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Wprowadzenie

Medialny obraz mobbingu jest pod wieloma wzgledami znieksztatcony -
zwykle utrwala negatywny stereotyp psychopatycznego i nieobliczalnego
szefa jako osoby, ktéra dopuszcza sie zachowan przemocowych, oraz
tatwowiernej, zaangazowanej i nieco naiwnej pracownicy doSwiadczajacej
mobbingu przy biernosci osob, ktore sg Swiadkami, ale ze strachu przed
szefem nie reaguja na jego krzyki, rzucanie dokumentami, publiczne
zawstydzanie i inne podtosci.

W mediach spotecznosciowych, a takze materiatach drukowanych i internetowych, programach
radiowych i telewizyjnych, reportazach i wywiadach pojawia sie wiele nieprawdziwych, a nawet
szkodliwych tresci dotyczacych mobbingu.

Powstajg réwniez raporty i badania, z ktérych wynika, ze zdecydowana wiekszo$¢ — niektére méwia
nawet o 90% — sposrdd osdb pracujgcych doswiadcza zachowah mobbingowych. Znieksztatcony
obraz dotyczy nie tylko skali samego zjawiska, lecz takze stereotypowego obrazu osoby
doswiadczajgcej mobbingu oraz tej, ktora go stosuje. Nierzadko towarzyszy mu narracja

o predyspozycjach do bycia ofiarg lub sprawca tego rodzaju przemocy.

Ten materiat powstat w opozycji do takich tresci i z potrzeby przekazania rzetelnych informacii,
ktore wespra prawidtowa i nietraumatyzujgca narracje dotyczaca mobbingu lub innych zachowan
negatywnych w miejscu pracy.

W zwigzku z planowang zmiana przepiséw prawa dotyczacych mobbingu warto zadbag,
by towarzyszaca jej narracja byta wolna od bteddéw, nadmiernych uproszczen lub manipulacji
psychologiczne;.

Ten poradnik stanowi kompendium informacji, ktére moga wzmacnia¢ jakosciowy przekaz na temat
mobbingu.

Materiat podzielony jest na trzy czesci. Pierwsza zawiera informacje na temat samego

zjawiska mobbingu. W kolejnej znajdg Panstwo wskazéwki, jakiej narracji warto unika¢, wraz

z wyjasnieniem, a takze konkretne rekomendacje dotyczace rozwigzan lub sformutowan, ktérych
warto stosowa¢ w zamian. Ostatnia za$ dotyczy reagowania, ktére — zamiast straszy¢ — powinno
wzmachnia¢ osoby doswiadczajace oraz bedace Swiadkami mobbingu lub innych zachowan
negatywnych w miejscu pracy.

Jesli majg Panstwo jakiekolwiek pytania lub watpliwoéci dotyczace tematyki poruszanej
w publikacji, serdecznie zapraszamy do kontaktu: info@divercityplus.com
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Czym jest,
a czym nie jest mobbing?




Nalezy podkresli¢, ze mowigc lub piszgc o mobbingu, odnosimy sie do instytucji prawa pracy, a nie
tylko zjawiska o charakterze spotecznym czy psychologicznym. To, jakie zachowania sg, a jakie nie
s$g mobbingiem, nie zalezy od subiektywnego postrzegania ich przez osobe, ktdra ich doSwiadcza
albo jest ich swiadkiem. Kluczowe jest natomiast to, czy dane zachowania spetniaja kryteria
wyznaczone przepisami prawa, czy tez ich nie spetniajg. Dlatego w narracji o mobbingu niezwykle
wazne sg precyzyjny jezyk i stawianie granicy miedzy tym, co rzeczywiscie jest mobbingiem,

a innymi zachowaniami, ktére moga by¢ do niego podobne.

Termin ,mobbing” jest naduzywany zaréwno w tekstach, raportach, jak i audycjach. W konsekwencji
osoby spotykajace sie z takim przekazem, tatwiej kwalifikujg sytuacje, w ktorej sie znajduja,

jako mobbing — niezaleznie od tego, czy spetnia ona kryteria prawne, czy nie. Jako zachowania
mobbingowe szczegblnie czesto sg przedstawiane np. wyeskalowane konflikty oraz niektére formy
mikroagresji. Wskutek tego coraz rzadziej pojecie ,mobbing” zarazerwowane jest rzeczywiscie

dla zachowan, ktérych powinno dotyczy¢. Warto przy tym pamigta¢, ze to sad decyduje,

czy dana sytuacja jest mobbingiem, lepiej wiec unika¢ wyprzedzajacych interpretaciji, ktére moga
by¢ uznane za naruszenie débr osobistych.
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Mniej wiecej co 6sma osoba pracujaca (13%) deklaruje, ze w ciggu ostatnich pieciu lat byta
szykanowana przez swojg osobe przetozong, w tym niewiele twierdzi, ze dziato sie to czesto (3%).

W ciggu ostatniej dekady odsetek pracujacych deklarujacych doswiadczanie szykan ze strony swoich
przetozonych troche zmniejszyt sie (z 17% do 13%).

Zrédto: O mobbingu — doswiadczenia Polakéw, CBOS, komunikat z badan nr 52/2024

Ponadto naduzywanie lub nieprawidtowe stosowanie terminu ,mobbing” powoduje przeszacowanie
skali zjawiska, paradoksalnie wspiera jego trywializacje poprzez promowanie przekazu o jego
powszechnosci ,Skoro co druga osoba doswiadcza mobbingu, sytuacja, w ktérej sie znajduje,

to pewnie tez mobbing, wiec nie ma sig czym przejmowac”. Co wiecej, dostarczajac nierzetelna
wiedze, wywotuje ryzyko opdznienia prawidtowego rozpoznania, a przez to i adekwatnego
reagowania na rzeczywisty mobbing, co moze by¢ niebezpieczne.

To sytuacja podobna do naduzywania pojecia ,depresja” i rozciggania tego terminu na spadki
nastroju lub stany przygnebienia, ktore jednak nie sa depresja. Dlatego srodowiska medyczne
zwracajg uwage, by nie uzywac¢ metafor i okreslen trywializujacych depresje (poniedziatkowa
depresja, listopadowa depresja, depresyjny nastrdj itp.) — moze to wzmacnia¢ spoteczne
bagatelizowanie zjawiska i prowadzi¢ do nieotrzymania na czas pomocy.




Dlatego warto precyzyjnie postugiwac sie terminami, ktére maja prawne definicje, i ograniczy¢ ich
stosowanie do sytuaciji, ktorych rzeczywiscie dotycza. Jednoczesnie warto poszerzy¢ spektrum
pojet, ktérymi prawidtowo mozemy nazwac inne sytuacje lub zachowania zwigzane z przemoca w pracy.

Zgodnie z aktualng definicja z art. 942 kodeksu pracy za mobbing uwaza sie ,dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw”. Ta definicja
obowiagzuje juz ponad 20 lat i doczekata sie bogatej interpretacji w orzecznictwie sgdéw polskich.
Dopodki nie wejdzie w zycie nowelizacja kodeksu pracy w tym zakresie, bedziemy

ja traktowac jako obowigzujgca.

Istotnymi elementami mobbingu sg zatem:

] rézne dziatania lub zachowania (czyli réwniez rézne formy zaniechar lub biernej agres;ji)
dotyczace osoby pracujacej lub przeciwko niej skierowane

@ majace charakter nekania lub zastraszania

Nekanie, o ktérym mowa w art. 94 (3) § 2 k.p., zgodnie z naturalnym znaczeniem tego
stowa, oznacza trapienie, niepokojenie kogo$§, niedawanie chwili spokoju, jak tez ustawiczne
dreczenie, niepokojenie czy tez dokuczanie komus$ (wyrzadzanie mu przykrosci).

(wyrok SN z 29.01.2019 r,, Il PK 6/18)

@ uporczywe (tj. powtarzajace sig, systematyczne) i diugotrwate (tj. przewlekte)

Dtugotrwato$¢ zachowan uznawanych za mobbing nalezy rozpatrywaé jednoczeénie z ich
uporczywoscig, ktéra rozumiana jest jako znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera,
ktéry zmierza do zanizenia samooceny ofiary i wyeliminowania jej z zespotu. Uporczywos¢
oznacza rozciggniete w czasie, stale powtarzane i nieuchronne (z punktu widzenia ofiary)
zachowania, ktére sg ucigzliwe i majg charakter ciagty.

(wyrok SN z 29.01.2019 r, lll PK 6/18)

Dtugotrwato$¢ nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu KP musi by¢ rozpatrywana
w sposbb zindywidualizowany i uwzglednia€ okolicznosci konkretnego przypadku.

Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia
mobbingu

(wyrok SN z 17.01.2007 r, | PK 176/06)

@ ktére wywotuja u osoby, do ktérej sg kierowane lub ktérej dotycza, obnizone poczucie
wartosci w zwiagzku z wykonywana przez nig pracy, a takze inne przewidziane w prawie
skutki, jak ponizenie lub o§mieszenie, izolowanie, wyeliminowanie z zespotu.

Dziatania mobbingowe musza by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynia sie
do powstania u pracownika bardzo silnego odczucia zastraszeniai beznadziejnoSci sytuaciji.

(wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z 16.06. 2016 r, lll APal3/16)




@ przy czym nie musza by¢ zamierzone, moga by¢ zwigzane np. z przemocowym stylem
zarzadzania, agresywna komunikacja lub eskalujacym konfliktem

Z prawnego punktu widzenia udowodnienie zdarzenia stanowigcego poczatek mobbingu
pozostaje irrelewantne dla mozliwosci przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za
mobbing. Ich celem lub skutkiem jest: ponizanie lub oSmieszanie osoby pracujace;j,
izolowanie lub dazenie do wyeliminowania jej z zespotu oséb wspbtpracujacych.

(wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 6.02.2014 r,, Ill APa 43/12)

Za mobbing moga by¢ uznane, takze nieumysine, dziatania lub zachowania dotyczace lub
skierowane przeciwko pracownikowi, w szczegdlnosci, ktére wywotaty rozstrdj zdrowia
u pracownika.

(wyrok SN z 16.03.2010 r, | PK 203/09)

Zgodnie z prawem za mobbing zostang uznane tylko te sytuacje, w ktérych wszystkie wyzej
wymienione elementy wystapig jednoczesnie.

Tre§¢ ustawowej definicji mobbingu wskazuje, ze okreSlone w niej ustawowe cechy powinny byé
spetnione tacznie.

zob. wyrok SN z 8.12.2005 r, | PK 103/05)

Samo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania majg charakter
mobbingu, nie jest wystarczajgca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje.
Ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika, 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 wspbtpracownikdédw, opierac sie¢ musi

na obiektywnych kryteriach. Kryteria te za$§ wynikajg z rozsgdnego postrzegania rzeczywistosci,
prowadzgcego do wiasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych.

(wyrok SN z 11.02.2014 r, | PK 165/13)

W zwigzku z tym, ze spotecznie mobbing rozumiany jest rowniez jako synonim uciazliwego
konfliktu, agresywnego lub niesprawiedliwego zachowania przede wszystkim ze strony osoby
przetozonej, dla spéjnego rozumienia zjawiska warto na okreslenie takich sytuacji stosowaé
pojecia: konflikt, przemoc w pracy, zachowania negatywne albo nieprawidtowe.

(1) wA2NE

Czasami spotykamy sie z informacjg, ze mobbing jest przestepstwem. Niektére zachowania,
ktére moga sktadac sie na mobbing rzeczywiscie moga by¢ kwalifikowane np. jako stalking,
znecanie sie, uporczywe nekanie, zniestawienie lub inne czyny zabronione. Kazde z nich jest
precyzyjnie definiowane przez kodeks karny. Nalezy jednak jasno podkresli¢, ze pomimo préb
kryminalizacji mobbingu w przesztosci, na gruncie obecnego stanu prawnego mobbing nie
stanowi przestepstwa. Oznacza to, ze kodeks karny nie zawiera odrebnego przestepstwa
mobbingu.




Przyktadowe zachowania

\@, Na mobbing sktadaja sie r6zne zachowania, w tym dziatania i zaniechania, ktére moga
¢’ dotyczyé sfery relacji interpersonalnych, ale tez nieprawidtowego zarzadzania, np.
ztosliwego nieprzedtuzania umowy, eskalowania konfliktéw, mikrozarzadzania.

Dla uznania okreSlonego zachowania za mobbing z art. 942 § 2 k.p. wymagane jest
stwierdzenie, iz pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkdédw okreSlonych w art. 942 § 2 k.p.

Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej,
co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajgce z nadmiernej
wrazliwosci pracownika.

(wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 22 wrze$nia 2005 r, sygn. lll APa 60/05)

\@/ Wsroéd zachowan, ktére dotycza relacji interpersonalnych albo sfery spotecznej,
t” najczeSciej wskazuje sig na pigé kategorii opartych na tzw. liscie zachowan
wypracowanej przez dr Heinza Leymanna.

1 ZABURZENIA KOMUNIKACJI 2) ZABURZANIE RELACJI SPOLECZNYCH
+ Ograniczanie przez osoby przetozone * Unikanie przez osobe przetozona
lub wspobtpracujgce mozliwosci rozméw z dang osoba
wypowiadania sig + Odizolowanie miejsca pracy
. System'atyc.zne przerywanie + Zabronienie osobom wspotpracujagcym
wypowiedzi utrzymywania relacji z osoba
+ Reagowanie na uwagi krzykiem lub mobbowana
gtoSnym komentowaniem, ocenianiem . Systematyczne ignorowanie

+ Systematyczne krytykowanie
wykonywanej pracy lub zycia
prywatnego

+ Napastowanie przez telefon,
komunikatory, w mediach
spotecznosSciowych

+ Ograniczanie kontaktu przez
ponizajace, upokarzajgce gesty lub
spojrzenia

+ Aluzje, stosowanie komunikatéw
pozornie nieskierowanych do
konkretnej osoby




3 ZABURZANIE POZYCJI SPOLECZNEJ

* Rozsiewanie plotek i pomoéwien

+  OSmieszanie

» Sugerowanie choroby psychicznej

+  WySmiewanie niepetnosprawnosci
lub neuroatypowosci

+ Parodiowanie sposobu chodzenia,
mowienia lub gestéw w celu
o$mieszenia danej osoby

+  Krytykowanie lub odmieszanie

politycznych albo religijnych przekonan

lub Swiatopogladu

«  Zarty lub prze$miewanie zycia
prywatnego

+ Systematyczne kwestionowanie
podejmowanych decyzji z intencja
naruszenia autorytetu

+ Stosowanie wyzwisk lub
upokarzajgcych okreslen

* Uporczywe zaloty lub stowne
propozycje seksualne

4) ZABURZANIE WIZERUNKU/AUTORYTETU

Systematyczne nieprzydzielanie
0sobie mobbowanej zadan

do wykonania lub wytaczanie jej
z projektéw

Ostentacyjne lub systematyczne
odbieranie prac przydzielonych
wczes$niej do wykonania

Zlecanie wykonania prac
bezsensownych

Systematyczne przydzielanie zadan
ponizej umiejetnosci

Uporczywe przecigzanie pracami
do wykonania

Polecenia wykonywania zadan
obrazliwych (naruszajgcych godnos¢)

Przydzielanie zadan przerastajgcych
mozliwosci i kompetencije

0soby mobbowanej w celu jej
zdyskredytowania.

5) ZAGROZENIE DLA ZDROWIA PSYCHICZNEGO LUB FIZYCZNEGO

+ Grozenie przemoca fizyczna

+ Stosowanie przemocy fizycznej, psychicznej, relacyjnej

* Przyczynianie sie do ponoszenia kosztéw w celu zaszkodzenia osobie doSwiadczajacej

negatywnych zachowan

Warto pamigtac, ze powyzsza lista ma wytacznie charakter orientacyjny, a nie wyczerpujacy.

dr Heinz Leymann, szwedzki psychiatra i psycholog, opracowat jg, kiedy jeszcze nie pracowalismy
przy powszechnym uzyciu Srodkéw komunikacji na odlegtos¢, kiedy obca byta nam praca zdalna,
a wiec i wigzaca sie z nig na taka skale cyberprzemoc. DoSwiadczenia cyberSwiata wprowadzity
kreatywnos¢ w stosowaniu zachowan przemocowych na inny poziom. Podkresla to znakomita
wiekszo$¢ badan i raportéw dotyczacych bezpieczehnstwa psychologicznego w miejscu pracy.

Dlatego wazne jest, by w narracji nie pomija¢ cybermobbingu i z uwaznoscig odnosi¢ sie do
spotegowanych efektow stosowania przemocy przy wykorzystaniu srodkéw komunikacji

na odlegtosc.

CczeS¢ o1




@ WAZNE

Zachowania osoby stosujgcej mobbing moga przejawiac sie w stowach, gestach, wysytaniu
pism, wiadomosci e-mailowych, a takze w mowie ciata, aluzjach, insynuacjach. Moga mie¢
forme czynng, bierno-agresywna lub polega¢ na powstrzymaniu sie od dziatania. Moga sie
zmienia¢, wzajemnie przeplata¢, uzupetnia¢, moga rézni¢ sie w zaleznosci od tego, czy maja
miejsce na forum, przy Swiadkach lub w sytuaciji 11. Dla potwierdzenia wystepowania mobbingu
nie jest konieczne, by pojedyncze, wybrane zachowanie powtarzato sie i byto diugotrwate.
Wazne natomiast, by po umieszczeniu wszystkich zachowan negatywnych, ktorych kto$
doswiadcza, na linii czasu widoczny byt efekt uporczywej powtarzalnosci powodujacej
obnizenie poczucia wtasnej wartosci w kontekscie zawodowym.

Jakie zachowania
nie sg uznawane za mobbing

@ Wymaganie to nie mobbing

Pracownik musi wykonywa¢ polecenia stuzbowe, ktére dotycza pracy, nie sg sprzeczne
z prawem ani z treScig jego umowy o prace (art. 100 § 1kp). Egzekwowanie wykonywania
polecen stuzbowych nie jest wiec mobbingiem, o ile jest dziataniem w granicach prawa

i nie narusza godno$ci pracownikow.

(wyrok SN z 8.12.2005 r, | PK 103/05)

Nie mozna méwi¢ o mobbingu w przypadku podejmowanych przez pracodawce dziatan,
ktére nie maja na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji prawidtowej
organizacji pracy.

(wyrok SN z 29.01.2019 r, sygn. lll PK 6/18)

Nie mozna wiec uzna¢, ze wobec pracownika, ktéry zostat raz skrytykowany, zastosowano
mobbing. Przede wszystkim jednak nie kazde zachowanie pracodawcy wobec pracownika,
ktére w jego subiektywnym przekonaniu jest przejawem mobbingu, w rzeczywistosci
cechy mobbingu posiada. Tym samym nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka
pracownika przez pracodawce nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing.

(wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 6.08.2015 r, Ill APa 6/15)

Ogblne stwierdzenie, ze przetozony bedzie obserwowat podwtadnych pod katem
wywigzywania sie z obowigzkéw, co w efekcie moze skonczyé sie rozwigzaniem umowy
O prace w razie negatywnej oceny, mieSci sie w zakresie uprawniehn nadzorczych
pracodawcy. Nie nalezy tego traktowac jako przejawu dyskryminacji czy mobbingu.

Do sfery uprawnien pracodawcy nalezy takze decydowanie o tym kiedy, jakiego rodzaju
i w jakim zakresie zostang przeprowadzone kontrole zatrudnionych.

(wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarsku z 5.07.2013 r, lll APa 10/13)
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@ Brak kultury osobistej

Rozmowa z pracownikiem nawet z uzyciem wulgaryzméw, z podniesionym tonem i nerwowa
moze Swiadczy€ o braku kultury osobistej, i by¢ naganna, ale jezeli jednak ma charakter
merytoryczny nie stanowi jeszcze mobbingu.

(wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarisku z 2112.2015 r, lll APa 31/15)

@ A ponadto przyktadowo:

+ wydawanie polecen zgodnych w prawem i w zgodnej z prawem formie
» kontrola jakosci i dyscypliny pracy
+ motywowanie os6b zatrudnionych do poprawy jakosci pracy

+ korzystanie z przewidzianych prawem prerogatyw pracodawcy (np. stosowanie
uzasadnionych kar porzadkowych)

+ zasadna krytyka (jezeli jej celem lub skutkiem nie jest oSmieszenie lub ponizenie i jesli nie
jest podejmowana ztosliwie)

konflikt np. na tle spraw zawodowych, gdy strony maja réwnorzedna pozycje

Kto najczesciej stosuje mobbing?

Moze to by¢ np.: pracodawca (w rozumieniu konkretnej osoby, a nie instytucji), osoba go
reprezentujaca, osoby wspétpracujace (np. kolezanka lub kolega z zespotu) lub podwtadne,

ale takze klienci i klientki, osoby zatrudnione z firm zewnetrznych. Mobbing najczgsciej wystepuje
w relacji podlegtosci stuzbowej i wtedy nazywany jest bossingiem, ale moze by¢ stosowany
rowniez z innych kierunkéw. Na przyktad staffing to sytuacja, gdy osoby podwtadne stosuja
mobbing wobec osoby przetozonej. Mozliwy jest tez mobbing ukosny w strukturze organizaciji, np.
kiedy dwa dziaty ze sobg wspodtdziataja przy okreslonym projekcie czy zadaniu. Zarbwno po stronie
0s6b stosujgcych mobbing, jak i go doSwiadczajgcych moze by¢ jedna lub kilka osob.
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Sektor publiczny Firmy zatrudniajgce powyzej 250 osdb
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Sektor prywatny Firmy zatrudniajgce do 10 os6b

Nieco czesciej niewtasciwego traktowania przez przetozonych doswiadczaja pracujacy

w instytucjach publicznych niz w sektorze prywatnym (17% wobec 14%), (..) czesciej
pracujacy w najwiekszych firmach — zatrudniajgcych co najmniej 250 oséb (19%), najrzadziej
natomiast — pracujacy w najmniejszych firmach — zatrudniajacych do 10 pracujacych (5%).

Zrédto: O mobbingu — doéwiadczenia Polakéw, CBOS, komunikat z badan nr 52/2024




Mobbing wystepuje w kazdym sektorze i kazdej branzy, cho¢ czgsciej w sektorze budzetowym.
Nie ma znaczenia, czy zesp6t pracuje w formule stacjonarnej, czy zdalnie — mobbing pojawia
sie rowniez przy pracy online. W literaturze podkresla sie wiele uwarunkowan i motywacji oséb
stosujgcych mobbing.

Zasadniczo kazda i kazdy z nas w okreslonych okoliczno§ciach, w specyficznej strukturze
sytuaciji, w obliczu trudnych decyzji moze dopusci¢ sie stosowania zachowan przemocowych,
i to nie tylko w pracy. Dlatego zdecydowanie nalezy unika€ narracji zwigzanej z propagowaniem
okreslonego typu osobowosci albo cech osobistych jako predestynujgcych badz nie do
stosowania mobbingu. To zbyt daleko idgce uproszczenie, ktére pomija czynniki organizacyjne,
majgce istotny wptyw na ewolucje mobbingu.

Warto natomiast promowac przekaz, w ktérym zachecamy do korzystania z profesjonalnegj
pomocy, kiedy zdarza nam sie siega¢ po jezyk albo zachowania agresywne w sytuacji napiecia
emocjonalnego, np. w formule treningdw zastepowania agresji, kontroli ztoSci.

Kto moze doswiadczyé mobbingu?

Mobbingu moze doswiadczy¢ kazda osoba bez wzgledu na jej zawdd, stanowisko, staz pracy,
zespot, w ktérym pracuje, miejsce w strukturze organizacyjnej, branze, sektor, pte¢, wiek czy inne
cechy. Mitem jest, ze mobbingu doSwiadczajg osoby stabe, wycofane, spolegliwe, naiwne. Jesli
kto$ jest osobg aktywng, decyzyjng, postrzegana jako silna, wptywowa, asertywna, z zasadami, to
nie oznacza, ze nigdy nie doSwiadczy mobbingul! Silne osoby zajmujgce eksponowane stanowiska
réwniez moga by¢ uwiktane w przemoc.

i S&&AE
§ &84
16% kobiety ' 11% mezczyzni 18% mtodsi pracownicy

DosSwiadczanie szykan ze strony przetozonych osoby pracujace
czeSciej deklaruja kobiety niz mezczyzni w wieku 18-34 lata

27% mieszkanicy 17% absolwenci
wiekszych miast wyzszych uczelni

Zrédto: O mobbingu — doéwiadczenia Polakéw, CBOS, komunikat z badan nr 52/2024
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Kto moze by¢ Swiadkiem mobbingu?

Kazda osoba, ktéra wie o mobbingu, moze by¢ uznana za Swiadka. Nie trzeba by¢ Swiadkiem
bezposrednim — naocznym, nie trzeba stysze¢ na wtasne uszy krzykdéw czy awantur, przeklenstw,
szyderstw. Swiadkiem staje sie tez osoba, ktéra zwyczajnie wie o mobbingu z opowiesci, z relacji,
np. jako osoba petnigca funkcje HRBP, pracujgca w compliance, bedaca kolezanka z zespotu, ale
takze taka osoba, ktéra w firmie nie pracuje, np. kolega z sitowni, fryzjerka, korepetytor, kuzynka.
Zdarza sig, ze w charakterze tzw. Swiadka ze styszenia mobbing zgtasza kto$ z rodziny albo inna
bliska osoba kogo$, kto go dosSwiadcza.

@ zseiil

Bardzo wazne jest, by w narracji o mobbingu doceniac role Swiadka, uwazniaC go w catej sytuacji
i uwrazliwia€ na rézne mechanizmy psychologiczne, ktérych moze doswiadczac. Ze wszystkich
0s6b uwiktanych w sytuacje mobbingu to wtasnie §wiadek ma najwigkszg moc sprawczg i moze
przerwac btedne koto przemocy. Jednak zdarza sig, ze ponosi niemate koszty takiego dziatania —
czasem zdarzajg sie sytuacje, ze w rezultacie sktadania wyjasnien w sgdzie zostaje zwolniony

z pracy ze wzgledu na utrate zaufania, bywa, ze doSwiadcza wykluczenia ze strony osoéb, ktére
same mierzg sie z syndromem sztokholmskim, jesli nie reaguje z obawy o swoje bezpieczenstwo,
moze doswiadczaé tzw. survivors’ guilt (tzw. poczucie winy osoby ocalatej, to specyficzny rodzaj
poczucia winy, pojawiajacy sie u osoby, ktéra ,przetrwata” trudng, traumatyczng sytuacije,
podczas gdy inne osoby ucierpiaty bardziej — zostaty zwolnione, ztamane psychicznie, zniszczone
przez mobbing).

To niezwykle trudna rola tgczaca sie z dylematami etycznymi. Sptycanie jej do pytania
.Dlaczego nie reagujesz?” zwykle poteguje koszty osobiste i jest przeciwskuteczne.




Skutki mobbingu

Piszac o mobbingu, warto wskazac na skutki tego zjawiska, ktére poza tym, ze odnosza sie do
osoby bezposrednio go doswiadczajgcej, dodatkowo obcigzajg zespot, w ktdérym takie zjawisko
zachodzi, nawet jesli osoby w nim pracujace nie sa bezposrednimi §wiadkami zachowan
mobbingowych (prezenteizm, absentyzm, tzw. quiet quitting, réznego rodzaju anomie pracownicze,
spadek produktywnosci, zaangazowania, poczucia przynaleznosci, ktére sg nastepstwem spadku
poczucia bezpieczenstwa psychologicznego).

Dodatkowo nalezy uwzglednic, ze skutki mobbingu dotycza takze bliskich 0sdb, ktére go doSwiadczaja.
R6zne badania wskazujg, ze doSwiadczenie mobbingu w pracy moze wigza¢ sig silnym, chronicznym

i negatywnym stresem. W okreslonych sytuacjach moze on prowadzi¢ do wielu powaznych zaburzen
zarbwno w obszarze zdrowia psychicznego (np. do syndromu stresu pourazowego (PTSD), depresji,
zaburzen lekowych, wypalenia zawodowego), jak i fizycznego (np. tzw. sibdemka chicagowska).
Obnizenie dobrostanu, choroby i zaburzenia bedace wynikiem przedtuzajacego sie stresu osoby
doswiadczajgce] mobbingu wptywajg negatywnie na jej relacje z otoczeniem.

DOTYCZY TO KILKU OBSZAROW:

relacji w rodzinie

— osoba doSwiadczajgca mobbingu moze izolowa¢ sie od dzieci, przejawiac
niedostepnos¢ partnerska, niestabilnos§é emocjonalng, unika¢ lub wycofywac
sie z relacji czy dotychczasowych aktywnosci, mie€ trudnosci z wzieciem

na siebie odpowiedzialnosci

relacji z bliskim otoczeniem

— dotyczy to m. in. zachowan kompulsywnych, ktére irytujg otoczenie
spoteczne osoby dosSwiadczajgcej mobbingu, np. nieustannie skupianie
na sobie uwagi poprzez opowiadanie o trudnej sytuacji czy powracanie
do tematu mobbingu; dotyczy to réwniez izolacji spoteczne;,

ktéra moze by¢ np. skutkiem depresiji czy zaburzen lekowych

relacji spotecznych

— osoba mobbowana ze wzgledu na silne negatywne emocje, ktorych

doswiadcza (np. zamartwianie sie, zdenerwowanie, poirytowanie, lek),

zwykle w ograniczonym stopniu jest gotowa do nawigzywania nowych,
spontanicznych relacji spotecznych w pracy i poza nig

sytuacji ekonomicznej
— osoba doswiadczajgca mobbingu nierzadko traci trwale lub przemijajaco
zdolno&¢ do pracy i podejmuje wielomiesieczne leczenie i terapie
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Jak mowig,
pisaC o mobbingu?




Z SZACUNKIEM DLA CZtOWIEKA

Unikaj przekazu opartego na strachu, ktéry wzmacnia przekonanie, ze prawo nie chroni, ze
pracodawca czyha, naduzywa, jest bierny, nie pomoze, wspiera osobe, ktéra mobbuje. Narracja

oparta na zastraszaniu to forma manipulacji, ktéra nie pomaga w adekwatnym reagowaniu, nie
spowoduje, ze mobbing zniknie, a osoby, ktorych dotyka, beda potrafity sie przed nim ochronic.

Dlatego przygotowujac materiat 0 mobbingu, zweryfikuj nie tylko, czy spetnia on kryteria trzech sit
Sokratesa (prawda, zyczliwo$¢, uzytecznosé), ale takze czy nie manipuluje strachem.

Pamietaj, ze wérod osob, ktore beda czytac tekst, ogladac wywiad lub stucha¢ audycji, moga by¢
takie, ktére doSwiadczajg mobbingu lub doswiadczyty go w przesztosci. Pod wptywem materiatu
moga ,odpamietac” rézne zdarzenia, posktadac fakty, uSwiadomi¢ sobie charakter sytuacii,

w ktorej sie znajduja. Dlatego przekaz powinien by¢ zbudowany tak, by ograniczy¢ ryzyko wtornej

traumy, a podpowiada¢ dobre i bezpieczne rozwigzania.

RZETELNIE O ZJAWISKU

O tym, czym jest, a czym nie jest mobbing, pisatyS§my w pierwszej czesci opracowania. Zamiast
wyrokowac, czy okre§lona sytuacja miata charakter mobbingu, co moze by¢ przedwczesne,
zwtaszcza w sytuacji toczgcego sie postgpowania sgdowego albo wyjasniajagcego przed
komisjg antymobbingowg, i narazi¢ na odpowiedzialnos¢ z tytutu naruszenia débr osobistych,
warto operowaé nazwami konkretnych zachowan, ktére sg identyfikowane przez osobe ich
doSwiadczajgca lub bedaca ich Swiadkami. Przyda sie tu poszerzenie aparatu pojeciowego

0 nazwy zachowan bierno-agresywnych, konfliktowych, mikroprzekazéw, o rézne terminy
okreslajgce zachowania niewerbalne, symboliczne. Pojecie mobbingu moze by¢ zbyt duzym
uogblnieniem i uproszczeniem.

Warto przytaczaC rzetelne zrodta. Od jakiego$ czasu obserwujemy prawdziwa inflacje roznych
danych i statystyk, z ktorych czeS¢ jest po prostu btedna, co wynika z nieprawidtowej metodologii,
nieznajomosci zjawiska albo realizacji innych niz rzetelno$¢ badawcza celdéw przy opracowywaniu
raportu. R6zne badania, opracowane w zblizonym czasie wskazujg, ze mobbingu dosSwiadcza

20% (2022), 41,4% (2024), 66,1% 0s6b pracujacych (2025), sa tez takie, ktére wskazuja,

ze zachowan mobbingowych doswiadcza blisko 90% osdb pracujgcych, co jest oczywista
nieprawda. Badanie mobbingu jest ztozone, wymaga uwzglednienia nie tylko rzetelnosci badawczej,
terminologicznej, ale i znajomosci orzecznictwa sgdowego wtasciwego dla konkretnego kraju.
Niestety na rynku jest naprawde niewiele analiz, ktore spetniajg te kryteria. Przytaczajac zrodta,
koniecznie nalezy zweryfikowac¢ ich jakoS¢, by nie promowaé nieprawdziwych informacji

i nie szerzy¢ w ten sposob strachu.

Obserwujemy tez z niepokojem promowanie w przestrzeni publicznej wypowiedzi osob,

ktore tytutujag sie ,influencerkami lub influencerami antymobbingowymi”, ,aktywistami
antymobbingowymi”. Swoimi historiami zaswiadczajg one o powszechnosci zjawiska, ale poprzez
uzywane zwroty trywializujg jego znaczenie. Rozumiemy, ze za kazdym doSwiadczeniem mobbingu
stoi indywidualna historia i ludzka krzywda. Tym bardziej rzetelny przekaz zbudowany na wiedzy
to droga do ograniczenia skali zjawiska i wzmacniania umiejetnosci adekwatnego reagowania na
jego wystepowanie. Pamigtajmy, ze mobbing jest przemoca — nie nalezy na nigj zbija¢ kapitatu
spotecznego czy mierzy€ jej charakteru liczba kliknie¢ ani odston.
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e NIEOCENIAJACO O OSOBACH STOSUJACYCH MOBBING
Nie mow ani nie pisz: mobber

Warto pamigtac, ze nie zawsze osoba, ktdra stosuje zachowania przemocowe albo mobbing,
jest tego Swiadoma. Bywa, ze sigga po takie zachowania, bo sama doSwiadczata przemocy,
kultura pracy jest przemocowa, w jej wczesniejszym miejscu pracy takie zachowania byty
premiowane. Oczywiscie w zaden spos6b nie usprawiedliwia to przemocy. Warto jednak unikac
stosowania terminu ,sprawca mobbingu” lub ,mobber” ani nie promowac obrazu osoby

0 osobowoSci psychopatycznej, ktéra bezlitosnie i celowo zneca sie nad osobami
wspotpracujgcymi. Osoby o osobowosci psychopatycznej stanowig znikomy odsetek kazdego
spoteczenstwa, nie wszystkie petnig funkcje zarzadzajace, nie wszystkie stosuja przemoc.
Warto pamigtac, ze nawet jesli kto$ stosuje zachowania przemocowe, nalezy go traktowac

w sposdb podmiotowy i nie narusza¢ jego godnosci. Inaczej nie przerwiemy btednego

kota przemocy!

Dodatkowo — rzadko, ale jednak — zdarzaja sie sytuacje, kiedy kto$ ze wzgledu np. na potrzebe
unikniecia okresu wypowiedzenia, osobistg zemste albo rywalizacje oskarzy inng osobe

o stosowanie mobbingu. Etykieta, stygmat mobbera bardzo tatwo przywiera réwniez do kogos,

kto nie byt Swiadomy swoich negatywnych zachowan albo w ogéle ich nie praktykowat, a w efekcie
niezgodnego z prawda oskarzenia potrafi zrujnowac czyja$ kariere, zdrowie, a nawet zycie.

Ponadto nalezy sie wystrzegaC przedstawiania mobbingu jako zjawiska, ktére zawsze wystepuje
wertykalnie. Mobbing moze by¢ zaréwno horyzontalny, jak i oddolny (staffing). Dlatego warto
unika¢ stosowania pojec budujacych lub utrwalajacych skojarzenia mobbingu wytacznie z postacia
osoby przetozonej, np. przetozony mobber, psychopatyczny szef, przemocowi zarzgdzajacy.

Warto odzwierciedla¢ rzeczywisty charakter zjawiska i prezentowac realny jego obraz, a wiec
dywersyfikowa¢ przyktady: klient stosujacy przemocowe wypowiedzi, osoby wspodtpracujace,
ktore systematycznie izolowaty kolezanke z zespotu, osoba podwtadna zastraszajgca szefa.

Moéwiac lub piszac o osobach, ktére stosujg mobbing, nalezy pamietac, ze sa to zarbwno
mezczyzni, jak i kobiety, osoby reprezentujgce rézne pokolenia, majace rézne cechy, pochodzace

z réznych kultur. Rzetelna narracja uwzglednia zatem te réznorodnos¢ i odchodzi od prezentowania
mezczyzny w garniturze, w srednim wieku, na wysokim stanowisku jako osoby, ktéra najczesciej
bedzie stosowa¢ zachowania przemocowe. Komentarz ten dotyczy réwniez komunikacji wizualnej,
wigc zaréwno zdje¢, jak i innych obrazéw, ktérymi ilustrowane sg medialne teksty, a takze goscin

i goSci zapraszanych do wywiadow lub programow telewizyjnych. Chodzi bowiem o dostarczenie
wiedzy o tym, ze w okre§lonej sytuacji kazda osoba moze dopuscic sie zachowan negatywnych.

ZRODLA, Z KTORYCH WARTO KORZYSTAC:

O mobbingu — doswiadczenia Polakéw, CBOS, komunikat z badan nr 52/2024:
https://www.cbos.pl/PL/publikacje/raporty_tekst.php?id=6823

Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy:
https://osha.europa.eu/pl
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() NIEOCENIAJACO O OSOBACH STOSUJACYCH MOBBING
Nieoceniajaco o osobach doswiadczajgcych mobbingu

Ofiara losu, ofiara oszusta, ofiara przestepstwa, ofiara wypadku. Stowo ,ofiara” podSwiadomie
kojarzy sie z osoba bezbronng, bierng, niedostatecznie ostrozna. Promowanie takiego przekazu
powoduje, ze osoby, ktdre sg asertywne, aktywne, dynamiczne lub piastujg wysokie stanowiska,
moga nie postrzegac siebie jako kogos, komu moze przytrafi¢ sie¢ doswiadczenie mobbingu, a tym
samym nie reagowac na jego wystepowanie albo robi¢ to w sposbéb nieprawidtowy lub spdzniony.
Ten mechanizm znajduje potwierdzenie w badaniach — ludzie nie chca mysle¢ o sobie w kategorii
ofiary, wiec nierzadko za p6zno identyfikujg swoje doSwiadczenie, sytuacje, w ktorej sie znajdujg,
jako mobbing ,Mobbingu doswiadczaja tylko osoby stabe i naiwne, ja mam po prostu trudnego

i wybuchowego szefa, trudnego klienta, trudng osobe w zespole”.

Etykieta ofiary nierzadko przyczynia sie do obnizenia poczucia wtasnej warto$ci, moze wzmacniac
poczucie wypalenia zawodowego, nasilac zaburzenia lekowe i prowadzi¢ do depresii.

Dlatego w narracji o mobbingu warto unika¢ terminu ,ofiara” i méwic¢ lub pisac raczej o osobie
doswiadczajgcej zachowan przemocowych. Prawo pracy postuguje sie pojeciem osoby doznajacej
mobbingu.

Warto przy tym promowac rzetelny obraz zjawiska i dywersyfikowa¢ przyktady oséb, ktore

w charakterze bohaterdw lub bohaterek historii sg zapraszane do studia, do udzielenia wywiadu.
Podobnie jak nie ma typologii osoby stosujgcej zachowania mobbingowe, tak nieprawidtowe jest
promowanie stereotypowego obrazu kogo$, kto mobbingu moze doswiadczaé. Mobbing nie ma
ptci, wieku, nie zajmuje okreslonego stanowiska, nie pochodzi z okreslonej klasy spotecznej, kultury,
nie ma narodowosci ani koloru skory, nic nie wiemy na temat jego powigzan

Z neurordéznorodnoscia.

Dlatego warto ogranicza¢ przekaz, ktory promuje wizerunek mtodej i naiwnej kobiety, samodzielnej
matki matych dzieci i opiekujgcej sie innymi osobami zaleznymi, ktéra jest zdeterminowana

i walczy o swojg karierg, a kolejnag przeciwnoscia losu, z ktéra sie mierzy, jest mobbing w pracy.
Jest to daleko idace naduzycie zawezajgce wyobrazenie i postrzeganie mobbingu.

NIE ISTNIEJE , TYPOWA OSOBA"
DOSWIADCZAJACA MOBBINGU.

ISTNIEJA ROZNE HISTORIE
| WSPOLNY MECHANIZM PRZEMOCY.

Komentarz ten dotyczy réwniez komunikacji wizualnej, a wiec zdje¢, obrazéw, ktérymi ilustrowane
sg teksty, a takze goScin i gosci zapraszanych do wywiaddw lub programoéw telewizyjnych.
Utrzymanie takiej narracji powoduje, ze osoby niepasujgce do promowanego obrazu (np. prezeska
firmy, ambasador, osoba odpowiedzialna za utrzymanie czystosci w firmie, dtugoletni pracownik
dziatu prawnego albo HR) moga nie wpisa¢ sytuacji, w ktérej sie znajduja, w kategorie mobbingu.
Utrudni to im prawidtowe reagowanie, a w konsekwencji otrzymanie pomocy.
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() EDUKACYJNIE O OSOBIE BEDACEJ SWIADKIEM
Przedstawiaj roznorodne osoby bedace swiadkami

Swiadek odgrywa bardzo trudna, ale niezwykle wazna role w zatrzymaniu przemocy i jej
zakonczeniu. To on ma realny wptyw na podjecie adekwatnych dziatan, czesto jest tg osobg, ktéra
daje oparcie komu$ uwiktanemu w sytuacje przemocy, pomaga nazwac rézne zachowania, urealnic
je, wskaza¢ mozliwosci reagowania, poradzenia sobie z trudng sytuacja. Jest tez osobg, ktéra bywa
obcigzona i doSwiadczona wtbérng trauma zwigzang z doSwiadczeniem mobbingu. Jednoczeénie
jest kim§, o kim najmniej sie¢ moéwi i pisze w kontekScie przemocy w pracy, cho¢ jednocze$nie
osoba Swiadka jest wzmacniana i doceniana w narracji np. o przemocy domowe;.

Dlatego w realizowanych audycjach, materiatach czy wywiadach zdecydowanie warto akcentowac
nie tylko odpowiedzialnos¢, ale i nietatwy charakter roli $wiadka, a takze pokazywac¢ réznorodnos¢
0s6b bedacych Swiadkami. Nalezy pamietat, ze Swiadek nie musi spetnia¢ kryterium Swiadka
bezposredniego, oraz o tym, by nie warto$ciowac jako dobrego wytacznie tego Swiadka, ktory
podejmuje dziatanie, najlepiej bezposrednie, a jako nieudolnego — Swiadka niereagujacego badz
stanowigcego nieme wsparcie dla osoby stosujgcej mobbing.

OD DZIECINSTWA UCZYMY SIE NIE REAGOWAC.
,NIE SKARZ, NIE MOW, NIE WTRACAJ SIE”.

DLATEGO BIERNOSC SWIADKOW
JEST PROBLEMEM SYSTEMOWYM.

Od wieku przedszkolnego system socjalizuje nas do bycia biernymi w sytuacji, kiedy kto$
doswiadcza przemocy ,Bedziesz u Pani, nie skarz, nie dono§, nie méw nikomu, co sie dzieje

w domu”. Najgorszym wyzwiskiem, ktére styszy w szkole mtoda osoba, jest ,sze§cdziesiona”

— od art. 60 kodeksu karnego — maty Swiadek koronny. Nie nalezy sie dziwi¢, ze jako spoteczefstwo
nie reagujemy nie tylko dlatego, ze nie mamy wiedzy, jak dobrze reagowac, ale tez z obawy przed
wiktymizacja. Zmiana postaw wymaga czasu, nalezy ja wprowadza¢ stopniowo, konsekwentnie,
zaczynajac od najmiodszych lat i edukacji szkolnej.

Pozadana narracja o Swiadku zachowarn mobbingowych nie tylko pokazuje go w réznorodnosci ré|,
doswiadczenia zyciowego i korporacyjnego, ptci, wieku, kultury, lecz pokazuje takze réznorodnos¢
mozliwych sposobdw wspierania os6b dosSwiadczajgcych mobbingu lub innych zachowan
przemocowych w pracy.

Istotne jest takze, by pokazywac narzedzia, jakie moze stosowac osoba bedaca Swiadkiem
zachowan mobbingowych, ktéra chce sama sobie pomoc — np. wsparcie terapeutyczne,
konsultacje psychologiczne.
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Dobre reagowanie
na zachowania negatywne
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Z badan dotyczgcych mobbingu i przemocy w ogdle wynika niezmiennie, ze nie reagujemy gtobwnie
dlatego, ze nie wiemy jak. Dodatkowo pojawia sie efekt rozproszonej odpowiedzialnosci, ktory
czesto wzmacniany jest brakiem znajomosci wewnetrznych regulacji dotyczacych reagowania

i zgtaszania zachowan przemocowych. Jesli w organizacji funkcjonuja rézne rezimy zgtaszania
mobbingu, dyskryminacji, zachowan konfliktowych, a dodatkowo Sciezka dla sygnalistéw, albo
przeciwnie — dostepne rozwigzania sg bardzo lakoniczne lub angazujg zarzad czy wtasciciela
przedsigbiorstwa, potrafi to wywota€ efekt mrozgcy. Bywa, ze nawet jesli w takich firmach
dziatajg osoby zaufania, to sa one niewidoczne albo czesto sie wymieniajg, przez co osoby
zatrudnione nie tgczg ich kompetencji z mozliwoscig zgtoszenia im zachowan negatywnych.

Moze by¢ tak, ze cho¢ w firmie istniejg procedury, to jednak organ rozpatrujacy zgtoszenia
faktycznie funkcjonuje w innym niz Polska kraju i operuje innym jezykiem, przez co zachodzi
konieczno$¢ ttumaczenia i ryzyko przektamania. Ze wzgledu na obawe bycia wigczonym,
,wmieszanym” w postepowanie wyjasniajgce, czasami takze sgdowe, i strach przed wiktymizacja,
dobre reagowanie na zachowania negatywne w pracy zdarza sie raczej wyjatkowo, niz stanowi
regute. Sytuacji nie utatwia to, ze mobbing w firmach jest tematem tabu — osoby pracujace

nie sg informowane o skutecznosci wdrozonych rozwigzafn, mobbing co do zasady nie jest
ujmowany w raportach zrownowazonego rozwoju, a pracodawca obowigzek monitorowania
wystepowania zachowan mobbingowych w zaktadzie pracy czesto realizuje w szczatkowej formie,
nieprawidtowo wykorzystujac do tego ankiety satysfakciji.

20,1% 33,1% 7.1%
os6b pracujacych 0s6b pracujacych badanych odesztoby

nie wie, jakby sig nie zrobitby zupetnie nic, z pracy, gdyby
zachowato, gdyby doznato gdyby w swoim miejscu doswiadczyto
mobbingu pracy doznato mobbingu mobbingu

Zrédto: Badanie zrealizowane przez UCE RESEARCH oraz platforme ePsycholodzy.pl, 09.2022

Dlatego pozadana narracja dotyczaca reagowania na mobbing przede wszystkim skupia si¢ na
odczarowaniu reagowania i uSwiadomieniu, ze nie jest ono skarzeniem. Warto pokazywac rozne
metody reagowania, a takze rozne osoby, ktére reagujg, i promowac przekaz, ze celem reagowania
jest dbanie o dobre i bezpieczne psychicznie miejsce pracy dla wszystkich. Odrdznia to
reagowanie od skarzenia, ktére skupia sie na tym, by dokuczy¢ lub wyrzadzi¢ krzywde osobie,
ktéra zachowata sie w nieprawidtowy sposéb. R6znica w motywacji jest kluczowa.

Warto tez uczciwie i transparentnie méwic o trudnej sytuacji osoby, ktora reaguje, i tej, ktora nie
reaguje, promujac wiedze na temat tzw. syndromu sztokholmskiego oraz survivors’ guilt. Dotyczy
to takze kosztow osobistych, ktére moze ponies¢ osoba decydujgca sie na podjecie dziatania,

a takze taka, ktora takiej decyzji nie podejmuje. Prezentujac strategie i narzedzia reagowania na
mobbing, warto uwzgledni¢ reagowanie zarbwno z pozycji osoby doSwiadczajgcej, jak i bedacej
Swiadkiem takich zachowan, z uwzglednieniem reagowania bezposredniego i posredniego,

o charakterze humanistycznym, interpersonalnym i legalistycznym, tj. wykorzystujgcym formalne
kanaty zgtoszenia obowigzujace u danego pracodawcy.
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Lista kontrolna

Sprawdz, czy nie naduzywasz stowa ,mobbing” — byé moze bardziej precyzyjna nazwa
danej sytuacji bedzie: konflikt, zachowanie bierno-agresywne, przemoc, mikroagresja.

Jesli stosujesz termin ,mobbing”, upewnij sig, ze prawidtowo odnosisz sie do jego
prawnej, a nie tylko socjologicznej lub psychologicznej definicji.

Zweryfikuj, czy unikasz powielania stereotypowego wizerunku osoby doswiadczajacej
zachowan przemocowych w pracy oraz stosujacej takie zachowania. Zamiast tego
wyprébuj pokazanie nietypowych sytuacji i nietypowych roél lub stanowisk uwiktanych
w sytuacje przemocowy, uwzgledniaj r6znorodnos¢ po stronie oséb stosujacych
przemoc i doSwiadczajacych jej w pracy.

Stosuj osobatywy lub inne formy jezyka niewskazujacego na pte¢, by unikaé
stereotypowego przypisywania ptci do okreslonych rél w sytuacji przemocy w pracy.

N

Unikaj generalizowania i uogélnieA — nie kazda sytuacja stresowa generuje przemoc,
nie kazda osoba przetozona naduzywa wtadzy. Zamiast tego rozwaz narracje oparta
na indywidualnych historiach i doswiadczeniu.

N

Zamiast trudnego jezyka prawniczego lub medykalizujgcego stosuj prosty i przystepny
jezyk, by tresci byty bardziej zrozumiate.

N

Unikaj manipulowania informacjg np. poprzez prezentowanie niepetnego kontekstu.
W zamian stosuj przekaz oparty na aktualnych, zweryfikowanych i rzetelnych danych.

N

Zweryfikuj, czy tresci sg uczciwe, transparentne i oparte na wiarygodnych zrédtach
i danych.

N

Unikaj wzbudzania nieuzasadnionego poczucia zagrozenia, presiji albo strachu.
W zamian wykorzystaj narracje koncentrujgca si¢ na rozwigzaniach.
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