CZLOWIEK - NAJLEPSZA INWESTYCJA

/S
////

Lukasz Smierciak

Mobbing.

Jak sie bronic?
Jak zapobiegac?




1. Wstep

Zjawisko mobbingu istniato w naszym kraju od dawna, ale dopiero
w roku 2003 znalazto swoje odzwierciedlenie w przepisach Kodeksu pracy.
Biorac pod uwage rézne definicje mobbingu, mozna powiedzie¢, Ze cho¢ jest
to zjawisko wielowymiarowe, to jego istota polega na przesladowaniu psy-
chicznym w pracy, a jego najczestszym zZrodiem sa nierozwigzane konflikty
miedzy ludZmi pracujgcymi w danej firmie. Nic wiec dziwnego, Ze jest to pa-
tologia, ktdra rozprzestrzenia sie szczegdlnie mocno, gdy sytuacja na rynku
pracy jest niestabilna i trudna. Nie ulega watpliwosci, Ze w ostatnim okresie
znaczaco pogorszyty sie wyniki finansowe wielu przedsiebiorstw, a relacje
miedzyludzkie w tych zaktadach przybraty niekiedy brutalne i patologicz-
ne formy. Z drugiej strony, w wielu sytuacjach mozna sie spotkac z naduzy-
waniem pojecia ,mobbing” lub jego btedng interpretacja. Niejednokrotnie
oskarzenie pracodawcy o mobbing staje sie formg wywierania presji, czy
wrecz préba zemsty za rzekome winy po stronie przetozonych i wspotpra-
cownikéw. Poprzez nie do konca czytelne sformutowanie przepiséw anty-
mobbingowych w Polsce, a takze subiektywny charakter samego zjawiska,
istnieje w tym wzgledzie duzy margines do swobodnej interpretacji oraz
naduzy¢. Sprzyja temu fakt, ze praktycznie caty obowigzek walki z patologig,
jaka jest mobbing i odpowiedzialno$¢ z tym zwigzana, spoczywa na praco-
dawcy. Tymczasem wydaje sie, ze mobbing powinien by¢ postrzegany jako
wspOlny problem pracodawcy i pracownikéw, ktérzy powinni sie poczuwac
do wspotodpowiedzialnos$ci za jego przeciwdziatanie. Niniejsza publikacja
ma za zadanie przyblizy¢ zjawisko mobbingu w aspekcie psychologicznym
oraz prawnym, a takze wskaza¢ dziatania o charakterze organizacyjnym
i indywidualnym, ktére stuza przeciwdziataniu przemocy w miejscu pracy.
Tylko poprzez jednoznaczng deklaracje pracodawcy, Ze nie bedzie tolerowat
zachowan o charakterze mobbingu oraz wsparciu ze strony pracownikow,
w tym zwigzkéw zawodowych, mozliwe jest poradzenie sobie z agresjq i ne-
kaniem wspétpracownikéw. Jest to rowniez warunek konieczny skutecznej
rehabilitacji i wsparcia dla 0s6b poszkodowanych w wyniku mobbingu.
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2. Mobbing - przesladowanie psychiczne w pracy.
Charakterystyka zjawiska

Termin ,mobbing” wywodzi sie z jezyka angielskiego i oznacza znecanie
sie oraz prze$ladowanie. Pojecie to spopularyzowat w latach 60. XX wieku
szwedzki lekarz, badajacy wsréd dzieci wrogie zachowania skierowane za-
zwyczaj przeciwko jednemu dziecku i utrzymujace sie przez dtuzszy czas,
tzw. syndrom kozla ofiarnego. Uczniowi, traktowanemu w sposéb wrogi,
inne dzieci z grupy przypisywaty wine za wszelkiego rodzaju niepowodze-
nia, np. ktopoty z nauczycielem. Dwie dekady péZniej niemiecki psychiatra
i psycholog mieszkajacy w Szwecji, profesor Heinz Leymann wyréznit po-
dobne zachowania wsréd dorostych, polegajace na psychicznym znecaniu
sie nad wspétpracownikami.

Mobbing wedtug prof. Leymanna oznacza terror psychiczny w miej-
scu pracy, ktéry angazuje wrogie nastawienie i nieetyczne komunikowa-
nie sie (stosowanie w codziennych kontaktach obelg, wyzwisk, pomdwien,
oszczerstw, krzyku itd.) systematycznie podtrzymywane przez jednq, bqdZ
kilka oséb w stosunku do innej, co w konsekwencji spycha ofiare do pozycji
uniemozliwiajqcej jej obrone. Dziatania te zdarzajq sie czesto (co najmniej
raz w tygodniu) i trwajq przez dtuzszy okres (co najmniej pét roku). Z uwagi
na czas trwania i czestotliwos¢, maltretowanie to skutkuje zaburzeniami
w sferze psychiki, zdrowia psychicznego i funkcjonowania spotecznego

ofiary.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako obraZliwe
i m$ciwe zachowanie, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe lub upoka-
rzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw, ktorzy
staja sie przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing zawiera w sobie
bezustanne, negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie osoby od kontaktéw
spotecznych, plotkowanie lub rozpowszechnianie fatszywych informaciji.

Heinz Leymann wyrdznit szczeg6towe cechy - kryteria, ktore pozwa-
lajg rozpozna¢ mobbing. Przedstawiona lista moze stanowi¢ wskazdéwke,
czy obserwowane w konkretnym przypadku zachowania noszg znamio-
na mobbingu. Co istotne, dopiero dtugotrwato$¢ i czesto$¢ stosowania
tego rodzaju dziatan, moze by¢ podstawa do ich uznania za mobbing.



I. Dzialania zaburzajace mozliwos$ci komunikowania sie:

Ograniczanie przez przetozonych i wspotpracownikéw mozliwosci
wypowiadania sie.

State przerywanie wypowiedzi.

Reagowanie na uwagi krzykiem lub gto$nym wymys$laniem i pomsto-
waniem.

Ciggte krytykowanie wykonywanej pracy i zycia prywatnego.
Napastowanie przez telefon.

Werbalne i pisemne grozby oraz pogrozki.

Ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upokarzajace gesty i spojrzenia.

Réznego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania sie wprost.

. Dzialania zaburzajace relacje spoteczne:

Unikanie przez przetozonego rozmow z ofiara.
Niedawanie mozliwoSci odezwania sie.
Odizolowanie miejsca pracy.

Zabronienie kolegom rozmoéw z ofiara.

Traktowanie “jak powietrze”.

I11. Dziatania majace na celu zaburzyc¢ spoteczny odbior osoby:

Mowienie Zle za plecami danej osoby.
Rozsiewanie plotek.

Podejmowanie prob oSmieszenia.

Sugerowanie choroby psychiczne;j.

Kierowanie na badanie psychiatryczne.
Wy$miewanie niepetnosprawnosci czy kalectwa.

Parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia lub gestéw w celu o$mie-
szenia osoby.

Nacieranie na polityczne lub religijne przekonania.
Zarty i prze$miewanie zycia prywatnego.
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WySmiewanie narodowosci.

Zmuszanie do wykonywania prac naruszajacych godno$¢ osobista.
Fatszywe ocenianie zaangazowania w pracy.

Kwestionowanie podejmowanych decyzji .

Wotanie na ofiare uzywajac spro$nych przezwisk i wyrazen, majacych
ja ponizyc¢.

Zaloty lub stowne propozycje seksualne.

IV. Dzialania majace wplyw na jakosc¢ sytuacji zyciowej i zawodowej:

Niedawanie ofierze zadnych zadan do wykonania.
Odbieranie prac zadanych wcze$niej do wykonania.
Zlecanie wykonania prac bezsensownych.

Dawanie zadan ponizej jego umiejetnoSci.

Zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykonania.
Polecenia wykonywania obrazliwych dla ofiary zadan.

Dawanie zadan przerastajagcych mozliwosci i kompetencje ofiary
w celu jej zdyskredytowania.

V. Dzialania majace szkodliwy wplyw na zdrowie ofiary:

Zmuszanie do wykonywania prac szkodliwych dla zdrowia.
Grozenie przemocag fizyczna.

Stosowanie niewielkiej przemocy fizyczne;j.

Znecanie sie fizyczne.

Przyczynianie sie do ponoszenia kosztow, w celu zaszkodzenia poszko-
dowanemu.

Wyrzadzanie szkod psychicznych w miejscu zamieszkania lub miejscu
pracy ofiary.

Dziatania o podtozu seksualnym.

Przyktad: Joanna odeszta z pracy dwa miesiqce temu. Jej problemy zaczely
sie w ubiegtym roku, kiedy do pracy na réwnolegte stanowisko konsultantki
przyjeto Monike. Od poczqtku towarzyska i przebojowa kolezanka pozyskata
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uznanie i sympatie pozostatych wspétpracownikéw. Matoméwna i zamknie-
ta w sobie Joanna zawsze trzymata sie na uboczu. Monika zaczeta publicznie
zartowac z Joanny, nazywata jq ,smutasem” i ,nudziarq”. Z czasem zartowac
z Joanny zaczeli réwniez inni wspétpracownicy i przetoZony. Joanna przesta-
ta otrzymywac¢ konkretne polecenia od przetozonego i informacje potrzebne
do prawidtowego wykonywania pracy od wspétpracownikéw. Joanna zaczeta
coraz czesciej chorowac i chodzi¢ na zwolnienia lekarskie. Taki stan rzeczy
utrzymywat sie przez kilka miesiecy.

Zrédto: Krzysztof Smiszka (red.)
Zwiqzki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji.
Podrecznik dobrych praktyk, Warszawa 2010.

Cechy charakterystyczne mobbingu:

« Dziatanie ma charakter celowy;

« Polega na nekaniu i przesladowaniu psychicznym (znacznie rzadziej
fizycznym);

« Osoba dopuszczajqca sie mobbingu zazwyczaj wykorzystuje przewage nad
ofiarq wynikajqcq np. z zaleznosci stuzbowej, autorytetu, wieku, sympatii
w grupie;

« Przesladowca postuguje sie nieetycznymi sposobami oddziatywania
- duzq role odgrywa szkodzenie opinii ofiary mobbingu;

« Ofiara jest izolowana i osamotniona;

« Dziatanie skutkuje pogorszeniem funkcjonowania pracownika w srodowi-
sku pracy, jak réwniez problemami zdrowotnymi.

3. Mobbing w aspekcie psychologicznym i prawnym

Nalezy zwrdéci¢ uwage na fakt, ze zjawisko mobbingu ma dwa aspekty:
psychologiczny oraz prawny. Kontekst psychologiczny jest szerszy.

W ujeciu psychologicznym jest to kazda forma celowego przeslado-
wania psychicznego lub fizycznego w pracy, podejmowana wobec osoby
lub 0séb pracujacych (niekoniecznie na podstawie umowy o prace) przez
wspotpracownikéw, podwtadnych lub przetozonych. Charakterystyczna ce-
cha mobbingu w tym ujeciu jest zamiar wyrzadzenia krzywdy drugiej osobie
oraz naruszenie jej godnosci osobistej. Definicja ta niezupetnie pokrywa sie
Z ujeciem prawnym.



Z punktu widzenia definicji prawnej, w oparciu o zapisy Kodeksu pracy,
mobbing oznacza dziatanialub zachowania dotyczace pracownika lub skiero-
wane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub oSmieszenie pra-
cownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikéw
(art. 943 § 2 Kp). Definicja ta sprawia duze trudnoSci interpretacyjne, prze-
de wszystkim z uwagi na niedookreslenie takich poje¢ jak: ,,uporczywosc¢”
i, dtugotrwato$¢”. Przeglad orzecznictwa sgdowego w tego rodzaju sprawach
wskazuje, ze kazdy przypadek mobbingu nalezy rozpatrywac indywidualnie,
biorac pod uwage nie tylko dtugosc¢ jego trwania, ale rowniez intensywno$¢

dziatan i zachowan mobbingowych.
W $wietle definicji prawnej:

. Ofiarg mobbingu moze by¢ tylko pracownik, osoba zatrudniona na
umowe o0 prace, powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielcze;j
umowy o prace. Osoby poddane mobbingowi poza stosunkiem pracy
moga dochodzi¢ swoich roszczen przed sadem cywilnym w opar-
ciu o przepisy regulujace ochrone débr osobistych, art. 23, 24, 445
i448 k.c;

« Mobberem, czyli przesladowcg, moze by¢ przetozony lub wspétpra-
cownik, ale takze osoba, ktéra nie jest pracownikiem, a jest zatrud-
niona w oparciu o umowe cywilnoprawng np. kontrakt menadzerski.
Sprawcga mobbingu moze by¢ rowniez osoba spoza firmy lub instytucji
w ktdrej jest zatrudniony pracownik, np. agresywny klient;

- Dziatania przesladowcy, aby zostaty uznane za mobbing, powinny by¢
uporczywe i dtugotrwate;

- Dziatania, ktére mozemy uzna¢ za mobbing, winny skutkowac¢ obni-
zeniem zdolnoS$ci pracownika do wykonywania pracy, pogorszeniem

jego funkcjonowania w Srodowisku zawodowym;

«  Warunkiem uznania dziatan za mobbingowe jest $wiadomos$¢ ich po-
dejmowania oraz wyrazny cel dokuczenia, wyrzadzenia krzywdy wy-
branej osobie lub grupie oséb.



O tym, czy dane zachowanie jest mobbingiem rozstrzyga wytqcznie sqd

pracy. Pozew sqdowy w mysl Kodeksu pracy kieruje sie zawsze przeciwko
pracodawcy, niezaleznie od tego, kto jest faktycznym sprawcq mobbingu,
nawet jesli jest nim wspotpracownik.

Inspektorzy Paristwowej Inspekcji Pracy nie sq uprawnieni do orzekania

o istnieniu mobbingu w zaktadzie pracy. Inspektor pracy jedynie weryfikuje
wystepowanie dziatan noszqcych znamiona mobbingu na podstawie anoni-
mowej ankiety.

Problem z udowodnieniem mobbingu wynika z nastepujacych faktow:

. jest to zjawisko w duzym stopniu subiektywne. Kazda ofiara inaczej

odbiera zachowania przesladowcy;

dziatania te zazwyczaj nie majg charakteru jawnego, otwartego. Maja
miejsce w bezpiecznych dla sprawcy warunkach, w zaciszu gabinetow,
w obecnosci 0s6b, ktore same uczestniczg w dreczeniu ofiary;

przesladowca z reguty ma przewage nad swojg ofiarg - wykorzystuje
zalezno$¢ stuzbowg;

zwykle ofierze i osobom z jej otoczenia prébuje sie wmowic, iz ofiara
ma zaburzenia psychiczne oraz ze sama jest winna swojej sytuacji.

Z uwagi na trudnosci interpretacyjne, nalezy wskaza¢ na dziatania lub

zachowania, ktore nie sg mobbingiem, a niejednokrotnie sg z nim mylone.
Naleza do nich, m.in.:

jednorazowy akt ponizenia czy oSmieszenia pracownika - niezaleznie
do tego jak niewtasciwe byto zachowanie pracodawcy lub wspoétpra-
cownikow,

uzasadniona krytyka zwigzana z niewywigzaniem sie z natozonych
obowigzkdéw, popeinieniem btedow,

konflikt z pracodawcg lub wspoétpracownikami,
poczucie dyskomfortu w pracy,

stres,

molestowanie seksualne,

dyskryminacja.



Przyktad: Jan prawie codziennie spdznia sie do pracy. Jako powdd takiej
sytuacji podaje problemy z dojazdem zwiqzane z remontem drogi. Sytuacja
tego typu ciggnie sie juz od kilku tygodni. Szef firmy wezwat Jana na rozmowe
i zwrdcit mu uwage, by przestat sie spézniaé. Jan obiecat poprawe, lecz sy-
tuacja sie nie zmienita, nawet po zakonczeniu wspomnianego remontu. Szef
ponownie poprosit go na rozmowe informujqc, iz jezeli jego spéZnienia sie nie
zakoriczq, pociggnie go do odpowiedzialnosci i ukaze karq nagany. Ta infor-
macja sprawita, iz Jan przez kilka dni pojawiat sie w pracy punktualnie, jednak
po ich uptynieciu znowu zaczqt sie spozniac. Szef natozyt na niego kare naga-
ny, co wprawito go w oburzenie.

Wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem polecen dotyczqcych
pracy, co do zasady nie stanowi naruszenia godnosci (dobr osobistych) pra-
cownika, nieréwnego traktowania lub dyskryminacji czy mobbingu. Wyrok
SN z8.12.2005,1 PK 103/05, OSNP 2006/21-22/321.

Towarzyszqca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napiecia
psychicznego posréd cztonkéw zatogi zaktadu pracy nie stanowi stosowa-
nia mobbingu przez pracodawce. Pracodawcy, ktéry w wyniku pogarszajq-
cej sie kondycji firmy oferuje wyptate odpraw dla pracownikéw mogqcych
przejs¢ na emeryture lub Swiadczenie emerytalne, nie mozna postawic za-
rzutu mobbingu. Wyrok SN z 20.03.2007, Il PK 221/2006.

4. Zrédta przemocy psychicznej w pracy

U Zrédel mobbingu z reguly mozna wyrdznic jakis konflikt, czesto o zupet-
nie drobne sprawy, ktdry nie rozwigzany skutkuje eskalacjg wrogich dziatan
uderzajacych w szczegdlnosci w jedna ze stron tego konfliktu. Nalezy pa-
mieta¢, ze konflikty rozumiane jako prezentowanie sprzecznych pogladéw
i interesow, same w sobie sg nieuniknione i moga mie¢ korzystny wptyw
na organizacje. Problemem sg te konflikty, ktore z jakich$ wzgledéw sie nie
rozwigzuje. Dzieje sie tak przede wszystkim z powodu:

« osobistych cech zaangazowanych w konflikt os6b - bezkompromiso-
woS¢, updr, nieumiejetno$¢ prowadzenia dialogu, agresywnos¢,

« czynnikéw organizacyjnych - brak wtasciwego przeptywu informacji,
brak wsparcia, nastawienie na rywalizacje, autokratyczny styl zarza-
dzania.



Podstawowa réznica pomiedzy zwyktym konfliktem a mobbingiem pole-

ga na tym, zZe ten pierwszy ma ograniczone ramy czasowe i zazwyczaj strony
uczestniczqce w konflikcie predzej czy pdzniej sq zainteresowane jego kon-
struktywnym rozwiqzaniem. W przypadku mobbingu przesladowca dziata
tak dtugo, az ponizy skutecznie ofiare i zmusi jg do odejscia z organizacji lub
tez osiggnie inne korzysci (Marciniak, 2008).

Czynnikami, ktére wptywaja na wzrost prawdopodobienstwa zaistnienia

mobbingu w zaktadzie pracy sg m.in:

Struktura organizacji - silnie zhierarchizowana, rozbudowana, podpo-
rzadkowana sztywnym procedurom;

Kultura organizacyjna - polegajaca na nieformalnym przyzwoleniu na
nieetyczne zachowania wzgledem wspotpracownikow, np. ze strony
kierownictwa $redniego szczebla;

Trudna sytuacja finansowa zaktadu pracy - pociagajaca za sobg nagte
zmiany organizacyjne, ktore przektadaja sie na wzrost ilo$ci konflik-
tow wewnatrz organizacji.

Sytuacjom mobbingowym sprzyjaja rowniez radykalne btedy popeiniane

przez osoby Kierujgce zespotem. Do podstawowych mozna zaliczy¢ (Marci-
niak, 2008):

niski poziom zaufania do os6b pracujacych w organizacji;
brak uznania dla osiggnie¢ pracownikéw;

nadmierne kontrolowanie i ingerowanie w sposéb wykonywania za-
dan szczeg6lnie w stosunku do do$wiadczonych pracownikéw;

brak sp6jnosci pomiedzy oczekiwaniami wobec pracownikéw a zacho-
waniem Kkierownika;

tendencja do ograniczania do minimum kontaktéw zespotu z otocze-
niem.

Kolejng grupa sa btedy popeiniane przez zesp6t wspotpracownikéow:

tendencja do poszukiwania koztéw ofiarnych - os6b, na ktérych moz-
na zrzuci¢ odpowiedzialno$¢ za popetniane biedy;

brak zaufania i kooperacji w grupie;
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brak wsparcia dla nowych pracownikéw, traktowanie ich jako gor-
szych, powierzanie im najtrudniejszych lub najbardziej nielubianych
zadan;

wyszukiwanie i podkreslanie negatywnych aspektdw pracy - state na-
rzekanie przy braku jakichkolwiek konstruktywnych propozyc;ji.

Z uwagi na wielowatkowos¢ zjawiska mobbingu, trudno jest wskazac ty-
powy scenariusz jego powstawania i rozwoju. Tym bardziej, ze w wiekszo-
$ci przypadkéw w poczatkowej fazie mobbingu osoba, ktéra jest obiektem
prze$ladowania nie zdaje sobie z tego sprawy. Na podstawie konkretnych
przypadkéw, mozna sprébowac odtworzy¢ proces powstawania mobbingu,
dzielac go na kilka etapéw:

poczatkowo niewielki konflikt zaczyna rozwijac sie i narasta¢. Ofiara
przez jaki$ czas postrzega dziatania podejmowane wobec siebie jako
zwykte nieporozumienie. Brak jej zdecydowanej reakcji obronne;j za-
checa sprawce do nasilenia dziatan mobbujacych. Pod koniec tej fazy
ofiara zostaje wyrazZnie wyrdzniona z grupy pozostatych pracownikéw
i napietnowana.

druga faza mobbingu charakteryzuje sie obojetnos$cig swiadkow, przy-
zwoleniem na agresywne zachowania, manipulacjg ze strony mobbera.
U osoby poszkodowanej pojawiaja sie symptomy dtugotrwatego stre-
su, takie jak: bezsennos$¢, zaburzenia koncentracji, agresja.

w trzeciej fazie ofierze przypisuje sie wine za pojawiajgce sie proble-
my, staje sie ona ,koztem ofiarnym”. Powoduje to wykreowanie wsréd
pracownikéw wizerunku ofiary jako osoby konfliktowej i nieodpo-
wiedzialnej. Na tym etapie do przesladowcy dotaczaja inne osoby, np.
przetozony, wspotpracownicy, ktoérzy zauwazaja symptomy niewtas-
ciwych zachowan po stronie ofiary mobbingu np. agresje wynikajaca
z frustracji albo trudnosci z koncentracjg przektadajace sie na jakos¢
wykonywanej pracy.

w koncowej fazie, ofiara zostaje wyeliminowana z zaktadu pracy po-
przez rozwigzanie z nig umowy. Przyczyng uzasadniajaca rozwigzanie
umowy z mobbingowanym pracownikiem sg czesto obiektywne btedy,
jakich dopuscita sie ofiara mobbingu, bedace jednak efektem diugo-
trwatego nekania i przesladowania, co w rezultacie doprowadzito do
pogorszenia jakoSci pracy. Na tym etapie ofiara niejednokrotnie jest
juz w bardzo ztej kondycji psychicznej - cierpi na depresje i dreczg ja
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mysli samobdjcze. Czesto zdarza sie tez sytuacja, w ktorej osoba mob-
bingowana, nie widzac innego wyjscia, konczy zatrudnienie z wlasnej
inicjatywy.

Nie istnieje jeden uniwersalny portret psychologiczny sprawcy mobbin-
gu. Badacze tego zjawiska wyrdzniajg jednak kilka typoéw sprawcéw (Gary,
Ruth Nami 2003):

Chroniczny - ktéremu przesladowanie ofiary sprawia autentyczna sa-
tysfakcje. U podstaw jego zachowania lezg najczeSciej zaburzenia oso-
bowosci. Zaburzenia te charakteryzuja sie m.in. bezwzglednym nieli-
czeniem sie z uczuciami innych, skrajnym egocentryzmem, wyrazng
sktonnoscig do obwiniania innych i wszczynania konfliktéw z otocze-
niem.

Przypadkowy - sprawia wrazenie cztowieka nieSwiadomego swoich
dziatan. Sprawy pracownicze prowadzi z wdziekiem stonia w sktadzie
porcelany. Popetnia bardzo wiele btedéw w relacjach ze wspoétpracow-
nikami, wynikajacych z niewiedzy i braku tzw. ,miekkich” kompetenc;ji
w zarzadzaniu ludZmi. Dlatego przez wspotpracownikdéw jest postrze-
gany jako niesympatyczny i niesprawiedliwy. Obraza innych niesto-
sownymi uwagami i nie dostrzega, ze rani swoich wspdétpracownikow.

Oportunista - w dazeniu do rozwoju wtasnej kariery nie cofnie sie
przed zadnym zachowaniem. Jezeli dojdzie do wniosku, iz szykano-
wanie pracownika utatwi mu awans, mozna by¢ pewnym, ze podejmie
tego typu dzialania. Zarzadzanie przez mobbing jest dla niego sposo-
bem zwiekszenia wydajnosci i dyscypliny w gronie wspo6tpracowni-
koéw. Warunkiem zaistnienia mobbingu s3 jedynie sprzyjajace okolicz-
nosci organizacyjne - przyzwolenie ze strony przetozonych. Ten rodzaj
sprawcow atakuje zazwyczaj, gdy wyczuwa stabos$¢ swej ofiary - jej
biernosc¢ i bezradnos¢.

Biorgc pod uwage, iz w ocenie ekspertéw najczesciej mamy do czynie-
nia z mobberami - oportunistami, tym wieksza rola dziatan o charakterze

prewencyjnym na poziomie organizacji. Wyrazny komunikat, Ze tego rodza-

ju dziatania i zachowania nie sg w danej firmie tolerowane i akceptowane,

moze powstrzymac potencjalnych sprawcéw od stosowania przemocy psy-
chicznej w pracy.
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5. Skutki doswiadczania mobbingu

Mobbing jako swoisty rodzaj agresji skierowanej na pracownika wptywa

w sposéb destrukcyjny na jego zdrowie. Mobbing powoduje znaczace zwiek-

szenie poziomu odczuwanego stresu, a takze spadek zadowolenia z Zycia

i wykonywanej pracy.

Najwazniejsze skutki doSwiadczania mobbingu, to:

obnizenie samooceny i szacunku do siebie,

wstyd i poczucie winy,

lek, stany depresyjne,

utrata poczucia bezpieczenstwa, poczucie bezradnosci,

spadek motywacji i zaangazowania w prace, obnizenie efektywnosci
pracy,

zaburzenie zdrowia psychicznego i fizycznego (problemy ze snem, do-
legliwosci Zotadkowe, miesniowo - szkieletowe),

syndrom stresu pourazowego,

tendencje samobdjcze i uzaleznienia.

Dziatania o charakterze mobbingu stwarzajg nieprzyjazng, wroga atmo-

sfere w Srodowisku pracy, co przektada sie na pogorszenie stosunkéw mie-

dzyludzkich i obnizenie motywacji do pracy (nie tylko u oséb bezposrednio

mobbingowanych). Z punktu widzenia organizacji skutki mobbingu s3g po-
dobne do objawéw organizacyjnych ditugotrwatego stresu:

- spadek efektywnosci, konkurencyjnosci i rozwoju organizacji,

- wzrost absencji chorobowej (czeste, kilkudniowe zwolnienia z pracy

sg charakterystyczne dla osoby nekanej psychicznie),

duza fluktuacja personelu (co pocigga za sobg szkolenie nowych pra-
cownikoéw oraz koszty rekrutaciji),

wzrost ilo$ci btedéw, zaniedban oraz wypadkéw przy pracy z udzia-
tem osé6b mobbowanych,

utrata prestizu i koszty wizerunkowe, w sytuacji, gdy problem mobbin-
gu w organizacji zostanie upubliczniony za poSrednictwem organizacji
zwigzkowych, medidw, itp.
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W skali spotecznej przemoc psychiczna oznacza duze koszty z tytutu le-
czenia, rehabilitacji i Swiadczen zwigzanych ze skutkami zdrowotnymi mob-
bingu. Straty nim spowodowane, chociaz trudne do oszacowania, moga by¢
bardzo znaczace. Wedtug réznych wyliczen, w poszczegdlnych krajach Unii
Europejskiej siegajg rocznie wielu milionéw euro.

Majac na uwadze wymienione skutki dziatan mobbingowych, w intere-
sie jednostki, organizacji i spoteczenstwa powinno by¢ dazenie do eliminacji
przemocy psychicznej w miejscu pracy.

6. Mobbing a dyskryminacja - podstawowe roznice

Dyskryminacja w najwiekszym skrécie polega na gorszym traktowaniu
pracownikdw, z uwagi na to, ze sa w jakis$ sposéb inni, niekoniecznie w celu
ich celowego upokorzenia i napietnowania. Na przykiad dlatego, Ze nale-
73 do danej ptci, wyznajg okreslong religie, przynaleza do zwigzkéw zawo-
dowych, albo s3 niepetnosprawni. U Zr6det dyskryminacji lezy stereotypowe
przekonanie, Ze dana osoba jest gorsza z uwagi na sam fakt przynalezno$¢
do danej kategorii ludzi.

Dyskryminacja zachodzi zatem wtedy, gdy mozemy wyrézni¢ wyrazne
kryterium dyskryminacyjne, ze wzgledu na ktore osoba jest nieréwno trak-
towana. Ws$rdd tego rodzaju kryteriow Kodeks pracy wymienia w szczegdl-
nosci: pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekona-
nia polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokres$lony albo w petnym lub niepeltnym wymiarze czasu pracy. Nie
jest to jednak katalog zamkniety. Czestym problemem jest np. dyskrymino-
wanie kandydatéw do pracy ze wzgledu na ich wyglad - atrakcyjnos¢ fizycz-
na.

Przyktad ogtoszenia o prace: ,Do prac biurowych, paniq do lat 40, z pre-
zencjq”.

Powyzsze ogloszenia spetnia przestanki dyskryminacji z uwagi na kryte-
ria: ptci, wieku oraz wygladu.

W odréznieniu od dyskryminacji, w przypadku mobbingu brak jest
obiektywnych przyczyn gorszego traktowania pracownika lub grupy pra-
cownikow. Trudno wyrdéznic takie racjonalne kryterium, ktére zdecydowato
o tym, Ze osoba padta ofiarg przesladowania w pracy. Mobber wybiera ofiare
kierujac sie przede wszystkim subiektywnymi przestankami np. poniewaz
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co$ mu sie w niej nie podoba, czym$ mu sie narazita albo czyms$ sie wyroz-
nia, co wzbudzito jego zazdros$¢. Badacz mobbingu, prof. Leymann przeana-
lizowat przypadki kilkuset osob, ktore padty ofiarg mobbingu. Stwierdzit, Ze
zanim staly sie obiektem przesladowania, osoby te nie réznity sie od innych
ludzi. Wedtug niego to, Ze ktos staje sie ofiarg nie wynika bowiem z jego
cech osobowosci, ale gléwnie z sytuacji, w ktorej sie znalazt. Wyniki ba-
dan nie pozwalajg jednoznacznie wskazac¢ na cechy osoby poszkodowane;j.

Aby odrézni¢ mobbing od dyskryminacji w konkretnym przypadku, za-
dajmy sobie pytanie: Dlaczego ta osoba jest w taki sposob traktowana?
Czy jest jakis wyrazny powod gorszego traktowania?

Jezeli dopowiadajqc na te pytania, nie bedziemy w stanie wskazac obiek-
tywnych kryteriow dla ktérych dana osoba stata sie ofiarg, jest prawdopo-
dobne, Ze mamy do czynienia z mobbingiem.

Jezeli natomiast okaze sie, Ze powodem gorszego traktowania jest np.
orientacja seksualna lub niepetnosprawnosc¢ danej osoby, to jest moZzliwe, ze
mamy do czynienia z dyskryminacjq.

Rozrdznienie to jest o tyle wazne, Ze status prawny osoby mobbingowanej
oraz dyskryminowanej jest zr6znicowany. W przypadku mobbingu ciezar
dowoddéw spoczywa na osobie poszkodowanej - sktadajacej pozew sadowy
przeciwko pracodawcy. Oznacza to, Ze jej obowigzkiem jest udowodnienie,
ze zachowania, ktérych doznata byty mobbingiem. Ciezar dowodu w spra-
wach o dyskryminacje lezy po stronie oskarzonego. Pozywajacy ma jedynie
uprawdopodobni¢ fakt wystapienia zachowan mogacych swiadczy¢ o wysta-
pieniu wobec niego dyskryminacji (np. brak mozliwo$ci podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych w sytuacji, gdy osoba odmiennej ptci w takim szkoleniu
uczestniczyta), a pracodawca powinien udowodni¢, ze przedstawione dzia-
lanie nie byto dyskryminacja.

Przyktad: Barbara byta zatrudniona na umowe o prace na czas nieokreslo-
ny w hucie szkta na stanowisku prawnika w dziale prawnym, wyjezdzata na
szkolenia, otrzymywata premie, pracodawca byt bardzo zadowolony z jej pra-
cy. W pazdzierniku poinformowata pracodawce, Ze jest w ciqzy i przedstawita
stosowne zaswiadczenie lekarskie. W listopadzie odbywaty sie w dwdch termi-
nach szkolenia, w ktérych Barbara chciata wzig¢ udziat w celu podnoszenia
swoich kwalifikacji zawodowych. Pracodawca nie skierowat jej na szkolenie,
skierowat natomiast 4 pracownikéw - mezczyzn. Barbara zgtosita sie o po-
moc do zaktadowej organizacji zwigzkowej, poniewaz uznata, iz doszto do jej
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dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Marek, dziatacz zwigzkowy, zaangazowat
sie w sprawe Barbary i zaktadowa organizacja zwiqzkowa wystqpita ze sta-
nowiskiem do pracodawcy. Wobec braku reakcji pracodawcy, Marek pomdgt
przygotowa¢ Barbarze pozew o odszkodowanie za dyskryminacje ze wzgledu
na ple¢. W grudniu, w czasie rozdzielania premii swigtecznych, okazato sie, Ze
Marek nie otrzymat dodatkowego wynagrodzenia.

Zrédto: Krzysztof Smiszka (red.)
Zwiqzki zawodowe a przeciwdziatanie dyskryminacji.
Podrecznik dobrych praktyk, Warszawa 2010.

Szczegbtowe przepisy w zakresie rownego traktowania w zatrudnieniu
znajduja sie w Dziale pierwszym Kodeksu pracy - Rozdziat I a.

7. Mobbing w kodeksie pracy

Art. 943,

$ 1. Pracodawca jest obowiqzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

$ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczqce pracowni-
ka Iub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizonq ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu
ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikow.

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

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

$ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwiqgzaniu umowy o prace powinno
nastqpic na pismie z podaniem przyczyny, o ktérejf mowa w § 2, uzasadnia-
jqgcej rozwiqgzanie umowy.

Zawarta w kodeksie pracy definicja mobbingu, z uwagi na zastosowanie
poje¢ niedookreslonych, wymaga dodatkowej wyktadni dokonanej przede
wszystkim przez wyroki Sgdu Najwyzszego.
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Ponizej najczesciej przytaczane wyroki SN w sprawach dotyczacych mob-

bingu.

Dhtugotrwato$¢ nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu art.
943 Kodeksu pracy musi by¢ rozpatrywana w spos6b zindywiduali-
zowany i uwzglednia¢ okoliczno$ci konkretnego przypadku. Nie
jest mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do
zaistnienia mobbingu (wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubez-
pieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 17 stycznia 2007 r.,
[PK176/2006, OSNP 2008/5-6, poz. 58)

W postepowaniu dotyczgcym stosowania przez pracodawce mobbingu
oraz przyznania $wiadczen z tego tytutu nie jest wystarczajace samo
stwierdzenie bezprawnoSci dziatan podjetych wobec pracownika, lecz
koniecznejestwykazanie celu tych dziatan (poniZenie, oSmieszenie,
izolowanie pracownika)iich skutkow (rozstréjzdrowia) (wyrok SN
2 5.10.2007 r,, I PK 31/07, OSNP 2008, Nr 21 -22, poz.312).

Zado$c¢uczynienie za rozstrdj zdrowia wywotany mobbingiem ma na
celu zlagodzenie doznanych przez pracownika cierpien fizycznych
i psychicznych. Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z dnia 10
czerwca 1999 r. (II UKN 681/98 OSNAPiUS 2000 r. nr 16 poz. 626),
»oceniajgc wysoko$¢ zadoS¢uczynienia za krzywde, nalezy uwzglednic¢
gtownie nasilenie cierpien, dtugotrwatos¢ choroby, rozmiar kalectwa,
konsekwencje uszczerbku na zdrowiu w Zyciu osobistym i spotecz-

”

nym”.

Nierozwigzanie przez pracownika umowy o prace na podstawie art.
943 § 4 i 5 nie stanowi przeszkody do dochodzenia roszczen o od-
szkodowanie z tytutu mobbingu na podstawie art. 415 KC (wyrok SN
z2.10.2009 ., 1 PK 105/09, OSNP 2011, Nr 9-10, poz. 125).

8. Strategia radzenia sobie z mobbingiem

Pracownik, ktéry stat sie ofiarg mobbingu, zanim wystgpi na droge praw-

ng, powinien podja¢ zdecydowane dziatania na poziomie zaktadu pracy,

majace na celu zaniechanie stosowania przemocy psychicznej. Dziatania te

mozna podzieli¢ na nastepujace po sobie etapy (Jedrejek, 2007).
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[ Etap
- perswazyjny

IT Etap
- informacyjny

[II Etap
- dziatania pracodawcy
lub przetozonego
sprawcy mobbingu

IV Etap
- postepowanie
pozasadowe

V Etap
- sagdowe dochodzenie
roszczen

Rozmowa z mobberem, wskazujgca na niewtas-
ciwo$¢ jego zachowania. Proba rozwigzania
problemu w spos6b polubowny.

Poinformowanie mobbera, Ze jego zachowa-
nie wyczerpuje znamiona mobbingu okreslone
w art. 943 § 2 kp., a co za tym idzie jest zda-
rzeniem wywotujacym skutki prawne. Wyrazne
stwierdzenie, ze w przypadku kontynuowania
mobbingu zostanie poinformowany o tym bez-
posredni przetozony sprawcy, a nastepnie nie
jest wykluczone wystapienie z odpowiednimi
roszczeniami do sadu pracy.

Poinformowanie o mobbingu osoby przetozonej
nad sprawcg wraz z oczekiwaniem podjecia kro-
kéw majacych na celu rozwigzanie problemu
w ramach zaktadu pracy (obowiazek pracodaw-
cy przeciwdziatania mobbingowi wynika wprost
z przepisow Kodeksu pracy). Nalezy oczekiwac
duzej skutecznosci podjetych dziatan, w szcze-
gblnosci w sytuacji, kiedy mobberem jest czto-
nek kadry kierowniczej nizszego szczebla lub
wspotpracownicy.

Problem moze zosta¢ rozwigzany dzieki poste-
powaniu przed komisja pojednawczg lub anty-
mobbingow3 czy tez mediatorem wyznaczonym
przez strony lub sgdem polubownym (przykta-
dowa procedura antymobbingowa zostata opi-
sana w dalszej czes$ci tej broszury).

Pracownik kieruje pozew do sadu pracy lub
do sadu cywilnego, albo do obu tych sadéw.
W przypadku pozwania przed sgdem pracy
pracodawcy pracownikowi przystuguja dwa
roszczenia: 1) o zado$Cuczynienie w razie wy-
wotania rozstroju zdrowia, 2) o odszkodowanie,
jezeli mobbing stat sie przyczyng rozwigzania
umowy o prace.
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Porady dla osoby mobbingowane;j:

Jak najszybciej wyjdz ze schematu ,ofiary” (bierny, osaczony, zahuka-
ny, odizolowany).

Powiedz swojemu ,przesladowcy”, Ze nie pozwolisz na ponizanie, za-
straszanie, nekanie, itp. (odwotaj sie do konkretnych zachowan i sytu-
acji).

Nie przestawaj na rozmowie w cztery oczy z mobberem (wykorzystaj
obecnos$¢ swiadkow - wspdtpracownikow).

Napisz notatke do przetozonego zdajaca sprawe z sytuacji i popro$
o potwierdzenie jej odebrania. Zazadaj podjecia dziatan majgcych na
celu przeciwdziatanie mobbingowi (zgodnie z kodeksem pracy).

Szukaj sojusznikéw - takich, ktorzy sa zwigzani z miejscem pracy
(wspoétpracownicy, zwigzek zawodowy), jak i poza nig (rodzina, przy-
jaciele).

Postaraj sie przeformutowac sytuacje mobbingowa na inng (np. trud-
no$¢ w komunikacji, rozbiezno$¢ oczekiwan itd.) w celu znalezienia
korzystnego rozwigzania dla Ciebie i pracodawcy (np. w formie me-
diacji).

Dokumentuj wszystko, co ma zwigzek ze sprawg (w formie notatek),

Zwro¢ sie o pomoc do zwigzkow zawodowych, stowarzyszen antymob-
bingowych.

Odwiedz lekarza pierwszego kontaktu i/lub psychologa, proszac o po-
twierdzenie, ze dtugotrwaty stres doprowadzit u Ciebie do rozstroju
zdrowia.

Zanim wystapisz na droge sadowa, zastanow sie, czy speiasz kry-

teria prawne pozwalajace uzna¢ Cie za ofiare mobbingu:

Czy zachowania lub dziatania uwazane za mobbing sg uporczywe i dtu-
gotrwate? Na pewno mobbing nie moze wystgpic jednorazowo. Kazdy
przypadek jest jednak oceniany oddzielnie, bioragc pod uwage nie tyl-
ko dtugos$¢ trwania, ale rowniez intensywnos¢ dziatan mobbingowych.
Warto pamieta¢, ze w tego rodzaju sprawach funkcjonuje wzorzec
ofiary rozsadnej. Oznacza to, Ze sa osoby bardziej i mniej podatne na
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stres oraz radzace sobie lepiej lub gorzej ze stresem wynikajgcym z
doswiadczania mobbingu.

« Jakie konsekwencje dla Ciebie miaty dziatania przesladowcy? Powinie-
nes$ przed sagdem wykaza¢ szkodliwos¢ dziatan mobbera dla Twojego
zdrowia i kondycji psychofizycznej. Informacje takie mozna uzyskac¢ w
oparciu o opinie lekarska lub psychologiczna. Za rozstréj zdrowia wy-
wotany mobbingiem przystuguje zadoS¢uczynienie finansowe, ktorego
gorne granice nie sg ustalone. Znaczenie w tym wypadku ma stopien
utraty zdrowia oraz nastepstwa w sferze zawodowej, prywatnej, spo-
tecznej itp.

« Zbierz odpowiednie dowody zwigzane z wystgpieniem mobbingu. Pa-
mietaj, Ze jeste$ przed sadem zobowigzany do wskazania konkretnych
i prawdziwych sytuacji, zdarzen oraz faktéw, Swiadczacych, ze state$
sie ofiarg przesladowania w pracy.

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 29 czerwca 2005 r. (I PK 290/04): ,Za-
chowanie pracownika na stanowisku kierowniczym polegajqce na ublizaniu
wspotpracownikom moze by¢ zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie pod-
stawowych obowiqzkéw pracowniczych’, a tym samym uzasadnia¢ rozwiq-
zanie umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).

Zdecydowana postawa pracodawcy wobec mobbingu moze doprowadzi¢
do jego zakonczenia. W szczeg6lnosci taka role moze spetnié poinformowa-
nie sprawcy mobbingu, ze jego zachowanie stanowi ciezkie naruszenie obo-
wigzkéw pracowniczych, a tym samym moze stanowi¢ podstawe rozwigza-
nia umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

9. Prewencja mobbingu na poziomie organizacyjnym

Na podstawie praktycznych rozwigzan stosowanych z zaktadach pracy, w
zakresie przeciwdziatania mobbingowi, bardzo istotne znaczenie moze mie¢
wewnetrzna regulacja tych spraw za posrednictwem regulaminu pracy lub
osobnego zarzadzenia - zwanego polityka lub procedurg antymobbingowa.
Wydaje sie, ze powinna ona znalez¢ nalezne miejsce w systemie wewnetrz-
nych aktéw prawnych kazdego, duzego przedsiebiorstwa jako praktyczne
odniesienie do ustawowego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania zja-
wisku mobbingu. Podstawowym celem polityki antymobbingowej jest sku-
teczne przeciwdziatanie mobbingowi oraz wszelkim innym formom agresji
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i przemocy w miejscu pracy. Punktem wyjscia powinna by¢ jasna deklaracja
ze strony pracodawcy, Ze nie zgadza sie na zadne formy mobbingowania
i bedzie podejmowat skuteczne dzialania majace im zapobiec.

Nalezy przy tym pamietac, Ze nawet najlepsza procedura nie zastapi zdro-
wych relacji na linii pracodawca - podwtadni, ktérych przejawem w organi-
zacji sg, m.in:

Jasne i czytelne reguty przyznawania nagréd i awansow;
Dobra organizacja pracy;
Jasna komunikacja, umiejetne rozwigzywanie konfliktow;

Interwencja na wczesnych etapach konfliktu.

Wdrozenie w zakladzie polityki antymobbingowej powinno sie opie-
rac¢ na nastepujacych elementach:

Przygotowanie informacji dla pracownikéw i kadry zarzadzajacej za-
wierajacej katalog zachowan, ktére nazywamy mobbingiem;

Wskazanie osoby, do ktérej moga zgtaszac sie pracownicy, ktérzy zaob-
serwuja nieetyczne traktowanie wspétpracownikéw lub sami sg pod-
dawani mobbingowi;

Wdrozenie i upublicznienie procedury zgtaszania nieformalnych /for-
malnych skarg oraz sposobu ich analizowania i reagowania na nie;

Zapewnienie wsparcia poszkodowanym z tytutu mobbingu oraz sank-
cji dla sprawcow, ktérych celem jest modyfikacja niepozadanych za-
chowan.

Polityka antymobbingowa powinna przyja¢ w zaktadzie range zarzadze-
nia, z ktérym zostajg zapoznani wszyscy pracownicy zatrudnieni w organi-
zacji. Dokument taki powinien zapewniac:

Szybkie rozpatrzenia skargi;

Bezstronne wystuchanie stron i obiektywne ich potraktowanie;
Poufno$¢ na etapie rozpatrywania skargi pracownika;

Brak tolerancji dla fatszywych oskarzen;

Mozliwo$¢ skorzystania z pomocy zewnetrznej - mediacji.

Propozycja tego rodzaju regulacji zostata przedstawiona na kolejnych
stronach.
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ZARZADZENIENR .../ ...

w sprawie: wewnetrznej polityki antymobbingowej

Rozdzial 1
Postanowienia ogdlne
§1
Wewnetrzna polityka antymobbingowa, zwana dalej WPA, ustala zasady
przeciwdziatania zjawisku mobbingu w.........cccccoiiiiiiiiien (nazwa praco-

dawcy) zwanym dalej pracodawca.

§2
1. Kazdy pracownik ma obowiazek zapoznac sie z trescig WPA.

2. Oswiadczenie o zapoznaniu sie z treSciag WPA, zaopatrzone w podpis
pracownika i date, dotacza sie do jego akt osobowych do czesci B.

§3
[lekro¢ w WPA jest mowa o:

1) , Komisji antymobbingowej” - nalezy przez to rozumie¢ organ kolegial-
ny powotywany przez pracodawce do rozpatrywania skarg pracowni-
koéw o mobbing,

2) ,Mobbingu” - nalezy przez to rozumiec dziatania lub zachowania doty-
czgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powo-
dujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikow.

3) ,Pracodawcy” - nalezy przez to rozumiec..........c..cecevrrunene reprezento-
WANY PIZEZ e ereeneeneererressereeseeneeseseesessesens

4) ,Pracowniku” - nalezy przez to rozumie¢ osobe pozostajaca z praco-
dawca w stosunku pracy.
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Rozdzial 11

Przeciwdzialanie mobbingowi

§4
. Jakiekolwiek dziatania lub zachowania noszace znamiona mobbingu,

okreslonego w art. 94 3 § 2 Kodeksu pracy nie beda tolerowane przez
pracodawce.

. Pracodawca ma obowigzek przestrzegania przepiséw WPA oraz moni-
torowania ich przestrzegania przez pracownikéw.

. Pracodawca zobowigzuje sie traktowac wszystkich pracownikow z
godnoscia i szacunkiem, i powstrzymywac sie od wszelkich zachowan
mogacych nosi¢ znamiona mobbingu.

. Pracownicy zobowiazani sg traktowac wszystkich pracownikéw z god-
noscia i szacunkiem, powstrzymywac sie od wszelkich zachowan mo-
gacych nosi¢ znamiona mobbingu.

§5
. Kazdy pracownik, ktéry uzna, ze zostat poddany mobbingowi, moze
wystgpi¢ z pisemng skargg do pracodawcy.

. Skarga powinna zawiera¢ przedstawienie stanu faktycznego, dowo-
dy na poparcie przytoczonych okolicznosci i wskazanie sprawcy badz
sprawcoéw mobbingu.

. Poszkodowany powinien wtasnorecznie podpisac skarge i opatrzy¢ ja
data dzienna.

. Skargi powinny by¢ traktowane powaznie, ze szczeg6lng ostroznoscia
i poszanowaniem o0s6b je wnoszacych, jak i oskarzonych, ktérzy maja
prawo do obrony i przedstawienia swojej wersji wydarzen.

§6

. Pracodawca kazdorazowo w ciaggu ....... dni roboczych od dnia ztozenia
skargi powotuje komisje antymobbingowa, zwang dalej komisjg, ktéra
ma wyjasnic, czy skarga jest zasadna.

. Komisja sktada sie z ..... cztonkéw.
. Postepowanie przed komisjg ma charakter poufny.
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4. W skiad komisji wchodza: przedstawiciel pracodawcy, przedstawiciel
pracownikéw i osoby wskazane wspoélnie przez pracodawce i pracow-
nikow.

5. Cztonkowie komisji wybierajg sposrod siebie przewodniczacego.

6. Czlonkiem komisji nie moze by¢ osoba, ktdrej dotyczy skarga o mob-
bing.

7. Cztonek komisji nie bierze udziatu w postepowaniu dotyczgcym skargi
o0 mobbing, ktdéra zostata ztozona przez pracownika komérki organi-
zacyjnej, ktorg kieruje. W takim przypadku cztonka Komisji wskazuje
pracodawca.

8. Po wystuchaniu wyjasnien poszkodowanego pracownika i domniema-
nego sprawcy (sprawcéw) mobbingu oraz przeprowadzeniu postepo-
wania dowodowego komisja podejmuje decyzje zwykla wiekszo$cia
gtosow co do zasadno$ci rozpatrywania skargi.

9. W toku dziatan komisji obie strony powinny mie¢ mozliwo$¢ przedsta-
wienia swojego stanowiska.

10. Z posiedzenia komisji sporzadzany jest protokét, ktéry podpisuja
wszyscy cztonkowie komisji i strony postepowania.

11. W sprawach nieuregulowanych w WPA do postepowania przed komisjg
stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu postepowania cywilnego.

§7

1. W razie uznania skargi za zasadng wobec sprawcy lub sprawcow dzia-
fan noszacych znamiona mobbingu pracodawca moze zastosowac
upomnienie lub nagane oraz zmieni¢ stosunek pracy w sposéb przewi-
dziany w Kodeksie pracy.

2. Sprawca lub sprawcy dziatan mobbingowych moga by¢ dodatkowo po-
zbawieni uprawnien wynikajacych z przepis6w prawa pracy, ktére s3
uzaleznione od nienaruszania obowigzkow pracowniczych.

3. W razacych przypadkach pracodawca moze rozwigzac¢ ze sprawca lub
sprawcami wymienionych dziatan stosunek pracy bez wypowiedzenia.

4. W miare mozliwos$ci pracodawca przenosi poszkodowanego pracow-
nika, na jego wniosek lub za jego zgoda, na inne stanowisko pracy lub
w inny sposob zapobiega bezposrednim kontaktom poszkodowanego
ze sprawcg mobbingu.
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Rozdziatl I11

Postanowienia koncowe

§8

Pracodawca przeprowadza coroczne szkolenia pracownikéw w zakresie
stosowania regulacji WPA.

§9

Pracodawca z przedstawicielami pracownikdéw raz w roku rozpatruje i
ocenia, czy postanowienia WPA sg wtasciwie wykonywane.

§10

Zarzadzenie wprowadzajgce Wewnetrzng Polityke Antymobbingowa
wchodzi w zycie z dniem jego podpisania przez pracodawce i pracownikow.

Na podstawie: Maciej Chakowski,
Mobbing Aspekty prawno-organizacyjne,
Bydgoszcz 2011

Do niniejszego zarzadzenia moze by¢ dodatkowo dotaczony zatgcznik
uszczego6tawiajacy zjawisko mobbingu pod katem konkretnych zachowan i
dziatan, ktore nie sg akceptowane przez pracodawce, np. wySmiewanie pra-
cownika, jego ignorowanie i izolowanie, itd.

Dodatkowym zatacznikiem do zarzadzenia o wprowadzeniu WPA powin-
no by¢ o$wiadczenie dotyczace zapoznania sie z jego tre$cig. OSwiadczenie
powinno zosta¢ podpisane przez wszystkich pracownikéw zaktadu pracy.
Przyktadowe o$wiadczenie moze zawierac nastepujaca tresc:

Oswiadczenie

Oswiadczam, iz zapoznatem sie z tresciq Wewnetrznej Polityki Antymob-
bingowej. Zobowiqzuje sie przestrzegac jej zapisow, a w szczegdlnosci nie
stosowac dziatan mogqcych nosi¢ znamiona mobbingu oraz niezwtocznie po-
informowa¢ pracodawce o sytuacji doswiadczania mobbingu lub bycia jego
Swiadkiem. Jednoczesnie rozumiem, iz wszelkie moje dziatania majqgce cechy
mobbingu nie bedq tolerowane przez pracodawce i jestem swiadomy moZzli-
wych konsekwencji podejmowania takich zachowan.

Oprdcz opisanych dziatan o charakterze proceduralnym, mozliwe jest
zastosowanie innych form przeciwdzialania mobbingowi, spotykanych
w niektérych korporacjach miedzynarodowych. Jednym z nich moze by¢
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wprowadzenie do praktyki przedsiebiorstwa funkcji rzecznika pracowni-
ka. Powotanie takiej funkcji okazuje sie bardzo skutecznym posunieciem w
przypadku rozwigzywania réznorakich konfliktéw w miejscach pracy. Rzecz-
nikiem pracownika moze by¢ obecny, jak i byty pracownik zaktadu, ktory
cieszy sie duzym szacunkiem ws$rod zatrudnionych i dobrze zna organizacje.
Osoba taka posredniczy w kontaktach pomiedzy pracownikiem a pracodaw-
c3, co moze by¢ szczegolnie przydatne w duzych przedsiebiorstwach, gdzie
istnieje utrudniony kontakt na linii pracodawca - pracownik. W trudnych
przypadkach polegajacych na eskalacji konfliktu lub w sytuacji tzw. mob-
bingu rozszerzonego, wskazane jest korzystanie z pomocy zewnetrznego
mediatora, przynajmniej w poczatkowej fazie dziatan zapobiegawczych.
Aby osoba mediatora byta postrzegana jako bezstronna, powinna miec¢ po-
wigzanie z zewnetrzng instytucja, np. stowarzyszeniem antymobbingowym,
instytucja publiczng czy firma konsultingowa.

10. Wsparcie osoby mobbingowanej

Dtugotrwate przesladowanie psychiczne lub fizyczne w pracy pozostawia
niezapomniane pietno na osobie, ktéra doswiadcza tego rodzaj dziatan. W
rozmowie z ofiarg mobbingu mozemy sie spodziewa¢ poczatkowej nieuf-
nosci, przygnebienia, bezradno$ci, a nawet ttumionego gniewu, rozpaczy i
agresji. Ze wzgledu na mozliwo$¢ wystapienia réznego rodzaju reakcji nale-
zy by¢ szczeg6lnie wyrozumiatym i postarac sie zrozumie¢ trudne potozenie
osoby skrzywdzonej.

« Przede wszystkim pozwdl rozméwcy sie ,wygadac¢” - nie przerywaj jej
wypowiedzi, nie oceniaj pochopnie jej zachowan.

- Zadbaj, aby rozmowa odbyta sie na osobnosci. Wytqcz radio, postaraj sie,
Zeby telefony ani wspotpracownicy nie przerywali Ci spotkania.

« Nie bdj sie nagtych, spontanicznych reakcji danej osoby, np. ptaczu - bo to
nie Ty jestes ich przyczynq.

« Przygotuj sobie i przekaz numery telefonéw np. do Osrodka Interwen-
cji Kryzysowej, Paristwowej Inspekcji Pracy, organizacji pomagajqcych
mobbingowanym i dyskryminowanym.

W przypadku stwierdzenia zaawansowanych przypadkéw mobbingu, kté-
re wywotaly u ofiary problemy zdrowotne np. depresje, takiej osobie powin-
na zosta¢ zapewniona mozliwo$¢ skorzystania z terapii realizowanej przez
podmioty zewnetrzne - poradnie, gabinety, kliniki, w ktérych poszkodowany
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pracownik moze znalez¢ pomoc oraz wsparcie ze strony specjalistow. Przy
wszelkich formach pomocowych wazna jest rowniez zasada poufnosci. Oso-
ba udzielajaca wsparcia, powinna zachowac daleko posunietg dyskrecje, co
do uzyskanych informacji, aby nie narazi¢ ofiary mobbingu na dalsze przy-
krosci i szykany.

Kazdy pracownik zaktadu powinien czu¢ sie odpowiedzialny za udziele-
nie wsparcia i pomocy osobie mobbingowanej. Dobrze jednak, gdy w zakla-
dzie znajduje sie osoba, ktéra dysponuje szczegdlnie dobrym rozeznaniem
w zakresie rozpoznawania przyczyn i konsekwencji mobbingu, a dodatkowo
posiada duze umiejetnosci interpersonalne i poczucie odpowiedzialnosci.
Taka osoba powinna réwniez dysponowac siecig kontaktéw do instytucji ze-
wnetrznych - zajmujgcych sie tematyka mobbingu, ktére przekaze pracow-
nikom, gdy zwroca sie do niej z konkretnymi problemami.

Zalacznik 1. Przykladowe wypowiedzenie umowy o prace z winy
pracodawcy z powodu mobbingu.

Opole, dnia 30 stycznia 2013 r.
Pracownik:
Jan Kowalski
Specjalista
Pracodawca:
Marek Wisniewski
Firma handlowa X

Wypowiedzenie umowy o prace z winy pracodawcy - mobbing

Niniejszym rozwigzuje umowe o prace zawartg w dniu 1 marca 2009 r.
bez wypowiedzenia z winy Pracodawcy (art. 55 §11 k.p.).

Przyczyna rozwigzania stosunku pracy sg zachowania dotyczace mojej
osoby, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu i zastraszaniu, co
spowodowato u mnie zanizong ocene przydatnos$ci zawodowej oraz proble-
my ze zdrowiem. Dziatania podjete wzgledem mojej osoby przejawiaty sie w
ponizaniu, o§mieszaniu mnie oraz izolowaniu z zespotu wspétpracownikow.
Moi przetozeni dopuszczali sie w szczegb6lnosSci nastepujacych zachowan:

- permanentnie kierowali w stosunku do mnie ztosliwe uwagi dotyczace
mojego wyksztatcenia i doSwiadczenia zawodowego,
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w sposob nieuzasadniony, w obecnosci moich kolegéw i kolezanek
podwazali podejmowane przeze mnie decyzje,

- od dtugiego czasu pomijano mnie przy okazji organizowania szkolen
dla pracownikoéw,

- bezzasadnie czyniono trudno$ci przy udzielaniu mi urlopu wypoczyn-
kowego,

- unikano rozmoéw ze mng ze strony przetozonych,
- w ostatnim okresie zlecano mi prace ponizej moich kwalifikacji i umie-
jetnosci,

- nieustannie i bezpodstawnie grozono mi rozwigzaniem stosunku pracy.

Z powazaniem
Jan Kowalski
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