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MOBBING
— SPECYFICZNY RODZAJ PRZEMOCY

MOBBING — A SPECIFIC TYPE OF VIOLENCE

Streszczenie: Celem niniejszego artykulu jest analiza zjawiska, jakim jest mobbing - jego cech cha-
rakterystycznych, rodzajow tego zjawiska, wystepujacych faz, a takze przedstawienie obowigzkéw
pracodawcy w tym zakresie i mozliwoéci ochrony prawnej ofiary mobbingu.

W tekscie rozpatruje si¢ pojecie mobbingu w oparciu o Zrédta prawne i literature. Okreslone zostato
zrodlo pochodzenia nazwy i przytoczone zostaly jej definicje, stworzone przez badaczy. Opisano
istote¢ mobbingu i jego cel, przedstawiono jego rodzaje i przyczyny wystepowania. Ponadto okreslo-
no czynniki wplywajace na rozwdéj mobbingu i fazy tego zjawiska. Skupiono sie na cechach, jakimi
charakteryzuje si¢ mobber oraz predyspozycjach, jakie posiada zazwyczaj ofiara.

W artykule wskazano takze na obowiazki ciagzace na pracodawcy, zwiazane z zapobieganiem temu
zjawisku w podlegtym mu zakladzie pracy. Zwrécono uwage na istote wprowadzenia polityki an-
tymobbingowej w kazdej organizacji. Krétko przedstawione zostaly regulacje prawne dotyczace
zjawiska mobbingu. Okreslono takze zwigzek pomigdzy wlasciwa organizacja pracy i przeciwdzia-
faniem mobbingowi. Przedstawiono sposoby radzenia sobie z dzialaniami mobbingu przez ofia-
re — zaréwno psychologiczne, jak i spoleczne. Ponadto opisano jakie ofiara mobbingu ma wyjscia
z sytuacji terroru psychicznego i jak mozna udzieli¢ jej pomocy.

Dokonano réwniez analizy przepisow prawa, ktore stwierdzaja odpowiedzialno$¢ za kazdy przypa-
dek mobbingu w miejscu pracy w stosunku do pracodawcy. Opisano $rodki prawne, jakie przystu-
guja ofierze. Okreslono, jakie warunki musi spetni¢ pracownik, by zosta¢ uznanym za ofiare mob-
bingu przed sagdem. Skupiono si¢ na gwarancjach prawnych ochrony przed mobbingiem.

Celem gtéwnym nadrzednym niniejszego tekstu jest zwrécenie uwagi na ogrom problemu zjawiska
mobbingu w stosunkach pracy (takze wéréd grona pedagogicznego), ze wzgledu na niedoskonatos¢
przepisow prawa oraz niski stan $wiadomosci spolecznej, co z kolei prowadzi do cierpienia jednost-
ki i rosnacej liczby samobdjstw spowodowanych nasileniem sie¢ tego zjawiska.

Stowa kluczowe: mobbing, przemoc psychiczna, przesladowanie.

Abstract: The aim of this article is to analyze the phenomenon of mobbing, its characteristics, types
of this phenomenon, the phases that occur, as well as to present the obligations of the employer in
this regard and the possibility of legal protection of the victim of mobbing.

The text considers the concept of mobbing based on legal sources and literature. In this chapter,
the source of this name was identified and the definitions of mobbing created by many researchers
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of the phenomenon were presented. The essence of mobbing and its purpose were described, the
most characteristic features were defined, its types and reasons for its occurrence were presented.
Moreover, factors influencing the development of mobbing and the phases of this phenomenon
were determined. The focus was on the features of a mobber and the predispositions that a victim
usually has.

The article also indicates the obligations incumbent on the employer related to the prevention of
mobbing in the workplace he supervises. Attention was drawn to the essence of introducing an
anti-mobbing policy in every organization. The legal regulations concerning mobbing are briefly
presented. The relationship between the proper organization of work and counteracting mobbing
was also determined. The methods of dealing with mobbing activities by the victim - both psycho-
logical and social - are presented. Moreover, it describes what a victim of mobbing has solutions to
a situation of mental terror and how to help him.

An analysis of the legal provisions was also made, which stipulate liability for each case of mobbing
in the workplace in relation to the employer. The legal remedies available to the victim are described.
It was determined what conditions an employee must meet in order to be considered a victim of
mobbing in court. The focus was on legal guarantees of protection against mobbing.

The main goal of this text is to draw attention to the enormity of the problem of mobbing in labor
relations (also among the teaching staff), due to the imperfection of legal provisions and the low
level of social awareness, which in turn leads to individual suffering and the increasing number of
suicides caused by the intensification of this problem.

Keywords: mobbing, psychological violence, persecution.

Wprowadzenie

Z dyskryminacja i nietolerancja spotykamy si¢ w swoim zyciu wszedzie - za-
czynajac od réwiesniczego Srodowiska w piaskownicy, przez szkole, uczelnie,
po miejsce pracy. Juz podczas procesu rekrutacji — rozmowy o pracg, mozemy
spotkac sie z brakiem tolerancji i nieréwnym potraktowaniem. Kazdy czlowiek
w swoim zyciu poczul si¢ kiedy$ potraktowany niesprawiedliwie, pokrzywdzony
czy ponizony przez zachowanie drugiej osoby albo instytucji. Postawa nieréwne-
go traktowania mogta zosta¢ wyrazona zaréwno stowem, jak i gestem. Zjawiska
dyskryminacji i nietolerancji dotyczy¢ moga calych przedsiebiorstw, instytucji,
branzy, a takze calych gospodarek.

W rozumieniu potocznym dyskryminacja jest niesprawiedliwym, mniej
korzystnym traktowaniem danej osoby ze wzgledu na jakas ceche¢. Nie jest to
uzasadnione zadnymi obiektywnymi przyczynami. Najczesciej opiera si¢ na ste-
reotypach wynikajacych z uprzedzen i dotyczy okreslonej grupy osoéb, ktoérych
charakteryzuje wspdlna cecha, np. ple¢, religia, wyznanie, pochodzenie, narodo-
wos¢, niepelnosprawnosé, wiek, orientacja seksualna czy $wiatopoglad.

Zasady réwnego traktowania znalazly swoj wyraz w wielu artykutach Kon-
stytucji, a zakaz dyskryminacji pojawia si¢ w: Miedzynarodowej konwencji
w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej; Konwencji Narodow
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Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet; Mie-
dzynarodowym pakcie praw obywatelskich i politycznych; Miedzynarodowym
pakcie praw gospodarczych, spolecznych i kulturalnych; Europejskiej konwencji
o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci; Konwencji ONZ o prawach
0s6b niepelnosprawnych.

Skargi dotyczace naruszenia praw w nich zawartych moga by¢ rozpatrywa-
ne przez Europejski Trybunal Praw Czlowieka w Strasburgu. W polskim usta-
wodawstwie przepisy dotyczace rownego traktowania i zakazujace dyskryminacji
zawarto przede wszystkim w Kodeksie pracy oraz w Ustawie z dnia 3 grudnia
2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania, zwang ustawg antydyskryminacyjna.

Pojeciem powigzanym z dyskryminacja i nieréwnym traktowaniem jest mob-
bing. Spotyka si¢ w ostatnich latach z duzym zainteresowaniem. Pojecie to po-
ruszane jest najczesciej w literaturze naukowej takich dziedzin jak socjologia,
psychologia, filozofia czy zarzadzanie. Nie zostalo bowiem jeszcze zbyt dokladnie
rozpoznane w zakresie nauk prawa, tym bardziej prawa pracy, mimo ze dobrami
osobistymi najczesciej narazanymi w zwiazku z zatrudnieniem s3 zdrowie i zycie
ludzkie, a samo pojecie zwigzane jest z stosunkami pracy. Srodowisko zwigzane
z edukacja jest jednym z najbardziej dotknietych przez dzialania mobbingu. Pro-
blem przemocy psychicznej dotyczy w tym przypadku nie tylko ucznidw, ale tez
pracownikow o$wiaty.

Mobbing uznawany jest za specyficzny rodzaj konfliktu w miejscu pracy, pole-
gajacym na naruszaniu praw danej jednostki, jej godnosci, nekaniu tej osoby. To
terror psychiczny, ktéry niejednokrotnie sprawia, ze pracownik rezygnuje z pracy
w danym zakladzie pracy. Trwajacy miesigcami czy latami doprowadza do urazow
psychicznych, przez ktére dana jednostka nie potrafi juz odnalez¢ si¢ na rynku
pracy.

W Polsce, bez watpienia, na narastanie zjawisk patologicznych w srodowisku
pracy, a w tym zjawiska mobbingu, mialy wplyw: kryzys ekonomiczny w ostat-
nich latach, przeksztalcenia ekonomiczno-prawne, przeksztalcenie gospodarki
centralnie sterowanej w wolnorynkowa. Jednak istotniejszym czynnikiem jest za-
rzadzanie organizacja. Zarzadzajac kazdym zakladem pracy, istotne jest bowiem
humanitarne podejscie do pracownikéw.

Przeprowadzane badania wskazujg, Ze im wyzszy stopien rozwoju spoleczen-
stwa, tym wigksza jest liczba mozliwych zagrozen w stosunku do débr osobistych
pracownikow, a przez to wigksze znaczenie nabiera ochrona zatrudnionych przed
mobbingiem. Istotne znaczenie ma wprowadzenie elastycznych instrumentéw
prawa, ktére stawialyby pracownika w centrum intereséw pracodawcy i ktére
dbalyby nie tylko o interesy majatkowe zatrudnionych oséb, ale przede wszyst-
kim o ich zycie, zdrowie, wolno$¢ i godnos¢. Nalezaloby dokona¢ zmian nie tyl-
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ko w Kodeksie pracy, ale takze w przepisach prawa na gruncie prawa cywilnego,
zbiorowego i indywidualnego prawa pracy.

Odpowiednie regulacje prawa dotyczace ochrony przed mobbingiem stac sie
moga podstawg do zadbania o wlasciwg kondycje psychiczng i fizyczna spole-
czenstwa, co ma zwigzek z zagwarantowaniem przez Konstytucje prawa do god-
nosci i wolnosci jednostki oraz rozwoju osobowosci.

Nalezy jednak pamietad, Ze sama zmiana przepisOw prawa nie rozwiaze pro-
blemu zwigzanego z wystepujacym zjawiskiem mobbingu. Na jego istnienie ma
bowiem wplyw wiele czynnikéw, miedzy innymi czynniki kulturowe, system
warto$ci ludzi zamieszkujacych dany kraj, czy obszar, a takze osobowosci tych
0s0b.

Mobbing zjawiskiem patologicznym
W miejscu pracy

Pojecie ,,mobbing” pochodzi od angielskiego rzeczownika mob, oznaczajace-
go ,,motloch, thum’, a takze od czasownika to mob, ktéry oznacza ,,zaczepiac ko-
go$, napadac, atakowac”'. Mobbingiem, zgodnie z przepisami Kodeksu pracy sa
»dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pra-
cownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywolujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powo-
dujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go

lub wyeliminowanie z zespolu wspoétpracownikow”?.

Mobbing powszechnie okreslany jest jako nekanie, dokuczanie, trapienie, za-
chowania nieetyczne w stosunku do pracownika kierowane przez innego pracow-
nika lub grupe sktadajaca si¢ z kilku pracownikéw. Dzialania te zwykle kierowane
sg przez osobe znajdujacg si¢ na wyzszym stanowisku, nierzadko stanowisku kie-
rowniczym, w stosunku do pracownika bedacego nizej w hierarchii danej orga-
nizacji’. Zjawisko czgsto staje sie¢ przyczyna ,wypalenia zawodowego”. Pracownik
przez dlugotrwaly terror psychiczny traci poczucie wlasnej wartosci®.

W literaturze prawa w Polsce mobbing okreslany jest jako przesladowanie, po-
przez: ,robienie przykrosci, wyrzadzanie krzywd, szykanowanie, gnebienie, dre-

! ].E. Karney, Psychopedagogika pracy, Wydawnictwo Akademickie ZAK, Warszawa 2007, s. 408.
2 Kodeks pracy, Art. 94, paragraf 2.
> M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, Warszawa 2007, s. 18-19.

* W. Stomski, Czlowiek posrod dylematow i wyzwan etycznych wspétczesnosci, Warszawa 2009,

s. 78-81.
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czenie, trapienie, dokuczanie komus, nie dawanie spokoju, wprowadzanie innej
osoby w stan dtugotrwatego niepokoju, strachu i leku™.

Jako pierwszy omawiane zjawisko dostrzegt K. Lorenz. Mialo to miejsce w la-
tach 50. XX wieku. Obserwowal on zachowania zwierzat w stosunku do innych
jednostek. Zwracal szczegdlng uwage na te, ktére wplywaly na niekorzys¢ jed-
nostki. Wedlug Lorenza destrukcyjne zachowania mialy na poczatku miejsce tyl-
ko w kontaktach miedzy zwierz¢tami, pdzniej pojawily si¢ w dzialaniach pomie-
dzy ludzmi®.

Z kolei szwedzKki lekarz Peter Heimann zauwazyl agresywne zachowania grupy
0sob w stosunku do danej jednostki. W swojej publikacji opisal przyktad przesla-
dowania jednego dziecka przez grupe réwiesnikow, w konsekwencji czego ofiara
popetnita samobojstwo’.

Niemiecki psychiatra H. Leymann jako pierwszy zwrocil uwage na mobbing
w miejscu pracy. Badal on zaleznosci jednostek i stosunki wspdtpracujacych ze
sobg 0sdb. Zwrocil szczegdlng uwage na sytuacje, w ktdrych wspdtpracownicy
lub przetozeni szykanowali danego pracownika celem pozbycia sie go z miejsca
pracy. To wlasnie ten badacz uzyl pojecia ,,mobbing” w mowie potocznej i uznal,
ze ,mobbing to wrogie, nieetyczne i systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie
wobec wspotpracownikow™.

Regina Talik z kolei zjawisko mobbingu uwaza za terror psychiczny, majacy
miejsce w srodowisku pracy. Jako jego cechy wymienia: niezyczliwe, nieetyczne,
konsekwentnie powtarzajace si¢ zachowanie w stosunku do jednego pracowni-
ka; dyskryminacje, przesladowanie, szantazowanie. Wynikiem takich dzialtan jest
fakt, zZe osoby przesladowane czuja, iz nie pasuja do zespotu®.

Janina E. Karney w swojej pracy Psychopedagogika pracy okresla mobbing jako
proces, ktory trwa przez dluzszy czas, rozpoczyna si¢ poprzez sytuacje sprzyjaja-
cg wybuchowi konfliktu, narasta stopniowo i przybiera rézne formy. Wedlug tej
badaczki mobbing ma na celu utrudnienie funkcjonowania zatrudnionego w ze-
spole pracownikow.

> 'W. Banka, Operacyjne kierowanie pracownikami w organizacjach, Wydawnictwo Adam Marsza-
ek, Torun 2007, s. 96.

¢ A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing patologia zarzgdzania personelem, wyd. Difin,
Warszawa 2004, s. 7.

7 M. Zych, op. cit., s. 18-19.

8 J.E. Karney, op. cit., s. 409.

° M.E Hirigoyen, Molestowanie w pracy, PWE, Poznan 2003, s. 7-8.
1 J.E. Karney, op. cit., s. 409.
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Barbara Grabowska uwaza, ze mobbing ma doprowadzi¢ do wykluczenia da-
nej jednostki z otoczenia poprzez: zadreczanie jej, wySmiewanie si¢ z niej, szyka-
nowanie przez wspolpracownikow, podwladnych lub przez szefa. Nierzadko do-
chodzi do manipulowania, czy przedstawiania falszywych dokumentéw na temat
tej osoby. Dzialania te sprawiaja, Ze jednostka bedaca ofiarg nie moze wykonywac
powierzonych jej zadan, staje si¢ wyniszczona psychicznie. Wedlug B. Grabow-
skiej zjawisko mobbingu godzi w reputacje cztowieka i w kazdym przypadku ma
emocjonalne podloze''.

Tadeusz Stalewski i Agata Belchowska-Gebhardt we wspdlnej pracy badaw-
czej zjawisko mobbingu przedstawiaja jako ciagle powtarzajace sie i dlugotrwate
nekanie pracownika przez innych wspdtpracownikéw, niepoprawne i niezrozu-
miale przez ngkang jednostke. Dzialania 0séb stosujacych mobbing wobec ofiary
wywoluja w niej poczucie bezsilnosci, sprawiaja, ze staje si¢ ona odizolowana od
reszty pracownikow. Nasilajacy sie z tego powodu stres powodowaé moze w kon-
sekwencji pojawienie sie choroby psychicznej'.

W. Okoni opisuje mobbing jako szantaz, szykanowanie pracownika, fizyczna
i psychiczng przemoc dokonywang przez wspotpracownikow. Skutkiem dziatan
mobbingu jest wykluczenie ofiary z zycia spolecznego i zespotu kolegéw w miej-
scu pracy".

W psychologii mobbing uznawany jest za ekstremalny rodzaj stresu w miejscu
pracy. Jego cechg jest napigcie emocjonalne trwajace diugi okres czasu. Uzywa
sie tu tez sformulowania ,,agresja w miejscu pracy” skierowana do jednostki lub
grupy pracownikow. Okreslana agresja to nieprzypadkowe dzialania, godzace
w wolnos¢ osobista pracownika. Wykracza ona poza zasady spofeczne w wza-
jemnych relacjach i przyczynia si¢ zaréwno do psychicznej, jak i fizycznej szko-
dy jednostki'*. Podsumowujac, celem mobbingu w miejscu pracy jest ponizenie
i upokorzenie danej osoby, co prowadzi¢ ma do rozstroju jej zdrowia i ustania
stosunku pracy.

Literatura zachodnia przedstawia mobbing jako: ,wrogie, nieetyczne, syste-
matycznie powtarzajace si¢ zachowanie, skierowane wobec jednej lub kilku oséb,
ktérego rezultatem jest psychiczne, psychosomatyczne i spoleczne wyniszczenie
pracownika”. Ten aspekt zdrowotny odréznia mobbing od zwyklego konfliktu
pomiedzy pracownikami w miejscu pracy. Ofiary mobbingu s3 bezradne i maja

1 W. Stomski, op. cit., s. 219.
2 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, op. cit., s. 7.

3 B. Grabowska, Psychoterror w pracy, Jak zapobiega i jak sobie radzi¢ z mobbingiem, wyd. Wiel-
blad, Gdansk 2003, s. 12.

" R.D. Brinkmann, Mobbing. Bullying. Bossing, Heidelberg 1995, s. 11.
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poczucie beznadziejnosci sytuacji, w ktdrej sie znajdujg. Takie oddzialywanie po-
woduje ogromny stres u jednostki, ktory staje sie z biegiem czasu przyczyna roz-
maitych dolegliwosci'.

Cechy i przejawy mobbingu

Podstawowa cecha mobbingu jest bezzasadnos$¢ i bezpodstawnos¢. Nie ist-
nieja bowiem zwykle zadne istotne zarzuty wobec pracy wykonywanej przez
ofiare mobbingu. Nie ma wie¢c racjonalnych przyczyn zachowan wspotpracow-
nikéw wobec ofiary. Nierzadko ofiara jest pracownikiem ponadprzecigtnie pra-
cowitym, zdolnym, wspaniale wywiazujacym sie ze swoich obowiazkoéw, bardzo
kreatywnym.

Dziatania zwigzane z mobbingiem wymierzone sg zazwyczaj w osobe wyizo-
lowang, ktéra nie moze sama si¢ obroni¢. Pracownik taki nie moze przerwac sam
wlasnej izolacji.

Kolejng cecha jest fakt, ze mobbing wystepuje w sferze zawodowe;j. Zjawisko
to nie wystepuje w grupach, do ktérych przynaleznos¢ mozna sobie samemu wy-
bra¢, np. klub sportowy. W miejscu pracy nie mozna wybrac sobie wspotpracow-
nikow, nie tak tatwo tez zmieni¢ miejsce pracy.

Zjawisko mobbingu charakteryzuje si¢ dtugotrwalym nekaniem pracownika,
stalo$cia i ciagloscia w wykonywaniu tych dziatan. Celem jest pozostawienie ofia-
ry samej w dzialaniu poprzez powstanie migdzy srodowiskiem a ofiarg bariery.
Nierzadko tez osoba nekajaca manipuluje innymi pracownikami w taki sposob,
aby odwrdcili si¢ od ofiary mobbingu. Postuguje sie takimi $srodkami jak plotka,
ktamstwo, spisek, czy podstep, co destrukeyjnie oddziatuje na ofiare i prowadzi do
powaznych dla niej skutkéw zdrowotnych'®.

Dzialanie mobbera (osoby stosujacej mobbing) powoduje stres i frustracje
u nekanej osoby, obniza jej poziom motywacji. To z kolei skutkuje nierzadko gte-
bokim urazem psychicznym i prowadzi do tego, ze niemozliwe staje si¢ jej prawi-
diowe funkcjonowanie w grupie. W najgorszych przypadkach dziatania oprawcy
sa przyczyna depresji u ofiary, ktéra moze zakonczy¢ sie samobdjstwem”.

5 A. Szeliga, Psychospoteczny problem mobbingu, ,,Policja’, 2009, nr 1, s. 61-64.

' D. Zapf, H. Leymann, Mobbing and victimization at work, “The European Journal of Work and
Organizational Psychology”, 1996, nr 2, s. 24.

17

J. M. Brzezinski, L. Cierpiatkowska, Zdrowie i choroba: problemy teorii, diagnozy i praktyki,
Gdatiskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 69-74.
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D. Zapf zauwazyl w swoich badaniach, ze dzialania mobbera polegaja na:

« izolacji danej osoby, wykluczeniu jej z grupy, unikaniu jej, nierozmawia-
niu z t3 osoba;

o grozbach i agresji werbalnej, takich jak: ponizenie, krytyka, krzyk;
« ataku na sfere prywatng danej osoby i o$mieszaniu ofiary;
o przemocy fizycznej®.

Najczestsza forma mobbingu jest rozpowszechnianie plotek, nieprawdziwych
informacji na temat pracownika. Co interesujace, typowe cechy praktyk mobbin-
gowych zaobserwowa¢ mozna w zaleznosci od plci, wieku, statusu zawodowego
i prestizu pracy. Mezczyzni obrazani s3 w kontekscie wykonywanych przez nich
obowigzkéw w miejscu pracy, a kobiety w kontekscie spotecznym. Mtodszym
pracownikom zwracane s3 nieprzyjemne uwagi na temat pracy przez nich wy-
konywanej, starszym z kolei odbiera si¢ dotychczas wykonywane zadania. Na te-
mat pracownikow fizycznych drwi sig, urzednikom odbierane sg zadania. Osoby
wykonujagce w danej organizacji czynnosci o niewielkim wptywie nierzadko sa
w centrum drwin, a osoby wykonujace zadania o duzym znaczeniu dla organizacji
dyskryminowane sg ze wzgledu na zatajanie przed nimi waznych informacji. Ba-
dania wykazuja jednak, ze najczestszymi plotkami rozpowszechnianymi przez tak
zwanych mobberéw jest choroba psychiczna i uzaleznienie ofiary od alkoholu®.

Heinz Leymann wyodrebnit najczestsze praktyki mobbingowe, ktéore podzielit
na pie¢ grup. Do pierwszej z grup zaliczyl dziatania utrudniajace przebieg komu-
nikacji migdzy zatrudnionymi w jednym miejscu pracy. Mobber ciagle przerywa
ofierze podczas wypowiadania si¢ i nie pozwala jej wypowiedzie¢ wlasnego zda-
nia, a gdy ta juz zabierze glos — przekrzykuje ja. W sposdb negatywny ocenia wy-
konywang przez ofiare prace i krytykuje jej zZycie prywatne. Przesladowca poniza
i obraza swoja ofiare, nierzadko tez dopuszcza si¢ szantazu. Ofiara w konsekwen-
cji przestaje czu¢ si¢ bezpiecznie nie tylko w miejscu pracy, ale tez w swoim domu.

Druga grupa sktada si¢ z dzialan majacych na celu zakléci¢ relacje spoteczne
ofiary mobbingu. Mobber dziala tak, by odizolowa¢ ofiar¢ od wspdtpracowni-
kéw poprzez przeniesienie pracownika do innego pokoju, zabronienie wspotpra-
cownikom kontaktéw z nig. Nekany jest traktowany jak powietrze i wykluczony
z grupy.

Do grupy trzeciej zalicza si¢ dzialania majace na celu zaburzenie odbioru
spolecznego nekanej osoby. Polegaja na rozglaszaniu plotek, wysmiewaniu si¢

18 D. Zapf, H. Leymann, op. cit., 1996, nr 2, s. 24.

¥ B. Meschkutat, M. Stackelbeck, G. Langenhoff, Der Mobbing Report. Reprasentativstudie fur die
Bundesrepublik, Bremershaven, 2002, s. 23-32.
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z pogladéw politycznych, wyznania religijnego, pochodzenia, wieku, orientacji
seksualnej, zycia prywatnego ofiary. Nierzadko dochodzi do sytuacji, w ktérych
przesladowca nasladuje sposob wypowiadania sie, ruchy, sposob chodzenia ne-
kanego. Zleca si¢ mu ponizajace prace, zle ocenia jego zaangazowanie, podwaza
wszystkie jego decyzje. Mobber doradza ofierze wykonanie badan psychiatrycz-
nych, by podwazy¢ jej godnos¢ osobista.

Czwarta grupa sklada sie z takich dziatan, ktére majg na celu dyskryminacje
ofiary i pogorszenie jej pozycji poprzez pozbawienie wcze$niej przydzielonych za-
dan lub przydzielanie bezsensownych prac ponizej jej umiejetnosci, kwalifikacji
i doswiadczenia. Wszelkie decyzje nekanego sa podwazane. Czesto tez dochodzi
do przymuszenia ofiary do wyczerpujacej pracy bez zapewnienia godziwego wy-
nagrodzenia za jej wykonanie.

Do ostatniej, pigtej grupy zaliczane jest najgrozniejsze stadium mobbingu, naj-
bardziej drastyczne. Mobber przymusza ofiar¢ do wykonywania prac zagrazaja-
cych jej zdrowiu i zyciu, odgrazajac si¢ niejednokrotnie uzyciem przemocy wobec
niej, zaklocajac jej spokoj i poczucie bezpieczenstwa. W tej grupie znajduja si¢
takze zachowania o podtozu seksualnym?.

Mobbingowany pracownik (ofiara mobbingu) walczy o zachowanie godnosci
i przez wigksza cze$¢ czasu pracy traci energie na potwierdzenie swojej roli w ze-
spole pracownikoéw, jak i na utrzymanie swojego statusu spotecznego. Osoba taka
jest odizolowana, nie ma dostepu do informacji, traci cel dziatania. Zyjac w dtugo-
trwalym stresie, przy zaburzonym wizerunku wlasnym pojawiaja si¢ objawy, takie
jak bole glowy, schorzenia zatok, problemy ukltadu trawiennego, przeksztalcajace
sie z czasem w choroby przewlekle?.

Wymienione cechy nazywane s3 przez badaczy taktykami stosowanymi w celu
upokorzenia ofiary i wyznacznikami mobbingu. Dzialania te moga prowadzi¢ do
samobojstwa ofiary mobbingu ze wzgledu na ciagle n¢kanie i naduzycia fizyczne.

Rodzaje zjawiska mobbingu i jego fazy

W literaturze przedmiotu rozrdézniane sg trzy rodzaje mobbingu w miejscu pracy:
e poziomy,

e  pionowy,

o pochyly.

2 M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Bydgoszcz—Warszawa 2005, s. 46-65.

2 W. Cieslak, . Stelina, Mobbing (przesladowanie) - proba definicji i wybrane zagadnienia prawne,
»Palestra”, 2003, nr 9-10, s. 73.
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Z poziomym rodzajem mobbingu spotykamy sie, kiedy pracownik dziala prze-
ciwko innemu pracownikowi. Zwykle powodem jest zazdro$¢ o stanowisko, po-
zycje w firmie lub wyksztalcenie. Cech tego rodzaju mobbingu nalezy doszukiwaé
sie w zachowaniu mobbera: zatajaniu informacji; nerwowych reakcjach na wyko-
nywanie pracy za innego pracownika; osobistej wrogosci; wyladowaniu niecheci
do stabszych spolecznie, np. do niepetnosprawnych; wyborze na ofiare osoby ze
wzgledu na jej ,,inno$¢”, np. ple, religie, rase, nawyki®.

Pionowy mobbing polega na prowadzeniu dzialan przez podwladnego w sto-
sunku do kierownika. W tej sytuacji przelozony jest nekany i kompromitowany
wéréd innych. Sprzyja temu zatrudnienie mtodego kierownika w grupie zzytych
pracownikéw. Czesto nie wykonuja oni jego polecen, staraja si¢ go o$mieszy¢,
krytykuja przed zwierzchnikami. Nierzadko celem jest zajecie stanowiska prze-
tozonego, a stuzy¢ majg temu: psucie opinii na temat przetozonego, autorytar-
ny i obrazliwy styl bycia podwladnego. Inaczej o mobbingu pionowym moéwi si¢
»~mobbing z dotu™>.

Mobbing pochyly ma miejsce w sytuacji, gdy dzialania przeciwko podwlad-
nemu kieruje przetozony badz kierownik. To najczesciej spotykana forma. Jego
przyczynami moga by¢: antypatia; lek przed utratg reputacji; che¢ dyscyplinowa-
nia pracownikow, strach przed intrygami pracownikow; lek przed utrata auto-
rytetu i wladzy w firmie; obawa, ze pracownik zajmie stanowisko przetozonego;
czerpanie satysfakeji ze zdenerwowania i strachu innych; czy tez obawa, ze pra-
cownicy zaczng leniuchowad, nie bedac dostatecznie popedzani. W zwiazku z sy-
tuacja, jaka ma miejsce na rynku pracy (duzym bezrobociem) pracownicy godza
sie na wszystko, by tylko utrzymac swoje miejsce pracy*.

Zdarza si¢ rowniez tak, ze mobbing inicjowany jest przez kierownictwo. Prze-
tozony sieje niezgode wsrod podwladnych, by pracownicy majacy wlasne zdanie
»trzymali jezyk za zebami™>.

Inny podzial wyréznia mobbing czynny i bierny. Ten pierwszy ma miejsce,
kiedy pracownik obarczany jest duza odpowiedzialnoscia, przy jednoczesnym
braku mozliwosci podejmowania decyzji. Czuje si¢ zagrozony. Z kolei w sytuacji,
gdy pracownik nie dostaje nowych zadan i czuje si¢ lekcewazony, mamy do czy-
nienia z mobbingiem biernym?.

2 B. Zuschlag, Mobbing. Schikane am Arbeitplatz, “Verlag fur Angewandte Psychologie” 2001,
s. 124-145.

% Ibidem.

# S.M. Litzke, H. Schuh, Stres, mobbing i wypalenie zawodowe, Gdanskie Wydawnictwo Psycholo-
giczne, Gdansk 2007, s. 146.

» ].E. Karney, op. cit., s. 410.
% A. Jachnis, Psychologia organizacji, wyd. Difin, Warszawa 2008, s. 87-92.
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Czynnikami, ktére sprzyjaja powstaniu zjawiska mobbingu w danej organiza-
cji, sg:
« czynniki dzialalno$ci organizacji, jak np. zla struktura organizacji;

o czynniki osobiste, takie jak zazdros$¢, niezyczliwo$¢, zawisé, chciwos,
brak kompetencji zatrudnionych;

« czynniki makrospoteczne, np. korupcja, bezrobocie, przekraczanie upraw-
nien przez kierownictwo®.

Przyczyny mobbingu wynika¢ mogg z cech osobowosci pracownikéw. Czesto
ma to tez zwigzek z zlym zarzadzaniem - ludzie zatrudnieni w danym przedsie-
biorstwie traktowani s3 w sposob instrumentalny. Pracodawca niejednokrotnie
tworzy w danej placowce atmosfere strachu i zagrozenia. Inng przyczyng moze
by¢ tolerowanie przez kierownictwo nepotyzmu, niekompetencji pracownikéw,
dziatan na szkode pracodawcy, ale i nieumiejetne rozwigzywanie konfliktow. Nie-
ktérzy upatruja przyczyn powstania tego zjawiska we wzroscie przestepczosci,
zubozeniu spoleczenstwa, migracjach ludnosci, a nawet obnizeniu poziomu na-
uczania. Pojedyncze czynniki rzadko kiedy odgrywaja jedyna role w powstaniu
zjawiska mobbingu w danej organizacji*.

Wiekszos¢ badaczy rozréznia pig¢ faz przebiegu mobbingu. Pierwsza z nich
rozpoczyna sie wraz z pojawieniem sie konfliktu miedzy pracownikami. W nor-
malnym toku konflikt taki jest tagodzony, spér uspokaja sie, a pracownicy prze-
praszajg si¢ wzajemnie. Jesli jednak taka sytuacja nie ma miejsca, konflikt narasta,
pomiedzy pracownikami wyczuwa si¢ nerwowos¢ i agresje, sa poirytowani i Zli,
konflikt przeradza si¢ w mobbing. Ofiara szuka poparcia swojego zdania, odczu-
wa strach i niepokoj, chcialaby sama rozwigza¢ konflikt, lecz czuje, ze nie ma na
to wystarczajaco duzo sity®.

Druga z faz charakteryzuje si¢ koniecznoscia samoobrony. Znacznie wzra-
sta niepewnos¢ osob bioracych udzial w konflikcie, co do ich pozycji w firmie.
Nierzadko czas spedzany w pracy wykorzystywany jest na rozwiazywanie sporu.
W zwiazku z nasilajacym sie stresem, rosnie napiecie.

Faza trzecia to eskalacja konfliktu. W tej fazie ofiara, poprzez dzialania prze-
sladowcy, traci zaufanie u kolegoéw z pracy. Fakt, Ze pozostaje sama, ciagly niepo-
koj i brak akceptacji sprawia, ze zaczyna popelnia¢ bledy. Uwaga innych skupia si¢
tylko na niej, znéw jest atakowana, a w konsekwencji wykluczona z grupy pracow-
nikéw. W zwigzku z duzym obcigzeniem psychicznym i popelnianymi bledami

¥ H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy, Zagadnienia prawne, Wydawnictwo Naukowe SCHO-
LAR, Warszawa 2012, s. 20.

% ].E. Karney, op. cit., s. 410.
#S. M. Litzke, H. Schuh, op. cit., s. 136.
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w trakcie wykonywania zadan, przetozony zaczyna traktowac tego pracownika,
jako zaklocajacego tok pracy organizacji. Zostaje przeniesiony do innego dziatu
w organizacji. Ciagly stres doprowadza przesladowanego do powaznych choréb.

Czwarta z faz polega na stawianiu btednych diagnoz lekarskich i psychologicz-
nych wobec pokrzywdzonego. Lekarze nie posiadaja dostatecznej wiedzy, by wia-
za¢ zachorowanie z problemami majacymi miejsce w zakladzie pracy pacjenta.
Nie majg pojecia, ze to one s3 czynnikiem do powstania wystepujacych zaburzen.
Na tym etapie lekarz moze zdiagnozowac u pracownika bedacego ofiarg lub de-
presje i wyczerpanie zawodowe.

W koncowej, piatej fazie ofiara jest wykluczona z grupy pracowniczej, pozo-
staje na uboczu, a mimo to nadal trwa w danym zakladzie pracy. Skutkiem tego
jest niejednokrotnie dlugoterminowe zwolnienie lekarskie czy tez wypowiedzenie
umowy o prace. Taki pracownik uciec moze si¢ do najgorszych rozwigzan - stoso-
wania przemocy lub do samobdjstwa®.

Osoba, ktora doswiadczyta wszystkich faz mobbingu w miejscu pracy, nabywa
schorzen okreslanych przez specjalistow jako stany lekowe i posttraumatyczne.
Taki czlowiek ma problemy w komunikacji miedzyludzkiej i niska samoocene,
denerwuje si¢ bardzo szybko i staje si¢ przewrazliwiony na najprostsze problemy
zycia. Ofiara mobbingu zyje w niepokoju, strachu i leku.

Nalezy pamietaé, ze mobbing nie musi przebiega¢ przez wszystkie z wymie-
nionych faz?*'.

Mobberzy i ich ofiary

Badania zjawiska mobbingu wskazuja na to, ze najczesciej przesladowane sa
kobiety miedzy trzydziestym a czterdziestym rokiem zycia. W 12% dziataii mob-
bingu dokonuje caly zespo6t pracownikéw, w 34% przypadkow dziatan tych doko-
nuje jedna osoba, a w 43% sprawcami s3 dwie do czterech os6b*.

Co interesujace, o dziataniach kierowanych w stosunku do ofiary wie 96%
wspotpracownikow. Tylko 11%staje postronie osoby pokrzywdzonej, resztazgadza
sie z wdrozeniem przemocy fizycznej wobec niej, ze wzgledu na jej ,,dziwnos¢™.

% 1. Schield, A. Heeren, Mobbing: Konflikteskalationam Arbeitsplatz, Munchen, Hampp 2001,
s. 111.

' H. Leymann, op. cit., s. 115-118.
2 B. Holyst, Patologia w miejscu pracy, ,Prokuratura i Prawo’, 2004, nr 1, s. 10.

* B. Maciejewska, Terrorysci w biurze, ,Newsweek Polska”, 2002, nr 2, s. 72.
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Badania przeprowadzone przez B. Meschkutat, M. Stackelbeck, G. Landen-
hoff wykazaly, ze 60 % ofiar mobbingu uwaza, iz byto przesladowanych z powodu
wyrazania krytyki, ktéra nie byla pozadana w ich miejscu pracy. 58% stwierdzito,
ze spowodowane to byto zazdroscig i upatrywaniem w nich konkurencji. 40% od-
powiadajgcych uwaza, ze przyczyna mobbingu to napiecia migdzy nimi a mobbe-
rami. 37% badanych stwierdzito, ze przesladowano ich ze wzgledu na duzg efek-
tywno$¢ pracy przez nich wykonywanej. Z kolei 23% ofiar mobbingu jako powdd
podalo stabe osiggniecia w pracy. Inne podawane przez badanych przypuszczalne
przyczyny zachowan to: wyglad, ple¢, krotki okres zatrudnienia w organizacji.

Badania te ukazaly réwniez, ze: w 38% przypadkow przesladowcami byli prze-
Yozeni; koledzy z pracy ofiary dofaczali do przetozonych w 13% przypadkéw mob-
bingu; w 2% mobberami byli podlegli pracownicy. 22% przypadkéw to mobbing
z udzialem jednego oprawcy, a 22% z udzialem grupy wspotpracownikow™.

ZwyKkle ofiarami mobbingu sg osoby posiadajace inng ceche niz wiekszos¢. By-
waja nimi nowozatrudnieni pracownicy, osoby tatwo irytujace sie, niepotrafigce
broni¢ swoich intereséw czy tracacy panowanie nad sytuacja. Dzialarn mobbin-
gowych czesto doswiadczajg kobiety pracujace na typowo meskich stanowiskach
i mezczyzni wykonujacy typowo kobiece zawody. Staja si¢ oni obiektem drwin,
ztosliwych wypowiedzi, doznajg przykrosci i utrudnien w wykonywaniu obo-
wigzkow. Niska samoocena, wystepowanie depresji i natezenie stanéw lekowych
to cechy charakterystyczne dla ofiar mobbingu®.

Na przetomie lat 2002-2003 badania nad zjawiskiem mobbingu przeprowadzit
Instytut Socjologii Uniwersytetu Wroclawskiego pod kierownictwem pani pro-
fesor Danuty Zalewskiej. Badania przeprowadzono na grupie 243 osdb metoda
sondazu. Wykazaty, ze najczesciej ofiarami mobbingu sg osoby zatrudnione w fir-
mach ustlugowych na podstawie uméw na czas nieokreslony. Sposréd dziatan,
ktére miaty miejsce wobec tych o0séb, wymieniono: unikanie rozméw z przesla-
dowanym, przerywanie mu wypowiedzi, rozpowszechnianie o tej osobie nega-
tywnych opinii, zlecanie prac bezsensownych, przydzielanie zbyt trudnych zadan
i zbyt wielu zadan. Wigkszos¢ badanych stwierdzita ze sytuacja ta miala miejsce
przez ponad rok, a 20% badanych trwato w niej przez okres dtuzszy niz piec lat.
Mobberami byly osoby majace wysokie mniemanie na swoj temat, nietolerujace
zadnej krytyki, nieufajace nikomu. Mialy one wplyw na innych wspoélpracowni-
kow i wymuszaty okreslone czynnosci wobec upatrzonych ofiar. Czesciej ofiarami
bywaty kobiety niz mezczyzni.

Ofiary niekiedy same stwarzaly warunki, by zosta¢ odrzuconym przez grupe.
Nie posiadaly bowiem odpowiedniej wiedzy do wykonywania powierzonych za-

**  A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, op. cit., Warszawa 2004, s. 11-19.
3% ].E. Karey, Psychopedagogika pracy, Wydawnictwo Akademickie ZAK, Warszawa 2007, s. 411.
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dan, wykonywaly prace nieefektywnie. Mialy problem z komunikacjg, brakowato
im pewnosci siebie, mialy niskie poczucie wlasnej wartosci i ciagle wahania na-
stroju. To czesto ludzie lubigcy analizowa¢ kazda trudno$¢ wynikajacg z pracy™.
Do grupy narazonej na dzialania mobbingu naleza samotne kobiety, rozwiedzio-
ne, kobiety w cigzy i te mieszkajace z rodzicami. Najczesciej nie posiadajg odpo-
wiednich kwalifikacji, samotnie wychowuja dzieci, nierzadko odrzucaja propozy-
cje seksualne kolegéw z pracy.

Do kolejnej grupy wysokiego ryzyka naleza mlodzi ludzie, majacy wysokie
wyksztalcenie i odbywajacy wczesniej staz w innym kraju, znajacy jezyki obce.
Ich kwalifikacje poddawane s3 pod watpliwos¢ przez wspdtpracownikéw. Osoby
takie stanowig zagrozenie dla kolegéw usytuowanych na wyzszych stanowiskach.
Odejscia z pracy wymusza si¢ jednak takze na pracownikach po pig¢dziesiatym
roku zycia, gdyz nie odpowiadajg wizerunkowi mlodej, energicznej zalogi firmy.
Jak wcze$niej wspomniano, pracownicy odrdzniajacy sie od innych, najczesciej
staja si¢ ofiarami mobbingu. Przyczyna do podjecia dzialan wobec nich jest nie
tylko odmienna narodowos¢, wyznanie religijne, poglady polityczne, orientacja
seksualna, ale i wyr6zniajacy si¢ ubior, rozbiezny od mobbera stosunek do pracy
i zbyt duze zaangazowanie w wykonywane obowigzki*.

Nowi pracownicy postrzegani sa przez mobberéw jako wrogowie im zagra-
zajacy. Szczegélnymi cechami mobbera s3 umiejetnos¢ manipulacji innymi pra-
cownikami, wplywanie na ich emocje i wykorzystywanie ich stabosci. Zwykle to
osoby majace nieposzlakowang opinie¢ u przetozonych. Przesladowca przekonuje
wspolpracownikéw o niewydajnosci ofiary, wywolujac negatywne nastawienie do
jej osoby. Sam przy tym dowarto$ciowuje sie, jest akceptowany i posiada wiadze.
Popelnia bledy, ktdre przypisuje swoim ofiarom*.

Skutki mobbingu

Skutki mobbingu, jakie dotykajg ofiare mozna podzieli¢ na trzy rodzaje:
o  skutki dla organizacji;
o skutki dla ofiary i jej rodziny;

o  skutki spoteczne.

¥ S.M. Litzke, H. Schuh, op. cit., s. 147-149.

7 A. Moécicka, D. Merecz, Jak radzic¢ sobie z agresjg w miejscu pracy?, Instytut Pracy, £6dz 2002,
s. 16-22.

¥ A. Brytek, Fenomen mobbingu: czyli przemoc psychiczna w srodowisku pracy, ,,Niebieska Linia’,
nr 4, 2004, s. 26.
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Poprzez dzialanie mobbera ofiara blednie wykonuje powierzone jej zadania
i przebywa na czestych, dlugookresowych zwolnieniach lekarskich, co prowadzi
do obnizenia wydajnosci i do wzrostu kosztéw dodatkowych ponoszonych przez
zaklad pracy®.

Dochodzi do zwolnien, co sprawia, Ze nalezy przeprowadza¢ nowe rekrutacje
i doszkala¢ pracownikéw. Pracownicy, zanim zostang zwolnieni, pracujag mniej
wydajnie, przez co firma traci na wizerunku. Nie nalezy zapomnie¢ takze o wy-
placanych odszkodowaniach w stosunku do 0séb poszkodowanych zjawiskiem
mobbingu, bedacych duzym kosztem dla organizacji*’. Czesto kosztem, ktéry po-
nosi organizacja, jest takze zmiana jej wizerunku na zewnatrz. Jednostki spoza
danej firmy dowiaduja si¢ o sytuacji, jaka ma miejsce w danym zakladzie pracy.
Niekiedy od samej ofiary, ktdra dokladnie przedstawia swoje odczucia*.

Ofiara odbiera siebie samg jako osobe bezwarto$ciows. Zatraca umiejetnosé
podejmowania zadan nie tylko zawodowych, ale i zyciowych. Nie potrafi nawia-
za¢ kontaktu z innym czlowiekiem w miejscu pracy ani podtrzymac wczesniej-
szych relacji. Osoba ta nie potrafi si¢ postawi¢, jest zaniepokojona i bezradna.
Nierzadko u ofiar rodzi si¢ agresja spowodowana nieradzeniem sobie z zaistniala
sytuacja. Czesto pojawia choroba psychiczna®.

Badacze dowiedli, ze nadmierny stres oddziatuje na szes¢ uktadow organizmu
ludzkiego. Jest przyczyna bolow gtowy, uzaleznien, zaburzen koncentracji i wagi,
bezsennosci — oddziatujac na uklad nerwowy. Powoduje depresje, nerwice, zabu-
rzenia psychiczne i schizofreni¢. W ukladzie krazenia sieje spustoszenie, powodu-
jac zawaly, udary, zawroty glowy, zastabniecia i nadcisnienie. Niszczy takze uktad
pokarmowy, powodujac zaparcia, biegunki, nudnosci, wrzody zoladka i zespot
jelita nadwrazliwego. Oddzialujac na ukiad hormonalny, powoduje otylos¢, za-
burzenia przemiany materii, cukrzyce, ozigblos¢ plciowa, impotencje, zaburze-
nia pracy tarczycy, zaburzenia miesigczkowania. W uktadzie immunologicznym:
choroby skory, alergie, infekcje i jest przyczyna nowotworéw. Z kolei oddziatujac
na uklad kostny, powoduje bole mieéni karku, kregostupa ledzwiowo-krzyzowego
i barkow®.

* D. Rode, Mobbing jako zjawisko negatywnosci wplywu spolecznego, Kolokwia Psychologiczne,
Panstwowa Akademia Nauk, Warszawa 2001, s. 71.

. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdziatania, Wydawnictwo
Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 233-235.

1 R. Talik, Mobbing - terror psychiczny w miejscu pracy, ,,Portowiec”, 2002, nr 14, s. 2.
2 D. Rode, op. cit., s. 18.

# B. Dudek, Stres jako czynnik zmniejszajgcy efektywnos¢ i niezawodnosé w pracy, L.6dz 2003,
s. 110-112.
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W wyniku przeprowadzonych badan przez Miedzynarodowg Organizacje Pra-
cy i World Health Organization stwierdzono, ze mobbing stanowi jedna z gtow-
nych przyczyn zaburzen psychicznych oséb pozostajacych w stosunku pracy, pro-
wadzi do cigzkich depresji i préb samobdjczych*.

W rodzinach ofiar mobbingu takze odczuwane s3 jego skutki. Ze relacje
w pracy z reguly przenoszone s3 na grunt rodzinny i zauwazalne w konfliktach.
Ponadto sytuacja materialna rodziny przesladowanego czesto pogarsza si¢. Zaob-
serwowa¢ mozna takze negatywny wplyw na dzieci mobbowanego, a nawet do-
prowadzi¢ do rozpadu rodziny*.

Szkodliwy wptyw mobbingu dla spoleczenstwa przejawia sie¢ w relacjach
miedzyludzkich nacechowanych agresjg. Ofiara staje si¢ odizolowana od spole-
czenstwa i nie potrafi dostosowac sie do panujacych warunkéw, czesto udajac sie
w efekcie na bezrobocie®.

Mobbing dostarcza dla spoleczenstwa kosztow zwigzanych z leczeniem szpi-
talnym, rehabilitacja i lekami, $wiadczeniami spotecznymi wyplacanymi przez
Zaktad Ubezpieczen Spolecznych oraz procesami sgdowymi®’.

Bez watpienia pozostaje fakt, ze jesli dochodzi miedzy pracownikami do prak-
tyk mobbingu, kierownictwo powinno zainterweniowa¢. Dobry kierownik powi-
nien szybko dostrzec, ze jego podwladny jest przesladowany i w pore zareagowac.

Kolejne rozdzialy niniejszej pracy opisuja obowiazki pracodawcy w przypadku
wystapienia zjawiska mobbingu wsrdd podlegtych mu pracownikéw oraz sposoby
przeciwdzialania ngkaniu podwtadnych. Pomocne sg przepisy prawa w Polsce, jak
i prawa miedzynarodowego.

Obowigzki pracodawcy w przepisach prawa w Polsce

Artykut 94° Kodeksu pracy stanowi, ze konsekwencje prawne mobbingu po-
nosi wylacznie pracodawca. Jest on zobowigzany do przeciwdziatania mobbin-
gowi. Ofiary mobbingu z kolei maja, przyznane przez ustawodawce, prawo do
roszczenia o odszkodowanie badz zados¢uczynienie®.

Z ustalonego przepisami prawa powszechnego obowiazku pracodawcy dbato-
$ci o dobro podwladnych, wynika ze pracodawca powinien troszczy¢ sie o zdro-

“ M. Zemigala, Czynniki stresu w zarzgdzaniu firmg, ,Bezpieczenstwo Pracy”, 2007, nr 3, s. 5-7.
#J. Marciniak, Mobbing..., op. cit., s. 118-122.

* D. Rode, op. cit., s. 21-23.

¥ H. Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 36-37.

#  Kodeks Pracy.



MOBBING — SPECYFICZNY RODZAJ PRZEMOCY 315

wie i zycie pracownikow, jak i o zachowanie przez nich godnosci. Ma obowia-
zek ochrony pracownikéw przed niebezpieczenstwem utraty zdrowia i Zycia
w miejscu pracy®. Innymi, z punktu widzenia mobbingu istotnymi obowigzka-
mi pracodawcy, sa: przeciwdzialanie nieréwnemu traktowaniu, przeciwdzialanie
dyskryminacji i obowigzek wspoldziatania stron stosunku pracy w dazeniu do
wspolnego celu - realizacji zadan™.

Kodeks pracy stanowi, ze ,pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mob-
bingowi”. Oznacza to powstrzymanie si¢ od zastraszania i ngkania zatrudnionych,
jak i stworzenie odpowiednich warunkéw, w ktorych pracownicy nie beda nara-
zeni na dzialania mobbingowe ze strony kolegdéw z pracy, a nawet kontrahentow
firmy®'.

Pozwalajac na istnienie sprzyjajacej mobbingowi atmosferze pracy oraz nie
przeciwdzialajagc mobbingowi pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢. Wiaze si¢
to z obowigzkiem podejmowania czynnosci zapobiegajacych powstawaniu mob-
bingu w miejscu pracy, obowigzkiem eliminacji zjawiska mobbingu i zakazem
stosowania mobbingu ze strony pracodawcy®. Tolerowanie przez pracodawce ta-
kich dzialan na terenie firmy moze by¢ uznawane za wspoétudzial, a pracodawca
bedzie zmuszony ponies¢ za to konsekwencje™.

Szef ma obowigzek udzielenia pomocy nekanej osobie i wyciggnigcia konse-
kwencji wobec mobbera. Czesto okazuje sig, Ze potrzebna jest zmiana organizacji
pracy i zmiana zarzadzania kadrami®.

Zgodnie z paragrafami 3 i 4 artykulu 94° Kodeksu pracy zatrudnione osoby
o kazdym przypadku mobbingu powinni zawiadomi¢ pracodawce®. Przetozony,
na wniosek pracownika, powinien przenie$¢ poszkodowanego na inne stanowi-
sko pracy. W stosunku do przesladowcy pracodawca moze zastosowac ostrzeze-
nie, pouczenie, kare porzadkows, kare dyscyplinarng, przeniesienie na inne sta-
nowisko pracy lub tez zwolnienie. Pracodawca moze zada¢ odszkodowania od
mobbera, jezeli jego dzialania wyrzadzg szkode. Odszkodowanie dla nekanego
dochodzone jest wylacznie od pracodawcy. Pracodawca z kolei wystepuje z rosz-

% H. Otto, Arbeitsrecht, Berlin 2008, s. 267.
0 M.T. Romer, Mobbing i jego konsekwencje, ,Prawo Pracy”, 2005, nr 12, s. 3.

' H. Szewczyk, Pracodawczy obowigzek dbatosci o dobro pracownika, ,Pafistwo i Prawo’, nr 11,
2007, s. 69.

2 K.W. Baran, Prawo pracy, Warszawa 2009, s. 340.
* W. Cieslak, J. Stelina, op. cit., s. 80.

% A. Abramowska, M. Nalecz, Prawna regulacja mobbingu, ,,Monitor Prawa Pracy”, 2004, nr 7,
s. 182.

55
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czeniem zwrotnym wobec osoby mobbera, o czym moéwi art. 441 par. 3 Kodeksu
cywilnego®® w zwigzku z art. 300 Kodeksu pracy.

Przeciwdziatanie mobbingowi
poprzez wprowadzenie wtasciwej organizacji pracy

Formami zwalczania mobbingu s bez watpienia: dobra organizacja pracy da-
nego przedsigbiorstwa, wlasciwe zarzadzanie zasobami ludzkimi, odpowiednia
polityka firmy, wlasciwa komunikacja wewnatrz firmy, jasna procedura przyzna-
wania awansow i umiejetne rozwigzywanie konfliktow. Konieczne jest wyklucze-
nie z kierownictwa 0sob toksycznych, ktdre nie sg zyczliwe innym pracownikom
i cechuja si¢ nadmierng zadza wladzy. Aby zapobiega¢ mobbingowi, nalezatoby
promowac w kazdej organizacji pozytywne wzorce i postawe wzajemne;j tolerancji,
stworzy¢ taka atmosfere pracy, by zatrudnieni udzielali sobie wzajemnie wsparcia
i szanowali si¢. Przelozony ma obowiazek powiadomi¢ publicznie, ze mobbing
i molestowanie seksualne nie beda w przedsigbiorstwie tolerowane. Dlatego tak
wazne jest, by pracodawca prowadzil aktywna polityke antymobbingowa’.

Bez watpienia istotne jest wprowadzenie w organizacji regulaminu pracy za-
wierajacego regulacje spraw mobbingu albo tez wprowadzenie dodatkowego za-
rzadzenia, ktdre zwane jest polityka antymobbingowa firmy. Ponadto pracodawca
powinien podkresli¢, ze nie wyraza zgody na istnienie jakichkolwiek przejawow
dziatan mobbingu w jego firmie i tym dzialaniom zapobiega¢. Wprowadzenie
w organizacji polityki antymobbingowej powinno opiera¢ si¢ na: przygotowa-
niu spisu zachowan uznawanych za przejawy mobbingu; wyznaczeniu osoby, do
ktorej nekany moglby sie zwroci¢ ze swoim problemem; zapewnieniu wsparcia
ofierze mobbingu i ukaraniu mobbera. Ponadto istotna jest w tym przypadku
szybko$¢ dziatania, poufnos¢ oraz bezstronne wystuchanie stron. Nierzadko tez
konieczna bedzie pomoc z zewnatrz przedsi¢biorstwa, ktéra powinna zosta¢ za-
pewniona przez pracodawce®.

W przedsigbiorstwie nalezatoby wdrozy¢ system kontroli antymobbingowej,
ktéra na celu ma zapobieganie mobbingowi, wykrywanie go w wczesnym sta-
dium, analizowanie przyczyn i ukaranie sprawcy. Wiaze si¢ to z przeprowadza-
niem co pewien okres czasu szkolen w zakresie tego zjawiska, ankiet, sondazy
i wprowadzaniem rozwiazan systemowych. Wsréd rozwiazan systemowych wy-

¢ Kodeks cywilny.
7 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, op. cit., s. 52.

8 Ch. Maslach, M. P. Leiter, Pokonac wypalenie zawodowe. Szes¢ strategii poprawienia relacji z pra-
cg, Warszawa 2010, s. 176-179.



MOBBING — SPECYFICZNY RODZAJ PRZEMOCY 317

mieni¢ nalezy wprowadzenie wewnetrznych procedur przeciwdzialania mobbin-
gowi, wprowadzenie funkcji rzecznika pracownikéw lub mediatora oraz progra-
mu terapeutycznego. Nalezy pomysle¢ takze o udoskonaleniu procesu rekrutacji,
podczas ktorego sprawdzi¢ mozna cechy charakteru kandydata na dane stanowi-
sko pracy®.

Dzialanie pracodawcy nie moze poming¢ organizowania dyskusji, trenin-
géw antymobbingowych i rozpowszechniania informacji na temat negatywnych
skutkéw zjawiska mobbingu. Sa to srodki prewencji, ktére moze zastosowac ka-
dra zarzadzajaca danym przedsiebiorstwem. Jesli jednak mobbing ma juz miej-
sce w zakladzie pracy, nalezaloby przeprowadzi¢ postgpowanie wyjasniajace
z udziatem przedstawicieli zwigzkéw zawodowych, mediatora, psychologa, jesli
to konieczne - lekarza i inspekgji pracy. Konieczna wtedy staje sie takze pomoc
prawna dla ofiary mobbingu oraz wyciagniecie konsekwencji w stosunku do
sprawcy®.

Pracodawca powinien rozdzieli¢ osoby bedace ze soba w konflikcie, wesprze¢
ofiare i udzieli¢ jej rekompensaty. Rekompensata moze by¢: zadbanie o to, by
nekana osoba mogta nadrobi¢ zaistniale zalegtosci w pracy, rozwijac si¢ zawo-
dowo; udzielenie ofierze ptatnego urlopu na podratowanie zdrowia. Mile bytyby
tez oficjalne przeprosiny ze strony przetozonych. Pracodawca powinien urucho-
mi¢ program zdrowotny prowadzacy do poprawy stanu psychicznego ofiary.
Kierownictwo musi podkresli¢, ze uznaje mobbing za zjawisko negatywne i za
kazdym razem ukara¢ sprawce. W sytuacji potwierdzenia mobbingu nalezatoby
zwolni¢ mobbera z pracy. Istotne jest podjecie krokéw prawnych i pozapraw-
nych zapobiegajacych powtorzeniu sie takich przypadkéw w przysztosci®'.

W Polsce tylko nieliczni pracodawcy stosuja procedury antymobbingowe.

Uregulowania prawne zwigzane ze zjawiskiem mobbingu

Godnos¢ ludzka jest jednym z najwazniejszych praw czlowieka. Stosowanie
mobbingu wobec innego czlowieka pozbawia go godnosci, zdrowia, wolnosci,
a niekiedy prowadzi do utraty zycia. W tym podrozdziale oméwiono regulacje
prawne obowiazujace w Polsce, Unii Europejskiej, ale tez zawarte w prawie mie-
dzynarodowym, majace wplyw na przeciwdziatanie mobbingowi.

% Ibidem,s. 179.

8 www.opzz.org.pl, (dostep: 8.08.2017 r.).

¢ A. Sobczyk, D. Dorre-Nowak, Przeciwdziatanie mobbingowi, ,Monitor Prawa Pracy”, 2006, nr

10, s. 520-522.
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Mobbing w polskim prawie

Najwazniejszym aktem prawnym Rzeczypospolitej Polskiej jest Konstytucja
z 2 kwietnia 1997 r. To wlasnie zgodnie z ta ustawa zasadnicza godno$¢ ludzka
jest podstawowym zrodlem wolnosci i praw socjalnych kazdego pracownika. Za-
kaz jej naruszania w stosunku do innego czlowieka ma charakter bezwzgledny.
Obowiazek poszanowania godnosci ciazy na wszystkich podmiotach, takze na
pracodawcach®.

Ochrona débr osobistych jednostki polega na ochronie godnosci cztowieka.
Daje cztowiekowi ochrone przed psychicznym i fizycznym znecaniem sig, przed
dyskryminacjg i przesladowaniem®. Prawo to wigze si¢ z kolejnymi z podstawo-
wych przywilejéw: prawem do zycia, zdrowia, réwnego traktowania, nietykalno-
$cig osobistg, prawem do wolnosci stowa, wolnosci sumienia i wyznania oraz do
prywatnosci. Prawo do ochrony Zycia prywatnego i do dobrego imienia nie moga
by¢ ograniczane nawet w sytuacjach kryzysowych, takich jak np. wojna®. Pra-
wo do ochrony zycia gwarantuje art. 38 Konstytucji, a art. 68 prawo do ochrony
zdrowia. Podczas wykonywania obowigzkéw pracowniczych istnieje mozliwos¢:
wypadku przy pracy, zagrozenie chorobami zawodowymi, ale tez stanie si¢ ofiara
dyskryminacji i dziatan mobbingowych. Konstytucja naklada obowigzek ochrony
czlowieka przed pozbawieniem zycia, jak rowniez prowadzenia polityki ochrony
zycia ludzkiego, we wszystkich ptaszczyznach, takze na stanowisku pracy®.

Prawo do ochrony zdrowia laczy si¢ zagwarantowaniem osobom zatrudnio-
nym ludzkich warunkéw pracy i dobrostanu fizycznego, umystowego, ale i psy-
chicznego oraz moralnego. Pozostaje tez, na podstawie art. 66 ust. 1, w $cistym
zwiazku z prawem do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, a wiec
w momencie zawarcia stosunku pracy, za zdrowie i zZycie pracownika po czesci
staje si¢ odpowiedzialny takze pracodawca®.

Zakaz dzialan majacych na celu wywieranie nacisku na drugim czlowieku
i zastraszanie go zawarty zostal w artykule 40 Konstytucji. Zakazuje dokonywa-
nia czynnosci wywolujacych bél i cierpienie, zaréwno fizyczne, jak i psychiczne,
a wiec zakazuje dyskryminacji i dziatann mobbingowych®.

¢ B. Banaszak, Prawa jednostki w konstytucjach wybranych krajow i mechanizmy ich ochrony,
»Szkota Praw Czlowieka’, nr 1, 1998, s. 84.

8 Z. Tobor, Prawoznawstwo, a praktyka stosowania prawa, Katowice 2002, s. 241.
¢ Art. 30, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskie;.
% B. Gronowska, Prawo konstytucyjne, Torun 2000, s. 110.

% T. Wyka, Bezpieczeristwo i ochrona zdrowia pracownikéw w znowelizowanym Kodeksie Pracy,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne’, 2004, nr 4, s. 16.

¢ 'W. Skrzydlo, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa 2007, s. 40—-41.
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Z kolei na mocy art. 31 Konstytucji ustawodawca uregulowal prawo do wolno-
$ci osobistej jednostki, wolno$ci wypowiedzi, sumienia i zrzeszania sie, nietykal-
nosci i wolnosci pracy.

Zakres ochrony praw osobistych ustalono nie tylko w Konstytucji, ale i w prze-
pisach Kodeksu cywilnego oraz Kodeksu pracy. Konstytucyjna zasada poszano-
wania dobrego imienia i czci cztowieka ma wielkie znaczenie dla prawa pracy.
W ujeciu Kodeksu pracy jest to prawo do poszanowania dobrego imienia, czci
i godnosci pracownika®.

Obowigzek uszanowania dobr osobistych pracownika, takich jak zdrowie,
godnos¢ i wolno$¢ zawiera sie tez w art. 11 Kodeksu pracy. Z kolei zapewnie-
nie bezpiecznych i higienicznych warunki pracy zagwarantowano w art. 15 i 94
pkt. 4 Kodeksu pracy®.

Przepisy antymobbingowe ujeto w Kodeksie pracy w 2004 roku i zawarto
w art. 94. Odnosi si¢ on do zagwarantowania pracownikom pracy wolnej od
dzialan mobbingowych oraz zobowigzania pracodawcéw do podejmowania
dziatan profilaktycznych i usuwajacych skutki tego zjawiska. Niedopatrzeniem
ustawodawcy jest fakt, ze przepis ten odnosi sie tylko do 0séb pozostajacych
w zatrudnieniu pracowniczym. Nie moze by¢ wiec zastosowany w stosunku do
0s6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych. W zwiazku z czym,
w przypadku przejawéw mobbingu w zatrudnieniu niepracowniczym, nalezy
stosowac art. 304 par. 1 Kodeksu pracy o zapewnieniu pracownikom bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy.

Zgodnie z definicja mobbingu zawarta w Kodeksie pracy, mobbing jest dziala-
niem skierowanym przeciwko pracownikowi; mobberem moze by¢ pracodawca,
wspotpracownik lub osoba pozostajaca w jakiej$ relacji z pracodawca; ma na celu
o$mieszenie pracownika, ponizenie i wyizolowanie; jest uzyciem przemocy psy-
chicznej; to dlugotrwate, czestotliwe i uporczywe nekanie jednej osoby; ,,wywotu-
je zanizong ocene przydatnosci zawodowe;j””".

Art. 94 stanowi, Ze nie jest istotne, czy ngkany pracownik doznat rozstroju
zdrowia ani czy celem mobbera byl rozstréj zdrowia ofiary. Istotny natomiast jest
fakt, ze dzialania sprawcy mogty taki skutek przynies¢”'.

¢ H. Szewczyk, Pracodawcy obowigzek dbalosci o dobro pracownika, ,,Pafistwo i Prawo”, 2007,

nr1l1,s.31-33.
% Kodeks Pracy.
7 M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawno-organizacyjne, Bydgoszcz 2011, s. 121-122.

7t H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych pracownika, cz. 2, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne’,

2010, nr 2,s. .5
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Pracodawca moze zosta¢ uznany za winnego mobbingowi nawet w przypadku
zwyklego niedbalstwa w przeciwdziataniu temu zjawisku. Oznacza to, ze nie do-
Yozyl nalezytych staran do uniknigcia sytuacji mobbingowej w miejscu pracy. Po-
nadto odpowiada nie tylko za swoje czyny, ale i czyny swoich wspoélpracownikow,
0sob go reprezentujacych, za dzialania kontrahentéw, cztonkéw swojej rodziny
oraz $wiadczacych u niego prace praktykantéw. To na pracodawcy cigzy obowia-
zek tworzenia przyjaznej atmosfery w miejscu pracy, podejmowania dzialan pre-
wencyjnych, zapobiegawczych, szybkiego reagowania na informacje o mobbingu
w jego zakladzie pracy”.

Kar w sytuacji mobbingu w miejscu pracy doszukiwa¢ nalezy sie w Kodeksie
karnym. Art. 212 par. 1 stanowi o zakazie zniestawiania pracownika, psucia do-
brej opinii na jego temat, oczerniania go. Z kolei art. 216 par. 1 - o zakazie uzywa-
nia wulgaryzméw w stosunku do pracownika oraz stéw uwazanych za obrazliwe.
Natomiast ztosliwego i uporczywego naruszania praw pracownika wynikajacych
ze stosunku pracy i ubezpieczenia spotecznego zakazuje art. 218 par. 17°.

Polskie prawo troszczy si¢ o godnos¢ pracownikow, ich zycie, zdrowie fizyczne
i psychiczne, gwarantuje ochrone stusznych intereséw pracownikéw. W kolejnych
latach ustawodawcy skupi¢ powinni si¢ jeszcze bardziej na ochronie intereséw
niematerialnych, poprawie warunkéw pracy i podniesieniu poziomu Zycia ludzi
pracujacych.

Mobbing w $wietle prawa miedzynarodowego

Dokumentem, ktory taczy prawa cztowieka z prawem godnosci ludzkiej, jest
przyjeta w 1948 r. przez ONZ Powszechna deklaracja praw czltowieka™. Juz we
wstepie podkreslono rownos¢ wszystkich ludzi, prawo do godnosci, wolnosci,
sprawiedliwosci 1 pokoju na $wiecie. Art. 1 stanowi, ze wszyscy ludzie w mo-
mencie narodzin nabywaja takie samo prawo do godnosci i réownosci. Z kolei art.
3 i 6 gwarantujg kazdemu czlowiekowi prawo do zycia, wolnosci, bezpieczen-
stwa oraz zakazujg upokarzajacego, okrutnego i nieludzkiego traktowania innego
cztowieka’”.

72 D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym

i mobbingiem, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne’, 2004, nr 11, s. 13.
7 L. Florek, Ochrona prawa i interesow pracownika, Warszawa 1990, s. 19.
7 http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948.html (dostep: 16.12.2020 r.)

7 R. Kuzniar, Prawa czlowieka, Prawo, instytucje, stosunki miedzynarodowe, Warszawa 2000,

s. 366-371.
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W 1993 roku Swiatowa Konwencja Praw Czlowieka w deklaracji wiedenskiej
uznala, ze najwazniejszym prawem jest ochrona godnosci ludzkiej. Zagwaranto-
wanie tego prawa pozwoli¢ ma na rozwdj jednostki i samookreslanie sie’®.

Z kolei zawarty w 1966 r. Miedzynarodowy pakt praw obywatelskich i poli-
tycznych”” stanowi, ze kazdy ma prawo do ochrony prawnej przed atakami na
jego dobre imie. Art. 9 tego paktu podkresla prawo do bezpieczenstwa jednostki
i wolnosci. Natomiast art. 26 traktuje o réwnosci wobec prawa i braku dyskrymi-
nacji wszystkich ludzi na caltym $wiecie. Ponadto wszyscy majg by¢ uprawnieni do
ochrony prawnej na takim samym poziomie™.

Miedzynarodowy pakt praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych”, za-
warty w tym samym roku, stanowi, ze kazdy ma prawo do sprawiedliwych warun-
kéw pracy. Przez sprawiedliwe warunki pracy rozumie¢ nalezy: godziwe wyna-
grodzenie; wynagrodzenie réwne za prace na tych samych stanowiskach, o réwnej
wartosci; bezpieczne i higieniczne warunki pracy; réwne mozliwosci uzyskania
awansu; prawo do wypoczynku, wolnego czasu i platnego urlopu. Art. 12 pak-
tu stanowi prawo do osiagniecia przez kazdego czlowieka najwyzszego poziomu
zdrowia psychicznego i fizycznego.

Pakt ten uznaje prawo do zdrowia jako fundamentalne prawo czlowieka, bez
ktérego trudno o korzystanie z innych praw. Panstwa czlonkowskie powinny wiec
umozliwi¢ czlowiekowi korzystanie z wszelkich dobr, ustug i udogodnien oraz
udostepnic¢ warunki do osiaggniecia najwyzszego mozliwego stanu zdrowia®.

Prawo do godnej pracy gwarantuje Miedzynarodowa Organizacja Pracy.
Przedmiotem jej dzialan s3: tworzenie nowych miejsc pracy, spoleczny dialog,
rozwigzywanie problemoéw zwigzanych z zatrudnieniem, dbanie o przestrzeganie
praw pracowniczych i ochrona socjalna. Praca ma zapewni¢ czlowiekowi godne
zycie. Pracownicy maja mie¢ zagwarantowany dobrobyt umystowy, moralny i fi-
zyczny, ludzkie warunki pracy. Praca powinna by¢ wykonywana w warunkach po-
szanowania ludzkiej godnosci, rownosci i bezpieczenstwa. Czynniki te wplywaé
maja takze na podniesienie wydajnosci pracy®'.

76 . Skorupinski, Prawa czlowieka, Model prawny, Wroctaw 1991, s. 232.

77 https://amnesty.org.pl/wp-content/uploads/2016/04/Miedzynarodowy_Pakt_Praw_Obywatel-
skich_i_Politycznych.pdf (dostep: 17.12.2020 r.)

78 Art. 16 i 17 Migdzynarodowy pakt praw obywatelskich i politycznych z dnia 16 grudnia 1966 r.

7 https://amnesty.org.pl/wp-content/uploads/2016/04/Miedzynarodowy-Pakt-Praw-gosp-spol-
-kult.pdf (dostep: 17.12.2020 r.)

8 H. Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 40-43.

81 L. Wisniewski, Ochrona praw czlowieka na swiecie, Poznan-Bydgoszcz, s. 148.
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Miedzynarodowa Organizacja Pracy w 1944 roku uchwalila deklaracje filadel-
fijska zapewniajacg kazdemu czlowiekowi prawo do godnosci, bezpieczenstwa,
wolnosci i rozwoju duchowego. Organizacja ta stworzyla definicje mobbingu,
a celem jej dzialan jest ochrona zatrudnionych przed przemoca psychiczng®.

Europejska konwencja praw czlowieka® 4 listopada 1950 roku zapewnila
w uchwalonych przepisach prawa ochrone zycia ludzkiego. Art. 3 stanowi, ze za-
den czlowiek nie moze zosta¢ poddany nieludzkiemu, ponizajagcemu traktowaniu,
a tym bardziej torturom, rozumianym jako umyslne nieludzkie traktowanie, po-
wodujace cierpienie. W tym pojeciu zawiera si¢ takze stwarzanie i podtrzymywa-
nie agresywnego klimatu w miejscu pracy; nietolerancja; powodowanie udreki
psychicznej i fizycznej; wzbudzanie poczucia strachu, niepokoju oraz poczucia
nizszosci; podtrzymywanie klimatu sprzyjajacego powstawaniu depresyjnych sta-
néw u zatrudnionych™.

Podpisana w Turynie 1961r.% Europejska Karta Spoleczna zagwarantowata
prawo czlowieka do zarabiania na zycie przez wykonywanie wybranej przez siebie
pracy w bezpiecznych i higienicznych warunkach. Kazdy czlowiek powinien mie¢
prawo do godziwego wynagrodzenia za wykonywang prace oraz zagwarantowa-
ne zabezpieczenie spoleczne. Karta ta ustalita prawo do korzystania z $rodkéw
zapewniajacych jak najlepszy stan zdrowia, dobre samopoczucie zaréwno psy-
chiczne, jak i fizyczne. Co wazne, ochrona ta obejmuje réwniez pracownikéw
zatrudnionych na podstawie cywilnoprawnych umoéw oraz osoby wykonujace
wolne zawody.

Europejska Karte Spoteczng 3 maja 1996 roku znowelizowano i poszerzono
0 nowe prawa. Zagwarantowano: prawo do poszanowania godnoéci w pracy;
ochrong przed bieda; prawo do mieszkania; ochrong przed molestowaniem sek-
sualnym w miejscu pracy; ochrone przed zlym traktowaniem w miejscu pracy;
ochrong przed naduzyciami ze strony pracodawcy; ochrone przed wykorzystywa-
niem pracownikéw®.

Z kolei 2 pazdziernika 1997 r. podpisany przez panstwa czlonkowskie Unii
Europejskiej traktat amsterdamski® polozyl nacisk na podniesienie poziomu so-
cjalnego. Unia wspiera panstwa cztonkowskie w polepszaniu warunkow srodowi-

8 Deklaracja Migedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 18.06.1988 r., s. 476-479.
8 https://bip.brpo.gov.pl/pliki/1139855962.pdf (dostep: 17.12.2020 r.)

8 M.A. Nowicki, Europejska Konwencja Praw Czlowieka. Wybér orzecznictwa, Warszawa 1998,
poz. 45s. 12.

% https://pl.wikipedia.org/wiki/Deklaracja_filadelfijska (dostep: 17.12.2020 r.)
8 L. Florek, Europejskie prawo pracy i ubezpieczeti spotecznych, Warszawa 1996, s. 132-141.
8 https://pl.wikipedia.org/wiki/Traktat_amsterdamski (dostep: 17.12.2020 r.)
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ska pracy, w ochronie zdrowia i zycia ludzkiego, bezpieczenstwa zatrudnianych
oraz w tworzeniu odpowiednich, godnych warunkéw pracy. Uwaza sig, ze stuzy
to zwiekszeniu motywacji do pracy, zwiekszeniu wydajnosci i konkurencyjnosci
firm, a takze obnizeniu kosztéw spolecznych i gospodarczych. Wspdlnota kia-
dzie nacisk na ochrone socjalna, a takze na zwalczanie marginalizacji spoteczne;j.
Waznym aspektem jest takze brak dyskryminacji — réwno$¢ kobiet i mezczyzn
w procesie zatrudniania®®.

Uchwalona 2 pazdziernika 2000 roku Karta praw podstawowych Unii Euro-
pejskiej* zapewnia poszanowanie godnosci ludzkiej jako najistotniejszego pra-
wa czlowieka. Zabrania instrumentalnego traktowania. Gwarantuje tez kazdemu
czlowiekowi nienaruszalnos$¢ fizyczng i psychiczng oraz zakazuje tortur, nieto-
lerancji, agresji, ponizajacych warunkow pracy. Art. 31 tej karty daje kazdemu
cztowiekowi prawo do godnych, zdrowych i bezpiecznych warunkéw pracy, do
dziennych odpoczynkéw, do platnego urlopu oraz ograniczenia maksymalnego
czasu pracy. Z kolei art. 27 stanowi prawo do informacji o sytuacji zakladu pracy
i planowanych decyzjach mogacych mie¢ wptyw na warunki zatrudnienia®.

Oprécz wyzej wymienionych podstaw prawa nie mozna poming¢ dyrektyw
i zalecenn Unii Europejskiej. Traktat z Maastricht” stanowi o dzialaniu na rzecz
zapewnienia ochrony zdrowia, zapobieganiu zagrozeniom dla zdrowia, poprawie
warunkoéw zycia i pracy obywateli, przeciwdzialaniu dyskryminacji, rozwoju edu-
kacji w dziedzinie zdrowia ludzkiego®.

Z kolei dyrektywa Wspolnot Europejskich 89/391/EWG® okresla zadania pra-
codawcow i pracownikéw zmierzajace do poprawy warunkéw pracy. Co istotne,
pracownikami w $wietle dyrektywy sa takze stazysci i praktykanci.

Dyrektywa 91/383/EWG® ma zagwarantowa¢ zatrudnionym na czas okreslo-
ny, przy pracy dorywczej i sezonowej, bezpieczenstwo i ochrone zdrowia. Daje
pracownikom mozliwos¢ odmowy $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy w wa-
runkach zaistnienia niebezpieczenstwa. Pracodawcy z kolei sa zobligowani do
zwracania uwagi na takie czynniki, jak: organizacja pracy, warunki pracy, wplyw
otoczenia na stanowisko pracy, skutki spoteczne. Maja za zadanie zwalcza¢ wszel-

8 1. Kaminski, Unia Europejska, Podstawowe akty prawne, Warszawa 2004, s. 135.
8 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:12012P/TXT (dostep: 12.12.2021 r.)
% Tbidem, s. 118-120.

' https://www.europarl.europa.eu/about-parliament/pl/in-the-past/the-parliament-and-the-treaties/

maastricht-treaty (dostep: 12.12.2020 r.)

2 L. Mitrus, Tendencje rozwojowe wspdlnotowego prawa pracy, ,Pafistwo i Prawo’, nr 7, 2003, s. 38.
% https://www.cire.pl/prawo/pliki/Dyrektywa89_391_EWG.pdf (dostep: 12.12.2020 r.)

¢ https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=LEGISSUM:c10309 (dostep: 12.12.2020 r.)
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kie niebezpieczenstwa u zrodta i zapobiega¢ zagrozeniom. Powinni sprawowaé
nadzor profilaktyczno-zdrowotny nad zatrudnionymi. Ponadto pracownicy maja,
w $wietle tej dyrektywy, prawo dostepu do danych dotyczacych istniejacych za-
grozen i srodkéw ochronnych?®.

W 2001 roku Parlament Europejski przyjal uchwale traktujaca o mobbingu
w miejscu pracy. Zauwazono, ze mobbing jest powaznym problemem spolecz-
nym, zagrazajagcym zdrowiu i zyciu ludzkiemu. Parlament wezwal kraje Unii
Europejskiej do stworzenia definicji mobbingu w kazdym z krajow, do podje-
cia dzialan na rzecz zwalczania mobbingu i przyjecia odpowiednich rozwigzan
prawnych. Zobowiazal do stosowania odpowiednich dziatan prewencyjnych. Za
przejawy mobbingu uznano: zastraszanie, przemoc, dzialania wywolujace stres
w pracy. W zwigzku z tym, ze panstwa Unii réznig si¢ wzorcami kulturowymi
i systemami prawa, kazde z nich samo mialo zdecydowa¢, w jaki sposéb bedzie
walczy¢ z mobbingiem w miejscach pracy®.

W 2004 roku zawarto porozumienie ramowe, ktorego celem byto zwigkszenie
swiadomosci zjawiska stresu zwigzanego z wykonywaniem pracy przez praco-
dawcow i pracownikéw. W 2007 roku uznano, ze przemoc w $rodowisku pracy
nalezy do czynnikéw ryzyka zawodowego. Porozumienie zawarte w tym roku
okreslilo czym jest mobbing, kto jest narazony na niego, jakie sa jego formy, okre-
Slito tez czym jest przemoc i ngkanie. Ustalono, ze: nalezy postepowac dyskretnie
w przypadku stwierdzenia sytuacji mobbingu; wszystkie informacje o przejawach
mobbingu nalezy bada¢ bez zbe¢dnej zwloki; strony powinny by¢ wystuchane
i bezstronnie potraktowane; dopuszcza si¢ korzystanie z pomocy osoby spoza
organizacji. Konsekwencja ustalenia porozumienia jest opracowanie jednakowe;j
procedury postepowania w sytuacji wystagpienia mobbingu w wszystkich krajach
Unii Europejskiej®”.

Metody radzenia sobie z przejawami mobbingu

W skutecznym radzeniu sobie z przejawami mobbingu istotne jest: bycie
aktywnym na samym poczatku konfliktu i nieczekanie, az ten urosnie do wiel-
kich rozmiaréw; rozmowa z mobberem i Zagdanie wyjasnien zaistnialtej sytuacji;
sprostowanie plotek na swoéj temat natychmiastowo; znalezienie wsrod przed-
stawicieli rady pracowniczej lub zwigzkéw zawodowych osoby niezaleznej; wy-

% B. Krzyskow, Bezpieczetistwo pracy w dyrektywie Wspdlnoty Europejskiej, a Kodeks Pracy, ,,Prawa
i Zabezpieczenie Spoleczne”, nr 1, 1997, s. 10-11.

% P. Grabowski, Wspdlna deklaracja polskich partneréw spotecznych dotyczgca przemocy i nekania
w miejscu pracy, ,Monitor Prawa Pracy”, nr 1, 2011, s. 4-6.

7 B. Surdykowska, Stres zwigzany z pracg, ,Monitor Prawa Pracy’, 2007, nr 2, s. 64.
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znaczenie sobie granic i wycofanie si¢ w odpowiednim momencie, osiggniecie
wewnetrznego spokoju®.

L. Glass psycholog proponuje, by ofiara mobbingu nie pozwolifa si¢ catkowi-
cie wyizolowag, a jesli jednak to ma miejsce, nalezy znalez¢ inne ofiary mobbin-
gu. Mozna poszukaé stowarzyszen antymobbingowych udzielajacych pomocy
pokrzywdzonym.

Nalezy poszuka¢ najpierw sposobu na rozladowanie napigcia emocjonalne-
go. Ma to na celu poradzenie sobie z negatywnymi emocjami, roztadowanie ich
i unieszkodliwienie w zarodku. Psycholog proponuje techniki oddechowe. Inng
proponowang technika jest powstrzymywanie mysli. Nalezy krzykna¢ do siebie
»hie mysl o tym!” za kazdym razem, gdy pomysli si¢ o przesladowcy i calej sytu-
acji znecania si¢. Polega ona na odrzucaniu ztych mysli, gdyz to wlasnie one sa
przyczyng nerwic.

Kolejng z technik jest wyobrazenie sobie zadawania ciosu mobberowi. Psy-
chologowie zgodnie twierdza, ze takie fantazje pomagaja pozby¢ si¢ gniewu i ne-
gatywnych emocji w stosunku do przesladowcy. Maja tez pomdc w zmniejszeniu
leku przed mobberem.

Techniki te nie rozwigzuja jednak problemu, a maja jedynie utatwic¢ przesla-
dowanemu przetrwanie w miejscu pracy w sytuacji mobbingu. Bardziej zaawan-
sowanych techniki skutecznych sposobow walki ze stresem nauczy¢ mozna si¢
u psychoterapeuty®.

Wedlug badan nad mobbingiem przeprowadzonych przez Knorza i Zapfa po-
prawe sytuacji osoby nekanej gwarantuje unikanie eskalacji konfliktu. Najwigk-
sza role dla ofiar, w sytuacji mobbingu, odgrywa rodzina, przyjaciele i znajomi.
Nierzadko o pomoc prosi sie lekarza i psychologéw. Jedna na trzy osoby badane
stwierdzifa jednak, zZe zadna instytucja nie byla w stanie im pomdc'®.

Ofiara liczy, Ze da sobie rade, ze co$ osiagnie, ale jednoczesnie zdaje sobie spra-
we, ze jesli jej sie to nie uda, bedzie musiata odejs¢ z pracy. Odejscie z pracy moze
by¢ swoistg wygrana, gdyz przestanie by¢ obiektem plotek i nie straci do konca
swojego zdrowia. Miejsce pracy mozna znalez¢ w innej firmie. Wlasnego zdrowia
za to nie da si¢ odzyskac''.

% B. Schroter, Keine Chance den Buroterroristen. Mobbing — Opfer auf allen HierarchieebenenNeid,
Stress und schlechter Fuhrungsstil begunstigen das fiese Spiel. Die Welt, 2006.

? L. Glass, Toksyczni ludzie. 10 sposobow postgpowania z ludzmi, ktérzy uprzykrzajg ci zycie, Wy-
dawnictwo REBIS, Poznan, 2009, s. 124-125, 202-204.

1 C. Knorz, D. Zapf, Mobbing - eine extreme form sozialer stressoren am arbeitsplatz. Zeit - scheift
fur Arbeits und Organisationpsychologie, 40(1), s. 12-21.

101

L. Glass, Toksyczni ludzie. 10 sposobow postgpowania z ludzmi, ktérzy uprzykrzajg ci zZycie, Wy-
dawnictwo Rebis, Poznan, 2009, s. 204.
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Poleca sig, by osoba, ktéra czuje sie¢ nekana, zalozyta dziennik, w ktérym zapi-
sywac bedzie wszystkie przykre zdarzenia. W przypadku skierowania sprawy na
droge karng, dziennik taki staje si¢ najlepszym dowodem w sprawie.

Opis kazdego zdarzenia powinien zawieraé: date i godzine zdarzenia, dokladny
opis dziatan, kto podejmowat dzialania, kto byt obecny przy danym zdarzeniu, kto
mogt widzie¢ i slysze¢ dane zdarzenie oraz czy skutkiem byly reakcje zdrowotne.
Istotne sg takze informacje o powodach poszczegdlnych nieobecnosci w pracy ne-
kanego. We wczesnej fazie mobbingu mozna: bezposrednio porozmawia¢ z mob-
berem; poszukac zaufanej osoby i opowiedzie¢ jej o wydarzeniach; poinformowac
przelozonego o zdarzeniach; dokumentowac dziatania przeciwnika i skontaktowa¢
sie z doradca. W fazie §redniego zaawansowania mobbingu ztagodzenie konfliktu
przez ofiare staje sie praktycznie niemozliwe. Moze napisa¢ petycje do dziatu kadr
lub wnie$¢ zawiadomienie do rady pracownikéw albo do rady zaktadu. W poz-
niejszych fazach mobbingu ofiara moze zaczerpna¢ pomocy prawnej, poszukac
pomocy u psychologa, lekarza albo tez wstapi¢ do grupy wsparcia.

Pierwsza klinikg zajmujacg si¢ leczeniem os6b chorych psychicznie w zwigzku
z doznawaniem znecania i terroru w pracy jest klinika zalozona w Szwecji przez
profesora Heinza Leymanna. On pierwszy scharakteryzowal zjawisko mobbingu.
Obecnie istnieje wiele klinik prowadzacych terapie indywidualne i grupowe. Pro-
wadzone s3 w nich takze zajecia sportowe. Dzialanie klinik ma na celu przywro-
cenie poczucia wlasnej wartosci ofiary i leczenie stanéw depresyjnych®.

Mobbing w miejscu pracy — odpowiedzialnos¢ pracodawcy

Regulacje prawne wobec odpowiedzialno$ci pracodawcy

Art. 94 Kodeksu pracy stanowi o odpowiedzialno$ci pracodawcy za mobbing
w podlegtym mu zaktadzie pracy. Paragraf pierwszy zobowiazuje pracodawce do
podejmowania dzialan prewencyjnych. Kodeks pracy daje pracownikowi moz-
liwo$¢ dochodzenia oraz wyposaza w $rodki prawne, ktére moga zosta¢ podjete
w stosunku do ofiary mobbingu - roszczenie o odszkodowanie i roszczenie o za-
dos¢uczynienie'®.

W zwigzku z tym, ze pracodawca ma obowiazek chroni¢ zdrowie i zycie pra-
cownikow oraz dbac o ich godnos¢, ma tez obowiazek przeciwdziata¢ mobbingo-

192 B. Zuschlag, Mobbing. Schikane am Arbeitplatz, wyd. 3, 2001.

13 A. Drozd, Ochrona danych osobowych pracownika (kandydata) po nowelizacji Kodeksu Pracy,
,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”, 2004, nr 1, s. 29.
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wi'®. Nie bez znaczenia, w przypadku zjawiska mobbingu, pozostaje obowigzek
pracodawcy dotyczacy przeciwdziatania nierdwnemu traktowaniu i dyskrymina-
cji w miejscu pracy'®.

Zakaz nekania i zastraszania podwladnych oraz nakaz zapewnienia takich
warunkoéw pracy, by nie sprzyjaly narazeniu pracownika na dzialania mobbingo-
we zawarty zostal w art. 94 par. 1 Kodeksu pracy'®. To na pracodawcy spoczywa
obowigzek wdrozenia dzialan zapobiegajacych przemocy psychicznej w organiza-
cji, a takze dzialan pomagajacych ofiarom, jesli sytuacja mobbingu bedzie miata
miejsce. Kolejnym istotnym faktem jest wyciagniecie konsekwencji w stosunku
do mobbera'”.

Pracownikowi, w zwigzku z stwierdzonymi i udowodnionymi przejawami
mobbingu w miejscu pracy, przystuguje:

o odszkodowanie;
» zado$c¢uczynienie;
o mozliwo$¢ niezwlocznego rozwigzania stosunku pracy;

« odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu wypadkéw przy pracy, a takze cho-
réb parazawodowych bedacych nastgpstwem mobbingu'®.

Co interesujace, dziatania pracodawcy, bedace przeciwdziatajgcymi mobbin-
gowi, nie zwalniaja go od odpowiedzialnosci. Roszczenia ofiary mobbingu s nie-
zalezne od dziatan pracodawcy. Profilaktyka wdrozona przez pracodawce moze
jedynie wplywaé na ograniczenie jego odpowiedzialnosci majatkowej w przy-
padku procesu sagdowego. Pracodawca w takiej sytuacji zawsze wystepuje w roli
pozwanego, nawet jesli dziatania mobbingowe miaty miejsce bez jego wiedzy. Ry-
zyko, jakie podejmuje pracodawca, to ryzyko osobowe, polegajace na zawarciu
stosunku pracy z okre§lonymi osobami, ktdre pdzniej wystapi¢ moga w roli mob-
bera. Sprawca mobbingu odpowiada jako oskarzony w sytuacji, gdy pracodawca
okaze si¢ niewyplacalny lub nieubezpieczony albo gdy sad uzna, ze szkoda zostata
wyrzadzona ,,przy okazji wykonywania pracowniczych obowigzkéow”, a nie ,,pod-
czas ich wykonywania”. Mobber ma obowigzek zwrotu poniesionych kosztoéw ty-
tulem wyplaconego zado$¢uczynienia lub odszkodowania, ale tylko w granicach
okreslonych przepisami'®.

104 S, Malyszek, Polonishes Arbeits — und Sozialversicherungsrecht, Warszawa, 2009, s. 111.
195 H. Szewczyk, Pracodawcy..., op. cit., s. 69.
106

M.T. Romer, op. cit., s. 3.
107 A. Abramowska, M, Nalecz, op. cit., s. 182.

% Art. 94 par. 3, 4, 5; art. 55, art. 18 Kodeksu Pracy.
19 K.W. Baran, Prawo pracy, Krakéw 2005, s. 379.
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Rozstrdj zdrowia wywotany mobbingiem moze spowodowa¢ u ofiary bdl fi-
zyczny, cierpienie psychiczne i wadliwe funkcjonowanie organizmu. Moze by¢
przyczyna nerwic, zaburzen i choréb psychicznych. Ofiara odczuwaé moze nie-
pokoj, brak poczucia bezpieczenstwa, nerwowos¢, nadpobudliwos¢, moze zmagaé
sie z bezsennoscia. To na pracowniku cigzy obowigzek udowodnienia mobbingu
i wykazania zwigzku przyczynowo-skutkowego pomiedzy nekaniem a rozstrojem
zdrowia'’’.

Zado$c¢uczynienie przystuguje pracownikowi tylko w przypadku rozstroju
zdrowia zwigzanego z mobbingiem. Z kolei przestanka do uzyskania przez ofiarg
odszkodowania jest naruszenie nakazu réwnego traktowania w stosunku pracy.
Zjawisku dyskryminacji towarzyszy powstanie szkody, a odszkodowanie stano-
wi forme jej naprawy. Aby okresli¢ wysoko$¢ odszkodowania, nalezy stwierdzi¢
rozmiar poniesionej szkody. Przepisy prawa okreslaja tylko, ze wysoko$¢ odszko-
dowania nie moze by¢ mniejsza niz najnizsze wynagrodzenie w Rzeczypospolitej
Polskiej'!".

Przez artykuly 300, 415, 435 Kodeksu pracy ustanowiono mozliwos¢ docho-
dzenia roszczen odszkodowawczych od pracodawcy na rzecz ofiary mobbingu,
ktora doznala uszczerbku na zdrowiu''>.

U pracownika, ktory zyje w diugotrwatym stresie, moze pojawic¢ si¢ choro-
ba zawodowa lub parazawodowa. Jej zrodtem moga by¢ zle uktadajace sie sto-
sunki miedzyludzkie w miejscu pracy. Ich przyczyng z kolei bywa dopuszczenie
pracownikéw do przemeczenia, brak szkolen pracowniczych lub zty dozor. Sa to
wady kierowania i wady organizacji zaktadu pracy. W Polsce stworzono liste cho-
réb zawodowych, ktérych przyczyng jest negatywne oddzialywanie srodowiska
pracy na organizm zatrudnionych. Lista ta jest zamknieta i nie obejmuje niektd-
rych schorzen, ktore z kolei specjalisci okreslaja jako spowodowane warunkami

w miejscu pracy'.

Dlugotrwaly stres, jakiemu narazona jest ofiara mobbingu, moze stac sie takze
przyczyng wypadku przy pracy. Pracownikowi przystuguje w takiej sytuacji rosz-
czenie z tytutu wypadku przy pracy. Pracownik ze ztym stanem zdrowia psychicz-
nego i fizycznego nie powinien bowiem zosta¢ dopuszczony do pracy. Zatrud-
niajacy narusza w takiej sytuacji obowiazek zapewnienia $wiadczacemu prace
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Nalezy pamietac, ze aby wypadek

10 1. Suchocka, Psychologia bélu, Warszawa 2008, s. 7.
"1, Iwulski, W. Sanetra, Kodeks Pracy, Komentarz, Warszawa 2003, s. 90.

112 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2.10.2008 r., I PK 57/08, Orzecznictwo Sadéw Polskich, 2001,
nr 9, poz. 90.

13 T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003,
s. 4.
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byt zakwalifikowany przez sad jako wypadek przy pracy, musi mie¢ zwigzek z wy-

konywang pracg i stresem w miejscu pracy, a nie ze sprawami prywatnymi''“.

W celu zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy pracodawca powinien
stworzy¢ plan przeciwdzialania temu zjawisku. Moze by¢ on ujety w regulaminie
pracy. Kierownictwo powinno rozpowszechnia¢ informacj¢ na temat mobbingu
i jego skutkow, podkresla¢ jak bardzo jest on negatywnym zjawiskiem, ksztalci¢
w tym zakresie, umozliwi¢ poszkodowanym skladanie skarg oraz okresli¢, jakie
konsekwencje groza mobberowi. Pracodawca powinien wspdtpracowac z przed-
stawicielami pracownikéw, zwigzkami zawodowymi, organizacjami spotecznymi
dzialajacymi w ochronie przed mobbingiem w miejscu pracy, z psychologiem,
a gdy zajdzie taka potrzeba, takze z mediatorem. Kluczem jest stworzenie od-
powiedniej organizacji pracy polegajacej na jasnym okresleniu kompetencji
podwladnych, sposobie rozwigzywania konfliktéw oraz podejmowania decyzji.
W przypadku wystapienia mobbingu w podleglym pracodawcy zakladzie pracy,
jego zadaniem jest zapewnienie ofierze opieki prawnej, opieki psychologicznej
i lekarskiej, a takze, jesli zajdzie taka konieczno$¢ - pomocy w przekwalifikowa-
niu si¢'.

Dochodzenie swoich praw przez ofiary mobbingu

Niezaleznie od obowigzku ochrony débr osobistych pracownika wynikajacego
z przepisow Kodeksu pracy zastosowanie ma réwniez ochrona dobr kazdego czto-
wieka na podstawie Kodeksu cywilnego.

Odpowiedzialnos¢ cywilna

Kodeks cywilny reguluje kwestie zwigzane z przywrdceniem stanu réwnowagi
osoby poszkodowanej. Ofiara ma mozliwos¢ zwrdcenia sie do pracodawcy z za-
daniem odpowiednich roszczen. Dzielg sie one na roszczenia majatkowe i nie-
majatkowe. Do pierwszej grupy nalezg: zado$¢uczynienie pieniezne za doznang
krzywde; roszczenie o naprawienie szkody majatkowej; zasadzenie okreslonej
kwoty pienieznej na cel spoleczny wskazany przez osobe poszkodowang. Wsrod
roszczen niemajatkowych rozréznia sie ,roszczenie o zaniechanie dzialan zagra-
zajacych albo naruszajgcych dobra osobiste” oraz ,,roszczenie o dopetnienie czyn-

4], Strusiniska-Zukowska, Wypadki przy pracy w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego, ,Prawo Pracy’,
1998, nr 1, s. 21-23.
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M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawno-organizacyjne..., op. cit., s. 130.
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nosci koniecznych do usuniecia skutkéw naruszania dobr osobistych” W przy-
padku wystapienia z roszczeniem, pracownik moze skierowa¢ pozew przeciwko
osobie sprawcy lub przeciwko osobie zatrudniajacej sprawce.

Roszczenia niemajatkowe prowadzi¢ powinny do zaprzestania naruszania
dobr osobistych ofiary, do wycofania si¢ sprawcy i usunigcia zrédla zagrozenia.
Poszkodowany uzyskuje na drodze sagdowej orzeczenie nakazujace zaniechania
dziatan. To na ofierze znéw lezy obowiazek udowodnienia, Ze istnieje mozliwo$¢
dalszego naruszania jego dobr. Musi takze wykaza¢, ktore dziatania naruszaja jego
dobra osobiste i okredli¢, ktdre z czynnosci sprawcy maja by¢ zaniechane.

Ofiara moze zada¢ takze usuniecia przez sprawce skutkow dzialania. Moze to
mie¢ forme o$wiadczenia — sprostowania informacji rozprzestrzenianych przez
mobbera na temat poszkodowanego. O$wiadczenie stosuje sie¢ w przypadku naru-
szenia godnosci ofiary i zawiera ono odwolanie zarzutéw oraz przeprosiny.

Sad, podejmujac decyzje o wyroku, bierze pod uwage okolicznosci towarzy-
szace konkretnemu przypadkowi naruszania dobr osobistych oraz fakt, czy dane
rozwigzanie przyniesie satysfakcje poszkodowanej osobie. Czesto ofiara chce, by
przeprosiny do niej skierowane dotarly tez do oséb trzecich, np. do wspétpracow-
nikow''e.

Ochrone¢ prawng w zakresie dzialan mobbingu ma zapewni¢ pracownikowi
art. 24 Kodeksu cywilnego. Zdrowie i Zycie pracownika jest bowiem jego dobrem
osobistym, a do wystapienia przeciwko sprawcy na podstawie tego przepisu wy-
starczy tylko fakt narazenia zdrowia, nie musi tu wystapi¢ skutek rozstroju zdro-
wia ofiary mobbingu.

Korzystny wynik sprawy dla jednego pracownika zapobiega naruszaniu débr
przez innych pracownikow oraz sprawia, ze do sadu zglaszaja si¢ kolejni pokrzyw-
dzeni'”.

Zado$c¢uczynienie ma pozwoli¢ zapomnie¢ o doznanych przez ofiare cierpie-
niach i przywrdci¢ mu rados¢ z zycia. W praktyce czesto stosuje si¢ zado$cuczy-
nienie jako przekazanie okreslonej kwoty na wskazany przez osobe¢ pokrzywdzo-
ng cel'’®.

Roszczenie o zados¢uczynienie pieniezne moze wystapic tylko wtedy, gdy na-
stapifo naruszenie dobra osobistego ofiary i gdy miata miejsce jakas szkoda nie-
majatkowa. Moga nig by¢ konsekwencje, jakie zaszly w psychice poszkodowanego

"¢ D. Zokierczych-Zreda, Programy psychologicznego wspierania pracownikéw, ,Bezpieczenstwo
Pracy”, 2005, nr 12.

17 S. Pigtkowski, Dobra osobiste i ich ochrona w polskim prawie cywilnym, Wroctaw 2006, s. 78.

18 7. Matys, Model zados¢uczynienia pienigznego z tytutu szkody niemajgtkowej w Kodeksie Cywil-
nym, Warszawa 2010, s. 145.
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oraz wszystkie negatywne doznania fizyczne wywolane naruszeniem débr oso-
bistych ofiary. Wysoko$¢ zados¢uczynienia ma dawa¢ poszkodowanej osobie sa-
tysfakcje moralng i odpowiadac wielkos$ci wyrzadzonej krzywdy. Przy okresleniu
wysokosci zados¢uczynienia sad bierze pod uwage: stopien winy, dtugotrwatos¢
choroby, nasilenie i rozmiar cierpienia, trwalo$¢ nastepstw oraz przyczynienie
sie do zaistnialej sytuacji poszkodowanego. Przy ustalaniu kwoty sad sprawdza
stan majatkowy sprawcy i stwierdza stopien jego nagannego zachowania. Przepisy
prawa cywilnego nie okreslaja doktadnej kwoty zado$¢uczynienia, stwierdza sie
tylko, ze ma by¢ ona ,,odpowiednia”™'*.

Czlonkowie rodziny osoby zmartej w wyniku dzialan mobbingowych, na przy-
kiad popelniajacej samobojstwo, majg takze prawo zada¢ zados¢uczynienia. Sa
oni w sposéb posredni osobami poszkodowanymi'*.

Jezeli wskutek dziatan mobbera, dochodzi do rozstroju zdrowia pracownika,
a to doprowadzi do utraty zdolnosci do pracy, ofiara mobbingu ma prawo zada¢
roszczen o odszkodowanie oraz nadania prawa do odpowiedniej wysokosci renty.
Poszkodowany ma prawo takze zada¢ od sprawcy zwrotu kosztéw poniesionych
na poratowanie zdrowia, wizyty u specjalistow, czy leki. Prawo do renty przystu-
guje w sytuacji majacej trwaly charakter uszkodzenia ciala i rozstroju zdrowia.
Podstawe do renty stanowia: ,,zwigkszenie potrzeb pracownika’, ,,czesciowa lub
calkowita utrata zdolnoséci do pracy’, ,zmniejszenie prawdopodobienstwa po-
wodzenia w przyszloéci”. Ponadto, jesli istnieje prawdopodobienstwo, ze w przy-
sztosci pracownik uzyskalby awans zawodowy lub podnidst swoje kwalifikacje,
wysokos¢ renty moze by¢ wyzsza niz wysokos¢ dotychczas uzyskiwanego przez

pracownika wynagrodzenia'*'.

W przypadku wyrzadzenia szkody, pokrzywdzony ma prawo uzyskania $rod-
kéw pienieznych w wysokosci poniesionej szkody, rozumianej jako utracone ko-
rzysci, ktére mozliwe bytyby przez niego do uzyskania, jezeli nie miatoby miejsca
naruszenie jego osobistych dobr'*.

Stwierdzi¢ nalezy niestety, ze dostepne srodki prawne nie sa odpowiednio wy-
korzystywane w Polsce.

19 M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa 2010, s. 232.
120 A. Abramowska, M. Nalecz, op. cit., s. 183.

121 T. Wyka, Od bezpieczetistwa socjalnego w strong bezpieczetistwa osobowego - o zmianach w ko-

deksie pracy, [w:] Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spolecznej gospodarki rynkowej. Ksigga
pamigtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, Warszawa 2010,
s. 105.

1227 Matys, Szkoda na osobie — uwagi na tle art. 444 Kodeksu Cywilnego, ,,Monitor Prawniczy”,
g y g y

2004, nr 10, s. 438.
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Odpowiedzialnos¢ karna

Przepisy prawa, majace zastosowanie w sytuacji wystagpienia mobbingu, okre-
$lone zostaly w Kodeksie pracy i Kodeksie cywilnym. Jesli dzialania noszg zna-
miona wykroczenia lub przestepstwa, osoba mobbera moze zosta¢ pociagnieta
do odpowiedzialnosci takze na podstawie przepisow Kodeksu karnego. Zakres
dziatania instrumentéw okres$lonych w prawie karnym ulegt w ostatnich latach
poszerzeniu. Wydaje si¢, ze prawo karne ma na celu wykrycie i ukaranie sprawcy
czynu, jednak na dzien dzisiejszy za jego pomoca chronione jest tez zdrowie i zy-
cie pracownikow!'*.

Pod sformutowaniem zawartym w art. 218 Kodeksu karnego ,,ochrona praw
pracownika wynikajacych ze stosunku pracy” rozumie¢ nalezy takze ochrone
godnosci i poszanowanie dobr osobistych. Naruszanie praw to postepowanie po-
zbawiajace czlowieka danego prawa i umniejszanie zasiegu korzystania z danego

prawa albo tez nierespektowanie go w ogole'**.

Najbardziej powigzanym z zjawiskiem mobbingu przepisem Kodeksu kar-
nego jest art. 218 par. 1. Ustanawia on obowiazek przeciwdzialania mobbingowi
W miejscu pracy, zawarty réwniez w wczesniej wspomnianym art. 94 Kodeksu
pracy. Mobbing w Kodeksie karnym jest uznawany za wystepek. Nie mozna jed-
nak przepisu tego stosowa¢ do kazdego dzialania mobbingowego. Niedopelnienie
obowigzku ochrony przed mobbingiem przez pracodawce moze zosta¢ uznane
jako przestepstwo na drodze karne;j.

Jezeli pracodawca dopuszcza si¢ ztamania prawa do: informacji, godnosci, wol-
nosci, wolnosci sumienia, wyznania, nietykalnosci cielesnej, zdrowia i zycia pra-
cownika, poniesie konsekwencje ustanowione przez przepisy chronigce tych praw.

Co ciekawe, do odpowiedzialnosci karnej za ztamanie ktorego$ z tych praw moze
zostac pociaggnieta rowniez osoba dzialajaca z upowaznienia pracodawcy, w jego
imieniu zarzadzajaca zakltadem pracy lub odpowiedzialna na sprawy kadrowe'>.

Przepis art. 218 Kodeksu karnego dotyczy jednak tylko roszczen oséb zatrud-
nionych na podstawie umoéw o prace, nie moga dochodzi¢ swoich praw na pod-
stawie tego przepisu osoby zatrudnione na podstawie uméw cywilnoprawnych.

Ponadto, by powola¢ si¢ na ten artykul Kodeksu karnego w przypadku mob-
bingu, musza zosta¢ zachowane przestanki: dlugotrwatos¢ i wielokrotno$¢ naru-
szania praw, uporczywos¢ i zlosliwo$¢ dzialania sprawcy, negatywne nastawienie
do ngkanego pracownika, dazenie do wyrzadzenia krzywdy, brak mozliwosci ra-

12 W. Szubert, O prawie pracy i jego metodach, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne’, 1962, nr 9, s. 85.
124 Q. Gorniok, Kodeks Karny. Komentarz, Gdansk 2002-2003, s.1040.

1 K. Roczewska, Prawa i obowigzki stron stosunku pracy, Warszawa 2001, s. 24-28.
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cjonalnego wytlumaczenia dzialania sprawcy, naruszenie zasady réwnosci, uprze-
dzenia, negatywne nastawienie w stosunku do ofiary'*.

Zwigzany z ochrong débr osobistych jest takze art. 220 Kodeksu karnego
o ochronie zdrowia i zycia ludzkiego. Przepis ten moze by¢ tamany w zwiazku
z niezapewnieniem pracownikom odpowiednich warunkéw bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy, do ktorych kazdy zatrudniony ma prawo. Mobbing jest swoistym
zagrozeniem zdrowia i zycia ludzkiego. To na pracodawcy ciazy obowiazek za-
gwarantowania, poprzez dzialania prewencyjne, organizacyjne i faktyczne, bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy. Celem dziatan podejmowanych przez
zatrudniajgcego ma by¢ zminimalizowanie zagrozen, jakie towarzysza §wiadcze-

niu pracy'?.

Jesli pracownik na skutek dziatania pracodawcy lub reprezentujacej go osoby
doznat utraty dobr osobistych, a grozace mu niebezpieczenstwo byto bezposred-
nie i obejmowalo ciezki uszczerbek na zdrowiu lub utrate zycia, pracownik lub
jego rodzina moga powotac si¢ na art. 220 Kodeksu karnego. Schorzenia i urazy
jakie moga by¢ wywolane przez sprawce zostaly okreslone przez ustawodawce. Sa
nimi: znaczna lub catkowita niezdolnos¢ do pracy, choroba psychiczna i choroby
realnie zagrazajace zyciu.

Z kolei art. 221 Kodeksu karnego dotyczy zlamania prawa ochrony zdrowia
i zycia ludzkiego poprzez niezawiadomienie wlasciwego organu o chorobie zawo-
dowej pracownika, wypadku przy pracy, jakiemu pracownik ulegl i niesporzadze-
niu okreslonej przepisami prawa dokumentacji'*.

W prawie karnym istnieje réwniez przestepstwo pomdwienia i zniestawienia.
Nalezy ono do przestepstw skierowanych przeciwko dobru jednostki. Uwaza sig,
ze zniestawienie i pomoéwienie godza w dobro jednostki i powoduja uszczerbek
jego godnosci. Ponadto, pomoéwienia moga ponizy¢ pracownika w opinii publicz-
nej albo narazi¢ go na utrate zaufania konieczng do zajmowania okreslonego sta-
nowiska, czy wykonywania okreslonego zawodu.

W dobro osobiste i poczucie wlasnej wartosci jednostki godzi réwniez zniewa-
ga. Jest ublizeniem pracownikowi, zachowaniem si¢ w stosunku do niego w spo-
sob obrazliwy albo tez w inny sposéb uwlaczajacy godnosci. Przestepstwo to zo-
stalo okreslone w art. 216 Kodeksu karnego'®.

126 J. Marciniak, Odpowiedzialnos¢ karna pracodawcy, Warszawa 2010, s. 161.

127 R. Widzisz, Odpowiedzialnos¢ za naruszenie bezpieczetistwa i higieny pracy w Swietle artykutu
220 Kodeksu Karnego, ,,Prokuratura i Prawo’, 2005, nr 4, s. 65.

128 'W. Radecki, Przestepstwa przeciwko prawom o0s6b wykonujgcych prace zarobkowg. Rozdziat
XXVIII Kodeksu Karnego. Komentarz, Warszawa 2001, s. 62.

129 L. Gardocki, Prawo karne, Warszawa 2001, s. 263.
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Art. 217 Kodeksu stanowi o przestepstwie naruszenia nietykalnosci cielesne;j.
To dzialania skierowane w godno$¢ osobistg jednostki. Artykul ten wigze si¢
z art. 41 Konstytucji, ktéry zapewnia kazdemu czlowiekowi prawo do nietykalno-
$ci osobistej, ktorg jest wolno$¢ dysponowania wlasng osobg, wolnos¢ od srodkow
przymusu i ochrona przed aresztowaniem'”.

Mobbing moze przybra¢ forme¢ zamachéw na zdrowie i zycie ludzkie. Stosuje
sie wtedy ponizsze przepisy Kodeksu karnego:

o wprzypadku pobicia - art. 158;
o w przypadku grozby karalnej — art. 190 par.1;

o wsytuacji zmuszania drugiej osoby do okreslonego zachowania - art. 191
par. 1;

o w przypadku uszkodzenia ciala lub spowodowania rozstroju zdrowia
—art. 1561 157;

o wsytuacji doprowadzenia do obcowania piciowego lub poddania si¢ innej
czynnoéci seksualnej poprzez grozby, podstep lub przemoc - art. 197;

o w przypadku doprowadzenia do targnigcia si¢ na zycie — art. 151",

Nizszym stopniem szkodliwoéci charakteryzujg sie¢ wykroczenia okreslone
w przepisach prawa pracy i w Kodeksie Wykroczen. Za wprowadzanie w biad
drugiej osoby, niepokojenie jej w sposdb zlosliwy, zgodnie z art. 107 Kodeksu wy-
kroczen, grozi kara ograniczenia wolnosci, kara nagany lub kara grzywny w wy-
sokosci do 1 500,00 zI. Z kolei za nieprzestrzeganie przepiséw prawa pracy grozi,
zgodnie z art. 283 par.1 Kodeksu pracy, kara grzywny'*.

Rekompensata przyznana przez sad pokrzywdzonej osobie to obowigzek na-
prawienia szkody. Wniosek o jej przyznanie poszkodowany musi ztozy¢ na pierw-
szej rozprawie sadowej. Moze dotyczy¢ naprawy szkody niemajatkowej i szkody
majatkowej. Taka rekompensata dla ofiary mobbingu moze by¢ réwniez podanie
wyroku sadu do publicznej wiadomosci. Zapowiedz oddania sprawy do prokura-
tury przez ofiar¢ moze skutecznie zniecheci¢ sprawce'®.

130 M. Mozgawa, Odpowiedzialnos¢ karna za przestepstwa naruszania nietykalnosci cielesnej, Lublin
1991, s. 16.

31 W. Cieslak, Aktualne problemy prawa karnego, Poznan 2009, s. 70.
132 W. Cieslak, J. Stelina, Prawne aspekty mobbingu, ,Prokuratura Prawo’, 2003, nr 10, s. 93.

13 E. Hryniewicz, M. Reszka, Odszkodowanie i zados¢uczynienie w Swietle artykutu 46 kodeksu

karnego — uwagi krytyczne, propozycje zmian, ,Monitor Prawniczy”, 2007, nr 6, s. 268-270.
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Sposoby dochodzenia roszczen przez ofiare mobbingu

Niezaleznie od tego, kto dopuscil sie naruszenia dobr osobistych w stosunku
do pracownika w miejscu jego pracy, moze on dochodzi¢ swoich roszczen w przy-
padku mobbingu wobec pracodawcy. Wprowadzenie definicji mobbingu do prze-
pisow prawa pracy nie ogranicza mozliwosci dochodzenia roszczen na drodze
cywilnoprawnej. Pozwala to na dochodzenie przez ofiar¢ mobbingu roszczenia
o naprawienie szkody materialnej lub niematerialne;j'**.

Zgodnie z art. 11 Kodeksu pracy prawa i obowiazki pracodawcy, polegajace
na szanowaniu godnosci pracownika i jego dobr osobistych, sg czescia stosunku
pracy. Pracownik, w przypadku naruszenia przez pracodawce tych débr, moze
skierowa¢ sprawe do sadu pracy. Ma on prawo dochodzenia roszczen o charak-
terze niemajatkowym, jak i majatkowym. Postepowanie takie podlega przepisom
Kodeksu postepowania cywilnego dla spraw z zakresu prawa pracy. Pracownik
w takim przypadku wystepuje do sadu z powddztwem. W imieniu pracownika
wystapi¢ tez moze inspektor pracy lub przedstawiciel organizacji takiej jak np.
stowarzyszenie antymobbingowe'*.

Charakterystycznymi cechami postgpowania przed sagdami pracy sa: szybkos¢,
dyspozycyjnos¢, bezplatno$¢, nadanie rygoru natychmiastowej wykonalnosci,
formalizm procesowy, kontradyktoryjnos¢. W postepowaniu takim pracownicy
najczesciej sg zastegpowani przez pelnomocnikéw. Role pelnomocnika moze pet-
ni¢: adwokat, przedstawiciel zwigzku zawodowego, przedstawiciel zaktadu pracy,
czlonek rodziny.

Zanim jednak sprawa zostanie skierowana na droge sadows, nalezy dazy¢ do
polubownego zakonczenia sporu. Posta¢ taka ma mediacja, negocjacje, wystapie-
nie z dang sprawa przed sadem polubownym lub przed komisjg pojednawcza.

Sprawy o mobbing rozpatruja sady rejonowe i okregowe. W postepowaniu to-
czacym si¢ przed sadem najwickszg trudnoscia jest wykazanie, ze pracownik byt
poddany przemocy psychicznej, majacej znamiona mobbingu. Pracodawcy trud-
no jest udowodnic, ze jego dzialania byly zgodne z obowigzujacymi przepisami
prawa. Ponadto trudno jest naméwi¢ innych pracownikéw, by zeznawali w roli
swiadkow na rozprawach sadowych. Z reguly boja si¢ oni utraty stanowisk. Innymi
srodkami dowodowymi w tego typu sprawach mogg by¢: kalendarz zdarzen i no-
tatki sporzadzone przez ofiare; dowody w postaci filmoéw, fotografii, fotokopii, tasm
dzwigkowych; dokumentacja; ogledziny; przestuchanie stron; opinie bieglych'**.

Bt G. Jedrejek, Postepowanie sgdowe w sprawach o zaplate zadoscuczynienia lub odszkodowania
z tytutu stosowania mobbingu, ,,Edukacja Prawnicza’, 2008, nr 11, s. 6-15.

135 M. Dyczkowski, W sprawie ochrony dobr osobistych pracownikdw, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
feczne”, 2001, nr 5, s. 10.

B¢ G. Jedrejek, Cywilnoprawna odpowiedzialnos¢ za stosowanie mobbingu, Warszawa 2004, s. 297.
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Sad w pierwszym etapie postepowania ma za zadanie ustali¢, czy dziatania kie-
rowane w stosunku do pracownika na pewno nosza znamiona mobbingu. Na tym
etapie moze powola¢ bieglego. Moze tez zobowigza¢ kierujacego organizacja do
udostepnienia istotnej dla sprawy dokumentacji. W przypadku odmowy ze strony
pracodawcy odnosnie udostepnienia dowodu, sad negatywnie ocenia pracodawce
ijest to jeden z argumentéw przemawiajacych za wing pracodawcy — ukrywanie

137

niewygodnych dowodow'”.

Pracownik na tym etapie moze przedstawic¢ przed sadem kopie wystosowa-
nych do odpowiednich instytucji pism, zglaszajacych sytuacje mobbingu. Moga
by¢ to pisma do zwigzkéw zawodowych, organizacji nadzorujacych danego pra-
codawce czy innych instytucji, ktore zajmuja si¢ przeciwdzialaniem mobbingowi

w miejscu pracy'*.

Dochodzgc roszczen przed sgdem, pracownik musi udowodni¢ fakt stosowa-
nia wobec niego dzialan noszacych znamiona mobbingu oraz dobrze uzasadni¢
wysokos¢ roszczenia. Powinien takze wykaza¢ na podstawie dokumentacji me-
dycznej, zwolnienn chorobowych, zaswiadczen o stanie zdrowia, dokumentacji
dotyczacej termindw i czestotliwosci wizyt lekarskich, powstanie rozstroju zdro-
wia. Najlepiej, gdyby dokumentacja medyczna obrazowata pogarszajacy si¢ stan
pracownika. Nierzadko dochodzi do powotania biegtego, ktéry ocenia zwiazek
pomiedzy nekaniem psychicznym jednostki, a rozstrojem zdrowia.

Natomiast pracownik, ktéry domaga si¢ przed sadem odszkodowania, powi-
nien udowodni¢, ze to wilasnie dziatania mobbingowe kierowane w jego osobe
sprawily, ze rozwigzat stosunek pracy'®.

Dowody takie moga zosta¢ podwazone jedynie wtedy, gdy istnieje zupelny
brak powigzania miedzy wnioskiem, a przedstawionymi dowodami'*.

Po zamknieciu sprawy, zgodnie z art. 316 Kodeksu Cywilnego, sad wydaje wy-
rok. Sprawa moze trafi¢ do rozpatrzenia przed drugg instancjg. Nie moga zostaé
wtedy pomini¢te nowe fakty i dowody w postepowaniu'*’.

Nekany pracownik moze dochodzi¢ swoich praw takze przed sagdem cywilnym.
Jest to proces dotyczacy ochrony débr osobistych. Pokrzywdzony pracownik,
moze zazada¢ zakazu dalszych naruszen jego dobr osobistych, usuniecia istnie-
jacego stanu zagrozenia lub usuniecia skutkéw naruszenia jego dobr osobistych.

137 P. Czarnecki, Rozktad cigzaru dowodu w sprawach na tle dyskryminacji, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne”, 2006, nr 3, s. 9.

1% D. Dorre-Nowak, Ochrona godnosci i innych débr osobistych pracownika, Warszawa 2005, s. 260.
13 G. Jedrejek, Postepowanie dowodowe w sprawie mobbingowej, ,Monitor Prawa Pracy’, 2008, nr 12.
10 Wyrok SN z dnia 23 stycznia 2001r., IV CKN 970/00, Lex nr 52753.

1 Wyrok SN z dnia 23 listopada 2004r., I UK 30/04, OSNP 2005, nr 11, poz. 162.
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W tym przypadku sad okregowy jest sadem pierwszej instancji. W zwigzku
z tym, Ze sprawa toczy sie wtedy na zasadach procesu cywilnego, ngkany pracow-
nik dochodzi roszczen nie w stosunku pracy lecz w stosunku cywilnoprawnym.

Istnieje mozliwos¢, Ze w ramach prawa pracy ofiara mobbingu dochodzi¢ be-
dzie udowodnienia naruszenia przez pracodawce obowiazku przeciwdzialania
mobbingowi, a w ramach prawa cywilnego - ochrony swoich débr osobistych'*.

Srodki pozaprawne przeciwdziatajace mobbingowi

Srodkami prowadzacymi do celu, jakim jest wykluczenie zjawiska mobbingu
w danym zakladzie pracy, sa: odpowiednia organizacja pracy, odpowiednia poli-
tyka uzyskania awansu zawodowego, wlasciwa polityka rekrutacyjna, jasne proce-
dury doskonalenia zawodowego, wlasciwe zarzadzanie personelem'®.

W zwigzku z tym, ze skutkiem mobbingu czesto sg rézne choroby psychiczne,
nalezaloby zwroci¢ uwage na Narodowy Program Ochrony Zdrowia Psychiczne-
go. W programie tym opisano jak istotne znaczenie ma opracowanie procedury
dzialan zapobiegajacych depresji i zabdjstwom, ktore sg konsekwencjami dtugo-
trwalego mobbingu. Nalezy podja¢ takie dzialania, ktore ograniczylyby wyste-
powanie zagrozen dla ludzkiej psychiki i poprawityby jako$¢ zycia psychicznego
czlowieka.

Dlatego tez najskuteczniejsza metoda walki z mobbingiem to wczesne wykrycie
tego zjawiska i usunigcie w pierwszym stadium, ktérym zazwyczaj jest konflikt'*,

Przeciwdzialanie mobbingowi w zaktadzie pracy nalezy skupi¢ w trzech ob-
szarach: zarzadzania ludzmi, kultury organizacyjnej i prawa wewnetrznego danej
organizacji. Nalezy utworzy¢ system kontroli antymobbingowej, ktorej celem naj-
wyzszym jest zapobieganie mobbingowi, analizowanie przyczyn jego wystapienia
i wykrywanie w wczesnym stadium. Nalezy takze przeprowadzac w tej tematyce
szkolenia, spotkania, prezentacje, przeprowadza¢ ankiety i robi¢ badania. War-
to byloby stworzy¢ i wprowadzi¢ do zakladu pracy procedur¢ antymobbingo-
wa. Nalezatoby udoskonali¢ proces rekrutacji, ktory pozwalatby na wykluczenie
z zespolu 0s6b majacych toksyczng osobowos¢. W przypadku wystapienia mob-
bingu mozna pomysle¢ takze o zatrudnieniu mediatora oraz o przeprowadzeniu
programu terapeutycznego u ofiary. Dobor srodkéw, ktére maja przeciwdziataé

"2 1. A. Piszczek, Cywilnoprawna ochrona godnosci pracowniczej, Torun 1981, s. 201-205.
3 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, op. cit., s. 60.

144 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 28 grudnia 2010 roku w sprawie Narodowego Progra-
mu Ochrony Zdrowia Psychicznego (Dz. U. nr 24, poz. 128 ze zm.).
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mobbingowi, musi by¢ dostosowany do zagrozen, jakie wystepuja u danego pra-

codawcy'®.

W sytuacji wystapienia mobbingu w zakladzie pracy pracodawca powinien
ukara¢ sprawce i wesprze¢ ofiare, podejmujac przy tym zaréwno kroki prawne,
jak i pozaprawne oraz zapobiegajace wystapieniu takiej sytuacji w przysztosci'*.

Poprzez wprowadzenie procedury antymobbingowej firma staje si¢ lepiej po-
strzegana przez otoczenie, kandydatéw do pracy oraz zatrudnionych w niej pra-
cownikow. Organizacja taka zwigksza zaufanie klientéw, kontrahentéw i inwesto-
réw. Pracownicy staja sie bardziej lojalni w stosunku do swojego miejsca pracy.
Wprowadzone w danym zakladzie pracy procedury antymobbingowe zmniejszaja
prawdopodobienstwo wystepowania przeciw pracodawcy na drodze sadowe;j'*’.

Zakonczenie

Srodowisko zwigzane z edukacjg jest jednym z najbardziej dotknietych przez
mobbing. Problem agresji pomiedzy uczniami jest naglasniany przez media, na-
tomiast problemy pomiedzy nauczycielami nie sg zazwyczaj dostrzegane, a nie-
rzadko ukrywane przez dyrekcje. Pracownicy nie wiedza, jakie maja prawa i gdzie
sie maja zglosic.

W szkolnictwie istnieje sztywna hierarchia pracownikéw i male szanse na
awans. Dyrektorow szkol wybiera sie na diugie lata i sprawujg oni swoje funkcje
najczesciej do osiagniecia wieku emerytalnego. Pozwala to czu¢ si¢ im pewnie
na danym stanowisku i wykorzystywa¢ innych do swoich rozgrywek. Zjawisko
mobbingu obecne jest czgsto wsréd mtodych nauczycieli, niepracujacych na pe-
fen etat. Osoby te obarczane s czgsto nadmiarem obowiazkéw i obwiniane za
niewlasciwe postepowanie, czy rozwigzywanie probleméw z uczniami. Istnieja
pewne cechy placéwek edukacyjnych, ktére sprzyjaja wystepowaniu dziatan mob-
bingowych. Jest to sztywna hierarchia, niejasne kryteria oceny pracownikéw, zty
obieg informacji.

Skutkami tych dzialan w stosunku do jednostki s3: brak motywacji do pra-
cy, zwolnienia lekarskie, mniejsza efektywno$¢ w pracy, straty finansowe, zmiana
pracy, a takze mysli samobojcze.

Wisrod ofiar mobbingu nie musi by¢ oséb stabszych czy dotknietych jakas pa-
tologia. Czesto zjawisko pojawia sig, gdy pracownik odmawia podporzadkowa-

45 Ch. Maslach, M.P. Leiter, op. cit., s. 173-175.
16 A. Sobczyk, D. Dorre-Nowak, op. cit., s. 523.
147 Tbidem, s. 524.
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nia si¢ autorytaryzmowi szefa. Ofiarami nierzadko sg osoby bardzo skrupulatne,
pracowite, bardzo zaangazowane w prace, przewyzszajace kompetencjami i wy-
ksztalceniem przelozonych. Mobbing moze dotyka¢ innej pici, rasy, religii, osob
posiadajacych ceche inng od pozostatych ludzi w danej organizacji. Celem dzia-
fania mobbera jest psucie opinii ofiary i dzialania na jej szkode, az do usuniecia
jej z zajmowanego stanowiska pracy. Utrudnione staje si¢ walczenie z mobberem,
gdy jest nim bezposredni przetozony. Nie ma w takiej sytuacji komu poskarzy¢
sie na zaistnialg sytuacje. Pracownik powinien zareagowac jak najszybciej, by nie
zosta¢ wciagnietym w sytuacje, z ktdrej juz nie bedzie wyjscia. Ofiara mobbingu
powinna dotozy¢ wszelkich staran, by zebra¢ dowody na nieetyczne zachowanie
sprawcy, zapewnic¢ sobie §wiadkow i poszukaé wsparcia. Najczesciej jednak pra-
cownicy s3 pozostawieni sami sobie i w wiekszosci przypadkéw unikajg atakow ze
strony mobbera lub je ignoruja.

Badania przeprowadzone nad zjawiskiem mobbingu w Polsce pokazaly, ze
kazda z zatrudnionych oséb w polskich szkotach miata stycznos¢ z dziataniami
mobbingowymi. Najczesciej dzialaniami tymi byly: obgadywanie, zanizanie oce-
ny, krytyka wykonywanej pracy, kwestionowanie podejmowanych decyzji, brak
mozliwosci zabierania glosu, traktowanie ofiary jak powietrze, unikanie z nia
kontaktu, stosowanie aluzji w stosunku do ofiary.

Przezwyci¢zenie mobbingu w organizacjach powinno polega¢ na wprowadze-
niu wlasciwego zarzadzania ludzmi, odpowiedniej polityki rekrutacyjnej i poto-
zeniu nacisku na szkolenia poswiecone zagadnieniom przemocy w pracy. Kulture
organizacji powinna cechowac otwarto$¢ i jawnos$¢, a prawo do swobodnego wy-
powiadania si¢ i wyrazania krytyki powinno przystugiwaé kazdemu. Istotne jest,
by w organizacji byl jasny i wyraznie okreslony podzial kompetencji, precyzyjny
system ocen i nagradzania pracownikow oraz jasne kryteria awansowania. Ko-
lejnymi waznymi czynnikami przeciwdziatajagcymi pojawieniu si¢ mobbingu sa:
swobodny przeptyw informacji, jasne zasady podejmowania decyzji, traktowanie
pracownikéw podmiotowi i branie ich opinii pod uwage w procesie podejmowa-
nia decyzji. Kierownictwo powinno szanowa¢ godnos¢ ludzka kazdego pracowni-
ka. Osoby zajmujace stanowiska kierownicze cechowa¢ maja si¢ duza kulturg oso-
bistg. W organizacji powinny by¢ stosowane jasne procedury rekrutacji i selekeji,
wykluczajace toksyczne osobowosci. Ponadto wazng kwestig jest inwestowanie
w pracownikow, zachecanie ich do zdobywania wiedzy, podnoszenia kwalifikacji.
Osoby zarzadzajace powinny posiada¢ duza wiedz¢ z zakresu zarzadzania kon-
fliktem i zmiang, jak i w zakresie polityki personalnej. Nalezy propagowa¢ dobre
wzorce i rozpowszechnia¢ dobrze przyktady, stanowczo potepiajac nieetyczne za-
chowania. Kolejng kwestig jest uSwiadamianie pracownikéw i kadry zarzadzajacej
w zakresie mobbingu i dyskryminacji poprzez organizacj¢ szkolen. Istotne jest
wprowadzenie w organizacji specjalnej procedury rozpatrywania przypadkéw
przemocy i ngkania przy zachowaniu petnej dyskrecji i obiektywnosci. Ostatnim
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krokiem jest wprowadzenie odpowiedniego systemu kar dla sprawcéw mobbingu
i dyskryminacji.

Ofiary mobbingu muszg wiedzie¢, ze pojawiajg si¢ coraz liczniej organizacje
antymobbingowe, do ktérych moga zglosi¢ sie z problemami i uzyska¢ pomoc
prawng, psychologiczna, a takze odby¢ szkolenia majace na celu skuteczne radze-
nie sobie z niewlasciwymi zachowaniami przelozonego i wspotpracownikéw. Na
wielu stronach internetowych znalez¢ mozna porady i informacje na temat mob-
bingu, a na forach internetowych przedyskutowa¢ problem z innymi bedacymi
w podobnej sytuacji.

Obcigzenia zwigzane z wystgpowaniem mobbingu w $rodowisku pracy doty-
kaja catego spoleczenstwa i sg zwigzane z kosztami leczenia i rehabilitacji ofiar
mobbingu, a takze korzystania przez te osoby z $wiadczen spotecznych. Z choc¢-
by tych powoddéw nalezy spojrze¢ na przepisy antymobbingowe jako na sposob
poprawienia warunkéw zatrudnienia i osiagnigcia przez zatrudnionych lepszych
wynikéw pracy.

Mobbing dopiero od niedawna stat si¢ przedmiotem regulacji prawnych. Pro-
wadzone badania maja na celu rozpoznanie skali tego zjawiska, zdefiniowanie go
i okreslenie metod przeciwdziatania. To punkt wyjscia do stworzenia wtasciwych,
efektywnych regulacji prawnych. W przeciwnym wypadku zaréwno pracownicy,
jak i pracodawcy zostang sami z tym problemem, a sprawcy nadal beda czu¢ si¢
bezkarni.
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