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    Praca może przynosić wiele radości i satysfakcji. Dzięki pracy możemy być dumni, czuć się wyróżnieni czy potrzebni. Jednocześnie praca zapewnia byt nam i naszym bliskim. Dlatego tak ważne jest dbanie o tworzenie dobrej atmosfery w miejscu zatrudnienia i przeciwdziałanie patologiom takim jak mobbing.


    Zajmując się problematyką rynku pracy, nie sposób pominąć tematyki mobbingu, zagrożenia dla sprawnego funkcjonowania firmy, jakie ze sobą niesie, i — najważniejsze — człowieka, który go doświadcza. Analizując zjawisko oraz rozmawiając z klientami i współpracownikami, doszedłem do wniosku, że chociaż słowo mobbing stało się w ostatnich latach bardzo popularne, to jednak samo zagadnienie wciąż stanowi obszar mało znany i obrośnięty wieloma mitami. Spostrzeżenia te pchnęły mnie do napisania niniejszej książki. Niewielu z nas śledzi na bieżąco ciągle zmieniające się przepisy. Ci, którzy ambitnie takie działania podejmują, wiedzą, jak często wprowadzane są zmiany. Dlatego starałem się uzupełnić przedstawiane informacje o najistotniejsze moim zdaniem postanowienia konstytucji, prawa pracy, prawa cywilnego, kodeksu karnego oraz innych ustaw, które ułatwiają poruszanie się w gąszczu przepisów.


    Książka składa się z trzech części. W pierwszej części, w której opisane zostało zjawisko dyskryminacji i mobbingu, wskazano podobieństwa, różnice i cechy szczególne obu zjawisk. Dużo miejsca poświęciłem tu zapisanym w prawie pracy obszarom, jakie dotyka dyskryminacja, zjawisku dyskryminacji pośredniej i bezpośredniej, odszkodowaniu oraz zachowaniom, które na pierwszy rzut oka mogą wydawać się dyskryminacją, lecz nią nie są. W tej części książki czytelnik ma możliwość dokładnej analizy zjawiska mobbingu, poczynając od definicji, poprzez typy i fazy, dochodząc aż do opisu mobbera i jego ofiary. Podsumowaniem tej części książki jest porównanie obu zjawisk — mobbingu i dyskryminacji.


    W drugiej części starałem się obszernie pokazać zjawisko mobbingu oraz sytuacje i cechy, które mogą sprzyjać jego inicjacji. Ta część książki zaczyna się charakterystyką specyfiki stosunku pracy oraz innych form świadczenia pracy — relacji, w których dochodzi do mobbingu. Następnie przedstawiona została tematyka kultury organizacyjnej oraz stylów zarządzania, które odgrywają pewną rolę w tworzeniu środowiska sprzyjającego mobbingowi. Mamy tu również rozdział poświęcony relacjom międzyludzkim w miejscu pracy.


    Część trzecia poświęcona jest sposobom przeciwdziałania mobbingowi i radzeniu sobie z nim oraz z jego konsekwencjami. Zależało mi na przedstawieniu sposobów pokonywania długotrwałego stresu, jaki towarzyszy osobie mobbingowanej, oraz działań zmierzających do udowodnienia mobbingu. Czytelnik znajdzie również w tej części książki sposoby dochodzenia swoich praw przed sądem przysługujące ofiarom mobbingu. Integralną częścią profilaktyki mobbingu jest kształtowanie zdrowych relacji pomiędzy ludźmi pracującymi w jednej firmie. Tematykę tę poruszyłem w ostatnim rozdziale poświęconym asertywności.


    Obserwując sytuację na rynku pracy, możemy łatwo zauważyć, że zjawiska mobbingu i dyskryminacji są z nim ściśle związane. Nasilają się w sytuacjach recesji i kryzysów, ustępują, gdy mamy intensywny wzrost gospodarczy. Kiedy pisałem tę książkę, z dnia na dzień świat stanął w obliczu globalnego kryzysu, grupowych zwolnień oraz wzrostu liczby klientów urzędów pracy. Taka sytuacja tworzy doskonały klimat dla tych, którzy z mobbingowania innych ludzi czerpią satysfakcję. Przygotowując materiał poświęcony mobbingowi, przeprowadziłem anonimowe badanie opinii wśród pracowników wybranych firm i instytucji. Zależało mi na tym, aby wzięli w nim udział ludzie pracujący w różnych branżach, zawodach i specjalizacjach oraz mieszkający w różnych miastach i województwach. Badanie przeprowadzone zostało wśród pracowników z czterech województw: małopolskiego, mazowieckiego, opolskiego oraz śląskiego. Wzięło w nim udział 148 osób: mężczyźni i kobiety w różnym wieku, posiadający wykształcenie średnie i wyższe. Wśród ankietowanych znaleźli się przedstawiciele takich zawodów, jak: pracownik banku, specjalista ds. obsługi klienta, pracownicy obsługi lotniska (różne specjalizacje), pracownik biurowy, kierowca-mechanik, referent, doradca zawodowy i pośrednik pracy, a także kadra zarządzająca średniego i wyższego szczebla. Anonimowa ankieta dotyczyła mobbingu i dyskryminacji w dotychczasowej pracy zawodowej. Z przeprowadzonych badań wynika, że około 18% respondentów było dyskryminowanych, a 30 % doświadczyło mobbingu w swojej pracy zawodowej[1], z czego 15% w przeciągu ostatnich pięciu lat. Ankietowani, którzy odpowiedzieli twierdząco (byli mobbingowani), proszeni byli o wskazanie najbardziej charakterystycznych zachowań mobbera, jakich doświadczyli. Nie określali jednak czasu trwania ani konsekwencji mobbingu, koncentrując się jedynie na własnym poczuciu bycia mobbingowanym. Wyniki badania wskazują na to, że średnio co czwarty pracownik doświadcza w swoim życiu zawodowym mobbingu. Pozostaje jednak pytanie, czy wszystkie negatywne i niedozwolone zachowania ze strony przełożonego lub innego pracownika można nazwać mobbingiem? Na to pytanie i inne jemu podobne chciałbym odpowiedzieć w tej książce.


    Drugą kwestią pozostaje rozumienie uporczywości i długotrwałości działań nakierowanych na osoby mobbingowane. Ankietowanym została przedstawiona definicja mobbingu pochodząca z kodeksu pracy, jednak z przeprowadzonych (z losowo wybranymi osobami) wywiadów wyłania się zupełnie inny obraz. Pomimo deklarowania wiedzy dotyczącej posiadania własnych praw (70% ankietowanych deklarowało znajomość swoich praw i obowiązków związanych z mobbingiem) wybrane osoby wykazywały wyraźny brak informacji w tym zakresie, myląc często mobbing z dyskryminacją lub nagannym zachowaniem przełożonego lub współpracownika.


    Znaczące jest zjawisko niechęci i odmowy przeprowadzenia ankiet dotyczących mobbingu i dyskryminacji, z jaką spotkałem się w niektórych firmach i instytucjach. Dlatego też chciałbym w tym miejscu serdecznie podziękować kierownictwu firm oraz osobom, które w dużej mierze pomogły mi w sprawnym przeprowadzeniu badań, za okazaną pomoc i zainteresowanie tematem. Podziękowania należą się również instytucjom szkoleniowym: Interim Management Polska, Krakowskie Centrum Dialogu Społecznego i Nowe Twarze Biznesu oraz trenerom i doradcom zawodowym, z którymi mam przyjemność współpracować.


    Swój wkład w powstanie tej publikacji mieli też wszyscy ci, którzy podczas prowadzonych przeze mnie szkoleń i indywidualnych konsultacji wzbogacali moją wiedzę na temat mobbingu, opowiadając o swoich doświadczeniach i obserwacjach oraz dzieląc się swoją wiedzą.


    Chciałbym w tym miejscu podziękować również moim najbliższym za pomoc i czas, jaki mi poświęcili w związku z przygotowywaną przeze mnie publikacją.

    


    
      
        [1] Badania własne: grupa 148 osób z województw małopolskiego, mazowieckiego, opolskiego i śląskiego, która odpowiadała na pytanie "Czy w swojej dotychczasowej pracy zawodowej byłem mobbingowany?" oraz określała rodzaj zachowań mobbera (145 osób ankietowanych w obszarze dyskryminacji).

      

    

  


  
    CZĘŚĆ I

  


  
    Rozdział 1.

    Dyskryminacja i mobbing


    Kilka lat temu, w pewnej dużej krakowskiej firmie, któryś z pracowników wywiesił na tablicy ogłoszeń kartkę o mniej więcej takiej treści: "Mobbing — to słowo wywodzące się z języka angielskiego, które oznacza: dręczenie, zaczepianie, atakowanie, napastowanie. Mobbing to działania pracodawcy charakteryzujące się psychicznym znęcaniem się nad pracownikiem oraz notorycznym przeciążaniem go zadaniami w pracy. I co wy na to, moi koledzy i koleżanki?" Kartka ta wywołała sporą burzę na linii pracodawca – pracownicy. Wiele wtedy mówiono o wzajemnym zaufaniu i odpowiedzialności. Szukano winnego, a całą sytuację potraktowano jako niesmaczny i mało taktowny żart. Był rok 2002.


    Przełomowym momentem w przeciwdziałaniu mobbingowi okazał się styczeń 2004 roku, kiedy to w polskim prawie pracy zostały zapisane regulacje dotyczące równego traktowania w zatrudnieniu oraz polityki antymobbingowej. Zmiany, które się pojawiły, były efektem dopasowywania naszego ustawodawstwa do wysokich wymagań Unii Europejskiej, której członkiem staliśmy się w maju 2004 roku. Postanowienie o umieszczeniu w kodeksie pracy przepisów skierowanych w osoby dopuszczające się mobbingu oraz tolerujące go w swoim miejscu pracy stanowiło w pewnym stopniu decyzję pionierską. W styczniu 2004 roku Polska była dopiero czwartym państwem, które wprowadzało do swojego ustawodawstwa pojęcie mobbingu oraz przepisy go regulujące. Jednak jeżeli cofniemy się do tamtego okresu, to przed oczami stanie nam trudna sytuacja gospodarcza naszego kraju z ponad 20-procentowym bezrobociem. Raporty organizacji międzynarodowych, Europejskiej Fundacji do Spraw Poprawy Warunków Pracy i Życia, a także Europejskiej Agencji do Spraw Bezpieczeństwa Zdrowia w Pracy wskazywały w owym czasie na znaczny wzrost w miejscu pracy zjawiska nękania, gnębienia i szykanowania pracowników[1]. Zapisy konstytucji, jako zbyt mało precyzyjne przestały wystarczać, a za duży poziom ogólności powodował trudności w skutecznej walce o swoje prawa. Dodatkowo wyraźnie brakowało precyzyjnych przepisów chroniących pracownika przed nękaniem w miejscu pracy. Zatem zmiany zapisane w kodeksie pracy były wręcz konieczne w podjęciu próby minimalizacji negatywnych zjawisk, jakie zaczęto w tamtym czasie obserwować na rynku pracy. W styczniu 2009 roku ustawodawca poszerzył znacznie zawartość rozdziału dotyczącego równego traktowania, zwracając uwagę na nowe zjawiska, które do tej pory nie były ujęte w prawie.


    Zmieniająca się sytuacja gospodarcza w znacznym stopniu wpływa na nasilanie się lub osłabianie zjawisk mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy. W okresach wysokiego bezrobocia nieuczciwym pracodawcom o wiele łatwiej dyskryminować i mobbingować pracowników, wykorzystując ich naturalny lęk przed utratą zatrudnienia. Analogicznie w okresach prosperity działań takich pojawia się relatywnie mniej. Jest to zresztą logiczne. Jeżeli sytuacja na rynku powoduje, że trudno znaleźć pracownika, nikt nie będzie chciał go stracić. Można zatem oczekiwać nasilenia zjawiska mobbingu i dyskryminacji podczas kryzysów, a remisji w czasach prosperity. Zjawisko mobbingu, jak pokazują badania, wciąż stanowi swego rodzaju tabu[2], co utrudnia skuteczną walkę z patologią. Brak otwartości w nazywaniu konkretnych zachowań jest swoistym przyzwoleniem na działania mobbera.


    Uregulowania prawne oraz ich świadomość wśród pracowników i kadry zarządzającej są bardzo ważne, ponieważ pokazują istnienie woli politycznej i społecznej w dążeniu do poradzenia sobie z negatywnymi zjawiskami. Należy podkreślić, że przeciwdziałanie i profilaktyka, jak w każdej dziedzinie życia, również tutaj odnoszą największe sukcesy. Profilaktyka skierowana na zapobieganie mobbingowi i dyskryminacji nie tylko chroni pracowników, ale także kadrę zarządzającą i właściciela.


    Dyskryminacja


    Aby dobrze zrozumieć, czym jest mobbing, warto również zapoznać się ze zjawiskiem nierównego traktowania i wiążącej się z nim dyskryminacji w miejscu pracy, aby umieć odróżnić je od siebie. Dyskryminacja w zatrudnieniu to zachowanie polegające na nierównym traktowaniu pracownika lub grupy pracowników pomimo posiadania przez nich takich samych kwalifikacji czy wykonywania tej samej pracy. Zjawisko dyskryminacji ma bardzo negatywne konotacje społeczne. Przywodzi ono na myśl coś więcej niż zwykłe dokonywanie rozróżnień między obiektami społecznymi: oznacza niewłaściwe traktowanie poszczególnych jednostek z powodu ich przynależności grupowej — wybiórcze, nieuzasadnione, negatywne zachowania wobec członków stereotypizowanej grupy[3]. Najczęściej dyskryminacja przejawia się w blokowaniu awansu, w niekierowaniu na szkolenia podnoszące kompetencje i kwalifikacje oraz w niższym wynagrodzeniu pomimo podobnego (bądź identycznego) zakresu obowiązków, wykształcenia czy stażu pracy. Około 18% pracowników deklaruje, że w swojej pracy zawodowej było ofiarą dyskryminacji[4]. Tego typu deklaracje pokazują powszechność nierównego traktowania w zatrudnieniu.


    
      
        	
          Dyskryminacja w zatrudnieniu to inne traktowanie pracowników w sytuacjach:


          
            	nawiązania stosunku pracy,


            	rozwiązania stosunku pracy,


            	wynagrodzenia za pracę oraz dodatkowych warunków zatrudnienia,


            	awansu i świadczeń związanych z pracą,


            	kierowania na szkolenia.

          

        
      

    


    Dyskryminacja pośrednia i bezpośrednia


    Polskie prawo pracy definiuje występowanie dyskryminacji bezpośredniej w sytuacji, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn określonych w § 1 był, jest lub mógłby być traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie niż inni pracownicy[5]. Nie ma tu znaczenia,



    czy nierówne traktowanie wynika z jakichś szczególnych cech lub motywów. Z prawnego punktu widzenia ważny jest sam fakt zaistnienia dyskryminacji. Gdy zachodzi podejrzenie dyskryminacji bezpośredniej, warto przeanalizować sytuację innego pracownika oraz osoby, która uważa, że jest dyskryminowana. Pozwala to stworzyć swego rodzaju model porównawczy, dzięki któremu wyraźnie widać, czy dane działanie miało charakter dyskryminacyjny, czy nie.


    Przy poruszaniu tematu dyskryminacji pojawia się również wątek dyskryminacji pośredniej. W poprawkach wprowadzonych do kodeksu pracy w styczniu 2009 roku ustawodawca zwraca szczególną uwagę na dyskryminację pośrednią, do której dochodzi wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub mogłyby wystąpić niekorzystne dysproporcje albo szczególnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych[6]. Przy ocenie zjawiska warto wziąć pod uwagę, że dyskryminacja pośrednia jest efektem pełnionych, często przypisanych historycznie, tradycyjnych ról zawodowych czy społecznych. Z dyskryminacją pośrednią spotykają się najczęściej pracownicy niepasujący do podejmowanych przez siebie ról zawodowych lub posiadający cechy, które powodują, że nie pasują oni do polityki firmy. Przykładowo, z dyskryminacją pośrednią spotykać się mogą osoby wybierające zawody tradycyjnie nieprzynależne do płci, w których uniemożliwia im się podjęcie pracy, lub pracownicy, którym ogranicza się rozwój zawodowy ze względu na wiek lub pracę w niepełnym wymiarze. Przykładem dobrze ilustrującym zjawisko dyskryminacji pośredniej jest wymaganie, aby wszystkie osoby starające się o pewne stanowisko zdały test w określonym języku, nawet jeśli język ten nie jest konieczny do wykonywania danej pracy. Może to spowodować wykluczenie wielu ludzi, którzy mają inny język ojczysty[7]. Zdarzają się również takie sytuacje, gdy pracodawca dopuszcza się dyskryminacji pośredniej, nie zdając sobie sprawy, jakie konsekwencje może wywołać jego działanie. Są to decyzje, które wynikają głównie z niewiedzy i nieumiejętności przewidywania, a często także z braku empatii.


    Dyskryminacja pośrednia rozumiana jest jednocześnie[8]:


    
      	jako działania polegające na zachęcaniu innej osoby do naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu lub do nakazaniu jej naruszenia


      	oraz jako niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery.

    


    Dyskryminacja, a w szczególności dyskryminacja pośrednia, to mechanizm, którego istnienie bardzo trudno udowodnić[9]. Wątpliwe bowiem się wydaje, aby ktoś przyznał się do zachęcania innych do jej stosowania. Podczas prowadzonych przeze mnie badań ankietowych pracownicy wskazywali, że częściej spotykali się z dyskryminacją pośrednią (56%) niż bezpośrednią (44%), co ilustruje rysunek 1.1. Dane te pokazują, że zjawisko nierównego traktowania jest wciąż istotnym problemem wymagającym nie tylko regulacji prawnych, lecz również społecznego napiętnowania tego zjawiska.


    [image: ]


    Rysunek 1.1. Charakter dyskryminacji[10]


    Obszary dyskryminacji


    Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej w rozdziale II, art. 32, pkt 2 mówi; "Nikt nie może być dyskryminowany w życiu politycznym, społecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny"[11]. A jednak dyskryminacja dotyka wielu obywateli. Nie tylko na płaszczyźnie społecznej, lecz również w życiu zawodowym. W art. 183a § 1 k.p. czytamy: "Pracownicy powinni być równo traktowani w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczególności bez względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także bez względu na zatrudnienie na czas określony albo nieokreślony lub w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy". Obszar, jaki dotykają działania o charakterze dyskryminacji, jest zatem bardzo duży. Wydaje się, że kolejność przedstawionych przez ustawodawcę cech, ze względu na które pracodawca może dyskryminować pracownika, nie jest przypadkowa[12].


    Wiek


    Wiek pracownika, niestety, może stanowić doskonały powód do dyskryminowania go w życiu zawodowym. Oblicza dyskryminacji ze względu na wiek bywają naprawdę różne. Dyskryminowany może być zarówno "za młody", jak i "za stary" pracownik. Często do dyskryminacji ze względu na wiek dochodzi podczas rekrutacji. Pracując w poradnictwie zawodowym, rozmawiam z klientami, którzy często spotkali się z dyskryminacją. Słyszę od nich, że "gdyby nie wiek, to na pewno dostałbym tę pracę", "nie chcieli mnie, bo jestem za stara", "jestem za młody, brak mi doświadczenia" itp. Owszem, trudno się oprzeć wrażeniu, że wiek determinuje postawy i predyspozycje, nie jest to jednak jednoznaczne i pewne w każdym przypadku[13]. Możemy oczywiście założyć, że osoby starsze będą bardziej konserwatywne w swoim zachowaniu niż zazwyczaj awangardowa młodzież. Nasze głowy pełne są tego typu stereotypów, które mają wpływ na nasze zachowanie, emocje oraz postrzeganie rzeczywistości. A przecież każdy z nas spotkał się sytuacjami, które zaprzeczały jego utrwalonym poglądom i skrótom myślowym. Jednak dopóki pozwalamy na to, aby determinowały one nasze zachowanie w miejscu pracy i wpływały na decyzje zawodowe bez uzasadnionych merytorycznych przesłanek, nie tylko krzywdzimy innych, ale również łamiemy prawo.


    Płeć


    Drugą po wieku cechą, która może decydować o wystąpieniu dyskryminacji, jest płeć. Te dwa bliźniacze czynniki, wiek i płeć, najsilniejszy wpływ na role odgrywane przez ludzi w pracy mają wtedy, gdy działają wspólnie[14]. Mówiąc o dyskryminacji ze względu na płeć, wielu z nas myśli o dyskryminacji kobiet. Jednak dyskryminacja dotyczy obu płci[15]. Warto w tym miejscu spojrzeć na reakcje społeczne pojawiające się w sytuacjach podejmowania "niezgodnych z płcią" zawodów. Kobieta w zawodzie górnika, pilota czy kierowcy ciężarówki wywołuje pewne skojarzenia i uwagi, podobnie jak mężczyzna w zawodzie pielęgniarki, przedszkolanki czy położnej. Bariery pojawiają się więc już na poziomie myślenia i postrzegania. Rzadko dopuszczamy kobiety do zawodów "typowo męskich" i odwrotnie, z niechęcią patrzymy na mężczyzn wykonujących zawody "typowo kobiece".


    Poza zdefiniowaniem płci warto zwrócić również uwagę na zjawisko tożsamości płciowej. Jest to system znaczeń, które wiążą się ze statusem i władzą. Na płaszczyźnie osobowej pojawia się jako rola związana z płcią, na płaszczyźnie interpersonalnej manifestuje się przez stereotypy, atrybucje, samospełniające się przepowiednie, na płaszczyźnie kulturowej wyrażona jest poprzez prawa, obyczaje, religie, teorie naukowe, reprezentacje w mediach[16]. Aby lepiej zrozumieć, jak silne jest postrzeganie danej osoby wynikające z przypisania jej atrybutów płci, wyobraźmy sobie, że ktoś prosi nas o opisanie zdrowej, normalnej kobiety i zdrowego, normalnego mężczyzny. Jaką definicję kobiecości i męskości stworzymy? Lipowska-Teutch, pisząc o tożsamości płciowej, powołuje się na eksperyment z 1968 roku, kiedy to takie pytanie zadano psychoterapeutom. Mężczyzna opisany został między innymi jako dominujący, pewny siebie, agresywny, niezależny, aktywny, rywalizujący i niereagujący emocjonalnie na kryzysy. Kobieta z kolei przedstawiona została jako osoba niepewna, uczuciowa, podporządkowana, ulegająca wpływom czy unikająca. Przypomnę, że badanie przeprowadzone zostało na grupie, która doskonale zdaje sobie sprawę z istnienia i siły oddziaływania stereotypów.


    
      
        	
          Pojęcie molestowania seksualnego odnosi się do każdej formy nieakceptowanego kontaktu wzrokowego (np. ostentacyjne wpatrywanie się), wypowiadania dwuznacznych uwag i sugestii czy jakiegokolwiek kontaktu fizycznego, który może posiadać kontekst seksualny, a także do składania propozycji o charakterze seksualnym.


          C.M. Renzetti, D.J. Currant[17]

        
      

    


    Na płaszczyźnie zawodowej dyskryminacja zdecydowanie częściej dotyka kobiet niż mężczyzn. Wynika to ze specyfiki naszej kultury, przypisanych kobiecie ról i oczekiwanych społecznie postaw. Poza tym kobiety mają znacznie gorszą sytuację na rynku pracy, są bardziej zagrożone utratą zatrudnienia i ciężej im znaleźć nowe między innymi dlatego, że spada na nie obowiązek dbania o dom i wychowywania dzieci[18]. Efektem najczęściej jest milcząca zgoda na poniżanie i dyskryminację. Omawiając zjawisko dyskryminacji w kontekście mobbingu, nie sposób pominąć tematykę molestowania seksualnego. Dotyczy ono zarówno kobiet, jak i mężczyzn, jednak to kobiety częściej niż mężczyźni stają się jego ofiarami. Molestowanie seksualne należy rozumieć jako wykorzystywanie własnej przewagi fizycznej lub psychicznej w celu zmuszania innej osoby do zaspokojenia potrzeb seksualnych[19]. Duża liczba molestowanych osób po prostu porzuca pracę, chociaż — jeśli weźmiemy pod uwagę analizowane zjawisko — nie mogą one mieć pewności, że nie napotkają podobnych upokorzeń w nowym miejscu zatrudnienia[20]. Molestowanie seksualne możemy podzielić na dwa typy. Quid pro quo polega na przyznaniu osobie molestowanej bądź pozbawieniu jej określonych korzyści. Na przykład efektem molestowania może być pozbawienie możliwości awansu albo udziału w atrakcyjnym projekcie. Drugi typ molestowania obejmuje tworzenie nieprzyjaznego otoczenia na przykład przez opowiadanie dowcipów o tematyce seksualnej, seksualne insynuacje, rozpowszechnianie plotek o zachowaniach seksualnych danej osoby lub przedstawianie na forum publicznym jakichkolwiek treści lub materiałów, które mogą się odnosić do seksualności[21].


    Analizując temat dyskryminacji ze względu na płeć, warto również przyjrzeć się poziomowi zarobków mężczyzn i kobiet. Jest to kolejny temat, który pojawia się dość często w mediach. Oczywiście przy analizie dochodów należy wziąć pod uwagę kilka zmiennych, takich jak wykształcenie, zakres obowiązków czy posiadane licencje i uprawnienia. Jeżeli pracodawca zdecyduje się na wyeliminowanie dotychczasowego zróżnicowania pomiędzy kobietami a mężczyznami, na przykład pod kątem wynagrodzenia, to powinien przez jakiś czas lepiej odnosić się do grupy do tej pory gorzej traktowanej w celu doprowadzenia do stanu zgodności z zasadą równego traktowania. Poprzez tego typu działanie uniknie posądzenia o dyskryminację.


    Zatem wydaje się, że jest to zjawisko, które rzeczywiście wymaga gruntownych zmian w prawie i społecznym postrzeganiu w celu równoważenia praw obu płci. Podsumowując, zwróćmy uwagę na to, że dyskryminację ze względu na płeć należy interpretować jako przejaw nietolerancji w pracy wobec zarówno kobiet, tylko dlatego, że są kobietami, jak i mężczyzn, tylko dlatego, że są mężczyznami[22].


    Niepełnosprawność


    Temat niepełnosprawności oraz dyskryminacji jest dość specyficzny. Nie każdy niepełnosprawny, ze względu na rodzaj niepełnosprawności oraz jej stopień, może bowiem pracować. Doradcy zwodowi już od wielu lat zwracają uwagę na szczególną sytuację osób niepełnosprawnych na rynku pracy. Co więcej, teoretycy rehabilitacji przypisują niejednokrotnie kluczową rolę rehabilitacji zawodowej i zatrudnieniu osób niepełnosprawnych w całym procesie ich rehabilitacji, a następnie pozytywnej integracji ze społeczeństwem[23]. Zarazem odgrywa ona korzystną rolę, pozwalając w pewnym sensie uniezależnić się osobie niepełnosprawnej od rodziny.


    Zwłaszcza gdy mamy do czynienia z osobami młodymi, które mają jeszcze dobrze funkcjonujących rodziców, występuje niebezpieczeństwo niekorzystnych postaw nadmiernie opiekuńczych wobec chorego[24]. Stereotypy i uprzedzenia są zagadnieniami, którymi psychologowie zajmują się od lat, a ich praca owocuje wzrostem naszej wiedzy dotyczącej opisywanych zjawisk. Pomimo tego że poznaliśmy już naturę uprzedzeń oraz wynikającej z niej dyskryminacji, zjawisko to nadal towarzyszy nam w życiu. Funkcjonujące w naszym otoczeniu błędne założenia, nasiąknięte mitami i stereotypami, dotykają między innymi osób niepełnosprawnych. Należy sądzić, że brak bezpośrednich doświadczeń i kontaktów z niepełnosprawnymi wpływa na wykorzystanie istniejących mitów i stereotypów myślowych o tych osobach w przypisywaniu im określonych cech i właściwości przez środowisko społeczne[25]. Uprzedzenia przeradzające się w dyskryminację mogą wyrażać się na płaszczyźnie emocjonalnej (wrogie uczucia, niechęć czy nawet nienawiść), na płaszczyźnie poznawczej (to właśnie sądy, mity czy stereotypy głoszone na temat danej grupy) oraz w zachowaniu skierowanym w kierunku konkretnej grupy społecznej. Tego typu zachowania powodują zwiększający się dystans pomiędzy stronami, a u osoby dyskryminowanej wywołują poczucie krzywdy. Niepełnosprawni stanowią grupę zawodową bardzo podatną na ataki. Tak różne, jak różny jest rodzaj niepełnosprawności, który tych osób dotyczy.


    Rasa i pochodzenie etniczne


    Okazuje się, że właściwie każda cecha człowieka może powodować, iż będzie on narażony na działania dyskryminacyjne. Problem ten podjęty został w art. 6 ustawy o mniejszościach narodowych i etnicznych, w której czytamy: "1. Zabrania się dyskryminacji wynikającej z przynależności do mniejszości. 2. Organy władzy publicznej są obowiązane podejmować odpowiednie środki w celu: 1) popierania pełnej i rzeczywistej równości w sferze życia ekonomicznego, społecznego, politycznego i kulturalnego pomiędzy osobami należącymi do mniejszości, a osobami należącymi do większości; 2) ochrony osób, które są obiektem dyskryminacji, wrogości lub przemocy, będących skutkiem ich przynależności do mniejszości". Ustawa o mniejszościach narodowych i etnicznych oraz o języku regionalnym precyzuje dokładnie zasady, w jaki sposób odróżnić mniejszości narodowe od mniejszości etnicznych[26]. Zatem za mniejszości narodowe uznaje się następujące mniejszości: białoruską, czeską, litewską, niemiecką, ormiańską, rosyjską, słowacką, ukraińską i żydowską, natomiast za mniejszości etniczne uznaje się mniejszości: karaimską, łemkowską, romską i tatarską. Ustawodawca zachęca również do prowadzenia dialogu międzykulturowego.


    Religia i wyznanie


    Religia jest sprawą tożsamości i duchowości danego człowieka, pozwala określić mu, dokąd i w jaki sposób podąża. Dlatego dyskryminacja dotycząca religii jest tak bolesna. Problem ten zdaje się nie dotyczyć Polski jako kraju jednorodnego o dominującej religii katolickiej. Dominacja religii katolickiej w polskiej rzeczywistości jest bowiem zauważalna właściwie na każdej płaszczyźnie. Tymczasem z jednej strony mamy ustawowo przyjęte dni wolne od pracy, a święta religijne (jedynie religii katolickiej) stanowią wśród nich większość[27]. Z drugiej strony ustawodawca gwarantuje osobom innego wyznania niż katolickie, że mogą one "zgodnie z zasadami swojego wyznania uczestniczyć w czynnościach i obrzędach religijnych oraz wypełniać obowiązki religijne i obchodzić święta religijne"[28]. Zwolnienie to jednak musi być odpracowane[29].


    Poruszając problematykę dbania o niedyskryminowanie pracownika ze względu na religię, warto przyjrzeć się doświadczeniom innych krajów europejskich, gdzie problem równego traktowania i tolerancji religijnej podnoszony jest w debacie publicznej już od wielu lat. Zwraca się tam uwagę, że w społeczeństwie, które zmienia się z jednowyznaniowego w wielowyznaniowe (a właściwie otwiera się na mniejszości religijne) konieczne jest wypracowanie praw dla mniejszości religijnych[30]:


    
      	Mniejszości muszą mieć prawo do własnych praktyk religijnych.


      	Mniejszości muszą mieć zagwarantowane prawo do samoorganizowania się i dbania o swoje interesy religijne.


      	Koncepcja równości etnicznej i kulturowej powinna być powiększona o zapisy w konstytucji oraz obowiązującym prawie[31].

    


    Wszystkie te postulaty mają swoje uregulowania prawne, jednak najwięcej pracy pozostaje do wykonania na płaszczyźnie relacji międzyludzkich i tolerancji wobec osób innego wyznania.


    Narodowość


    Tak jak w przypadku dyskryminacji ze względu na rasę czy pochodzenie etniczne również przynależność do określonej narodowości może stać się wystarczającym powodem do innego traktowania na rynku pracy. Mniejszością narodową, w rozumieniu ustawy, jest grupa obywateli polskich, która spełnia łącznie następujące warunki: jest mniej liczebna od pozostałej części ludności Rzeczypospolitej Polskiej; w sposób istotny odróżnia się od pozostałych obywateli językiem, kulturą lub tradycją; dąży do zachowania swojego języka, kultury lub tradycji; ma świadomość własnej historycznej wspólnoty narodowej i jest ukierunkowana na jej wyrażanie i ochronę; jej przodkowie zamieszkiwali obecne terytorium Rzeczypospolitej Polskiej od co najmniej 100 lat; nie utożsamia się z narodem zorganizowanym we własnym państwie[32]. W ustawie określone zostały następujące mniejszości narodowe: białoruska, czeska, litewska, niemiecka, ormiańska, rosyjska, słowacka, ukraińska i żydowska.


    Przekonania polityczne


    Żądanie ujawnienia przez kandydata do pracy lub pracownika jego poglądów politycznych i stosowanie wobec niego sankcji na podstawie sympatii bądź przynależności partyjnej jest przejawem dyskryminacji. Na dyskryminację ze względu na przekonania polityczne zdecydowanie bardziej narażeni są pracownicy firm i instytucji zależnych od skarbu państwa i wpływów politycznych. Niektóre stanowiska służbowe mają wyraźnie polityczny charakter (premier, ministrowie, wojewodowie itp.) i jest zrozumiałym, że zachodzą na nich częste zmiany spowodowane między innymi nowym układem sił politycznych powstałym w wyniku wyborów parlamentarnych bądź przetasowaniami w składzie sojuszów partyjnych czy koalicji międzypartyjnych[33]. W celu zapewnienia zawodowego, rzetelnego, bezstronnego i politycznie neutralnego wykonywania zadań na rzecz państwa ustanowiono służbę cywilną[34]. Zasady dostępu do tej służby, jej organizacji, funkcjonowania i rozwoju określa Ustawa z dnia 18 grudnia 1998 roku o służbie cywilnej.


    Przynależność związkowa


    Rola związków zawodowych w przeciwdziałaniu mobbingowi może być znacząca. Mogą one monitorować (chociażby poprzez badania ankietowe) pracowników, informować ich i im doradzać.


    Dyskryminacja zawodowa ze względu na przekonania polityczne i przynależność związkową stanowi w Polsce bardzo rzadko spotykane zjawisko[35]. Jest to zapewne związane z faktem silnego zróżnicowania poglądów politycznych w społeczeństwie w okresie ostatnich kilkunastu lat, jak również ze znacznym poziomem uzwiązkowienia ludzi pracujących[36].


    Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej (art. 58 i 59) zapewnia wolność zrzeszania się obywateli w związki zawodowe. (Prawo do zrzeszania się w związki zawodowe może zostać ograniczone jedynie na podstawie zapisów ustawowych wynikających z umów międzynarodowych[37]). Jest to istotna gwarancja udzielona związkom zawodowym, która pozwala na pozbawioną obawy przed represjami ze strony pracodawcy swobodę działań.


    Orientacja seksualna


    Zakaz dyskryminacji ze względu na odmienną orientację seksualną jest z jednej strony odpowiedzią na dostosowywanie polskiego prawa pracy do standardów unijnych, a z drugiej — próbą podjęcia tego tematu na gruncie krajowym. Bez wątpienia można stwierdzić, że przepisy antydyskryminacyjne odnoszące się do orientacji seksualnej pracowników stworzone zostały głównie z myślą o gejach, lesbijkach i osobach biseksualnych[38]. Do tej pory temat ten stanowi w Polsce swego rodzaju tabu, a osoby o odmiennej orientacji seksualnej muszą na co dzień stawiać czoła stereotypom. Umieszczenie zakazu dyskryminacji za względu na orientację seksualną w prawie pracy jest sygnałem do prowadzenia dyskusji społecznej dotyczącej tego zagadnienia i zasad równego traktowania w miejscu pracy.


    Zatrudnienie na czas określony bądź nieokreślony


    Umowa o pracę, którą podpisuje pracownik, może być zawarta na czas określony, nieokreślony oraz na czas wykonywania określonej pracy[39]. Jeżeli zachodzi konieczność zastępstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej nieobecności w pracy, pracodawca może w tym celu zatrudnić innego pracownika na podstawie umowy o pracę na czas określony, obejmujący czas tej nieobecności. W obliczu 
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