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Gaslighting jako forma przemocy psychicznej

w zatrudnieniu

Gaslighting as a form of psychological violence in employment

Streszczenie

Praca petni istotne miejsce w zyciu kazdego cztowieka —
pozwala nam rozwija¢ swoje umiejetnosci, czu¢ sie po-
trzebnym i przydatnym, a zaktad pracy jest miejscem,
w ktérym zawiazujemy nowe przyjaznie, nie czujemy
sie osamotnieni (nawet jezeli w naszym Zzyciu doskwiera
nam samotno$¢) i w ktérym czesto spedzamy po kilka-
dziesiat godzin w kazdym tygodniu. Praca musi by¢ za-
tem miejscem bezpiecznym, w ktérym pracownik nie
bedzie doswiadczat przemocy, manipulagji i dyskrymi-
nacji. Przedmiotem niniejszego opracowania jest przed-
stawienie zjawiska gaslightingu w stosunkach zatrudnienia
(ze szczegblnym uwzglednieniem stosunku pracy) jako
wcigz aktualnego wyzwania wspéiczesnego przeciw-
dziatania przemocy psychicznej w pracy. Zjawisko to
powoduje liczne trudnodci z wczesnym wykryciem
przemocy w zatrudnieniu, bowiem ofiara, wskutek do-
znawanej manipulacji, przestaje wierzy¢ we wiasne osa-
dy oraz kwestionuje wiasny stan zdrowia psychicznego.

Stowa kluczowe
przemoc psychiczna, gaslighting, zatrudnienie, mobbing,
przemoc

JEL: K31

Uwagi wstepne

W pracach naukowych z obszaru szeroko rozumianego
prawa zatrudnienia pojawily sie w ostatnim latach coraz
to liczniejsze opracowania dotyczace mobbingu, dyskry-
minacji czy molestowania, lecz rzadziej odnosily si¢ one
do problematyki przemocy w miejscu pracy (np. Gajda,
2022; Szewczyk, 2017; Szewczyk, 2007, Carby-Hall, Go-
ral, Tyc, 2021). Przemocy w pracy nie sposob ograniczy¢
jedynie do uksztaltowania regulacji prawnych, poniewaz
jest to problem o wiele szerszy, ktory wymaga spojrzenia
bardziej holistycznego. Wydaje sie, ze skupienie si¢ jedy-
nie na opisach zjawisk i struktur organizacyjnych, bez
zbadania historii, wzorcéw zachowani czy ideatow, ktory-
mi kierujg si¢ poszczegdlne osoby, pozwoli¢ moze jedynie
na czeSciowe zrozumienie samej organizacji, jak i roli

Abstract

Work is an important element of everyone's life — it
allows us to develop our skills, feel need and useful,
the workplace is also the place where we make new
friends, do not feel lonely (even if we are lonely in our
lives) and is the place we often spend several dozen
hours each week. Work must therefore be a safe place
where the employee will not experience violence,
manipulation and discrimination. The subject of this
study is to present the phenomenon of gaslighting in
employment relations (with particular emphasis on
the employment relationship) as a still-current
challenge of counteracting psychological violence at
work. This phenomenon causes numerous difficulties
with early detection of violence in employment,
because the victim, as a result of the manipulation he
experiences, ceases to believe in his own judgement
and questions his own mental health.

Keywords
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pracownika w tym calym wewnetrznym systemie (Kociat-
kiewicz & Kostera, 2013, s. 13-14). W ostatnich latach wi-
doczny jest jednak proces zwigkszajacego sie zaintereso-
wania pracownikiem jako jednostka — uprzednio byt on
traktowany czgsciej jako element catosci (zasdb, ktorym
trzeba zarzadzac), koszt czy zrodto ciagtych problemow,
a obecnie (nieco) bardziej jako wartos¢ dla organizacji
(Rudawska, 2015, s. 394-400). Tempo zachodzenia tych
procesow nie jest jednak wciaz zadowalajace, a wspdtcze-
sne prawo pracy boryka si¢ z jednej strony z coraz to no-
wymi wyzwaniami, a z drugiej wcigz w jego obrebie wyste-
puja problemy, ktorych nie udato si¢ w petni rozwiaza¢ od
wielu lat (praca zdalna, prekaryzacja zatrudnienia, aktyw-
nosci pracownikéw w social mediach). Jednym z takich
wyzwan pozostaje skuteczne przeciwdziatanie przemocy
w zatrudnieniu. W ocenie autora niniejszego artykutu dla
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rozwigzania tego problemu jest potrzebny szereg skoor-
dynowanych dziatan, zaréwno w sferze legislacyjnej, jak
iw zakresie budowania §wiadomosci spotecznej, oraz kul-
tury organizacyjnej opartej na wartosciach i na szeroko
rozpowszechnionej pozytywnej praktyce.

Przedmiotem niniejszego opracowania jest przedsta-
wienie zjawiska gaslightingu w stosunkach zatrudnienia
(ze szczegdlnym uwzglednieniem stosunku pracy) jako
weigz aktualnego wyzwania wspolczesnego przeciwdzia-
tania przemocy psychicznej w pracy. Zjawisko to powodu-
je liczne trudnodci z wezesnym wykryciem przemocy w za-
trudnieniu, bowiem ofiara, wskutek doznawanej manipu-
lacji, przestaje wierzy¢ we wlasne osady oraz kwestionuje
wtlasny stan zdrowia psychicznego. Cz¢sto zatem przerwa-
nie tych negatywnych zjawisk zalezy nie bezposrednio od
tej osoby (ze wzgledu na stan zdrowia nie jest ich w stanie
podja), ale od dziafafi innych osdb w miejscu pracy,
w tym wspOtpracownikéw oraz (bezposrednich) przetozo-
nych. W artykule przedstawiono zardwno rozwazania do-
tyczace proby zdefiniowania oraz zakwalifikowania gasli-
ghtingu jako formy przemocy, dywagacje o og6lnych uwa-
runkowaniach powstawania konfliktéw i przemocy w grupie,
jak i uwagi o mozliwosciach zapobiegania i tagodzenia
skutkdw gaslightingu w miejscu pracy.

Ramy definicyjne gaslightingu
oraz przemocy w zatrudnieniu

Niezbedne dla prowadzenia dalszych rozwazan jest po-
czynienie kilku ustalen w sferze definicyjnej. Pojecie ga-
slightingu nie ma w Polsce swojego bezposredniego od-
powiednika, dlatego zazwyczaj bedzie on rozumiany kon-
tekstualnie (Romanczuk-Gracka, 2021, s. 415). Moze on
by¢ rozumiany jako: (i) okreslenie na strategie manipula-
cji umystem, ktore sa wykorzystywane przez ludzi w rela-
cjach interpersonalnych lub w polityce (Sweeta, 2019,
s. 851), (ii) wysilki jednej osoby zmierzajace do obnizenie
pewnosci siebie innej osoby w celu spowodowania u niej
istnienia watpliwosci co do jej przeczuc i osadow (Davis
& Ernst, 2017, s. 2), (iii) wroga manipulacja, ktora jest
jednoczesnie forma przemocy psychicznej (Stark, 2019,
s. 221-222) czy wreszcie jako (iv) jako zjawisko, ktore jest
powigzane z innymi naruszeniami, w tym z molestowa-
niem seksualnym, napaSciami czy przemoca ze strony
partneréw seksualnych (Ahern, 2011, s. 60). Definicje te
nie sa sobie przeciwstawne, nie wykluczaja si¢ wzajemnie,
lecz uzupetniaja, ukazujac zjawisko w réznych kontek-
stach, w jakich ono wystepuje. Z]aw1sk0 gaslightingu bylo
dotychczas przedmiotem rozwazaf naukowcdw w roz-
nych kontekstach: w tym dotyczacych rasy czfowieka, za-
nurzenia w kulturze, feminizmu czy polityki.

Pojecie pochodzi z przedwojennej sztuki ,,Gaslight”
autorstwa Patricka Hamiltonal, ktéra opowiada o mez-
czyznie, ktory zneca si¢ nad swojg zong. Wykorzystuje on
do swoich celow techniki manipulacyjne prowadzace do
wmawiania jej choroby psychicznej, w rezultacie ktdrych
kobieta stawata si¢ coraz bardziej zlgkniona, niepewna,
nieufna samej sobie, co prowadzi¢ miato do przekonania,
ze powinna ona bezgranicznie ufaé swojemu oprawcy (Je-
dlecka, 2017, s. 18). W konsekwencji podjetych dziatan —
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zaprzeczania, wprowadzania w biad, dezinformowania,
destabilizowania psychicznego, podwazania przekonan,
zaprzeczanie naduzy¢, inscenizowania dziwnych wyda-
rzen, kobieta znalazta si¢ na krawedzi szalefistwa. Utwor
zostal nastepnie zekranizowany w roku 1944.

Gaslighting jest forma przemocy, ktdra moze by¢ rozu-
miana jako: kazdy bezprawny zamach na jakiekolwiek
prawem chronione dobro, zar6wno Srodkami fizycznymi,
materialnymi, jak i psychologicznymi oraz moralnymi, je-
8li ich celem jest wymuszenie okre§lonego dziatania, za-
niechania lub znoszenia albo pozbawienie cztowieka
prawnie chronionych dobr i wartosci (Romariczuk-Gracka,
2021, s. 414-416). Przemoc psychiczna natomiast swoim
zakresem moze: obejmowac wszystkie sfowa, zachowania
werbalne i niewerbalne czy postawy majace na celu utrzy-
manie pelnej kontroli nad drugg osoba poprzez obnizanie
jej poczucia wlasnej wartosci i wzbudzanie bezsilnosci
oraz zaburzenie sensu jej zycia. Takie dziatania sprawcy
s3 intencjonalne. Zrobi on wszystko, by zapanowa¢ nad
emocjami i mySlami drugiej osoby, by zaspokoi¢ wlasne
potrzeby (Romanczuk-Gracka, 2021, s. 414-416).

W praktyce gaslighting moze objawiac si¢ przez szereg
zachowan oraz komunikatow kierowanych do pracownika,
ktore czesto s3 akceptowalne spotecznie jako potencjalnie
malo szkodliwe. Komunikaty zostajg zresztg tak dobrane
przez sprawce, aby nie mogly w oderwaniu od kontekstu
i ich czgstotliwosci by¢ samodzielnie uznane za powazne
naruszenia. Przyktadowo, takie komunikaty moga przybraé
forme nastepujacych okresleni: ,,nie badz taki wrazliwy”,
»nikt tobie w to nie uwierzy”, ,jeste§ zbyt emocjonalny”,
,brzmisz niemadrze”, ,,powiniene$ sam siebie postuchac”.
,{0 twoja wina”, ,,zawsze jest z toba jaki$ problem”, ,,to by-
ly tylko zarty”, ,,dlaczego odbierasz wszystko tak na po-
waznie”, ,,p0w1menes si¢ cieszy¢, ze w oglle tutaj jeszcze
cie trzymaja”, ,,to nieprawdziwe oskarzenia”, ,,to wyltacznie
twoja wina”. Calos¢ zachowan nakierowana jest na umniej-
szanie znaczenia problemu, przy jednoczesnej maksymali-
zacji zadawanych cierpien w sferze psychiczne;.

Gaslighting moze by¢ faczony z poszczeg6lnymi takty-
kami mobbingu lub moze z nich wynika¢, w tym z taktyka
zastraszania, taktyka upokarzania, taktyka izolacji lub
taktyka pomniejszania kompetencji (Kowal & Pilarek,
2011, s. 231-232). Na tym tle moze dochodzi¢ do licznych
zachowan mobbingowych, ktore moga by¢ zakwalifikowa-
ne, wedlug podziatu Heinza Leymanna, do pieciu glow-
nych blokéw: dziatania majace szkodliwy wplyw na zdro-
wie ofiary, dzialania majace wplyw na jakos¢ sytuacji zy-
ciowej i zawodowej], dziatania majace zaburzy¢ spofeczny
odbidr osoby, oddzialywania zaburzajace stosunku spo-
teczne czy tez dziatania utrudniajace komunikowanie si¢
(Kowal & Pilarek, 2011, s. 231-232). Gaslighting jest kon-
glomeratem zachowafi, ktore sg przez sprawce popelnia-
ne intencjonalne w celu wywotania u ofiary dysonansu
poznawczego, degradacji obrazu samego siebie oraz ob-
nizenia wlasnych zdolnosci poznawczych.

Przektadajac powyzsze na relacje w zatrudnieniu nale-
zy zwrdci¢ uwage, ze takie formy manipulacji powoduja
trudnoSci z szybkim rozpoznaniem istnienia przemocy,
a takze wydluza, a czasami nawet uniemozliwia, podjgcie
stosownych dzialaf zapobiegajacych lub tagodzacych na-
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stepstwa niepozadanych zachowan. Ofiara takich dziatan
czasami nie jest w stanie podja¢ samodzielnie obrony i dla
zapobiezenia negatywnych (czasem nieodwracalnych)
skutkdw potrzebne jest zainteresowanie ze strony praco-
dawcy, wspotpracownikéw, a niekiedy rowniez innych
0s0b - np. rodziny ofiary, ktéra zauwaza zmiany w co-
dziennym zachowaniu. Jest to nader istotne, poniewaz
osoba doznajaca gaslightingu moze z czasem zakwestio-
nowa¢ wlasne zdrowie psychiczne.

Brak jest definicji legalnej przemocy w zatrudnieniu,
a takze brak jest ustawowego podziatu przemocy na po-
szczegolne rodzaje. Do najbardziej podstawowego po-
dzialu nalezy podzial na przemoc psychiczng i przemoc fi-
zyczng. W takim dychotomicznym podziale gaslighting
nalezatoby zakwalifikowac jako jeden elementdw szeroko
rozumianej przemocy psychicznej, ktory posiada specy-
ficzne cechy pozwalajace na postrzeganie go jako odreb-
na forme przemocy psychicznej. W przypadku przemocy
dochodzi niekiedy do spirali niepozadanych zachowat,
w ktorych to jedne aktywnoSci przeplataja si¢ z innymi,
prowadzac do negatywnych skutkow, w tym rozstroju
zdrowia. Niekiedy przemoc psychiczna wystepuje symul-
tanicznie z przemoca fizyczna lub tez przemoc psychiczna
wystepuje jako pierwsza, bedac preludium do nastania
przemocy fizyczne;.

Uwarunkowania powstawania przemocy
w zatrudnieniu — uwagi ogolne

Nalezy z duza ostroznoscia przyjmowac poglad, ze czto-
wiek mysli w sposob w petlni racjonalny i samodzielnie dg-
zy do czynienia dobra i podejmowania jedynie stusznych
decyzji, ktore byloby dobre nie tylko dla tej osoby, ale
rowniez dla osob w jej otoczeniu. Wydaje sie, ze czlowiek
jest organizmem na tyle ztozonym, wieloplaszczyznowym
oraz ksztaltowanym przez wiele lat przez tysigce rdznych
czynnikdw, Ze nierozsadnym byloby oczekiwac od kazde-
go podejmowania w pelni samodzielny oraz niewymuszo-
ny sposob nalezytych aktywnosci, a powstrzymywania si¢
od tych niegodziwych Na tej plaszczyznie zreszta powsta-
ta znaczna cze$¢ wspolczesnego prawa, poczawszy od pra-
wa cywilnego, przez prawo administracyjne, az do prawa
karnego, ktore w rozny sposdb sankcjonuja poszczegolne
niepozadane zachowania, wymuszajac niejako pozadane
postawy.

Przemoc sprawcy jest budowana w oparciu o specy-
ficzne mechanizmy zaréwno w zakresie wyboru swojej
ofiary, jak i doboru odpowiednich narzedzi. Ma ona cha-
rakter interpersonalny i jest uwarunkowana konkretnymi
dziataniami czlowieka, ktore maja charakter zazwyczaj
cykliczny i eskalujacy w czasie (Widera-Wysoczanska,
2021, s. 106-107). Przeprowadzone badania pokazuja, ze
ofiary sa wybierane przez sprawcow bez swojej winy,
a sprawcy wybieraja je ze wzgledu na roézne czynniki, kto-
re zazwyczaj w ich przekonaniu pokazuja, ze dana jed-
nostka jest sfabsza. Takie wnioski prowadza do konklu-
zji, ze sprawca dziala intencjonalnie i celowo, a czgsto
swoje zachowania rozpoczyna od przemocy rozmytej
(ktora jest trudna do zauwazenia i nieco bardziej ,,akcep-

towalna spofecznie”), a te dziatania w czasie ewoluu;ja,
podlegaja progresji i nasileniu (Widera-Wysoczanska,
2021, s. 107-109). W konsekwencji przy wykorzystaniu
metod manipulacji (gaslighting) ofiara wpada w sidla
swojego oprawcy w tak duzym stopniu, Ze ma ograniczo-
ne lub nawet bliskie zeru (w zalezno$ci od uwarunkowan
osobistych i rozw0]u sytuacji) mozliwosci skutecznej
obrony. Wydaje sig¢, ze niektore osoby moga by¢ bardziej
podatne na bycie ofiarg ze wzgledu na pewne cechy (0so-

by niepetnosprawne, osoby nieheteronormatywne, osoby
transpiciowe czy osoby starsze).

Przyczyny powstawania przemocy w zatrudnieniu nie
sa wcigz w pelni znane, pomimo istnienia wielu hipotez.
Na przyktadzie mobbingu, mozliwe jest wskazanie kilku
faz powstawania zachowan niepozadanych, i tak: (i) pier-
wotny incydent krytyczny, (ii) mobbing oraz stygmatyza-
cja, (iii) zarzadzanie pracownikami, w tym zarzadzanie zi-
dentyfikowang sytuacja w organizacji, (iv) wyeliminowa-
nie pracownika z zakfadu pracy (Leymann, 1990,
s. 121-122). Powyzsze etapy maja zroznicowany przebieg,
ktory wynika z wielu elementdow, ktore dotycza zardwno
pracownika (m.in. reputacja ofiary i sprawcy, relacji ofia-
1y z innymi pracownikami), jak i tych ktore dotycza same;
organizacji, w tym m.in. kanaty komunikacji, ktérymi pra-
cownik moze zglosi¢ niepozadane zachowania, kultura
organizacyjna (Leymann, 1990, s. 121-122). W badaniach
z zakresu prawa pracy, wskazuje sie¢ na znaczenie badania
interakeji pomigdzy wszystkimi tymi czynnikami i to na
réznych poziomach, zamiast prowadzenia badan nad tymi
czynnikami osobno, w oderwaniu od siebie (Branch i in.,
2013, s. 294). Przeciwdziatanie przemocy, a takze dyskry-
minacji i innym patologiom w zatrudnieniu, nie jest jedy-
nie wyzwaniem legislacyjnym, lecz jest takze wyzwaniem
spolecznym oraz kulturowym. Nie oznacza to, ze zmiany
ustaw w pewnych obszarach nie bylyby pomocne, jednak-
ze sprowadzanie problemu jedynie do kwestii redakcji
norm prawnych bytoby biedne. Zadna regulacja prawna
nie funkcjonuje w oderwaniu od rzeczywistosci, a ta po-
winna by¢ wypadkowa uwarunkowan kulturowych, spo-
tecznych, politycznych i ekonomicznych. W konsekwencji
nalezy uzna¢, ze problem przeciwdziatania przemocy jest
problemem szerokim, istotnym spotecznie i niedajacym
si¢ w prosty sposOb rozwigza¢ jedynie wskutek zmian le-
gislacyjnych, a tym bardziej wskutek zwiekszania pozio-
mu sankgji i ich multiplikowania.

W doktrynie prawa pracy wciaz niewystarczajaco wie-
le uwagi poSwieca si¢ konfliktowi jako elementowi, ktory
wystepuje — przynajmniej okresowo — w niemalze kazdym
zatrudnieniu, i to zaréwno w odniesieniu do aspektow in-
dywidualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. Nalezy
w petni zgodzi¢ z Barbara Godlewska-Bujok, ze w pol-
skim porzadku prawnym brakuje instrumentéw praw-
nych, ktdre w sposdb w petni efektywny wspieratyby dia-
log miedzy pracodawcg a pracownikiem, a takze w petni
wspomagaly rozwigzywanie konfliktu w miejscu pracy,
i to zarowno w odniesieniu do relacji pracownik — inny
pracownik, jak réwniez pracownik — pracodawca (Go-
dlewska-Bujok, 2017a, s. 5-6) oraz z Justyng Czerniak-
-Swedziot, ze ochrona przed dyskryminacja (ale réwniez
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innymi patologiami) nie bedzie kompletna, jezeli pozo-
stanie oparta jedynie na rozwigzaniach kodeksowych, bez
konkretnych rozwigzafi w zakresie petnego i obligatoryj-
nego wdrazania przez pracodawcg procedur antydyskry-
minacyjnych (Czerniak-Swedziol, 2020, s. 56-57). Ten
brak instrumentéw wspierajacych dialog jest $cisle skore-
lowany z brakiem petnego uregulowania kwestii obowiaz-
kow pracodawcy w zakresie prewencji przed wystepowa-
niem konfliktow w zatrudnieniu, poszczegdlnych patolo-
gii, a w konsekwencji przemocy w zatrudnieniu.

Nalezy zatem wskaza¢, ze do zminimalizowania pro-
blemu przemocy w zatrudnieniu s3 potrzebne jednocze-
sne dziatania zarzadcze, organizacyjne, zwickszajace
$wiadomoS¢ spoleczna, ekonomiczne i legislacyjne.
W tym zakresie nalezy poczyni¢ jedng uwage — w mojej
ocenie penalizacja prawa pracy nie stanowi efektywnego
sposobu rozwigzywania probleméw w zatrudnieniu, a ja-
ko taka powinna stanowi¢ jedynie ostateczny mechanizm,
ktory podlegalby wykorzystaniu dopiero wtedy, kiedy za-
wiodlyby wszystkie inne instrumenty prawne. Nacisk
ustawodawcy powinien by¢ potozony na akcenty prewen-
cyjne i na istnienie mechanizméw wczesnego wykrywania
nieprawidlowosci. Problem przemocy wystepuje w wielu
aspektach naszego zycia i wydaje sie, ze niezaleznie od
przestrzeni, w ktorej do niej dochodzi, to brakuje skutecz-
nych i praktycznych mechanizméw jej przeciwdziatania,
a przeciez gtownym i jednym z najwazniejszych obowiaz-
kow panstwa powinna by¢ ochrona zycia i zdrowia oraz
zapewnienie bezpieczefistwa swoich obywateli, w tym
w zatrudnieniu (Milkowski, 2016, s. 97-98).

Przeciwdzialanie przemocy
psychicznej w zatrudnieniu

Przemoc w miejscu pracy moze przybiera¢ liczne formy,
a poszczegoOlne zachowania lub ich konglomeraty moga
by¢ w zaleznosci od okolicznosci kwalifikowane jako
mobbing, molestowanie (w tym seksualne), dyskrymina-
cja, nierowne traktowanie lub jako naruszenie dobr oso-
bistych (Crawshaw, 2009, s. 263-265). Kazdy cztowiek
moze stac si¢ w pewnym momencie swojego zycia ofiara
takich zachowan i to pomimo nawet indywidualnych sto-
sunkowo wysokich uwarunkowan jednostki do radzenia
sobie z trudnymi sytuacjami. Nalezy stanowczo podkre-
§li¢, ze nawet wysoki poziom wyksztalcenia, duzy zakres
doswiadczenia zawodowego, osiagane zarobki ani wysoka
pozycja spoleczna nie gwarantuja petnej ochrony przed
przemoca.

Przemoc moze wystgpowaé niemalze we wszystkich
aspektach naszego zycia i dotyka czlowieka na rd6znych
etapach, w tym przyktadowo jako: znecenie si¢ nad stab-
0s0b stabszych lub wyraznie ubozszych, przemoc domowa
ze strony partnerdw czy przemoc psychiczna (czasem fi-
zyczna) w miejscu pracy. Cz¢$¢ ofiar nie zdaje sobie spra-
wy, ze przemoc w rdznych postaciach jest stosowana wo-
bec niej (szczegdlnie w poczatkowych etapach), odrzuca
takie mysli i ich nie akceptuje, bagatelizuje je lub pod
wplywem technik manipulacji nie jest w stanie dostrzec
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tej przemocy i w konsekwencji podja¢ dziatafi zapobiega-
jacych lub minimalizujacych negatywne nastepstwo dzia-
tan juz dokonanych.

Konsekwencje doznawanej przemocy w miejscu pracy
wychodzg dalece poza samo zatrudnienie, bowiem nega-
tywne skutki dotycza kazdej sfery zycia — zawodowej, na-
ukowej, rodzinnej czy zdrowotnej. U osob dotknigtych
przemoca rozwijaja si¢ liczne choroby, w tym te ukfadu
krazenia, pokarmowego, zaburzenia koncentracji, stany
lekowe, zaburzenia snu, depresja, w konsekwencji nawet
podejmowane proby samobojcze (Warszewska-Makuch,
2012, s. 16).

Przemoc w zatrudnieniu jest zwigzana w duzej mierze
z wystepowaniem konfliktu w pracy, ktory mozna uznaé
za immanentng ceche stosunku pracy, ktéra wynika
z pewnej zaleznoSci stron stosunku pracy, ograniczenia
zasobow, a takze samej struktury tego stosunku (Godlew-
ska-Bujok, 2017a, s. 4-5). Nie oznacza to oczywiscie, ze
kazdy konflikt prowadzi do stosowania przemocy. Pra-
cownicy powinni by¢ zainteresowani poszukiwaniem spo-
sobow polubownego rozwigzania sporéw oraz wykorzy-
staniem dostgpnych instrumentéw pracodawcy w tym za-
kresie (m.in. komisje pojednawcze, komisje antymobbin-
gowe, wsparcie dzialow HR i inne), jednakze czasami
pracownicy nie maja nawet informacji o tym, ze takie me-
chanizmy w ich zakladzie pracy funkcjonuja, ani w jaki
sposdb mogg z nich efektywnie skorzysta¢. Niewatpliwie
przemoc nie jest elementem konstrukcji stosunku pracy
(ani innego stosunku zatrudnienia), jednak niestety czasa-
mi mu towarzyszy (Godlewska-Bujok, 2017b, s. 5). Polski
ustawodawca natozyt na pracodawcow szczegOlne obo-
wigzki w tym zakresie, w tym pracodawca jest obowiazany
przeciwdziala¢ mobbingowi (art. 943] § 1 k.p.), przeciw-
dziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt. 2b k.p.),
zapewnia¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy (art. 94
pkt 4 k.p.), czy informowac o tekscie przepisow dotycza-
cych réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 94[1] k.p.).

Wydaje si¢, ze nie ma prostego i uniwersalnego sposo-
bu na catkowite wyeliminowanie przemocy w zatrudnie-
niu, poniewaz jest to zjawisko ztozone, funkcjonujace sy-
multanicznie na wielu poziomach, a takze takie, ktore wy-
nika zar6wno z czynnikow wewnetrznych, jak i zewnetrz-
nych danej organizacji (Matuszak, 2022, s. 40). Przemoc
stowna moze by¢ rownie bolesna jak naduzywanie sily fi-
zycznej, a wyzwiska, przezywanie czy ponizanie moga po-
zostawia¢ trwaly §lad w psychice czlowieka (Wrdbel,
2020, s. 440).

Mozliwosci zapobiegania
i fagodzenia skutkow gaslightingu
W miejscu pracy

Pracodawca dysponuje mozliwoSciami organizacyjnymi
oraz zarzadczymi do przeciwdzialania przemocy w miej-
scu pracy, a czeS¢ z tych mozliwosci jest wskazana ponize;j.
Nalezy jednak stanowczo podkreslic, ze nie jest to zada-
nie fatwe, a podjete dziatania musza by¢ rozlozone w cza-
sie 1 powinny by¢ uaktualniane w miar¢ rozwoju organiza-
cji lub zmiany sytuacji wewngtrznej, a stosowane narze-
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dzie powinny by¢ dostosowywane do nowych wyzwaf. Re-
gulacje prawne daja w tym zakresie praktycznie catkowi-
ta dowolno$¢ pracodawcy w doborze mechanizméw pre-
wencji, co nalezy oceni¢ krytycznie. Wciaz bowiem istot-
na cze$¢ pracodawcow nie podejmuje zadnych realnych
dziatafh w tym obszarze, a polskie regulacje prawne nie
wymuszaja na nich ich podjecie. Dla skutecznej realizacji
tych zadan nie wystarczy przygotowanie (nawet bardzo
dobrych) regulaminéw, polityk i innych procedur, jezeli
nie bedg one rzeczywiScie stosowane, a wewnetrzna kul-
tura organizacyjna bedzie na niskim poziomie.

Do narzedzi, ktérymi dysponuje pracodawca naleza,
m.in.%

(i) proaktywna dziatalno$¢ dzialow HR lub innych
0s6b odpowiedzialnych u pracodawcy za kwestie pracow-
nicze;

(ii) wprowadzenie kultury organizacyjnej opartej na
wartoSciach i poszanowaniu jednostki;

(iii) wprowadzenie odpowiednich regulacji w miejscu
pracy i ich pdZniejsze przestrzeganie;

(iv) podejmowanie czynnosci wyjasniajacych i wprowa-
dzenie odpowiednich procedur;

(v) zwiekszenie §wiadomosci wérdd pracownikéw po-
przez organizacje szkolefi oraz dostepu do regulamindw,
procedur oraz innych dokumentéw wewnetrznych

(vi) zapewnienie droznej komunikacji w organizacji,
w tym mozliwosci zgtaszania sytuacji problemowych oraz
konfliktowych w miejscu pracy;

(vii) wyciaganie konsekwencji wobec osob, ktore do-
puszczaja sie niedopuszczalnych zachowan w miejscu pra-
cy, wlacznie z rozwiazywaniem z nimi umow o pracg
w przypadku dopuszczania si¢ zachowan o charakterze
ciezkim lub powtarzalnym;

(viii) wprowadzenie polityki zarzadzania réznorodno-
Scig (diversity & inclusion management);

(ix) dostep do pomocy psychologicznej oraz psychia-
trycznej dla pracownikow;

(x) otwarta wspotpraca ze zwigzkami zawodowymi;

(xi) postawienie na dialog w miejscu pracy.

Wszystkie dziatania pracodawcy muszg dla swojej sku-
teczno$ci uwzglednia¢ uwarunkowania danego zakladu
pracy oraz uwarunkowania samych pracownikdw. Nieza-
leznie od kompetencji i mozliwoSci zarzadczych praco-
dawcy nalezy zwrdci¢ uwage na ksztalt obecnych przepi-
sOw prawa, ktore zdaja si¢ nie zapewnia¢ petnej ochrony
w zatrudnieniu i nie wymuszaja na pracodawcach podej-
mowania kompleksowych dzialafi zapobiegajacych prze-
mocy w zatrudnieniu. W tym zakresie w doktrynie prawa
pracy podniesiono juz wiele uwag i propozycji zmian, na-
tomiast w przedmiocie niniejszego opracowania nalezy
wskaza¢ na konieczno$¢ uregulowania dzialafi prewencyj-
nych przed wszystkimi patologiami w zatrudnieniu, a sze-
rzej przed kazda forma przemocy. Wciaz niewiele uwagi
poswieca sie dialogowi w miejscu pracy oraz otwartym
i droznym kanalom wewnetrznej komunikacji, przesuwa-
jac ciezar dyskursu na kwestie penalizacji oraz sankcjono-
wania poszczeg6lnych zachowan. W mojej ocenie jest to
rozwigzanie bledne, ktdre nie prowadzi do poprawy sytu-
acji pracownikdw w tym obszarze, a odlegte i niepewne

ryzyko ponoszenia odpowiedzialnosci za swoje zachowa-
nia nie powstrzyma potencjalnych przesladowcow od po-
wstrzymania si¢ od swoich zachowan. W doktrynie prawa
pracy pojawialy si¢ glosy o mozliwosci zakwalifikowania
przemocy jako czynnika ryzyka zawodowego, a tym sa-
mym do podjecia tematu z perspektywy obowigzku za-
pewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
(Kedzia & Kowalewski, 2002, s. 7-10), lecz, chociaz takie-
go rozwigzania nie mozna odrzucaé, to trudno byloby wy-
prowadzi¢ z niego kompleksowe dziatania pracodawcy
w tym zakresie, a taka zmiana moglaby stanowi¢ przyczy-
nek do szerszej dyskusji i wprowadzenia pojecia przemo-
cy do prawa zatrudnienia.

Nalezy zgodzi€ si¢ z tymi opiniami, ktore wskazuja, ze
nawet podjecie wszystkich modelowych dziatan przez
pracodawce nie zagwarantuje braku przemocy w danym
zaktadzie pracy, chociaz mozliwe jest ograniczenie ryzyka
jego wystapienia. Musimy pamigtaé, ze w pracy znajdo-
wac si¢ mogg rozni ludzie, w tym osoby agresywne, cier-
piace na choroby psychiczne, z trudnymi do§wiadczenia-
mi zyciowymi, ktdra moga inaczej odbieraé rdzne bodZce
i reagowa¢ na nie (nieuzasadniona) agresja (Barling i in,
2009, s. 679-681). Dlatego poza wszystkimi dziataniami
prewencyjnymi jest konieczne tez podjecie dziatan w za-
kresie szybkiej identyfikacji tych nlepozqdanych zjawisk,
odseparowame sprawcy od ofiary, wyjasnienie sytuacji
i podjecie stosownych dziatan do zidentyfikowanych na-
ruszen.

Gaslighting jest wysublimowang oraz trudno uchwytna
formg przemocy psychicznej, wobec ktorej ofiary czgsto
pozostaja stosunkowo dtugo bezbronne. Kiedy powyzej
wskazane narz¢dzia pracodawcy zawiodg to rozwigza-
niem, ktére powinno zostaé wziete pod uwage jest opusz-
czenie miejsca pracy oraz zawiadomienie organow Sciga-
nia lub/i skierowanie sprawy na droge sadowa. Niezalez-
nie od potencjalnej odpowiedzialnosci sprawcy na grun-
cie prawa pracy lub szerzej: na gruncie prawa cywilnego,
bedzie on mogt odpowiadaé rowniez karnie. Takie zacho-
wania, w zaleznoSci od przebiegu zdarzen i ich charakte-
rystyki, moglyby zosta¢ uznane migdzy innymi za zng¢ca-
nie psychiczne (art. 207 k.k.), stalking (art. 190a k.k.),
oszustwo (art. 286 k.k.), doprowadzenie do samobdjstwa
(art. 151 k.k.) lub targniecie si¢ na zycie (art. 207 § 3 k.k.).
Gaslighting nie jest w sposob odrebny kryminalizowany,
jednakze poszczegdlne zachowania na niego si¢ sktadaja-
ce moga wypelnia¢ znamiona juz istniejacych prze-
stepstw.

Gaslighting moze wystepowac jako odrgbna forma
przemocy w zatrudnieniu (w ramach szeroko rozumiane;
przemocy psychicznej), natomiast czesto wystgpuje sy-
multanicznie razem z innymi formami. Stuzy ona niekie-
dy probie unikniqcia odpowiedzialno$ci poprzez wywar-
cie tak mocnego i negatywnego wplywu na ]ednostkq, ze
nie bedzie ona w stanie si¢ przec1wstaw1c zacznie z cza-
sem zacznie uwazac, ze to wszystko co si¢ dzieje to tylko
i wytacznie jej wina oraz ze ostabi si¢ jej wola do podej-
mowania jakichkolwiek dzialan obronnych (zwracanie
uwagi, przeciwstawianie si¢ doznawanej przemocy, poin-
formowanie o tym innych os6b, zwrdcenie si¢ 0 pomoc),
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a w konsekwencji, ze zdecyduje si¢ ona na opuszczenie
organizacji, chociaz nie musi to by¢ bezposredni cel
Sprawcy.

Do potencjalnych symptoméw gaslightingu w zatrud-
nieniu mozemy zaliczy¢: poczucie zagubienia i zwatpie-
nia, coraz to nizsze poczucie wlasnej wartosci, ogranicze-
nie kontaktu z innymi osobami (w tym ze wspdtpracowni-
kami), objawy charakterystyczne dla depresji, utrata
weze$niejszych przekonan, zatamanie nerwowe, ktamanie
w celu przypodobania lub uniknigcia stwierdzef o tym, ze
si¢ przesadza lub nie ma racji, nieustanne wrazenie, ze
kiedy$ byto si¢ kim$ zupelnie innym (Romanczuk-Gracka,
2021, s. 421). Nie wszystkie objawy musza wystepowac
jednocze$nie, niektore moga nie wystgpowaé w ogole,
jednakze ogdlna charakterystyka jest tozsama dla wszyst-
kich ofiar gaslightingu.

Gaslighting nie jest zjawiskiem nowym, jednakze w do-
bie wyzwan XXI wieku nabiera szczegdlnego znaczenia
w relacjach mi¢dzyludzkich, w tym w relacjach zatrudnie-
nia. Moze by¢ on rozumiany jako wyrafinowana forma
przemocy psychicznej, ktora nie tylko ma na celu wywola-
nie negatywnych skutkéw u ofiary, ale rdwniez ma na ce-
le uniemozliwienie ofierze podjgcie dziatan obronnych
wskutek zmiany percepcji otaczajacej rzeczywistoSci
i wlasnej wartoSci.

Podsumowanie

Przemoc w pracy jest istotnym zagadnieniem szeroko ro-
zumianego prawa zatrudnienia, ktére ma charakter do-
niosly spotecznie. Przeciwdzialanie jej powinno by¢ zada-
niem nie tylko instytucji pafistwowych, ustawodawcy, ale
rowniez pracodawcow. Tylko symultaniczne i skoordyno-
wane dziatania w tym zakresie moga przynies$¢ spodzie-
wane rezultaty, ktore moglyby uratowaé zdrowie, w tym
zdrowie psychiczne, wielu ofiarom. Postulowane powinno
by¢ podjecie prac nad stworzeniem minimalnych standar-
dow ochrony pracownikow lub stworzenie ksiegi dobrych
praktyk, w szczegdlnoSci w zakresie przeciwdziatania oraz
zapewnienia droznych kanatéw komunikacji, ktére umoz-
liwiatyby zgtaszanie nieprawidtowosci.

Przypisy/Notes
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Praca petni istotne miejsce w zyciu kazdego cztowieka
- pozwala nam rozwija¢ swoje umiejetnosci, czué sie po-
trzebnym i przydatnym, a zaklad pracy jest miejscem,
w ktorym zawiazujemy nowe przyjaznie, nie czujemy si¢
osamotnieni (nawet jezeli w naszym zyciu doskwiera nam
samotno$¢) i w ktérym czgsto spedzamy po kilkadziesiat
godzin w kazdym tygodniu. Praca musi by¢ zatem miej-
scem bezpiecznym, w ktorym pracownik nie bedzie do-
Swiadczat przemocy, manipulacji i dyskryminacji. Zapew-
nienie nalezytych warunkdw pracy ma pozytywny wplyw
na wszystkie osoby — konkretnego pracownika, jego
wspdtpracownikéw czy przetozonych, a w konsekwencji
ma rowniez wplyw na poziom wydajnosci i motywacje,
a tym samym na wyniki finansowe organizacji. Przepro-
wadzone rozwazania w niniejszym artykule prowadza do
wniosku, Ze nie wystarczy zagwarantowa¢ w organizacji
istnienia procedur, ktore umozliwiajg danej osobie zwro-
cenie sie o pomoc (osoba poddana gaslightingowi nie jest
w stanie czesto tego samodzielnie dokona¢ lub po doko-
naniu zgloszenia niewiele si¢ dzieje), lecz nalezy stworzy¢
taki mechanizm, ktéry monitoruje sytuacje w zaktadzie
pracy i ma mozliwo$¢ zapobiegania przemocy niezaleznie
od bezposredniego zwrdcenia si¢ 0 pomoc danego pra-
cownika.

Gaslighting jest zachowaniem o wysokiej szkodliwoSci,
ktore moze by¢ traktowane jako kwalifikowana forma
przemocy psychicznej. W dtuzszej perspektywie ofiara,
wskutek dziatah manipulujacych, nie jest w stanie efek-
tywnie si¢ broni¢, nie jest w stanie stawia¢ granic, zwracaé
sie 0 pomoc czy zgtasza¢ nieprawidlowosci w stosownych
procedurach. Osoby zarzadzajace organizacja, w tym 0so-
by odpowiedzialne za kwestie pracownicze, powinny
zwracaé szczegOlng uwage na osoby, ktore moglyby takiej
pomocy potrzebowad, a nie sa w stanie zwrdcic si¢ po nig
samodzielnie, a wszelkie kierowane sygnaly nie powinny
by¢ bezrefleksyjnie bagatelizowane. Ku refleksji nalezy
przytoczy¢ stowa Zygmunta Mitoszewskiego z Ziarna
Prawdy: ,(...) wierzyl, ze na poczatku kazdego dziatania
jest sfowo, ze stowa o nienawisci prowadza do nienawisci,
o przemocy — do przemocy, o Smierci — do $mierci. Kazda
znana ludzko$ci masakra zaczynata si¢ od gadania”.

1 Powies¢ pochodzi z roku 1938 i byta wielokrotnie wydawana za granica. Powies¢ dostepna jest w Polsce w wydaniach anglojezycznych, ktore
pochodza z wydan z innych krajow.

2 Katalog narzedzi pracodawcy zostal przygotowany przez autora niniejszego opracowania. Nie jest to katalog zamkniety, poniewaz mozliwe jest
wskazywanie réwniez innych dziatan, ktore moga mie¢ bezpoSrednie lub posrednie znaczenie dla niwelowania przemocy w zatrudnieniu. Co wigcej,
mozliwe jest rOwniez uznanie, ze niektore dzialania pracodawcy w sferze organizacyjnej i zarzadczej moga mie¢ wplyw na minimalizowanie
wystgpowania sytuacji konfliktowych, pomimo tego, ze nie dotycza bezpoSrednio przemocy, lecz wplywaja na polepszenie stosunkéw migdzy
pracownikami (m.in. zrozumialy system wynagrodzen, czytelne zasady awansow, integracja zespolu etc.)
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