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Borelioza - wciaz tajemnicza choroba

Wielu ludzi nie moze doczekad sie urlopu. Z reguty szukajg odpoczynku z dala od miej-
skiego zgietku. Niestety na urlopie s3 duzo mniej bezpieczni niz mogtoby sie wydawac.
Czasami wypoczynek moze zamienic sie w koszmar z powodu ukaszenia przez kleszcza.

Maty kleszcz - wielka szkoda
|

Kleszcze to pasozyty dziko zyjace na zwierze-
tach. Ich cykl rozwojowy trwa okoto 3 lat. Sami-
ca sktada jaja, z ktérych wylegajg sie larwy. Sg
one bardzo mate - maja zaledwie 0,8 mm. Lar-
wy przeksztatcaja sie w nimfy, ktérych wielkos¢
waha sie od 1,2 do 1,5 mm. S3 one niemal prze-
Zzroczyste i potrafig wspinad sie na wysokos¢ od
10 do 15 cm. Nimfy przeksztatcaja sie w doro-
ste osobniki (imago): samice lub samce. Sami-
ca jest wieksza - jej rozmiar waha sie od 2 do
4 mm - i dwubarwna. Z tytu gtowy ma czar-
no-brazowgy tarczke, pozostata cze$¢ odwioka
jest pomaranczowa, a czasami nawet czerwona.
Natomiast samiec jest jednobarwny i jego wiel-
kos¢ waha sie miedzy 2 a 3 mm. Gtéwnym jego
zadaniem jest zaptodnienie samicy. Sktada ona
okoto 2-3 tysiecy jaj, a sama ginie.

Kleszcze, jako organizmy pasozytujace, nie
powoduja zadnej choroby. Samo ukaszenie
kleszcza nie stanowi zagrozenia. Jednak, bytu-
jac na dziko zyjacych zwierzetach, zywia sie
ich krwia i staja sie rezerwuarem bakterii Bor-
relia burgdorferi. Kretek Borrelia burgdorferi jest
gram-ujemng bakterig spiralnego ksztattu z pla-
zmatycznymi wiciami, nalezy do rodzaju Borrelia
i rodziny Spirochetaceae. Po raz pierwszy zostat
on opisany i scharakteryzowany w 1982 r. przez
W. Burgdorfera. Znanych jest ponad 36 geno-
gatunkéw Borrelia, z czego patogenne dla czto-
wieka to Borrelia burgdorferi sensu stricto, Borrelia
garini i Borrelia afzelii, ktére tacznie nosza nazwe
Borrelia burgdorferi sensu lato.

Zakazenie kretkiem Borrelia burgdorferi jest
znacznie czestsze niz sie wydaje, a jego mecha-
nizm jest bardzo prosty. Wystarczy bezbolesne

1 E. Tarczon, M. Tarczon, Skutki ukgszen kleszczy w Polsce
wsréd oséb pracujgcych na zewnqtrz [w:] Zagrozenia na
stanowiskach pracy. Wybrane zagadnienia, red. G. Ostasz,
A. Pacana, Rzeszéw 2017, s. 127-128.

ukaszenie przez zakazonego kleszcza, aby wraz
ze $ling chorobotwadrcze bakterie dostaty sie do
organizmu cztowieka. Na $wiecie zyje ponad
800 gatunkoéw kleszczy, z ktérych 21 zamiesz-
kuje tereny Polski. Bakterie Borrelia burgdorferi
sa przenoszone gtéwnie przez kleszcze pospo-
lite (Ixodes ricinus), rzadziej przez kleszcze tako-
we (Dermacentor reticulatus).

Kleszcze zamieszkuja lasy usytuowane bli-
sko tak, pél uprawnych i pastwisk, nad brzega-
mi rzek, w sasiedztwie podmoktych terenéw
poros$nietych trawami. Wspinaja sie na wyz-
sze krzaki az do 120 cm nad ziemie?. Petno ich
takze w ogrodach, a nawet w parkach i na miej-
skich trawnikach. Na rozwdéj kleszczy dobrze
wptywa duza wilgotnos$¢ i dodatnia tempe-
ratura (nie tolerujag minusowych temperatur).
Wystarczy temperatura powyzej 7°C, aby
kleszcze byty aktywne?3. Stosunkowo rzadko
ludzie kasani sg przez osobniki doroste, ktére
spadajg z gatezi drzew i krzewéw. Najczesciej
do zakazenia dochodzi w wyniku kontaktu czto-
wieka z nimfami, ktére sg najbardziej agresyw-
nymi formami rozwojowymi kleszczy i zawieraja
okoto 60 tysiecy kretkow*. Nimfy sg malutkie,
dlatego trudno je zauwazy¢ w skérze i w pore
usung¢. Okazuje sie, ze tagodne zimy na prze-
tomie ostatnich lat wptywajg korzystnie na
rozwoj kleszczy, co skutkuje ich wiosennym
wysypem, obserwowanym obecnie na tere-
nie niemal catej Polski. Najwiecej zachorowan
obserwuje sie w okresie zerowania nimf, czyli
od maja do sierpnia, a 80% przypadkdéw wyste-
puje w czerwcu i lipcu®. Aby doszto do zaka-
zenia cztowieka, kleszcz musi wprowadzi¢ do
jego organizmu bakterie Borrelia burgdorferi, co
wymaga czasu. Niektérzy twierdza, ze potrze-
buje na to 12 godzin przebywania w ciele swojej

2 A.Godek, Borelioza i inne choroby przenoszone przez klesz-
cze, Warszawa 2016, s. 10.

3 E. Tarczon, M. Tarczon, Skutki ukgszen..., s. 128.

4 Ibidem, s. 127-128.

5 A. Godek, Borelioza..., s. 11.




ofiary, inni - od 24 do 48 godzin, a jeszcze inni
- od 48 do 72 godzin®.

Warto zabezpieczy¢ sie, wybierajac sie do
lasu lub na spacer po zielonych terenach miej-
skich, gdyz komplikacje po ukaszeniu kleszcza
moga by¢ bardzo powazne.

Borelioza - cicha epidemia
naszych czasow

Choroba, ktérg wywotujg bakterie z gatunku
Borrelia, zwana jest borelioza, kretkowicg klesz-
czowg lub chorobg z Lyme’. Po raz pierwszy
zostata odnotowana w miescie Old Lyme w sta-
nie Connecticut w 1975 r. Poczatkowo mylono
ja z reumatoidalnym zapaleniem stawow. | cho-
ciaz mineto juz ponad 30 lat od odkrycia przez
Burgdorfera kretkdéw, borelioza pozostaje nadal
jedna z najbardziej podstepnych i najtrudniej
rozpoznawanych choréb zakaznych XXI w. Jest
szeroko rozpowszechniong choroba na catej
po6tkuli pétnocnej - zaréwno w Europie, Azji,
jak i Ameryce Pétnocnej. W Europie wywoty-
wana jest przez wszystkie wcze$niej wymie-
nione szczepy, a objawy zakazenia majg Scisty
zwiazek z okreslonym gatunkiem kretka. Borre-
lia burgdorferi w organizmie cztowieka wywo-
tuje objawy kostno-stawowe i kardiologiczne,
Borrelia garinii jest przyczyna objawéw neurolo-
gicznych, a Borrelia afzelii - objawow skérnych?.

Na zakazenie bakterig z gatunku Borrelia
szczegblnie narazeni sg pracownicy przemy-
stu le$nego, rolnicy-hodowcy, ogrodnicy, oso-
by zatrudnione przy pracach melioracyjnych,
przy pracach w zieleni miejskiej, przy pracach
na sieciach elektroenergetycznych przebiega-
jacych w poblizu terenéw lesnych, a takze pra-
cownicy przychodni weterynaryjnych, zotnierze
przebywajacy na poligonach oraz funkcjona-
riusze strazy granicznej i policji®. Zagrozenie
skutkami ukaszenia kleszcza jest duze nie tyl-
ko dla 0séb z powyzszych grup zwiekszonego
ryzyka, lecz takze dla zwyktych ludzi, ponie-
waz czesto s oni kasani przez kleszcze podczas
wyjazdow na plenerowe wycieczki, nad jeziora,

6 Ibidem, s. 65.

7 E.Tarczon, M. Tarczon, Skutki ukgszen..., s. 127-128.
8 Ibidem, s. 128.

7 Ibidem, s. 128.

do os$rodkéw turystyczno-wypoczynkowych
zlokalizowanych na obszarach lesnych, podczas
prac na dziatkach, a takze w trakcie spaceréw
w parkach miejskich?°.

Objawy choroby

Zakazenie kretkami z gatunku Borrelia moze
wywotaé niezliczong ilos¢ utrzymujacych sie
objawéw. Choroba wystepuje w trzech fazach:
wczesnej-zlokalizowanej, wczesnej-rozsianej
i poznej, czyli przewlektej. Objawy boreliozy
uzaleznione s3 od jej fazy. Faza wczesna-zlo-
kalizowana trwa od 3 do 40 dni po ukaszeniu
przez zakazonego kleszcza. W tej fazie w miej-
scu uktucia pojawia sie rumien wedrujacy (erythe-
ma migrans), ktéry ma postac niewielkiej plamki
stopniowo powigkszajacej sie w ciggu kilku dni.
Ta zmiana skérna po raz pierwszy zostata opisa-
naw 1910 r. przez A. Afzeliusa, ktéry podejrze-
wat, ze powstata ona w wyniku ukaszenia przez
kleszcza Ixodes ricinus i nazwat ja rumieniem
wedrujacym. W Polsce pierwszy opis przypad-
ku rumienia wedrujacego zostat przedstawiony
przez J. Rosnera w 1948 .

Typowy rumien wedrujacy ma srednice wiek-
sza niz 5 cm, a w niektoérych przypadkach moze
osiggac srednice nawet do 80 cm. U dorostych
najczesciej wystepuje na koriczynach i tutowiu,
natomiast u dzieci - na gtowie i szyi*'. Objaw
ten stanowi bezwzgledne wskazanie do prze-
prowadzenia antybiotykoterapii. Warto zwré-
ci¢ uwage, ze tylko 30% osbéb zakazonych przy-
znaje, ze zauwazyto ukaszenie przez kleszcza,
a u co trzeciej osoby zakazonej kretkiem bore-
liozy rumien wedrujacy nie wystepuje!?. Innym
charakterystycznym objawem pierwszej fazy
zakazenia jest miejscowy $wiad lub pieczenie
skéry. Moga pojawi¢ sie takze objawy grypo-
podobne, takie jak: zte samopoczucie, goracz-
ka, dreszcze, zmeczenie, béle gtowy, béle gar-
dfa, béle miesniowo-stawowe, powiekszenie
weztéw chtonnych, poty z nieznanych przy-
czyn, a nawet wymioty.

10 A, Godek, Borelioza..., s. 10.

11 R. Flisak, J. Zabicka, Sytuacja epidemiologiczna boreliozy
z Lyme w Europie, ,Przeglad Epidemiologiczny” 1995,
nr49,s. 4.

12 | egatowicz-Koprowska M., Walczak E., Borelioza - wcigz
trudne wyzwanie, ,Forum Medycyny Rodzinnej” 2011,
tom 5, nr 3, s. 336-344.



Kolejnym objawem choroby pojawiajagcym
sie w tej fazie jest boreliozowy chtoniak limfo-
cytarny skoéry (borrelial lymphocytoma). Po raz
pierwszy objaw ten zostat opisany w 1911 r.
przez J.L. Burckharda. Pojawia sie w kilka
tygodni do 10 miesiecy od momentu zakaze-
nia przez kleszcza. Ma postac sinawoczerwo-
nej grudki o $rednicy od 1 do 5 mm. Najczes-
ciej wystepuje na ptatkach usznych, tokciach,
mosznie, brodawkach i otoczkach sutkowych?3.

Po kilku lub kilkunastu tygodniach od momen-
tu zakazenia nastepuje faza wczesna-rozsiana.
Woéwczas pojawiajg sie wtérne objawy bore-
liozy - kostno-stawowe w postaci obrzekéw
i bolu kolan, barkéw oraz tokci, a takze zapale-
nie stawéw. Dolegliwosci te wystepuja u oko-
to 80% nieleczonych pacjentow!4. W przebiegu
tej fazy moga wystapié takze objawy kardiolo-
giczne w postaci: zaburzen rytmu serca (kota-
tanie serca), bolu w klatce piersiowej, dusznosci,
omdlen, obrzekéw kornczyn dolnych, nadmier-
nego zmeczenia, moze takze pojawic sie kaszel,
czasami nawet zapalenie mieénia sercowego
lub zapalenie osierdzia. Objawy te wystepuja
u 0,5-4% pacjentdéw, czesciej u mezczyzn niz
u kobiet?>. Najbardziej drastyczne sg objawy ze
strony uktadu neurologicznego. Moga to by¢:
bole gtowy, zaburzenia snu, czucia, pamieci, kon-
centracji, zmiany nastroju, wahania temperatu-
ry, bole korzeniowe, sztywnos¢ karku, depresja,
niedowtad nerwéw twarzowych bez konkret-
nej przyczyny, zapalenie opon mézgowo-rdze-
niowych i mézgu. Wéréd objawdéw moga wysta-
pi¢ takze zaburzenia stuchu, uktadu chtonnego,
a takze wzroku, np.: zapalenie nerwu wzroko-
wego, rogéwki, teczéowki, miesni gatki ocznej czy
zapalenie btony naczyniowej, ktére objawiaja
sie $wiattowstretem, tzawieniem i obnizeniem
ostrosci wzroku. Ta faza choroby czesto bywa
mylona z nerwicg, zmeczeniem, stwardnieniem
rozsianym, reumatyzmem lub toczniem rumie-
niowatym.

Z kolei faza pézna, zwana przewlekta, poja-
wia sie od roku do kilku lat po ukaszeniu przez
kleszcza. W tej fazie objawem moze by¢ prze-
wlekte zanikowe zapalenie skéry dtoni i stép. Po

13 A. Godek, Borelioza..., s. 20.

14 M. Legatowicz-Koprowska, E. Walczak, Borelioza...,
s. 336-344.

15 E. Cisak, Mechanizmy patogenetyczne Borrelia burgdorferi
w aspekcie nowoczesnej diagnostykilaboratoryjnej boreliozy
z Lyme, ,Medycyna Ogdlna” 2006, nr 12, s. 3-4.

raz pierwszy zmiany te, jako acrodermatitis chro-
nica atrophicans, opisali w 1902 r. K. Herxhei-
mer i K. Hartmann. S3 to czerwone lub nie-
biesko-czerwone zmiany, ktére pojawiaja sie
na zewnetrznych powierzchniach koriczyn?s.
W fazie tej moga wystepowac takze objawy
ze strony uktadu kostno-stawowego i uktadu
neurologicznego. Ze wzgledu na objawy licz-
ne i wspdlne dla wielu innych choréb borelioza
nadal wymaga wielu badan.

Diagnostyka zakazen kretkiem
boreliozy

Diagnostyka zakazen kretkami z gatunku
Borrelia jest bardzo trudna. Pomimo intensyw-
nych badan wiedza na jej temat jest wcigz nie-
wystarczajaca. Nadal brakuje badan opartych
na dowodach. Niektérzy ludzie czekaja miesia-
ce, a nawet lata, aby uzyska¢ prawidtowa diag-
noze. Typowe testy diagnostyczne dla bore-
liozy nie sg w 100% skuteczne, a wyniki tych
wykonywanych w pierwszym miesiacu infekcji
czesto sa btedne. Negatywny wynik nie wyklu-
cza choroby, a pozytywny jej nie potwierdza.
Negatywny wynik mozna uzyska¢ w przypadku
zbyt krétkiego czasu, jaki uptynat od momen-
tu zakazenia do przeprowadzenia testu - kie-
dy uktad odpornosciowy nie zdazyt jeszcze
wytworzy¢ przeciwciat - lub wtedy, gdy oso-
ba jest zakazona szczepem, ktérego test nie
mierzy. Natomiast pozytywny wynik mozna
uzyskaé w sytuacji, gdy oznaczone przeciw-
ciata pochodzja z przebytej wczesdniej infekgji
- mog3 to byc¢ przeciwciata skierowane prze-
ciwko bakteriom z rodziny kretkéw, a nie prze-
ciwko konkretnemu gatunkowi Borrelia. Jest to
tzw. reakcja krzyzowa.

Pojedynczym badaniem nie da sie rozstrzyg-
naé, czy infekcja jest aktywna czy przetrwata.
Nalezy jednak pamietaé, ze nawet bez wykrycia
przeciwciat choroba moze by¢ aktywna i wyma-
gac leczenia. Dlatego w diagnostyce boreliozy
najwazniejszy jest wywiad epidemiologiczny
i fakt narazenia na ukaszenie przez kleszcze.

W Polsce w diagnozowaniu boreliozy obo-
Wiazuja zalecenia Polskiego Towarzystwa Epide-
miologdw i Lekarzy Choréb Zakaznych. Zgodnie

16 A. Godek, Borelioza..., s. 21.




z tymi zaleceniami diagnostyke boreliozy nale-
zy przeprowadzaé¢ dwuetapowo. Pierwszym
etapem jest wykonanie testu przesiewowego
ELISA (Enzyme-Linked Immunoabsorbent Assay)
wykrywajgcego przeciwciata klasy 1gG i IgM,
ktére pojawiajg sie w surowicy krwi po okoto
4-6 tygodniach od momentu zakazenia. O czyn-
nym zakazeniu $wiadczy wzrost miana prze-
ciwciat klasy IgM. To one s3 produkowane jako
pierwsze po zetknieciu sie organizmu z bakte-
rig. Ten typ przeciwciat spada w miare uptywu
czasu, a nastepnie zanika po 3 lub 4 miesigcach.
Zastepuja je przeciwciata klasy 1gG, ktére dtu-
go utrzymuja sie we krwi w okresie zdrowienia,
nawet przez cate zycie. Nieco nowsza wersja
testu ELISA jest enzymoimmunofluorescencyj-
ny test ELFA (Enzym-Linked Fluourescent). Zasa-
da dziatania tych testéw jest podobna, jednak
test ELFA jest doktadniejszy. Wedtug naukow-
cow z Wyzszej Szkoty Amerykanskich Patolo-
géw (CAP - College of American Pathologists) az
20-30% pacjentéw zarazonych boreliozg ma
fatszywie ujemne wyniki tych testow?’. Pozy-
tywne wyniki testow przesiewowych zawsze
nalezy potwierdzi¢ testami Western-blot, kto-
re pozwalajg na potwierdzenie pozytywnych
wynikéw lub wyeliminowanie fatszywie pozy-
tywnych wynikéw testéw ELISA lub ELFA.
Wedtug badan 52% pacjentéw z przewlekta
choroba ma ujemne wyniki w tesécie ELISA, ale
dodatnie w tescie Western-blot!®1?. Przyczy-
na tego zjawiska jest fakt, ze antygeny obec-
ne w tescie Western-blot sg inne niz uzyte
w testach przesiewowych ELISA czy ELFA. Sa
to rézne metody, ktérych wyniki moga sie réz-
ni¢. Z danych literaturowych wynika, ze metoda
Western-blot wykrywa sie okoto 95% zakazen
trwajacych krécej niz 28 dni i okoto 99% zaka-
zen trwajacych dtuzej niz 90 dni?.

17 | L. Bakken, S.M. Callister, P.J. Wand i in., Interlabora-
tory comparison of test results for detection of Lyme disease
by 516 participants in the Wisconsin State laboratory of
hygiene/College of American Pathologists proficiency tes-
ting program, ,Journal of Clinical Microbiology” 1997,
No. 35,s. 537-543.

S.T. Donta, Chronic and Late Lyme Disease, ,Medical Cli-
nics of North America” 2002, No. 86, s. 341-349.

S. Tylewska-Wierzbanowska, T. Chmielewski, Limitation
of serological testing for Lyme borreliosis - Evaluation of
ELISA and Western-blot in comparison with PCR and cultu-
re methods, ,Wiener Klinisches Wochenschrift” 2002,
No. 114, s. 601-605.

E. Tarczon E., Borelioza to wcigz problem, cz. 1, ,ATEST
- Ochrona Pracy” 2017, nr 8, s. 6.

18

19

20

Zestaw do oznaczania przeciwciat Borrelia burgdorferi
klasy IgM i IgG (test przesiewowy)

Inng metoda stuzacay do diagnozowania bore-
liozy jest tarncuchowa reakcja polimerazy (PCR -
Polymerase Chain Reaction). Najwieksza wartos¢
diagnostyczng maja badania wykonane z wycin-
kéw skéry pobranych z rumienia wedrujace-
go, natomiast najmniejszg - badania z krwi lub
z moczu. Chociaz ta ostatnia metoda jest bardzo
czuta i umozliwia poszukiwanie materiatu gene-
tycznego danego drobnoustroju w materiale biolo-
gicznym, zwtaszcza we wczesnej fazie choroby, to
jednak stosuie sie jg rzadko, poniewaz nie potwier-
dzono jej przydatnosci klinicznej. Metoda ta nie
pozwala odréznié aktywnego zakazenia od obec-
nosci resztek DNA niezywych drobnoustrojéw.

Kolejng metoda diagnostyczng jest test trans-
formacji limfocytéw (LTT - Lymphocyte Transfor-
mation Test)?!. Polega on na badaniu limfocytar-
nej odpowiedzi systemu immunologicznego na
antygeny Borrelia. Badanie wykonuje sie przy
podejrzeniu rozsianej lub przetrwatej boreliozy
albo niepewnych wynikach badan testem ELISA
lub ELFA oraz Western-blot. Metoda moze by¢
wykorzystywana przy podejrzeniu nawrotu cho-
roby. Wynik testu jest dodatni tylko wtedy, gdy
we krwi pacjenta znajduja sie specyficzne limfo-
cyty T, ktére Swiadczg o tym, ze uktad odpornos-
ciowy jest w trakcie zwalczania bakterii.

W przypadku trudnos$ci z diagnoza borelio-
zy wykorzystuje sie metode oznaczania kraza-
cych komplekséw immunologicznych (KKI) anty-
-Borrelia burgdorferi klasy 1gG i IgM. W trakcie

21 Ibidem, s. 6.



zakazenia kretkami Borrelia burgdorferi w orga-
nizmie moze dochodzi¢ do wytwarzania swo-
istych przeciwciat przeciwkretkowych oraz
uwalniania materiatu genetycznego kretkéw.
Jednoczesne wspotwystepowanie w organi-
zmie przeciwciat i reagujacych z nimi antygendw
prowadzi do ich wzajemnej reakcji, w wyniku
czego powstajg tzw. kompleksy immunologicz-
ne. Polskie badania wykazuja, ze krazace kom-
pleksy immunologiczne wykrywane sg u 80%
pacjentéw z podejrzewanym zakazeniem, u kto-
rych nie udato sie wykry¢ przeciwciat metoda-
mi standardowymi. Analiza krazacych komplek-
sow immunologicznych powinna by¢ stosowana
jako test uzupetniajacy w diagnostyce boreliozy,
przy czym zalecane jest jednoczesne wykonanie
testu typu Western-blot.

Nastepna metoda zaawansowanej diagno-
styki boreliozy jest test CD57/CD3. Jest on
wykorzystywany w diagnostyce boreliozy,
ktérej objawy trwaja dtuzej niz rok?2. Kolejng
metoda diagnozowania boreliozy jest test LDA
(Lyme Dot-blot Assay). Jest to immunologiczny
test do bezposredniego wykrywania specy-
ficznych antygendéw kretka Borrelia w moczu
przy wykorzystaniu przeciwciat anty-Borrelia
burgdorferi. W diagnostyce wykorzystuje sie tez
test na antygeny kretkowe w moczu (LUAT -
Lyme Urine Antigen Test)?®. Kretki sg wydalane
z moczem w trakcie podawania antybiotykéw,
ktére powoduja ich rozpad. Wykonanie badania
bez podania antybiotykéw daje wynik ujemny,
poniewaz samoistne wydalanie antygendéw jest
zbyt niskie i nie jest mozliwe ich wykrycie. Ze
wzgledu na ograniczong specyfike tego testu
pozytywny wynik badania nie moze by¢ jedy-
ng podstawa do decyzji terapeutycznych. Poza
tym nie jest on dostepny w Europie.

Wszystkie zaprezentowane testy nie s3
doskonate, dlatego wcigz poszukuje sie sku-
teczniejszych metod diagnostycznych. Specjali-
$ci oczekuja testu, ktéry mozna bytoby wykorzy-
sta¢ w ciggu pierwszych dwadch tygodni infekgji
i do wykonania ktérego nie bytaby konieczna
produkcja przeciwciat przez zakazony organizm.
Obecnie trwajg badania nad wprowadzeniem
testu Q-RiBb (Quantitative Rapid Identification of
Borrelia burgdorferi), ktory jest godnym uwagi

22 B. Plucinska, Borelioza - choroba z Lyme, http://bore-
liozaabc.blogspot.com/2015/11/interpretacja-testu-
cd57-spadek.html (6.01.2018).

28 E. Tarczon, Borelioza to..., cz. 1, s. 6.

zaréwno ze wzgledu na swoja czuto$é, jak i krét-
ki czas wykonania. Test Q-RiBb jest badaniem
wyjatkowym i oferuje znacznie wieksza doktad-
nos$¢ niz konwencjonalne metody diagnostyki.
Metoda wykorzystuje technike immunofluo-
rescencji w petnej krwi. Jak dotad testem tym
uzyskano wyniki pozytywne u 100% pacjentéw
z potwierdzong boreliozg?*. Test Q-RiBb zostat
opatentowany w 2005 r. w Stanach Zjedno-
czonych, ale niestety jak na razie stuzy tylko do
celéw naukowych.

Badanie kleszcza

Nowosciag na rynku jest badanie kleszczy.
Obecnie coraz czesciej wykonuje sie badania
kleszczy pod katem przenoszonych mikroorga-
nizmow. Badanie kleszcza w kierunku identyfi-
kacji bakterii wywotujgcych borelioze stanowi
najpewniejsza metode diagnostyczna. Juz kilka
dni po ukaszeniu mozna rozpoznaé zakazenie
oraz rozpocza¢ wtasciwg terapie. Jest to bar-
dzo wazne, poniewaz po kilku dniach od zaka-
zenia bakterie moga by¢ juz obecne w Scieg-
nach, miesniach, stawach i uktadzie nerwowym.
Szybkie rozpoczecie leczenia moze zapobiec
rozwojowi choroby jak réwniez niebezpiecznym
powiktaniom, ktére w skrajnych przypadkach
moga prowadzi¢ nawet do $mierci.

Badanie kleszcza polega na wykrywaniu
w jego organizmie obecnosci DNA chorobo-
twoérczych bakterii bardzo czuta metoda PCR
(Polymerase Chain Reaction). Badania tych orga-
nizmoéw prowadzi A. Kloc z Instytutu Medycy-
ny Wsi w Lublinie w ramach zadan finansowa-
nych z Narodowego Programu Zdrowia na lata
2016-2020. W swoich badaniach bierze pod
uwage dwa gatunki kleszcza najpowszechniej
wystepujace w Polsce: Ixodes ricinus i Dermacen-
tor reticulatus. Program skierowany jest gtéwnie
do 0sbéb pracujgcych w rolnictwie, towiectwie,
les$nictwie i weterynarii. Aby wzigé¢ udziat w tym
badaniu, wystarczy umiesci¢ usunietego kleszcza
w plastikowym, czystym pojemniku (pojemnik na
mocz, probéwka plastikowa), szczelnie zamknac,
wypetni¢ deklaracje uczestnika projektu (zatacz-
nik 1) oraz ankiete (zatacznik 2) i przesta¢ do
Instytutu Medycyny Wsi im. Witolda Chodz-
ki w Lublinie. Deklaracje uczestnika i ankiete

24 A. Godek, Borelioza..., s. 17.
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nalezy Sciggnac ze strony internetowej instytu-
cji. Warunkiem bezptatnego badania kleszcza na
obecnos¢ bakterii wywotujacych borelioze jest
dostarczenie kleszcza wraz z catkowicie wypet-
niong dokumentacja?>.

Sposoby leczenia

Postepowanie terapeutyczne w przypadku
boreliozy jest trudne. W kwestii leczenia bore-
liozy istnieje wiele kontrowersji, nadal trwa
naukowy spoér. Znane towarzystwa medyczne
na $wiecie wprawdzie nie podaja sprzecznych
zalecenh co do stosowania konkretnych lekéw,
jednak maja rézne zalecenia dotyczace czasu
trwania terapii. Wytyczne leczenia boreliozy
opracowane przez Europejskie Stowarzyszenie
do spraw Walki z Boreliozg (EUCALB - Euro-
pean Union Concerted Action on Lyme borreliosis)
sugeruja antybiotykoterapie trwajaca od 10 do
30 dni?. Z kolei Stowarzyszenie Amerykanskich
Lekarzy Choréb Zakaznych (IDSA - Infectious
Diseases Society of America) nie zaleca wykony-
wania badan diagnostycznych ani rutynowe-
go podawania antybiotykow. Specjalisci z IDSA
uwazaja, ze w przypadku ugryzienia przez klesz-
cza mozna podac¢ pojedyncza dawke antybioty-
ku (tabela 1), aby zapobiec boreliozie. Natomiast,
gdy pojawia sie pierwsze objawy boreliozy
(rumien wedrujacy), zalecajg podanie jednego
antybiotyku w standardowych dawkach. W tym

przypadku eksperci z IDSA zalecajg terapie
trwajaca od 14 do 21 dni?’. Uwazaja, ze lecze-
nie antybiotykami w pierwszej fazie choroby
ma wysoka skuteczno$é. Podanie odpowied-
niego antybiotyku w okresie wystapienia rumie-
nia daje duze prawdopodobienstwo wylecze-
nia. Z kolei Miedzynarodowe Stowarzyszenie
Boreliozy i Chorob Odkleszczowych (ILADS -
International Lyme and Associated Diseases Society)
neguje zalecenia EUCALB i IDSA. ILADS zaleca
antybiotykoterapie skojarzong, ktérej czas trwa-
nia moze wynosi¢ nawet do 42 dni (tabelal).
Czas terapii moze zostac¢ wydtuzony w zalez-
nosci od zaawansowania choroby i stanu klinicz-
nego pacjenta, poniewaz indywidualne réznice
w szybkos$ci progresji choroby i odpowiedzi na
leczenie mogg w niektoérych przypadkach spra-
wic¢, ze standardowe schematy leczenia beda
nieskuteczne. W Polsce w leczeniu boreliozy
obowiazuja zalecenia Polskiego Towarzystwa
Epidemiologéw i Lekarzy Choréb Zakaznych.
Obejmujag one antybiotykoterapie trwajaca od
21 do 28 dni. W zaleznosci od postaci klinicznej
choroby i tolerancji lekéw przez pacjenta zaleca
sie podawanie takich antybiotykéw jak: doksy-
cyklina, amoksycylina, cefuroksym, ceftriakson
lub cefotaksym?. Po okoto miesiecznej terapii
antybiotykami uznaje sie pacjenta za wyleczo-
nego. Wedtug specjalistéw z IDSA wszelkie obja-
wy, ktore nie ustapity, traktowane s3 jako zespot
poboreliozowy. W opozycji do nich stoja specja-
lisci z ILADS, dla ktérych zespét poboreliozo-
Wy nie jest pozostatoscia po boreliozie, lecz jej

Tabela 1. Leczenie boreliozy wedtug IDSA i ILADS

IDSA

OBJAWY

(Infectious Diseases Society
of America)

ILADS
(International Lyme
and Associated Diseases Society)

Leczenie ukaszenia kleszcza
bez objawow choroby z Lyme

Erythema migrans

14-21 dni

Trwate objawy choroby z Lyme

Doksycyklina, 200 mg
w pojedynczej dawce

Doksycyklina, amoksycylina
lub cefuroksym przez

Bez antybiotykoterapii

Doksycyklina, 100 mg dwa razy dziennie
przez 20 dni

Doksycyklina, amoksycylina lub
cefuroksym przez 28-42 dni albo
azytromycyna przez co najmniej 21 dni

Wymienia sie wiele srodkéw (pojedynczo
lub w potaczeniu) bez zalecanych
okreslonych dawek lub czasu

Zrodto: J.0. Meyerhoff, RW. Steele, G.W. Zaidman, Lyme Disease Treatment and Management, https://emedicine.
medscape.com/article/330178-treatment (17.01.2018)

25 Przewodnik pacjenta” 2017, nr 8 (56), s. 4.
26 A. Godek, Borelioza..., s. 48.

27 Ibidem, s. 48-49.
28 Ibidem, s. 48.
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kontynuacja. Dlatego proponuja rézny sposéb
leczenia chorych. Wielu specjalistéw uwaza, ze
terapie mozna powtérzyd, ale tylko w przypadku
poznej fazy - tzw. boreliozy przewlektej z obja-
wami stawowymi lub neuroboreliozy z udowod-
niong w badaniach obecnoscig kretka?’. Nalezy
mie¢ na uwadze, ze im starsze zakazenie, tym
leczenie jest mniej skuteczne, a objawy po lecze-
niu moga powracad, a nawet nasila¢ sie.

Monitorowanie leczenia

Do monitorowania skutecznosci leczenia
boreliozy wykorzystuje sie iloSciowe oznacze-
nie przeciwciat skierowanych przeciwko lipo-
proteinie zewnetrznej btony komadrkowej, tzn.
biatko VISE (Variable major protein-like sequence,
Expressed). Przeciwciata anty-VIsE s3 produko-
wane przez organizm cztowieka w odpowiedzi
na zakazenie kretkiem Borrelia. W odréznie-
niu od innych przeciwciat ich poziom szybko
obniza sie po leczeniu. Badania wykazaty, ze
u 91% pacjentéw z potwierdzona klinicznie
borelioza, u ktérych wdrozono antybiotykote-
rapie, nastapit catkowity lub znaczacy spadek
przeciwciat anty-VIsE w okresie od 12 do 15
miesiecy po leczeniu®. Do ilosSciowego ozna-
czenia przeciwciat anty-VIsE stuzy nowy test
Lyme Trace ELISA. Badanie to nie jest uwzgled-
nione w zadnych kryteriach rozpoznania bore-
liozy, dlatego nalezy je traktowac jako badanie
dodatkowe. Jednokrotne wykonanie tego testu
nie ma sensu, poniewaz pojedynczy wynik nie
jest interpretowany ani jako dodatni, ani jako
ujemny. Celem badania jest monitorowanie
stezenia przeciwciat anty-VIsE, dlatego nalezy
oznaczy¢ je przed wdrozeniem antybiotykote-
rapii, ale po wykonaniu diagnostyki, zgodnie
z obowiazujacymi standardami postepowania.
Nastepne oznaczenie stezenia przeciwciat trze-
ba wykona¢ 6 miesiecy i 12 miesiecy po lecze-
niu. Z licznych badan wynika, ze czterokrotny

29 M. Sokalska-Jurkiewicz, Borelioza - kontrowersje wo-
két metod leczenia, ,Stuzba Zdrowia” 2007, nr 80-83
(3681-3684).

A. Marangoni, V. Sambri, S. Accardo i in., A Decrease
in the Immunoglobulin G Antibody Response against the
VIsE Protein of Borrelia burgdorferi Sensu Lato Correlates
with the Resolution of Clinical Signs in Antibiotic-Treated
Patients with Early Lyme Disease, ,Clinical and Vaccine
Immunology” 2006, No. 13 (4), s. 525-529.

30

spadek poziomu przeciwciat anty-VIsE swiad-
czy o skutecznosci leczeniasl.

Borelioza - choroba zawodowa

W zwiazku ze wzrostem liczby zachorowan
na borelioze zostata ona uznana za chorobe
zawodowa. Widnieje na 26 pozycji (choroby
zakazne lub pasozytnicze albo ich nastepstwa)
w wykazie choréb zawodowych, ktéry jest
zatacznikiem do rozporzadzenia Rady Ministréw
w sprawie chordb zawodowych®?. Na podstawie
zatacznika nr 1 do ustawy o zapobieganiu oraz
zwalczaniu zakazen i chordb zakaznych u ludzi®?
rozpoznanie boreliozy wymaga obowiagzko-
wego zgtoszenia tego faktu wtasciwemu pan-
stwowemu inspektorowi sanitarnemu. W Pol-
sce rejestracje boreliozy rozpoczeto w 1996 r.
i od tego czasu liczba zachorowan na te choro-
be z roku na rok rosnie. W 1996 r. odnotowano
751 przypadkéw zachorowan, aw 2016 r. - az
21220. W 2016 r. liczba odnotowanych przy-
padkéw boreliozy wzrosta o 7596 w stosunku
do 2015 r., co stanowi wzrost o 35,8%. Potwier-
dzeniem tego sa dane pochodzace z raportéw
Panstwowego Zaktadu Higieny (wykres 1).

Z uwagi na réznorodnos$¢ objawéw i trud-
nosci diagnostyczne uwaza sie, ze liczba zare-
jestrowanych przypadkéw boreliozy w Polsce
moze by¢ bardzo zanizona.

Na borelioze szczegdlnie narazeni s lesni-
cy, ktérzy spedzajg wiekszos$¢ czasu w lesie,
oraz rolnicy, ktérzy wykonuja swojg prace
w kontakcie ze zwierzetami. Sg to osoby, kté-
re maja najwiekszy kontakt z natura i kleszcza-
mi. Wsréd przedstawicieli tych zawodoéw zapa-
da najwieksza liczba orzeczen stwierdzajacych
borelioze jako chorobe zawodowg uniemozli-
wiajaca prace. Wszystkie przypadki orzeczenia
choroby zawodowej w Polsce s3 rejestrowane

31 M, Philipp, G. Wormser, A. Marques i in., Decline in C6
Antibody Titer Occurs in Successfully Treated Patients with
Culture-Confirmed Early Localized or Early Disseminated
Lyme Borreliosis, ,Clinical Diagnostic Laboratory Immu-
nology” 2005, No. 12 (9), s. 1069-1074.
Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 30 czerwca
2009 r. w sprawie choréb zawodowych (Dz.U. nr 105,
poz. 869, z pdzn. zm.).

Zatacznik nr 1 do ustawy z dnia 5 grudnia 2008 r. o za-
pobieganiu oraz zwalczaniu zakazen i choréb zakaznych
u ludzi (Dz.U. nr 234, poz. 1570, z pézn. zm.).
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Wykres 1. Zapadalnos¢ na borelioze w Polsce w latach 1996-2016
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Zrédto: opracowanie wtasne

w Centralnym Rejestrze Choréb Zawodowych
prowadzonym w Instytucie Medycyny Pracy
w todzi®4. Z danych tych wynika, Zze borelioza
jest najczestszg chorobg zawodowa w Polsce
w grupie lesnikéw i rolnikéw.

Wedtug rejestru, w 2004 r. stwierdzono
245 przypadkéw boreliozy jako choroby zawo-
dowej, co stanowito 6,5% wszystkich choréb
zawodowych. Natomiast w 2015 r. odnotowano
652 przypadki boreliozy jako choroby zawodowej,
czyli 31,1% wszystkich choréb zawodowych reje-
strowanych w Polsce. W 2015 r. wérdd lesnikéw
odnotowano 141 przypadkéw boreliozy jako cho-
roby zawodowej, co stanowito 6,7% ogdétu cho-
réb zawodowych, a wsréd rolnikéw - 197 przy-
padkow, czyli 9,4% (tabela 2). Pomimo tego, ze
w ostatnich latach obserwuje sie spadek licz-
by zachorowan na borelioze wsréd lesnikéw, to
i tak liczba przypadkéw boreliozy wsrdd pracow-
nikéw lesnictwa i rolnikdw nigdy nie stanowita
mniej niz 50% wszystkich stwierdzanych przy-
padkéw boreliozy uznanej za chorobe zawodowa.
W 2004 r. liczba przypadkéw boreliozy wsréd les-
nikéw i rolnikéw stanowita 78,4% ogdtu stwier-
dzonych przypadkéw tej choroby, w 2015r. -
51,8%, aw 2016 r. - 70,4%. Wsrod rolnikow
w 1996 r. stwierdzono 5 przypadkéw boreliozy
jako choroby zawodowej, a w 2006 r. - 59 przy-
padkéw i co roku obserwuje sie znaczacy wzrost
zapadalnosci na te chorobe w tej grupie zawo-
dowej. W 2016 r. stwierdzono az 226 przypad-
kow (tabela 2). Na przestrzeni ostatnich 10 lat
nastapit wzrost liczby stwierdzonych przypadkéw

34 ). Zwolinski, Borelioza i inne choroby odkleszczowe w aspek-
cie orzekania choroby zawodowej [w:] Borelioza i inne choro-
by przenoszone przez kleszcze w aspekcie narazenia zawo-
dowego. Poradnik dla lekarzy, red. E. Cisak, J. Zwolinski,
t£6dz 2010, s. 69-71.

boreliozy jako choroby zawodowej o 156 przy-
padkéw, co stanowi wzrost o ponad 200%.

W ciagu ostatniego roku nastapit spadek
liczby odnotowanych przypadkéw boreliozy
jako choroby zawodowej3>. W 2016 r. za cho-
robe zawodowa w Polsce uznano 499 przy-
padkéw choréb przenoszonych przez kleszcze,
z czego 480 przypadkow stanowita borelioza
(tabela 2). Wsrdd pracownikéw laséw panstwo-
wych obserwuje sie jedynie niewielki spadek
liczby przypadkéw boreliozy uznanej za cho-
robe zawodowa. Na obnizenie tej liczby wpty-
nat zapewne wzrost $wiadomosci pracownikéw
i dziatania zapobiegawcze Dyrekcji Generalnej
Laséw Panstwowych. Pracownicy majg mozli-
wos¢ wykonywania badan serologicznych na
koszt pracodawcy, maja takze dostep do porad-
ni leczenia boreliozy uruchomionej wytacz-
nie dla nich i pakiety lecznicze do sanatoriéw.
Dodatkowo wszyscy pracownicy sg szczepieni
przeciw kleszczowemu zapaleniu mézgu.

Obszar Polski uznawany jest za endemicz-
ny, a to znaczy, ze nie ma na nim bezpiecznego
miejsca, gdzie kleszcze nie bytyby zakazone bak-
terig Borrelia. Najwiecej przypadkéw zachoro-
walnosci odnotowuje sie w wojewddztwie pod-
laskim i warminsko-mazurskim, lecz z roku na
rok obserwuje sie rozprzestrzenianie populacji
zakazonych kleszczy w kierunku centralnej Pol-
ski i wzrost zachorowan w wojewddztwie mazo-
wieckim?3¢. S3 tam popularne tereny rekreacyjne
i Zyja na nich najwieksze populacje zakazonych
kleszczy. Liczne o$rodki turystyczne potozone

35 B, §wiatkowska, W. Hanke, N. Szeszenia-Dabrowska,
Choroby zawodowe w Polsce w 2016 r., Instytut Medycy-
ny Pracy im. prof. J. Nofera. Centralny Rejestr Choréb
Zawodowych, £6dz 2017.

36 A.Godek, Borelioza..., s. 14.



Tabela 2. Stwierdzone przypadki boreliozy jako choroby zawodowej w latach 2004-2016

Borelioza w sekcji

Borelioza w sekgcji le$nictwa

Bortlelioza Bore!ioza. Bore!ioza. lesnictwa i rolnictwa i rolnictwa

ogétem | w lesnictwie | w rolnictwie 5 ©5 alna ey svapedldn)
2004 245 146 46 192 78,4%
2005 333 174 76 250 75,1%
2006 316 187 59 246 77,8%
2007 395 267 70 337 85,3%
2008 702 389 88 477 67,9%
2009 888 407 146 553 62,3%
2010 729 296 134 430 59,0%
2011 649 216 146 362 55,8%
2012 705 218 155 73 52,9%
2013 590 123 176 299 50,7%
2014 660 172 179 351 53,2%
2015 652 141 197 338 51,8%
2016 480 112* 226** 338 70,4%

* Dane pochodza z jednostek organizacyjnych Lasow Panstwowych i dotycza pracownikéw tych jednostek.

** Dane pochodza z raportu na temat wypadkow przy pracy i choréb zawodowych rolnikéw oraz dziatain prewencyjnych

KRUS w 2016 .

Zrédto: opracowanie wtasne

na tych terenach, ktére majg wysoki procent
zalesienia, jak rowniez masowe zbieranie jagdd
i grzybdw przez ludzi sprzyja czestym zakaze-
niom borelioza. W samej Warszawie i jej najbliz-

Mapa 1. Borelioza jako choroba zawodowa
w 2016 r. wedtug wojewddztw
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie B. Swiat-
kowska, W. Hanke, N. Szeszenia-Dabrowska,
Choroby zawodowe w Polsce w 2016r.,£6dz 2017

szej okolicy terenami o bardzo wysokim ryzyku
zarazenia s3: Las Kabacki, Las Bemowski, Las
Brédnowski, Las Bielanski, Ogréd Zoologiczny,
Las Mtociny, Las Kaweczyn oraz Kampinoski
Park Narodowy. Lasy: Kabacki, Bemowski oraz
Bielanski wprawdzie réznia sie od siebie typem
zbiorowisk roslinnych, jednak we wszystkich
trzech warunki sprzyjaja rozwojowi kleszczy.
Mapa 1 przedstawia liczbe przypadkéw borelio-
zy w 2016 r. w poszczegdlnych wojewddztwach.

Na systematyczny wzrost liczby zachorowan
na borelioze w Polsce maja wptyw korzystne
dla kleszczy warunki pogodowe - stosunkowo
lekkie zimy i ciepte wiosny sprzyjaja przezywal-
nosci kleszczy, a tym samym wiekszej aktywno-
sci larw i nimf.

Profilaktyka

Ze wzgledu na skutki, jakie niesie ze soba
zakazenie kretkiem boreliozy, wazna jest pro-
filaktyka. A zatem - jak unika¢ zakazen kret-
kami z gatunku Borrelia? Po pierwsze, prze-
bycie boreliozy nie daje trwatej odpornosci
i nie chroni przed ponownym zakazeniem.
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Elementem profilaktyki wielu zakazen sa szcze-
pienia ochronne. Niestety przeciwko borelio-
zie nie mozna sie zaszczepic. Jak dotad nie s3
dostepne zadne szczepionki zapobiegajace tej
chorobie. Naukowcy z firmy biotechnologicz-
nej Valneva, dziatajacej od 2013 r. we Frangji,
zaproponowali szczepionki, ktére maja chronié
dorostych i dzieci przed wiekszo$cig szczepéw
odpowiedzialnych za rozwéj boreliozy. Trwaja
prace nad ta szczepionka, obecnie przeprowa-
dzane s3 badania kliniczne na ludziach. Osta-
teczne informacje spodziewane sg na poczat-
ku 2019 r.%7

Tabela 3. Dziatania profilaktyczne

Szczepienia

Edukacja

chorobg jest unikanie kontaktu z zakazonymi
kleszczami, zwtaszcza w sezonie ich wzmozonej
aktywnosci. Aby zmniejszy¢ ryzyko ukaszenia
przez kleszcza, nalezy unika¢ takich miejsc, jak:
lasy, taki, pola uprawne, pastwiska, tereny pod-
mokte, nad brzegami rzek i poro$niete trawami.
Najprostszym, a zarazem najlepszym, sposo-
bem profilaktyki jest systematyczne i doktad-
ne ogladanie ciata po kazdorazowym powro-
cie z terenédw endemicznych, zwtaszcza tych
miejsc, gdzie skéra jest cienka i dobrze ukrwio-
na. Sg to: skora gtowy, skéra za uszami, szyja,
pachy, fatdy pod piersiami, okolice pepka, kro-

dopiero trwaja prace nad szczepionka (faza przeprowadzania badan
klinicznych na ludziach)

= 0 sposobach prewencji
= 0 skali zagrozenia

Unikanie kontaktu
z zakazonymi kleszczami

Systematyczne i doktadne
ogladanie ciata po powrocie
z terenéw endemicznych

£
L
c
(3
N
(%2}
R
X
S
§e;
3
N
fo
a

Odpowiedni ubiér

unikanie takich miejsc, jak: lasy, taki, pola uprawne, pastwiska, tereny
podmokte, nad brzegami rzek i poro$niete trawami

zwtaszcza miejsc, gdzie skora jest cienka i dobrze ukrwiona: skéra
gtowy, skdra za uszami, szyja, pachy, fatdy pod piersiami, okolice
pepka, krocze, pachwiny, a na koficzynach - skéra w zgieciu reki,
pod kolanami, w okolicach tydki i $ciegna Achillesa

= ubrania, ktére zakrywaja jak najwiecej ciata - koszule z dtugimi reka-
wami i kotnierzem, dtugie spodnie, zakryte buty, czapki lub kapelusze
chroniagce gtowe

= ubrania w jaskrawych kolorach (zeby tatwiej byto dostrzec na nich
kleszcze)

= kombinezon impregnowany srodkiem kleszczobdjczym (permetryna)
z nogawkami wpuszczonymi w buty lub w dtugie skarpety

Jak najszybsze usuniecie
kleszcza z powierzchni ciata

ukaszeniu

usuniecie kleszcza w pierwszej dobie po ukaszeniu wielokrotnie
zmniejsza prawdopodobienstwo zakazenia, poniewaz kleszcz musi
dtugo przebywac w skérze nosiciela, zeby go zakazic¢

Pomimo rozwoju medycyny niezwykle waz-
ne sg dziatania profilaktyczne dazace do ogra-
niczenia zagrozenia. Waznym punktem profi-
laktyki jest edukacja o sposobach prewenciji,
uswiadamianie ludziom skali zagrozenia, a prze-
de wszystkim ochrona osobista, ktéra obejmu-
je czynnosci wykonywane we wtasnym zakre-
sie. Nadal najlepsza metoda obrony przed ta

87 Valneva Reports Positive Phase | Interim Results for Its Lyme
Vaccine Candidate VLA15, https://globenewswire.com/
news-release/2018/03/19/1441705/0/en/VALNEVA-
Reports-Positive-Phase-I-Interim-Results-for-Its-Lyme-
-Vaccine-Candidate-VLA15.html (27.01.2018).

cze, pachwiny, a na kofczynach - skéra w zgie-
ciu reki, pod kolanami, w okolicach tydki i scieg-
na Achillesa.

Bardzo waznym elementem, ktéry w znacz-
nym stopniu zapobiega ukaszeniom klesz-
czy, jest odpowiedni ubior. Zaleca sie ubrania,
ktore zakrywaja jak najwiecej ciata - koszule
z dtugimi rekawami i kotnierzem, dtugie spod-
nie, zakryte buty, czapki lub kapelusze chro-
nigce gtowe. Ubrania powinny by¢ w jaskra-
wych kolorach, zeby tatwiej byto dostrzec na
nich kleszcze. Najbardziej skuteczny jest kom-
binezon impregnowany $rodkiem kleszczobdéj-
czym (permetryng) z nogawkami wpuszczonymi



w buty lub w dtugie skarpety?®. Z badan wyni-
ka, ze 85% kleszczy na ubraniu impregnowanym
permetryng przebywa krécej niz 1 minute®.

Kolejng niezwykle skuteczng metoda pro-
filaktyki jest jak najszybsze usuniecie kleszcza
z powierzchni ciata. Im wczesniej kleszcz zosta-
nie usuniety, tym wieksze sg szanse, ze nie doj-
dzie do zakazenia. Usuniecie kleszcza w pierw-
szej dobie po ukaszeniu wielokrotnie zmniejsza
prawdopodobienstwo zakazenia, poniewaz
kleszcz musi dtugo przebywac w skérze nosi-
ciela, zeby go zakazic¢*°.

Usuwanie kleszcza

Kleszcza nalezy jak najszybciej usunaé w cato-
sci, wymaga to jednak wiedzy i umiejetno-
$ci. Usuniecie kleszcza w niewtasciwy sposéb
moze spowodowac oderwanie tylko jego czesci,
a pozostawiona w skorze cze$é moze powodo-
wac miejscowy stan zapalny skory#. Do usuwa-
nia kleszczy stuza ogdlnie dostepne proste zesta-
wy o réznej budowie. Najczesciej stosowane s3
pesety zakrzywione na koncu oraz kleszczotap-
ki (tzw. tick twister), ktore majg ksztatt haczy-
kéw dwédch réznych wielkosci. Jest to najlepszy
przyrzad do usuwania kleszczy z owtosionej sko-
ry. Mozna wykorzystac¢ réwniez przyrzad zwa-
ny trixie. Jest on podobny do karty ptatniczej,
ktéra w swych rogach posiada réznej wielkosci
szczeliny. Dostepne s3 tez plastikowe przyrza-
dy podobne do otwieracza do kapsli, samoza-
ciskajace szczypczyki ze sprezyng oraz minia-
turowe pompki (tzw. ASPIVENIN), ktére moga
by¢ wykorzystywane takze do usuwania innych
owadow (komary, meszki, pszczoty, osy)*2. Przy
usuwaniu kleszcza nie nalezy go polewad zadny-
mi ptynami ani smarowa¢ kremami czy podob-
nymi specyfikami, poniewaz moze to spowo-
dowac u kleszcza zwiekszone wydzielanie $liny
i odchodow albo wymioty, co niestety zwieksza
ryzyko zakazenia. Najprostszy sposéb poste-
powania przy usuwaniu kleszcza to: uchwycié
kleszcza za gtéwke jak najblizej powierzchni

38 E. Tarczon, M. TarczoR, Skutki ukgszen..., s. 131.

39 A. Godek, Borelioza..., s. 72.

40 Ibidem, s. 11; zob. ,Maty kleszcz - wielka szkoda”, s. 2.
41 A. Zajac, J. Patka-Btaszczak, Usuwanie ciat obcych ze
skéry, ,Medycyna Pracy” 2014, nr 5 (117), s. 49-51.

42 Godek A., Borelioza..., s. 65-67.

skéry za pomoca pesety lub matych kleszczy-
kéw, stanowczo pociggnaé w goére w kierunku
prostopadtym do powierzchni skory (az do cat-
kowitego wyciagniecia pasozyta), a nastepnie
doktadnie oczysci¢ obszar ukaszenia i zdezyn-
fekowac dtonie $rodkiem odkazajagcym (woda
z mydtem, alkohol)*. Nie nalezy kleszcza wyci-
ska¢ ani wykrecac ze skory, uciskac skory wokét
kleszcza za pomoca kolistych ruchéw w celu jego
wypchniecia, pokrywac kleszcza warstwa masci,
kremu lub zalewa¢ alkoholem. Trzeba takze uwa-
zaé, by uchwyci¢ catego kleszcza, a nie tylko jego
odwtok, bo wtedy oderwie sie tylko czes¢ jego
ciata*4.

Po usunieciu kleszcza nie trzeba stosowac
rutynowej antybiotykoterapii. Natomiast zale-
ca sie obserwowanie miejsca ukaszenia, czy
nie pojawia sie rumien wedrujacy (erythema
migrans) od 3 tygodni do 1 miesigca. Pojawienie
sie rumienia wedrujgcego stanowi bezwzgledne
wskazanie do rozpoczecia antybiotykoterapii.

Podsumowanie

Borelioza jest jednym z najwiekszych wyz-
wan wspoétczesnej medycyny. Mimo rosnacej
Swiadomosci spotecznej i zainteresowania skut-
kami ukaszen kleszczy poziom wiedzy na ten
temat jest nadal niewystarczajacy. Kleszczy
W naszym otoczeniu jest coraz wiecej, a przy
tym coraz czesciej sa one nosicielami bakte-
rii z gatunku Borrelia. W skali catego swiata co
najmniej kilkaset milionéw ludzi narazonych jest
na ukaszenie kleszcza podczas wykonywania
pracy. Oséb z nierozpoznang borelioza i cze-
sto leczonych na inne powazne schorzenia jest
nawet kilka milionéw. W wielu krajach notuje
sie znaczna liczbe zawodowych i pozazawodo-
wych przypadkéw ukaszen kleszcza i zakazen
bakterig Borrelia burgdorferi. Dotyczy to réw-
niez Polski, gdzie wedtug danych szacunkowych
30% kleszczy jest zakazonych bakteria Borrelia
burgdorferi odpowiedzialng za wiekszo$¢ cho-
rob pokleszczowych uznanych za zawodowe.
W konkluzji mozna stwierdzi¢, ze w profilak-
tyce zakazen kretkiem boreliozy istotna role
moga odegraé programy i szkolenia przepro-
wadzane nie tylko dla pracownikéw lesnictwa

43 A. Zajac, J. Patka-Btaszczak, Usuwanie..., s. 49-51.
44 E. Tarczon, Borelioza to..., cz. 1, s. 6-7.
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i rolnikéw, lecz przede wszystkim dla catego
spoteczenstwa. Jesli wzrasta¢ bedzie Swiado-
mos¢ skutkow zakazen przenoszonych przez
kleszcze, dziatania majgce na celu profilakty-
ke przyniosa pozytywny skutek. Autorka teks-
tu stara sie szerzy¢ wiedze o boreliozie i jed-
noczesnie wyraza nadzieje, ze mimo obecnych
probleméw lekarze beda dysponowad w przy-
sztosci odpowiednia wiedza, jak réwniez moz-
liwoscia szybkiej i stuprocentowej diagnostyki
zakazen kretkami z gatunku Borrelia.

Elzbieta Tarczon
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Zatacznik 2. Ankieta
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Przeciwdziatanie mobbingowi

Aby mdc rozwazaé, jak przeciwdziata¢ mobbingowi w miejscu pracy, nalezy w pierw-
szej kolejnosci zrozumieé, czym on jest w Swietle prawa. To o tyle wazne, ze poj-
mowanie mobbingu w ujeciu potocznym rdézni sie od tego, jak zjawisko to jest
definiowane przez prawo pracy i psychologie.

Woprowadzenie - czym jest
mobbing wedtug psychologii
i wedtug prawa

W odniesieniu do pracownikéw pojecie mob-
bingu po raz pierwszy zostato uzyte w 1984 r.
przez pracujgcego w Szwecji niemieckiego
psychiatre Heinza Leymanna. Wedtug niego
mobbing to wroga i nieetyczna komunikacja
pomiedzy pracownikiem lub grupa pracow-
nikdw a innym cztonkiem zatogi, ktéry zostat
zepchniety do pozycji obronnej i pozbawio-
ny pomocy. Sytuacja taka miata utrzymywa¢
sie przez co najmniej 6 miesiecy, podczas kto-
rych systematycznie, przynajmniej raz w tygo-
dniu, osoba mobbingowana byta traktowana
w sposdb godzacy w jej godnosé, osobowosé
lub integralno$¢ psychiczng czy fizyczng i sta-
nowiacy zagrozenie dla jego zatrudnienia oraz
wptywajacy na pogorszenie atmosfery i wydaj-
nosci pracy. Tak zakre$lone czas i czestotliwos¢
utrzymywania sie tego rodzaju zachowania mia-
ty powodowac psychiczne, psychosomatyczne
i spoteczne poszkodowanie ofiary.

Do polskiego porzadku prawnego poje-
cie mobbingu zostato wprowadzone ustawg
z 14 listopada 2003 r.%, zmieniajgcg Kodeks pra-
¢y, wraz z uregulowaniami dotyczacymi nieréw-
nego traktowania pracownikéw. Poczatkowo
przepisy zostaty przyjete dosy¢ entuzjastycz-
nie. Pracownicy mieli nadzieje, ze zdyscyplinu-
jg one pracodawcéw w zakresie ksztattowania
srodowiska pracy. Chodzito gtéwnie o wprowa-
dzenie ustawowego obowigzku, aby pracodaw-
cy zapobiegali mobbingowi.

1 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. 0 zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz niektdorych innych ustaw (Dz.U.
nr 213, poz. 2081).

Entuzjazm ostabt jednak w miare uptywu cza-
su. Sady pracy musiaty wyjasniac¢ pracownikom,
ze zachowania, ktére wedtug nich stanowity mob-
bing, zgodnie z prawem mobbingiem nie byty.

Kodeks pracy definiuje mobbing jako dziata-
nia lub zachowania:

m dotyczace pracownika lub skierowane prze-
ciwko niemu,

® polegajace na jego uporczywym i dtugotrwa-
tym nekaniu lub zastraszaniu,

® wywotujace u niego zanizong ocene przydat-
nosci zawodowe),

m powodujace lub majace na celu ponizenie lub
os$mieszenie, izolowanie go lub wyeliminowa-
nie z zespotu wspotpracownikow.
Niezwykle istotne jest to, ze aby dane zacho-

wanie mozna byto zakwalifikowaé jako mobbing,

powyzsze przestanki musza byc¢ spetnione tacznie.

Ujmujac zagadnienie mobbingu prosciej, moz-
na stwierdzi¢, ze:

»,mobbing to rodzaj terroru psychicznego, sto-

sowanego przez jedng lub kilka oséb przeciw-

ko (przewaznie) jednej osobie. Represjonowa-
nie pracownika jest procesem dtugotrwatym,
gdyz maltretowanie psychiczne pozbawione
jest mozliwosci obrony przez ofiare. Terror psy-
chiczny w miejscach pracy polega na wrogim
i nieetycznym, systematycznie powtarzajacym
sie zachowaniu. Pod wptywem mobbingu ofiary
spychane sa w sytuacje bezradnosci. Pozosta-
ja tam dopéty, dopdki utrzymuja sie dziatania
mobbingowe w stosunku do nich. Narzedzia,
jakimi postuguje sie sprawca mobbingu, to
szykany, zwodzenie, podstep, intryga, plotki,
oszczerstwa, a nawet zachowania sadystycz-
ne. Trwajacy dtugo spoér powoduje zaburzenia
zdrowotne na tle psychicznym i przede wszyst-
kim prowadzi do naruszenia godnosci, dobrego
imienia oraz wolnosci od przemocy psychicz-
nej pracownika, a wiec jego dobr osobistych”2.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r., | PK 40/11.
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O tym, czy mamy do czynienia z mobbin-
giem, nie decyduje subiektywne przekonanie
mobbingowanego, tylko obiektywne spojrze-
nie na catoksztatt relacji, jakie wytworzyty sie
w danym $rodowisku pracy. Czeste kontro-
le lub wydawanie polecen przez przetozone-
go niekoniecznie musi Swiadczy¢ o checi poni-
zenia pracownika. Czasem pewne zachowania
przetozonych wynikajg ze sposobu organizacji
pracy albo sg wynikiem innych szczegélnych
okolicznosci. ,Przepis ten [art. 94° k.p. traktu-
jacy o mobbingu] odnosi sie do uzewnetrznio-
nych aktéw (zachowan), ktére musza obiektyw-
nie zaistnie¢, aby powigzane z subiektywnymi
odczuciami pracownika ztozyty sie na zjawi-
sko mobbingu. Trudnoscia dla oséb, ktére czuja
sie pokrzywdzone zachowaniem, ktére wedtug
nich zawiera w sobie znamiona mobbingu, jest
to, ze samo ich poczucie pracownika, ze podej-
mowane wobec nich dziatania i zachowania
maja charakter mobbingu, nie jest wystarcza-
jacg podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywi-
Scie on wystepuje. Ocena zatem, czy nastgpito
nekanie i zastraszanie pracownika, czy dziatania
te byty celowe i mogty doprowadzi¢ lub dopro-
wadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci
zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izo-
lacji badz wyeliminowania z zespotu wspotpra-
cownikdéw, opierac sie musi na obiektywnych
kryteriach”3.

,Kryteria te zas wynikajg z rozsadnego po-
strzegania rzeczywistosci, prowadzacego do
wtasciwej oceny intencji drugiej osoby w okre-
slonych relacjach spotecznych. Jesli zatem pra-
cownik postrzega okreslone zachowania jako
mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska
uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych
przejawéw zachowania w kontekscie ujawnio-
nych okolicznosci faktycznych”4.

»L...] uznanie okreslonego zachowania za
mobbing (art. 94° § 2 k.p.) nie wymaga ani
stwierdzenia po stronie przesladowcy dzia-
tania ukierunkowanego na osiggniecie celu
(zamiaru), ani wystapienia skutku. Wystarczy,
iz pracownik byt obiektem oddziatywania, kté-
re wedtug obiektywnej miary moze by¢ oce-
nione za [sic!] wywotujace jeden ze skutkéw
okreslonych w art. 943 § 2 k.p. Przy ocenie tej

3 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 10 sierp-
nia 2017 r., lll APa 15/17.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z 14 listopada 2008 r., Il PK
88/08.

przestanki niezbedne jest stworzenie obiek-
tywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakre-
su mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki
wynikajace z nadmiernej wrazliwosci pracow-
nika [...]">.

Badacze tego zjawiska przedstawiajg cztery
fazy procesu mobbingu wraz z ich ogdélng cha-
rakterystyka®.

Faza 1.
Pierwotne wydarzenie krytyczne

Zgodnie z wynikami badan zaptonem catej
sytuacji najczesciej jest konflikt. Zazwyczaj
pojawia sie on w miejscu pracy, jednak z moich
doswiadczen procesowych wynika, ze punk-
tem zapalnym moze by¢ takze konflikt na tle
prywatnym. Przypuszczalnie faza ta jest bar-
dzo krétka. Nastepna faza pojawia sie wow-
czas, gdy wspoétpracownicy danej ofiary zaczng
ja pietnowac.

Faza 2.
Pietnowanie - stygmatyzacja

W ciggu codziennego zycia cztowieka mozna
z tatwoscia zaobserwowaé wiele sytuacji inter-
personalnych. Jezeli mamy do czynienia z mob-
bingiem, w pracy owe sytuacje interpersonal-
ne staja sie krzywdzace, obrazliwe, pojawiaja
sie stale i systematycznie przez dtuzszy czas
oraz maja na celu wyrzadzenie komus$ krzyw-
dy lub wytaczenie kogo$ z wszelkiego rodzaju
dziatalnosci. Wszystkie mozliwe do zaobser-
wowania akcje sg oparte na pragnieniu ,ukara-
nia” - skrzywdzenia - danej osoby. Wskazuje
sie, ze takie dziatania moga dotyczyé: reputacji
ofiary (rozpowszechnianie plotek, zniestawie-
nie, obmawianie, state wy$miewanie), komuni-
kacji przysztej ofiary (ofierze nie wolno wyra-
za¢ swych pogladdw, nikt z nig nie rozmawia,
trwa gtosna krytyka i pojawiaja sie znaczace
spojrzenia), zycia spotecznego (ofiara jest izo-
lowana i bojkotowana), mozliwosci wywiazania
sie z obowiagzkéw w pracy (brak zlecen, upoka-
rzanie, ponizanie, pomniejszanie wartosci pracy
wykonywanej przez ofiare), przemocy i zastra-
szenia.

5 Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 maja 2009 r., Il PK 2/09.

¢ D.Rode, Mobbing - zjawisko negatywnosci wptywu spotecz-
nego [w:] Wptyw spoteczny. Badania i praktyka, red. Z. Ra-
tajczak, Warszawa 2000.



Faza 3.
Izolowanie ofiary

Ofiara zamieniona w osobe naznaczong rea-
guje czesto objawami psychosomatycznymi
i ucieczka w dtugoterminowe zwolnienia lekar-
skie, nie potrafi sprosta¢ wymaganiom w pracy
lub nie nadaza za innymi wspoétpracownikami.
Negatywne nastawienie wobec ofiary ostabia
jej odpornosc¢ fizyczng i psychiczng, a to - jak
w btednym kole - powoduje coraz mniejsza
wydolnos¢ zawodowa i wieksza izolacje w gru-
pie. Srodowisko pracy przyjmuje, ze przyczyna
problemu lezy w dewiacyjnej osobowosci ofia-
ry, a obserwujac jej defensywne zachowanie,
wyciaga wnioski, ze cztowiek ten cierpi takze
z powodow osobistych lub rodzinnych. Ofierze
proponuje sie czesto przeniesienie do innych,
gorszych zadan, wykorzystanie zalegtego urlo-
pu lub konsultacje z odpowiednim specjalista.

Faza 4.
Wydalenie z pracy

W najgorszym przypadku mobbing zacho-
dzi az do czasu, gdy kontakty spoteczne w pra-
cy urywaija sie catkowicie, a ofiara zostaje psy-
chicznie zniszczona.

Dla ofiary mobbingu efekt kofncowy jest
zawsze podobny. Cata jej zawodowa przydat-
nosé, egzystencja materialna i przysztosé staja
pod znakiem zapytania. Bywa, ze po dtuzszym
mobbingu, gdy proceder ten trwa latami, stan
psychiczny ofiary podobny jest do stanu psy-
chicznego ludzi, ktorzy przezyli silne urazy psy-
chiczne.

Przyktady zachowan, ktére moga stanowié
mobbing, podat Sad Apelacyjny, ktéry stwier-
dzit, ze:

»,mobbing moze sie wyrazac w ciagtym przery-
waniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, cia-
gtym krytykowaniu i upominaniu, upokarzaniu,
stosowaniu pogrézek, unikaniu rozmoéw, nie-
dopuszczaniu do gtosu, o$mieszaniu, ograni-
czaniu mozliwo$ci wyrazania wtasnego zdania,
nieformalnym wprowadzeniem zakazu rozméw
z nekanym pracownikiem, uniemozliwianiu
komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac
ponizej kwalifikacji i uwtaczajacych, odsunieciu
od odpowiedzialnych i ztozonych zadan, zarzu-
caniu pracg lub niedawaniu zadnych zadan albo
ich odbieraniu itp. Jednak nalezy podkresli¢, ze

normalne, kulturalne egzekwowanie wykonania
polecen nie stanowi mobbingu, bo podlegtos¢
stuzbowa wynika z natury stosunku pracy.
Doda¢ przy tym wypada, ze nawet niespra-
wiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracowni-
ka, nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing””.

Natomiast Sad Apelacyjny w Poznaniu stwier-
dzit, ze:
,L...] dziatania o charakterze mobbingu musza
odpowiadac okre$lonym cechom, a mianowicie:
by¢ bezprawne, systematyczne i podejmowane
bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu,
nie moga obejmowad zachowan pracodawcy
dozwolonych prawem, a wiec np. prawa do kon-
troli i nadzoru nad wykonywaniem przez pra-
cownika pracy, co wiecej mie¢ charakter dtu-
gotrwatosci, a nie incydentalnosci. Okreslone
dziatania lub zachowania ,mobbera”, aby mogty
by¢ zakwalifikowane jako mobbing, winny
powodowac u pracownika zanizong ocene przy-
datnosci zawodowej i mie¢ na celu jego ponize-
nie, czy tez o$mieszenie. Dziatania i zachowa-
nia cechujace mobbing z natury rzeczy moga
by¢ bardzo réznorodne, a ich ocena ma zin-
dywidualizowany charakter. Nie mozna wiec
uzna¢, ze wobec pracownika, ktéry zostat raz
skrytykowany, zastosowano mobbing. Przede
wszystkim jednak nie kazde zachowanie praco-
dawcy wobec pracownika, ktére w jego subiek-
tywnym przekonaniu jest przejawem mobbin-
gu, w rzeczywistosci cechy mobbingu posiada.
Tym samym, nawet niesprawiedliwa, lecz incy-
dentalna krytyka pracownika przez pracodaw-
ce nie moze by¢ kwaliflkowana jako mobbing”.

Wazne przy mobbingu jest zaréwno nasilenie
negatywnych dziatan, jak i czas ich trwania. ,Dtu-
gotrwatos¢ nekania lub zastraszania pracownika
w rozumieniu art. 94° § 2 Kodeksu pracy musi by¢
rozpatrywana w sposob indywidualny i uwzgled-
nia¢ okolicznosci konkretnego przypadku, nie ma
zadnych sztywnych ram. Nie jest zatem mozliwe
sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbed-
nego do stwierdzenia mobbingu. Z art. 943 § 2
i 3 Kodeksu pracy wynika jednak, ze dla oceny
dtugotrwatosci istotny jest moment wystapienia
wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania

7 Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia
27 wrzesnia 2012 r., Il APa 27/12.

8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 6 sierp-
nia 2015 r., lll APa 6/15.
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lub zastraszania pracownika oraz uporczywos$é
i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan™.

W cytowanym wyroku Sad Najwyzszy stwier-
dzit takze, ze:
»L...] dziatania prezes pozwanej spotki [...] pole-
gaty na krytyce wszystkich dziatan powddki,
wyrazanej krzykiem w obecnosci innych osdb,
ublizaniu jej, darciu lub przekreslaniu dokumen-
téw, ktére powddka sporzadzita, podwazaniu
jej kompetencji, grozeniu zwolnieniem z pra-
Cy oraz wyznaczaniu jej co tydzien do pracy
fizycznej przy roztadunku, co innych pracow-
nikow dotykato rzadziej lub wcale. Po przejsciu
do pracy w sekretariacie powddce zmniejszo-
no wynagrodzenie tacznie o 900 zt, co wigzato
sie - jak to okreslit Sad Okregowy - z ,czesto-
tliwoscig zmian umoéw o prace”, podczas gdy
obnizki wynagrodzenia nie dotyczyty innych
pracownikéw zatrudnionych na takich samych
stanowiskach [...]. Jak wynika z ustalen przy-
jetych w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku,
powddka byta zatrudniona przez pozwang od
czerwca 2004 r. do stycznia 2005r. i przez
caty okres tego zatrudnienia byta szykanowa-
na i ponizana”?®,

Im bardziej uporczywe dziatanie agresora,
tym krécej moze ono trwaé, aby zostato uzna-
ne za mobbing. Przepisy nie okreslajg sztyw-
no tych granic - ,dtugotrwato$¢ nekania lub
zastraszania pracownika w rozumieniu art. 943
§ 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindy-
widualizowany i uwzglednia¢ okoliczno$ci kon-
kretnego przypadku”*?.

Taki stan rzeczy skutkuje znacznymi rozbiez-
nos$ciami w orzecznictwie. Przyktadowo Sad
Najwyzszy:
® w postanowieniu z 15 lipca 2005 r. (I PK

76/05) wyrazit opinie, ze 25 dni nie jest wy-

starczajacym okresem, by zaistniat rozstrdj

zdrowia wywotany mobbingiem,

® wwyroku z 29 czerwca 2005 r. (| PK 290/04)
uznat, ze ,uporczywe dziatania, mobbing, nie
musi trwad dtugo, moga by¢ to nawet zacho-
wania podczas jednej dnidwki roboczej”,

® wwyroku z 22 kwietnia 2015 r. (Il PK 166/14)
przyjat, ze przy duzej intensywnosci nekania

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007 r.,
| PK 176/06.

Tamze.

Tamze.

10
11

lub zastraszania pracownika nie mozna wyklu-
czy¢, ze wystarczajgcy moze by¢ okres 5 tygo-
dni, zwtaszcza gdy dotyczy osoby o subtelnej
psychice.

Czynniki sprzyjajace mobbingowi
W miejscu pracy

Powiedzmy sobie od razu szczerze - mob-
bing wywotuja ludzie. Jednak w miejscu pra-
cy pojawiaja sie pewne czynniki, ktore takie-
mu zachowaniu sprzyjaja. Z pewnoscia sa nimi
ped i niezdrowa rywalizacja. Pracodawca moze
je wywotywadé, premiujgc postawy pracowni-
kéw, ktérych celem jest rywalizacja oraz rozwdj
ponad wszystko i za wszelka cene.

W procesie przeciwdziatania mobbingowi
ogromna role odgrywa top management oraz
dziaty HR.

Dlaczego wtasnie oni? Dlatego ze punktem
wyijscia musi by¢ dobra wola oséb kierujacych
przedsiebiorstwem. Musza dazy¢ do tego, aby
organizacja, dla ktorej pracuja, byta zdrowa pod
katem relacji miedzyludzkich. Takie podejscie
wynika ze zrozumienia, ze najwiekszym kapita-
tem kazdego przedsiewziecia sa ludzie. W dalszej
kolejnosci top management powinien da¢ sygnat
dziatom HR, aby uwaznie badaty kandydatéw do
pracy takze pod katem ich predyspozycji psycho-
logicznych. Kolejnym krokiem jest dalsza diagno-
za zachowan pracownikéw. Dziaty HR powinny
by¢ tymi komaérkami, ktére bedg odpowiedzialne
za monitoring zgodnosci relacji pracowniczych
z etyka i kultura.

Profil psychologiczny sprawcow
mobbingu

Niewatpliwie czynnikiem sprzyjajacym
powstawaniu mobbingu jest dobér nieodpo-
wiednich pracownikéw. Chodzi o takie oso-
by, ktére sa swietne w swoim fachu, ale maja
mierne umiejetnosci komunikacyjne i inter-
personalne.

,Gdyby pokusi¢ sie o stworzenie profilu
»Sprawcy”, to mogtaby nim by¢ osoba charakte-
ryzujaca sie wysokim poziomem biernej agresiji,
dbajaca o wtasne korzysci, postrzegajaca kole-
gbéw jako rywali, zazdrosna o sukcesy innych,
posiadajaca przy tym wyolbrzymione poczucie



witasnej wartosci i przeceniajgca swoje umie-
jetnosci. Sprawcy mobbingu nie majg zadnych
wyrzutéw sumienia. Wérdd agresoréw zdarza-
ja sie takze i tacy, ktérzy posiadajg niewysokie
mniemanie o sobie, co powoduje, ze u innych
doszukuja sie wad. Potrzeba stworzenia margine-
su bezpieczenstwa (dominacja nad drugim czto-
wiekiem) pozwala zrekompensowac brak zaufa-
nia do samego siebie. Mozna pokusi¢ sie o teze,
iz pobudka mobbera jest strach lub potrzeba ter-
roryzowania otoczenia, zeby pozbyc¢ sie swojego
leku, przenoszac go na innych. Herald Ege pod-
kredla, ze mobbing nalezy rozumie¢ jako chorobe
zwigzang ze srodowiskiem pracy??; to forma ter-
roru psychicznego w miejscu pracy, ktéra wyra-
Za sie powtarzajacymi sie zachowaniami agre-
sywnymi i obrazliwymi ze strony kolegéw badz
pracodawcéw. Terror psychiczny ze strony dre-
czycieli moze przejawiac sie manifestacyjnymi
i gwattownymi zachowaniami: agresjg werbalng
i fizyczna, wrzaskami, komentarzami dotycza-
cymi sfery zawodowej badz prywatnej ofiary?2.
W rezultacie takie zachowania prowadza do izo-
lacji (i zarazem alienacji) pracownika i wyklucze-
nia go z grupy”*4.

Okreslona struktura organizacyjna

Z jednej strony struktura organizacyjna,
w ktérej rozwiniete sa mechanizmy kontro-
li, w pewnych sytuacjach pozwala monitoro-
wac zachowania pracownikéw wzgledem siebie
(i w pore eliminowac zachowania nieetyczne),
z drugiej jednak strony hierarchia, bezwzgled-
ne podporzadkowanie i sztywne zasady moga
sprzyja¢ zjawisku mobbingu.

Sztywna $ciezka stuzbowa, jak réwniez
polityka zamknietych drzwi moga skutecznie
tamowaé etyczng komunikacje w zaktadzie pra-
cy. Czynniki te nierzadko powoduja zamiata-
nie problemoéw interpersonalnych pod dywan.
Osoba zarzadzajaca zaktadem pracy, ktéra jest
otwarta wytacznie na rozmowy z pracownikami

12 H. Ege, Mobbing: conoscerlo per vincere, Milano 2001.
13 5. Einarsen, B.I. Raknes, S.B. Matthiesen, Bullying and
harassment at work and their relationships to work environ-
ment quality - An exploratory study, ,European Work and
Organizational Psychologist” 1994, No. 4 (4), s. 381-
-401; A. Gilioli, R. Gilioli, Cattivi Capi, Cattivi Colleghi.
Come difendersi dal mobbing e dal capitalismo selvaggio,
Milano 2000.

A. Brytek, Fenomen mobbingu, czyli przemoc psychiczna
w Srodowisku pracy, ,Niebieska Linia” 2004, nr 4.
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wyzszego szczebla, nie ma wiadomosci z pierw-
szej reki, co sie dzieje ,na dole”.

Struktura organizacyjna, w ktérej nie ma
wewnetrznej komunikacji lub komunikacja
taka nie funkcjonuje prawidtowo, rowniez nie
moze skutecznie przeciwdziata¢ mobbingowi.
Jesli bowiem mobbing rzeczywiscie zaistnieje,
a komunikacja wewnetrzna nie bedzie dobrze
wyksztatcona, to skad poszkodowany pracow-
nik bedzie miat wiedzie¢, gdzie (komu) i w jakiej
formie ma zgtosi¢ swoje spostrzezenia?

W strukturze organizacyjnej charakteryzuja-
cej sie polityka zamknietych drzwi nie dostrze-
ga sie potrzeby wprowadzania innowacyjnych
pomystéw, zasilania szeregéw pracownikéw
sSwiezg krwig. W tego typu zaktadach pracy nie
stawia sie na krzewienie odpowiednich wartosci
etycznych. Nie zwraca sie takze uwagi na reno-
me pracodawcy na rynku.

Styl zarzadzania zaktadem pracy

Chaotyczne zarzadzanie, popetnianie bte-
déw, czeste zmiany decyzji, brak stabilnosci,
zamkniecie zarzadzajacych w waskim gronie
0s6b stanowiacych kadre kierownicza - czynni-
ki te na réwni z pozostatymi wptywaja na moz-
liwo$¢ wystapienia mobbingu.

Jak zostato wczesniej stwierdzone - dzia-
tania zorientowane wytacznie na wynik i na
wskaznik ekonomiczny réwniez nie sprzyjaja
dobrej atmosferze w pracy. Mogg natomiast
powodowac niezdrowga rywalizacje. Zadaniowe
podejscie do pracownikéw i niedocenianie ich
wktadu réwniez przyczyniaja sie do powstania
niezdrowej atmosfery w pracy.

Przeciwdziatanie mobbingowi -
w jaki sposéb?
|

Zgodnie z art. 94° § 1 k.p. pracodawca ma
obowiazek przeciwdziata¢ mobbingowi. Prze-
pis ten w powigzaniu z art. 11 czy art. 94
pkt 10 k.p. naktada na pracodawce obowigzek
dbatosci o dobra osobiste pracownika, w szcze-
golnosci jego godnos$¢, oraz o taka atmosfe-
re w zaktadzie pracy, w ktérej dobra osobiste
pracownikéw beda szanowane, zaréwno przez
samego pracodawce (osoby dziatajace w jego
imieniu), jak i innych pracownikéw. W istocie
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sprowadza sie to do realizacji przez pracodawce

we wtasciwy sposéb wynikajacego z art. 22§ 1

k.p. obowigzku zatrudniania pracownika. Spek-

trum dziatan, jakie pracodawca podejmie w tym

celu, nakierowanych takze na przeciwdziatanie
zjawisku mobbingu, pozostaje w jego gestii.
Ponadto pracodawca ma réwniez prawny
obowigzek wptywac na ksztattowanie w zakta-
dzie pracy zasad wspodtzycia spotecznego, co

wynika z cytowanego wyzej art. 94 pkt 10 k.p.

Na tym tle wida¢ jednak wyraznie, ze mobbing

ma charakter wtérny wobec zobowigzania pra-

codawcy do zatrudniania pracownika w warun-
kach wolnych od mobbingu.

Aby przeciwdziata¢ mobbingowi, pracodaw-
ca moze:

m promowac pozadane postawy i zachowania
w relacjach miedzyludzkich, zgodne z zasa-
dami wspotzycia spotecznego,

m upowszechnia¢ wiedze na temat mobbingu,
dyskryminacji i molestowania, ich konse-
kwencji oraz metod zapobiegania im,

m zapewnic¢ pracownikom dostep do okreso-
wych szkolen na temat zapobiegania mob-
bingowi i ochrony przed nim,

m umozliwi¢ kazdemu pracownikowi dyskretne
ztozenie skargi,

m przeprowadzaé anonimowe ankiety,

m przeprowadza¢ okresowe analizy i oceny
skutecznosci wprowadzonych rozwigzanh
antymobbingowych oraz, w razie potrzeby,
podejmowac dziatania usprawniajace.
Pracodawca ma obowiagzek stworzy¢ takie

warunki pracy, w ktérych mobbing nie bedzie

stosowany. Konsekwencja jest odpowiedzial-
nos$¢ pracodawcy za stosowanie wobec pra-
cownika mobbingu przez innych pracownikéw
nawet wéwczas, gdy sam pracodawca mob-
bingu nie stosowat. Obowigzek poszanowania
przez pracodawce godnosci i innych débr oso-
bistych pracownika podniesiony jest do rangi

podstawowych zasad prawa pracy (art. 11* k.p.),

przez to pracodawca ,zobowigzany jest takze

do podjecia takich dziatan, ktére niepozada-
nym zjawiskom w procesie pracy potozg kres,
wtacznie z niezwtocznym rozwigzaniem umowy

o prace z tym pracownikiem, ktéry prawidtowy

proces pracy zaktoca"*®.

Sad Najwyzszy wiele razy zwracat uwage,
ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi

15 Wyrok Sadu Najwyzszego z 29 czerwca 2005 r.,
| PK 290/04.

polega nie na jakimkolwiek dziataniu, ale ,na
starannym dziataniu. W zwiazku z tym praco-
dawca powinien przeciwdziata¢ mobbingowi
w szczegolnosci przez szkolenia pracownikéw,
informowanie o konsekwencjach mobbin-
gu, [sic] czy przez stosowanie procedur, ktére
umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawi-
ska”. Jezeli podjete przez pracodawce dziata-
nia, ktérych celem miato by¢ przeciwdziatanie
mobbingowi, okazatyby sie niewystarczajace, to
oznaczatoby to, ze pracodawca ,nie dochowat
nalezytej starannosci w spetnieniu swego usta-
wowego obowiazku, jakim jest przeciwdziatanie
mobbingowi”¢.

Etapy przeciwdziatania
mobbingowi w zaktadzie pracy

Po pierwsze pracodawca, tj. wtasciciel zakta-
du pracy, dyrektor lub zarzad, musi chciec prze-
ciwdziata¢ mobbingowi. To te osoby lub organy
musza w pierwszej kolejnosci wiedziec, co ozna-
cza mobbing, jak wptywa na pracownikéw i jakie
sg skutki jego wystapienia.

Przeciwdziatanie mobbingowi powinno odby-
wac sie kilkuetapowo.

Etap | - dziatania informacyjne dla
wtascicieli zaktadow pracy, cztonkow
zarzadow, dyrektorow instytucji

Na poczatek proponowatabym przeprowa-
dzenie szkolenia informacyjnego dla top mana-
gementu. Szkolenie to powinno uswiadomic¢
tym osobom, czym jest mobbing pojmowany
zgodnie z Kodeksem pracy, jakie sg przestan-
ki jego wystapienia, jakie skutki powoduje, jaki
koszt moze poniesc zaktad pracy, jesli poszko-
dowany pracownik wygra sprawe w sadzie
pracy, jakie narzedzia pomagaja przeciwdzia-
ta¢ mobbingowi i jak mozna je wprowadzié.
Osoby zarzadzajace zaktadem pracy powin-
ny mie¢ dodatkowa wiedze nie tylko na temat
tego, co oznacza mobbing w praktyce, lecz tak-
ze na temat tego, jak mozna mu przeciwdziataé.
Zasadniczo kontrola antymobbingowa powinna

16 Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 kwietnia 2015 r.,
Il PK 149/14.



zmierza¢ do wyprzedzania i eliminowania nie-
korzystnych zjawisk.

Dziatania pracodawcy musza by¢ nastawione
na skuteczng profilaktyke.

Etap Il - opracowanie procedury
antymobbingowej

W zaktadzie pracy powinien by¢ wprowadzo-
ny dokument, ktéry zwykle jest nazywany pro-
cedurga lub politykg antymobbingowa. Ma on
regulowac sposob postepowania, gdy pracownik
zasygnalizuje wystapienie mobbingu. Procedure
antymobbingowa warto potaczy¢ z unormowa-
niem odnoszacym sie do dyskryminacji (a wiec
i molestowania seksualnego). Art. 94 pkt 2b k.p.
naktada bowiem na pracodawcéw obowigzek
przeciwdziatania wszelkim przejawom dyskry-
minacji w zatrudnieniu, zwtaszcza ze wzgledu
na ptec¢, wiek, niepetnosprawnos¢, pochodze-
nie rasowe lub etniczne, religie, wyznanie oraz
orientacje seksualna.

Procedura antymobbingowa powinna by¢
zatem dokumentem, ktoéry okresla:

m jakie sg ustawowe przestanki mobbingu,

m do kogo w zaktadzie pracy nalezy zgtaszac
mobbing,

m kto ma rozpatrywac zgtoszenia o mobbingu,

® sposob powotania komisji antymobbingowej

(staty lub dorazny), jej sktad, zakres, role i spo-

séb procedowania,

m wzory dokumentéw niezbednych do zgtosze-
nia mobbingu,

m wzory dokumentéw niezbednych do pracy
komisji antymobbingowej (np. uchwata po-
wotujaca komisje antymobbingowa).

Etap Ill - szkolenie dla cztonkéw
komisji antymobbingowej

Etap ten jest realizowany w zaleznosci od tego,
czy komisja jest powotywania ad hoc, a zatem na
potrzeby konkretnego zgtoszenia, czy tez ma
wzglednie staty sktad. Mogg sie jednak zdarzy¢
przypadki, ze jednego z cztonkdéw trzeba bedzie
wyeliminowaé, poniewaz zgtoszony zostanie
zarzut stosowania przez niego mobbingu.

Komisja antymobbingowa powinna:
® w ramach swoich uprawnieh zgromadzié

i zbadac caty materiat dowodowy (przestu-

chac $wiadkéw, zapoznad sie z dokumentacja,

np. mailami, notatkami stuzbowymi, odstu-
chac dostepne nagrania),

®m przygotowac raport, w ktérym opisze wyniki
swojego postepowania,

m zawrze¢ w raporcie doktadny opis wykrytych
zachowan i stwierdzi¢, czy nosza one znamio-
na mobbingu lub naruszenia débr osobistych,
a jesli nie - jaki miaty charakter,

m zgtosi¢ swoje rekomendacje do wynikéw
postepowania: jesli mobbing rzeczywiscie
miat miejsce, komisja antymobbingowa po-
winna zaproponowac skuteczne rozwiazanie
sytuacji.

Pracodawcy nie majg swiadomosci, ze
odpowiadaja za dziatania komisji antymob-
bingowej - to btad. Pracownicy posadzeni
o mobbing moga pozwaé pracodawce o naru-
szenie ich débr osobistych w zwigzku z reko-
mendacjami zawartymi w raporcie sporzadzo-
nym przez komisje antymobbingowa. Dlatego
tak wazne jest uswiadomienie cztonkom
komisji antymobbingowej, na czym ma pole-
gac ich rola i jak maja procedowac, aby nie
narazi¢ pracodawcy na odpowiedzialnosé za
naruszenie débr osobistych innych pracowni-
kéw zaangazowanych w caty proces.

W orzecznictwie znany jest przypadek,
w ktérym pracownicy pozwali pracodawce za
naruszenie ich débr osobistych przez cztonkéw
komisji antymobbingowej i proces ten wygrali.
Jak sie okazato w trakcie postepowania sado-
wego, cztonkowie owej komisji antymobbin-
gowej nie byli przygotowani merytorycznie do
petnienia takiej funkcji i popetnili szereg bte-
déw proceduralnych. W wyroku z 27 stycznia
2016 r. Sad Apelacyjny w Krakowie, ktéry roz-
patrywat te sprawe, stwierdzit, ze:
»pracodawca posiada legitymacje procesowa
bierng w sprawie o ochrone débr osobistych
(art. 24 k.c.), naruszonych dziataniami Komi-
sji Antymobbingowej powotanej przez tego
pracodawce, ktéra to komisja realizuje zada-
nia pracodawcy w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.) i posiada kom-
petencje, w ktére wyposazyt jg wytacznie
pracodawca, okreslajac zasady powotywania
jej sktadu, zasady procedowania komisji oraz
zobowigzujac sie do realizacji wynikéw ustalen
tej komisji [...] pracodawca powotujacy komi-
sje wewnetrzna okresla jej kompetencje, taki
lub inny sposdb jej procedowania, w tym okre-
$la zakres i mozliwosci (lub brak takich moz-
liwosci) obrony pracownikéw obwinionych
przez [sic] zarzutami o mobbing oraz zobowia-
zuje sie przyjaé¢ do stosowania wyniki ustalen
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komisji [...] - to odpowiada za konsekwencje
swych dziatan oraz dziatan powotanej przez
siebie komisji, réwniez w zakresie ewentual-
nego naruszenia débr osobistych pracowni-
kéw obwinionych. Wydajac uchwate i powo-
tujac komisje, pracodawca scedowat bowiem
czes¢ swoich uprawnien i obowiazkéw zwia-
zanych [z] przestrzeganiem ww. zasad na okre-
$lonych cztonkéw komisji. Dlatego ich dziatania
podobnie jak dziatanie oséb reprezentujacych
pracodawce, nalezy traktowac jako dziata-
nia samego pracodawcy w zakresie narusze-
nia débr osobistych powodéw. To pracodawca
odpowiada za btedy komisji wynikajace z bra-
ku wiedzy z zakresu przestrzegania elementar-
nych zasad dotyczacych rozstrzygania sporéw
i okreslenia winy poszczegolnych pracownikéw
w zakresie dziatan noszacych znamiona mob-
bingu. W $wietle § 5 powotanej uchwaty nr [...]
wytacznie pracodawca decyduje o powotaniu
Komisji, w sktad ktérej wchodzg pracownicy,
ktérym pracodawca udziela zwolnienia od obo-
wigzku $wiadczenia swych normalnych obo-
wiazkdw pracowniczych z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia na okres udziatu w posie-
dzeniach komisji. Udziat w pracach komisji jest
traktowany jako »zadanie stuzbowe«"?.

Etap IV - szkolenie dla pracownikow

Pracownicy réwniez musza wiedzieé, co jest
mobbingiem. Dla pracodawcéw jest wazne, aby
szkolenie dla pracownikéw zawierato odpowied-
nie tresci. Tak jak wspomniane zostato wczes-
niej - w ujeciu psychologicznym oraz potocznym
mobbing znacznie rézni sie od kodeksowej defi-
nicji. Powoduje to wiele probleméw: nie kazde
nieetyczne zachowanie pracodawcy lub przeto-
zonego stanowi mobbing.

Etap V - state dziatania diagnostyczne

Stale powinna by¢ prowadzona ocena sku-
tecznosci przeciwdziatania mobbingowi. Etap
ten obejmuje monitoring relacji pracowniczych
w zaktadzie pracy, relacji w zespotach, pomie-
dzy przetozonymi a podwtadnymi, a w mia-
re potrzeby - odnotowywanie i sprawdzanie
wszelkich sygnatéw $wiadczacych o mobbingu.
Etap ten moze réwniez polegaé na skierowaniu

17 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z 27 stycznia
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danej sprawy do komisji antymobbingowej,
jeszcze zanim sprawa zostanie do komisji ofi-
cjalnie zgtoszona.

Do statych dziatah diagnostycznych mogg
naleze¢ réwniez ankiety (np. w formie formula-
rzy on-line na firmowej stronnie intranetowe;).
Z ankiet mozna sie dowiedzie¢, jak pracowni-
cy rozumieja mobbing; czy w aktualnym miej-
scu pracy sie z nim zetkneli; jesli tak, to na czym
on polegat, jakg miat czestotliwos$¢ lub skale;
jak mozna temu zjawisku zaradzi¢ oraz jakie sa
w tym zakresie preferencje pracownikéw. Tak
jak wczeséniej zostato juz podkreslone, w jezy-
ku potocznym pojecie mobbingu jest rozumiane
czesto inaczej niz stanowi jego legalna definicja,
zatem dobér pytan do ankiety ma bardzo istot-
ne znaczenie. Ankieta moze bowiem wykaza¢,
ze dziatania mobbingowe rzeczywiscie wyste-
puja w danej organizacji albo ze wystepuja inne
nieetyczne zjawiska, ktére w ujeciu prawnym nie
stanowia mobbingu, niemniej jednak powinny
by¢ wyeliminowane. Ankieta powinna by¢ ano-
nimowa, co zapewni wiekszy komfort osobie
wypetniajacej i pozwoli jej odpowiadac szczerze.

Z uwagi na powyzsze nalezy wiec podkresli¢,
ze ankieta powinna zosta¢ odpowiednio opraco-
wana z uwagi na uwarunkowania prawne i mery-
toryczne. Ponadto przeprowadzenie diagnozy na
podstawie jej wynikéw w poszczegdlnych komor-
kach powinno nastapi¢ w dos¢ krétkim czasie.

Nalezy wspomnie¢ o jeszcze jednej kwestii:
mobbing czesto rozpoczyna sie od pozornie nie-
groznego konfliktu pomiedzy pracownikami,
ktéry nie zostat rozwigzany. Zgtoszenie takiej
okolicznosci w ankiecie moze przyczynié sie do
powstrzymania rozwoju sytuacji poprzez podje-
cie stosownej interwenc;ji i odpowiednich dziatan.

Etap VI - przygotowanie systemu
ocen pracowniczych, a nastepnie
ich analiza

Warto sporzadzi¢ taki system ocen nie tyl-
ko dlatego, aby byto wiadomo, ktéry pracownik
zastuguje na awans lub degradacje albo w sto-
sunku do ktérego pracownika powinien by¢
wdrozony plan naprawczy. System ocen moze
nam takze pokaza¢, w jaki sposéb przetozony
traktuje swoich podwtadnych, np. jakich stéw
uzywa, aby ich oceni¢. Czy sa to mocne sfor-
mutowania mogace nosi¢ znamiona szykan lub
bedace w oczywisty sposdb niesprawiedliwe?



Jednoczesna analiza oceny dokonywanej przez
podwtadnego oraz przetozonego moze poka-
zac, jakie sg ich wzajemne relacje.

Réwnoczesnie z realizacjg wszystkich powyz-
szych etapéw, dziat HR we wspotpracy z praw-
nikiem powinien komunikowa¢ pracownikom,
jakie sa cele wdrazania dziatan antymobbingo-
wych. Przeprowadzenie takiej kampanii informa-
cyjnej jest nie do przecenienia, chociaz wymaga
ona duzego naktadu czasu. W mediach, a tak-
ze w jezyku potocznym, mobbing jest btednie
rozumiany, a samo stowo - czesto naduzywa-
ne. W takim znaczeniu pojeciowym przenika do
stownictwa pracownikéw.

Cel wdrozenia dziatan
antymobbingowych

Celem wdrozenia wszelkich dziatan anty-
mobbingowych nie moze by¢ wytacznie wyszu-
kiwanie winnych i ich karanie. Przede wszystkim
powinno nim by¢ zapobieganie, wczesne wykry-
wanie i analizowanie przyczyn tego zjawiska.
W catej polityce antymobbingowej w pierwszej
kolejnosci chodzi przeciez o to, aby nie dopuscié¢
do wystapienia takich dziatan, co tez wielokrot-
nie podkreslat juz Sad Najwyzszy.

Najlepiej sprawowana kontrola antymobbin-
gowa powinna przypominac system wczesnego
reagowania na kazde podejrzenie wystapienia
dziatan tego typu.

Trzeba podkresli¢, ze nawet jesli jakies zacho-
wanie nie stanowi mobbingu zgodnie z Kodek-
sem pracy, to moze ono by¢ nieetyczne i z tego
powodu nieakceptowalne, a wiec zastugujace
na wyeliminowanie ze srodowiska pracy. Kon-
trola antymobbingowa powinna zatem pomoc
wykry¢ takze to, co mobbingiem nie jest, ale
wptywa negatywnie na stosunki pomiedzy pra-
cownikami.

Wykrycie mobbingu i sprawcow -
co dalej?

To, co nastepuje po wykryciu mobbin-
gu i sprawcy (lub sprawcéw), jest najtrud-
niejsze dla zaktadu pracy. Trzeba bowiem

podja¢ decyzje w sprawie loséw spraw-
cy (sprawcdw) mobbingu i jego ofiary. Dzia-
tania te nie sg bardzo skomplikowane pod
wzgledem prawnym, sg natomiast dos¢ deli-
katne.

Zastosowanie konkretnej sankcji wobec
agresora moze by¢ uzaleznione od ska-
li mobbingu, ktérego sie dopuscit. Dziatania
mobbingowe mozna jednak zawsze trakto-
wacé w ten sam sposéb, polegajacy na defini-
tywnym rozstaniu sie ze sprawca mobbingu
(np. w trybie wypowiedzenia umowy o pra-
ce). Jednak pracodawca moze zamiast tego
natozy¢ na sprawce kare porzadkowa za nie-
przestrzeganie regulaminu pracy i zawarte-
g0 w nim obowiagzku prezentowania etycz-
nej postawy oraz obowiazku informowania
o wszekich przejawach mobbingu. Narusze-
nie skutkujace natozeniem kary porzadkowej
polega w tym wypadku takze na nieprzestrze-
ganiu ustalonego porzadku w zaktadzie pra-
cy, ktéry zawiera wtasnie regulamin pracy.
Zgodnie z art. 108 k.p. ,za nieprzestrzega-
nie przez pracownika ustalonej organizacji
i porzadku w procesie pracy, przepiséw bez-
pieczenstwa i higieny pracy, przepiséw prze-
ciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu
potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy,
pracodawca moze stosowac:

1) kare upomnienia,
2) kare nagany”.

Natozenie kary porzadkowej nie wyklucza
nastepnie ztozenia pracownikowi z tego same-
go powodu wypowiedzenia umowy o prace.
Przyczyna wypowiedzenia moze by¢ narusze-
nie podstawowego obowigzku pracownika,
ktorym jest przestrzeganie w zaktadzie pra-
cy zasad wspotzycia spotecznego (art. 100
§ 1 pkt 6 k.p.). Zastosowanie obu tych sank-
cji jest dopuszczalne. Mozna tu przytoczyc¢
wyrok Sadu Najwyzszego z 18 lutego 2015 .
| PK 171/14, w ktérym stwierdzono, ze ,nie
ma przeszkody do rozwigzania umowy o pra-
ce za wypowiedzeniem lub bez wypowiedze-
nia na podstawie tego samego zdarzenia, za
ktére zostata natozona na pracownika kara
porzadkowa, gdy waga tego przewinienia
jest na tyle znaczaca, ze okolicznosci i kon-
sekwencje (nawet ewentualne) jego popet-
nienia uzasadniajg przekonanie pracodawcy
0 niemoznosci dalszego zatrudniania pracow-
nika. Rozwiazanie stosunku pracy nie stanowi
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bowiem sankcji porzadkowej w rozumieniu
art. 108 k.p."8.

Pracodawca moze réwniez zastosowac art.
52 § 1 pkt 1 k.p. i rozwigza¢ umowe bez zacho-
wania okresu wypowiedzenia z winy pracow-
nika. W przypadku stwierdzenia, ze dany pra-
cownik posunat sie do mobbingu, przyczyna
rozwigzania stosunku pracy bedzie ciezkie
naruszenie przez pracownika podstawowych
obowiazkéw pracowniczych.

W wyroku z dnia 29 czerwca 2005 r. Sad Naj-
wyzszy orzekt, ze zachowanie pracownika na
stanowisku kierowniczym polegajgce na ubliza-
niu wspotpracownikom moze by¢ zakwalifikowa-
ne jako ciezkie naruszenie podstawowych obo-
wigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)¥.
Zgodnie z art. 100 § 1 k.p. pracownik jest zobo-
wigzany wykonywad prace sumiennie i starannie
oraz w szczegodlnosci przestrzega¢ m.in. zasad
wspotzycia spotecznego. Natomiast ,zachowa-
nie polegajace na ublizaniu wspdétpracownikom,
uzywaniu wobec nich wyzwisk nie miesci sie
w kategorii ani przestrzegania zasad wspotzycia
spotecznego, ani w kategorii sumiennego i sta-
rannego wykonywania pracy, [co] prowadzi do
konkluzji, ze narusza ono obowiazki pracowni-
cze”. Takie postepowanie mozna w petni zakwa-
likowac jako uzasadniajgce rozwigzanie umowy
o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Spotkatam sie réwniez z sytuacja, w ktérej pra-
codawca nie zdecydowat sie na radykalne kro-
ki w stosunku do sprawcy mobbingu, gdyz pra-
cownik ten byt dla niego zbyt cenny (kto$ moze
by¢ doskonatym fachowcem, natomiast nie mie¢
zupetnie zdolnosci interpersonalnych). W tej sytu-
acji pracodawca zdecydowat sie rozdzieli¢ spraw-
ce mobbingu i jego ofiare: poprzenosit ich w rézne
czesci firmy, tak aby nie mieli ze sobg stycznosci.

Dziatania pracodawcy
w stosunku do ofiary

W przypadku gdy mobbing wywotat u danej
osoby okreslone konsekwencje zdrowotne, pra-
codawca moze zaproponowac takiej osobie

18 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 lutego 2015 r.,
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19 W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 29 czerwca
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pomoc w postaci sfinansowania odpowiedniej
terapii. Nie ma réwniez przeszkdd prawnych,
aby takiej osobie zagwarantowaé prawo do
(ptatnego) dodatkowego urlopu wypoczynko-
wego dla poratowania zdrowia.

Dlaczego warto,
czyli jakie sg skutki mobbingu

Skutki mobbingu sg najbardziej donioste
dla samej ofiary. To straty zdrowotne, a tak-
ze spoteczne oraz koszty leczenia i zwolnien
lekarskich. Wsréd kosztéw spotecznych moz-
na wyréznic¢ izolacje, problemy psychiczne,
dobrowolne bezrobocie i nieprzystosowanie
spoteczne.

Tabela 4. Skutki mobbingu

= straty zdrowotne
= koszty leczenia i zwolnien lekarskich
= straty spoteczne

- izolacja

- problemy psychiczne

- dobrowolne bezrobocie

- nieprzystosowanie spoteczne

Dla osoby
mobbingowanej

absencja chorobowa pracownikéw

fluktuacja kadr

koniecznos¢ szkolenia nowego personelu

koszty administracji, rekrutacji

brak dynamicznego rozwoju poprzez cze-

ste zmiany pracownikéw

= zmniejszenie efektywnosci pracy przez
osobe mobbingowana

= btedy popetniane przez osobe mobbin-
gowana

= odszkodowania wyptacane ofi arom (coraz

czesciej dostrzegane przez firmy ubezpie-

czeniowe)
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Jednak pracodawca takze ponosi koszty
mobbingu, i to zaréwno finansowe, jak i poza-
ekonomiczne. Z tego powodu pracodawcy
powinno szczegodlnie zaleze¢ na tym, aby mob-
bingowi przeciwdziata¢ - po to, by pdzniej nie
musie¢ radzi¢ sobie z jego negatywnymi kon-
sekwencjami.

Matgorzata Regulska-Cieslak



Zjawisko przemocy w pracy
wsrod pracownikow handlu

Przemoc w pracy jest ztozonym, wieloaspektowym zjawiskiem, ktére mozna podzieli¢
na: przemoc psychiczna (mobbing, nekanie, zastraszanie), przemoc fizyczng, a takze
molestowanie seksualne. Pracownicy moga doswiadczac przemocy wewnatrz orga-
nizacji oraz z zewnatrz. Do$wiadczanie przemocy w pracy pocigga za sobg powazne
konsekwencje dla zdrowia fizycznego i psychicznego dotknietych nig oséb (choroby
uktadu krazenia, pokarmowego czy miesniowo-szkieletowego, zaburzenia koncen-
tracji, uwagi i pamieci, stany lekowe, zaburzenia snu, depresja, préby samobdjcze).
Niesprzyjajace srodowisko pracy, w ktérym pracownik doswiadcza przemocy, wptywa
negatywnie na jego efektywnos¢, moze by¢ réwniez przyczyng wypadkow przy pracy.

Zjawisko przemocy
W miejscu pracy

Przemoc w pracy jest zjawiskiem ztozonym
i wieloaspektowym, ktére mozna podzieli¢ na
takie rodzaje, jak: przemoc psychiczna (mobbing,
nekanie, zastraszanie), przemoc fizyczna, a tak-
ze molestowanie seksualne. Pracownicy mogg
doswiadczaé przemocy wewnatrz organizacji
(mobbingu czy tez przemocy fizycznej ze strony
innych osoéb zatrudnionych w firmie) oraz prze-
mocy zewnetrznej (ze strony pacjentow, klien-
téw, ucznidw itp.). Ponadto przemoc w miejscu
pracy moze dotyczy¢ wszystkich sektoréw i grup
zawodowych. Klienci, interesanci, pacjenci, ucz-
niowie czy wspoétpracownicy moga zastraszac,
neka¢, a nawet krzywdzi¢ fizycznie inne osoby
znajdujace sie w pracy. Kazde z takich dziatan ma
negatywny wptyw na dobrostan pracownikéw
oraz ich relacje spoteczne zaréwno wewnatrz,
jak i na zewnatrz organizacji. Jesli powyzsze
negatywne dziatania powtarzaja sie systema-
tyczne, to $rodowisko pracy staje sie wrogie
i zagrazajace. Pracownicy zaczynajg doswiad-
czac permanentnego leku i ztosci, s3 mniej pro-
duktywni i stabiej zaangazowani w prace.

Definiujac przemoc w pracy, nalezy mie¢ na
uwadze, ze nie istnieje jedna, uniwersalna defi-
nicja tego zjawiska. Terminem tym okresla sie
réznego rodzaju negatywne dziatania skiero-
wane wobec osoby w jej miejscu pracy. Mozna

wiec powiedzied, ze sa to wszystkie zachowania,
ktére ponizajg osobe, pogarszaja jej dobrostan
i degraduja jej poczucie godnosci. W niektérych
definicjach termin ,przemoc w pracy” odnosi sie
zarowno do fizycznej, jak i psychicznej przemocy
pochodzacej badZ od pracownikéw zatrudnio-
nych wewnatrz organizacji, badz od os6b spoza
niej. Niektérzy badacze odseparowujg przemoc
fizyczna od przemocy psychicznej, np. mobbin-
gu, i podajg odrebne definicje tych dwéch zja-
wisk?. Ponizej przedstawiono wybrane definicje
przemocy stosowane na poziomie europejskim.

Komisja Europejska definiuje przemoc wyste-
pujaca w miejscu pracy jako ,incydent, podczas
ktérego osoba/osoby narazone s na grozby, ata-
ki lub nekanie, wtaczajac w to bezposrednie lub
posrednie zagrozenie dla ich bezpieczenstwa,
zdrowia lub dobrostanu w sytuacjach zwiaza-
nych z ich praca”2 Definicja ta jest obecnie cze-
sto przytaczana przez Komisje i inne instytucje
europejskie, a takze przez samych badaczy.

Z kolei w porozumieniu ramowym dot. nekania
i przemocy w pracy, podpisanym przez europej-
skich partneréw spotecznych w 2007 r., nawigzu-
je sie zarowno do przemocy, jak i nekania w miej-
scu pracy. Zgodnie z nim do nekania dochodzi
»kiedy pracownik/pracownicy lub przetozony/

1 M. Milczarek, M. Vartia, K. Pahkin i in., Workplace violence
and harassment: a European picture, Luxembourg 2010.

2 European Agency for Safety and Health at Work
(EASHW), Gender issues in safety and health at work, Lu-
xembourg 2003, s. 58.
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przetozeni sg systematycznie i umysinie wyko-
rzystywani, zastraszani lub ponizani w okolicz-
nosciach zwigzanych z pracg™. Przemoc wystepu-
je natomiast wtedy, ,,gdy pracownik/pracownicy
lub przetozony/przetozeni sa ofiarami przemo-
cy w okolicznosciach zwigzanych z pracg”*. We
wstepie do porozumienia podkresla sie, iz prze-
moc i nekanie w miejscu pracy moga przybieraé
rézne formy, ktére wymieniono ponizej:
® przemoc fizyczna, psychiczna lub napasto-
wanie seksualne,
®m jednorazowy przypadek lub systematyczne
zachowanie,
®m przemoc pomiedzy kolegami, pomiedzy prze-
tozonymi a podwtadnymi lub ze strony oséb
trzecich - klientéw, pacjentéw, uczniow itd.,
®m od drobnych incydentéw zwigzanych z bra-
kiem szacunku dla drugiej osoby az do bar-
dziej powaznych czynéw, w tym przestepstwa,
ktére wymaga interwencji wiadz publicznych.

Natura i zakres doswiadczanej
przemocy w sektorze handlu

Wyniki uzyskane w ramach badan realizowa-
nych przez CIOP-PIB na zlecenie ZUS® wyraz-
nie pokazuja, ze problem przemocy w sektorze
handlu jest dotkliwy nie tylko dla indywidual-
nych pracownikéw, lecz takze dla pracodaw-
coéw i catego spoteczenstwa. Badaniami obje-
to 261 pracownikéw zatrudnionych w sektorze
handlu detalicznego na terenie siedmiu woje-
wodztw. Osoby uczestniczace w badaniach
wykonywaty prace, ktéra opierata sie na cia-
gtym kontakcie z klientami (sprzedawcy-kasjerzy,
sprzedawcy pracujacy ,za ladg” lub na stoisku,
pracownicy rozktadajgcy towar na hali skle-
powej, ktérzy maja kontakt z klientem). Prébe
w wiekszosci stanowili pracownicy szeregowi
(86,5%). Tylko 10% badanych to kierownicy $red-
niego szczebla, natomiast 3,5% oséb badanych
okreslito swojg pozycje zawodowg jako ,inng”.

3 European Social Dialogue, Framework Agreement on Ha-

rassment and Violence at Work, 2007, http://ec.europa.eu/
employment_social/news/2007/apr/harassment_violen-
ce_at_work_en.pdf.
4 Ibidem.
M. Warszewska-Makuch, Ocena Zrédet i skutkéw wybra-
nych form przemocy wsréd pracownikéw sektora handlu,
Warszawa 2016.

Dane pokazuja, ze az 39% badanych pra-
cownikéw tego sektora dos$wiadczato mobbin-
gu, 32% stato sie obiektem molestowania sek-
sualnego (jednorazowo lub czesciej), a 13% byto
ofiarg przemocy fizycznej ze strony innych pra-
cownikéw. Réwnie Zle wyglada sytuacja zwigza-
na z doswiadczaniem przez badanych przemo-
cy ze strony osdb z zewnatrz organizacji, czyli
klientéw. Az 79% oséb styka sie z agresjg stow-
na (blisko 27% doswiadcza jej raz w tygodniu lub
czesciej), 29% - z obrazliwymi gestami itp., a 21%
jest zastraszanych grozbag uzycia wobec nich
przemocy fizycznej. Niepokojace byty deklaracje
pracownikéw odnosnie stosowania wobec nich
bezposredniej przemocy fizycznej (bicie, kopa-
nie, opluwanie itp.). Z taka forma agres;ji ze strony
klientow spotkato sie ponad 20% badanych (zna-
mienne, ze ponad 2% doswiadczato jej raz w tygo-
dniu, badz czesciej). Nie potwierdzono natomiast
istotnych réznic w poziomie doswiadczanej prze-
mocy miedzy kobietami a mezczyznami. W przy-
padku molestowania seksualnego istotny okazat
sie stan cywilny - najbardziej narazone na te for-
me przemocy byty osoby rozwiedzione i w sepa-
racji. Kluczowe znaczenie miat tez rodzaj sklepu,
w ktérym badani byli zatrudnieni - pracownicy
srednich supermarketéw w najwiekszym stopniu
doswiadczali zaréwno molestowania seksualnego,
przemocy fizycznej ze strony innych pracowni-
kow, jak i agresji ze strony klientéw. Ponadto oso-
by zatrudnione na niepetny etat cze$ciej doswiad-
czaty przemocy fizycznej wewnatrz organizacji.

Powyzsze wyniki stanowig niejako potwier-
dzenia dla danych GUS¢, z ktérych wynika, ze
11 tys. pracownikéw zatrudnionych w sektorze
handlu jest narazonych na przemoc w miejscu pra-
cy, a co najmniej 14 tys. na nekanie lub zastraszanie.

Organizacyjne czynniki ryzyka
wystepowania przemocy
W pracy

Przyczyny przemocy w pracy moga by¢ rézne
i wigza sie zaréwno z czynnikami spotecznymi,
organizacyjnymi, grupowymi, jak i indywidualny-
mi. Na poziomie organizaciji, istotng role odgrywa
srodowisko pracy i specyficzne sytuacje, ktére

6 Gtéwny Urzad Statystyczny (GUS), Wypadki przy pracy
i problemy zdrowotne zwigzane z pracq, Warszawa 2014.


http://ec.europa.eu/employment_social/news/2007/apr/harassment_violence_at_work_en.pdf
http://ec.europa.eu/employment_social/news/2007/apr/harassment_violence_at_work_en.pdf
http://ec.europa.eu/employment_social/news/2007/apr/harassment_violence_at_work_en.pdf

towarzysza wykonywanym zawodom, np. pra-
ca w samotnosci, praca w nocy, ochrona ludzi
lub cennych przedmiotéw, kontakt z osobami
znajdujgcymi sie pod wptywem silnego stresu
(np. w szpitalu), praca w $srodowisku o znacznym
nasileniu przemocy (np. w szkole).

Wielu ekspertéw’ podkresla, ze zrédta prze-
mocy tkwig przede wszystkim w organizacji pra-
cy istylu przywddztwa, jaki panuje w miejscu
pracy. Takie czynniki Srodowiska pracy, jak: kon-
flikt roli, niejasnos¢ roli, zbyt duze wymagania,
Zmiany organizacyjne, niepewnosc¢ pracy, mate
zadowolenie ze stylu przywddztwa, negatywny
lub wrogi klimat spoteczny mogg bezposrednio,
jak i posrednio - poprzez wytwarzanie stresu-
jacej atmosfery w pracy - wptywaé na pojawie-
nie sie przemocy w organizacji. Analiza danych
uzyskanych w czwartym sondazu europejskim
ESWC?8 pozwolita wyodrebnié nastepujace czyn-
niki organizacyjne, ktére przyczyniaja sie do
wystepowania mobbingu: niski poziom autono-
mii, duza intensywno$¢ pracy (krotkie terminy
realizacji zadan, praca w bardzo duzym tempie),
a takze praca, podczas ktérej osoby musza cze-
sto kontaktowac sie z klientami, interesantami
i innymi osobami spoza organizacji®.

Wyniki badan przeprowadzonych w poszcze-
gblnych krajach UE® pokazuja, Ze wystepowa-
nie przemocy w pracy, szczegdlnie mobbingu jest
réwniez zalezne od grupy zawodowej lub sektora.
Dla przyktadu badania finskie pozwalajg stwier-
dzi¢, ze mobbing pojawia sie czesciej tam, gdzie
istnieje duza presja czasu, a takze brakuje dysku-
sji miedzy podwtadnymi i przetozonymi na temat
biezacych probleméw zwigzanych z praca?.
Z kolei badania przeprowadzone wsréd pracowni-
kéw francuskich pokazaty, ze wrogie zachowania

7 Zob. S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C.L. Cooper, The
concept of bullying at work [w:] ed. S. Einarsen, H. Hoel,
D. Zapf, C.L. Cooper, Bullying and Emotional Abuse in the
Workplace, London 2003, s. 3-30.

Fourth European Survey on Working Conditions
(ESWC), European Foundation for the Improvement of
Working and Living Conditions, European Foundation
for the Improvement of Living and Working Conditions,
Dublin 2006, http://www.eurofound.eu.int/ewco/
surveys/EWCS2005/index.htm.

J. Hurley, S. Riso, Women and violence at work, Dublin 2008.
B. Holubova, Mobbing and sexual harassment at the
workplace, 2007, http://www.eurofound.europa.eu/
ewco/2007/09/SK07090191.htm.

A. Letho, Increase in workplace bullying over past ten years,
2009, http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2009/
10/F109100191.htm.
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pojawiaja sie czesciej w organizacjach, w ktérych
podwtadni spotykaja sie z wysokimi wymagania-
mi szefa przy jednoczesnej koniecznosci pracy
w szybkim tempie?2. Najczesciej przytaczanymi
w literaturze czynnikami organizacyjnymi, ktére
moga sprzyjac istnieniu mobbingu, s3: konflik-
ty miedzy kierownictwem, niestabilna atmosfe-
ra w pracy, problemy z organizacja pracy, demo-
tywacja zespotéw pracowniczych, lekcewazenie
zasad sprawiedliwosci organizacyjnej i brak sza-
cunku wobec pracownikéw?®,

Mowiac o przyczynach przemocy w miej-
scu pracy nalezy takze podkresli¢ szczegol-
na role zmian, jakie zachodza na rynku pracy.
W ich wyniku wiekszo$¢ przedsiebiorstw jest
w trakcie nieustannych przeksztatcen badz
tez zmaga sie z ich efektami. Zewnetrzna pre-
sja (np. globalizacja czy kryzys gospodarczy)
zmuszaja przedsiebiorstwa do restrukturyzacji
i redukcji. W rezultacie pracownicy na wszyst-
kich szczeblach organizacji - zaréwno sekto-
ra publicznego, jak i prywatnego - odczuwaja
wieksze obcigzenie praca, a jednoczesnie nie
maja poczucia gwarancji ciggtosci zatrudnie-
nia'4. Jednoczesnie przetozeni czesto wyma-
gaja od podwtadnych dtuzszych godzin pracy
i przejawiajg autokratyczne zachowania, a nie-
kiedy wrecz stosujg przemoc, aby wyegzekwo-
wac od pracownikéw zatozong produktywnosé.

Z kolei badania nad przemoca w pracy w roz-
nych sektorach, ktére zostaty przeprowadzo-
ne w Nowej Zelandii'®, pokazuja, jakie czynniki
(indywidualne, organizacyjne i Srodowiskowe)
sa gtéwna przyczyna omawianego zjawiska.
Autorzy wymieniaja nastepujace czynniki, kto-
re badani pracownicy wskazali jako kluczowe:
® czynniki indywidualne (ze strony sprawcy) -

spos6b komunikowania sie z innymi osobami,

[y

2 A. Nicot, Rise in psychosocial risk factors at the workplace,

2009, http://www.eurofound.europa.eu/ewco/survey-
reports/FR0909019D/FR0909019D_2.htm za: Euro-
pean Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Physical and psychological violence
at the workplace, Dublin 2010.

R. Zabarauskaite, Bullying in the workplace, 2006,
http://www.eurofound.europa.eu/ewco/2006/07/
LT06070591.htm.

14 M.B. Stewart, J.K. Swaffield, Constaraints on the desired
hours of work of British men, ,The Economic Journal” 1997,
vol. 107, s. 520-535.

T. Bentley, D. Forsyth, D. Tappin, B. Catley, Report on
the 2011 New Zealand Workplace Violence Survey, 2011,
http://www.massey.ac.nz/massey/learning/depart-
ments/school-of-management/research.
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naduzywanie alkoholu i stosowanie narkoty-
kéw, zaburzenia psychiczne lub doswiadcza-
nie silnego stresu;

m czynniki organizacyjne - ciagty i bezposred-
ni kontakt z klientami, nieskuteczny system
komunikacji w organizacji, presja czasu, nad-
mierne obciazenie praca, niewystarczajaca
ochrona pracownikéw, nieadekwatny system
zarzadzania bezpieczenstwem:;

m czynniki Srodowiskowe - zte rozplanowanie
budynku, w ktérym pracujg badani, staty kon-
takt z pieniedzmi i konieczno$¢ ich bezpiecz-
nego przechowywania, otoczenie, w jakim
usytuowana jest praca (np. niebezpieczna
dzielnica).

Specyficzne czynniki ryzyka
wystepowania przemocy
w sektorze handlu

Cecha charakterystyczng dla pracy wyko-
nywanej przez znaczng cze$¢ pracownikéw
sektora handlu detalicznego jest bezposredni
kontakt z klientami. Czynnik ten znacznie pod-
nosi ryzyko dos$wiadczenia przemocy zewnetrz-
nej w miejscu pracy (zaréwno psychicznej, jak
i fizycznej)'¢. Powdd takiej przemocy jest ztozo-
ny. Praca sprzedawcy wiaze sie z koniecznoscia
obstugiwania duzej liczby klientéw, stad ros-
nie prawdopodobienstwo, ze pracownicy beda
mieli kontakt z osobami, ktére np. majg zabu-
rzenia psychiczne albo s3 pod wptywem $rod-
kéw odurzajacych i zachowuja sie agresywnie.
Taka przypadkowa agresja jest bardzo trudna do
przewidzenia i moze prowadzi¢ do powaznych
incydentéw. Co prawda, agresywne zachowa-
nie moze zostac¢ takze sprowokowane przez
niska jako$¢ obstugi, np. lekcewazace zacho-
wanie pracownika, moze by¢ rowniez ogdlnym
atakiem na okreslong organizacje, ktéra - zda-
niem klienta - nie zaspokoita jego oczekiwan.

Badania dotyczace organizacyjnych przyczyn
mobbingu realizowane w CIOP-PIB w latach
2008-2010Y objety m.in. tych pracownikéw,

16 p, Chappell, V. Di Martino, Violence at work, Geneva 1998.

17" M. Warszewska-Makuch, Sprawozdanie z 3 etapu zadania
nr 4.5.36: Opracowanie narzedzia do oceny ryzyka wystqg-
pienia mobbingu w organizacji, CIOP-PIB 2010 [materiaty
niepublikowane].

ktérzy maja statg stycznos¢ z klientami. Szcze-
gblnie cenne wydaja sie informacje uzyskane od
respondentéw z tej grupy podczas wywiadéw
fokusowych. Dyskusja grupowa pozwolita na
identyfikacje najwazniejszych dla responden-
téw Zrdédet przemocy wystepujacych na pozio-
mie organizacji. Pierwszym z tych czynnikéw byt
styl przywddztwa praktykowany w miejscu pra-
cy. Za problematyczne badani wskazywali takie
zachowania przetozonego, ktére sg zalezne od
jego humoru i samopoczucia, gdyz odbijajg sie
one na podwtadnych (np. dostajg oni sprzeczne
komunikaty). Dla respondentéw wazna okaza-
ta sie rowniez empatia ze strony przetozonego
i niemarginalizowanie waznych dla nich kwestii.
Drugim najczes$ciej wymienianym czynni-
kiem byto nadmierne obcigzenie praca, ktérej
pracownicy nie byli w stanie wykona¢ zgodnie
z terminem, co skutkowato pozbawieniem ich
premii. Co istotne, grupa ta, jako wazne zrédto
mobbingu, wskazata réwniez stata koniecznosc
bezposredniego kontaktu z klientami lub intere-
santami. W skrajnych przypadkach taki kontakt
z ,trudnym klientem” wywotywat u nich obawe
o wtasne bezpieczenstwo i zycie. Jak podkre-
$lali respondenci, ten aspekt ich pracy czesto
generuje silny stres, ktoéry z kolei moze prowa-
dzi¢ do agresji wymierzonej w strone wspot-
pracownikéw. Negatywne zachowania klientéw
i interesantéw wymieniane przez pracownikow,
to niecenzuralne stownictwo, krzyki oraz obelgi
i grozby pod ich adresem. Badani przyznawa-
li rowniez, ze w takich sytuacjach znajdowali
sie zazwyczaj na przegranej pozycji, zgodnie
z zasadg ,klient ma zawsze racje”.
Przedstawiciele zwiazkéw zawodowych zrze-
szajgcych pracownikéw handlu w Polsce, m.in.
Sekcji Krajowej Pracownikéw Handlu NSZZ
»Solidarnos¢”, wsrdd najczestszych obcigzen
psychospotecznych w ich branzy wymieniali
stres, mobbing, ponadnormatywne obcigzenie
pracg oraz niskie wynagrodzenia?®.
Potwierdzajg to badania przeprowadzone
w 2008 r. przez Stowarzyszenie KARAT wsréd
pracownic supermarketéw w Krakowie, Olszty-
nie, Tychach i Warszawie. Wyniki tych badan
pokazuja, ze prawa pracownikéw supermarketéw

18 NSZzZ ,Solidarno$¢”, Stres i mobbing to najczestsze prob-
lemy pracownikéw branzy handlowej, 2012, http://www.
dlahandlu.pl/handel-wielkopowierzchniowy/wiadomo-
sci/stres-i-mobbing-to-najczestsze-problemy-pracowni-
kow-branzy-handlowej,19690.html.
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http://www.dlahandlu.pl/handel-wielkopowierzchniowy/wiadomosci/stres-i-mobbing-to-najczestsze-problemy-pracownikow-branzy-handlowej,19690.html

sg tamane, a obecny system ich ochrony zawo-
dzi. Problem dotyczy przede wszystkim kobiet,
bo stanowig one okoto 90% osdéb zatrudnio-
nych w supermarketach. Do najczestszych form
mobbingu nalezato karanie dochodzacych swo-
ich praw pracownikdéw niekorzystnym grafikiem
pracy. Badani pracownicy méwili réwniez o groz-
bach utraty pracy i trudnosciach w uzyskaniu
przystugujacego im urlopu. Ponadto pracownicy
hipermarketéw podkreslali, ze dotkliwym proble-
mem s3a braki kadrowe, ktére powoduja nadmier-
ne obcigzenie praca przy jednoczesnym braku
wzrostu wynagrodzen. Jak podkreslajg auto-
rzy badan, najwiecej przypadkéw tamania praw
pracowniczych miato miejsce w supermarketach
sredniej wielkosci i dyskontach spozywczych.
W stosunkowo lepszej sytuacji byli pracownicy
najwiekszych placéwek (hipermarketéow). Rza-
dziej spotykali sie oni np. ze zjawiskiem ,podwdj-
nych grafikow”.

Majac na uwadze, iz znaczng czes$¢ pracow-
nikow sklepéw wielkopowierzchniowych sta-
nowia kobiety, warto przytoczy¢ tutaj wnioski,
jakie przedstawiono w raporcie na temat zré-
det przemocy w pracy w stosunku do kobiet.
Autorzy raportu®” zastanawiajg sie, dlaczego
kobiety (szczegdlnie te zatrudnione na najniz-
szych szczeblach organizacji, np. kasjerki super-
i hipermarketéw) tak czesto ,toleruja” stoso-
wanga wobec nich przemoc i pozostaja bierne.
Autorzy wymieniaja kilka kluczowych czynni-
kéw, ktére moga by¢ przyczyna takiej postawy:
m Strach przed utratg pracy - wiele kobiet po-

dawato wtasnie taki powdd swojej biernosci.

Inne przyznawaty, ze nie chca by¢ postrzegane

W miejscu pracy jako osoby problematyczne.
B Przemoc stanowi normalng czesé¢ pracy -

czes¢ kobiet uwazata, ze nie da sie uniknaé

przemocy, gdyz stanowi ona nieodtaczng
czesc pracy lub jest wrecz wpisana w kulture
organizacyjng zaktadu. Dlatego przeciwdzia-
tanie jej (chociazby przez zgtoszenie problemu
przetozonym) nie przyniesie zadnego efektu.

Niektoére kobiety, np. imigrantki z ubozszych

krajéw, nie zdawaty sobie nawet sprawy

z tego, ze maja prawo ztozenia oficjalnej skar-

gi i postrzegaty doswiadczanie przemocy jako

normalng cze$¢ swojej pracy.

19" Union Research Centre on Organisation and Technology

(URCOT), Safe at Work? Women'’s Experience of Violence in
the Workplace, Summary report of research, Melbourne
2005.

®m Przemoc jest tematem tabu - czes¢ kobiet
moze wstydzié sie tego, ze jest ofiarg przemo-
cy, szczegblnie w przypadku takiej jej formy
jak molestowanie seksualne. Niektére kobiety
przyznawaty, ze ich biernos¢ jest spowodo-
wana obawa przed obwinianiem ich samych
za wystapienie molestowania seksualnego
(prowokowanie sprawcy). Inne utrzymywaty,
ze nie chca ,wywotywac¢ dramatu” badz nie
wiedza, jakie wsparcie mogtyby otrzymacd
w zaktadzie.

m Brak zaufania do systemu - w wielu przypad-
kach kobiety niechetnie zgtaszaty problem
przemocy, poniewaz zywity mate zaufanie
do systemu, jaki panuje w organizacji. Nie-
ktére z nich odwotywaty sie do wczesniej-
szych doswiadczen, kiedy przetozony miat
Swiadomosé wystepowania takiego prob-
lemu w miejscu pracy, ale nie podejmowat
zadnych dziatan, aby go rozwigzaé. Szczegél-
nie trudna stawata sie sytuacja, w ktérej to
przetozony byt sprawcg przemocy, a pozo-
stali pracownicy obawiali sie Swiadczy¢ na
korzys¢ ofiary?.

Metody oceny poziomu
przemocy w miejscu pracy

Zbieranie informacji dotyczacych wystepo-
wania zjawiska przemocy oraz ryzyka jej poja-
wienia sie w okreslonej organizacji jest mozliwe
przy uzyciu réznorakich metod. Kluczowe s3 tu
informacje od samych pracownikéw uzyskane na
drodze badan ankietowych, wywiadéw indywi-
dualnych czy tez dyskusji grupowych (tzw. focus
groups). Informacje te powinny dotyczy¢:

m organizacyjnych i srodowiskowych czyn-
nikdw ryzyka przemocy, jakie identyfikuja
pracownicy;

m osobistych doswiadczen pracownikéw w za-
kresie stykania sie z przemocg w miejscu
pracy;

m grup zawodowych, zajeé¢ badz lokalizacji,
w ktérych pojawienie sie przemocy jest wy-
soce prawdopodobne;

m efektywnosci stosowanych procedur i szko-
len, ktére stuzg przeciwdziataniu przemocy
W pracy.

20 Ipidem.




30

Kolejng metoda jest przegladanie i analizowa-
nie dokumentacji przedstawiajacej poszczegdl-
ne przypadki przemocy, z ktérymi zetkneli sie
pracownicy. Niezwykle cenna jest réwniez ana-
liza raportow zawierajacych wskazniki absencji
chorobowej, produktywnosci, zwolnien z pracy,
rotacji, liczby wypadkéw czy innych stale mie-
rzonych w organizacji elementéw. Istotny wyda-
je sie rowniez kontakt z innymi firmami nalezacy-
mi do tej samej branzy czy sektora, ktére stykaja
sie z podobnymi zagrozeniami. Pozwala to na
wymiane informacji i doswiadczen w identyfi-
kacji problemu przemocy i radzeniu sobie z nim.
Wazne jest takze sledzenie ogélnych trendéw
dotyczacych ryzyka przemocy w okreslonych
sektorach, grupach zawodowych, np. analiza
raportéw GUS.

Sposoby przeciwdziatania
przemocy w pracy

Przemoc w miejscu pracy nie jest proble-
mem dotyczacym jedynie jednostek, lecz zja-
wiskiem strukturalnym, wynikajacym z uwa-
runkowan spotecznych, ekonomicznych,
kulturowych i organizacyjnych. Z tego powodu
przeciwdziatanie przemocy w pracy powinno
dotyczy¢ raczej przyczyn niz skutkéw i koncen-
trowac sie na jej zapobieganiu poprzez syste-
matyczne dziatania, w ktére wtaczone beda
wszystkie zainteresowane strony. W przeszto-
$ci przemoc w miejscu pracy postrzegana byta
jako zjawisko, ktére nalezy zwalcza¢ w momen-
cie jego wystapienia. Obecne podejscie do tego
problemu ma charakter prewencyjny, skupia
sie na dtugofalowej eliminacji nie skutkéw, lecz
przyczyn. Zdaniem Swiatowej Organizacji Pra-
cy?!, waznym elementem strategii przeciwdzia-
tania przemocy w miejscu pracy sg programy
antyprzemocowe skierowane do wszystkich
pracownikow.

Efektem wyzej przedstawionych postula-
téw byta debata spoteczna, ktéra zaowoco-
wata podpisaniem w 2007 r. Europejskiego
porozumienia ramowego dotyczacego nekania

21 |nternational Labour Organization (ILO), Bureau for Gen-
der Equality, decent work for women, Geneva 1999, http://
www.ilo.org/public/english/bureau/gender.

i przemocy w pracy (European Social Dialogue,
2007) miedzy partnerami europejskimi, czyli
przedstawicielami pracodawcdéw, pracownikéw
i zwigzkéw zawodowych. Celem tego porozu-
mienia jest podniesienie poziomu $wiadomosci
i zrozumienia problematyki przemocy, a takze
wyposazenie pracodawcéw, pracownikow i ich
przedstawicieli w ramy dziatania umozliwiajace
zidentyfikowanie tego problemu, zapobieganie
mu i jego rozwigzywanie.

Obecny poziom prewencji i interwencji
w zakresie przemocy w miejscu pracy jest zréz-
nicowany w zaleznosci od kraju UE. Zasadniczo
to pracodawca, jako osoba odpowiedzialna za
zdrowie i bezpieczenstwo pracownikéw, powi-
nien inicjowac dziatania majace na celu przeciw-
dziatanie przemocy w miejscu pracy. Jednakze
badania, przeprowadzone m.in. w Holandii??,
pokazuja, ze wieksze przedsiebiorstwa czesciej
zlecaja takie dziatania osobom spoza organiza-
cji, np. zewnetrznym konsultantom. Oznacza
to, ze rola przetozonego w tym zakresie stab-
nie, co, jak podkreslali sami badani pracowni-
cy, nie jest do konca zjawiskiem pozytywnym.
Wyniki omawianych badanh pokazujg takze, ze
dziatania prewencyjne sg czesciej wdrazane
przez wieksze organizacje. Chociazby kodeks
postepowania wyznaczajacego zasady zacho-
wania pomiedzy wspoétpracownikami i klienta-
mi wprowadzito tylko 40% matych przedsie-
biorstw, za to 60% duzych (zatrudniajacych
ponad 200 osdb). W niektdrych krajach, m.in.
w Belgii, podczas rozstrzygania sporéw i roz-
patrywania poszczegdlnych przypadkéw prze-
mocy, pracodawcy korzystaja z ustug zewnetrz-
nego mediatora. Zwraca sie takze uwage, ze
pomimo istniejacych regulacji prawnych, kam-
panii i wielu szkolern nadal w zadnym kraju UE
nie sg przeprowadzane systematycznie ewalu-
owane interwencje. Taka ewaluacja i kontrola
wprowadzanych do organizacji interwencji oraz
rozpowszechnianie przyktadéw dobrych prak-
tyk przeciwdziatajacych przemocy pozwolity-
by ocenié, jakie narzedzia i metody sg skutecz-
ne. Niestety, jak podkresla Europejska Fundacja
na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy?,

22 g | eka, T. Cox, The European Framework for Psychosocial
Risk Management (PRIMA-EF), Nottingham 2008, http://
www.prima-ef.org.

28 European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, op. cit.
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powyzsze dziatania nie sa dokonywane w Euro-
pie systematycznie. Dodatkowo brakuje szko-
len poswieconych radzeniu sobie przez pracow-
nikéw z przemoca (zewnetrzna i wewnetrzna).

Pomimo réznych trudnosci, obecnie moz-
na juz odnotowac liczne dziatania na poziomie
europejskim, ktére przyczynity sie do lepsze-
g0 rozumienia i wyjasniania zjawiska przemocy
w pracy: publiczne debaty, nowe ustawodaw-
stwo, pionierskie dziatania sadéw, opracowanie
wspoélnego porozumienia ramowego oraz ini-
cjatywy podejmowane przez instytucje euro-
pejskie i partneréw spotecznych. Jednoczes-
nie badacze kontynuujg swoje wysitki, aby
kontrolowa¢ wystepowanie przemocy w pra-
cy i sprawdzac, w jakim stopniu ksztattuja to
zjawisko réznice kulturowe, lingwistyczne i kon-
tekstowe.

Eksperci projektu PRIMA-EF?* podkresla-
ja, ze wyjsciowym punktem wszelkich dziatan
ukierunkowanych na walke z przemoca jest
przyjecie zasady ,zero tolerancji dla przemocy
W miejscu pracy”, zaréwno na poziomie spo-
tecznym, jak i organizacyjnym. Stad przedsie-
biorstwa powinna cechowac taka kultura orga-
nizacyjna, ktéra nie daje przyzwolenia na rézne
negatywne dziatania, a takze posiada odpo-
wiednie programy prewencyjne. By powyzszy
postulat mégt by¢ zrealizowany, przedsiebior-
stwa potrzebuja odpowiedniej wiedzy, narze-
dzi i wsparcia. Wazne jest réwniez ksztatto-
wanie spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
w zakresie zapobiegania przemocy w miejscu
pracy. Polityka antyprzemocowa powinna by¢
elementem wprowadzanej przez biznes polityki
demokracji, etyki i rGwnosci w miejscu pracy. To
przede wszystkim pracodawcy powinni odgry-
wac kluczowa role w ochranianiu pracownikéw
przed przemoca.

Niestety nadal inicjatywy w zakresie prze-
ciwdziatania przemocy w pracy sa podejmo-
wane zdecydowanie czesciej w krajach ,sta-
rej pietnastki” Unii Europejskiej. Nowe kraje,
w tym réwniez Polska, maja znacznie mniej-
szy dostep do informacji na ten temat. Gtéwny
powdd matej liczby takich inicjatyw na poziomie
narodowym badz sektorowym w tych krajach
to przede wszystkim brak odpowiednich narze-
dzi oraz metod oceny i zarzadzania problemem
przemocy w pracy.

24 5. Leka, T. Cox, op. cit.

Z tego wzgledu eksperci?® wymieniajg naste-
pujace priorytety w zakresie przeciwdziatania
przemocy w pracy:
® wdrazanie do organizacji polityki i kodeksu

antymobbingowego zawierajacego jasne pro-

cedury prewencji i radzenia sobie z przemoca
psychiczng wewnatrz organizacji;

m dostarczanie matym przedsiebiorstwom sku-
tecznych narzedzi do walki z mobbingiem;

m wprowadzanie do organizacji kodeksu po-
stepowania oraz planu kryzysowego, ktére
umozliwiatyby prewencje i zarzadzanie prze-
moca zewnetrzng w tych firmach, gdzie ryzyko
wystgpienia przemocy ze strony oséb trzecich
(klientow, pacjentow itp.) jest wysokie;

m prowadzenie dalszych badan stuzacych iden-
tyfikacji czynnikéw organizacyjnych, ktére
moga zwiekszac ryzyko pojawienia sie prze-
mocy W organizacji, co pozwoli na opraco-
wanie narzedzi, ktére umozliwig efektywne
przeciwdziatanie temu zagrozeniu na réznych
jego etapach.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze czesto sekto-
ry charakteryzujace sie wysokimi wskaznikami
przemocy psychicznej prezentuja jednoczesnie
wysokie wskazniki przemocy fizycznej. Pozwala
to sadzi¢, ze ré6zne formy przemocy czesto nakta-
daja sie na siebie. To z kolei sktania do wniosku,
ze w radzeniu sobie z réznymi formami prze-
mocy w organizacji efektywniejsze bedzie zin-
tegrowane, wielopoziomowe podejsécie, ktére
uwzglednia strategie zaréwno pierwszorzedo-
we (np. wprowadzanie polityki antymobbingo-
wej, ulepszanie kultury organizacyjnej), drugo-
rzedowe (np. wprowadzanie procedur radzenia
sobie z przypadkami przemocy), jak i trzeciorze-
dowe (np. prowadzenie programéw rehabilitacji
ofiar i ich powrotu do pracy).

W wybranych sektorach czy grupach zawo-
dowych, dominujacym rodzajem przemocy
jest przemoc ze strony oséb trzecich - klien-
téw, pacjentéw czy ucznidéw - czyli przemoc
zewnetrzna. Eksperci podkreslaja, ze zapobie-
ganie jej powinno opierac sie przede wszyst-
kim na szkoleniu pracownikéw na temat tego,
jak radzi¢ sobie z agresja i wrogoscia klien-
téw. Dlatego wiele organizacji w krajach UE
posiada odrebna polityke dotyczaca prewen-
cji i zarzadzania przemoca ze strony oséb
trzecich.

25 Ibidem.
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Z kolei wsrdd kluczowych dziatan, jakie nale-

zy podjaé, aby zapobiega¢ molestowaniu sek-
sualnemu i radzi¢ sobie z tym problemem, spe-
cjalisci wymieniaja:

zmiane kultury organizacyjnej na taka, w kto-
rej kwestie molestowania s3 traktowane po-
waznie;

dostarczanie nowo przyjetym pracownikom
informacji na temat molestowania seksual-
nego oraz regularne szkolenia prowadzone
dla ,starych” pracownikéw;

zarzadzanie wsparciem spotecznym w orga-
nizacji;

wyznaczenie w organizacji zaufanych oséb,
niezwigzanych bezposrednio z kierowni-
ctwem, do rozpatrywania przypadkéw mo-
lestowania;

wprowadzenie procedur postepowania w ra-
zie wystapienia w organizacji przypadkéw
molestowania;

opracowanie w organizacji polityki przeciwko
molestowaniu seksualnemu.

Magdalena Warszewska-Makuch
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Molestowanie seksualne w pracy
I okolicznosciach zwiazanych z praca

Molestowanie seksualne w pracy - niektérzy moéwia, ze to problem marginalny, nie-
warty uwagi, inni zauwazaja, ze krzywdzace zachowania dotyczace seksualnosci badz
ptci pracownika nasilajg sie i wymagajg powaznego zajecia sie tym tematem. Lecz jak

to zrobic¢?

Wstep
|

Juz same rozmowy dotykajgce tak intym-
nej sfery, jak seksualnos¢ czy pteé, nie naleza
do tatwych. Dzieje sie tak z kilku powoddéw. Po
pierwsze, wcigz nie postugujemy sie poprawnie
jezykiem opisujacym nasza seksualnos¢, po dru-
gie, zyjemy w swiecie stereotypow, fatszywych
przekonan dotyczacych odpowiedzialnosci za
wykroczenia seksualne. Osoby, ktére kiedy-
kolwiek doswiadczyty niechcianych zachowan
o charakterze seksualnym czy wrecz przemocy
seksualnej, ukrywaja sie, zyjg w cieniu irracjo-
nalnego wstydu i obrzydzenia do siebie samych,
mimo ze niczemu nie zawinity. Natomiast

sprawcy molestowania seksualnego najczesciej
bagatelizujg swoje wystepki, czynia je przedmio-
tem pikantnych opowiesci, w ktérych ofiary sta-
ja sie trofeami potwierdzajacymi kunszt mysli-
wego. Sprawcy - mezczyzni - zwykle spotykaja
sie z wyrozumiato$cig otoczenia, przejawiajaca
sie cho¢by w powiedzeniu ,mezczyzni juz tacy
s3”, podczas gdy kobiety - obiekty niepozada-
nego zainteresowania seksualnego - sa kryty-
kowane, pietnowane, podejrzewane o seksu-
alne prowokacje. W powszechnym mniemaniu
jest z nimi ,,co$ nie tak”, bo porzadna kobieta nie
dopuscitaby do takiej sytuacji. Gdzies gteboko
w zakamarkach naszego spotecznego umystu
funkcjonuje mit Wandy, co Niemca nie chciata
i w swej determinacji wolata sie rzuci¢ w gtebo-
ki nurt Wisty.

Art. 18%§ 1.

Art. 183 § 6.

Zapisy Kodeksu pracy
dotyczace molestowania seksualnego

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynaleznosé zwigzkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozadane zachowanie o cha-
rakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie
sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
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Chcac powaznie rozmawia¢ o molestowa-
niu seksualnym, musimy odrzuci¢ takze roman-
tyczna utude godnosci jako wartosci nadrzed-
nej, ktéra wymaga najwiekszych poswiecen. Na
godnos$¢ musi by¢ nas staé. W wiekszosci przy-
padkéw godno$¢ przegrywa z gtodem, lekiem
o zdrowie bliskich, kredytem w banku, bezro-
bociem i brakiem $rodkéw do zycia. Uwiktanie
w spoteczne i ekonomiczne zalezno$ci sprawia,
ze mozemy czuc sie bezradni jak dziecko wobec
przemocy stosowanej przez kogos, kto posiada
chocby troche wiecej wtadzy od nas samych.
Warto podkresli¢, ze gtéwnym motywem mole-
stowania seksualnego nie jest poped seksualny,
ale potrzeba dominacji nad drugim cztowiekiem.

Czym jest molestowanie
seksualne

Intuicyjnie czujemy, ze jest to akt przemocy
dotykajacej sfery seksualnosci cztowieka. Jed-
nak zakres zachowan, ktére moga by¢ nazwa-
ne molestowaniem seksualnym, zalezy zaréwno
od tradycji kulturowej danego spoteczenstwa,
jak i od indywidualnej oceny osoby, ktéra jest
adresatem tych zachowan.

Schemat 1. Typologia molestowania seksualnego

wymierzone w ofiare - majace charakter upo-

karzajacej zaczepki'.

Molestowanie seksualne to nie tylko dziata-
nia i zachowania dotykajace seksualnosci oso-
by - to takze tzw. stwarzanie nieprzyjaznych
lub wrogich warunkéw pracy (schemat 1).

Stwarzanie nieprzyjaznych warunkéw pacy
obejmuje dwie grupy zachowan:

1) niepozadane zainteresowanie seksualne
— komentarze typu: ,bardzo lubie na ciebie

patrzeé, jestes taka apetyczna”, ,znowu
jest zty - pewnie problemy z seksem mat-
zenskim”, ,powinnas sie inaczej ubierac, by
wyeksponowac swoje ksztatty”,

— plotki i aluzje: ,on jest jak pies na baby”,
,ona ma wielu kochankow i ciggle jej mato”,
,gdybys znalazta sobie faceta, inaczej by sie
z tobg rozmawiato”;

2) molestowanie ze wzgledu na przynaleznosé
do danej ptci: ,kobieta w twoim wieku powin-
na zajmowac sie mezem i dzie¢mi, a nie marzy¢
o karierze”, ,kawa parzona przez mezczyzn mi
nie smakuje, wole kobiete na tym stanowisku”,
,kobiety sg zbyt emocjonalne - potrzebuje
konkretnego meskiego zespotu”.

Nie mozna stworzy¢ wyczerpujacej listy
zachowanh o charakterze molestowania sek-
sualnego. Jak zaznaczytam wczesniej, to, co
zostanie uznane za molestowanie, zalezy od

MOLESTOWANIE SEKSUALNE

STWARZANIE NIEPRZYJAZNYCH WARUNKOW PRACY
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CZYLI SZANTAZ SEKSUALNY

NIEPOZADANE
ZAINTERESOWANIE
SEKSUALNE
(komentowanie seksualnosci,
wygladu, fantazjowanie/
plotkowanie na temat czyjegos
zycia seksualnego, niechciane

MOLESTOWANIE Z POWODU
PRZYNALEZNOSCI
DO OKRESLONEJ PtCI
(nekanie, gorsze traktowanie
kogos tylko dlatego,
ze jest mezczyzna/ kobieta,
homoseksualista,
zaloty) biseksualistg itp.)

sktadanie propozycji

seksualnych pracownikowi

przez osoby posiadajace

wtadze w firmie. Poddanie sie

woli sprawcy jest podstawa
do wydania korzystnych dla

poszkodowanego decyzji

personalnych

Za molestowanie seksualne w pracy uzna-
je sie zachowania o podtozu seksualnym godzace
w godnos¢ kobiety lub mezczyzny, w szczegél-
nosci zachowania przetozonych i wspétpracow-
nikéw, ktore sa niepozadane (niechciane, niemi-
le widziane, powodujgce dyskomfort fizyczny
lub psychiczny) i niestosowne (nierozsadne,
nie na miejscu, niedorzeczne), a jednoczes$nie

kultury, w jakiej wzrastalismy, i naszej indywi-
dualnej wrazliwosci. Mimo tego ponizej przed-
stawiam propozycje takiej listy, odzwiercied-
lajgcej europejskie podejscie do molestowania
seksualnego.

! Deklaracja Rady Europy 92/C 27/01 z dnia 19 grud-
nia 1991r.



Tabela 1. Przyktady zachowan o charakterze molestowania seksualnego

Zachowania Kontakt stowny Kontakt fizyczny
niewerbalne

Uporczywe gapienie sie, Odnoszenie sie do pracownikéw/ Dotykanie kogo$
wpatrywanie sie w kogo$ lub | wspétpracownikéw typu: chtopcze,

w okreslone czesci jego ciata | serduszko, stonko, kochanie, zréb herbate
(biust, krocze itp.)

Taksowanie kogo$ wzrokiem | Komentarze o podtekscie seksualnym na | Przedtuzanie kontaktu
(przeciagte spojrzenia z gory | temat czyjegos ciata, wygladu (réwniez fizycznego przy powitaniach

na dot) komplementy) (np. przytrzymywanie dtoni)

Oblizywanie sie, cmokanie Insynuacje o charakterze seksualnym Préby gtaskania, masowania

itp. na widok kogos (sugerowanie, ze kto$ co$ robi lub nie robi) | plecéw, klepanie po

posladkach

Pokazywanie gestow i mimiki | Opowiadanie naseksualizowanych Préby przytulania, catowania,

o charakterze seksualnym zartow, historii i rozpowszechnianie ich pieszczenia, dotykanie miejsc
elektronicznie intymnych

Ciagte chodzenie za kim$ Zadawanie pytan o doswiadczenia Ocieranie sie o drugg osobe

i preferencje seksualne

Stawanie bardzo blisko kogo$ | Napastliwe komplementowanie wygladu | Dotykanie siebie na widok
i innych cech niezwigzanych z praca drugiej osoby, udawanie
podniecenia seksualnego

Blokowanie drogi Prowokacje o charakterze seksualnym, Przyciaganie do siebie,
np. poproszenie pracownicy o $ciggniecie | dociskanie ciatem do sciany,
dokumentoéw z gérnej potki, by méc biurka itp.
zajrzec jej pod spddnice
Prezentowanie obrazow Natarczywe proby uméwienia sie Ciagniecie za odziez, bawienie
o wymowie seksualnej na spotkanie poza praca, propozycje sie czyimi$ wtosami

(kalendarze, memy, zdjecia, | seksualne (réwniez elektronicznie)
rysunki, filmy itp. )

Dawanie niechcianych, Rozsiewanie plotek na temat Zycia Stosowanie przymusu
osobistych prezentow seksualnego innych oséb seksualnego
Zrédto: D. Merecz-Kot, Mobbing, dyskryminacja i molestowanie seksualne. Poradnik dla pracownikéw ZUS,
Warszawa 2018.

Nieporozumienia zwiazane Istniej wiele stereotypéw na temat oséb,
. . . ktére doswiadczyty molestowania seksualne-
Zrea kqaml na molestowanie go. Stereotypy te w wiekszosci dotycza kobiet,
seksualne - spoteczny odbior ktore najczesciej s ofiarami molestowa-
nia, i odzwierciedlajg tradycyjny, meski punkt
poszkodowanych widzenia. Zaktada on, ze wytaczng odpowie-
— d;lalnosc za W|kt.ym|zac1e ponosi I.<ob|eta. Inr}y-
mi stowy, to ona jest sama sobie winna - powin-
na sie inaczej ubieraé, inaczej zachowywad,
Osoba molestowana moze szukac wyprzedzaé potencjalne zagrozenie i dzielnie
ochrony prawnej w sadzie, na podstawie broni¢ sie przed atakiem ze strony molestan-
przepisdw prawa pracy, prawa cywilne- ta; predzej umrzed, niz dac sie seksualnie poni-
go lub prawa karnego. zy¢. Jednak stereotypowe podejécie do kwe-

stii molestowania seksualnego w pracy nie
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jest wytacznie domeng mezczyzn - tego typu
poglady podziela tez znaczna czes¢ kobiet.
Osoby podejmujagce refleksje nad molesto-
waniem seksualnym niezmiennie dziwi fakt, ze
wiekszos$¢ ofiar molestowania seksualnego nie
reaguje na nie w sposéb wystarczajgco stanow-
czy. W komentarzach na temat opisywanych
w mediach przypadkéw molestowania seksual-
nego w pracy najczesciej styszy sie uwagi typu:
,Mnie to by nigdy nie spotkato lub (alternatyw-
nie) ,na jej/jego miejscu zareagowatabym/zare-

Tymczasem z relacji faktycznych ofiar wynika, ze
aktywny protest nie zdarza sie zbyt czesto?.

Na schemacie 2 przedstawione s3a najbar-
dziej typowe reakcje na molestowanie seksual-
ne. Do najmniej skutecznych, a zarazem wyste-
pujacych najczesciej, zalicza sie reakcje z grupy
unikania i zaprzeczania. Z kolei poszukiwanie
wsparcia wéréd wspotpracownikéw, przyjaciot
i rodziny, mimo ze nie prowadzi do zaprzestania
molestowania, nieco tagodzi jego psychologicz-
ne konsekwencje.

Schemat 2. Potencjalne reakcje na molestowanie seksualne w pracy

Poszukiwanie
wsparcia

Unikanie/
zaprzeczanie

Unikanie kontaktu

Z€ sprawca Przebywanie ze

sprawca wytacznie
w obecnosci oséb

Zmiana stanowiska trzecich

pracy, rezygnacja
Z pracy

Ignorowanie

zachowan sprawcy R -
ozmawianie

o sytuacji
z zaufang osobg

Bagatelizowanie
zachowan sprawcy

Udawanie,
ze sytuacja jest
zabawna Poszukiwanie
pomocy 