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Zapobieganie mobbingowi
oraz zwalczanie jego skutkow
przez pracodawce
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Polski ustawodawca nie wskazat w Kodeksie pracy, w jaki
Sposob pracodawcy powinni realizowaé obowigzek
przeciwdziatania zjawisku mobbingu (zawarty w art.
94° § 1 k.p.). W zwiazku z tym powinien on zostaé
doprecyzowany przez pracodawce w regulacjach we-
Wnatrzzaktadowych. Powinny tam zosta¢ okreslone
pewne ogolne, minimalne wymagania w przedmiocie
prewenciji, ktore ma wypetnic pracodawca. Aby stworzy¢
skuteczna polityke prewencyjna nalezy tez opracowaé
przyktadowy katalog zachowari skfadajacych sie na
wewnetrzng polityke antymobbingowa firmy. Nalezy
rowniez opracowac przynajmniej ogélne ramy praw-
ne pozasadowych form ochrony przed mobbingiem
| zwigzanych z nimi instrumentow tej ochrony, ktére
powinny by¢ stosowane jeszcze przed wdaniem sie
W spor sadowy.
Realizujac kodeksowy obowigzek okreslony w art. 94°
k.p., pracodawca powinien podjaé réwniez dziatania ma-
jace na celu pomoc ofierze i wyeliminowanie mobbingu
wystepujacego w srodowisku pracy, za pomocg wyciagniecia konsekwencji wobec pracownika stosujacego
mobbing. Interwencja powinna odbywac sie poprzez przeprowadzanie wewnetrznego postepowania
wyjasniajacego przy pomocy zwigzkéw zawodowych, inspekdiji pracy, stowarzyszef antymobbingowych,
moderatoréw, mediatoréw, ekspertow, stuzlb medycyny pracy itp. Nastepnym krokiem powinno by¢ udziela-
nie pomocy psychologicznej, prawnej itp. ofierze mobbingu oraz rozwazenie zastosowania wobec sprawcy
mobbingu sankgji. Nalezy réwniez powota¢ do zycia nowe instytucje publiczne, ktérych celem bedzie
szeroko rozumiana prewencja antymobbingowa oraz pomoc i wsparcie dla ofiar tego rodzaju przemocy.
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Preventing mobbing in the workplace and combating of its effects by the employer

In the Labour Code, the Polish legislator did not indicate how employers should implement a duty to counteract
the phenomenon of mobbing (contained in Art. 94° § 1 of the Labour Code). Therefore, this should be dlarified
by the employer in the internal regulations of the company and these should contain specific, general minimum
requirements concerning prevention that the employer should execute. To create an effective prevention policy it
is necessary to create an exemplary catalogue of behaviours that make up the company’s internal anti-mobbing
policy. At least the general legal framework of extrajudicial forms of protection against mobbing and instruments
related to this protection should also be elaborated and applied before entering into litigation.

Implementing the obligation specified in Art. 94° of the Labour Code, the employer should also undertake to help
the victim and eliminate mobbing occurring in the workplace, drawing consequences against the employee who
applies the mobbing. The intervention should be done by carrying out an internal investigation with the help of
trade unions, labour inspection, anti-mobbing associations, moderators, mediators, experts, occupational health
services, etc. The next step should be the provision of psychological, legal support, etc. to the victim of mobbing
and consideration of applying sanctions against the perpetrator of the mobbing. It is also important to bring new
public institutions to life, the aim of which would be broadly defined anti-mobbing prevention, and assistance and
support for the victims of such violence.

Keywords: mobbing, prevention, mediation, good anti-mobbing practices
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Przez mobbing, w rozumieniu art. 94° k.p.
polskiego Kodeksu pracy, nalezy rozumie¢ za-
chowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko niemu, polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu, wywo-
tujgce u pracownika zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu
jego ponizenie lub odmieszenie, izolowanie lub
wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow.

T.Liszcz zauwaza, ze ,w sposob uproszczony
mobbing mozna okresli¢ jako dtugotrwate zne-
canie sie psychiczne nad pracownikiem przez
pracodawce, przetozonego, innego pracownika
bad? klienta firmy" [1].

Zjawisko to jest nie tylko rzeczywistym za-
grozeniem dla poszczegdlnych pracownikéw,
ale i powaznym problemem spotecznym. Jego
skutki, takie jak zaburzenia zdrowia lub jego
utrata zwiekszaja znacznie koszty spoteczne,
wptywajac tym samym na ograniczenie rozwoju
poszczegdlnych przedsiebiorstw, podobnie jak
i catej gospodarki. W zwigzku z tym konieczne
jest podjecie dziataih prewencyjnych, zapo-
biegajacych czynom stanowigcym mobbing.
Szczegblnie wazna role powinny odegrac w tym
procesie $rodki przewidziane prawem pracy.

Prawo pracy w naszym kraju chroni, w og6l-
nym wymiarze, wszystkich pracownikéw w kon-
tekscie zatrudnienia wolnego od mobbingu oraz
zobowiazuje pracodawcéw do podejmowania
dziatah nie tylko zmierzajacych do usuniecia
skutkdw mobbingu, ale takze do prowadzenia
profilaktyki w tym zakresie. Nalezy réwniez
dostrzegac role zwiazkéw zawodowychiinnych
przedstawicielstw pracowniczych oraz organi-
zacji spotecznych w kwestiach ochrony pracow-
nikéw przed mobbingiem w stosunkach pracy.

Powstaje przy tym jednak pytanie: jak
nalezy pojmowac kodeksowy obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi? Przepisy Ko-
deksu pracy nie okreslaja doktadnie jego tresci
ani nie wskazuja, w jaki sposéb pracodawcy
powinni go realizowact.



W przekonaniu autorki obowigzek ten na-
kazuje pracodawcy nie tylko powstrzymywanie
sie od nekania i zastraszania pracownikéw,
ale takze zapewnienie warunkéw, w ktérych
pracownicy nie beda narazeni na mobbing
np. ze strony innych wspdétpracownikéw,
klientéw firmy itd. W doktrynie podkresla
sie, ze pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢
za sam brak przeciwdziatania mobbingowi,
awiec zaistnienie takich warunkéw i atmosfery
w pracy, ktére umozliwiajg jego stosowanie [2].
Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, jako
objety tredcig stosunku pracy, ma zatem charak-
ter ztozony i skfadaja sie nar takie elementy, jak:
skierowany do pracodawcy zakaz mobbingu;
obowiazek eliminagji praktyk mobbingowych,
podejmowanych przez osoby trzecie wzgle-
dem pracownika oraz obowiazek skutecznego
zapobiegania powstawania mobbingu w $ro-
dowisku pracy (prewencja antymobbingowa),
[3]. W celu realizacji omawianego obowigzku
pracodawca powinien zatem nie tylko przeciw-
dziata¢ stwierdzonym przypadkom mobbingu,
ale réwniez podejmowat skuteczne dziatania
prewencyjne [4].

W doktrynie i judykaturze podkresla sie,
ze podjete przez pracodawce srodki prewen-
cyjne moga przyjaé postac szkolef, rozpo-
wszechniania informacji o niebezpieczenstwie
i konsekwencjach mobbingu, jak i wprowa-
dzania srodkéw komunikacji pracownikéw
poza strukturami bezposredniego podpo-
rzadkowania, przy zachowaniu anonimowosci
i niedyskryminacji. Przez prowadzenie przez
pracodawce polityki antymobbingowej nalezy
rozumiec nie tylko wykrycie i wyeliminowanie
stwierdzonego zjawiska, ale przede wszystkim
zbadanie Zrodet i okolicznosci jego powstania
oraz wykluczenie lub zmniejszenie ryzyka jego
wystgpienia w przysztosci.

Pracodawca powinien by¢ zainteresowany
stworzeniem przyjaznego Srodowiska pracy,
dbac o dobry klimat (atmosfere) w pracy, a takze
0 to, aby spoteczne relacje w przedsiebiorstwie
rozwijaty sie na zasadzie zyczliwej wspétpracy,
akceptacji, wsparcia [6]. Powinien zapewnic
pracownikom optymalne warunki pracy w trosce
o lepsza jakos¢ ich zycia i pracy [7].

Zapobieganie zjawisku mobbingu

Podczas gdy srodki prawne pozwalajg
zadoS¢uczynic szkodzie, ktorg poniosta ofiara
mobbingu, to wewnetrzna polityka antymob-
bingowa firmy jest nadal najskuteczniejsza
z punktu widzenia prewencji metoda walki
ze zjawiskami patologicznymi w Srodowi-
sku pracy. Najbardziej efektywng metoda
zwalczania mobbingu jest bowiem wczesne
wykrywanie jego symptoméw i usuwanie
ich w najwczesniejszych stadiach.

Jesli procedury antymobbingowe zostang
wiaczone do obowiazujgcego w firmie uktadu
zbiorowego lub regulaminu pracy, stang sie one
Zrédtem prawa pracy w rozumieniu art. 9k.p. [8].
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Polityka prewencyjna powinna by¢ przede
wszystkim realizowana za pomoca dziatah
diagnostycznych (ankiety, wywiady, sonda-
ze), informacyjnych (prezentacje, spotkania,
szkolenia itp.) oraz rozwigzan systemowych
(wewnetrzne procedury antymobbingowe,
doskonalenie procesu rekrutacji, wprowadzenie
funkcji mediatora lub rzecznika pracownika,
programy terapeutyczne). Powotanie funkdji
mediatora czy tez rzecznika pracownika spet-
nia wazna role w rozwigzywaniu probleméw
w migjscu pracy, jesli osoba taka jest kompe-
tentna i cieszy sie duzym szacunkiem wsréd
pracownikow.

Zapobieganie mobbingowi moze tez polegaé
na stworzeniu odpowiedniej organizacji pracy,
w ktorej jednoznacznie okreslono by kompe-
tencje pracownikéw i ich podporzadkowanie,
sposoby podejmowania decyzji i rozwigzywania
konfliktow. W tym celu pracodawca powinien
stworzy¢ i przestrzega¢ odpowiednich procedur.
W kazdym przedsiebiorstwie nalezy przygoto-
wac i wdrozy¢ plan zapobiegania mobbingowi
—najlepiej, gdy istnieje w tym zakresie stosowna
regulacja w uktadzie zbiorowym pracy lub win-
nym akcie wewnatrzzaktadowym'.

W celu wypetnienia ustawowego obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi pracodawca
moze zatem wprowadzi¢ wewnetrzne regulacje
antymobbingowe, zwane tez tzw. wewnetrzng
polityka antymobbingowa. Nalezatoby rozwa-
zy¢ wprowadzenie obligatoryjnosci takiego
rozwigzania w polskich firmach, poniewaz
mogtoby to wzmocni¢ aspekt prewencyjny
antymobbingowej polityki pracodawcy. Istnienie
odpowiednich wewnetrznych mechanizméw
zaradczych w przedsiebiorstwie moze sku-
tecznie zniecheci¢ potencjalnych mobberéw
do podejmowania préb przesladowania
podwtadnych lub wspdtpracownikdw, ziden-
tyfikowac zjawisko i zareagowac na nie w jego
poczatkowym stadium. Tworzenie zakfadowych
procedur antymobbingowych powinno opiera¢
sie na dwéch podstawowych filarach: proce-
durze skargowej i dziataniach prewencyjnych.

Ciekawym rozwigzaniem, przyjetym w kra-
jach europejskich o rozwinigtych gospodarkach,
jest ustanowienie ,doradcy do spraw prewencji”
i ,0soby zaufania”, majacych za zadanie roz-
wigzywac problemy zwigzane z mobbingiem
na poziomie przedsiebiorstwa. Moze sie
to przyczyni¢ do rozwiniecia wewnetrznych
mechanizméw hamujacych wystepowanie
tego zjawiska. W doktrynie postuluje sie opra-
cowanie specjalnego programu antymobbin-
gowego, obejmujacego trzy obszary: diagnoze
(stosowanie systemu wczesnego ostrzegania
np. poprzez okresowe badania), informacje
(szkolenie pracownikéw) oraz procedure
(wprowadzenie odrebnego dokumentu regu-
lujacego procedure zgtaszania mobbingu oraz

' Zob. przyktadowo decyzje nr 1 Dyrektora Generalnego
Wyzszego Urzedu Gorniczego z 14 maja 2004 r. w sprawie
ustalenia regulaminu pracy Wyzszego Urzedu Gorniczego
(Dz. Urz.WUG 2004, nr 8, poz. 37).

przebieg postepowania wyjasniajacego), [9].
Programy prewencyjne powinny zawierac takie
zachowania, jak: przeprowadzanie ankiet i wy-
wiadbw z pracownikami, dziatania informacyjne
oraz system odpowiednich szkolefi, wiasciwy
system rekrutacji pracownikw oraz programy
terapeutyczne dla ofiar mobbingu (grupy
wsparcia, konsultacje indywidualne), [10].

Niezwykle istotna role odgrywaja dziatania
diagnostyczne, aw szczegdlnosci zastosowanie
odpowiednich narzedzi stuzacych do wykrywa-
nia mobbingu w przedsiebiorstwie. Do waznych
ogniw prewencji antymobbingowej nalezy
stworzenie przez pracodawce przyjaznych
relacji w miejscu pracy oraz wprowadzanie
tzw. systemu wczesnego ostrzegania w postaci
np.anonimowych ankiet o mobbingu, skrzynek
anonimowych skarg, czy specjalnie utworzo-
nych adreséw poczty elektronicznej itp. [11].
Uzupetnieniem profilaktyki antymobbingowej
moze by¢ takze umozliwienie pracownikom
mobbingowanym kontaktéw z pracodawca
z pominieciem drogi stuzbowej. Co wiecej,
nie musi to by¢ kontakt osobisty. W wielu
firmach wykorzystywana jest do tego celu da-
jaca anonimowos¢, specjalna skrzynka e-mail.
W niektérych przypadkach zastraszony i ster-
roryzowany pracownik nie odwaza sie ztozy¢
imiennej skargi, dlatego powinna by¢ réwniez
mozliwos¢ anonimowego zgtaszania. Warto
réwniez rozwazy¢ wprowadzenie tzw. linii etyki,
czyli bezptatnego i anonimowego telefonu,
przez ktéry pracownicy moga przekazywac
wszelkie uwagi dotyczace zaobserwowanych
naduzy¢ i patologii w firmie.

Przeciwdziatanie skutkom mobbingu

Realizujgc kodeksowy obowiazek okreslony
w art. 94° k.p., pracodawca powinien podjaé
nie tylko dziatania zapobiegajace wystapieniu
przemocy w miejscu pracy, ale réwniez ma-
jace na celu pomoc ofierze i wyeliminowanie
mobbingu wystepujacego w srodowisku pracy,
za pomoca wyciagniecia konsekwencji wobec
pracownika stosujacego mobbing [12]. Nierzad-
ko okaze sie, ze w tym celu bedzie konieczna
zmiana organizacji pracy oraz zarzadzania
kadrami.

Pracownicy szykanowani przez swoich
kolegbw z pracy powinni zwrécié sie 0 pomoc
do bezposredniego przetozonego. O kazdym
przypadku mobbingu nalezy tez zawiadomic
pracodawce, ktéry na wniosek pracownika
powinien przenies¢ go, w miare mozliwosci,
na inne stanowisko pracy. Pracodawcy dyspo-
nujg bogatym arsenatem srodkéw dyscyplinu-
jacych na okolicznos¢ wystapienia mobbingu
ze strony jednego pracownika wobec drugiego,
poczynajac od pouczenia czy ostrzezenia,
przez kary porzadkowe, czy dyscyplinarne, az
po przeniesienie nainne (réwniez nizsze) stano-
wisko lub nawet zwolnienie z pracy. Niezaleznie
od tego w gre wchodzi réwniez odpowiedzial-
nos¢ materialna na podstawie prawa pracy.




Oprécz wymierzenia kary czy podjecia decyzji
0 rozwiazaniu stosunku pracy, jedli dziatania
o charakterze mobbingowym wyrzadza praco-
dawcy szkode, moze on dochodzié stosownego
odszkodowania. Roszczenia odszkodowawcze
zwigzane z mobbingiem okreslone w art. 943
83 i 4 k.p. powinny by¢ dochodzone przez
poszkodowanego pracownika wytacznie
od pracodawcy, ktéry zatrudnia ofiare mob-
bingu. Naprawienie szkody mobbingowanemu
pracownikowi przez pracodawce upowaznia
z kolei tego ostatniego do pdZniejszego wysta-
pienia z tzw. roszczeniem zwrotnym przeciwko
winowajcy (art. 120 k.p. lub art. 44183 k.c.
wzw. zart. 300 k.p.). Stanowi to jednak temat
na odrebne opracowanie.

Waznymi formami likwidacji skutkéw
mobbingu przez pracodawce sg: rozdzielenie
os6b skonfliktowanych, a nawet zwolnienie
z pracy sprawcy, a takze ochrona ofiary re-
alizowana za pomocg udzielenia jej wsparcia
i rekompensaty strat, ktérych doznata. Moze
to przybrac postaé przyznania prawa do pfatne-
go urlopu zdrowotnego, oficjalnych przeprosin,
rehabilitacji zawodowej, a zwtaszcza zadbania
o to, by ofiara mobbingu miata mozliwos¢
nadrobienia zalegtosci w pracy i we wtasnym
rozwoju zawodowym, bedacych wynikiem
przesladowania [13].

Nalezy preferowac rozwigzywanie problemu
mobbingu przez mediacje. Pracodawca moze
w celu zwalczania mobbingu zatrudni¢ psy-
chologa, wspétdziataé z przedstawicielstwem
pracowniczym, angazowac rézne instytucje,
np. specjalistyczne poradnie oraz korzystac
z pomocy mediatora z zewnatrz. Moze tez
rozwazy¢ powotanie zaktadowego mediatora
do rozwigzywania konfliktéw o charakterze
mobbingu. Mediator bedzie wtedy pierwsza
instancja w przedsiebiorstwie, do ktérej zwraca
sie osoba przesladowana. Wazne jest réw-
niez zapewnienie przez pracodawce ofierze
mobbingu opieki lekarskiej, psychologicznej,
rehabilitacji, ewentualnie pomocy w przekwa-
lifikowaniu oraz pomocy prawnej [14]. Istnigje
tez potrzeba zaangazowania sie stuzb bhp
w diagnozowanie zagrozef zdrowia pracow-
nikéw, wynikajacych nie tylko ze Srodowiska
fizycznego, ale takze spotecznego. Sprawa
mobbingu powinni w wiekszym stopniu zaja¢
sie spotecznii pafistwowi inspektorzy pracy oraz
lekarze zakfadowi.

Zapobieganie i zwalczanie mobbingu po-
winno by¢ uwzgledniane w strategiach bhp,
wdrazanych na poziomie firmy, w szczeg6inosci
przy przeprowadzaniu oceny ryzyka zawo-
dowego. Realizacji tego dziatania sprzyjatoby
uzupetnienie definicji ,Srodowiska pracy”
zawartej w § 2 pkt 11 rozporzadzenia Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997
roku? o czynniki psychospoteczne. Pracodawca
we wasnym interesie powinien analizowaé przy
ocenie ryzyka zawodowego, czy na konkretnych
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stanowiskach pracy wystepuje zagrozenie
psychospoteczne. Po przeprowadzeniu badar
nalezy podja¢ dziatania zaradcze, adekwatne
do stwierdzonych zagrozen [15].

Waznym elementem interwencji pracodaw-
cy w przypadku zaistnienia mobbingu jest za-
pewnienie poszkodowanemu pracownikowi
pomocy terapeuty (psychologa) lub innego
rodzaju wsparcia oraz pokrycie jego kosztow.
Zaangazowanie psychologa staje sie konieczne
w zakresie diagnozy organizacji i wdrazania
zmian, mediacji, doradztwa dotyczacego roz-
woju osobistego i Sciezek kariery oraz psycho-
terapii w przypadku dysfunkcji majacych Zrédta
w aktywnosci zawodowej cztowieka.

Trudniejsze przypadki powinny by¢ kierowa-
ne do regionalnych osrodkéw, specjalizujacych
sie w zakresie profilaktyki i terapii nastepstw.
Osrodki te moga powstac w efekcie wyspecja-
lizowania istniejacych zaktadéw stuzby zdrowia
lub projektowanych do powotania osrodkéw
pomocy rodzinie; zajmowatyby sie pomoca
i wsparciem dla ofiar mobbingu oraz dziatal-
noscig szkoleniowa i informacyjna.

Pewnymi Srodkami dysponuja tez przedsta-
wicielstwa pracownicze. Pracodawca powinien
dostrzegac role zwigzkdw zawodowych i or-
ganizacji spotecznych w zakresie ochrony pra-
cownikéw przed mobbingiem w zatrudnieniu.
Zwigzki zawodowe oraz inne przedstawiciel-
stwa pracownicze powinny w wiekszym stopniu
niz dotychczas angazowac sie w rozwigzywanie
konfliktéw indywidualnych i wspétpracowac
na tym polu z pracodawcg. Rdwnie wazna
jest wspdtpraca w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi.

Dobre praktyki antymobbingowe

W Swietle doktryny zapobieganie oraz prze-
ciwdziatanie mobbingowi powinno by¢ pro-
wadzone w trzech podstawowych obszarach:
prawa wewnetrznego organizacji, praktyki za-
rzadzania oraz etykiikultury organizacyjnej [16].
W praktyce zarzgdzania oznacza to koniecznosé
stworzenia systemu kontroli antymobbingowej,
ktorej celem nie ma by¢ wytacznie znajdywanie
winnych zachowan mobbingowych i ich kara-
nie, ale przede wszystkim zapobieganie, wcze-
sne wykrywanie, ostrzeganie i analizowanie
przyczyn mobbingu. Kontrola antymobbingowa
powinna wigzac sie z funkcjg informacyjna
i doradcza.

Tworzac strategie antymobbingowa w firmie
pracodawcy powinni okresli¢ zaréwno Srodki
prewengcji, jak i interwencji. Do Srodkéw pre-
wencji w doktrynie zalicza sie: rozpowszechnia-
nie informacji na temat negatywnych skutkéw
mobbingu, organizowanie ogdélnych dyskusji,
prelekgji, treningéw antymobbingowych oraz
zainstalowanie telefonéw zaufania i interne-
towej struktury antymobbingowej z udziatem
lekarza, prawnika, psychologa itp. - ofiary
mobbingu wymagaja bowiem fachowego
wsparcia i pomocy. Natomiast interwencja po-

winna odbywac sie poprzez przeprowadzanie
wewnetrznego postepowania wyjasniajacego
przy pomocy zwigzkdw zawodowych, inspekdji
pracy, stowarzyszen antymobbingowych, mo-
deratorédw, mediatoréw, ekspertéw, lekarzy me-
dycyny pracy, lekarzy psychiatréw, psychologéw
i psychoterapeutéw [17]. Nastepnym krokiem
jest udzielanie pomocy psychologicznej, praw-
nej itp. ofierze mobbingu oraz rozwazenie za-
stosowania sankgji wobec sprawcy mobbingu.

W firmach europejskich tworzy sie m.in.
kodeksy dobrej praktyki, ktére — obok regulacji
zawartych w powszechnych Zrodfach prawa
pracy — obejmuja tez materie nieuregulowana
w prawie pracy, podwyzszajac standardy pracy
i czynigc pracodawce aktywnym podmiotem
w stanowieniu obowiagzujacych w firmie regut,
dotyczacych ochrony niematerialnych intere-
séw pracownikéw [18]. Znane sa trzy kategorie
dobrych praktyk: praktyki zwigzane z redukcja
ryzyka mobbingu, praktyki zwigzane z reakcja
na zaistniata przemoc oraz praktyki dotyczace
wsparcia i rehabilitacji pracownikow, ktérzy
jej doznali [19].

Tworzone przez pracodawcéw tzw. pro-
cedury antydyskryminacyjne stanowig pod-
stawowy Srodek profilaktyki i metod walki
z przejawami mobbingu. Procedury te moga
by¢ sktadnikami innych, oficjalnych dokumen-
téw, obowiazujacych w przedsiebiorstwie,
na przyktad kodeksu etycznego, zawierajacego
obowiazujace w organizacji normy i wzory za-
chowan. Do dokumentéw tego rodzaju moze
naleze¢ takze oficjalna strategia personalna
danej firmy, obejmujaca zasady i stosunki obo-
Wigzujgce w obszarze zatrudnienia. Zawartos¢
tego dokumentu moze by¢ pomoca i wskazdw-
ka dla 0sdb zatrudnionych w kwestii oczekiwar
wobec firmy i sposobu zachowania. W spétkach
kapitatowych mozna stworzyé réwniez od-
rebny dokument o randze uchwaty zarzadu,
odnoszacy sie do wszelkich aspektow relagji
miedzyludzkich w przedsiebiorstwie.

Ze wszech miar pozadane jest wiec wpro-
wadzenie w firmach tzw. Zzrodet etyki w postaci
kodekséw etycznych, kodekséw praktyki, regu-
lamin6w, zarzadzen, instrukcjiiinnych tego typu
dokumentéw wewnetrznych. Pracowniczy ko-
deks etyczny ksztattuje tad spoteczny i whadciwg
organizacje pracy w firmie. Rozwigzania w nim
przyjete powinny zmieniac sie wraz z rozwojem
miejsca pracy i ewolucja jego kultury orga-
nizacyjnej. Kodeks etyczny powinien przede
wszystkim stuzyé wzmacnianiu pozytywnego
wizerunku firmy oraz wspieraniu etycznych
zachowan pracownikéw i ich przetozonych.
Budowanie pozytywnego wizerunku firmy
jest niezmiernie wazne ze wzgledu na jej rozwoj
i prestiz w obrocie prawnym.

Pracodawcy w Polsce powinny dazy¢
do tego, aby podstawowe elementy ich kultury
organizacji staty sie czescig wewnetrznych ak-
téw prawnych, funkcjonujacych w danym miej-
scu pracy. W takim przypadku, wraz z wdroze-
niem pracowniczego kodeksu etycznego, warto



wprowadzi¢ procedury postepowania, regulu-
jace zapobieganie i przeciwdziatanie zjawiskom
niepozadanym (m.in. wewnetrzna procedura
antymobbingowa i antydyskryminacyjna).

W dokumentach organizacji powinny zna-
leZ¢ sie przynajmniej nastepujace dane:

— wyjadnienie pojecia mobbingu

- procedura wniesienia skargi do praco-
dawcy

- wymogi formalnej skargi

— zasady powotywania komisji antymob-
bingowej

—zagwarantowanie mobbingowanym pra-
cownikom mozliwosci przeniesienia do innej
komérki organizacyjnej, za ich zgoda lub naich
whniosek. Tres¢ procedury antymobbingowej
powinna by¢ powszechnie dostepna w formie
gwarantujacej zapoznanie sie z nig wszystkich
pracownikéw [20].

Wewnatrzzaktadowa procedura anty-
mobbingowa powinna zawiera¢ czytelny opis
zachowar zabronionych w przedsiebiorstwie
przy jednoznacznym wyrazeniu przez pra-
codawce swego sprzeciwu wobec zjawiska
mobbingu w firmie. Kazdemu pracownikowi
nalezy zagwarantowaé mozliwos¢ ztozenia
skargi do pracodawcy, w ktérej poszkodowany
powinien okresli¢, jakiego rodzaju zachowa-
nia odebrat jako mobbing, podaé nazwiska
sprawcéw oraz uzasadnienie i przedstawic
dowody. W dokumencie tym nalezy wskaza¢
czytelng procedure, na podstawie ktérej ofiara
mobbingu bedzie miata mozliwos¢ zgtoszenia
zaistniatych nieprawidtowosci i oczekiwania
skutecznego rozwigzania jej probleméw. Trze-
ba precyzyjnie okresli¢ termin, w ktérym skarga
ma by¢ rozpatrzona. Duzym utatwieniem — nie
tylko dla zgtaszajacego skarge, ale rowniez dla
pracodawcy — bedzie przygotowanie specjal-
nego formularza do sktadania skarg.

Pracodawca powinien powotaé komisje
antymobbingowa, ktdra, jako ciato kolegialne,
powinna wyjasni¢ zasadnos¢ ztozonej przez
pracownika skargi oraz dokonywac wszelkich
czynnosci, zwigzanych z postepowaniem.
W skfad tego ciata powinni wchodzié przedsta-
wiciele pracodawcy, pracownikéw oraz wskaza-
na przez nich tzw. osoba trzecia. W sktad komisji
nie moze wchodzic osoba skfadajaca skarge, ani
tez osoby wskazane jako sprawcy mobbingu.
Osoby wchodzace w sktad gremioéw (komisji
antymobbingowej), do ktdérych ofiara mob-
bingu moze kierowac skarge, powinny cieszy¢
sie nie tylko zaufaniem pracownikéw, ale by¢
kompetentne i wrazliwe na ludzkie problemy,
nacechowane empatig i zrozumieniem. Niezwy-
kle pozadane jest, aby jedna z takich oséb byta
zzewnatrz firmy, znata zagadnienia psychologii
i sztuki mediacji. Cztonkiem komisji nie moze
by¢ osoba, ktérej udowodniono niewtasciwe
traktowanie pracownikéw, ich szykanowanie
i dyskryminacje. Sktad komisji antymobbingowej
musi gwarantowac obiektywnos¢ jej prac.
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Komisja powinna zainicjowa¢ postepowanie
wyjasniajace, a nastepnie dokfadnie przeana-
lizowac¢ zarzuty i dowody zawarte w skardze,
a takze przestuchat ofiary i sprawcdw mobbin-
gu. Przy prowadzeniu postepowania w sprawie
mobbingu nalezy zapewni¢ poufnos¢ wszelkich
informacji, pozyskanych od poszkodowanego
pracownika i innych oséb w trakcie prowa-
dzonego postepowania. Wszystkie czynnosci
postepowania wyjasniajacego powinny by¢ odpo-
wiednio dokumentowane (czyli przybra¢ posta¢
protokotdw i notatek stuzbowych). W protokole
z postepowania prowadzonego przez komisje
nalezy wskazat tres¢ podjetej decyzji, zasadnos¢
sformutowanych przez skarzacego zarzutéw oraz
rodzaj zastosowanejwobec sprawcéw mobbingu
sankgji. Przyktadne ukaranie os6b odpowiedzial-
nych ma zasadnicze znaczenie dla potwierdzenia
stanowiska pracodawcy zdecydowanie potepia-
jacego sprawcéw mobbingu.

Na swiecie do istotnych elementéw, kon-
stytuujacych efektywnag wewnatrzzaktadowa
polityke firmy w dziedzinie zwalczania zjawisk
patologicznych w pracy, naleza réwniez: doradz-
two i wsparcie dla ofiary (powotanie poufnych
doradcow czy tez rzecznikbw pracownikdw), od-
powiednia procedura zgtaszania problemu wia-
Sciwym gremiom z udziatem przedstawicielstw
pracowniczych oraz zastosowanie odpowiednich
sankcji wobec sprawcéw mobbingu, w postaci
stosowania kar porzadkowychidyscyplinarnych,
przeniesienia do innej komérki organizacyjnej,
degradacji, a w ostatecznosci do zwolnienia
z pracy (rozwigzania stosunku pracy z za-
chowaniem lub bez okresu wypowiedzenia),
anawet wprowadzenia obowiazku poddania sie
specjalnej terapii przez sprawce mobbingu [21].
Bardzo wazne jest, aby osoba ta poniosta petng
odpowiedzialno$¢ za swe czyny — porzadkowa
i dyscyplinarng, a takze materialng.

Podsumowanie

Polski ustawodawca nie wskazat w Kodek-
sie pracy, w jaki spos6b pracodawcy powinni
realizowaé obowiazek przeciwdziatania zja-
wisku mobbingu (zawarty w art. 94° § 1k.p.),
co stanowi istotng stabos¢ kodeksowej regulagji
antymobbingowej. Zasadna wydaje sie zatem
interwencja polskiego ustawodawcy w kierunku
nowelizacjiart. 94° k.p.iwzbogacenia go o do-
datkowe, brakujace rozwigzania prawne, doty-
czace zardwno prewencji antymobbingoweyj,
jak i w zakresie dziatari kompensacyjnych, pro-
wadzgcych do zwalczania skutkéw mobbingu
i ograniczenia strat z nimi zwigzanych.

Wskazane jest doprecyzowanie w szcze-
gblnosci przepisu dot. obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi, ktéry zostat
natozony na niego przez nowy art. 943 k.p.
Mogtyby zosta¢ okreslone pewne ogbline,
minimalne wymagania w przedmiocie pre-
wengji, ktére pracodawca powinien wypetnié.
Przyktadowo: mozna go zobowigza¢ do pla-
nowania i organizowania pracy w ten sposéb,

aby w maksymalnym stopniu przeciwdziata¢
wystepowaniu mobbingu.

Polski ustawodawca powinien wskazac przy-
kfady zachowan pozadanych, sktadajacych sie
na wewnetrzng polityke antymobbingowa firmy.
Dzieki temu pracodawcy wiedzieliby dokfadnie,
comaja rozumiec pod pojeciem ,obowiazku prze-
ciwdziatania mobbingowi”. Nalezy tez opracowac
przynajmniej ogdlne ramy prawne pozasadowych
form ochrony przed mobbingiem i zwigzanych
z nimi instrumentéw tej ochrony, stosowanych
jeszcze przed wdaniem sie w spor sadowy.

Wskazane jest, aby Pafistwowa Inspekcja Pracy
oraz stuzby medycyny pracy zwracaty wieksza
uwage na prawidtowe realizowanie polityki
w zakresie zapobiegania i zwalczania zjawiska
mobbingu zwigzanego z praca. Zasadnym wydaje
sie réwniez, aby na wzor niektérych krajéw Unii
Europejskiej, powota do zycia nowe instytucje
publiczne, ktérych celem bedzie szeroko rozu-
miana prewencja antymobbingowa oraz pomoc
i wsparcie dla ofiar tego rodzaju przemocy.
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