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Stowo mobbing pochodzi od angielskiego stowa ,mob” oznacza
w dostownym znaczeniu ,rzuéasic na kogd”. Termin ten zostat poatkowo
wykorzystany przez etnologK. Lorenzapodczas opisu zachowazwierzt
w grupie, a doktadniej atakow matych zwigirzna pojedynczego dago
osobnika, majcych na celu jego zastraszenie. Wspoéiczesne zniacs&wu
mobbing [1] nadat psycholod. Leymannw opublikowanym raporcie z batla
prowadzonych w Szwecji w 1984r,. Autor pastu sie tym terminem,
dla okrglenia terroru psychicznego stosowanego wobec wylsian
pracownikéw w instytucjach gospodarczych, ktorerakieryzowalty si wrogim
nastawieniem do pracownika, innych pracownikowpuatetazonych.

Mozna wyr&nié¢ trzy gtdwne cechy mobbingu [2]: po pierwsze stozsoie
przez sprawg przemocy psychicznej i fizycznej, po drugie pamie
pracownika, ktore jest gldbwnym celem jaki zamierzaalizowa pracodawca,
po trzecie diugotrwakg oraz czstotliwos¢ dokonywanych dziata

Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi wynika z przepis@awartych
w wielu aktach prawnych, ktore w sposéb béredni albo péredni zakazuy
mobbingu. Jednak z uwagi na ich ogélnikééachrona przed mobbingiem jest
niewystarczajca. Na gruncie obowktujacego prawa nie mma mowt
o0 mobbingu jako przegpstwie. Trudno zgodéi sii z tea M. Zych [1],
ze zakwalifikowanie mobbingu jako przegstwa, nie mogtoby ograniczy
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liczby zaréwno mobbowanych jak i mobberéw. Dobrymawiazaniem de lege
ferenda byloby wprowadzenie do Kodeksu Karnego efakegulacji, ktora
przewidywatoby okréona sankcg karm tylko i wytacznie za dziatania
mobbingowe. To byloby pewnym hamulcem na rozprzagggoe st zjawisko.
Okreslenie sankcji karnej bezpadnio za mobbing, stanowitoby pewne
ograniczenie dla pracodawcéw w dziataniach azamych =z nkaniem

i upokarzaniem pracownikéw. Wprawdzie w Kodeksierigan [3] isthiep
unormowania, ktore sankcjonujkonsekwencje zachowa mobbingowych,
ale mag one jedynie p&edni zwazek z mobbingiem.

Ustawodawca w art. 94.3 Kodeksu Pracy [4] przeciatdzmobbingowi,
nakladajc na kadego pracodavecobowhzek dziata zaréwno prewencyjnych
jak i likwidacyjnych, zmierzajcych do wyeliminowania mobbingu w miejscu
pracy. Art. 94.3 k.p. stanowie ,pracodawca jest obowzany przeciwdziaia
mobbingowi. Mobbing oznacza dzialania lub zachowalotycace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, poleg@ na uporczywym
i diugotrwatym rkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywahg u niego
zanzona opinie przydatnéci zawodowej, powoddage lub majce na celu
ponizenie lub @mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminovea
z zespotu wspoétpracownikow”.

Pracodawca musi obligatoryjnie podejma@weszelkie czynn&ci zmierzajce
do eliminowania mobbingu oraz tluintakie zachowania, ktére w przysato
mog sprzyj& mobbowaniu. Te czynioi niewatpliwie dotycz jego samego
oraz wszystkich pracownikbw. WedlugdA. Abramowskiej i M. Nakcza
.Zapobieganie przypadkom mobbingu w miejscu pracyzem polega
na tworzeniu odpowiedniej organizacji pracy, w kfgednoznacznie okéne
zostam kompetencje pracownikow i ich slhowa podlegiée, sposoby
podejmowania decyzji, i rozazywania ewentualnych konfliktéw, a tak
zasady przeptywu informaciji” [5].

Drugim celem, ktory pracodawca musi realizéwgest likwidowanie
juz istniepcego mobbingu, poprzez age formy rozwazywania problemu.
Ciezar dowodu zawsze spoczywa na pokrzywdzonym, ktomgi mdowodnt,
ze w stosunku do niego dopuszczonpddiatah mobbingowych. Pokrzywdzony
moze dochodzi swoich praw w szie kdz przed komisj pojednawcz,
mediatorem albo aslem arbitraowym. Pracownik ktérego mobbowano, musi
po pierwsze udowodéize w stosunku pracyézacym go z pracodawicdoszio
do mobbingu. Po drugieze mobbing wywotat u niego rozstréj zdrowia oraz,
ze nie mogt kontynuowastosunku pracy i rozezat umow 0 prag.

Sad Najwyzszy w postanowieniu z dnia 24.05.2005r. [6] orzekt,
ze , ha zainteresowanym  pracowniku spoczywa obpekd wskazania
odmiennego uksztalttowania jego statusu, tak abgogl@avca moégt nagpnie
dowodzt, ze owo zranicowanie nie miato dyskryminagego charakteru”.
To wiasnie pracownik musi wykaZza ze zachowanie pracodawcyads
wspotpracownikow miato charakter mobbingu. Musiwddnic przestanki oraz
przedstawd argumenty na poparcie swoich twierfize
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Pracodawca natomiast musi udowddee jego zachowanie oraz zachowanie
pracownikdéw nie miato na celu mobbowania, az¢éak zostaly podite wszelkie
dzialania zapobieggge mobbingowi. Pracodawca powinien wykgza
7ze wywigzat sk zarbwno z obowizku prewencyjnego jak i likwidacyjnego
mobbingu. Pomawiany pracodawca oraz wspétpracowrozbawieni g jednak
mozliwosci obrony w sytuacji, gdy dojdzie do rozwania umowy 0 pracprzez
pracownika z powodu mobbingu. Teoretycznie pracadanie ma mziwosci
udowodnieniaze w miejscu pracy nie wygiowat mobbing.

Aby mazna bytlo moéwé o0 mobbingu, to dziatania zwdane z nkaniem
lub zastraszaniem pracownika, jak orzeldd SNajwyzszy w wyroku z dnia
29.06.2005r., musz by¢ dtugotrwate [7]. Swoje stanowisko potwierdzit
tez ponownie w wyroku z dnia 08.12.2005r. [8] orzekajiz ,nie mana
stwierdzt, ze dziatania lub zachowania trwae 25 dni wyczerpdjznamiona
mobbingu”. Dziatania te musz wyskpowa przez pewien okres czasu,
aby mana bylo stwierdziich systematyczridé oraz uporczywst. Zatem trudno
okresli¢ granice czasowe dzialazwiazanych z rkaniem izastraszaniem
pracownika, ktore przedzalyby o zakwalifikowaniu ich jako mobbing.
Nie znajduje uzasadnienia tezateé dziatania musztrwaé co najmniej pot roku.
Nasuwa s pytanie, czy gdyby te dziatania trwatyepimieskcy i dwadzidcia
dni to, czy te nie mana bytloby méwt o mobbingu.

Bardzo trudno jest okée¢ okres wystpowania i trwania tych dziata
bowiem ramy czasowe mobbingua sbardzo pilynne. Tak naprawd
wyznacznikiem oprécz diugotrwatego ich wymbdwania, powinien hyréwniez
stopier intensywnéci w jakim wystpuja. Zasadnym wydaje @twierdzenie,
iz dopiero w chwili okrélenia, ze dzialania maj charakter dtugotrwaty,
uporczywy oraz nasilaj sie w coraz wgkszym stopniu, mma mowe
0 wystpowaniu mobbingu. k&t dalej, naley stwierdzeé, ze nie tylko okres
trwania patologicznych dziaiaale take ich intensywn&, powinny przegdza
o0 zakwalifikowaniu ich jako  mobbingowych. Czasenowiem rekanie
i zastraszanie pracownika, ktére trwa stosunkowoOtkkr, ale jest bardzo
uciazliwe, maze mi€ powaniejsze konsekwencje dla zdrowia pracownika oraz
sytuacji jego rodziny.

Mobbing jako zjawisko nie tylko prawne, spoteczrade i zdrowotne
nie znajduje odpowiedniej reakcji w zakresie pragiatania. Mobbing oprocz
wielu ujemnych konsekwencji w sferze prawnej, powed tez degradag
zdrowia zaréwno fizycznego i psychicznego Jest yednz czynnikéw
wywotujacych depresj, przyczyniagcym st do powstawania wkszej liczny
rozwodow oraz innych form patologii [9]. Niea nane wzorcowe programy
profilaktyki mobbingu, ktére mma wprowadza w zakladach pracy. Luka ta
powinna by jak najszybciej zapetniona. Z jednej strony wdrde programow
zapobiegajcych mobbingowi oraz pogffie akcji szkoleniowej, z pewscia
wplynetoby na zahamowanie rozprzestrzesiajgo s¢ zjawiska. Z drugiej strony
rowniez przestrzeganie zasad etyki w zakladach pracy, obggttake
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zapobiega mobbingowi. Dziatania te, jak stusznie podksel. Marciniak [10],
powinny polega na istnieniu uznawanych przez wszystkich zatrutygb regut
postpowania w obszarze zatrudnienia, przejrz§ataszelkich posipowar oraz
procedur zwjzanych z pracownikami, a ponadto na jawanokryteriéw
podejmowania decyzji odnagz/ch sé do pracownikow.

Dobrym rozwgzaniem de lege ferenda bytoby wprowadzenie wzoreigiB
[11] obowhzku zatrudniania w zakladach pracy #icgch co najmniej
20 pracownikéw, doradcy do spraw przeciwdzialaniaemocy i deczenia
psychicznego. Taka osoba nadzorowataby czy preggne s zasady
nalezytego traktowania pracownikbw przez pracodawsraz przez siebie
nawzajem. Osoba odpowiedzialna za dzialaniaaceajna celu zapobieganie
mobbingowi, zobowdzana bytaby do podejmowania wszelkich krokow
likwidujacych mobbing. Ofiary mobbingu mogtyby zwrécaigc do doradcy,
ktory oprocz dziata eliminujacych mobbing, jednoczeie mogiby udziela
wszelkich porad na temat przystugmych im praw. Funkcjonowanie
w zaktadach profesjonalisty ds. mobbingu z pesemomogtoby dawé poczucie
wiekszego bezpiechstwa, nie tylko pracownikom, ktérzy wiedzielibykja
walczy¢ o swoje prawa, ale rowriepracodawcom. Pracodawcy mieliby
gwarancje,ze pracownicy nie dtla pomawig& ich o mobbing, ani wypowiada
umow o prag, w sytuacji gdy niestusznieztla dochodzt swoich roszcae

Zbyt ogdlne regulacje dotysze mobbingu, zawarte w aktach
obowiazujacego prawa, utrudnigjskuteczne jego zwalczanie oraz zapobieganie
sytuacjom zacftajpjcym do jego powstawania. Uniedtioviaja rownie
dochodzenie pokrzywdzonym swoich praw, a ofiarombliagu wyptag
rekompensaty za spowodowany uszczerbek na zdro®nak programéw
majacych na celu profilaktyczne dziatania zapobigegajmobbingowi oraz brak
dziatan wprowadzajcych je w zycie, czynia walke z mobbingiem mato
skuteczn. Dlatego te zasadnym wydaje eprzeanalizowanie istnigych
rozwiazan dotyczcych mobbingu i rozwaenie wprowadzenia nowych, takich
ktore w sposoOb skuteczny ograniczatby skahwiska.

T. Bernadetta Kulik, A. Pacian, J. Pacian
LEGAL OBLIGATION TO COUNTERACT MOBBING
Summary

A psychologist, H. Leymann, in his report of stigd@mnducted in Sweden published in 1984,
gave a modern meaning to the term mobbing. Threén nieatures of mobbing may
be distinguished: usage of psychological and physiolence by the perpetrator, humiliation of an
employee, long-term and frequent action. The objecof the study was to present the legal
regulations concerning the prevention of mobbinghatworkplace. The obligation to counteract
mobbing results from regulations contained in legels, which directly or indirectly prohibit
mobbing. Legal regulations oblige employees to utatte preventive and eliminative measures
with respect to mobbing. However, the regulationecerning counteracting mobbing contained
in legal acts are very general. This hinders dffeanobbing prevention and control.
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T. bepuanerra Kynuk, A. Ilauan, U. [Tauan
FOPUUYECKAS OBSI3AHHOCTH ITPOTUBOAENCTBUS MOBBUHI'Y
AHHOTAN U

CoBpeMeHHOE  3HadeHHEe  clIoBa  MOOOMHr  ompenemmn — ncuxonor — X. Jlelimanu
B OIyOJIMKOBAaHHOM OTYETe MPO HCCIEAOBaHHs, KOTOpble mpoBoamnuck B IllBennu B 1984 r.
MoO’KHO BBIIENUTH TPHU INIABHBIX NMpU3HaKa MoOOHHTa. IIepBEIit - 3TO MpUMeHeHne paboToaaTeaeM
HCUXMYECKOT0 M (U3MYECKOrO0 HACWIIMSA, BTOPOM - YHIDKEHME pa0OTHMKA, a TpeTuid —
NPOJOJDKUTENIBHOCTh, @ TaKkKe 4YacToTa coBeplIaeMblx aedcTBuil. Llempto paboTsl  OBLIO
NIPEACTABICHHE IOPHAWYECKHX PETyISHUH, TPaKTYIONMX O IIPEeJOTBpalleHHd MOOOUHTa
Ha pabouem Mecte. OOs3aHHOCTH NPOTHBOAEHCTBHS MOOOHMHTY BBEITEKAaeT W3 COOTBETCTBYIOIINX
TIOJIO’KCHUH BO MHOTHX IOPUIMYECKUX aKTaX, KOTOPHIE B HETIOCPEACTBEHHBIN HIIN ITOCPEACTBEHHBIH
crmoco0 3ampemaroT MOOOHHT. 3aKOHOIOJNOXKEHUS OOS3BIBAIOT paboTojaTesci K IPHHATHIO
MPEBEHTUBHBIX U JIMKBUIAHMOHHBIX AeHCTBHI 10 OTHOIIEHNIO K MOOOHHTY. OJHaKO I0pUANUECKHE
pEryisiiuy, KOTOpbIE KacaloTCsi MPOTHBOJICHCTBUSI MOOOMHIY, COCTaBIIEHHBIE B aKTyaJdbHBIX
IOPUINYECKUX aKTaX, OuYeHb 00O0OIIEHBI. 3aTpyaHseT 3To 3GQPeKkTUBHYI0 00pb0y ¢ MOOOHHTOM,
a TaKKe ero JIMKBUIALHIO.

T. Bepuagerra Kynik, A. Ilagan, I. [Tauan
FOPUJIMYHII OBOB'SI30K ITPOTH/IIi MOBBIHI'Y
AHoTanis

CyvacHe 3Ha4eHHs cJI0Ba MOOOIHT Bu3HauuB rcuxosior X. JleiiManH B omyOiKoBaHOMY 3BITi
micis qociikeHp, siki mpoBoautucs y [Benii B 1984p. MojkHa BUIUTUTH TPH TOJOBHUX O3HAKU
MoO6inTy. Ilepmmii - e BXHMBaHHS IpareJjaBleM IICHXIYHOTO i (i3MYHOTO HACHIILCTBA, APYTHH -
TIPUHIKEHHS NPAIiBHUKA, a TPETil — TPUBAJICTB, a TAKOXK YacTOTa AiH, sKi 3AIHCHIOIOTECA. MeToro
pobotu Oyio MpenCTaBICHHS IOPUIWYHUX PETYIIIN, O TPAKTYIOTh PO 3armobiraHHs MoOOiHTy
Ha pob6odyoMy Micui. O00B'130Kk POTHAIl MOOOIHTY BUHHMKAE 3 BIANIOBITHUX MOJIOXKEHb y OaraTbox
IOpUANYHUX aKTax, sKki B Oe3mocepenHiii abo mnocepenHiii cmoci6 3abOpoHSIOTH MOOOIHT.
3aKOHOIOIOKEeHHsT 3000B'13a)IM MpAaleaBIiB [0 MPUIHATTS NPEBEHTUBHUX 1 JIKBIZAL[IHHIX
3aXO[iB MO BiJHOLICHHIO 10 MoOOinry. IIpore ropuaudHi peryssiuii, siki CTOCYIOTBCS MPOTHAIT
MOOOIHTY, 1[0 MICTAThCA B aKTYalbHMX IOPHAMYHUX aKTax, Ayxe y3arambHeHi. Lle yrpynsse
eeKTHBHY 00pOTEOY 3 MOOOIHIOM, a TAKOK HOTO JTIKBIIAIIIFO.
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