione powyzej to tylko przyktad

najpopularniejszych. Natomiast skutki doswia-

dczania mobbingu przez indywidualnego pra-

cownika sq nieograniczone. Zdarza sie takze, iz

osoby mobbingowane nie od razu odczujg ne-

gatywne skutki mobbingu, co wynika np. z ich
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silniejszej konstrukgji psychicznej. Niemniej jest
wysoce prawdopodobne, iz doSwiadczenie tego
zjawiska pozostawi trwaty slad w ich psychice
i moze sie objawiac nie bezposrednio, a po dtuz-
szym czasie.

Odczuwane skutki mobbingu zalez3 réwniez od
posiadanego wsparcia, pomocy ze strony innych
ludzi, podejmowanych krokdw zaradczych. To, na
co sie decydujemy, jak sie zachowujemy w obli-
czu mobbingu, czy jestesmy sami czy z innymi
ludZzmi — ma wptyw na poziom jego negatyw-
nych skutkéw.

PRZYKtAD:

Marek jest pracownikiem przedsiebiorstwa pro-
dukcyjnego, zatrudnionym w dziale lakierni. Od
listopada byt przesladowany i szykanowany przez
swojego bezposredniego przefozonego Pawta.
Sytuacja ulegta pogorszeniu pod koniec lutego ko-
lejnego roku, kiedy to zostat wybrany do zarzqdu
miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej dziata-
jqcej u jego pracodawcy.

Przetozony Marka podjqt dziatania majgce na
celu obnizenie samooceny pracownika pod kqtem
przydatnosci do wykonywanej pracy. Dziatania te
polegaty na rozgtaszaniu plotek o Marku, ktdre
przedstawiaty go jako ztego pracownika o trud-
nym, konfliktowym charakterze, ktéremu nie za-
lezy na pracy. Marek byt réwniez przesuwany do
wykonywania zadari na stanowiskach, na ktdrych
praca byta zbyt trudna lub zbyt fatwa w stosunku
do posiadanych przez niego kwalifikagji. Ponadto
Pawet niemal codziennie obserwowat Marka, jak
wykonuje prace, a nastepnie pytat go, czy poste-
puje zgodnie ze standardami i czy jest pewien



tego, co robi. Nigdy nie dat mu moZzliwosc udzie-
lenia odpowiedzi na zadane pytania, tylko od razu
wydawat polecenie podjecia pracy.

Pawet nie interesowat sie zgtaszanymi przez Mar-
ka pomystami na rozwiqzanie probleméw zwiq-
zanych z bezpieczeristwem wykonywania pracy
w dziale lakierni. Projekt zgtoszony przez Marka nie
byt rozpatrzony, nawet gdy poprosit o nadanie mu
priorytetu bezpieczeristwa. Dopiero interwencja
spotecznego inspektora pracy spowodowata zain-
teresowanie tym projektem.

Mimo petnionych funkdji cztonka zarzqdu miedzy-
zaktadowej organizadi zwiqzkowej oraz cztonka
rady pracownikdw, Marek byt izolowany przez
przetozonego od innych dziataczy zwigzkowych.
Nagminnym byto krytykowanie i szydzenie z dzia-
falnosci zwigzkowej oraz twierdzenie, Ze jego zaan-
gazowanie w dziatalnos¢ zwigzkowq wynika z tego,
Ze Markowi nie chee sie pracowac.

Marek byt przedmiotem statej krytyki ze strony
przetozonego. Dotyczyta ona przede wszystkim
pracy — przetozony twierdzit, Ze jest on ztym pra-
cownikiem, z ktdrym sq same ktopoty. Negatywnie

oceniana byta rowniez jego che¢ pomocy innym
wspdtpracownikom, ktdrzy mieli problemy z pracq
spowodowane organizacjq pracy, np. prosby o za-
stepstwo osoby, ktdra musiata udac sie do toalety,
a nie mogta opuscic stanowiska pracy.

Krytyce podlegaty réwniez problemy zdrowotne
Marka. Pojawiaty sie twierdzenia, ze ,ma liche
zdrowie i jest jakis cherlawy”. Kazdorazowo po
powrocie do pracy po okresie choroby Marek byt
przepytywany o przebieg choroby i leczenia. Orze-
czenia lekarskie o stanie zdrowia byty podwazane,
aMarek byt oskarzany o symulowanie probleméw
zdrowotnych.

Gdy Marek samodzielnie oraz z pomocq reprezen-
tujgcej go organizacji zwigzkowej podjqt starania
0 zamiane sytuagji, spotkat sig ze strony przetozo-
nego z grozbami pogorszenia sytuadi, jezeli nie
zaprzestanie sktadania skarg.

Dziatania przetozonego doprowadzity do rozstroju
zdrowia Marka, ktry obawia sie powrotu do pra-
¢y. Obecnie jest pod stata opiekq lekarza specjali-
sty. Taka sytuacja trwa juz ponad rok.

8. Radzenie sobie z mobbingiem

Przeciwdziatanie mobbingowi jest dziataniem
systemowym. Przede wszystkim powinien je
podja¢ pracodawca, tzn. wprowadzi¢ procedu-
ry przeciwdziatania mobbingowi, stanowczo
reagowac na nieakceptowalne zachowania po-
jawiajace sie w miejscu pracy. Pracownicy takze
maja mozliwosci chronienia sie przed dziataniami

mobbingowymi, reagowania na nie, gdy juz sie
pojawig oraz w sytuacjach bycia ich swiadkiem.

8.1. Profilaktyka mobbingu od strony
indywidualnej

Podstawa przeciwdziatania mobbingowi jest

wiedza na jego temat. Zeby méc czemus zapo-
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biega¢, nalezy to bardzo dobrze poznac. Zdoby-
wanie informacji na temat przejawow mobbin-
gu, przyczyn jego pojawienia sie, jak rowniez
o tym, kto moze by¢jego sprawca, a kto ofiara, jest
Zrodtem profilaktyki mobbingu. Warto réwniez
pogtebia¢ wiedze innych ludzi — uSwiadamiac
ich, kiedy zachowania, ktérych doswiadczaja, s3
dopuszczalne, a kiedy powinny wzbudzac watpli-
wosci. By lepiej poznac zjawisko mobbingu, warto
czytac publikacje, artykuty, wyszukiwac informa-
(je w internecie, zasiega porad w stowarzysze-
niach antymobbingowych, korzystac ze szkolen
prowadzonych przez specjalistéw zajmujacych
sie mobbingiem. Pozwoli to zidentyfikowac jego
symptomy w naszym miejscu pracy.

Bardzo waznym elementem profilaktyki mob-
bingu jest réwniez reagowanie na wszelkie
zachowania, ktdre sg dla nas nieakcepto-
walne, ktdrych doswiadczamy sami, lub jeste-
smy ich Swiadkami. Jezeli kto$ w naszym towa-
rzystwie prébuje plotkowac o innych osobach,
warto zwrdci¢ mu uwage i nie uczestniczy¢
w takim procederze. Zjawisko plotkowania jest
o tyle niebezpieczne, ze nigdy do korica nie wia-
domo, jaka jest intencja osoby obgadujacej oraz
czy oprécz obmawiania nie stosuje ona zadnych
innych negatywnych zachowan. Ponadto warto
pamietac, ze jezeli ktos plotkuje o innych, to
réwniez moze zaczac plotkowac o nas.

W pracy czesto zdarzaja sie konflikty miedzy
wspdtpracownikami, czasem miedzy persone-
lem a przetozonymi. Generalnie jest to sytuacja
jak najbardziej naturalna, wrecz moze okazac
sie korzystna. Konflikty i nieporozumienia kon-
struktywnie poprowadzone i rozwigzane pro-
wadza do rozwoju 0s6b w nie zaangazowanych
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oraz cafej organizagji. Natomiast zdarza sig, iz
konflikty s3 zaczatkiem mobbingu, pretekstem
do tego, by wprowadzi¢ szykany, obmawianie
i gnebienie jakiej$ osoby. Dlatego warto reago-
wac na pojawienie sie konfliktu, zwfaszcza
jezeli pracownicy zgtaszaja jego istnienie lub
jestesmy przetozonymi, ktérzy obserwuja nie-
porozumienie i zachowania, ktére ono wywo-
tuje. Czasem mozna zauwazy¢, iz osoby nagle
inaczej sie do siebie odnosza — jezeli s3 to nasi
bliscy wspdtpracownicy, warto porozmawiac
zkazdym z nich, powiedzie¢, ze mamy wrazenie,
ze zachowuje sie inaczej, podac konkretne przy-
kfady — taka interwencja pozwoli spojrze¢ na
trudng sytuacje z innej strony i w efekcie wpty-
nie na rozwiazanie sporu. Jesli konflikt dotyczy
0s0b, z ktorymi jeste$my mniej zwiazani, warto
na niego zwrdci¢ uwage tym osobom, ktdre sa
w blizszych relacjach ze skonfliktowanymi.

Nie kazdy konflikt przeradza sie w mobbing, ale
w takich sytuacjach zdecydowanie lepiej ,dmu-
cha¢nazimne”.

8.2, Reagowanie w sytuacji doswiadcza-
nia mobbingu

Przebieg mobbingu wskazuje na to, iz na poczat-
ku trudno sie zorientowac, czy jeste$my ofiarami,
czy nam sie cos wydaje, zwiaszcza ze przesla-
dowca bywa grzeczny, mity i uprzejmy. Zwykle
jestesmy sktonni bagatelizowa¢ zachowania,
ktorych doswiadczamy w poczatkowej fazie,
a jest to najgorsze, co mozemy zrobic. Jak tylko
pojawi sie zachowanie budzace nasza watpli-
wosc i pytanie ,czy przypadkiem nie staje sie
ofiarg mobbingu?” lub tez poczujemy niepokoj
w zwiazku z postepowaniem jakiej$ osoby, be-



dziemy czuli, ze jej zyczliwo$¢ i uSmiech nie s3
szczere — nalezy zwiekszyc czujnosc.

Gdy pojawig sie pierwsze zachowania noszace
znamiona mobbingu, nalezy o nich mowi¢ swo-
im wspétpracownikom, przetozonym, osobom
spoza pracy. Najgorsze dla ofiary, a najlepsze dla
mobbera, jest milczenie — ono daje mu mozli-
wos¢ dziatania. Im wiecej 0s6b wie, tym wieksze
prawdopodobienstwo, ze zachowania ustang,
badZ ostabna. Dodatkowo nagtasnianie sprawy
dla ofiary oznacza mozliwos¢ otrzymania wspar-
cia od osob, ktdre wiedzg, czego ona doswiadcza,
i zwieksza szanse, ze jej uwierza, a nie mobbe-
rowi, ktéry bedzie prébowat przekonac innych,
zeto z ofiarg jest ,cos nie tak”.

Wazna reakcja jest tez znalezienie wérdd wspot-
pracownikéw osoby (lub osob), ktéra bedzie
gtéwnym wsparciem, najlepiej jesli jest to pra-
cownik zautorytetem, pozycja w firmie, zktérym
beda liczyc sie inni. W mobbingu — im wieksza
sie¢ wsparcia — tym lepiej dla ofiary, a jak jej
sprzymierzericami s osoby wazne, to moze oka-
zac sie, ze beda miaty przewage nad mobberem.
W wiekszosci zaktadéw pracy s3 zwiazki zawo-
dowe, ktorych Swiadomos¢ dotyczaca mobbingu
rosnie, a ich cztonkowie moga okazac sie pomoc-
ni w jego zwalczaniu.

Kolejng wazng sprawa w sytuacji doswiadcza-
nia mobbingu jest zbieranie wszelkich dowo-
dow. Nalezy zapisywac zdarzenia mobbingowe:
z doktadng data, miejscem, przebiegiem, cza-
sem trwania, cytatami wypowiedzi, obecnoscia
ewentualnych Swiadkow. Im wiecej szczegétow,
tym bardziej wiarygodne moze sie to okazac dla
sadu, jezeli ofiara zdecyduje sie do niego péjs¢,
by walczy¢ o swoje prawa. Ponadto istotnym jest

méwienie o takich zdarzeniach jak najwiekszej
liczbie osdb.

Jezeli mobbing przejawia sie poprzez utrudnia-
nie kontaktu, ktory jest niezbedny (mobberem
jest szef, ktéry nie chce podejmowac rozméw
z pracownikiem, ktérego praca jest od niego
zalezna), nalezy probowac porozumiewac sie
w sposéb formalny. Mozna takze prébowac
zgtosi¢ sie do innych przetozonych z prosha
0 wsparcie, badZ tez do pracownikéw, ktérzy s3
w dobrych relacjach z t3 osoba.

Nie nalezy rozmawiac z przesladowca na osob-
noéci — robimy to zawsze przy innych osobach,
w miejscu publicznym, a nie odosobnionym.
Waowczas mobber nie bedzie tak chetnie prezen-
towat swoich zachowan przy $wiadkach.

Warto nauczyc sie reagowac na stowne zaczep-
ki, nie przyzwyczaja¢ mobbera, ze wszystko
zniesiemy z opuszczong gtowa. W adekwatnym
reagowaniu pomagaja zachowania asertywne.
Asertywnos¢ to umiejetno$¢ uczciwego wyra-
zania swoich emocji, pogladéw i opinii, pozwala
broni¢ swoich praw przy jednoczesnym sza-
cunku dla praw innych ludzi. Asertywno$¢ to
réwniez umiejetnos¢ méwienia ,nie” i bronie-
nia swojego zdania w sposéb rzeczowy i kon-
kretny, oparty na faktach, a nie na opiniach.
Asertywnos¢ przejawia sie zarowno w mowie
ciafa, jak i w stowach, ktdre wyrazamy. Osoba
asertywna ma postawe ciata otwartg i wy-
prostowana, podniesiong gtowe, utrzymuje
z partnerem kontakt wzrokowy. Méwi kon-
kretnie i jasno, opierajac swoje wypowiedzi
na faktach, zaznaczajac swoje zdanie takimi

"

okredleniami jak: ,ja uwazam, ze...”, ,moim

d

zdaniem...”, ,w moim przekonaniu...”. Jed-
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noczesnie pyta swojego rozméwce o opinie
i przekonania.

Osoba asertywna reaguje w sytuadji, kiedy czu-
je, ze przekraczane sq jej granice, ze dzieje jej sie
krzywda, ze jest obrazana, badz Zle traktowana.
Zwraca uwage, iz dla niejsa to zachowania nieak-
ceptowalne, iz nie Zyczy sobie, by sie powtarzaty.
A jezeli nadal tak sie dzieje, to metoda ,zdartej
ptyty” powtarza swojemu rozméwcy jasno, spo-
kojnie i konkretnie, co jej sie nie podoba i prosi
0 zaprzestanie takich zachowan.

Mobberzy czesto w swoich zachowaniach do-
puszczaja sie krytyki swoich ofiar, ktéra za-
ZWyczaj jest niezasadna, ma stuzy¢ jedynie ich
zniewazeniu. Asertywne zareagowanie wobec
krytyki moze zniecheci¢ mobbera do dalszych
negatywnych zachowan oraz pokaza¢ mu, ze ma
do czynienia z osoba, ktdra bedzie sie bronicinie
pozwoli sie obrazac. Krytyka zawsze sktada sie
zfaktow (obiektywnych elementéw dotyczacych
zrealizowanego projektu, zadania) oraz opinii
(subiektywnegoprzekonanianatematrealizacji).
Z faktami nalezy sie zgodzi¢, ale z opinig mozna
dyskutowac i wyrazac wtasna.

PRZYKtAD KRYTYKI | ASERTYWNEJ
REAKCJI:

10 jest Zle zrobione” — ,, Rozumiem, Ze nie podoba
sie Panu sposéb wykonania. Ja nie zgadzam sie
z Panem. Moim zdaniem wykonane jest rzetelnie.
Prosze powiedzie, co sie Panu nie podoba?”

(zesto taka reakca wyprowadza mobbera
zréwnowagi, moze zacza¢ podnosic gtos, reago-
wac agresywnie, poniewaz nie ma argumentow
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opartych na faktach, ktdre potwierdzityby jego
opinie. W takiej sytuacji nalezy ze spokojem po-
wtarzac ,Prosze na mnie nie krzyczec”, ,Prosze
mi nie ublizac”.

Reakgji i zachowan asertywnych mozna sie
nauczy¢, podstawa to cwiczy¢ je w réznych sy-
tuacjach zyciowych. Dodatkowo mozna czytac
podreczniki na ten temat, badz tez korzystac ze
szkolen, podczas ktdrych mozna uczy¢ sie po-
stawy asertywnej i cwiczy( ja.

Gdy krytyka jest zawoalowana, najlepiej zde-
maskowac mobbera — nazwac wprost to, co do
nas mowi. Taka reakcja wzbudzi bardzo duze
zaskoczenie. Ponadto, sprowadzajac rozmowe
do faktéw, zmusimy mobbera do dyskusji w ten
sam sposéb — co dla niego bedzie niekorzystne,
gdyz bedzie musiat sie odstoni¢ lub wycofac.
Oczywiscie powyzsze sugestie nie wyczerpuja
wszystkich mozliwych sposobéw radzenia sobie
z dziataniami mobbingowymi. Kazdy, doswiad-
(zajacy tego zjawiska, moze miec jeszcze inne
pomysty, ktére moga okazac sie réwnie skutecz-
ne, a moze nawet bardziej. Najwazniejsze, by
prébowac reagowac, nie pozostawac biernym
i osamotnionym. Wtedy prawdopodobieristwo
powstrzymania mobbera bedzie zdecydowanie
wieksze. Jest duza szansa, ze mobber zniecheci
sie i zrezygnuje. Dodatkowo mozna sie spodzie-
wac, iz koszty poniesione przez ofiare beda duzo
mniejsze w sytuadji, gdy zacznie ona reagowac
na niechciane zachowania.

8.3. Reagowanie z pozycji Swiadka
mobbingu

Poniewaz osoby mobbingowane bardzo czesto

s nieasertywne, ciche i wycofane, moze by¢im



trudno zachowywac sie tak, jak zaproponowa-
no powyzej — wéwczas bardzo wazna bedzie
rola Swiadka zachowan mobbingowych. Taka
osoba moze stac sie wsparciem, ale tez moze
zmotywowac ofiare, by przeciwstawita sie mo-
bbingowi.

Podstawowym zachowaniem Swiadka jest re-
akcja. Obok mobbingu nie nalezy przechodzic
obojetnie, nienalezy lekcewazy¢ nawet najdrob-
niejszych jego przejawéw. Obserwator powi-
nien zwrdci¢ uwage mobberowi, porozmawiac
z ofiarg, nawet powiedzie¢ przetozonemu
0 jego postepowaniu. Mozna réwniez poin-
formowac innych pracownikéw o zachowaniu
mobbera. Dzieki temu bedzie ono zauwazalne
i nieakceptowane, zaréwno przez pracodawce,
jak i innych wspétpracownikow.

Kolejnym zachowaniem jest okazanie wsparcia
ofierze. Po zdarzeniu mobbingowym, ktérego
bylismy swiadkami, nalezy spytac, czy powtarza
sie ono, czy moze pojawito sie pierwszy raz oraz
czy mozna jej jakos pomdc. By czuta, ze nie jest
w tej sytuacji sama i jesli zdecyduje sie na reak-
Gje, to bedzie miata wsparcie.

Ponadto jezeli zdarzy sie, iz przyjdzie do nas
osoba z informacja o doswiadczaniu mobbin-
qu, ktérego nie byliSmy swiadkami, nalezy jej
wystuchac — znale7¢ czas, miejsce, by mogta
opowiedzie¢ o tym, co ja spotkato. Nie dawac
dobrych rad, nie pociesza¢, a wystucha¢ ze
spokojem, bez obwiniania, zastanowic sie nad
mozliwymi rozwigzaniami.

Dla ofiary najwazniejsze jest poczucie, ze
nie jest sama i ma wsparcie!

8.4, Zgloszenie do Panstwowe;j
Inspekeji Pracy

Pracownik, ktdry czuje sie ofiarg mobbingu, ma
prawo ztozy¢ skarge do Panstwowej Inspekgji
Pracy. Skarga nie moze by¢ anonimowa, bo
zqgodnie z przepisami, pozostanie bez rozpo-
znania. Zgtoszenie mobbingu moze wigzac sie
Z Wizyta inspektora pracy w organizacji. Jezeli
pracownik wyrazi zgode, by poruszyc jego spra-
we otwarcie z pracodawca, wéwczas inspektor
moze podja¢ na ten temat rozmowe, niemniej
jednak w jego gestii nie lezy orzekanie, czy
mobbing wystapit, czy nie i nakladanie z tego
tytutu sankgji (to moze zrobic tylko sad). Jeze-
li pracownik nie wyrazi zgody na ujawnienie
jego danych podczas czynnosci kontrolnych,
wowczas inspektor pracy moze zasugerowac
wprowadzenie polityki antymobbingowej oraz
zaproponowac przeprowadzenie anonimowej
ankiety wsrdd pracownikéw, ktéra zbada ich
narazenie na mobbing. Taka ankieta zawiera
pytania dotyczace doswiadczania zachowan
mobbingowych, ich czestotliwosci i charak-
teru. Wyniki w formie zbiorczej dostaje do
informacji pracodawca, by mdgt zorientowac
sie, jak wyglada narazenie na mobbing w je-
go zakfadzie pracy. Moga one by¢ pretekstem
do rozmowy na temat niepokojacych sytuacji
w zakfadzie pracy, ale réwniez nie dajq inspek-
torowi mocy wiadczej, by decyzja nakazowa
ukara¢ pracodawce, badz zmusi¢ go do zaprze-
stania stosowania zachowari mobbingowych.
Iwhaszcza, ze informacje zawarte w ankiecie
sq subiektywnym odczuciem pracownikow
i nie sg wystarczajace do orzekania wystapienia
mobbingu lub jego braku.
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Panstwowa Inspekcja Pracy udziela tez porad ~ Dodatkowo w kilku inspektoratach pracy (w Lu-
prawnych w zakresie mobbingu i mozliwych blinie, Kielcach i todzi) oraz w Gtéwnym Inspek-
sposobow radzenia sobie z nim, co niejedno- toracie Pracy w Warszawie zatrudnieni sa psycho-
krotnie moze okaza¢ sie bardziej skuteczne  logowie, ktérzy zajmuja sie tematyka mobbingu,
i pomocne dla pracownika niz wizyta inspektora  stuza pomocg i radq w zakresie przeciwdziatania
w zakfadzie pracy. temu zjawisku.

9. Gdzie szuka wiedzy oraz informacji?
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9.2, Stowarzyszenia antymobbingowe

Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe we Wroctawiu
www.ksa-mobbing.pl, tel. +48 606 37 19 19, e-mail: krajowe@op.pl

Oddziat w Krakowie tel. (12) 62 93 322, e-mail: jnaliwajko@interia.pl
Oddziat w todzi tel. (+48) 605 405 771, e-mail: antymob@op.pl

0ddziat w Jastrzebiu Zdroju tel. (+48) 889 70 30 39, e-mail: mobbing _stop@onet.pl
Punkt konsultacyjny w Gdarsku e-mail: Officc@mobbing.most.org.pl

Punkt konsultacyjny w Szczecinie tel. (+48) 509 69 84 71

Punkt konsultacyjny w Siemianowicach Slaskich tel. (+48) 783 63 29 98,

e-mail: iwonakrzyzewska@o2.pl
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Punkt konsultacyjny w Rzeszowie tel. (+48) 531 8149 14, e-mail: k.zawada@kancelariezawada.pl
Punkt konsultacyjny w Trzciance tel. (+48) 531 119 133, e-mail: bistil@op.pl

Punkt konsultacyjny w todzi tel. (+-48) 514 38 31 54, e-mail: mobbing@onet.pl

0Ogolnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe 0SA z siedziba w Gdanisku,

tel. (58) 30198 72, tel. (+-48) 795 159 795, e-mail: osastowarzyszenie@wp.pl

Punkt konsultacyjny w Lublinie tel. (+48) 504 659 911 (w godz: 18:00 — 21:00 w dni powszednie),
e-mail: osa-lublin@wp.pl

Punkt konsultacyjny w Jeleniej Gorze tel. (+48) 606 28 40 76, e-mail: osa-jeleniagora@wp.pl
Punkt konsultacyjny w keczycy (24) 72160 60 (wtorki i czwartki po godz. 18:00),

e-mail: osa-leczyca@wp.pl
Punkt konsultacyjny w Lubaniu tel. (+48) 602 588 149 (w $rody w godz. 15:00 — 17:00),

e-mail: osa-luban@wp.pl
Punkt konsultacyjny w Poznaniu tel. (+-48) 665 696 372 (w srody po godz. 18.00),

e-mail: 0sa-poznan@wp.pl

Stowarzyszenie Antymobbingowe pp. Barbary Grabowskiej, www. nomobbing.c0.pl,
tel. (22) 3029001,

e-mail: jtpiekarska@gmail.com

Informacji dotyczacych mobbingu mozna zasiegnac rowniez u autorki:
Anna Kucharska

Okregowy Inspektorat Pracy w Lublinie, 20-011 Lublin, al. Pitsudskiego 13
anna.kucharska@lublin.pip.gov.pl, tel. (81) 53 71149




Zapraszamy
do odwiedzenia strony internetowej

Publikujemy:
® najwazniejsze informacje dotyczace stresu,
porady, jak radzic sobie ze stresem,

broszury i materiaty multimedialne,

ocene ryzyka zawodowego w zakresie czynnikéw psychospotecznych,

°
°
® przyktady dobrych praktyk zapobiegajacych nadmiernemu stresowi w pracy,
°
@ testzrozwigzaniami,

°

informacje o kampanii Paristwowej Inspekgji Pracy.

Zapraszamy takze pracodawcow do wziecia udziatu
w programie prewencyjnym Panstwowej Inspekcji Pracy

~Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu w miejscu pracy”.

Wiecej informacji na temat korzysci z udziatu w tym programie na stronie:

www.programyprewencyjne.pl

Dodatkowe materiaty dotyczace
zagrozen psychospotecznych w miejscu pracy na stronie

www.streswpracy.pl



ZAGROZENIA PSYCHOSPOLECZNE @

Agnieszka Kaszubska

STRES W PRACY

Poradnik dla pracownika

ZAGROZENIA PSYCHOSPOLECZNE

Agnieszka Kaszubska

Poradnik diz Pracodawcy

Www.pip.govpl

Zapraszamy rowniez do zapoznania sie z innymi
wydawnictwami Panistwowej Inspekgji Pracy,
dotyczacymi zagrozen psychospotecznych w pracy



| ‘x
\ Anna Kucharska tukasz Smierciak ‘

ZAGROZENIA

~ PSYCHOSPOLECZNE

Poradnik dla pracodawcow

Joanna Konczanin

SPOSOBYNA s
T
Poradnik dla pracowr?ilgs

@ ) STRESW PRACY? Znajd razwiazanie.

STRES W PRACY? Znajds TEIWigza
I rexwigzanie.

@Wmcm
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