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MOBBING Ry ,\

Prezentacja ma na celu przedstawienie definicji mobbingu, podstaw
prawnych, cech odrdzniajacych mobbing, zapobieganie przeciwdziataniom
stosowania mobbingu w Instytucie Fizyki Polskiej Akademii Nauk.

Podstawa przeciwdziatania mobbingowi jest wiedza na jego temat. Zrédtem
profilaktyki dotyczacym mobbingu jest zdobywanie informacji na temat
przejawow mobbingu, przyczyn jego pojawienia sie, jak rowniez oséb
narazonych na zostanie ofiarg lub sprawcy. Pozwoli to odpowiednio
zareagowac¢ we wczesnych etapach pojawienia sie mobbingu w miejscu

pracy.

Mobbingu w pracy nie powinno sie myli¢ z dyskryminacjg pracownika
(nierownym traktowaniem wobec reszty pracownikow) czy molestowaniem
seksualnym. Rowniez akty przemocy fizycznej wychodza juz poza granice
mobbingu.



MOBBING A PRAWO PRACY

Kodeks pracy definiuje mobbing jako dziatanie lub zachowanie odnoszace
sie do pracownika albo skierowane przeciwko pracownikowi, ktore polega
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujagce U niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu pracownikéw (art. 94 (3) § 1 Kp).

Powyzsza definicja, mimo ze obowigzuje w polskim prawodawstwie i na nig
powotujg sie pracownicy wnoszgc pozwy do sadu pracy, jest bardzo
niejednoznaczna.



Zgodnie z art. 94 (3) Kodeksu pracy :
§ 1.Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce nauporczywymi
dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizong ocene przydatnoscizawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie golub wyeliminowanie z
zespotu wspotpracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktorego mobbing wywotat rozstroj zdrowia, moze
dochodzic¢ od pracodawcy odpowiedniejsumy tytutem zadoscuczynienia
pienieznego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwiazat umowe o prace, ma
prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej nizminimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie

odrebnych przepisow.



Z legalnej definicji zawartej w art. 94 (3) § 2 k.p. wynika, ze mobbing
to zachowania:

1. dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi,

2. polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika,

3. wywotujgce u niego zanizongocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majgce na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika,

4. powodujace izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

Tresc tej definicji wskazuje, ze okreslone w niej ustawowe cechy
mobbingu muszg by¢ spetnione facznie.

(por. wyrok Sqdu Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., | PK103/05,

OSNP 2006 nr 21-22,poz. 321).



Wyrok z dnia 5 grudnia 2006 r. Il PK 112/06

Ustawowe przestanki mobbingu okreslone w art. 94 (3) § 2 k.p. muszg byc spetnione
tacznie i powinny byc wykazane przez pracownika (art. 6 k.c.). Na pracowniku
spoczywa tez ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania byt rozstroj zdrowia.

Wyrok z dnia 5 pazdziernika 2007r. Il PK 31/07

W postepowaniu dotyczacym stosowania przez pracodawce mobbingu oraz
przyznania swiadczen z tego tytutu nie jest  wystarczajgce stwierdzenie
bezprawnosci dziatan podjetych wobec pracownika, lecz konieczne jest wykazanie
celu tych dziatan i ich skutkow (art. 94 (3) § 2 k.p.).

Wyrok z dnia 7 maja 2009 r. Ill PK 2/09

Roszczenie ofiary mobbingu tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang
krzywde (art. 94 (3) § 3 k.p.) wymaga udowodnienia przez poszkodowanego
skutku mobbingu w postaci rozstroju zdrowia.



Wyrok z dnia 14 listopada 2008 . Il PK 88/08

Ocena, czy nastagpito nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dziatania te
miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci
zawodowej, do jego ponizenia, osmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z
zespotu wspotpracownikow, opierac sie musi na obiektywnych kryteriach.
Izolacja pracownika w grupie wspotpracownikow nie stanowi autonomicznej
cechy mobbingu.

Tylko izolacja w grupie pracowniczej bedaca nastepstwem dziatan
polegajacych na negatywnych zachowaniach objetych dyspozycja tej normy
(nekanie, zastraszanie, ponizanie, osmieszanie) uzasadnia przyjecie
zaistnienia mobbingu.

Jesli natomiast jest ona reakcjg na naganne zachowania pracownika w
stosunku do swoich wspodtpracownikow, to nie ma podstaw, aby dziataniom
polegajagcym na unikaniu kontaktow z takim pracownikiem przypisywac
znamiona mobbingu.



PRZECIWDZIAtANIE MOBBINGOWI JAKO OBOWIAZEK
KONTRAKTOWY PRACODAWCY

(...) przeciwdziatanie mobbingowi stanowi kontraktowy obowigzek pracodawcy.
Stanowi to jedng ze szczegolnych cech stosunku pracy, odmiennych w
stosunku do zobowigzan prawa cywilnego, a mianowicie nakierowanie nie
tylko na ochrone majatkowego interesu drugiej strony, ale takze ochrone dobr
osobistych.

Niczemu innemu nie stuzy przeciez regulacja Dziatu X Kodeksu pracy t;j.
obowigzkow dbatosci o bezpieczne i higieniczne warunki pracy, jak tylko
ochronie zdrowia i zycia pracownika. W ten cigg obowigzkow wpisuje sie takze
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi.

Jesli zatem pracownik domaga sie odpowiedzialnosci pracodawcy za
nieprzeciwdziatanie mobbingowi to zarzuca mu nienalezyte wykonanie
zobowigzania.

| PK35/11



Przeciwdziatanie mobbingowi jest dziataniem systemowym. Przede
wszystkim powinien je podja¢ pracodawca, wprowadzi¢ procedury
przeciwdziatania mobbingowi, jasno reagowa¢ na nieakceptowane
zachowania w miejscu pracy. Natomiast pracownicy tez majg mozliwosc
chronienia sie przed dziataniami mobbingowymi, reagowania na nie kiedy sie
pojawig oraz w sytuacji bycia ich swiadkiem.

Stosunek kadry kierowniczej do podwtadnych cechuje zaufanie do ich
umiejetnosci i pomystow. Przetozeni sg zainteresowani rozwijaniem potencjatu
swoich pracownikéw. Pracownik kierowany w sposdb demokratyczny wie, kto
rzagdzi w zaktadzie pracy, ale jednoczesnie ma poczucie udziatu w decyzjach i
rozwoju firmy. Przezywa zdecydowanie mniejszy stres i nie towarzyszg mu
frustracje, gdyz jego potrzeby s3 zaspokajane. Taki styl zarzgdzania
minimalizuje mozliwos¢ pojawienia sie mobbingu.

Jest otwarta komunikacja, wspotpraca, a nie rywalizacja.



W Instytucie Fizyki PAN wprowadzone zostato w dniu 21 lutego 2017 .
Zarzgdzenie Dyrektora IF PAN nr 5/2017 w sprawie
Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej

§1. Postanowienia ogolne
1. Celem ustalenia Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej w Instytucie
Fizyki PAN jest przeciwdziatanie zjawisku mobbingu.

2. llekro¢ w Wewnetrznej Polityce Antymobbingowej jest mowa o:

a) mobbingu: rozumie sie przez to dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace U niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;

b) Komisji Antymobbingowej, zwanej dalej ,,Komisja": rozumie sie
przez to organ kolegialny powotywany przez Dyrektora Instytutu do
rozpatrywania skarg o mobbing;

c) pracowniku: rozumie sie przez to osobe pozostajacg w stosunku pracy
z Instytutem Fizyki Polskiej Akademii Nauk lub doktoranta bedacego
studentem Miedzynarodowych Studiow Doktoranckich IF PAN.



§2. Cel Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej

1.Priorytetowym celem wprowadzenia Wewnetrzne; Polityki
Antymobbingowej jest wspieranie dziatan sprzyjajacych budowaniu
pozytywnych relacji miedzy pracownikami w Instytucie Fizyki PAN.

2. Instytut Fizyki PAN podejmuje starania, by srodowisko pracy byto wolne
od mobbingu oraz innych form przemocy, zaréwno przetozonych, jak i
innych pracownikow.

3. W Instytucie Fizyki PAN nie ma akceptacji dla mobbingu, ani zadnych
innych form przemocy psychicznej.

4. Zobowiazuje sie pracownikow do niepodejmowania dziatan noszacych
cechy mobbingui przeciwdziatania jego stosowaniu przez inne osoby.

5. Stwarzanie sytuacji zachecajacych do mobbingu badz stosowanie
mobbingu moze by¢ uznane za naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych.



§3. Procedury Antymobbingowe

1. Pracownik, ktory uzna, ze zostat poddany mobbingowi moze fakt ten zgtosic
pisemnie w formie skargi bezposrednio z pominieciem drogi stuzbowej
Dyrektorowi Instytutu Fizyki PAN lub jednemu z jego Zastepcow.

2. Skarga powinna zawierac przedstawienie stanu faktycznego, dowody na
poparcie przytoczonych okolicznosci i wskazanie sprawcy badz sprawcow
mobbingu. Poszkodowany powinien wtasnorecznie podpisac skarge i opatrzyc j3
data.

3. Postepowanie w sprawie skargi o mobbing prowadzi pieciosobowa Komisja
Antymobbingowa, kazdorazowo powotywana przez Dyrektora Instytutu Fizyki
PAN.

4. W przypadku, gdy skarga dotyczy Dyrektora Instytutu sktad Komisji ustala
Prezydium Rady Naukowej Instytutu Fizyki PAN.

5. Cztonkiem Komisji nie moze by¢ osoba, ktorej dotyczy skarga o mobbing ani
kierownik komorki organizacyjnej, w ktorej jest zatrudniony skarzacy pracownik.
6. Komisja rozpoczyna postepowanie w ciggu 7 dni roboczych od dnia
powotania.

7. Postepowanie przed Komisjg ma charakter poufny.



8. Po wystuchaniu skarzgcego oraz pracownika obwinionego o stosowanie
mobbingu i ewentualnych swiadkow, oraz rozpatrzeniu dowodow przez
nich przedtozonych, Komisja dokonuje oceny zasadnosci skargi i ocene te
wraz z wnioskami i ewentualnymi rekomendacjami w zakresie
niezbednych dziatan przekazuje Dyrektorowi Instytutu.

9. Wszystkie dokumenty z posiedzen Komisji przedstawia sie do wgladu
osobom, ktore sg stronami postepowania.

10. W razie uznania skargi za zasadng, Dyrektor Instytutu wszczyna
postepowanie dyscyplinarne wobec osoby obwinionej o mobbing i
podejmuje dziatania zmierzajagce do wyeliminowania stwierdzonych
nieprawidtowosci i przeciwdziatania ich powtarzaniu.

11. W przypadku uznania skargi za nieuzasadniong, Komisja przeprowadza
postepowanie wyjasniajagce majace na celu ustalenie czy oskarzenie o
mobbing miato charakter pomowienia.

12. Protokoty z posiedzen Komisji oraz ocene zasadnosci skargi
sporzadzong przez Komisje przechowuje sie w zaplombowanej kopercie w
Dziale Kadr i Ptac przez okres 3 lat.
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FAZY MOBBINGU

Faza wczesna z fazg rozszerzania sie mobbingu

W pierwszej, wczesnej fazie mobbingu powstaja konflikty, ktore sa
rozwigzywane zle lub nie sg rozwigzywane w ogdle. Ich przyczyng moze byc¢ na
przyktad zta atmosfera pracy.

Osoba ktora zaczyna by¢ poddawana mobbingowi podejmuje racjonalne choc
nieskuteczne proby przyczynienia sie do ztagodzenia czy rozwigzania konfliktu.
Wskutek tych dziatan pojawia sie wystepujace przewlekle zte samopoczucie
ofiary a codzienny strach przed pojsciem do pracy i ciggte stany napiecia
nerwowego prowadzg do reakgji stresowej. Organizm wysyta sygnaty alarmowe
w postaci bolow gtowy, brzucha. Z czasem do objawow dofaczaja: nudnosci,
wymioty, wzrost cisnienia tetniczego krwi, bezsennos¢, zaburzenia koncentracji
i stany lekowe oraz depresyjne. Czesto ofiara zaczyna naduzywac alkoholuy,
lekow uspokajajacych czy nasennych lub siega po inne uzywki.



Faza “stabilnego mobbingu”

W fazie drugiej, tu nazwanej faza ,mobingu stabilnego” ,osobie
przesladowanej zostaje trwale wyznaczona rola ,kozta ofiarnego” w
zaburzonej atmosferze zaktadu pracy. Zostaje ona takze zakwalifikowana
jako na przyktad: kretacz, nadwrazliwiec lub pieniacz. Teraz (jezeli nie
wystepowat w tej roli od samego poczatku) do gtosu dochodzi przetozony.
Niesprawiedliwe napomnienia, straszenie, degradacja pozycji w grupie przez
przydzielanie mniej waznych zadan, czesto ponizej kompetencji i
umiejetnosci. Objawy i dolegliwosci psychosomatyczne zaostrzajg sie i
bezwzglednie wymagaja interwencji lekarskiej. Pozostawienie pracownika w
takim stanie bez pomocy prowadzi do wystgpienia roznych chordb, na
przyktad do choroby wrzodowej zotadka, zawatu miesnia sercowego, udaru
mozgu lub astmy oskrzelowej. Poddany mobbingowi coraz czesciej
przebywa na zwolnieniach chorobowych.



Faza zaawansowana

Sytuacja ulega dramatycznemu zaostrzeniu poszkodowana osoba nie potrafi
sprostac¢ stawianym jej wymaganiom zawodowym i spotecznym. Swiadomos¢
tego faktu oraz zagrozenie utratg pracy, a co za tym idzie pozycji spotecznej i
srodkow do zycia powoduje stany depresyjne lub, przeciwnie, niekontrolowane
wybuchy wsciektosci i agresji kierowanej przeciwko wspotpracownikom.

Ofiara nie jest w stanie wykonywac pracy, rezygnuje z niej, badz zostaje
zwolniona z racji zaniedbywania obowigzkéw stuzbowych. Moze przejawiac
trudnosci w podjeciu zatrudnienia w innym miejscu pracy, wejscia w sytuacje
grona pracowniczego.



PRZYCZYNY MOBBINGU

ODZIALYWANIA ZABURZAJACE MOZLIWOSCI KOMUNIKOWANIA SIE:

Ograniczanie przez przetozonych i wspotpracownikow mozliwosci
wypowiadania sie. State przerywanie wypowiedzi. Reagowanie na uwagi
krzykiem lub gtosnym wymyslaniem i pomstowaniem. Ciggte krytykowanie
wykonywanej pracy i zycia prywatnego. Napastowanie przez telefon.
Werbalne i pisemne grozby i pogrozki. Ograniczanie kontaktu przez
ponizajace, upokarzajace gesty i spojrzenia. Roznego rodzaju aluzje, bez
jasnego wyrazanie sie wprost.

ODDZIALYWANIA ZABURZAJACE RELACJE SPOLECZNE:

Unikanie przez przetozonego rozmow z ofiarg. Nie dawanie mozliwosci
odezwania sie. Odizolowanie miejsca pracy. Zabronienie kolegom rozmow z
ofiara. Traktowanie “jak powietrze”.



DZIALANIA MAJACE NA CELU ZABURZYC SPOLECZNY ODBIOR OSOBY
— ataki na reputacje

Mowienie zle za plecami danej osoby. Rozsiewanie plotek. Podejmowanie
prob osmieszenia. Sugerowanie choroby psychicznej. Kierowanie na badanie
psychiatryczne.  WysSmiewanie  niepetnosprawnosci czy  kalectwa.
Parodiowanie sposobu chodzenia, mdéwienia lub gestow w celu osmieszenia
osoby. Nacieranie na polityczne albo religijne przekonania. Zarty i
przesmiewanie zycia prywatnego. Wysmiewanie narodowosci. Zmuszanie
do wykonywania prac naruszajgcych godnosc osobista. Fatszywe ocenianie
zaangazowania w pracy. Kwestionowanie podejmowanych decyzji . Wotanie
na ofiare uzywajac sprosnych przezwisk lub innych, majacych ja ponizyc
wyrazen. Zaloty lub stowne propozycje seksualne.



DZIAEANIA MAJACE WPLYW NA JAKOSC SYTUACJI ZYCIOWEJ |
ZAWODOWEJ

Nie dawanie ofierze zadnych zadan do wykonania. Odbieranie prac,
zadanych  wczesniej do wykonania. Zlecanie wykonania prac
bezsensownych. Dawanie zadan ponizej jego umiejetnosci. Zarzucanie
wcigz nowymi pracami do wykonania. Polecenia wykonywania obrazliwych
dla ofiary zadan. Dawanie zadan przerastajacych mozliwosci i kompetencje
ofiary w celu jej zdyskredytowania.

DZIALANIA MAJACE SZKODLIWY WPLYW NA ZDROWIE OFIARY

Zmuszanie do wykonywania prac szkodliwych dla zdrowia. Grozenie
przemocy fizyczng. Stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej. Znecanie
sie fizyczne. Przyczynianie sie do ponoszenia kosztow, w celu zaszkodzenia
poszkodowanemu. Wyrzadzanie szkod psychicznych  w  miejscu
zamieszkania lub miejscu pracy ofiary. Dziatania o podtozu seksualnym.



Ptaszczyzny mobbingu

Myslac o mobbingu mamy na mysli zachowania pracodawcy lub przetozonego
wobec podwtadnych, natomiast doswiadczenie i praktyka pokazujg, iz nie jest
to jedyna relacja, w ktorej zachowania mobbingowe moga sie pojawic.

Mobbing moze wystepowac na kilku poziomach:

» mobbing wstepujacy — ofiarg jest przetozony, a mobberem podwtadny
badz grupa podwtadnych,

» mobbing pionowy - ofiarg jest podwtadny, a mobberem kierownik,

pracodawca lub inny przedstawiciel kadry kierowniczej,

» mobbing poziomy — mobberem jest grupa wspotpracownikow, do
ktorej nalezy ofiara lub od ktdrej jest zalezna (np. realizacja wspolnych
zadan).

Warto dodac, iz coraz czesciej mobbing dotyczy wspotpracownikow, ktorych
nie f3czy podlegtosc stuzbowa.



Zachowania, sytuacje, nie bedgce mobbingiem, a niejednokrotnie
pomytkowo do niego klasyfikowane:

» jednorazowy akt ponizenia, osmieszenia, zlekcewazenia pracownika
niezaleznie od tego, jak niewtasciwe jest traktowanie pracownikow/
wspotpracownikow w ten sposob, nie mozna klasyfikowac go jako
mobbing,

uzasadniona krytyka — zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie
btedow, sugerowanie poprawy w sytuacjach niewywigzywania sie z
obowigzkow, badz wywigzywania sie w sposob nierzetelny oraz dajacy
efekty niskiej jakosci, to zachowania jak najbardziej stuszne i lezace w
kompetencjach kadry kierowniczej,

konflikt — sytuacja, w ktorej ludzie sie nie lubig, wzajemnie sie
konfliktujg roznicuje od mobbingu fakt, iz obie strony konfliktu
wzajemnie blokujg i utrudniajg realizacje swoich celow. Mobbing
natomiast zaktada wyzszosc¢ przesladowcy nad ofiarg,



» warunki pracy niespetniajgce wymogow bhp — zte warunki pracy mozna
uznac za mobbing jedynie wowczas, gdy s3 one wymierzone wobec
jednej osoby, ktora doswiadcza rowniez szykan w innej postaci,

» poczucie dyskomfortu w pracy, niezadowolenie z przydzielanych
obowigzkow, niechec¢ do realizacji wyznaczonych zadan, znudzenie

pracy, niespetnianie sie w pracy, brak poczucia satysfakcji,

stres zwigzany z przydzielanymi obowigzkami, praca wymagajaca,
trudna,

pocigganie pracownika do odpowiedzialnosci z powodu tamania praw
pracowniczych, niewypetniania swoich obowigzkow,

stawianie wysokich wymagan co do jakosci pracy.




KONFLIKT

W pracy czesto zdarzaja sie konflikty miedzy wspotpracownikami, czasem
miedzy personelem a przetozonymi. Generalnie jest to sytuacja jak najbardziej
naturalna, wrecz moze okazac sie korzystna. Konflikty i nieporozumienia
konstruktywnie poprowadzone i rozwigzane prowadza do rozwoju 0sob w nie
zaangazowanych oraz catej organizacji. Natomiast zdarza sie, iz konflikty sa
podtozem, zaczatkiem mobbingu, pretekstem do tego, by wprowadzic
szykany, obmawianie i gnebienie jakiejs osoby.

Dlatego warto reagowac¢ na pojawienie sie konfliktu, zwtaszcza, jezeli
pracownicy sie do nas zgtaszaja, lub jestesmy przetozonymi, ktorzy obserwuja
nieporozumienie i zachowania, ktére ono wywotuje. Czasem mozna
zauwazyc, iz osoby nagle inaczej sie do siebie odnosza — jezeli sg to nasi bliscy
wspotpracownicy warto kazdego z osobna zagadna¢, powiedzie¢, ze mamy
wrazenie, ze zachowuja sie inaczej, podac konkretne przyktady — czasem taka
interwencja, rozmowa pozwoli spojrzec¢ na trudng sytuacje z innej strony i w
efekcie rozwigze spor.




Charakterystyka mobera

» osoba o wyolbrzymionym poczuciu wtasnej wartosci, przeceniajaca
swoje umiejetnosci i kompetencje, nie znoszaca krytyki innych, za
ktorg groza szykany i nekanie,

» osoba o znacznie zanizonym poczuciu wtasnej wartosci - poprzez
zachowania mobbingowe, gnebienie, szykanowanie, doszukiwanie sie
wad u innych - zazwyczaj osob stabszych, podnosi wiasng samoocene.
Ma potrzebe ciggtego dowartosciowywania siebie, co robi kosztem
innych ludzi,

» osoba o wysokim poziomie biernej agresji, ttumigca emocje
negatywne, demonstruje je w sposob niejasny, zakamuflowany, nie
wprost, zapominanie o rzeczach waznych dla innych, dwuznaczne

komentarze,



» osoba dbajgca o wtasne korzysci, swoich wspdétpracownikéw postrzegajgca
jako przeszkode, zagrozenie w realizacji swoich celéw, zorientowana na
rywalizacje, a nie wspdtprace, gotowa zrobi¢ bardzo wiele celem
osiggniecia wtasnych korzysci, nawet jezeli wigzatoby sie to z kosztami
poniesionymi przez innych; zazdrosna o cudze sukcesy, gotowa zniszczy¢
kogo$ nawet za najmniejsze powodzenie,

osoba o silnej potrzebie kontroli i wiadzy,

osoba cechujaca sie brakiem poczucia bezpieczenstwa i silnym
poziomem leku, ktory jest obnizany poprzez wprowadzanie w stan leku i
zagrozenia innych ludzi; tchorzostwo i niepewnosc o swoja reputacje,

osoba niewykwalifikowana, swiadoma swoich matych kompetencji — zyje
W poczuciu zagrozenia, iz zostanie to ujawnione i moze skutkowac utrata
pracy itp.; w zwigzku z tym wybiera obnazanie niekompetencji innych i
wskazywanie ich niewiedzy,



» osoba o wysokim poziomie agresji, impulsywna i wybuchowa,
najpierw dziata, potem mysli, nie poddaje swojego zachowania
refleksji,

» osoba tatwo dyskryminujaca, nie akceptujaca ludzi o odmiennych
cechach, przekonaniach, majaca przekonanie, ze grupa jest efektywna
jedynie, kiedy jest spojna i zunifikowana,

» osoba sadystyczna, ktdérej zadawanie bolu innym ludziom sprawia

wyrazng przyjemnos¢, manipuluje innymi, bez skruputow

wykorzystuje i krzywdzi; nie ma wyrzutow sumienia, nie dba o emocje

i przezycia innych ludzi — elementy osobowosci psychopatycznej,

osoba perfekcyjna, nieomylna, traktujaca innych ludzi w sposdb
przedmiotowy, skoncentrowana na sobie i tego tez wymagajaca od
innych.



Charakterystyka ofiary mobbingu

osoba bedaca nieformalnym autorytetem, wyrozniajaca sie na tle
grupy, pomocna i zyczliwa, cieszaca sie szacunkiem innych,

osoba prawdomowna, cenigca sobie szczeros¢, uczciwa |
doszukujgca sie prawdy, osoba sumienna, pracowita, dobrze
wykonujaca swoja prace, swiecyca przyktadem dla innych,

osoba mtoda, posiadajaca duze kwalifikacje, znajaca jezyki obce,
pierwsza do zapytania o rade w danej sprawie, bed3aca zagrozeniem
zwtaszcza dla pracownikow starszych stazem, ktorzy tatwo probuja
podwazy¢ doswiadczenie zawodowe jako argument przemawiajacy
za jej niewystarczajacymi umiejetnosciami,

osoba kreatywna, z inicjatywa, ekspansywna, przebojowa -
posiadajgca wszelkie cechy predysponujace jg do sukcesu,

osoba w wieku przedemerytalnym, rzetelnie wykonujaca swoje
obowigzki, ale niepasujgca wiekiem do mtodego zespotu
pracowniczego; moze stac sie ofiarg nekania czy szykanowania w
celu zrezygnowania z pracy,




» osoba jasno wyrazajaca swoje zdanie i przekonania, nawet jezeli s3
one niepopularne i moga spotkac sie z negacja i niechecia innych ludzi,

» osoba bronigca swoich wspotpracownikow, gotowa wiele zrobic,
nawet swoim kosztem, by walczyc o innych,

» osoba reagujgca na famanie przepisow prawa pracy i
nieprzestrzeganie przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy,

» o0soba, ktora wykryta nieprawidtowosci w funkcjonowaniu firmy,

» o0soba awansujaca,

» osoba roznigca sie od pozostatych: wiekiem, przekonaniami,
sposobem ubierania sig, kolorem wtosow, natezeniem zaangazowania
w prace — moga to byc obiektywne roznice, jak rowniez detale

sprawiajace, ze jest postrzegana jako odmieniec,

» osoba zamknieta w sobie, cicha, niezaradna, nie potrafigca sie bronic,
w samotnosci znoszaca szykany i nekania,

» 0soba, ktora nie radzi sobie z wymaganiami na nig natozonymi, nie
jest w stanie rzetelnie wykonywac swoich obowigzkow.



Zgtoszenie do Panstwowej Inspekcji Pracy

Mobbing mozna zgtaszac¢ do Panstwowej Inspekcji Pracy, jako ze jego
stosowanie jest naruszeniem przepisow prawa pracy. Niemniej jednak warto
mieC¢ swiadomos¢, iz rozpatrywanie tych spraw jest wymagajace i
niejednokrotnie nie przynosi spodziewanych efektow. Zgtoszenie mobbingu
moze wigzac sie z wizyta inspektora pracy w zaktadzie pracy, jezeli pracownik
wyrazi zgode, by poruszy¢ jego sprawe otwarcie z pracodawcy, wowczas
inspektor moze podjac na ten temat rozmowe, niemniej jednak nie lezy w jego
gestii orzekanie czy mobbing wystapit czy nie i naktadanie z tego tytutu
sankcji. To moze zrobi¢ tylko sad. Jezeli pracownik nie wyrazi zgody na
ujawnienie jego danych podczas czynnosci kontrolnych, wowczas inspektor
pracy moze zasugerowaC wprowadzenie polityki antymobbingowej oraz
zaproponowac przeprowadzenie anonimowej ankiety wsrod pracownikow —
badajacej ich narazenie na mobbing. Taka ankieta zawiera pytania dotyczace
doswiadczania zachowan o charakterze mobbingowym, ich czestotliwosci i
charakteru. Opracowanie wynikow w formie zbiorczej dostaje do informac;ji
pracodawca, by zorientowac sie jak wyglada narazenie na mobbing w jego
zaktadzie pracy.



Powyzsze wyniki moga by¢ powodem do rozmowy na temat sytuaci
niepokojacych w zaktadzie pracy, ale rowniez nie dajg inspektorowi mocy
wtadczej, by decyzjg nakazowa ukarac pracodawce, badz zmusi¢ do zaprzestania
stosowania zachowan mobbingowych.

Jest to niemozliwe, gdyz informacje zawarte w ankiecie wynikajg z subiektywnych
odczuc pracownikow i nie sg wystarczajgce do orzekania o wystgpieniu mobbingu
lub jego braku.

Panstwowa Inspekcja Pracy swiadczy tez porady prawne w zakresie mobbingu i
mozliwosci 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 zatrudnieni sg psychologowie, ktorzy
zajmuja sie tematyka mobbingu, stuzg pomoca i radg w aspekcie przeciwdziatania
temu zjawisku.



Do przygotowania prezentacji postuzyty materiaty udostepnione przez
Panstwowg Inspekcje Pracy

INFORMATOR DLA PRACOWNIKA
INFORMATOR DLA PRACODAWCY
Zrodta prawa, orzecznictwo sagdowe.

Dziekuje za uwage
Beata Bartyska



