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Mobbing w miejscu pracy — uregulowania prawne wynikajace z przepisow Kodeksu
pracy oraz prawa cywilnego

mgr Aleksandra Kepniak — Okregowy Inspektorat Pracy w Lodzi

I. Wstep

Zjawisko mobbingu w miejscu pracy istnieje od wielu dziesigcioleci. Wspoiczesnie
stato si¢ waznym problemem spolecznym, dostrzezonym w krajach UE przez wielu ustawo-
dawcoé6w narodowych. Uznali oni potrzebe prawnego uregulowania tego problemu na pozio-
mie panstw czltonkowskich, a nawet na poziomie wspdolnotowym. W zwiazku ztym
w 2001 roku Parlament Europejski przyjal rezolucje w sprawie ngkania w miejscu pracy,
aod 2002 roku Komisja Europejska pracuje nad projektem prawa europejskiego, ktore
W sposOb  wyczerpujacy uregulowaloby kwestie¢ zachowan uznanych za mobbing
w przedsigbiorstwach panstw cztonkowskich.

Zjawisko mobbingu istniato w stosunkach miedzy ludzmi, w tym w stosunkach pracy
od dawna. Stosowane bylo ono przez naukowcéw dla opisania agresywnego zachowania
dzikich zwierzat.

Pojeciem tym postuzyl si¢ po raz pierwszy w drugiej potowie ubieglego stulecia
Konrad Lorenz, austriacki etolog. Zdefiniowal mobbing jako sytuacj¢ atakowania poje-
dynczego osobnika przez grupg zwierzat.

Natomiast Peter Heinemann, ktory na poczatku lat 60 - tych, przeprowadzal badania,
dotyczace agresji wsrod zwierzat, mobbingiem okreslit zaobserwowane niepokojace dziata-
nia stosowane przez dzieci. Doprowadzity one nawet jedno z nich do samobdjstwa.

Do prawa pracy, organizacji i relacji pracowniczych, termin mobbing zostal wprowa-
dzony na poczatku lat 80 minionego wieku przez Heinz'a Leymann'a. Skoncentrowal on swo-
je badania na przemocy psychicznej w miejscu pracy. W 1984 roku zdefiniowal mobbing
jako terror psychiczny odznaczajacy si¢ wrogim, nieetycznym komunikowaniem, kierowa-
nym systematycznie przez jedna lub pewna liczbg osob przeciwko jednostce. Dziatania cha-
rakterystyczne dla mobbingu wymagaja spetnienia trzech kryteriow: czasu trwania, powta-
rzalno$ci 1 negatywnych intencji. Powyzsze czynnosci, okreslane niejednokrotnie terrorem
w miejscu pracy mozna podzieli¢ na kilka kategorii, zaleznych od efektéw, jakie wywarly
na ofierze:

1) Odebranie poszkodowanym mozliwosci komunikowania si¢ w obrgbie $rodowiska,
zaburzanie spotecznego odbioru ofiary 1 zdyskredytowanie jej w srodowisku poprzez
wyszydzanie, obrazanie, ponizanie;

2) Nadmierne krytykowanie, kontrolowanie utrudnianie stosunkéw spotecznych prowa-
dzace do systematycznego odizolowania danej osoby, plotki i oszczerstwa, negatywne
komentowanie kazdego postgpowania i1 kazdej decyzji;

3) Tworzenie mitow wokot jej zycia zawodowego, prywatnego i intymnego;

4) Wplywanie na jako$¢ sytuacji zyciowej poprzez taka zmiang zadah stuzbowych,
aby nabraly one charakteru kary, pomijanie przy awansach, naruszanie fizycznej
1 psychicznej nietykalno$ci osoby, majace szkodliwy wpltyw na zdrowie:

5) Pogwalcanie tajemnicy korespondencji, kradziez dokumentoéw, pogrozki,

6) Nadmierne krytykowanie, kontrolowanie, negatywne komentowanie kazdego poste-
powania i kazdej decyzji;

7) Traktowanie wszelkich prob obrony pracownika przed atakami jako bezprawnego
buntu.

Powyzsze dziatania mozna rédwniez podzieli¢ rdwniez w inny sposéb: na mobbing
czynny i bierny. Wowczas mobbing czynny to obarczanie zbyt duza odpowiedzialnoscia pra-
cownika przy jednoczesnym ograniczeniu mu mozliwosci podejmowania decyzji, co stwarza
poczucie zagrozenia. Mobbing bierny to powtarzajace si¢ lekcewazenie pracownika, nie za-
uwazanie go i nie wydawanie jakichkolwiek polecen.
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W samym przebiegu mobbingu H. Leymann wyr6znit 4 fazy:

1) W pierwszej fazie powstaje konflikt. Nekany pracownik jest jednak przekonany, ze u-
da si¢ go opanowaé. Podejmuje racjonalne, ale nie skuteczne proby przyczynienia si¢
do ztagodzenia konfliktu. W tym momencie nie jest on $wiadomy zagrozenia swej po-
zycji  w zakladzie pracy;

2) W drugiej fazie mamy do czynienia z typowym postgpowaniem mobbingowym. Na-
stgpuje zmasowany atak na ofiare, ktdra jest podporzadkowana sprawcy 1 nie znajduje
zadnego oparcia w §rodowisku. W tej fazie obserwuje si¢ u ofiary takie objawy jak
zaburzenie snu, bole glowy, lekkie stany depresyjne, ktére sa wynikiem stresu;

3) W trzeciej fazie nasilaja si¢ dziatania przeciw ngkanemu pracownikowi. Proby obrony
podejmowane przez pracownika czgsto przybierajace formg agresji z jego strony, kon-
cza si¢ zwykle jego niestusznym ukaraniem, zdegradowaniem, przydzieleniem mu
mniej warto$ciowej pracy. Pracownik pracujac w ciaglym stresie i napigciu, nie rozu-
miejac zaistnialej sytuacji zaczyna popetnia¢ btedy. Wszyscy wspolpracownicy po-
strzegaja ofiarg jako trudnego wspotpracownika, kregtacza, pieniacza. Reakcja na nie-
stuszne oskarzenia i szykany ze strony 0sob ze srodowiska pracy jest postgpujacy pro-
ces chorobowy;

4) W czwartej fazie ngkany pracownik znajduje si¢ w stanie psychicznego wyczerpania.
Szuka profesjonalnej pomocy psychologicznej, prawniczej. Poszkodowany pracownik
obawia si¢ miejsca pracy i 0os6b w niej zatrudnionych, odczuwa strach przed utrata
srodkdw utrzymania, co powoduje utrat¢ zaufania do oséb. z ktérymi pracuje i1 niekon-
trolowane napady ztosci. Zwykle stan zdrowia pracownika pogarsza si¢ do tego stop-
nia, ze zmuszony i jest do zawarcia porozumienia rozwigzujacego umowe o prace.
Wspotczesna definicja mobbingu nie odbiega znacznie od definicji zaproponowanej

przez H. Leymaan' a. Jest nie tylko pojgciem socjologicznym, ale takze prawnym, o czym
bedzie w dalszej czg$ci opracowania.

I1. Regulacja mobbingu w Polsce

W znaczeniu prawnym zjawisko mobbingu okresla si¢ jako bezprawne, systematyczne
1 dtugotrwate zachowania (dziatania i zaniechania) osob, bedacych czlonkami pewnego ze-
spotu ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane
przeciwko innym czlonkom (innemu cztonkowi) grupy, i1 godzace w ich dobra prawnie chro-
nione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu. Okre-
$lane jest niekiedy zwrotami ,,bullying" (tyranizowanie) oraz ,,ganging up on someone"
(sprzysiggac si¢ przeciwko komus).

Pomimo tego, iZ mobbing jest problemem wystepujacym w stosunkach pracy od daw-
na, w polskim prawie brakowalo przepisow, ktore by wprost regulowaty problem szykano-
wania w miejscu pracy. W zwiazku ze spolecznym zapotrzebowaniem na wypracowanie
uniwersalnej definicji mobbingu i sposobu postgpowania w przypadku jego zaistnienia, usta-
wa nowelizujaca z dnia 14 listopada 2003 roku poszerzono Kodeks Pracy o dodatkowy arty-
kut 94°, wprowadzajacy pojecie mobbingu do krajowego porzadku prawnego. Zgodnie z ko-
deksowa definicja mobbing oznacza dzialania lub zaniechania, dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym ngkaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie go z zespotu wspotpracownikow. Aby dotyczace pracownika oddziatywania
mogly zosta¢ zakwalifikowane jako bezprawny mobbing w rozumieniu art. 94° KP, koniecz-
ne jest faczne spetnienie nizej wymienionych przestanek.

Dziatania lub zaniechania:

1) Skierowane sa bezposrednio lub posrednio przeciwko konkretnemu pracownikowi.

W przypadku posredniego oddzialywania pracownik odczuwa skutki mimo tego,

1z nie sa one skierowane bezposrednio przeciwko niemu;

2) Polegaja na ngkaniu, przesladowaniu, szykanowaniu lub zastraszaniu (grozeniu);
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3) Cechuje je uporczywos¢ i dlugotrwatos¢, powtarzaja si¢ systematycznie. Dla celow
statystycznych przyjmuje si¢, ze czgstotliwos¢ nagannych zachowan powinna by¢ nie
rzadsza niz raz w tygodniu, za$§ czas trwania powinien przekracza¢ sze$¢ miesigcy.
Jednak w zwiazku z tym. ze wykladnia przepiséw o mobbingu obowiazujacych
od dnia 1stycznia 2004 roku zaczyna si¢ ksztaltowa¢ w Sadzie 1 zapadaja pierwsze
wyroki pojawiaja si¢ rozne stanowiska, odnoszace si¢ do dtugosci trwania mobbingu.
Znane jest orzeczenie Sadu Najwyzszego z 29 czerwca 2005 roku (I PK 290/04),
zgodnie z ktérym uporczywe ngkanie lub zastraszanie pracownika nie musi trwaé dhu-
go, by uzna¢ je za mobbing. Wystarczy nawet dnidwka robocza. Wazna jest uporczy-
wos¢ tego dziatania, a nie wykonywanie go w jakim$ okreslonym czasie. Jest to jed-
nak stanowisko odosobnione;

4) Wywoluja u pracownika zanizong oceng przydatnosci zawodowe;j;

5) Powoduja lub maja na celu ponizenie albo o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Zatem mobbing narusza godno$¢ 1 inne dobra osobiste cztowieka, a takze obowiazki
pracodawcy i pracownika. Jest zaprzeczeniem bezpiecznych i higienicznych warunkéw pra-
cy oraz zasad wspotzycia spotecznego, stanowi zagrozenie zdrowia i1 zycia cztowieka. Leka-
rze sa bowiem przekonam, ze dlugotrwate przebywanie w nieprzyjaznym $rodowisku pracy
moze by¢ przyczyna wielu chordb.

I11. Zapobieganie mobbingowi podstawowym obowigzkiem pracodawcy

Zgodnie z uregulowaniem wprowadzonym w Kodeksie Pracy, zapobieganie mobbin-
gowi nalezy do podstawowych obowiazkdéw pracodawcy niezaleznie od tego. czy jest on
osobi$cie zaangazowany w stosowanie mobbingu i czy zdaje sobie sprawg, ze mobbing jest
stosowany w stosunku do pracownikéw u niego zatrudnionych. Nie ma przeciwwskazan,
aby pracodawca byl wspierany w podejmowaniu dziatan antymobbingowych przez konkret-
nego pracownika, np. zatrudnionego w tym celu psychologa, przedstawicielstwo pracowni-
kéw lub instytucje zewngtrzne np. specjalistyczne poradnie, §wiadczace ustugi na rzecz pra-
codawcy poprzez chociazby wyktady majace na celu uswiadomienie i rozpoznawanie od-
dziatywan mobbingujacych. Jednak, przede wszystkim to na pracodawcy spoczywa obowia-
zek podjecia odpowiednich dziatan, aby mobbing nie wystepowat w zakladzie pracy.
Nie chodzi tylko o to. aby mobbingu nie stosowat sam pracodawca, czy osoba zarzadzajaca
zaktadem pracy w jego imieniu, ale takze inni pracownicy tego zakladu, w tym przede
wszystkim kazdy pracownik, wchodzacy w sklad kadry kierowniczej. Pracodawca odpowia-
da wigc za sytuacje mobbingowe, ktére moga zdarzy¢ si¢ w jego zaktadzie pracy, na zasa-
dzie ryzyka podmiotu zatrudniajacego. Nawet jesli w konkretnym przypadku bedzie mozna
ewidentnie ustali¢ wing okreslonego kierownika nizszego szczebla, pracodawca nie uwolni
si¢ od odpowiedzialnosci odszkodowawczej. W naszym systemie prawnym pracodawca mo-
ze by¢ zarowno osoba fizyczna jak i prawna lub jednostka organizacyjna nieposiadajaca
osobowosci prawnej. Jezeli pracodawca jest osoba fizyczna, wowczas dopuszczajacym si¢
mobbingu moze by¢ bezposredni pracodawca, ktéry to powinien zapobiega¢ mobbingowi.
Jezeli jednak pracodawca jest osoba prawna, spotka zatrudniajaca np. 5 tys. osdb, wowczas
pracodawca (czyli ta spotka) odpowiada za stosowania mobbingu przez osoby trzecie: pra-
cownikow, kierownikéw dziatow itp.

Nalezy rowniez zauwazy¢, ze obowiazek pracodawcy do podejmowania dziatan an-
tymobbingowych jest skierowany na dziatania dotyczac pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi. Ofiara mobbingu musi wigc mie¢ status pracownika w rozumieniu KP.
W konsekwencji nie bgdzie mobbingiem dziatanie lub zachowanie wyczerpujace elementy
definicji zawartej w art. 94° §2 KP, ktore zostanie skierowane do 0sob wykonujacych prace
zarobkowa w oparciu o inna podstawe prawna niz stosunek pracy np. do zleceniobiorcow.
W ramach dziatan antymobbingowych, okreslonych w kodeksie podejmowanych przez pra-
codawce miesci si¢ zardOwno zapobieganie wystapieniu przemocy psychicznej w miejscu
pracy, jak i pomoc ofierze i wyeliminowanie mobbingu wystepujacego w srodowisku pracy.

3



Seminarium Okregowego Inspektoratu Pracy w Lodzi ,,Stres w pracy” — 15 listopada 2006 r.

Z Kodeksu Pracy wynika, ze pracodawca musi przeciwdziala¢ mobbingowi. Przepisy
jednak nie precyzuja tego zagadnienia. Jednak dyspozycje zamieszczone w ratyfikowanych
przez Polske¢ umowach migdzynarodowych, zasady konstytucyjne 1 orzeczenia Sadu Najwyz-
szego wskazuja jak rozumie¢, interpretowac 1 jak je stosowac do tematyki antymobbingowe;.
Przyktadem moze by¢ postanowienie Sadu Najwyzszego z 16 wrzesnia 1999 roku. Wskazuje
ono, ze przepisy zobowiazujace do stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw
oceny pracownikow, ksztattowania w zakladzie zasad wspotzycia spotecznego, szanowania
godnosci i innych dobr osobistych pracownika, ,,(..) jak rowniez ogoélne zatozenia, na ktorych
oparte jest cate ustawodawstwo pracy, pozwalaja na konstruowanie ogdélnego obowiazku pra-
codawcy dbania o dobro pracownika (a co najmniej respektowania tego dobra) (...)" (I PKN
331/99). Ponadto trzeba pamigtaé, ze ochrona Zycia i zdrowia pracownika ma charakter bez-
wzgledny. Oznacza to, ze pracodawca rna podejmowaé odpowiednie kroki bez wzgledu na
jego mozliwosci finansowe, czy organizacyjne (wyrok NSA z 20 wrzesnia 200l1r.,
S.A./Bk75/01). Jednakze, pracodawca powinien rowniez wprowadzaé szczegolne uregulowa-
nia w zakladzie pracy chronigce pracownikéw przed mobbingiem. Skutecznym sposobem
przeciwdziatania temu zjawisku moze by¢ wprowadzenie postanowien antymobbingowych
w:

1) Uktadach zbiorowych;

2) Regulaminach;

3) Umowach o pracg;

4) Oddzielnym dokumencie wewnatrz firmy.

Ad 1) Uktady zbiorowe sa zawierane dla wszystkich pracownikow, a ograniczenia
podmiotowe musza by¢ uzasadnione i nie moga mie¢ charakteru dyskryminujacego. Partne-
rzy spoleczni maja duza swobodg negocjowania warunkow uktadu. Na podstawie rokowan
moga ustanawia¢ normy nieobjgte regulacja obowiazujaca w aktach wyzszego rzedu.
Art. 94° KP podaje normg jednostronnie, bezwzglednie obowiazujaca, ktora umozliwia stro-
nom ukladu wprowadzanie do niego szczegdlnych postanowien antymobbingowych.
Ich tre$¢ powinna by¢ korzystniejsza od unormowan zamieszczonych w kodeksie 1 innych
przepisach prawa pracy. W tresci uktadu mozna np. umiesci¢ postanowienia dotyczace kary
umownej za stosowanie praktyk lobbingowych.

Ad 2) Do przeciwdziatania mobbingowi mozna takze wykorzysta¢ regulaminy pracy.
W art. 104" KP zostat wskazany przykladowy katalog typowych spraw z zakresu organizacji
1 porzadku pracy. Moga si¢ tam znalez¢ rdwniez postanowienia zwiazane z przeciwdziata-
niem mobbingowi. W regulaminie powinny zosta¢ umieszczone regulacje zakazujace pra-
cownikom wzajemnego mobbingowania, a takze zobowiazujace ich do powiadamiania pra-
codawcy o przypadkach mobbingu. Dotyczy¢ to powinno w szczegdlnosci 0osob na stanowi-
skach kierowniczych i ich przetozonych. W regulaminie pracy mozna rowniez wprowadzic¢
jakas$ procedurg odwotawcza, dzigki ktorej kazdy pracownik, ktory czuje si¢ mobbingowany
lub zagrozony mobbingiem moze ztozy¢ skarge, czy tez prosbe o wyjasnienie danej sytuacji
z pomini¢ciem drogi stuzbowej. Chodzi o to, by nie musial on sktada¢ skargi do osoby, ktora
go mobbinguje.

Ad 3) Postanowienia anrymobbingowe pracodawca moze réwniez zamie$ci¢ w umo-
wie o prace, gdy pracownika nie obejmuje ani uktad zbiorowy ani regulamin pracy. Byloby
to korzystne, ale z praktyki wynika, Ze na ogo6l pracodawcy w umowach o pracg nie wycho-
dza poza obowiazkowy zakres okreslony przepisach. Ogranicza to znacznie ochrong przed
przesladowaniem pracownikéw, ktorzy nie sa objgci postanowieniami uktadow czy regula-
minow.

Ad 4) Ryzyko wystapienia mobbingu w firmie mozna ograniczy¢ takze poprzez
wprowadzenie dokumentu, zawierajacego postanowienia wewnetrznej polityki antymobbin-
gowej. Doskonalym przyktadem takiego dziatania jest jedna z sieci hipermarketow otwar-
tych na terenie Polski, ktéry w odrgbnym dokumencie, noszacym tytut ,, Procedura Anty-
mobbingowa", umiescit wewngtrzne zasady przeciwdziatania zjawisku mobbingu we wszyst-
kich swoich jednostkach. Ow dokument moze byé dotaczony do obowiazujacego w firmie
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uktadu zbiorowego lub regulaminu pracy jak rowniez inkorporowaé do dokumentow statu-
towych pracodawcy.

W ramach wewngtrznej polityki antymobbingowej nalezy poda¢ zalodze podstawowe
definicje poje¢ takich jak: mobbing, pracownik, pracodawca. Mozna réwniez powota¢ komi-
sje, ktora rozpatrywataby skargi 1 bylaby organem bezstronnym, sktadajacym si¢ zarowno
z przedstawiciela pracodawcy, jak réwniez pracownikéw i osoby trzeciej. Nie jest wykluczo-
ne wyznaczenie konkretnych godzin, w ktérych kazdy pracownik moze — z pominigciem dro-
gi stuzbowej osobiscie przedstawi¢ pracodawcy swoja sprawe. Bowiem kazdemu pracowni-
kowi, ktory uwaza, ze jest mobbingowany powinno si¢ zagwarantowa¢ mozliwo$¢ ztozenia
skargi do pracodawcy. Mozna réwniez pomysle¢ nad poprawa organizacji pracy, np. jedno-
znacznie okresli¢ kompetencje pracownikow, ich stuzbowa podleglos¢, sposoby podejmowa-
nia decyzji, czy zasady przeptywu informacji. Mozna takze okres§li¢ mozliwe kary i inne ne-
gatywne reakcje wobec sprawcOdw przemocy psychicznej. Kwestia ukarania sprawcow mob-
bingu ma bowiem duze znaczenie dla poczucia sprawiedliwosci ofiary. Potwierdza rowniez
zdecydowang postawe pracodawcy w kwestii przeciwdziatania mobbingowi. Poszkodowane-
mu pracownikowi powinno si¢ rowniez umozliwi¢ zmiang stanowiska pracy na takie, na kto-
rym mozliwe by bylo wlasciwe 1 pelne wykorzystanie jego umiejgtnosci. Jest to szczegdlnie
wazne w sytuacji, gdy pracodawca nie rozwiazalby ze sprawca mobbingu umowy o pracg
w trybie natychmiastowym i 6w sprawca mialby dalej pracowac ze swoja ofiara. Bardzo istot-
ne jest rowniez, aby pracodawca w ramach wewngtrznej polityki antymobbingowej jedno-
znacznie 1 bezwarunkowo wyrazit swdj sprzeciw wobec zjawiska mobbingu w zaktadzie pra-
cy. Przejawem tego powinna by¢ nie tylko pisemna deklaracja, ale przede wszystkim faktycz-
ne dziatania, zmierzajace do przeciwdzialania mobbingowi. Reasumujac, wewngtrzna polity-
ka antymobbingowa powinna wigc okres§la¢, w jaki sposob pracodawca bedzie przeciwdziatal
wystgpowaniu w firmie zjawisku mobbingu. Powinien on szkoli¢ w tym zakresie pracowni-
koéw 1 rozpatrywac skuteczno$é wprowadzonych juz rozwiazan antymobbingowych.

Nie nalezy rdwniez .zapomina¢ o tym. ze profilaktyka antymobbingowa moze si¢ pra-
codawcy optaca¢, bowiem zjawisko mobbingu ma negatywny wptyw na produktywnos$¢. Za-
ktad pracy ponosi koszty, zwiazane np. z absencja chorobowa pracownika (osoba mobbingo-
wana unika przychodzenia do pracy), czy czesciej popelnianymi btedami przez ofiar¢ mob-
bingu, u ktérej zanika motywacja do wspolpracy z innymi wspotpracownikami, a takze
z klientami firmy.

Nastgpuje zmniejszenie wydajnosci pracy 36,8 %. Organizacja przestaje si¢ rozwijac
13,6 %, a jej wizerunek w $rodowisku doznaje uszczerbku 13,4 %. Ztym zjawiskiem jest
réwniez fluktuacja kadry 12,5 %. a dzieje si¢ tak dlatego, ze inni pracownicy dos$¢ szybko
orientuja si¢ w sytuacji i intensywnie poszukuja pracy w innym miejscu.

IV. Mobber i jego ofiara

Zachowania o cechach mobbingu moga si¢ pojawi¢ w roznych $rodowiskach (szkole,
pracy, stuzbie zdrowia, produkcji), bez wzgledu na pelione funkcje(administracja, edukacja,
produkcja) oraz niezaleznie od rodzaju przedsigbiorstwa(rnigdzynarodowe, panstwowe, pry-
watne, spoteczne, rodzinne). Zréznicowanie w wystgpowaniu tego zjawiska obserwuje si¢
réwniez ze wzgledu na wielko$¢ miast. Najczg$ciej mobbing ma miejsce w duzych miastach
34,5% . W przypadku instytucji zjawisko to nasila si¢ w zaleznosci od liczby zatrudnionych
osob. Chodzi o organizacje, zatrudniajace powyzej 100 osoéb 36,4%, do ktorych rekrutacja
pracownikow odbywa si¢ poprzez ogloszenia w mediach 30,2 %, jak 1 ze wzgledu
na tzw. znajomosci 28,9%.

W wyniku przeprowadzonych badan obserwuje si¢ nieco wyzszy wskaznik mobbingu
w instytucjach prywatnych 59%. W sektorze publicznym ten poziom ksztaltuje si¢ na wyso-
kosci 33% a w samorzadowym 8%.

Jezeli natomiast chodzi o poszczegdlne sektory zatrudnienia to przeprowadzone badania
wykazaly, ze mobbing wystgpuje najczesciej wsrodd osob pracujacych w sektorze ustug 27%.

Bez wzgledu na to, w jakim $rodowisku mobbing wystgpuje jest on zjawiskiem nagan-
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nym. Patologia, na wystapienie ktorej wptyw ma wiele czynnikow. Wsrdd przyczyn, sprzyja-
jacych wystapieniu mobbingu wymienia si¢ najczgsciej:

1. Powody spoteczne - duze bezrobocie, stale zagrozenie utrata pracy, sztywne
struktury organizacyjne, zhierarchizowany sposéb zarzadzania. Duza czg$¢ bada-
nych zwrdcita uwage na sposob finansowania zaktadow pracy. Okazalo sig,
ze wszedzie gdzie finansowanie organizacji nie zalezy od jej wynikdw istnieje
wigksze prawdopodobienstwo stosowania dziatah mobbingowvch.

2. Cechy zarzadzajacego organizacja - osobowos¢ o wyolbrzymionym poczuciu
wlasnej wartosci, czgsto traktowanie pracownika jako sposobu na odwrdcenie
uwagi od wilasnej nieckompetencji. Organizacje, w ktérych ma miejsce mobbing
charakteryzuje zwykle zhierarchizowana struktura organizacyjna, gdzie miejsce
pracownika jest z gory okreslone.

Na czele tej organizacji stoi przetozony z jednej strony korzystajacy z nieograni-
czonej niczym wiadzy, z drugiej strony nie ponoszacy zadnych konsekwencji
swoich czynow.

3. Szczegdlna pozycja spoteczna ofiary -jej odmiennos¢, co moze dotyczy¢ np. 0oséb
niepelnosprawnych albo mezczyzn, pracujacych w sfeminizowanych zawodach
lub kobiet w zawodach uznawanych za typowo mgskie.

W zwiazku z tym, Ze mobbing istnieje niemalze we wszystkich srodowiskach. w kto-
rych zachodza relacje migdzyludzkie, uksztattowal si¢ rowniez obraz ofiary mobbingu
1 mobbera, czyli stosujacego mobbing.

Wedhlug Alein'a Zucker'a mobbing moze odbywac si¢ w organizacji na réznych po-
ziomach i wiaze si¢ z pozycja pracownika w organizacji. Na podstawie tego kryterium wy-
r6znit on nastgpujace rodzaje lobbingu i w miejscu pracy:

1. Mobbing horyzontalny - pracownicy stosuja dzialania lobbingowe przeciwko
jednemu z nich. Dziatania na tym poziomie czgsto maja miejsce za cichym
przyzwoleniem przelozonych, pomimo tego, ze obowiazkiem pracodawcy jest
stworzenie kazdemu pracownikowi odpowiednich warunkéw pracy jak
ireagowanie na wszelkie przejawy patologicznych zachowan. Istotne jest, aby
pracodawca wiedzial, co si¢ dzieje w organizacji 1 zwracal uwage na panujaca
w niej atmosfer¢ pracy. Pracownik powinien wiedzie¢, ze moze zwrdcié sig
ze swoimi problemami do przetozonego i liczy¢ na jego obiektywne stanowisko
1 pomoc;

2. Mobbing pochyly - dziatania bezposredniego i posredniego przelozonego wobec
podwladnego. W tym przypadku pozycja pracownika jest jeszcze bardziej zagro-
zona poniewaz przetozony ma przewage w stosunku do podwtadnego. Przelozony
wykorzystuje swoja pozycje, wtadze 1 autorytet. Poszkodowany pracownik nie ma
mozliwos$ci ztozenia skargi, a pozostali wspolpracownicy wola nie sprzeciwiac si¢
przetozonemu. Zwykle biernie przygladaja si¢ zaistniatej sytuacji wykazujac za-
dowolenie, ze to nie oni sq ofiara.

3 Mobbing pionowy - grupa podwiadnych przesladuje przetozonego. Chodzi o sytu-
acje, w ktorej pracownicy systematycznie odmawiaja wykonywania zadan, nie
przekazuja informacji, nie stosuja si¢ do zalecen. Owe dziatania moga spowodo-
wac, ze pracownik bedacy na stanowisku kierowniczym bedzie w przysztosci po-
strzegany przez swoich przetozonych jako nieudolny, nieckompetentny.

Mobberem jest czgsto osoba o wyolbrzymionym poczuciu wiasnej wartosci, ktora
przecenia swoje umiej¢tnosci 1 wiedze, nie przyjmuje krytyki innych i stosuje szykany wo-
bec kazdego, kto odwazy si¢ by¢ krytyczny. Jest to osoba cechujaca si¢ wysokim poziomem
biernej agresji, dbajaca o wlasne korzysci, postrzegajaca swoich kolegow jako rywali, za-
zdrosna o sukcesy innych, innymi stowy jednostka gotowa zniszczy¢ kogo$ za najmniejsze
powodzenie. Mobberem jest zwykle przetozony, jednak czasami tg role odgrywa wspotpra-
cownik lub wspoétpracownicy, ktdrzy maja kiepskie mniemanie o sobie, mniejsze poczucie
wlasnej warto$ci. Doszukuja si¢ wad u wszystkich wokot, wyszydzaja 1 ponizaja innych,
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w szczegdlnosci ludzi slabszych od siebie. Czgsto na skutek jednorazowego, btahego kon-
fliktu zaczynaja przesladowac jedna osobg ze swojego grona.

Wedtug raportu na temat dziatan lobbingowych w pracy (Wspolnota Robocza Zwigz-
kéw Organizacji Socjalnych - Wrzos nr 7) w 2/3 badanych przypadkéw sprawca mobbingu
jest osoba wspotpracujaca z ofiara, a w 1/3 przetozony. Kobiety sa poddawane mobbingowi
najczesciej przez przetozone-tez kobiety, a m¢zczyzni przez kolegow mezczyzn. W wyniku
innych badan przeprowadzonych w Polsce okazato sig, iz sprawca mobbingu jest najczesciej
mezezyzna 60,1% w wieku $rednim (35 - 45 lat), posiadajacy wyzsze wyksztatcenie 56,1%,
zajmujacy kierownicze stanowisko. Wedlug 48,6% badanych osob jest on bezposrednim
przetozonym ofiary mobbingu. Na szczeg6lna uwage zastuguje fakt, iz mobber zwykle sto-
sowal juz podobne praktyki w stosunku do innych oso6b 85,9%. Z przeprowadzonych badan
wynika wigc, ze polski mobber posiada ogromne doswiadczenie w tej materii: Na uwage
zashuguje fakt ze zdecydowana wigkszo$¢ dziatan mobbingowych. podejmowanych przez
sprawcg mobbingu, bo az 58,07% miata charakter jawny, a tylko 41,93 % dziatan miato cha-
rakter ukryty. Z powyzszego wynika, ze osoby stosujace dziatania mobbingowe czynia to
najczesciej publicznie.

Natomiast, ofiarami mobbingu sa najczg$ciej osoby charakteryzujace si¢ niska samo-
ocena, wzmozonym niepokojem, czasami cierpia na depresje. Podkre§la si¢ jednak,
iz w przypadku mobbingu nie ma wyraznego syndromu ofiary. W sprzyjajacych warunkach
bowiem ofiara moze sta¢ si¢ przesladowca i odwrotnie. Wedtug prof. Kotysza, aby istniat
mobbing, w zespole pracujacych ze soba ludzi musi istnie¢ jaki$ konflikt. Koztem ofiarnym
zwykle staje si¢ osoba, ktéra wyrdznia si¢ z otoczenia, przy czym nie ma znaczenia czy wy-
roéznia si¢ pozytywnie, czy negatywnie. Moze to by¢ np. osoba, ktéra ubiera si¢ lepiej czy
gorzej od innych, jest kaleka., samotna matka w gronie megzatek, kobieta pracujaca w me-
skim zawodzie, mgzczyzna pracujacym w zawodzie zdominowanym przez kobiety, jest chu-
da, gruba, wierzaca albo niewierzaca. Wedlug Ogolnopolskiego Stowarzyszenia Antymob-
bingowego osoby, wobec ktorych jest stosowany mobbing w pierwszej fazie nie poddaja sig,
staraja si¢ lekko traktowac spotykajace je szykany. Nastegpnie, po dluzszym czasie, traca jed-
nak poczucie wlasnej wartosci, staja si¢ coraz mniej efektywne w pracy, co naraza je na uza-
sadniong krytyke. Z przeprowadzonych badan wynika, ze w Szwecji, gdzie o przyjeciu do
pracy decyduja czgsto zwiazki zawodowe, mobbingowi poddawane sa osoby mtodsze. W
Niemczech, gdzie obowiazuje hasto odmiadzania zespotow pracowniczych, ofiarami mob-
bingu padaja przede wszystkim osoby powyzej 45 roku zycia. Z badan przeprowadzonych
w Polsce wynika, iz ofiara mobbingu jest w takim samym stopniu kobieta, jak i m¢zczyzna
z wyksztalceniem wyzszym 47,5%. Posiada umoweg na czas nieokreslony 62,5%, nigdy
wczesniej nie do§wiadczyta dziatah mobbingowych 74,1%. Nie zajmuje rowniez stanowiska
kierowniczego 83,1% 1 nie nalezy do zwiazkéw zawodowych 86,8%. Analizujac sylwetke
ofiary widoczna jest zalezno$¢ pomigdzy charakterem umowy o pracg, a wystgpowaniem
mobbingu. Najczesciej temu zjawisku poddawane sa osoby, z ktorymi trudno jest rozwiazac
umowg. Z definicji mobbingu, przeksztatconej dla potrzeb prawa pracy wynika, Ze za osobg
mobbingowana uznajemy osobe, ktora do§wiadczata przynajmniej jednego dziatania mob-
bingowego czgsciej niz raz w tygodniu lub raz w tygodniu, dzialania lub zaniechania trwaty
dhuzej niz 6 miesigcey.

Przeprowadzone badania dotyczace czasu trwania dzialan mobbingowych wykazaty,
ze 19,77 % badanych byta narazona na to zjawisko w przedziale od 0,5 roku do roku, 17,88
% od 1,5 roku do 2 lat i 18,23 % powyzej 2 lat.

V. Roszczenia przystugujace pracownikowi z tytulu mobbingu
Sprawy z powddztwa pracownika przeciwko pracodawcy, zwigzane z mobbingiem
naleza do kategorii spraw z zakresu prawa pracy w rozumieniu art 476 § 1 pkt 1 kpc., zgodnie
z ktérym przez sprawy z zakresu prawa pracy rozumie si¢ sprawy o roszczenia ze stosunku
pracy lub z nim zwigzane. Przesadza to zardowno kwesti¢ wlasciwosci sadow pracy, jak i tryb
postgpowania przed tymi sadami.
-
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Do roszczen przystugujacych pracownikowi z tytutu mobbingu naleza:
1. zado$¢uczynienie za doznana krzywde,
2. odszkodowanie.

Ad 1) Pojecie zado$¢uczynienia za doznana krzywde pojawilo si¢ na gruncie prawa
pracy wraz z wprowadzeniem do kodeksu pracy instytucji mobbingu. W zwiazku z tym,
zgodnie z art. 94° KP pracownik, ktory w wyniku mobbingu doznat rozstroju zdrowia moze
na drodze sadowej dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$cuczynienia
za doznang krzywdg. Wysokos¢ swiadczen na rzecz pracownika nie jest ograniczona zadnym
limitem. W literaturze pojawiaja si¢ rozbieznosci co do rozmiaru krzywdy, jaka powinna by¢
rekompensowana. Czy chodzi tylko o uszczerbek zdrowia czy o catoksztalt doznanej krzyw-
dy. W rym drugim wypadku mobbing jest traktowany jako zdarzenie rodzace odpowiedzial-
no$¢ majatkowa sprawcy. Jest to odpowiedzialno$¢ o charakterze deliktowym. W zwiazku
ztym zado$Cuczynienie taczy w sobie elementy odszkodowania zwigzanego ze szkoda
na osobie (ma ono np. pokry¢ koszty leczenia, zakupu lekéw) i roszczenia o zados€uczynie-
nie (czyli prowadzi¢ do pieni¢znego wyrdéwnania doznanych krzywd). Odszkodowawczy
element zado$¢uczynienia pieni¢znego z tytulu mobbingu ma na celu pokrycie wszelkich
aspektow powstatej szkody majatkowej np. zwrot kosztéw leczenia - terapii, lekéw. Nato-
miast element zado$¢uczynienia, majacy na celu rekompensate niepoliczalnej szkody mate-
rialnej stanowi wynagrodzenie za cierpienie moralne, psychiczne, poczucie krzywdy za utrate
zdrowia i bol Pojecie krzywdy miesci w sobie wszelkie ujemne nastgpstwa rozstroju zdrowia
zarowno w sferze cierpien fizycznych, jak i psychicznych. W zwiazku z tym niektorzy podda-
ja w watpliwos¢ celowos¢ regulacji kodeksu pracy bowiem identyczne roszczenie o zado$é-
uczynienie pienigzne z powodu rozstroju zdrowia wywolanego mobbingiem moze by¢ do-
chodzone na zasadach ogdlnych, na podstawie art. 445 KC i 445 KC. Zgodnie z Kodeksem
Cywilnym za rozstrdj zdrowia mozna domagac¢ si¢ nie tylko zado$¢uczynienia, ale takze ren-
ty, jezeli poszkodowany utracit catkowicie lub czg¢$ciowo zdolnos¢ do pracy zarobkowej, albo
jezeli zwigkszyly si¢ jego potrzeby lub zmniejszyly widoki powodzenia na przysztos¢. Na za-
danie poszkodowanego zobowiazany powinien réwniez wyltozy¢ z gory sumg potrzebna
na koszty leczenia, a jezeli poszkodowany stal si¢ inwalida, takze sumg potrzebna na koszty
przygotowania do innego zawodu. Ostatecznie, zdaniem doktryny nie ma mozliwos$ci tacznia
roszczeh z art. 445 KC i art. 94° KP przystugujacych wzgledem tej samej osoby. Przeslado-
wany pracownik moze wowczas dochodzi¢ tylko jednego zado$éuczynienia pieni¢znego
za rozstroj zdrowia na podstawie szczegdlnego unormowania w art. 94° KP.

Zados$¢uczynienie w czgs$ci rekompensujacej szkode niemajatkowa ma tagodzié te
niewymierng cz¢$¢ powstatej szkody. Wysokos$¢ zadoscuczynienia przyshugujacego pracow-
nikowi z tytutu mobbingu, w przypadku gdy doznat on z tego powodu rozstroju zdrowia,
jako $wiadczenia o charakterze kompensacyjnym nie moze by¢ symboliczna. Powinna
przedstawia¢ ekonomicznie odczuwalna warto$¢. Wysoko$¢ powinna odpowiada¢ aktualnym
warunkom 1 przecigtnej stopie zyciowej spoteczenstwa. Powinien zosta¢ uwzgledniony sto-
pien nasilenia cierpien, dlugotrwalo$¢ choroby, rozmiar rozstroju zdrowia, trwalos$¢ na-
stepstw zdarzenia 1 konsekwencje uszczerbku na zdrowiu w zyciu osobistym i spotecznym.
Istotne znaczenie ma réwniez wiek poszkodowanego.

Ad 2) Odmiennie ksztattuje si¢ sytuacja, w ktorej pracownik rozwiazat umowe o pra-
c¢ z powodu mobbingu. Decyzja w tej kwestii nalezy do pracownika. Warto zauwazyc¢,
ze uprawnienie do dochodzenia odszkodowania zawg¢zone zostato podmiotowo do pracowni-
kow, ktorych stosunek pacy powstatl na podstawie umowy o pracg, nie zostali nim objgci
pracownicy, ktorych stosunki pracy powstaly na innej podstawie niz umowa o prace,
tj. na podstawie powotania, mianowania, wyboru czy spoétdzielczej umowy o pracg. Przepis
art. 94° § 4 KP nie zakre$la ram czasowych, w ktorych pracownik moze rozwiaza¢ umowe
w tym trybie. Pod rozwigzaniem umowy o pracg nalezy rozumie¢ rozwigzanie umowy o pra-
ce przez pracownika zaré6wno za wypowiedzeniem, jak 1 bez wypowiedzenia
z art. 55 § 1 KP. Co do porozumienia stron zdania w doktrynie sa podzielne.

Moim zdaniem porozumienie stron, z inicjatywa ktérego wychodzi pracownik,
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na ktore wyrazi zgodg pracodawca rowniez skutkuje rozwigzaniem umowy, wigc nalezaloby
do znamion komentowanego przepisu.

W przypadku rozwiazania umowy z powodu mobbingu na podstawie art. 55 § 1 KP
pracownik jest uprawniony do zadania:

- odszkodowania z tytulu rozwiazania umowy z powodu mobbingu na podstawie art. 94° § 4,

- odszkodowania z tytutu rozwigzania umowy z powodu cigzkiego naruszenia podstawowych
obowiazkow wzgledem pracownika - na podstawie art. 55 § 1' KP.

Odszkodowanie te stanowia odrgbne tytuty prawne i dlatego beda przyshugiwac pracowni-

kowi niezaleznie.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze z mocy art. 94° § 41 § 5 KP pracownik moze korzysta¢
z uprawnienia do rozwiazania stosunku pracy bez wypowiedzenia takze wtedy, gdy przesla-
dowca jest inna osoba niz pracodawca, majaca kontakt z pracownikiem w zwiazku z wyko-
nywang przez niego praca. Do podstawowych obowiazkéw pracodawcy nalezy bowiem
przeciwdziatanie mobbingowi.

W przypadku rozwigzania umowy o pracg z powodu mobbingu za wypowiedzeniem,
pracownik bedzie uprawniony do zadania odszkodowania tylko na podstawie
art. 94° § 4 KP.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prac¢ powinno by¢ dokonane
w formie pisemne;j. Nalezy zwroci¢ uwagg, iz cigzar dowodu w sprawach dotyczacych mob-
bingu spoczywa na pracowniku. Dziata tu bowiem ogdlna zasada wyrazona w art. 6 KC,
zgodnie z ktoérym cigzar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z tego faktu wywo-
dzi skutki prawne. Dla celéw dowodowych pismo pracownika powinno zawiera¢ uzasadnie-
nie wskazujace konkretne dziatania lub zaniechania podejmowane wzgledem niego, ktore
jego zdaniem nalezy zakwalifikowaé jako mobbing. Pracownik moze réwniez zaznaczy¢,
ze jednoczes$nie doszto do cigzkiego naruszenia wzgledem niego podstawowych obowiaz-
kéw pracodawcy, do ktérych nalezy zapobieganie mobbingowi. W razie badania takiej
sprawy przez inspektora pracy mozna powota¢ si¢ na protokoét z kontroli Panstwowej In-
spekcji Pracy. Trzeba jednak pamigtac, ze inspektor pracy nie jest organem uprawnionym do
rozstrzygania sporoOw ze stosunku pracy. Natomiast w niektoérych przypadkach moze uznad
na podstawie ustalen dokonanych w czasie kontroli, ze postgpowanie pracodawcy wyczerpu-
je definicje mobbingu.

Pracownik, ktory na skutek mobbingu rozwiazat umowg o pracg ma prawo dochodzi¢
od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenia
za prace, ktore od 01.01. 2006 roku wynosi 899.10 zt. Gorna granica tego odszkodowania nie
zostala okreslona przez ustawodawcg. Oznacza to, ze pracownik chcac uzyska¢ odszkodo-
wanie wyzsze od minimalnego wynagrodzenia za pracg, powinien udowodni¢ wysoko$¢
szkody poniesionej w zwiazku z rozwigzaniem stosunku pracy na skutek mobbingu. Wyso-
ko$¢ odszkodowania ma odpowiadac petnej wysokosci poniesionej przez pracownika szkody
majatkowej, ktora obejmuje utracone zarobki, jakich mogiby on oczekiwac, gdyby nadal po-
zostal w zatrudnieniu. Odszkodowanie o ktorym mowa w § 4 art. 94° KP nie nia charakteru
alimentacyjnego. Nie ma przeszkdd aby pracownik, ktéry z powodu mobbingu doznat roz-
stroju zdrowia i jednoczes$nie rozwiagzat umowg o pracg, mogt dochodzi¢ od pracodawcy za-
rowno zados¢uczynienia pienieznego za doznana krzywdg, jak i odszkodowania za poniesio-
ne szkody.

Organem wlasciwym do rozstrzygania spraw z zakresu prawa pracy o zados$cuczy-
nienie lub odszkodowanie sa wtasciwe rzeczowo, z uwagi na warto$¢ przedmiotu sporu, sady
pracy.

Niezaleznie od odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy, moze on by¢ po-
ciagni¢ty do odpowiedzialnosci karnej z art. 218 Kodeksu Karnego za to, ze ztosliwie lub
uporczywie narusza prawa pracownicze, wynikajace ze stosunku pracy. Z analizy powyz-
szego przepisu wynika, ze w kazdym przypadku udowodnionego mobbingu bytaby podsta-
wa do postawienia zarzutu przestgpstwa z art. 218 KK zagrozonego grzywna, kara ograni-

czenia wolnosci albo kara pozbawienia wolnos$ci do lat 2.
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VI. Zakonczenie

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze o0 mobbingu moéwi si¢ coraz czgsciej. Niestety
polskie przepisy sa mato precyzyjne i nieszczegdétowe. Obecnie prawie wszystko mozna za-
kwalifikowa¢ do mobbingu. Nalezy to zjawisko przede wszystkim odr6zni¢ od dyskrymina-
cji, ktérej przejawem jest molestowanie i molestowanie seksualne. Elementem odr6zniaja-
cym jest tez przede wszystkim dtugotrwato$¢ podejmowanych dziatan, ktéra charakteryzuje
mobbing. Istotna rdznica polega rdwniez na tym, ze w przypadku zarzutu mobbingu to pra-
cownik musi udowodni¢, ze byt ofiara. Natomiast przy zarzucie dyskryminacji to pracodaw-
ca musi wykaza¢, ze nie dyskryminowal. Nie powinno si¢ tego zjawiska rowniez myli¢
z czynno$ciami kontrolnymi podejmowanymi przez przetozonych czy nieprzychylnymi ge-
stami takimi chociazby jak wypowiedzenie warunkéw umowy o prace zgodnie z .przepisami
kodeksu pracy.

Problem mobbingu nabiera coraz wigkszego znaczenia w catoksztalcie zagadnien,
zwiazanych z ochrong pracy. Rosnie tez wérod pracownikow $wiadomos$¢ ich praw w tym
zakresie. Jednak narastajace zjawisko mobbingu $wiadczy o tym, Ze istniejace przepisy
nie chronia wystarczajaco pracownikéw, zwlaszcza tych najbardziej bezradnych, w cigzkiej
sytuacji zyciowej. Przypadek matki, ktora ze strachu przed utrata pracy jest gotowa oddac,
choéby na jaki§ czas noworodka do domu dziecka, jest przyktadem skrajnym, budzacym
groz¢. Na oburzeniu 1 wspodtczuciu nie powinno si¢ jednak skonczy¢. Nalezy uswiadamiad
ludzi, ze na terenie catej Polski istnieja Stowarzyszenia Antymobbingowe gotowe nies$¢ po-
moc. Przykladem moze by¢ oddziat takiego Stowarzyszenia w Lodzi, ktdrego prezesem jest
dr Witold Matuszynski. Nie bez znaczenia jest rowniez rola Inspekcji Pracy. W 2004 roku
wptyneto prawie 400 skarg na mobbing, w tym 31 inspektorzy uznali za zasadne, 43 za czg-
$ciowo zasadne a ponad potowg za bezzasadne. Dane te dowodza, ze zatrudnieni nagminnie
myla mobbing z naruszaniem ich uprawnien np. niewyplacaniem pensji. Dzieje si¢ tak dlate-
g0, ze jest to pojecie nowe w naszym porzadku prawnym i nie jest jeszcze poparte utrwalo-
nym orzecznictwem.

Przepisy, regulujace problematyke mobbingu, ktére zostaly wprowadzone w ustawo-
dawstwie niektorych panstw europejskich, do ktorych naleza m.in. Szwecja, Belgia, Francja
moga postuzy¢ polskim prawnikom i legislatorom jako wskazowki do ulepszenia istnieja-
cych od niedawna w polskim prawie pracy przepisOw antymobbingowych. W szczegdlnosci
obowiazek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi, ktory zostal natozony na niego
w art. 94' KP powinien zosta¢ uscislony. Podobnie jak w Szwecji, w Polsce moglyby zosta¢
okreslone pewne og6lne, minimalne wymagania w przedmiocie prewencji, ktoére pracodawca
powinien wypetni¢. Szwedzki ustawodawca naktada bowiem na pracodawcg obowiazek pla-
nowania i organizowania pracy w ten sposob, aby w maksymalnym stopniu przeciwdziata¢
wystepowaniu zjawiska tyranizowania. Warto tez zwroci¢ uwage na wprowadzenie w Belgii
instytucji ,,doradcy do spraw prewencji", ktorym moze by¢ osoba specjalizujaca si¢ w pro-
blematyce psychosocjalnej pracy, problematyce mobbingu w organizacji. Kolejna instytucja,
zwiagzang z kwestiami prewencji jest ,,osoba zaufania". Ma ona za zadanie asystowa¢ dorad-
cy do spraw prewencji podczas wykonywania jego obowiazkow, ktéra moze by¢ nawet pra-
cownik danego pracodawcy. Zarowno doradcy do spraw prewencji jak i osoby zaufania sa
wyznaczane przez pracodawceg po uzyskaniu uprzedniej zgody wszystkich reprezentantow
pracownikow.

Uwazam, ze nalezaloby rozwazy¢ wprowadzenie takiego rozwiazania w polskich
przedsigbiorstwach, poniewaz mogloby to wzmocni¢ aspekt prewencyjny antymobbingowej
polityki wewnatrz przedsigbiorstwa. Ponadto, istnienie odpowiednich wewngtrznych mecha-
nizméw zaradczych i przeciwdziatajacych w zaktadzie pracy moze zniechgci¢ potencjalnych
mobberéw do podejmowania prob przesladowania swoich podwiadnych lub wspotpracowni-
kow.
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