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Wstep

Pojecie mobbingu zostato zdefiniowane w Kodeksie pracy 14 listopada 2003 ., dla-
tego Swiadomos¢ dotyczaca tego zjawiska znaczaco wzrosta, zaréwno wsréd pra-
cownikéw, jak i pracodawcéw. Jednak nie wptyneto to na wyeliminowanie mobbingu.
Wciaz sa osoby, ktére gnebia innych dla osiagniecia swoich korzysci oraz pracodawcy,
ktérzy w swoich zaktadach pracy przyzwalaja na takie zachowania. Mimo ze brakuje
prostego rozwigzania tego problemu - istnieja mozliwosci, by mu przeciwdziatac.
Niniejsza broszura zawiera wskazéwki, jak mozna prébowac to robi¢, bowiem
zostaty w niej omdéwione cechy charakterystyczne mobbingu, jego przejawy, przy-
czyny i skutki. Te wszystkie informacje pomoga pracownikowi zweryfikowa¢, czy
sytuacja, w ktdrej sie znajduje, jest mobbingiem, czy jednak konfliktem lub niepo-
rozumieniem. Ponadto wskaza na mozliwe sposoby radzenia sobie z zaistniatymi
sytuacjami oraz uwrazliwia na osoby, wobec ktérych nalezy zachowaé czujnosé.



l. Mobbing — charakterystyka zjawiska

Kodeks pracy definiuje mobbing jako dziatanie lub zachowanie dotyczace pracow-

nika albo skierowane przeciwko pracownikowi. Polega ono na uporczywym i dtu-

gotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujacym u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujacym lub majacym na celu ponizenie

pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikéw (art. 943

§ 2 Kp). Przywotana definicja stanowi punkt odniesienia dla sadéw pracy, w oparciu

0 jej przestanki orzeka si¢ wyroki w sprawach o mobbing. Warto zwréci¢ uwage, iz

pojecia zawarte w tej definicji, takie jak: uporczywos¢, dtugotrwatosé, nekanie, za-

straszanie moga by¢ réznie interpretowane. Dlatego sytuacje, ktére jedni sedziowie
uznaja za mobbing, wedtug innych moga nie miescic sie w pojeciu tego zjawiska.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako obraZliwe i msciwe
zachowanie, wyrazajace sie poprzez okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowania
zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw, ktérzy staja si¢ przedmiotem
psychicznego dreczenia. Mobbing to bezustanne, negatywne uwagi lub krytyka,
izolowanie osoby od kontaktéw spotecznych, plotkowanie lub rozpowszechnianie
fatszywych informacji na temat tej osoby.

W celu lepszego zrozumienia zjawiska przedstawione zostana jeszcze inne defi-
nicje mobbingu, pokazujace jego rézne aspekty.

Mobbing to:

B powtarzajace sie, systematyczne, diugotrwate dziatania skierowane przeciwko
jednej lub kilku osobom i przez nie niechciane, prowadzace do upokorzenia, poni-
zenia i cierpienia, wptywajace negatywnie na wyniki oraz Srodowisko pracy;

[l usystematyzowana forma przemocy psychicznej, ktérej sprawcami sa osoby
wspétpracujace z ofiara (przetozeni, podwtadni, koledzy);

@ spoteczna interakcja, w ktdrej jednostka jest atakowana niemal codziennie przez
jedna lub wiecej 0séb, przez wiele miesiecy, co sprawia, ze staje sie bezradnai od-
izolowana;

I nekanie, atakowanie, wykluczanie kogos$ z grupy lub dziatanie na szkode wykony-
wanej przez niego pracy;
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stosowanie przemocy gtdwnie o charakterze psychicznym, w sytuacji nie-

réwnowagi sit, w konsekwencji czego osoba doswiadczajaca mobbingu jest

spychana do pozycji uniemozliwiajacej obrone, nastepuje jej stygmatyzacja

i represjonowanie.

Liste zachowan kwalifikowanych jako mobbing stworzyt szwedzki lekarz i psy-
cholog Heinz Leymann, ktéry jako pierwszy uzyt tego okreslenia w odniesieniu
do sytuacji pracowniczych i srodowiska pracy. Na bazie swoich badan wyréznit
45 zachowan, ktére uporzadkowat w pieciu kategoriach. Zdaniem Leymanna, wy-
starczy doswiadczac jednego zachowania z przedstawionej listy, by méwi¢ o mo-
bbingu. Praktyka natomiast pokazuje, iz osoby stosujace dziatania mobbingowe
korzystaja z catego repertuaru zachowan negatywnych, by gnebi¢ swoja ofiare.
Znajac ja, wiedza, w jaki sposéb moga osiagnac cel, ktéry sobie wyznaczyty.

Dziatania wptywajgce negatywnie na procesy komunikowania si¢ w zaktadzie
pracy:
ograniczanie lub utrudnianie przez przetozonego lub wspétpracownikéw mozli-
wosci wypowiadania sig;
ciagte przerywanie wypowiedzi;
reagowanie na wypowiedzi i uwagi podniesionym gtosem, krzykiem, wyzwiskami,
ublizaniem oraz grozbami;
stata krytyka wykonywanej pracy, zycia zawodoweqgo i osobistego;
napastowanie przez telefon;
pogrézki i groZby pisemne oraz ustne;
wykonywanie ponizajacych, obraZliwych gestéw, kierowanie w strone ofiary spoj-
rzen o tadunku emocjonalnym jednoznacznie negatywnym;
operowanie jezykiem obfitujgcym w réznego rodzaju aluzje, unikanie wypowia-
dania si¢ jasnego i wprost.

Dziatania negatywnie wptywajace na stosunki spoteczne w zaktadzie pracy:
unikanie rozméw z ofiarg;
izolowanie miejsca pracy pracownika, wprowadzenie zakazu kontaktowania sie ze
wspétpracownikami;
zakazywanie pracownikom kontaktu z ofiara;
ignorowanie, celowe niedostrzeganie ofiary w srodowisku pracowniczym, prze-
chodzenie obok obojetnie, traktowanie ,jak powietrze”.



Dziatania wptywajace na negatywna percepcje osoby w Srodowisku pracowni-

czym:

[ obmawianie, rozsiewanie plotek, wymyslanie przezwisk;

B podejmowanie préb osmieszenia i skompromitowania ofiary, réznych sfer jej zycia;

I Zarty na temat zycia osobistego danej osoby;

Il parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestéw i mimiki ofiary;

1 atakowanie pogladéw politycznych, przekonan religijnych, ogdlinie pojetego Swia-
topogladu;

B wys$miewanie i atakowanie ofiary ze wzgledu na jej narodowos$¢, kolor skéry, orien-
tacje seksualng;

H wysmiewanie niepetnosprawnosci, kalectwa lub cech charakterystycznych dla
ofiary;

@ sugerowanie choroby psychicznej, kierowanie na badania diagnostyczne;

Il uzywanie wobec ofiary wulgarnych przezwisk lub innych upokarzajacych i poni-
zajacych wyrazer;

B skiladanie propozycji o charakterze seksualnym.

Dziatania majgce wptyw na jako$¢ sytuacji zawodowej i osobistej ofiary:

wydawanie polecer stuzbowych wymuszajacych wykonywanie obrazZliwych prac,
naruszajacych godnos¢ osobista;

fatszywe ocenianie zaangazowania w prace;

kwestionowanie podejmowanych decyzji;

niedawanie ofierze zadnych zadar do wykonania, by wykazac jej zbednos¢;
zlecanie okreslonych zadar, po czym manifestacyjne ich odbieranie;

wydawanie absurdalnych, sprzecznych lub bezsensownych polecer;
przydzielanie zadar powyzej lub ponizej mozliwosci i umiejetnosci ofiary;
przydzielanie wciaz nowych zadan z nierealnym terminem ich wykonania w celu
zdyskredytowania ofiary.

Dziatania wywierajace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary:
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zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, przewyzszajacych fizyczne mozliwosci
ofiary;

grozenie przemoca fizyczng;

znecanie sie fizyczne;

przyczynianie sie do ponoszenia kosztéw przez danego pracownika;



dziatania o podtozu seksualnym, molestowanie seksualne;

wyrzadzanie szkéd psychicznych w miejscu pracy lub w miejscu zamieszkania

ofiary.

Repertuar zachowarn mobbingowych wyodrebnionych przez Heinza Leyman-
na nie wyczerpuje mozliwych sposobéw stosowania mobbingu. Niemozliwym jest
przedstawienie petnej listy, gdyz zachowania te zaleza od mozliwosci i pomysto-
wosci 0séb dopuszczajacych sie mobbingu. Intencja jest raczej przyblizenie cha-
rakterystyki mobbingu, jak réwniez pomoc pracownikom w zorientowaniu sie, czy
to, czego doswiadczam ja, méj wspdtpracownik, czy jakas bliska osoba, moze nosié
znamiona terroru psychicznego.

PRZYKLAD

Anna jest specjalista w biurze. Ma fachowa wiedze, radzi sobie na samodzielnym
stanowisku pracy, jest lubianym pracownikiem. Od kiedy w firmie pojawit si¢ nowy
kierownik, jej sytuacja zmienita sie. Obgaduje ja, z ewidentnym zamiarem psucia
wizerunku, na$émiewa sie z niej, drwi z jej cech osobowosciowych i predyspozyciji
zawodowych, umniejsza wartos¢ wykonanej przez nia pracy, oSmiesza te prace
i podwaza jej zasadnos¢, choé zawsze kaze ja wykonywaé. Zadania dobrze przez
nia zrealizowane nie interesuja go, méwi nawet, ze moze ktos inny przyczynit sie
do ich wykonania, dajac jej odczué, ze ona pewnie sama by ich nie zrobita.
Rozmawiajac z innymi osobami (w tym z dyrektorem oraz z innymi kierownika-
mi), podwaza przygotowanie merytoryczne Anny. Jednak nigdy wprost nie méwi,
co konkretnie mu nie odpowiada w wykonywanych zadaniach i jak powinna pra-
cowad, by spetni¢ jego oczekiwania. Zdarza sig, ze krzyczy na Anne, przepytuje
jak podczas przestuchania, wykazuje nieufno$é, bywa bardzo surowy, kontrolu-
je ja czesciej niz innych pracownikéw. Czasami, bez powodu, bywa bardzo mity,
wrecz czarujgcy - wprowadzajac tym Anne w zaktopotanie i zdziwienie. Stara sig
izolowa¢ Anne od innych, zazwyczaj nie wysyta jej tam, gdzie mogtaby pokazaé
swoja merytoryczna prace, a jezeli jest przez innych wyrézniana, to kierownik
udaje, ze tego nie styszy lub ostentacyjnie uzewnetrznia zniecierpliwienie. Bywa,
ze publicznie okazuje brak sympatii do niej - zdarza sig, ze witajac sie ze wszyst-
kimi, ignoruje ja, czasami za$ publicznie wychwala - co wprawia Anne w zdumie-
nie, poniewaz dzieri wcze$niej doSwiadczata niecheci z jego strony.

Niekiedy wyznacza jej zadania, ktére nie naleza do jej zakresu obowiazkéw, mé-
wiac, ze s pilne. Bez wczesniejszych uzgodnier kaze jej zostawac po pracy, p6z-
niej sprawdza, jak sobie poradzita, oczywiscie nie méwiac, w jakim celu wykony-
wata zadanie, ktére jej zlecit. Anna otrzymuje znacznie nizsze wynagrodzenie niz
pozostali pracownicy na podobnych stanowiskach. Od innych wie, co kierownik




méwi na jej temat. Czasem z troska pyta, czy przypadkiem nie wiedza, co si¢ z nig
dzieje, poniewaz ,jest jakas taka dziwna” i méwi, Zze ma wrazenie, jakby nie radzita
sobie w pracy.

Taka sytuacja trwa ponad dwa lata. Anna jest wyczerpana, planuje odejs¢ z firmy.

Dodatkowe warunki wazne do zaklasyfikowania zachowania jako mobbingu:
zachowanie powtarza sie, jest ciagte i konsekwentne - nie jest to dziatanie jed-
norazowe;
zachowanie trwa przez dtuzszy okres czasu - dtugos¢ tego okresu ma charakter
indywidualny, moze to by¢ kilka tygodni, miesiecy lub nawet lat;
dziatanie ma charakter celowy - osoba, ktéra stosuje mobbing, zdaje sobie spra-
we z tego, co robi, jest Swiadoma skutkéw, jakie zachowania mobbingowe moga
wywrze¢ na wybranej ofierze - i wiasnie osiagniecie tych skutkdw jest celem mo-
bbera;
zachowanie ma charakter terroru psychiczneqo;
dziatania wywotuja u pracownika zanizona ocene przydatnosci zawodowej;
zachowania powoduja ponizenie albo o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow.

Warto jeszcze pamietaé o tym, ze:
pracownik mobbingujacy (mobber) wykorzystuje swojg przewage nad ofiarg - au-
torytet, wiek, zalezno$¢ stuzbowa, popularnosé interpersonalna itp,;
dziatania mobbingowe nie daja si¢ uzasadnic¢ obiektywnymi argumentami;
w przewazajacej liczbie przypadkéw mobbing nie jest dziataniem tylko jednej oso-
by, a grupy oséb wspétpracujacych ze soba w przesladowaniach ofiary;
zazwyczaj dziatania mobbingowe sa ukrywane przed otoczeniem, dzieja sie
,»Za zamknietymi drzwiami”, ,w biatych rekawiczkach”, jedynie w obecno$ci oséb,
ktére uczestnicza w dreczeniu ofiary. Jesli w poblizu pojawia si¢ osoba nie bioraca
udziatu w tym procederze, negatywne zachowania ustaja, a wrecz moga przybraé
forme zachowan mitych, pomocnych i zyczliwych, oczywiscie pozornie;
zwykle ofierze i osobom z jej otoczenia prébuje sie wmdwic, iz ofiara ma zaburze-
nia natury psychicznej;
mobber czesto dziata w sposéb zawoalowany i nie wprost, tak by ofiara i osoby
z jej otoczenia miaty ktopot w zorientowaniu sie, ze dzieje sie co$ niewtasciwego.



Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r. sygn. akt: Il PK 166/14
Mianem mobbingu nalezatoby okresli¢ bezprawne, systematyczne i dtugotrwate
zachowania (dziatanie i zaniechania) oséb bedacych cztonkami pewnego zespotu
ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skiero-
wane przeciwko innym cztonkom (innemu cztonkowi) grup, godzace w ich dobra
prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia
danego zespotu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 31 stycznia 2018 r. sygn. akt:
Il APa 25/16
1. Z ustawowej definicji mobbingu wynika, ze polega on na wrogim i nieetycznym
zachowaniu, ktére jest kierowane w sposéb systematyczny przez jedna lub wigcej
0séb, gtéwnie przeciwko jednej osobie, ktéra na skutek mobbingu staje sie bez-
radna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dziatania mobbingowe o cha-
rakterze ciagtym.
2.Zachowania mobbera musza by¢ naganne, niemajace usprawiedliwienia
w normach moralnych, czy zasadach wspétzycia spoteczneqo, a taki charak-
ter moga mie¢ réwniez niebedace bezprawnymi w rozumieniu innych przepi-
séw zachowania polegajace na realizacji uprawniert wzgledem podwtadnych
czy wspétpracownikdw, np. przez zastosowanie kary porzadkowej, czy wyda-
wanie polecen.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 10 sierpnia 2017 r. sygn. akt:

Il APa15/17
Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowa-
nia maja charakter mobbingu, nie sa wystarczajaca podstawa do stwierdzenia,
ze rzeczywiscie on wystepuje. Ocena zatem, czy nastapito nekanie i zastraszanie
pracownika, czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej
oceny jego przydatnos$ci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespotu wspétpracownikéw, opierac sie musi na obiektywnych
kryteriach. Kryteria te zas wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci,
prowadzacego do wiasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach
spotecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okreslone zachowania jako mob-
bing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny
tych przejawéw zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci faktycznych.
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Zachowania, sytuacje, niebedgce mobbingiem, a niejednokrotnie omytkowo

klasyfikowane jako mobbing:
jednorazowy akt ponizenia, o$Smieszenia, zlekcewazenia pracownika;
uzasadniona krytyka - zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie btedéw,
sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywiazywania si¢ z obowiazkéw, badz
wywigzywania sie w sposéb nierzetelny oraz dajacy efekty niskiej jakosci,
to zachowania jak najbardziej stuszne i nalezace do kompetencji kadry kie-
rowniczej;
konflikt - w konflikcie sa dwie strony chetne do jego rozwiazania, a w mobbingu
takiej sytuacji nie ma; konflikt trwa krétko, moze by¢ sytuacja jednorazowa. Mo-
bbing trwa jakis czas, jest dziataniem konsekwentnym, statym w jakims okresie
czasu; mozliwo$¢ kompromisu w przypadku mobbingu nie wchodzi w gre. Mo-
bbing jest dziataniem celowym, ukierunkowanym na osiagniecie konkretnych
korzysci przez agresora, natomiast konflikt jest wynikiem réznicy pogladéw,
wartosci, przekonan, nie ma na celu zdyskredytowania drugiej strony;
warunki pracy niespetniajace wymogéw bhp - zte warunki pracy mozna uznaé
za mobbing jedynie wéwczas, gdy sa one wymierzone wobec jednej osoby, ktéra
doswiadcza réwniez szykan w innej postaci;
poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych obowigzkdw,
nieche¢ do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie praca, niespetnianie sie
w pracy, brak poczucia satysfakcji;
stres zwigzany z przydzielanymi obowigzkami, praca wymagajaca, trudna;
sytuacja, w ktérej pracownik jest pociagniety do odpowiedzialnosci z powodu ta-
mania praw pracowniczych, niewypetniania swoich obowiazkéw, niekompetencji
lub nieodpowiedzialnosci;
stawianie pracownikowi wysokich wymagar co do jako$ci jego pracy;
nadzorowanie pracownika i wykonywanej przez niego pracy.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 stycznia 2013 r. sygn. akt:
Il APa 29/12
Uzywanie wulgaryzméw i niekulturalna forma krytyki pracownika przez osobe dzia-
tajaca w imieniu pracodawcy nie bedzie uznana za mobbing, jesli wypowiedzi szefa
sg merytoryczne, odnosza sie do sposobu wykonywania pracy i mieszcza si¢ w pra-
wie do oceny realizowanych zadan.



Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 5 lipca 2013 r. sygn. akt:

lIAPa10/13
Stwierdzenie, ze przetozony bedzie obserwowat podwtadnych pod katem wywia-
zywania sie z obowiazkéw, co w efekcie moze skoriczy¢ sie rozwigzaniem umowy
o prace w razie negatywnej oceny, miesci si¢ w zakresie uprawnieri nadzorczych
pracodawcy. Nie nalezy tego traktowac jako przejawu mobbingu. Do sfery upraw-
niel pracodawcy nalezy takze decydowanie o tym kiedy, jakiego rodzaju i w jakim
zakresie zostang przeprowadzone kontrole zatrudnionych.

Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy z dnia 10 grudnia 2012 r. sygn. akt:

I PK147/12
Nie sa mobbingiem w sensie prawnym niegrzeczne zachowanie pracodawcy, wy-
korzystywanie fachowosci pracownika, zta organizacja pracy, ktéra powoduje duze
natezenie pracy w pewnych okresach, brak zastepcy na stanowisku. Nie stanowi
mobbingu wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych pracownika w zwyktym
zakresie nawet wéwczas, gdy subiektywnie pracownik uwaza, ze wobec nieprawi-
dtowego usytuowania go w strukturze organizacyjnej nie powinien pracy zlecanej
wykonywad.
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|l. Ptaszczyzny mobbingu

Pracownicy zwykle uwazaja, ze mobbing to zachowanie przetozonego wobec pod-
wiadnych, natomiast doswiadczenie pokazuje, iz nie jest to jedyna relacja, w ktérej
zachowania mobbingowe moga sie pojawic.

Mobbing moze wystepowa¢ na kilku poziomach:

B mobbing wstepujacy - ofiara jest przetozony, a mobberem podwtadny badZ gru-
pa podwtadnych;

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

B mobbing poziomy - mobberem jest grupa wspétpracownikéw, do ktdrej nalezy
ofiara lub od ktdrej jest zalezna (np. realizacja wspdlnych zadan).
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l1l. Mobbing w Kodeksie pracy

Art. 943§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r. sygn. akt: | PK 35/11

W Swietle prawa pracy za mobbing odpowiedzialny jest pracodawca, nawet
jezeli to nie on jest jego sprawca. Jezeli w postepowaniu sadowym pracodawca
wykaze, ze podjat realne dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingo-
wi, to do odpowiedzialno$ci za to zjawisko moze by¢ pociagniety jedynie spraw-
ca. Pracodawca nie moze odpowiada¢ za zdarzenia, ktére nastapity niezaleznie
od podejmowanych przez niego starani i pomimo zapewnienia nalezytej ochrony
débr osobistych w zakfadzie pracy.

Wnoszac pozew do sadu pracy, pracownik, ktéry uwaza, iz byt ofiara mobbingu
- pozywa pracodawce, niezaleznie od tego, kto dopuscit sie wobec niego zachowan
o charakterze mobbingu.

Art. 942 § 2. Mobbing oznacza dziafania lub zachowania dotyczace pracow-
nika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywofujace u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu
ponizenie lub o$Smieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
Z zespotu wspotpracownikow.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 lutego 2014 r. sygn. akt: | PK 165/13
Z legalnej definicji zawartej w art. 942 § 2 k.p. wynika, ze mobbing to zacho-
wania: (1) dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, (2)
polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracowni-
ka, (3) wywotujace u niego zanizona oceng¢ przydatnosci zawodowej, (4) powo-
dujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, (5) powodu-
jace izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw. Tres¢ tej
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§

definicji wskazuje, ze okreslone w niej ustawowe cechy mobbingu musza by¢
spetnione tacznie.

Art. 942 § 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywofat rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pie-
nieznego za doznana krzywde.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 stycznia 2015 r. sygn. akt: Ill PK 65/14
Zadoséuczynienie za krzywde przystuguje od pracodawcy zawsze w jednej
kwocie z konkretnego rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem. Zawinio-
ne nieprzeciwdziatanie mobbingowi przez przetozonych mobbera, ktére wptywa
lub ,wspétprzyczynia sie” do ujawnionego rozstroju zdrowia spowodowanego
mobbingiem, powinno by¢ ocenione jako zdarzenie zwigkszajace lub potegujace
poczucie krzywdy pracownika poddanego mobbingowi, ktéra wymaga zrekom-
pensowania przez zasadzenie jednego adekwatnego zado$éuczynienia pienigz-
nego (art. 943 § 3 k.p.), a nie sumy dwdch tego typu $wiadczen przystugujacych
od mobbera oraz od jego przetozonych.

Art. 942 § 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu roz-
wigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastapic
na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej rozwig-
zanie umowy.

Kodeks pracy okresla sytuacje, w ktérych pracownik ma prawo zwrdci¢ sie
do sadu:

o0 zadoscéuczynienie, kiedy w wyniku mobbingu doznat rozstroju zdrowia oraz

o0 odszkodowanie, gdy w wyniku mobbingu rozwiazat umowe o prace.

Jedynie w tych dwéch sytuacjach Kodeks pracy przewiduje jakakolwiek droge
sadowa dla 0séb, ktdre staty sie ofiarami mobbingu. Wéwczas to po stronie poszko-
dowanego lezy obowiazek udowodnienia, ze doznat rozstroju zdrowia, ktéry byt
spowodowany mobbingiem (1 przypadek) lub udowodnienia zaistnienia mobbingu,
ktéry byt powodem rozwigzania stosunku pracy przez pracownika (2 przypadek).



Dopiero po przedstawieniu dowoddéw powyzszych zaleznosci pracodawca moze
przyjac linig¢ obrony.

Jezeli nie zaistniata zadna z powyzszych przestanek (rozstréj zdrowia, rozwia-
zanie umowy o prace), a pracownik czuje sie ofiara nekania psychicznego w pracy,
moze prébowac rodci¢ o odszkodowanie czy zados¢uczynienie, przywotujac odpo-
wiednie przepisy Kodeksu cywilnego.

Nalezy pamietac réwniez, iz jedyne, o co mozna ,walczy¢” w sadzie pracy z ty-
tutu mobbingu, to zado$¢uczynienie czy odszkodowanie. Sad nie moze nakazaé
pracodawcy zaprzestania dziatart mobbingowych, a wiec to, co czesto jest celem
pracownikéw - przywrécenie spokojnych warunkéw pracy - nie lezy w gestii sadu
pracy.
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IV. Mobbing a dyskryminacja, molesto-
wanie i molestowanie seksualne -
podobienstwa i roznice

Dyskryminacja polega na nieréwnym traktowaniu pracownikéw w zakresie nawia-
zywania i rozwiazywania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci
ze wzgledu na: pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynaleznos$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony
albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy. Wedtug polskiego prawodaw-
stwa pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich sa-
mych obowigzkéw. Dyskryminacja moze by¢ posrednia lub bezposrednia.

Dyskryminacja bezposrednia zachodzi, gdy jakas osoba jest traktowana w spo-
séb mniej korzystny niz inna osoba w podobnej sytuacji, ze wzgledu na jakie$ obiek-
tywne kryterium lub ceche (z powodu swojej: ptci, rasy, wyznania, orientacji seksu-
alnej) - np. mezczyzna ubiega sie o stanowisko sprzedawcy, po czym gdy pojawia
sie narozmowie kwalifikacyjnej, okazuje sie, iz pracodawca faktycznie jest zaintere-
sowany zatrudnieniem kobiety.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralne, nieréznicu-
jace kryterium powoduje, ze dana osoba lub grupa znajduje si¢ w gorszej sytu-
acji od innych oséb (np. pteé, wiek, orientacja seksualna itp.) - np. w zaktadzie
pracy, w ktérym zatrudnieni sa pracownicy z orzeczona niepetnosprawnoscia,
pracodawca wprowadza wewnetrzny przepis uprawniajacy do premii wytacznie
pracownikdw, ktérzy pracuja $rednio 40 godzin tygodniowo (a tygodniowy wy-
miar czasu pracy os6éb niepetnosprawnych w stopniu umiarkowanym i znacz-
nym wynosi 35 godzin).

Rodzajami dyskryminacji sa takze molestowanie oraz molestowanie seksualne.
Molestowaniem okres$la sie niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
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jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wro-
giej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

Molestowanie seksualne to kazde niepozadane zachowanie o charakterze sek-
sualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika, w szczegdélnosci stworzenie wobec niego zastra-
szajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zacho-
wania te moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Szczegdbtowe przepisy w zakresie nieréwnego traktowania, molestowania
oraz molestowania seksualnego znajduja si¢ w rozdziale lla dziatu pierwszego
Kodeksu pracy.

Mimo iz powyzsze sytuacje, obecne w stosunkach pracy, sa podobne do siebie
i do mobbingu, to réznicuja je wazne cechy oraz elementy:

1. Dyskryminacja jest zawsze ze wzgledu na konkretna, obiektywna ceche danej
osoby, jej przekonania, wyznanie, przynalezno$¢ do danej grupy, pte¢, narodowos¢,
rase itp. Mozna wyrdzni¢ takie cechy, warunki, ktére powoduja nieréwne traktowa-
nie - sg one obiektywne. Natomiast wystapienie mobbingu nie jest wynikiem obiek-
tywnych przestanek (jak: okre$lona pte¢, przekonania, przynalezno$¢ do danej gru-
py itp.). Mobber wybiera ofiare ze wzgledu np. na jej stabos$¢ psychiczna, poniewaz
co$ mu sie w niej nie podoba, czym$ mu si¢ narazita, albo czyms sie wyrdznia, co mu
nie pasuje (bycie cichym, spokojnym, ambitnym, odnoszenie sukceséw, odkrycie
nieprawidtowosci w funkcjonowaniu firmy itp.). Sa to subiektywne oceny mobbera,
ktére wptywaja na wybdr danej ofiary i zastosowanie mobbingu.

2. Molestowanie (w tym takze molestowanie seksualne) moze by¢ zdarzeniem jed-
norazowym, natomiast mobbing to proces, ktéry trwa przez pewien czasu.

3. Ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje lezy po stronie oskarzonego. Po-
zywajacy ma uprawdopodobni¢ fakt wystapienia zachowart mogacych $wiadczy¢
o wystapieniu wobec niego dyskryminacji. Oznacza to, iz pracownik musi przed-
stawi¢ sadowi fakty uprawdopodabniajace wystapienie nieréwnego traktowania
(np. brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych w sytuacji, gdy osoba
odmiennej ptci na takim samym stanowisku uczestniczy w szkoleniach), natomiast
pracodawca musi udowodnié, iz fakty przedstawione przez pracownika nie sg wyni-
kiem dyskryminacji. W sytuacji mobbingu natomiast, to pracownik ma obowiagzek
udowodni¢, iz zachowania, ktérych doswiadczat, s3 mobbingiem. Ponadto, jezeli
wnosi 0 zados$¢uczynienie z tytutu doznania rozstroju zdrowia, ma obowiazek udo-
wodnié, iz rozstréj zdrowia nastapit w wyniku mobbingu.
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V. Zachowania i cechy sprzyjajace

pojawieniu sie mobbingu

Mobbing jest konsekwencja btedéw w zarzadzaniu organizacja. Pojawia sie tam,
gdzie jest na niego przyzwolenie. Natomiast mozna wyréznic¢ okre$lone cechy

pracownikéw oraz oséb kierujacych, ktére moga sprzyja¢ pojawianiu si¢ zacho-
wan o charakterze mobbingowym.

Zachowania i cechy przetozonych sprzyjajace mobbingowi:

przekonanie o wiasnych kompetencjach i nieomylnosci, nieprzyjmowanie kry-
tyki, sprzeciwu i odmiennego zdania;

niedocenianie pracownikéw i wynikéw ich pracy;

nieufno$¢ wobec podwtadnych;

nadmierna kontrola pracy, dyscyplina;

obarczenie pracownika duza odpowiedzialno$cia, przy réwnoczesnym ograni-
czeniu mu mozliwosci podejmowania decyzji;

hermetyzowanie srodowiska pracy, ograniczanie kontaktéw pracownikéw z oto-
czeniem;

nierozmawianie z podwfadnymi o sprawach trudnych, problemach wystepuja-
cych w zespole, wyraZnie widoczny podziat na przetozonego i podwtadnych.

Zachowania i cechy pracownikéw sprzyjajace mobbingowi:

potrzeba koztéw ofiarnych - 0séb, ktére obarcza sie odpowiedzialnoscia za wszel-
kie btedy w organizacjj;

brak poczucia odpowiedzialnosci za swoja czes$¢ obowiazkdéw -, jesli efekt pracy
jest niezadowalajacy, to na pewno nie jest to moja wina”;

brak zaufania pracownikéw do siebie, powszechne plotkowanie i obmawianie;
brak kolezenskich zachowar i wspétpracy, nastawienie na rywalizacje;
wykluczanie nowych pracownikéw z grona kolezeriskiego;

ciagte niezadowolenie z pracy i réznych jej aspektéw, wskazywanie na manka-
menty, bez wtasnej inicjatywy i pomystéw na zmiang - roszczeniowosé.
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VI. Charakterystyka sprawcéw
i ofiar mobbingu

Sprawca mobbingu moze by¢ kazdy, bez wzgledu na: wiek, pte¢, zajmowane stano-
wisko. Praktyka potwierdza natomiast, iz w przewazajacej wigkszosci przypadkéw
mobberzy posiadaja pewne wspdlne cechy, ktére warto znaé. Pozwoli to zachowaé
czujnos$¢ wobec oséb je przejawiajacych.

Sprawca mobbingu:

M osoba o niskim poziomie refleksyjnosci - nie zastanawia sie nad konsekwencja-
mi swoich zachowan, ma wyznaczony cel, zrobi wszystko, by go osiagna¢ bez
wzgledu na krzywdy, jakich z tytutu jej zachowar doswiadczaja inni ludzie;

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

[l osoba dazaca do wiadzy, chce sie wspinac po szczeblach kariery, chce rzadzi¢
innymi ludZmi;

I osoba kierujaca sie negatywnymi emocjami: zazdroscia i zawiscia;

[l osoba kontrolujaca;

Il osoba o silnej potrzebie stymulacji, znudzona monotonnym $rodowiskiem pracy
- w celu ekscytacji zadaje bél innym ludziom - wéwczas ,,coS sie dzieje”;

M osoba cechujaca sie brakiem poczucia bezpieczenstwa i duzym poziomem lgku.

Ofiara mobbingu moze stac sie kazdy. Wszystko zalezy od tego, czy mobber widzi

zagrozenie ze strony danego pracownika. Praktyka pokazuje, iz pewne grupy pra-

cownikéw sa szczegdlnie narazone na mobbing.

Osoby szczegélnie narazone na doswiadczanie mobbingu:

[l osoba wyraZnie wyrézniajaca sie na tle innych cztonkéw grupy (poglady, wyglad,
przekonania);

M osoba posiadajaca kwalifikacje i umiejetnosci, odnoszaca sukcesy i chwalona,
sumienna, zdolna, pracowita, mocno zaangazowana, dobrze wykonujaca swoja
prace, Swiecaca przyktadem dla innych;
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@ osoba w trudnej sytuacji osobistej;

Il osoba, ktéra wykryta nieprawidtowosci w funkcjonowaniu firmy;

B osoba nadzwyczaj uczuciowa - wrazliwa na problemy etyczne, sktonna do fru-
stracji;

Il osoba z niska samooceng, wysokim poziomem leku, mato asertywna.
Oméwione cechy, zaréwno mobbera, jak i ofiary, nalezy traktowac jako pod-

powiedzZ dla pracownikdw, ktére osoby z otoczenia moga by¢ bardziej narazone

na mobbing, ktére natomiast moga stac sie jego sprawcami. Warto jednak zwrdci¢

uwagg na to, ze o tym, czy kto$ jest ofiara, czy mobberem moga decydowac inne

cechy, ktdre nie zostaty wymienione powyzej.
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VII. Skutki mobbingu

dla indywidualnego pracownika

Mobbing negatywnie oddziatuje zaréwno na organizacje, pracownikéw w niej zatrud-
nionych, jak i na sama ofiare.

Skutki indywidualne mozna podzieli¢ na:

Skutki zdrowotne:

gwattowny spadek lub wzrost wagi ciata;

choroby ukfadu krazenia, nieprawidtowa praca serca;
przewlekte bdle migrenowe;

dolegliwosci trawienne;

dolegliwo$ci migsniowo-szkieletowe;

trudnosci z zasypianiem, bezsenno$¢, wybudzanie si¢ w nocy;
naduzywanie alkoholu;

korzystanie ze $rodkéw uspokajajacych, nasennych.

Skutki psychologiczne:

stany lekowo-depresyjne, niepokdj;
apatia, marazm, smutek;

gniew i zto$¢, wybuchy agresji;

ataki paniki;

spadek poczucia wiasnej wartosci;
utrata wiary w posiadane kompetencje i kwalifikacje zawodowe;
trudnosci w kontrolowaniu emociji;
brak motywacji;

obnizenie poziomu koncentracji uwagi;
zaburzenia pamieci;

rozdraznienie, niepewnos¢;

poczucie bezradnosci;
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mysli i préby samobdjcze;

syndrom stresu pourazowego.

Skutki spoteczne:

izolowanie sig;

ktopoty w nawigzywaniu i podtrzymywaniu trwatych i satysfakcjonujacych relacji

Z ludZmi;

nieufnos¢ wobec ludzi, podejrzliwosé;

osamotnienie.

Konsekwencje doswiadczane przez ofiare mobbingu oraz jej otoczenie moga
by¢ zréznicowane. Wymienione powyzej to tylko przyktad najpopularniejszych.
Natomiast skutki do$wiadczania mobbingu przez indywidualnego pracownika
sa nieograniczone. Zdarza sie takze, iz osoby mobbingowane nie od razu odczuja
negatywne skutki mobbingu, co wynika np. z ich silniejszej konstrukcji psychicz-
nej. Niemniej jest wysoce prawdopodobne, iz doswiadczenie tego zjawiska pozo-
stawi trwaty $lad w ich psychice i moze sie objawia¢ nie bezposrednio, a po dtuz-
szym czasie.

Odczuwane skutki mobbingu zaleza réwniez od posiadanego wsparcia, po-
mocy ze strony innych ludzi, podejmowanych krokéw zaradczych. To, na co sie
decydujemy, jak sie zachowujemy w obliczu mobbingu, czy jesteSmy sami, czy
z innymi ludZmi - ma wptyw na poziom jego negatywnych skutkéw.

PRZYKLAD

Marek jest pracownikiem przedsiebiorstwa produkcyjnego, zatrudnionym w
dziale lakierni. Od listopada byt prze$ladowany i szykanowany przez swoje-
go bezposredniego przetozonego Pawta. Sytuacja ulegta pogorszeniu pod
koniec lutego kolejnego roku, kiedy to zostat wybrany do zarzadu miedzy-
zaktadowej organizacji zwigzkowej dziatajacej u jego pracodawcy.

Przetozony Marka podjat dziatania majace na celu obnizenie samooceny
pracownika pod katem przydatnosci do wykonywanej pracy. Dziatania te
polegaty na rozgtaszaniu plotek o Marku, ktére przedstawiaty go jako zte-
go pracownika o trudnym, konfliktowym charakterze, ktéremu nie zalezy
na pracy. Marek byt réwniez przesuwany do wykonywania zadan na stano-
wiskach, na ktérych praca byta zbyt trudna lub zbyt tatwa w stosunku do
posiadanych przez niego kwalifikacji. Ponadto Pawet niemal codziennie ob-
serwowat Marka, jak wykonuje prace, a nastepnie pytat go, czy postepuje
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zgodnie ze standardami i czy jest pewien tego, co robi. Nigdy nie dat mu
mozliwosci udzielenia odpowiedzi na zadane pytania, tylko od razu wydawat
polecenie podjecia pracy.

Pawet nie interesowat sie zgtaszanymi przez Marka pomystami na rozwigzanie
probleméw zwigzanych z bezpieczeristwem wykonywania pracy w dziale la-
kierni. Projekt zgtoszony przez Marka nie byt rozpatrzony, nawet gdy poprosit
o nadanie mu priorytetu bezpieczenstwa. Dopiero interwencja spotecznego
inspektora pracy spowodowata zainteresowanie tym projektem.

Mimo petnionych funkcji cztonka zarzadu miedzyzaktadowej organizacji
zwiazkowej oraz czfonka rady pracownikéw, Marek byt izolowany przez prze-
tozonego od innych dziataczy zwigzkowych. Nagminnym byto krytykowanie i
szydzenie z dziatalno$ci zwiazkowej oraz twierdzenie, ze jego zaangazowanie
w dziatalno$¢ zwiazkowa wynika z tego, ze Markowi nie chce sie pracowac.
Marek byt przedmiotem statej krytyki ze strony przetozonego. Dotyczyta ona
przede wszystkim pracy - przetozony twierdzit, ze jest on ztym pracownikiem,
z ktérym sa same ktopoty. Negatywnie oceniana byta réwniez jego che¢ po-
mocy innym wspétpracownikom, ktérzy mieli problemy z praca spowodowa-
ne organizacja pracy, np. pro$by o zastepstwo osoby, ktéra musiata uda¢ sie
do toalety, a nie mogta opuscié stanowiska pracy.

Krytyce podlegaty réwniez problemy zdrowotne Marka. Pojawiaty sie twier-
dzenia, ze ,,ma liche zdrowie i jest jaki$ cherlawy”. Kazdorazowo po powrocie
do pracy po okresie choroby Marek byt przepytywany o przebieg choroby i
leczenia. Orzeczenia lekarskie o stanie zdrowia byty podwazane, a Marek byt
oskarzany o symulowanie probleméw zdrowotnych.

Gdy Marek samodzielnie oraz z pomoca reprezentujacej go organizacji zwiaz-
kowej podjat starania o zamiane sytuacji, spotkat sie ze strony przetozone-
go z grozbami pogorszenia sytuacji, jezeli nie zaprzestanie sktadania skarg.
Dziatania przetozonego doprowadzity do rozstroju zdrowia Marka, ktéry obawia
sie powrotu do pracy. Obecnie jest pod stata opieka lekarza specjalisty. Taka sy-
tuacja trwa juz ponad rok.
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VIIl. Radzenie sobie z mobbingiem

Przeciwdziatanie mobbingowi jest dziataniem systemowym. Przede wszystkim
powinien je podja¢ pracodawca, tzn. wprowadzi¢ procedury przeciwdziatania mo-
bbingowi, stanowczo reagowaé na nieakceptowalne zachowania pojawiajace sie
w miejscu pracy. Pracownicy takze maja mozliwosci chronienia sie przed dziataniami
mobbingowymi, reagowania na nie, gdy juz si¢ pojawiag oraz w sytuacjach bycia ich
Swiadkiem.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 17 listopada 2022 r. sygn.

akt: Ill APa 58/19
Mobbing cechuje ciggtos¢ oddziatywania na pracownika, uporczywos¢ i dtugo-
trwato$¢ w nekaniu lub zastraszaniu pracownika, podjete w celu ponizenia lub
o$mieszenia, wywotujace okreslone skutki na zdrowiu pracownika. Istote mob-
bingu stanowi zatem prze$ladowanie, dreczenie, maltretowanie psychiczne, zas
jego cecha jest bezbronnos¢ ofiary wobec mobbera. Diugotrwato$¢ zachowan
uznawanych za mobbing nalezy rozpatrywa¢ jednoczes$nie z ich uporczywo-
$cig, ktéra rozumiana jest jako znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera,
ktéry zmierza do zanizenia samooceny ofiary i wyeliminowanie jej z zespotu.
Uporczywos$¢ oznacza rozciagniete w czasie, stale powtarzane i nieuchronne,
z punktu widzenia ofiary, zachowania, ktére sa uciazliwe i maja charakter ciagty.
Natomiast nekanie, zgodnie z naturalnym znaczeniem tego stowa, oznacza tra-
pienie, niepokojenie kogos, niedawanie chwili spokoju, jak tez ustawiczne dre-
czenie, niepokojenie czy tez dokuczanie komus (wyrzadzanie mu przykrosci).

1. Profilaktyka mobbingu od strony indywidualnej

Podstawa przeciwdziatania mobbingowi jest wiedza na jego temat. Zeby méc cze-
mu$ zapobiegad, nalezy to bardzo dobrze poznaé. Zdobywanie informacji na temat
przejawéw mobbingu, przyczyn jego pojawienia sie, jak réwniez o tym, kto moze
by¢ jego sprawca, a kto ofiara, jest Zrédtem profilaktyki mobbingu. Warto réwniez
pogtebia¢ wiedze innych ludzi - uswiadamiac ich, kiedy zachowania, ktérych do-
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Swiadczaja, sa dopuszczalne, a kiedy powinny wzbudzaé watpliwosci. By lepiej po-
znaé zjawisko mobbingu, warto czyta¢ publikacje, artykuty, wyszukiwac informacje
w internecie, zasiegaé porad w stowarzyszeniach antymobbingowych, korzystaé
ze szkolen prowadzonych przez specjalistéw zajmujacych sie mobbingiem. Pozwoli
to zidentyfikowac jego symptomy w naszym miejscu pracy.

Bardzo waznym elementem profilaktyki mobbingu jest réwniez reagowanie
na wszelkie zachowania, ktére sa dla nas nieakceptowalne, ktérych do$wiadcza-
my sami, lub jestesmy ich swiadkami. Jezeli kto§ w naszym towarzystwie prébuje
plotkowaé o innych osobach, warto zwréci¢ mu uwage i nie uczestniczy¢ w takim
procederze. Zjawisko plotkowania jest o tyle niebezpieczne, ze nigdy do korica nie
wiadomo, jaka jest intencja osoby obgadujacej oraz czy oprécz obmawiania nie sto-
suje ona zadnych innych negatywnych zachowan. Ponadto warto pamietac, ze je-
zeli ktos plotkuje o innych, to réwniez moze zaczaé plotkowac o nas.

W pracy czesto zdarzaja sie konflikty miedzy wspétpracownikami, czasem mie-
dzy personelem a przetozonymi. Generalnie jest to sytuacja jak najbardziej natural-
na, wrecz moze okazac sie korzystna. Konflikty i nieporozumienia konstruktywnie
poprowadzone i rozwigzane prowadza do rozwoju oséb w nie zaangazowanych
oraz catej organizacji. Natomiast zdarza sie, iz konflikty sa zaczatkiem mobbingu,
pretekstem do tego, by wprowadzi¢ szykany, obmawianie i gnebienie jakiej$ osoby.
Dlatego warto reagowac na pojawienie sie konfliktu, zwtaszcza jezeli pracownicy
zgtaszaja jeqo istnienie lub jesteSmy przetozonymi, ktérzy obserwuja nieporozu-
mienie i zachowania, ktére ono wywotuje. Czasem mozna zauwazyé¢, iz osoby nagle
inaczej si¢ do siebie odnosza - jezeli sa to nasi bliscy wspétpracownicy, warto poroz-
mawiac z kazdym z nich, powiedzieé, ze mamy wrazenie, ze zachowuje sig inaczej,
poda¢ konkretne przyktady - taka interwencja pozwoli spojrze¢ na trudna sytuacje
z innej strony i w efekcie wpltynie na rozwiazanie sporu. Jesli konflikt dotyczy oséb,
z ktérymijesteSmy mniej zwiazani, warto na niego zwrdci¢ uwage tym osobom, kté-
re sa w blizszych relacjach ze skonfliktowanymi.

Nie kazdy konflikt przeradza sie w mobbing, ale w takich sytuacjach zdecydowa-
nie lepiej ,dmuchac na zimne”.

2. Reagowanie w sytuacji doSwiadczania mobbingu

Przebieg mobbingu wskazuje na to, iz na poczatku trudno sie zorientowad, czy jeste-
$my ofiarami, czy nam sie co$ wydaje, zwlaszcza ze prze$ladowca bywa grzeczny,
mity i uprzejmy. Zwykle jesteSmy sktonni bagatelizowa¢ zachowania, ktérych do-
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Swiadczamy w poczatkowej fazie, a jest to najgorsze, co mozemy zrobi¢. Jak tylko
pojawi si¢ zachowanie budzace nasza watpliwos¢ i pytanie ,czy przypadkiem nie
staje sie ofiarg mobbingu? ” lub tez poczujemy niepokéj w zwiazku z postepowa-
niem jakiejs osoby, bedziemy czuli, ze jej zyczliwos¢ i uSmiech nie sa szczere - nalezy
zwiekszy¢ czujnos¢.

Gdy pojawia si¢ pierwsze zachowania noszace znamiona mobbingu, nalezy
o nich méwi¢ swoim wspétpracownikom, przetozonym, osobom spoza pracy. Naj-
gorsze dla ofiary, a najlepsze dla mobbera, jest milczenie - ono daje mu mozliwos¢
dziatania. Im wiecej oséb wie, tym wigeksze prawdopodobieristwo, ze zachowania
ustana, badZ ostabna. Dodatkowo nagtasnianie sprawy dla ofiary oznacza mozli-
wos¢ otrzymania wsparcia od 0séb, ktére wiedza, czego ona doswiadcza, i zwigksza
szanse, Ze jej uwierza, a nie mobberowi, ktéry bedzie prébowat przekonaé innych,
ze to z ofiara jest ,,co$ nie tak”.

Wazna reakcja jest tez znalezienie wérédd wspdtpracownikéw osoby (lub oséb),
ktéra bedzie gtéwnym wsparciem, najlepiej jesli jest to pracownik z autorytetem,
pozycja w firmie, z ktérym beda liczy¢ sie inni. W mobbingu - im wigksza sie¢
wsparcia - tym lepiej dla ofiary, a jak jej sprzymierzeficami sa osoby wazne, to moze
okazac sie, ze beda miaty przewage nad mobberem. W wiekszosci zaktadéw pracy
sg zwigzki zawodowe, ktérych Swiadomos¢ dotyczaca mobbingu ro$nie, a ich czton-
kowie moga okazac sie pomocni w jego zwalczaniu.

Kolejna wazna sprawa w sytuacji doswiadczania mobbingu jest zbieranie
wszelkich dowoddéw. Nalezy zapisywac zdarzenia mobbingowe: z doktadna data,
miejscem, przebiegiem, czasem trwania, cytatami wypowiedzi, obecnodcia
ewentualnych swiadkéw. Im wiecej szczegétéw, tym bardziej wiarygodne moze
sie to okazac dla sadu, jezeli ofiara zdecyduje sie do niego péjs¢, by walczyé
0 swoje prawa. Ponadto istotnym jest mdéwienie o takich zdarzeniach jak naj-
wiekszej liczbie oséb.

Jezeli mobbing przejawia si¢ poprzez utrudnianie kontaktu, ktéry jest niezbedny
(mobberem jest szef, ktéry nie chce podejmowad rozméw z pracownikiem, ktérego
praca jest od niego zalezna), nalezy prébowac porozumiewacé si¢ w sposéb formal-
ny. Mozna takze prébowac zgtosi¢ sie do innych przetozonych z prosba o wsparcie,
badz tez do pracownikéw, ktérzy sa w dobrych relacjach z ta osoba.

Nie nalezy rozmawia¢ z prze$ladowca na osobnosci - robimy to zawsze przy in-
nych osobach, w miejscu publicznym, a nie odosobnionym. Wéwczas mobber nie
bedzie tak chetnie prezentowat swoich zachowan przy swiadkach.
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Warto nauczy¢ sie reagowac na stowne zaczepki, nie przyzwyczaja¢ mobbera,
ze wszystko zniesiemy z opuszczona gtowa. W adekwatnym reagowaniu pomagaja
zachowania asertywne. Asertywnos$¢ to umiejetnos$¢ uczciwego wyrazania swoich
emocji, pogladdéw i opinii, pozwala bronié swoich praw przy jednoczesnym szacunku
dla praw innych ludzi. Asertywnos¢ to réwniez umiejetno$¢ mdwienia ,,nie” i bronie-
nia swojego zdania w sposéb rzeczowy i konkretny, oparty na faktach, a nie na opi-
niach. Asertywno$c¢ przejawia sie zaréwno w mowie ciafa, jak i w stowach, ktére wy-
razamy. Osoba asertywna ma postawe ciata otwarta i wyprostowana, podniesiona
gtowe, utrzymuje z partnerem kontakt wzrokowy. Méwi konkretnie i jasno, opierajac
swoje wypowiedzi na faktach, zaznaczajac swoje zdanie takimi okresleniami jak:
»jauwazam, ze...”,,moim zdaniem...”,,w moim przekonaniu...”. Jednoczes$nie pyta
swojego rozméwce o opinie i przekonania.

Osoba asertywna reaguje w sytuaciji, kiedy czuje, ze przekraczane sa jej granice,
ze dzieje jej sie krzywda, ze jest obrazana, badzZ Zle traktowana. Zwraca uwage, iz dla
niej sa to zachowania nieakceptowalne, iz nie zyczy sobie, by sie powtarzaty. A jezeli
nadal tak sie dzieje, to metoda ,,zdartej ptyty” powtarza swojemu rozméwcy jasno,
spokojnie i konkretnie, co jej sie nie podoba i prosi o zaprzestanie takich zachowan.

Mobberzy czesto w swoich zachowaniach dopuszczaja sie krytyki swoich ofiar,
ktéra zazwyczaj jest niezasadna, ma stuzy¢ jedynie ich zniewazeniu. Asertywne za-
reagowanie wobec krytyki moze zniecheci¢ mobbera do dalszych negatywnych za-
chowan oraz pokaza¢ mu, ze ma do czynienia z osoba, ktéra bedzie sie bronic i nie
pozwoli sie obrazaé. Krytyka zawsze sktada si¢ z faktéw (obiektywnych elementéw
dotyczacych zrealizowanego projektu, zadania) oraz opinii (subiektywnego przeko-
nania na temat realizacji). Z faktami nalezy sie zgodzi¢, ale z opinia mozna dysku-
towad i wyrazac wiasna.

PRZYKLAD KRYTYKI | ASERTYWNEJ REAKCJI

,»10 jest Zle zrobione” - ,,Rozumiem, ze nie podoba sie Panu sposéb wykonania.
Ja nie zgadzam sig¢ z Panem. Moim zdaniem wykonane jest rzetelnie. Prosze po-
wiedzie¢, co sie Panu nie podoba?”

Czesto taka reakcja wyprowadza mobbera z réwnowagi, moze zacza¢ podno-
si¢ gtos, reagowac agresywnie, poniewaz nie ma argumentéw opartych na faktach,
ktére potwierdzityby jego opinie. W takiej sytuacji nalezy ze spokojem powtarzac
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,»,Prosze na mnie nie krzyczec¢”, ,,Prosze mi nie ubliza¢”.

Reakcji i zachowan asertywnych mozna sie nauczyé, podstawa to éwiczyé
je w réznych sytuacjach zyciowych. Dodatkowo mozna czytaé podreczniki na ten
temat, badz tez korzystac ze szkolen, podczas ktérych mozna uczy¢ sie postawy
asertywnej i éwiczy¢ ja.

Gdy krytyka jest zawoalowana, najlepiej zdemaskowaé mobbera - nazwad
wprost to, co do nas mdwi. Taka reakcja wzbudzi bardzo duze zaskoczenie. Ponadto,
sprowadzajac rozmowe do faktéw, zmusimy mobbera do dyskusji w ten sam sposéb
- co dla niego bedzie niekorzystne, gdyz bedzie musiat si¢ odstonic lub wycofac.

Oczywiscie powyzsze sugestie nie wyczerpuja wszystkich mozliwych sposobdw
radzenia sobie z dziataniami mobbingowymi. Kazdy, doswiadczajacy tego zjawiska,
moze mie€ jeszcze inne pomysty, ktére moga okazac sie réwnie skuteczne, a moze
nawet bardziej. Najwazniejsze, by prébowaé reagowac, nie pozostawac biernym
i osamotnionym. Wtedy prawdopodobieristwo powstrzymania mobbera bedzie
zdecydowanie wigksze. Jest duza szansa, ze mobber zniecheci sie i zrezygnuje.
Dodatkowo mozna sie¢ spodziewad, iz koszty poniesione przez ofiare beda duzo
mniejsze w sytuacji, gdy zacznie ona reagowac na niechciane zachowania.

3. Reagowanie z pozycji Swiadka mobbingu
Poniewaz osoby mobbingowane bardzo czesto sa nieasertywne, ciche i wycofane,
moze by¢ im trudno zachowywac sie tak, jak zaproponowano powyzej - wéwczas
bardzo wazna bedzie rola $wiadka zachowari mobbingowych. Taka osoba moze stac¢
sie wsparciem, ale tez moze zmotywowac ofiare, by przeciwstawita si¢ mobbingowi.

Podstawowym zachowaniem $wiadka jest reakcja. Obok mobbingu nie nalezy
przechodzi¢ obojetnie, nie nalezy lekcewazy¢ nawet najdrobniejszych jego przeja-
wéw. Obserwator powinien zwréci¢ uwage mobberowi, porozmawia€ z ofiara, na-
wet powiedzie¢ przetozonemu o jego postepowaniu. Mozna réwniez poinformowaé
innych pracownikéw o zachowaniu mobbera. Dzigki temu bedzie ono zauwazalne
i nieakceptowane, zaréwno przez pracodawce, jak i innych wspétpracownikéw.

Kolejnym zachowaniem jest okazanie wsparcia ofierze. Po zdarzeniu mobbin-
gowym, ktérego bylismy Swiadkami, nalezy spytac, czy powtarza sie ono, czy moze
pojawito sie pierwszy raz oraz czy mozna jej jako$ pomdc, by czuta, ze nie jest w tej
sytuacji samai jesli zdecyduje sie na reakcje, to bedzie miata wsparcie.

Ponadto jezeli zdarzy sig, iz przyjdzie do nas osoba z informacja o do$wiadczaniu
mobbingu, ktérego nie byliémy $wiadkami, nalezy jej wystucha¢ - znaleZ¢ czas,
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miejsce, by mogta opowiedzieé o tym, co ja spotkato. Nie dawa¢ dobrych rad, nie
pocieszaé, a wystuchac ze spokojem, bez obwiniania, zastanowic sie nad mozliwymi
rozwigzaniami.

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

4. Zgtoszenie do Panstwowej Inspekcji Pracy
Pracownik, ktéry czuje sie ofiarg mobbingu, ma prawo ztozy¢ skarge do Paristwowej
Inspekcji Pracy. Skarga nie moze by¢ anonimowa, bo zgodnie z przepisami pozo-
stanie bez rozpoznania. Zgtoszenie mobbingu moze wigzac sie z wizyta inspektora
pracy w organizacji. Jezeli pracownik wyrazi zgode, by poruszy¢ jego sprawe otwar-
cie z pracodawca, wéwczas inspektor moze podjac na ten temat rozmowe, niemniej
jednak w jego gestii nie lezy orzekanie, czy mobbing wystapit, czy nie i naktadanie
z teqgo tytutu sankcji (to moze zrobic tylko sad). Jezeli pracownik nie wyrazi zgody
na ujawnienie jego danych podczas czynnosci kontrolnych, wéwczas inspektor
pracy moze zasugerowac¢ wprowadzenie polityki antymobbingowej oraz zapropo-
nowa¢ przeprowadzenie anonimowej ankiety wsréd pracownikéw, ktéra zbada ich
narazenie na mobbing. Taka ankieta zawiera pytania dotyczace do$wiadczania za-
chowari mobbingowych, ich czestotliwosci i charakteru. Wyniki w formie zbiorczej
dostaje do informacji pracodawca, by mégt zorientowac sie, jak wyglada narazenie
na mobbing w jego zaktadzie pracy. Moga one by¢ pretekstem do rozmowy na temat
niepokojacych sytuacji w zakfadzie pracy, ale réwniez nie daja inspektorowi mocy
wiladczej, by decyzja nakazowa ukara¢ pracodawce, badz zmusi¢ go do zaprzestania
stosowania zachowar mobbingowych, zwtaszcza ze informacje zawarte w ankiecie
sg subiektywnym odczuciem pracownikéw i nie sa wystarczajace do orzekania wy-
stapienia mobbingu lub jego braku.

Paristwowa Inspekcja Pracy udziela tez porad prawnych w zakresie mobbingu
i mozliwych sposobdw radzenia sobie z nim, co niejednokrotnie moze okazac sie
bardziej skuteczne i pomocne dla pracownika niz wizyta inspektora w zaktadzie
pracy.

Dodatkowo w kilku inspektoratach pracy (w Lublinie, Kielcach i todzi) oraz
w Gtéwnym Inspektoracie Pracy w Warszawie zatrudnieni sa psychologowie, ktérzy
zajmuja sie tematyka mobbingu, stuza pomoca i rada w zakresie przeciwdziatania
temu zjawisku.
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IX. Gdzie szuka¢ wiedzy
oraz informacji?
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2. Stowarzyszenia antymobbingowe

B Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe we Wroctawiu,
www.ksa-mobbing.pl 606 3719 19 krajowe@op.pl

Oddziat w Krakowie (012) 62 93 322 jnaliwajko@interia.pl
Oddziat w todzi 605 405 771 antymob@op.p/

Oddziat w Jastrzebiu Zdroju 889 70 30 39 mobbing_stop@onet.pl
Punkt konsultacyjny w Gdansku Office@mobbing.most.org.pl
Punkt konsultacyjny w Siemianowicach élqskich

783 63 29 98 iwonakrzyzewska@oZ2.pl
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Punkt konsultacyjny w Rzeszowie 5318149 14
k.zawada@kancelariezawada.pl

Punkt konsultacyjny w Trzciance 531119 133 bistil@op.pl

Punkt konsultacyjny w Warszawie 662 059 239 joanna.koczaj@gmail.com
Wsparcie psychologiczne dla oséb do$wiadczajacych mobbingu
psycholozka i pedagozka Edyta Zierkiewicz

telefon: + 48 607 608 393

poniedziatek, wtorek, $roda w godz. 17.00-20.00

Ogélnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe OSA z siedziba w Gdanrisku,
www.osastowarzyszenie.pl 058 30198 72,795 159 795
osa_stowarzyszenie@wp.pl

Punkt konsultacyjny w Lublinie 504 659 911 (w godz.18:00 - 21:00 w dni
powszednie)

Punkt konsultacyjny w Leczycy (024) 721 60 60

(wtorki i czwartki po godz.18:00)

Punkt konsultacyjny w Lubaniu 602 588 149 (w $rody w godz. 15:00 - 17:00)
Punkt konsultacyjny w Poznaniu 665 696 372 (w $rody po godz.18.00)

Informacji dotyczacych mobbingu mozna zasiegnaé¢ réwniez u autorki:
Anna Kucharska

Okregowy Inspektorat Pracy w Lublinie

20-011 Lublin

Al. Pitsudskiego 13

anna.kucharska@lublin.pip.gov.pl

(081) 5371132
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