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Mobbing czyli dreczenie, gnebienie, szykanowanie pracownika w
miejscu pracy stato sie w ostatnich latach przedmiotem
systematycznych badan naukowych. Raporty Miedzynarodowe;j
Organizacji, Europejskiej Fundacji do Spraw Poprawy Warunkow
Pracy i Zycia oraz Europejskiej Agencji do Spraw Bezpieczenstwa i
Zdrowia w Pracy wskazujg na wzrost znaczenia w miejscu pracy
zagrozen o charakterze psychospotecznym takich jak: stres,
przemoc, mobbing.

W niniejszym opracowaniu przedstawiono charakterystyke
zjawiska mobbingu oraz omdéwiono regulacje prawne majgce na celu
przeciwdziatanie mobbingowi, przyjete w krajach cztonkowskich Unii
Europejskiej.
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I. Mobbing — charakterystyka zjawiska

Zjawisko mobbingu zostato po raz pierwszy doktadnie opisane w raporcie z badan prze-
prowadzonych przez Heinza Leymanna i Anneli Gustafssona w latach 1982-1983 w Szwecji,
opublikowanym w 1984 r. przez The National Board of Occupational Safety and Health.'

Angielskim stowem ,,mobbing™* Hainz Leymann nazwat rodzaj psychospotecznych rela-
c¢ji miedzyludzkich w miejscu pracy, charakteryzujacych si¢ — najogdlniej rzecz ujmujac —
wrogim ngkaniem pracownika przez innych pracownikéw lub przez przetozonych. Mobbing
jako pewnego rodzaju sytuacja konfliktowa w miejscu pracy nie jest zjawiskiem nowym
w zyciu spolecznym. Byl przedmiotem zainteresowania w ramach prowadzonych badan nad
agresja, konfliktem, czy tez stresem w miejscu pracy, ale kierunek tych badan calkowicie
ignorowat skutki dla zdrowia osob uwiktanych w taki konflikt. Wieloletnie badania prowa-
dzona przez Leymanna wskazaly na pewne cechy zjawiska mobbingu odrozniajace go od
zwyktego konfliktu personalnego i innych form ngkania w pracy.

Spojrzenie na konflikt w miejscu pracy od strony zdrowia fizycznego i psychicznego
jednostki oraz jej praw pracowniczych i obywatelskich stworzylo nowa perspektywe badaw-
cza, ktora pozwolita wyodrebni¢ zjawisko mobbingu i postrzega¢ je w powiazaniu z warun-
kami pracy, organizacja pracy oraz problemami zarzadzania zasobami ludzkimi.

W literaturze przedmiotu jak i w publicystyce nie ma jednej przyjetej definicji mobbingu
1 stosowana jest bardzo r6zna terminologia dla opisu tego zjawiska. Dreczenie psychiczne
w miejscu pracy okre$lane tez bywa pojeciem ,,bullying” (tyranizowanie), ,, ganging up on
someone” (sprzysiggac si¢ przeciwko komus). W Anglii i Australii preferowane jest pojgcie
., bullying”, za§ w USA 1 w Europie — ,,mobbing”. Heinz Leyman, ktory po raz pierwszy uzyt
terminu ,,mobbing” dla okreslonych relacji psychospotecznych w miejscu pracy, wskazuje, ze
stowo ,,bullying” oznacza gtdéwnie agresj¢ fizyczna 1 grozby, natomiast przemoc fizyczna jest
rzadko spotykana w miejscu pracy. Znacznie czgs$ciej wystepuja bardziej wyrafinowane for-
my wrogiego zachowania. W Europie i USA termin ,,bullying” stosuje si¢ przy badaniach nad
przemoca w szkole wsrdd uczniow.

W literaturze anglojezycznej uzywane sa tez takie pojgcia jak: victimization, psychologi-
cal harassment, harassment at work place. W jezyku francuskim stosowane jest okreslenie
harcelement moral, ktére akcentuje psychologiczny aspekt mobbingu.

Pojecie ,,mobbing” przyjeto si¢ w Polsce 1 w niniejszym opracowaniu uzywane jest za-
miennie z pojgciem ,,drgczenie” (inne polskie pojecia oddajace istotg mobbingu to gngbienie,
nekanie, szykanowanie).

! Pierwsza publikacja opisujaca sytuacje nekania pracownikéw w miejscu pracy, obecnie nazywane mobbin-
giem, ukazata si¢ w 1976 r. — Brodsky C. M.: The harassed worker. Lexington: Lexington Books. Autor tej
publikacji nie rozréznit jednak elementéw skladajacych si¢ na zjawisko mobbingu od innych probleméw $ro-
dowiska pracy.

2 Stowo ,»mobbing” pochodzi od czasownika ,,mobb”, ktory oznacza ,,rzuca¢ si¢ na kogos”. Owo ,,rzucanie si¢”
zwiazane jest z dziataniem zbiorowym np. thum otaczajacy jednostke lub grupe, atakujacy badz admirujacy.
Pojgcie mobbing w nauce zostato po raz pierwszy uzyte przez etnologa Konrada Lorenza dla opisu zachowania
zwierzat w grupie, polegajace na atakowaniu przez grupg matych zwierzat pojedynczego duzego osobnika w
celu zastraszenia go. Nastgpnie termin ten zostal zapozyczony przez szwedzkiego lekarza (Heinemann), ktory
mobbingiem nazwal destruktywne dziatania dzieci w matych grupach, podejmowane przeciwko jednemu z
nich.
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Mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z praca definiowany jest najczeSciej jako
wrogie i nieetyczne, systematycznie powtarzajace si¢ zachowanie, skierowane wobec
jednej lub kilku osobom, ktorego rezultatem jest psychiczne, psychosomatyczne i spo-
leczne ,,wyniszczenie” pracownika.

Mobbing definiuje si¢ rowniez jako zmasowany terror psychiczny ze strony pracodawcy,
przetozonego, grupy pracownikéw, skierowany przeciwko jednemu pracownikowi lub kilku
pracownikom.

Dla Miedzynarodowej Organizacji Pracy drgczenie w miejscu pracy to ,,obrazliwe za-
chowanie poprzez msciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajqce usitowania zaszkodzenia jed-
nostce lub grupie pracownikow [...] Obejmuje ono sprzysieganie si¢ [ganging up] lub ,,mob-
bing” przeciwko wybranemu pracownikowi, ktory staje sie przedmiotem psychicznego dre-
czenia. Mobbing zawiera state negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie osoby od kontaktow

spolecznych, plotkowanie lub rozprzestrzenianie falszywych informacji”.’

Cecha charakterystyczna mobbingu jest czestotliwos¢ dokuczliwego postepowania w
dluzszym okresie czasu. Trwalo$¢ takiego postgpowania (miesigcami, latami) powoduje, ze
osoby poszkodowane nie potrafia i nie moga broni¢ si¢. Na skutek dlugotrwatego stresu za-
padaja na choroby psychosomatyczne i psychiczne. Czgsto narazone sa na utrate pracy. W
wielu przypadkach ofiary mobbingu nie moga utrzymac si¢ na rynku pracy — z powodu szkod
psychicznych spowodowanych praca w poprzednim miejscu nie sa w stanie znalez¢ ponow-
nego zatrudnienia.

Dokuczliwe postgpowanie wynika na ogét z umys$lnego zamiaru wyrzadzenia szkody.
Przejawem mobbingu jest wiele typoéw zachowan. H. Leymann uporzadkowat 45 dziatan
mobbingowych w nastepujace grupy:

e Dziatania uniemozliwiajace wypowiadanie si¢ (np. przerywanie, zakrzykiwanie, per-
manentne krytykowanie pracy i zycia osobistego, werbalne 1 pisemne zastraszanie, odmowa
kontaktu poprzez obrazliwe gesty);

e Dziatania oslabiajace wigzi spoleczne (np. ignorowanie osoby, zakazanie kolegom
z pracy rozmow z danym pracownikiem, miejsce pracy odizolowane od reszty zespotu);

e Dziatania ostabiajace reputacj¢ pracownika (np. plotki, wySmiewanie narodowosci lub
zycia prywatnego, rozpuszczanie pogtosek o chorobie psychicznej, atakowanie religijnych
lub politycznych pogladow, obelgi, kwestionowanie decyzji, zmuszanie do wykonywania
zadan, ktore sg obrazliwe dla pracownika, seksualne podteksty zachowan);

e Dziatania podwazajace pozycj¢ zawodowa (np. kierowanie do wykonywania prac
bezuzytecznych lub prac ponizej kwalifikacji, brak przydzialu zadan, permanentne przydzie-
lanie nowych zadan, przydzielanie zadan przekraczajacych mozliwosci pracownika);

e Drziatania wywierajace negatywne skutki na zdrowie fizyczne pracownika (np. kiero-
wanie do prac zagrazajacych zdrowiu, grozby uzycia sity fizycznej, stosowanie presji, mole-
stowanie seksualne).

Jedno lub kilka wskazanych dziatan ,,tworzy” zjawisko mobbingu, jezeli pojawiaja si¢
przynajmniej raz w tygodniu przez okres 6 miesigcy lub dhuze;.

Najbardziej typowy przebieg dzialan mobbingowych obejmuje cztery fazy:

o W pierwszej fazie powstaje konflikt, ale ngkany pracownik jest przekonany, ze uda
si¢ go opanowac 1 nie dostrzega zagrozenia swojej pozycji zawodowej.

3 Zob. When working becomes hazardous, International Labour Organization (ILO), 1998, s. 2.
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e Druga fazg charakteryzuje eskalacja konfliktu, w ktorej maja miejsce typowe dziata-
nia mobbingowe. Pracownik poddany mobbingowi jest podporzadkowany sprawcy i jedno-
czes$nie pozbawiony pomocy w Srodowisku pracy. W tej fazie ofiara jeszcze prébuje bronié
si¢ przed atakami, ale moga juz wystgpowac u niej typowe objawy psychosomatyczne, bgdace
skutkiem stresu — zaburzenia snu, bole gtowy, lekkie stany depresyjne.

e W trzeciej fazie nasilaja si¢ dziatania przeciw ngkanemu pracownikowi. Proby obrony
z powodu bezsilno$ci nabieraja charakteru agresywnego, co czgsto doprowadza do uznania
poszkodowanego za osobe odpowiedzialng za konflikt, zte stosunki migdzyludzkie. Ofiara
mobbingu jest nieslusznie karana, degradowana (dziata teoria ,,kozla ofiarnego”). Niestuszne
oskarzenia i szykany nasilaja proces chorobowy.

e W czwartej fazie nastgpuje dramatyczne zaostrzenie sytuacji. Poszkodowany pracow-
nik opanowany jest przez strach przed miejscem pracy i zatrudnionymi tam osobami oraz
przed utrata podstaw swojego materialnego bytu. Z powodu stanu w jakim znajduje sig, dal-
sze zatrudnienie w obecnym miejscu pracy czgsto jest praktycznie niemozliwe. Jesli nadal
pracuje to na zdecydowanie gorszych warunkach. Diugotrwata absencja w pracy, bedaca kon-
sekwencja mobbingu, jest czgsto przyczyna zwolnienia z pracy. Bedac w krytycznym potoze-
niu czegsto zmuszony jest do zawarcia ugody 1 zrezygnowania z pracy za wyptata stosownego
odszkodowania. Zta kondycja psychofizyczna zmusza ngkanego pracownika do szukania po-
mocy u lekarzy, psychologow, prawnikow. W skrajnych przypadkach doprowadza do prob
samobojczych.

Badania prowadzone nad mobbingiem wskazaty, ze przyczyny powstawania mobbingu
nalezy szuka¢ przede wszystkim w:

— zlej organizacji pracy, ktora szczeg6lnie czgsto wystgpuje w takich miejscach pracy
jak szpitale, szkoty, organizacje religijne,

— braku umieje¢tnosci rozwigzywania konfliktow przez osoby znajdujace si¢ na kie-
rowniczych stanowiskach, przejawiajacy si¢ w takich zachowaniach jak: wilaczanie si¢
przelozonego w proces drgczenia pracownika — tym samym kierownik staje si¢ strona kon-
fliktu 1 zaprzecza istnieniu konfliktu, co przyczynia si¢ do jego eskalacji.

Heinz Leymann na podstawie przeprowadzonych badan uwaza, ze przyczyn mobbingu
nie nalezy wyjasnia¢ postugujac si¢ teoria osobowosci, tzn. widzie¢ przyczyny mobbingu w
takich a nie innych cechach osobowosci zarowno inspiratora jak i ofiary mobbingu.* Zacho-
wanie w miejscu pracy regulowane jest zasada efektywnej wspotpracy kontrolowanej przez
przetozonego. Zgodnie z ta zasada wszelkie konflikty powinny by¢ rozwiazywane w celu
zachowania efektywnos$ci dziatania instytucji 1 zadaniem przetozonego jest radzenie sobie z
takimi sytuacjami. Ponadto osobowo$¢ pracownika poddanego dziataniom mobbingowym
ulega pod ich wptywem bardzo duzym zmianom a zachowania odbiegajace od ,,normy” sa
skutkiem dtugotrwatego stresu.

Z badan wynika, ze w praktyce znaczna cz¢$¢ przypadkoéw mobbingu spowodowana jest
przez przetozonych. Wrogie dzialania przelozonego wynikaja przede wszystkim z jego
uprzywilejowanej pozycji, ktéra pozwala mu na demonstrowanie swojej sity 1 wladzy. Pra-
cownicy podporzadkowani szefowi stanowia tatwy cel ataku, albowiem zawsze istnieje strach
przed utratg pracy.

Szczegblnie czgsto mobbingowi poddawani sa mtodzi pracownicy, czg$ciej narazeni na
mobbing sa tez osoby wykonujace zawod urzedniczy niz osoby wykonujace inne profesje.

* W badaniach nad mobbingiem istnieje tez nurt wyjasniania mobbingu poprzez cechy osobowosci. Ten poglad
znajduje wsparcie u pracodawcow. Wigcej na ten temat: A. Szatkowski, Problem mobbingu w stosunkach pra-
¢y, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” nr 9/2002.
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Zjawisko mobbingu powoduje wiele niekorzystnych skutkow:

o w skali spolecznej oznacza duze koszty z tytulu absencji w pracy z powodu chordb
spowodowanych dzialaniami mobbingowymi, wcze$niejsze przechodzenie na emeryturg. W
Szwecji oszacowano, ze 20% - 40% wczesniejszych emerytur w danym roku byto spowodo-
wanych ztymi stosunkami w §rodowisku pracy. Okoto trzech na pigciu wczesnych emerytow
dos$wiadczato intensywnych dzialan mobbingowych;

e w skali przedsigbiorstwa mobbing stwarza zty klimat w §rodowisku pracy, niszczy
normalne, przyjazne stosunki migdzyludzkie w zaktadzie pracy, powoduje utrat¢ motywacji
i checei do pracy, co tacznie nie pozostaje bez wplywu na efektywnos¢ i rozwoj przedsigbior-
stwa;

e w skali indywidualnej mobbing przynosi destrukcyjne skutki dla zdrowia jednostki
w postaci zespotu objawoéw nazwanych PTSD — Post-Traumatic Stress Disorder, choroby
wyodrgbnionej w ,,Podreczniku diagnostyki psychiatrycznej” Amerykanskiego Stowarzysze-
nia Psychiatrycznego (kod-nr 309.89) oraz przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (ICD-10).
Skutkiem choroby bywa czgsto wykluczenie z rynku pracy.

W badaniach przeprowadzonych w 1998 r. przez Europejska Fundacj¢ do Spraw Popra-
wy Warunkéw Zycia i Pracy z siedziba w Dublinie (European Foundation for the Improvment
of Living and Working Condition) podjgto probg oszacowania skali zjawiska mobbingu w
krajach cztonkowskich Unii Europejskiej. Wedtlug tych badan odsetek pracownikéw do-
swiadczajace mobbingu ksztattowat si¢ nastepujaco:

Wielka Brytania —16,3%,

Szwecja — 10,2%,

Francja — 9,9%,

Irlandia — 9,4%,

Niemcy — 7,3%,

Hiszpania — 5,5%,

Belgia — 4,8%,

Grecja —4,7%,

Wiochy —4,2%.

II. Regulacje prawne majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi w krajach
czlonkowskich UE

Mobbing dopiero staje si¢ przedmiotem regulacji prawnych w krajach UE. W wielu kra-
jach europejskich prowadzone sa intensywne badania nad tym zjawiskiem np.: w Norwegii,
Niemczech, Finlandii, Austrii, Francji, Holandii, Wtoszech 1 Wielkiej Brytanii. Rozpoznanie
skali tego zjawiska, jego zdefiniowanie, wskazanie metod przeciwdziatania stanowi punkt
wyjscia dla uregulowan legislacyjnych. U podstaw tych dziatan lezy przekonanie, ze regula-
cje prawne nie tylko chronia indywidualnych pracownikéw przed negatywnymi skutkami
dreczenia w miejscu zatrudnienia i ograniczaja koszty absencji w pracy, ale takze wpltywaja
na rozwoj kultury organizacji i zarzadzania w przedsigbiorstwach, co w rezultacie powinno
podniesc¢ tez efektywno$¢ ich dziatania.

Regulacje prawne wprowadzity trzy kraje: Szwecja, Francja i Belgia. W trzech kolejnych
krajach — Wielkiej Brytanii, Wtoszech 1 Hiszpanii — zostaly przygotowane projekty ustaw.

1. SZWECJA
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Szwecja jako pierwszy kraj UE uregulowala calo$ciowo kwesti¢ mobbingu na poczatku
lat 90-tych. Jak wczes$niej wskazano, w Szwecji po raz pierwszy zauwazono istnienie zjawi-
ska dreczenia w miejscu pracy. Z systematycznie prowadzonych badan nad mobbingiem
szybko wyciagnigto wnioski dla dziatan praktycznych i prawnych.

W Ustawie o srodowisku pracy z 1977 r. wprowadzono przepis stanowiacy, ze pracow-
nik ma prawo do ochrony nie tylko zdrowia fizycznego, ale rowniez zdrowia psychicznego.
Przepisy tej ustawy nadaly duze uprawnienia inspekcji pracy oraz stanowily podstawe do
wydania przez National Board of Occupational Safety and Health Rozporzqdzenia z dnia 21
wrzesnia 1993 r. w sprawie srodkow przeciwdziatania zjawisku gnebienia w miejscu pracy
(Order on Victimization at Work). Rozporzadzenie weszlo w zycie z dniem 31 marca 1994 r.
Sktada sig¢ ono z 6 artykutow:

— w art. 1 pojecie ,,gngbienia” zostato zdefiniowane jako ,, powtarzajqce si¢ naganne lub
wyraznie negatywne dziatania majqce obrazliwy charakter skierowane przeciwko pracowni-
kowi, ktorych skutkiem moze by¢ wylqczenie pracownika ze spotecznosci w miejscu pracy’”;

— art. 2 naktada na pracodawceg obowiazek organizowania pracy tak, aby przeciwdzialaé
zjawisku ,,gnebienia”;

— wedtug art. 3 pracodawca musi przyjac¢ bezposrednia polityke przeciwko ,,gngbieniu”;

— art. 4 zobowiazuje pracodawce do wykrywania pierwszych sygnaléw i usuwania
wszystkich nieprawidtowosci w warunkach pracy, probleméw w organizacji pracy oraz braku
wspotpracy, ktore to zjawiska moga stanowi¢ podstawe dla zjawiska ,,gnegbienia’:

— w przypadku pojawienia si¢ sygnatow ,.gnegbienia” art. 5 naktada na pracodawcg obo-
wiazek podjgcia Srodkow zmierzajacych do wyeliminowania tego zjawiska (drugi stopien
prewencji);

— wedlug art. 6 pracodawca musi zapewni¢ pomoc pracownikowi bedacemu ofiarg gne-
bienia m.in. poprzez odpowiednia procedurg ochrony pracownika.

Do rozporzadzenia zostaty dolaczone Wytyczne przez National Board of Occupational
Safety and Health dla wszystkich stron zainteresowanych mobbingiem, wyjasniajace przepisy
rozporzadzenia w celu zapewnienia zgodnos$ci interpretacji przepisOw z praktyka inspekcji
pracy. W Wytycznych skupiono si¢ szczegdlnie na problemie wptywu organizacji pracy na
pracownikow.

Szwedzkie regulacje prawne wspiera szeroka akcja propagandowa. Od 1989 r. rozpro-

wadzane sa wsrod przedsigbiorstw 1 instytucji materialy szkoleniowe (ksiazki, podrgczniki,
kasety video) na temat przeciwdziatania zjawisku mobbingu.

2. FRANCJA

W dniu 17 stycznia 2002 r. parlament francuski przyjat ustawg o modernizacji socjalnej
(LOI 2002-73 du 17 janvier 2002 LOI de modernisation sociale), ktorej gldwnym celem jest
promowanie stabilnego zatrudnienia i wzrost kwalifikacji pracownikow. W toku prac parla-
mentarnych nad projektem ustawy witaczono do niej przepisy odnoszace si¢ do przeciwdzia-
fania mobbingowi. Znowelizowany zostal Kodeks pracy, Kodeks karny i ustawa o prawach i
obowiazkach funkcjonariuszy, tj. pracownikdéw stuzby cywilne;.

Do Kodeksu pracy, wprowadzono nowe przepisy, ktore wskazuja przeciwdziatanie dre-
czeniu psychicznemu (harcéelement moral) jako obowiazek pracodawcy w zakresie ochrony
zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikow.

Nowy artykut L.122-49 Kodeksu pracy stanowi ,, Zaden pracownik nie moze byé obiek-
tem powtarzajqcych si¢ szkodliwych dziatan, ktore majq na celu lub powodujq pogorszenie
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warunkow pracy mogqce naruszac jego prawa lub godnosé¢ osobistq, pogorszy¢ jego stan
zdrowia psychicznego lub fizycznego lub zniszczy¢ jego kariere zawodowaq.

Zaden pracownik nie moze zosta¢ ukarany, zwolniony lub by¢ obiektem dyskryminacji
bezposredniej lub posredniej, w szczegolnosci w zakresie wynagrodzenia, szkolenia, przesze-
regowania, przydziatu pracy, kwalifikacji zawodowych, zaszeregowania zawodowego, awan-
su, przeniesienia stuzbowego lub przedtuzenia umowy, w zwiqzku z dziataniami podejmowa-
nymi przeciwko niemu okreslonymi w poprzednim ustepie, lub sprzeciwem pracownika wobec
takich dziatan, lub ich poswiadczeniem lub opisaniem.”

Nowe przepisy Kodeksu pracy naktadaja na pracodawce obowiazek podejmowania
wszelkich $rodkow niezbednych dla zapobiegania dreczeniu psychicznemu. Pracownik, ktory
dopuszcza si¢ zabronionych dziatan, podlega karze dyscyplinarne;.

Pracodawca powiadomiony przez pracownika o dzialaniach mobbingowych powinien
niezwlocznie przeprowadzi¢ dochodzenie i przywroci¢ normalna sytuacje. Jezeli dziatania
pracodawcy nie przynosza efektu lub gdy istnieje niezgodno$¢ pomiedzy pracodawca a pra-
cownikiem co do oceny faktow, pracownik moze zlozy¢ skarge do sadu pracy lub trybunatu.
Pracownik przedstawia w sadzie fakty pozwalajace domniemywac istnienie przemocy psy-
chicznej w miejscu pracy, a na stronie pozwanej spoczywa obowiazek udowodnienia, ze
dziatania te nie stanowia znamion dr¢czenia psychicznego. Proces w obronie pracownika, po
uzyskaniu jego pisemnej zgody, moga wytoczy¢ reprezentatywne zwiazki zawodowe. Pra-
cownik w kazdym momencie moze si¢ wlaczy¢ do postgpowania sadowego wszczgtego przez
zwiazek zawodowy i przerwac je.

Nowe przepisy Kodeksu pracy daja mozliwo$¢ wszczgcia postgpowania mediacyjnego w
przypadkach drgczenia psychicznego i molestowania seksualnego.

Mediator wybierany jest z listy mediatoréw sporzadzonej przez wladze centralne.

Mediator wzywa strony, ktore stawiaja si¢ osobiscie w terminie jednego miesiaca. W ra-
zie nie stawienia si¢ stron, mediator sporzadza pisemny protokot, ktéry przekazuje stronom.
Mediator zasigga informacji o stanie stosunkow migdzy stronami, podejmuje proby pojed-
nawcze 1 przedktada stronom propozycje na piSmie w celu potozenia kresu dziataniom zaka-
zanym ustawa. W razie nie osiagnigcia pojednania, mediator informuje strony o ewentualnych
sankcjach 1 gwarancjach procesowych przewidzianych na rzecz ofiary.

Do ustawy z dnia 13 lipca 1983 r. o prawach 1 obowiazkach funkcjonariuszy dodano ar-
tykul w nastgpujacym brzmieniu:

., Zaden funkcjonariusz nie moze by¢ obiektem powtarzajqcych sie szkodliwych dziatan,
ktore majq na celu lub powodujq pogorszenie warunkow pracy mogqce naruszac jego prawa
lub godnos¢ osobistq, pogorszy¢ jego stan zdrowia psychiczny lub fizyczny albo zniszczyé
jego kariere zawodowaq.

Zadne srodki nie mogq by¢ zastosowane w zakresie rekrutacji, mianowania na stanowi-
sko, szkolenia, oceny pracy, dyscypliny, awansu, przydziatu stanowiska, przeniesienia na inne
stanowisko, wobec funkcjonariusza, w zwiqzku z:

1. dziataniami okreslonymi w pierwszym ustepie podejmowanymi przeciwko niemu lub
jego sprzeciwem wobec takich dziatan,

2. odwotaniem sie do zwierzchnika stuzbowego lub zlozeniem skargi w sqdzie w celu
potozenia kresu takim dziataniom;

3. poswiadczeniem lub opisaniem takich dziatan.
Kazdy urzednik, ktory dopuscit sie wyzej okreslonych dziatan podlega karze dyscyplinar-
nej.”
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W Kodeksie karnym dodano nowa sekcje zatytutowana Przemoc psychiczna z artykulem
stanowiacym, ze czyny zwiazane ze stosowaniem przemocy psychicznej podlegaja karze jed-
nego roku wigzienia i karze grzywny w wysokosci 15 tys. euro.

3. BELGIA

Przyjeta w dniu 11 czerwca 2002 r. ustawa dotyczy nie tylko dreczenia psychicznego
(harcelement moral), ale takze przemocy 1 molestowania seksualnego.

Przyjete regulacje prawne nowelizuja dwie ustawy:

— Ustawe z dnia 4 sierpnia 1996 r. dotyczaca ochrony pracownikéw miejscu pracy (Loi
relative au bien-étre des travailleurs lors de [’execution de leur travail);,

— Kodeks karny w czg$ci dotyczacej ochrony przed przemoca (Code penal).

Nowe przepisy odnosza si¢ do bardzo rdznych sytuacji: relacji pomigdzy poszczegdlny-
mi pracownikami jednego zaktadu pracy, jak rowniez do relacji pracownik — klient, szczegol-
nie w przypadku przemocy fizycznej. Przepisy ustawy obejmuja wszystkich pracownikow w
tym pracownikéw stuzby cywilnej, niektore szkoly wyzsze 1 studentow, woluntariuszy, a tak-
ze do pewnego stopnia stuzb¢ domowa, do ktorej w Belgii nie maja zastosowania przepisy z
zakresu zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu pracy.

Dreczenie psychiczne zostato zdefiniowane jako powtarzajqce sie zniewazajqce poste-
powanie powstajqce na zewnqtrz lub wewnaqtrz przedsiebiorstwa lub instytucji, przyjmujqce
forme szczegolnie nagannego zachowania, stow, zastraszania, dziatan, gestow, pism, ktore
podejmowane sq z zamiarem wyrzqdzenia krzywdy i w efekcie szkodzq indywidualnosci, god-
nosci lub fizycznej i psychicznej integralnosci pracownikow w miejscu pracy, powodujq za-
grozenie ich zatrudnienia lub stwarzajq zagrazajqce, wrogie, degradujqce, upokarzajqce lub
obrazliwe srodowisko pracy.

Wszystkie przedsigbiorstwa publiczne i prywatne niezaleznie od ich wielko$ci musza
przygotowac roczny plan prewencyjny. Pracodawca zobowiazany jest do przeciwdzialania
przemocy, dreczenia psychicznego i molestowania seksualnego poprzez przynajmnie;:

— wprowadzenie odpowiednich zmian w miejscu pracy,

— podanie do wiadomosci pracownikéw trybu dochodzenia swoich praw przez ofiare,

— bezstronne rozpatrzenie faktéw w odpowiednim czasie,

— wystuchanie i wspomaganie ofiary,

— udzielenie pomocy w powrocie do pracy,

— zobowiazanie kierownictwa do przeciwdziatania zaistniatym sytuacjom,

— informowanie i szkolenie pracownikow,

— informowanie o zaistniatych sytuacjach komitetu ochrony pracy.

W przyjetych regulacjach duza rolg odgrywaja procedury mediacji, poszukiwania moz-
liwosci wewnatrzzaktadowego rozwiazania konfliktu. W przedsigbiorstwach i instytucjach
zatrudniajacych ponad 20 pracownikéw musi by¢ zatrudniony doradca ds. przeciwdziatania
przemocy, drgczenia psychicznego i molestowania seksualnego. Osoba petniaca t¢ funkcjg
powinna mie¢ kwalifikacje w zakresie psychospotecznych aspektow pracy. W przypadku
zaktadoéw pracy zatrudniajacych mniej niz 20 pracownikoéw, sytuacje konfliktowe rozpatruje
migdzyzakladowy zewngtrzny zespot doradcow.

Pracodawca moze takze wyznaczy¢ jednego lub kilku pracownikow do rozpatrywania
skarg 1 prowadzenia nieformalnej mediacji zanim sprawa konfliktowa trafi do doradcy.
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Wszystkie $rodki prewencji przewidziane w ustawie (plan, doradca, pracownik ds. roz-
patrywania skarg) wymagaja uzgodnien z reprezentacja pracownikow, ktora wspotuczestni-
czy w podejmowani decyzji w sprawach objetych przepisami ustawy.

Ofiara przemocy, drgczenia psychicznego lub molestowania seksualnego moze zwrdcié
si¢ ze skarga do wyznaczonego pracownika lub doradcy lub tez ztozy¢ skarge do inspektoratu
medycznego przy ministerstwie pracy, jezeli procedury wewnatrzzaktadowe nie dziataja, albo
ofiara nie ma do nich zaufania.

Gdy mediacje nie przynosza skutku, ofiara moze osobiscie lub w jej imieniu zwiazki za-
wodowe albo organizacje pozarzadowe, wnie$¢ sprawe do sadu.

Przyjete regulacje prawne opieraja si¢ na fundamentalnych zasadach:

— ofiara nie musi przedstawia¢ dowodow, to strona obwiniana musi udowodni¢, ze nie
dopuscita sig¢ dziatan i zachowan zabronionych przepisami ustawy,

— ofiara 1 §wiadkowie podlegaja ochronie przed zwolnieniem z pracy,

— WSZyscy pracownicy zobowiazani sa do uczestniczenia w planie prewencyjnym, prze-
strzegania przepisoOw ustawy i do wykorzystywania procedury skargi zgodnie z jej przezna-
czeniem. Na pracownikow, ktoérzy naduzywaja tej procedury, pracodawca moze natozy¢ kary
w ramach przyjgtego regulaminu pracy.

4. WIELKA BRYTANIA

W dniu 3 grudnia 2001 r. w Izbie Lordéw przedstawiono z inicjatywy baronessy Ann
Gibson projekt ustawy o ochronie godnosci pracownika w miejscu pracy (Dignity at Work
Bill). Z badan przeprowadzonych w Wielkiej Brytanii wynika, Zze okoto 3 mln pracownikow
w latach 1997-2000 byto ofiarami mobbingu. Health and Safety British Executive oszacowa-
to, ze zte stosunki i zta atmosfera w pracy powoduje strate w skali roku okoto 80 mln dni ro-
boczych. Koszt absencji z powodu mobbingu wynosi okoto 1,3 mld funtéw rocznie.

Projekt ustawy zostat przyjety bez poprawek przez Izbg Lordéw w dniu 29 maja 2002 r.
(trzecie czytanie). Aby ustawa stata si¢ obowigzujacym aktem prawnym musi by¢ rozpatrzo-
na i przyjeta przez Izb¢ Gmin.

Projekt ustawy zawiera definicj¢ dzialan naruszajacych prawo pracownika do poszano-
wania jego godno$ci w miejscu pracy. Pracodawca narusza godnos¢ pracownika, jezeli pra-
cownik podczas zatrudnienia u tego pracodawcy cierpi nekanie i tyranizowanie lub inne
dziatania, zaniedbania lub zachowania, ktore powodujq u niego niepokoj i stres na skutek
miedzy innymi takich dzialan jak:

— czeste, systematyczne zachowania charakteryzujqce sie agresjq, zastraszaniem, ztosli-
wosciq i obelzywoscig,

— czesta i niesprawiedliwa krytyka,

— karanie bez uzasadnionych przyczyn,

— zmiana zakresu obowiqzkow ze szkodq dla pracownika bez uzasadnionych przyczyn.

Pracownik ma prawo wnie$¢ skarge na pracodawce i inne osoby naruszajace przepisy
ustawy do sadu pracy. Cigzar dowodu lezy po stronie pracodawcy, ktory musi udowodnic¢
przed sadem, ze podjal okreslone dzialania majace na celu przeciwdziatanie aktom naruszania
godnosci pracownika. Dziatania te zostalty wymienione w Zatqczniku do projektu ustawy jako
»polityka na rzecz godnosci w pracy” (Dignity at Work Policy). W ramach tej polityki praco-
dawca jest zobowiazany przekaza¢ kazdemu pracownikowi na pi$mie informacje o:

— prawie do poszanowania godnosci pracownika w miejscu pracy wraz z wyraznym
stwierdzeniem, ze wszelkie akty naruszajace godnos¢ pracownika nie beda tolerowane,
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— przyktady zachowan, ktore naruszaja godno$¢ pracownika i ktére w razie zaistnienia
beda przedmiotem postgpowania dyscyplinarnego,

— sposobie wnoszenia i rozpatrywania skarg, ktore musza by¢ potraktowane z nalezyta
uwaga, obiektywnie zbadane z zachowaniem poufnosci. Osoba skarzaca si¢ ma prawo do
wskazania innej osoby jako swojego reprezentanta we wszystkich etapach rozpatrywania
skargi.

— osobie, do ktorej mozna sktadac skargi,

— procedurze dyscyplinarnej przeciwko pracownikowi, ktory narusza zasady polityki
ochrony godnosci pracownika,

— nazwiska, sposoby kontaktowania si¢ z osobami, ktore moga udziela¢ konsultacji, po-
rad osobom skarzacym sig 1 osobom oskarzanym,

— szkoleniu 0s6b zajmujacych kierownicze stanowiska,

— corocznym monitoringu polityki ochrony godnosci pracownika i przedstawianie me-
nadzerom na najwyzszych szczeblach zarzadzania informacji o skargach,

— konsultacjach ze zwiazkami zawodowymi 1 inspektorami bhp w sprawach funkcjono-
wania polityki ochrony godnos$ci pracownika.

Sad pracy w przypadku uznania skargi moze zasadzi¢ odszkodowanie z tytutu doznanych
strat moralnych.

5. WLOCHY

W parlamencie poprzedniej kadencji (XIII Legislatura) parlamentarzysci wniesli 6 pro-
jektow ustaw regulujacych problem mobbingu. Z powodu uplywu kadencji projekty te nie
zostaly rozpatrzone. W obecnej kadencji parlamentu (XIV Legislatura) zostalo przygotowa-
nych 11 projektow ustaw z inicjatywy deputowanych i senatorow.

Na przyktad Proposta di Legge nr 581 Disposizioni a tutela dei lavoratori dalla violenza
e della persecuzione psicologica, (Przepisy w sprawie ochrony pracownikow przed przemocq
i psychicznym przesladowaniem) definiuje dreczenie w pracy jako ,,dziatania i zachowania
pracodawcow, kierownikéw oraz innych oséb o podobnej pozycji w stosunku do pracownika,
ktére prowadzone sa systematycznie i dlugotrwale z wyraznym zamiarem zaszkodzenia pra-
cownikowi.” Jako przyktadowe wrogie dzialania wskazano: zte stowne traktowanie, wysyta-
nie na przymusowy urlop, wymuszanie zgody na zwolnienie z pracy, nieuzasadnione odsu-
wanie od obowiazkdéw, zmiana pozycji w hierarchii stuzbowej, wykluczanie z obiegu infor-
macji istotnych dla wypetnianie obowiazkéw stuzbowych, zte ocenianie pracy.

Projekt ustawy naktada na pracodawceg obowiazek ustalenia i poinformowania pracowni-
kéw o zasadach pracy, awansow, szkolen. W przypadku poinformowania pracodawcy o fak-
tach dreczenia w pracy, pracodawca powinien niezwlocznie ustali¢ fakty i w przypadku ich
potwierdzenia, podja¢ odpowiednie dziatania. Sprawca drgczenia pracownika podlega karze
dyscyplinarnej zgodnie z postanowieniami uktadu zbiorowego pracy.

Gdy dziatania mediacyjne w ramach przedsigbiorstwa zostaly wyczerpane 1 nie przynio-
sty efektu, pracownik bedacy ofiara mobbingu moze za posrednictwem zwiazku zawodowego
wnie$¢ sprawe do sadu. Sad moze orzec zasadzi¢ odszkodowanie i dodatkowo przyjaé posta-
nowienie o upowszechnieniu orzeczenia kary.
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6. HISZPANIA

Zjawisko mobbingu (acoso moral) statlo si¢ w ostatnich latach przedmiotem szerokiej
debaty publicznej w Hiszpanii. W latach 2001-2002 sady hiszpanskie wydaty kilka orzeczen
w sprawach dotyczacych dreczenia w miejscu pracy. Orzeczenia te stwierdzaty, ze mobbing
stanowi czynnik zagrozenia w miejscu pracy 1 ofiarom mobbingu naleza si¢ te same $rodki
ochrony oraz odszkodowania, ktére stosowane sa w zwiazku z wypadkami w pracy. We
wrzesniu 2002 r. sad w Barcelonie rozpoczat po raz pierwszy rozpatrywanie przypadku drg-
czenia psychicznego w pracy jako sprawy kryminalne;.

Kongres (nizsza izba parlamentu hiszpanskiego) odrzucit w 2002 r. trzy projekty ustaw
wniesione przez ugrupowania opozycyjne:

— projekt ustawy Prawo do nie bycia moralnie dreczonym w pracy (Preposicion de Ley
122/000157 Derecho a no sufrir acoso moral en el trabajo) zgloszony przez Grupg Parla-
mentarng Socjalistow;

— projekt ustawy organicznej wlaczajacej do kodeksu karnego artykut 314-bis definiuja-
cy pojecie dreczenia moralnego w pracy (Preposicion de Ley 122/001158 Organica por que
se incluye un articulo 314 bis en el Codigo Penal tipificando el acoso moral en el trabajo),
zgloszony przez Grupg Parlamentarna Socjalistow;

— projekt ustawy dotyczacej wiaczenia dreczenia psychicznego jako wykroczenia pra-
cowniczego do Statutu Pracownikow (Preposition de Ley 122/000169 Inclusion del acoso
psicologico como infraccion laboral en el Estatuto de los Trabajadores.) zgtoszony przez
Federacyjna Grupg¢ Parlamentarna Zjednoczonej Lewicy.

W listopadzie 2001 r. Komisja Polityki Spotecznej i Zatrudnienia Kongresu udzielita po-
parcia dla wprowadzenia ograniczonych $rodkow przeciwdziatania mobbingowi 1 zwrécita si¢
do rzadu o przygotowanie analizy dotyczacej skali, przyczyn i skutkow zjawiska dreczenia w
pracy oraz wskazala na konieczno$¢ wzmocnienia roli inspekcji pracy w przeciwdziataniu
mobbingowi.

I11. Przeciwdzialanie zjawisku mobbingu na poziomie wspdélnotowym

Zjawisko mobbingu stanowi przedmiot zainteresowania Parlamentu Europejskiego. W
dniu 20 wrzes$nia 2001 r. zostata przyjeta przez Parlament Europejski rezolucja w sprawie
negkania w miejscu pracy (European Parliament resolution on harassment at the workplace

A5-0283/2001).

Parlament Europejski, powotujac si¢ na badania European Foundation for Improvment of
Living and Working Condition, wskazat na duza skale tego zjawiska na obszarze UE — 8%
sity roboczej tj. okoto 12 miliondw pracownikéw w ciagu ostatnich 12 miesigcy dos§wiadczato
ngkania w pracy — oraz na duze zagrozenia dla zdrowia pracownikéw. European Agency for
Safety and Health at Work wskazuje na wyrazny zwiazek pomi¢dzy ngkaniem w pracy a cho-
robami spowodowanymi dlugotrwatym stresem. Zwigkszajaca si¢ liczba pracownikow za-
trudnianych w ramach elastycznych form pracy (insecure employmnet) stanowi jedna z gtow-
nych przyczyn narastajacego zjawiska drgczenia w miejscu pracy.

W negkaniu w miejscu pracy Parlament Europejski dostrzega zjawisko, ktore nalezy
umiejscowi¢ w kontekscie wspolnotowej polityki na rzecz poprawy stosunkow spotecznych
w miejscu pracy, zwalczania wykluczenia spotecznego, realizacji postanowien Europejskiej
Agendy Spotecznej i wytycznych Europejskiej Strategii Zatrudnienia.

Parlament Europejski wezwal Komisje Europejska i kraje cztonkowskie do podjecia
dziatan na rzecz przeciwdziatania zjawisku ngkania w pracy.
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Wedhug Parlamentu Europejskiego, Komisja Europejska powinna:

— uwzgledni¢ czynniki psychiczne, psycho-spoteczne i spoteczne w §rodowisku pracy w
komunikatach Komisji na temat wspdlnotowej strategii w dziedzinie zdrowia i1 bezpieczen-
stwa w miejscu pracy oraz wzmocnienia jako$ciowego wymiaru polityki zatrudnienia i poli-
tyki spotecznej oraz w Zielonej Ksiedze na temat spotecznej odpowiedzialnosci korporacji;

— opracowa¢ wskazniki jako$ciowe dotyczace ngkania w pracy w ramach wskaznikow z
zakresu jakos$ci pracy przygotowywanych na posiedzenie Rady Europejskiej w Laeken,;

— rozwazy¢ mozliwo$¢ rozszerzenia ramowej dyrektywy w sprawie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy lub przygotowania projektu nowej dyrektywy jako prawnego instrumentu prze-
ciwdzialania zjawiskom ngkania w miejscu pracy oraz srodka zapewniajacego poszanowanie
godnosci pracownika i jego prywatnosci, z podkre§leniem duzej roli dziatan systematycznych
dziatan prewencyjnych w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy;

— opublikowa¢ do konca marca 2002 r. Zielona Ksigge na temat zjawiska ngkania w
miejscu pracy w krajach czlonkowskich UE i na podstawie analizy tych informacji przedsta-
wi¢ nie p6zniej niz do konca pazdziernika 2002 r. program dziatan na szczeblu Wspdlnoty w
zakresie zwalczania zjawiska ngkania w miejscu pracy.

Parlament Europejski wezwal kraje cztonkowskie do podjecia dziatan prewencyjnych,
standaryzacji definicji ngkania w miejscu pracy oraz rozwazenie wprowadzenia odpowied-
nich przepisow prawa zmierzajacych do przeciwdzialania temu zjawisku.

W Komunikacie z marca 2002 r. dotyczqcego Strategii Wspolnoty w zakresie zdrowia i
bezpieczenstwa w miejscu pracy w latach 2002-2006, Komisja Europejska przyznala, ze psy-
chologiczne ngkanie i przemoc w pracy stanowia zagrozenie dla zdrowia pracownikow i
przeciwdziatanie tym zjawiskom wymaga podjecia dziatan legislacyjnych. Jednakze Komisja
nie wskazata zadnych konkretnych srodkow prawnych ani tez nie okreslita zadnych terminow
dla podjecia stosownych dziatan.
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