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— WPROWADZENIE ———

Kodeks pracy jednoznacznie zobowiazuje pracodawce, aby dazyt do
uczynienia z zaktadu pracy Srodowiska wolnego od mobbingu, czyli od dzia-
fan i zachowan dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciw niemu,
polegajacych w szczegdlnosci na systematycznym i dtugotrwalym nekaniu
1 zastraszaniu, wywolujacym u pracownika zanizong ocen¢ przydatnoSci
zawodowej, powodujacych lub majacych na celu jego ponizenie lub o§mie-
szenie, izolowanie go od wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespotu.

Przeciwdziatanie mobbingowi jest wigc ustawowym obowigzkiem pra-
codawcy. Wprowadzenie zapisu o mobbingu do przepisow prawa pracy byto
rezultatem pogarszajacych si¢ w wielu zaktadach pracy relacji pomigdzy
pracodawcami a pracobiorcami, przetozonymi i podwladnymi, a takze
pomiedzy samymi pracownikami. Nalezy bowiem pami¢taé, ze mobbing
obejmuje nie tylko dziatania pracodawcy lub przelozonych, ale réwniez
wspOlpracownikdw, wystepuje w organizacjach bez wzgledu na zajmowane
stanowiska i relacje stuzbowe, a w pewnych sytuacjach ofiarami mobbingu
moga by¢ nawet przelozeni. Zmiana ta byla tez jednym z wazniejszych kro-
koéw majacych na celu dostosowanie naszego prawodawstwa do trendow
legislacyjnych w UE. Dlaczego m6éwimy o mobbingu? Dlaczego przeciwdzia-
famy temu zjawisku? Przyczyny mozna podzieli¢ na trzy grupy. Na pierwszym
miejscu mozemy postawi¢ kwestie zarzadcze. Mobbing jest bowiem patologia
zarzadzania, a obecne standardy zarzadzania (réwniez wymagania i stan-
dardy pracy kierownik6w) sa inne niz np. 10, 15 czy 20 lat temu, i racjonalne
zarzadzanie musi je uwzgledniaé. Przeciwdzialanie patologiom jest takze
przejawem walki z anomig pracownicza — rozumiana jako wszelkie szkodliwe
dzialania i zaniechania realizowane przez pracownikow przeciwko interesom
pracodawcy i przeciwko nim samym. Ponadto mobbing tamie porzadek
procesu pracy, w wiekszoSci przypadkdw jest zjawiskiem poza kontrola, nie
sprzyja budowaniu kultury organizacyjnej czy pracy zespolowej. Druga grupa
przyczyn to oczywiscie kwestie prawne. Istnieje obowigzek niedopuszczania
do tego typu zjawisk i im przeciwdziatania. Na pierwszym miejscu mozemy
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tu wskazac (bez wchodzenia w szczeg6ly) Konstytucje RP, przepisy kodeksu
pracy i inne przepisy (kodeks karny, kodeks cywilny), a takze normy i dyrek-
tywy UE oraz systemy norm wewnetrznych, korporacyjnych —specyficznych
dla danej organizacji. Trzecia grupa to kwestie spoteczne. Mobbing powoduje
szkodliwe skutki spoteczne dla catej organizacji — zar6wno indywidualne
(poszkodowany), jak i grupowe (zespolowe). Szkody maja r6zny rozmiar,
a konsekwencje tego zjawiska nie dotykaja wszystkich jednakowo i w takim
samym okresie, przy czym sg praktycznie zawsze negatywne. Mobbing jest
bardzo kosztowny. Straty nim spowodowane, chociaz wydaja si¢ trudne do
obliczenia, moga by¢ znaczace. Szacuje si¢, ze w poszczegOlnych krajach
Europy Zachodniej siegaja rocznie wielu milionéw euro. Firmy ostabiaja
swQj potencjat, a to z kolei przektada si¢ na ostabienie i spowolnienie tempa
wzrostu gospodarczego. Ofiary mobbingu cierpia psychicznie, a w niektd-
rych przypadkach fizycznie, jest im potrzebna fachowa pomoc. W krajach
zachodnich sg przyznawane odszkodowania w wysokoSci od kilku do kilku-
dziesieciu tysiecy euro. Problem mobbingu zostat w ciggu ostatnich dwoch
dziesiecioleci nagto$niony w Europie i w wiekszoSci krajow Unii — wiele si¢
czyni, aby zmniejszy¢ jego skale. Przygotowano nowe przepisy prawa pracy
definiujgce pojecie mobbingu oraz regulujace kwestie pomocy prawnej
oraz organizacyjnej dla os6b poszkodowanych. W wielu firmach zatozono
telefoniczne gorace linie, utworzono specjalne strony w Internecie infor-
mujace poszkodowanych o miejscach, do ktorych moga si¢ uda¢ po pomoc.
W Szwecji powstata nawet klinika rehabilitacyjna dla ofiar mobbingu.

A co na naszym, krajowym podworku? Pojecie mobbingu jest nagta-
Sniane, a w ostatnich latach stalo si¢ wrecz modne. Zjawisko mobbingu
istniato w naszym kraju od dawna, ale rozprzestrzenia si¢ szczegdlnie mocno,
gdy sytuacja na rynku pracy jest niestabilna, ptynna — wtedy relacje miedzy-
ludzkie w organizacjach przybieraja brutalne i patologiczne formy. Rozwoj
gospodarczy, wbrew pozorom, sprzyja mobbingowi nie mniej niz okresy
recesji. Wystgpuje bowiem silne uzaleznienie od pracy, a w konsekwencji
od relacji z przetozonymi i wspOltpracownikami. JesteSmy w ostatnich latach
Swiadkami wyraznej tendencji do erozji, a wrecz degradacji wiezi spolecznych
wewnatrz przedsigbiorstw. Chodzi tu nie tylko o przynalezno$¢ pracowni-
kow do zwiazkow zawodowych czy aktywne firmowe zycie towarzyskie, ale
tez normalng solidarno$¢ kolezenska, ktora ulegla znacznemu ostabieniu
m.in. z powodu szybko zachodzacych zmian na rynku pracy, jak réwniez
zmian zwigzanych z charakterem i podzialem pracy (wigksza specjalizacja,
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rosngce zroznicowanie pomiedzy szczeblami hierarchii, znaczacy udziat
pracownikoéw zatrudnionych na czas okreSlony i w nietypowych formach
zatrudnienia). W wielu sytuacjach mozna jednak spotkacé si¢ z naduzywaniem
tego pojecia lub jego btedna interpretacja. Przez nie do kofica przemy§lane
sformutowanie przepisow antymobbingowych w Polsce pracodawcy i pra-
cownicy zostali pozostawieni sami sobie, przy czym to na tych pierwszych
spoczywa praktycznie caly obowiazek walki z patologia, jaka jest mobbing.
Na nich ciazy réwniez cala odpowiedzialno$¢ zaré6wno za zachowania 0s6b
powodujacych sytuacje patologiczne, jak i — w ostatecznym rozrachunku
—za szkody i krzywdy wyrzadzane pracownikom. Mobbing przejawiajacy si¢
w roznorodnych formach szykanowania lub zngcania si¢ nad pracownikami
bezwzglednie uznaje si¢ za zjawisko wysoce naganne, godne potepienia,
ktorego wszelkie przejawy nie moga by¢ tolerowane u zadnego pracodawcy.
Cztowiek w procesie pracy nie jest przedmiotem, ktorym mozna dowolnie
dysponowac i poniewieraé, lecz podmiotem, ktory nalezy traktowac z god-
noScig. Dlatego tez w kazdym zaktadzie pracy musi by¢ zrealizowanych
w sposOb kompleksowy wiele dziatan, ktorych gtownym celem jest prze-
ciwdziatanie zjawisku mobbingu. Pracownicy muszg mie¢ przez caly czas
Swiadomo$¢, ze pracodawca ,,czuwa”, nie toleruje mobbingu i mobberow,
ajezeli juz zjawisko to wystapi, to organizacja ma wole, Srodki i sposoby, aby
si¢ znim ,,rozprawi¢”. Lekcewazony lub tolerowany mobbing moze bowiem
spowodowac¢ rozpowszechnienie patologicznych zjawisk w firmie i utrate
kontroli ze strony kierownictwa wyzszego szczebla. Dotyczy to w rownym
stopniu specyficznych miejsc pracy, jakimi sa np. urzedy czy instytucje pan-
stwowe, jak i calej sfery przedsigbiorstw. Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze sa
jednostki, ktorych podstawg dziatania jest wysoka sprawno$¢ funkcjonowania
czy tez sprawno$¢ operacyjna, w ktérych stosowane sg strukturalizowane
procesy zarzadzania i sama struktura zatrudnienia ma odrgbna specyfike.
Te czynniki majg istotny wplyw na sposob zatrudniania i zarzadzania ludZmi
oraz spotfeczne warunki pracy. W tej sytuacji pracodawca réwniez musi si¢
bronié, czyli by¢ przygotowany do walki z tym zjawiskiem, umiec radzi¢ sobie
z sytuacjami, ktore moga by¢ niebezpieczne dla organizacji, jej dobrego imie-
nia i wizerunku, a takze powinien pomagac poszkodowanym pracownikom.
Samo domaganie si¢ zaprzestania szkodliwych dziatan lub zachowan jest
oczywiScie niezbedne, ale moze nie uchroni¢ ani pracownika, ani praco-
dawcy przed szkodliwymi efektami mobbingu. Innymi stowy, tylko polozenie
nacisku na zapobieganie niepozadanym zachowaniom jest skuteczne i moze
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przynie$¢ efekty w postaci zmniejszenia prawdopodobienistwa wystgpienia
szkodliwych zjawisk. W naszych krajowych realiach mozna domagac si¢
odszkodowania w wysokoSci nie mniejszej niz minimalne wynagrodzenie,
ale najwicksze dotychczas wysuniete zagdania odszkodowania siggaja kilkuset
tysiecy ztotych.

Dlatego tez niniejsza publikacja uwzglednia wszystkie te aspekty. Aby
w danej organizacji inicjatywy przeciwdziatajace mobbingowi przyniosty
trwate efekty, zastosowane rozwigzania powinny mie¢ charakter systemowy,
czyli majacy swoje odbicie takze w stosowanych procedurach wewnetrznych.
Temu réwniez poswigcone jest to opracowanie. Dyrektorzy, menedzerowie,
a w szczegblnosci kierownicy liniowi sa w pierwszej kolejnosci zobowigzani
do walki z problemami mobbingu i dyskryminacji. Przeciwdziatanie to
ma sens, jezeli poszczegdlne regulacje oraz wynikajace z nich dziafania
w organizacji sg nastawione na profilaktyke. Musza uwzglednia¢ interesy
zar6wno pracodawcy, jak i pracownikow. Musimy zdawaé sobie w pelni
sprawe, ze wdrazanie dziatan zapobiegajacych temu zjawisku, szczegOlnie
w organizacjach komercyjnych, nie moze by¢ jednak pozbawione kontek-
stu biznesowego. Niniejsza publikacja przygotowana jest wiasnie pod tym
katem. Mobbing bez watpienia jest patologia, na wystgpienie ktdrej ma
wplyw wiele czynnikow. Zapobieganie mobbingowi, wczesne wykrywanie
jego objawow i ich likwidacja w najwczeSniejszych stadiach wymagaja pod-
jecia roznych krokow opartych jednakze na systemie wewnetrznych norm
zawartych w regulacjach prawnych przedsigbiorstw. Pracodawca powinien
czuwac nad atmosfera w zaktadzie pracy i bacznie przygladac si¢ zmianom
w zachowaniu pracownikow.

Niniejsza publikacja ma przede wszystkim za zadanie przybli-
zy¢ mozliwe sposoby przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji,
molestowaniu w praktyce funkcjonowania przedsiebiorstw i innych
organizacji. Przedstawione s w niej rowniez szczegélowe rozwigzania,
przede wszystkim formalne, organizacyjne i kadrowe, pomagajace
uchroni¢ pracodawcoéw przed problemami w sadach i kosztami,
a pracownikow przed dyskomfortem przesladowan i szkodliwymi skut-
kami nekania w pracy. Adresatami tego opracowania sa wszystkie osoby
zarzadzajace przedsiebiorstwem, ktore z racji petnionych funkcji powinny
by¢ zainteresowane poznaniem realnych mozliwosci przeciwstawiania si¢
mobbingowi, molestowaniu i dyskryminacji. Ksiazka moze rOwniez wzbu-
dzi¢ zainteresowanie osob, ktére borykaja si¢ z problematyka mobbingu
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w §rodowisku pracy —swoim lub u najblizszych. Adresatami sa ponadto czton-
kowie zespotow/komisji antymobbingowych, osoby zarzadzajace firmami
i organizacjami non-profit, wszyscy menedzerowie, ktorym zalezy na dobrym
zarzadzaniu i sprawiedliwym traktowaniu podwtadnych. Niniejsza publikacja
stanowi tzw. mape¢ drogowa do przeciwdziatania patologiom — poczawszy
od okreSlenia wiasciwosci tych zjawisk, przez dobra identyfikacje, na rzeczy-
wistym przeciwdziataniu skoficzywszy. Kluczowa kwestia — z jednej strony
—jest pokazanie realnych dziatan, ktore powinien zrealizowac pracodawca,
menedzer, z drugiej za$§ — okreslenie mozliwoSci osobistego wystapienia
przeciwko mobbingowi, dyskryminacji czy molestowaniu.

WskazOwki zawarte w tym opracowaniu nie ograniczajg si¢ tylko do roz-
budowanych rozwiazan formalnych. Przedstawione sa bowiem tez przyktady
dziataft minimum, dzigki ktorym pracodawca i zatrudnieni moga zmini-
malizowaé prawdopodobienistwo wystapienia mobbingu i innych patologii
zwigzanych z obszarem zarzadzania i relacji interpersonalnych.

W pierwszym rozdziale publikacji omowiono przejawy mobbingu
w zaktadzie pracy. Punktem wyjscia sg definicje mobbingu i jego kluczowe
elementy wraz z krotka charakterystyka tendencji w postrzeganiu zjawiska.
Drugi i trzeci rozdziat poSwigcone sg dyskryminacji i molestowaniu — rozu-
mianym jako patologie wyodrebnione prawnie, ale czgsto powigzane ze
zjawiskiem mobbingu. Czwarty rozdzial uS§wiadamia, jak moze doj$¢ do
mobbingu i innych patologii, opisuje ewolucje i etapy narastania zjawisk.
W rozdziale pigtym i sz6stym omdwiono szczegdtowo czynniki sprzyjajace
powstawaniu zjawisk, a takze konsekwencje mobbingu, dyskryminacji, mole-
stowania dla zakladu pracy. Siodmy rozdziat przedstawia skal¢ zagrozenia
mobbingiem, dyskryminacja i molestowaniem. Rozdzialy koncowe (6smy,
dziewiaty oraz dziesiaty) poswigcone sa szczegétowym zagadnieniom prak-
tyki przeciwdzialania nagannym zjawiskom w procesie pracy. Omowiono
przelozenie prawnych zapisOw na praktyke zarzadzania. Ta czeS$¢ publikacji
to rowniez szczegblowe omdwienie calego wachlarza przedsiewzigé anty-
mobbingowych mozliwych do zastosowania w organizacjach r6znego typu.
Przedstawiono réwniez schemat dopasowania poszczegdlnych dziatan do
réznych typdw organizacji oraz zamieszczono przyktady regulacji antymob-
bingowych (od zapisow w regulaminach pracy po regulacje specyficzne).






Rozdzial 1

PRZEJAWY MOBBINGU W ZAKYADZIE PRACY

1.1. Definicje mobbingu a praktyka

Stowo ,,mobbing” po raz pierwszy zostalo uzyte w potowie ubiegtego
stulecia przez austriackiego etologa Konrada Lorenza — postuzylo mu do
opisania sytuacji atakowania pojedynczego osobnika przez grupe zwierzat
danego gatunku.

Mobbing w jezyku angielskim wiaze si¢ z czasownikiem to mob, ktory
oznacza ,,otoczy¢, zaatakowac, napadac, dokucza¢”. Stowo to prawdopo-
dobnie zostalo zaczerpnigte z tacinskiego mobile vulgus (chwiejny thum).

Pojecie to w znaczeniu odnoszacym si¢ do organizacji i relacji pracow-
niczych zostato uzyte w 1984 r. przez pracujacego w Szwecji niemieckiego
psychiatr¢ Heinza Leymanna. Jako mobbing okreSlit on terror psychiczny
stosowany wobec wybranych pracownikow w instytucjach gospodarczych.
Termin ten w ciagu kilku lat rozprzestrzenit si¢ i przyjat w wigkszosci kra-
jow europejskich, a takze w Stanach Zjednoczonych (w Wielkiej Brytanii
i Australii stosuje si¢ rowniez termin bullying — tyranizowanie — ktory wezes-
niej byl uzywany do okreSlenia przemocy fizycznej w szkotach). Mobbing
W miejscu pracy najczesciej jest rownoznaczny z r6znymi formami nekania
psychicznego. Nekanie, aby zostato uznane za mobbing, musi trwac¢ odpo-
wiednio dlugo — przynajmniej przez pot roku.

Poczatek badan nad tym zjawiskiem nastapit w Szwecji w zwiazku z pro-
gramami zmiany prawa pracowniczego i znacznymi panstwowymi dotacjami
na stworzenie nowych dziedzin psychologii przemystowej. Dzigki temu
mobbing jest najlepiej rozpoznany i opisany w krajach skandynawskich.
Na podstawie reprezentatywnych badaf uznano, ze w tym kraju 3,5% pra-
cownikOw to ofiary mobbingu, a przecigtny, jednostkowy okres trwania
tego procederu wynosi ponad rok. Heinz Leymann na podstawie szeroko
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zakrojonych badan okredlit prawdopodobiefistwo spotkania si¢ z mob-
bingiem. Dla ludzi rozpoczynajacych karier¢ zawodowa ryzyko zostania
w czasie jej trwania ofiara mobbingu wynosi jak jeden do czterech, czyli
mozna uznad, ze — przynajmniej teoretycznie — jest bardzo wysokie. Leymann
badat réwniez rozktad procentowy przesladowcow. Z badan tych wynika, iz
44% o0s6b poddanych mobbingowi prze§ladowanych jest przez wspOtpracow-
nikow, 37% przez przetozonych, w 10% przypadkow robig to rownoczesnie
wspolpracownicy i przetozeni, oraz bywaja rOwniez przypadki dreczenia
szefow przez podlegte im osoby (9%). Jednak analizy przeprowadzone przez
innych badaczy wskazuja, zZe proporcje te wygladaja nieco inaczej — ponad
3/4 sprawcOw to osoby posiadajace, bardziej lub mniej, formalna wtadze
nad swymi ofiarami.

We wspomnianym 1984 r. Leymann zdefiniowal mobbing jako ter-
ror psychiczny odznaczajacy si¢ wrogim, nieetycznym komunikowaniem,
kierowanym systematycznie przez jedna lub pewna liczbe oséb przeciwko
jednostce.

Zgodnie z badaniami Leymanna ,,podstawowa” definicja mobbingu
moze by¢ nastgpujaca:

Mobbing to proces ne¢kania pracownika trwajacy nie mniej niz
szeS¢ miesiecy, stosowany systematycznie przynajmniej raz w tygo-
dniu, godzacy w godnos¢, osobowos¢ lub integralnosé psychiczng czy
fizyczng czlowieka, stanowiagcy zagrozenie dla jego zatrudnienia oraz
wplywajacy na pogorszenie atmosfery i wydajnosci pracy.

Czy jest jakas prostsza i bardziej uniwersalna definicja? Heinz Leymann
definiuje mobbing jako zjawisko ze sfery komunikacyjnej — jako wroga
(zl3, negatywna) i nieetyczng komunikacje pomiedzy jednym pracow-
nikiem lub grupa pracownikéw a innym, ktory zostal zepchniety do
pozycji obronnej i pozbawiony pomocy. Tego rodzaju dzialania wyste-
puja czesto (statystycznie przynajmniej raz w tygodniu) i utrzymujg
sie przez dluzszy czas (statystycznie przynajmniej przez pol roku).
Z powodu duzej czestotliwosci i dlugiego okresu utrzymywania sie
wrogiego zachowania rezultatem tego maltretowania jest psychiczne,
psychosomatyczne i spoleczne poszkodowanie ofiary. Warto w tym
miejscu podkresli¢, ze komunikacja ta moze przybiera¢ zaréwno
forme werbalna, jak i niewerbalng (moga to by¢ np. gesty — upoka-
rzajace czy obrazliwe). OczywiScie czestotliwos¢ i dlugotrwalos¢ sa
bardzo istotne dla istoty zjawiska mobbingu, ale trzeba pamieta¢, ze
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okreslenie ,,statystycznie” oznacza duze przyblizenie — odnoszgce sie
do trwania zjawisk w czasie.

Mowiac o definicjach ,,syntetycznych”, w UE za mobbing uwaza si¢
nekanie, obrazanie, spofeczne wykluczanie pracownika lub negatywne
oddzialywanie na wykonywane przez niego zadania. Za mobbing nie mozna
natomiast uznac¢ konfliktu, ktéry stanowi pojedynczy incydent lub kiedy obie
strony tego konfliktu dysponuja mniej wigcej takg sama sita.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy prezentuje poglad, ze
mobbing to obrazliwe i mSciwe zachowanie wyrazajace si¢ poprzez
okrutne, zlosliwe lub upokarzajace usilowania zaszkodzenia jednostce
lub grupie pracownikow, ktorzy staja sie przedmiotem psychicznego
dreczenia. Mobbing zawiera w sobie bezustanne negatywne uwagi lub
krytyke, izolowanie osoby od kontaktow spolecznych, plotkowanie lub
rozpowszechnianie falszywych informacji.

Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy definiuje bullying
(czyli w polskiej terminologii mobbing) jako ,,powtarzajace si¢ nieracjonalne
zachowanie wobec pracownika lub grupy pracownikow, ktdre stwarza ryzyko
dla zdrowia i bezpieczenistwa”. Autorzy tej definicji wyjasniaja dodatkowo, ze
»,zachowanie nieracjonalne oznacza takie zachowanie, ktore kazda rozsagdna
osoba, biorac pod uwage wszystkie okolicznosci, uznalaby za krzywdzace,
ponizajace, zagrazajace”. Z kolei pojecie zachowania obejmuje dziatania
jednostek lub grup. System pracy moze by¢ wykorzystany jako Srodek upo-
korzenia i zagrozenia™'.

Zgodnie z definicja zawarta w polskim kodeksie pracy mobbing
oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skiero-
wane przeciwko niemu, polegajace w szczegdlnoSci na uporczywym
i dlugotrwalym nekaniu go lub zastraszaniu, wywolujgce u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej i powodujace jego ponizenie,
oSmieszenie, izolacje lub wyeliminowanie z zespolu pracownikow.

Trzeba przyznad, ze definicja ta, 10 lat po wprowadzeniu do polskiego
systemu prawnego, w dalszym ciagu, postrzegana jest jako stosunkowo
ogblnikowa i otwarta. Nasze krajowe uregulowania sg do§¢ skromne
— mamy praktycznie jeden zapis w kodeksie pracy. Mozna powiedzie¢, ze
pracodawcy i pracownicy zostali rzuceni na gleboka wode — mamy mobbing
1 w zasadzie nie ma zadnej podpowiedzi, wskazOwki, co z tym problemem

! Facts 23. Bullying at work. European Agency for Safety and Health At Work.



Jarostaw Marciniak — prawnik, ekspert w dziedzinie prawa pracy i zarzadza-
nia praca, konsultant, trener; od 10 lat specjalizuje sie w dziedzinie prewen-
cji antymobbingowej, autor licznych publikacji w tym zakresie; prowadzi
szkolenia dotyczgce przeciwdziatania mobbingowi oraz zajecia na studiach
podyplomowych w Szkole Wyzszej Psychologii Spotecznej w Warszawie.

M Ksigzka przybliza sposoby przeciwdziatania mobbingowi oraz zjawi-
skom dyskryminacji i molestowania w realiach przedsiebiorstw i innych
organizacji. Powyzsze zagadnienia oméwiono w kontekscie interesujgcym
pracodawcdw; przedstawiono réwniez szczegdtowe rozwigzania — przede
wszystkim proceduralne, organizacyjne i kadrowe.

M Istotna czes¢ opracowania dotyczy, przyjetej w naszych realiach, prak-
tyki przeciwdziatania mobbingowi i zjawisku dyskryminacji.

B W publikacji zamieszczono takze przyktady regulacji antymobbingo-
wych i antydyskryminacyjnych (od zapisow w regulaminach pracy po
regulacje specyficzne).

M Praca ma charakter praktyczny —wskazéwki w niej zawarte nie ograni-
czaja sie tylko do rozwiazar formalnych; autor prezentuje wachlarz dziatar,
dzieki ktorym zarowno pracodawcy, jak i zatrudnieni moga zdiagnozowac
niebezpieczenstwa, zminimalizowac prawdopodobienstwo ich wystapie-
nia oraz ograniczyc ich szkodliwe skutki.

W Ksigzka zainteresuje rowniez prawnikow praktykow, ktérzy zajmu-
ja sie sprawami dotyczgcymi mobbingu, dyskryminacji i molestowania
w miejscu pracy. Bedzie pomocna takie psychologom i pracownikom
dziatéw HR.
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