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Uwagi wstepne

Mobbing nalezy do jednej z kilku
kategorii  definiowanych przez polskie
prawo pracy wskazujgcych na patolo-
giczne zachowania w $rodowisku pracy.
Reguluje je art.943kp. Obok tego pojecia
ustawodawca definiuge takze pojecie
molestowania (art.18°°§5kp) i molesto-
wania seksualnego (art.18°°§6kp) jako
odmienne, aczkolwiek w pewnym stopniu
zblizone do mobbingu zachowania
bezprawne. Wymienione tu trzy pojecia {j.:
molestowanie, molestowanie seksualne
i mobbing staty sie przedmiotem regulacji
prawnej dopiero w ostatnich latach’, co
oczywiscie nie oznacza, ze tego rodzaju
zachowania nie wystepowaty poprzednio.
Wczesniej jednak nie rozpoznawano ich
jako  przejaw szczegdlnego rodzaju
zagrozen zawodowych wystepujacych
w srodowisku pracy. Od dawna jednak

uwazano, ze prawo pracy postepuje
w kierunku uznania godnosci ludzkiej
pracy i zapewnienia sprawiedliwosci

i stusznosci (8) dla prewencji wypadkowej

'Ustawa z 14.11.2003 o zmianie ustawy-
Kodeks Pracy oraz o zmianie niektérych innych
ustaw, Dz.U.nr 213, poz. 2081. obowigzuje od
1.2004.

najdonioslejsze znaczenie ma pogodne,
poprawne Srodowisko pracy (4).

Podejmujac prawna analize
kategorii mobbingu w ujeciu art.943kp
nalezy, jak sie wydaje, rozwazy¢

nastepujace zagadnienia, a mianowicie:

. postaci mobbingu;

e  elementy definicyjne mobbingu;

e sytuacje stron stosunku pracy
w razie mobbingu ze strony praco-
dawcy;

. sytuacje stron stosunku pracy
w razie mobbingu ze strony praco-
wnika;

e ocene regulacji prawnej i wnioski de
lege ferenda.

Postaci mobbingu

Ustawodawca nie formutuje
wyraznie w kodeksie pracy generalnego
zakazu mobbingu w stosunkach pracy, jak
rowniez nie okre$la réznych jego postaci,
jednakze brzmienie art.943kp wskazuje, iz
z punktu widzenia podmiotéw uczestni-
czacych w mobbingu mozna mowi¢ po
pierwsze o postaci mobbingu ze strony
pracodawcy oraz po drugie o postaci
mobbingu ze strony innej osoby, ktérg
najczesciej jest pracownik. W obydwu tych
postaciach ofiarg mobbingu pozostaje
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zawsze pracownik. Potwierdza to art.
94°§2kp, w $wietle ktérego mobbing
oznacza dziatania lub  zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi. Zatem, jeSli
wystgpitaby  sytuacja, w ktérej ofiarg
dziatan typu mobbingowego  bytby
pracodawca, wowczas nie mielibySmy do
czgnienia z mobbingiem w rozumieniu art.
94 kp, ale z naruszeniem débr osobistych
osoby fizycznej bedacej pracodawca, do
ktérej to sytuacji nalezatoby stosowac
przepisy kodeksu cywilnego o ochronie
débr osobistych (art.23 i 24kc). Podobnie
nalezatoby oceni¢ sytuacje, w ktérej do
zachowan tego typu dochodzitoby miedzy
stronami stosunkow cywilno-prawnych.

Podstaw prawnych wyodrebnie-
nia postaci mobbingu ze strony
pracodawcy nalezy szukaé w igcznej
interpretacji kilku przepiséw, a mianowicie
w art. 943§1kp, ktéry  stanowi, ze
pracodawca jest obowigzany
przeciwdziata¢ mobbingowi, w §2 tegoz
przepisu, ktéry uznaje za ofiare mobbingu
wytgcznie pracownika oraz w przepisach
kodeksu pracy okreslajagcych ogdlne
obowiazki pracodawcy, wtym w art.11'kp
stanowigcym o obowigzku poszanowania
godnoséci iinnych  débr  osobistych
pracownika oraz wart.94 pkt.10 kp
wymagajacym od pracodawcy wplywania
na ksztaltowanie w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego. Koniecznosé
poszukiwania podstaw prawnych dla tej
postaci mobbingu, azatem podstaw
z ktérych  wynikatby zakaz mobbingu
pracownika ze strony pracodawcy jest
spowodowana niefortunnym brzmieniem
§1art.94°kp. Stanowi sie tam, jak bylo to
juz wyzej stwierdzone, iz pracodawca jest
zobowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi,
co musiatby w tym kontek$cie oznaczac,
ze  pracodawca jest zobowigzany
przeciwdziata¢ mobbingowi, ze strony jego
samego. Stad tez uwazam, ze dla
wzmochienia podstaw pranych dla tego
zakazu ze strony pracodawcy nalezy
wspomagac sie jeszcze innymi wyzej
wymienionymi przepisami.
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Druga zwyrdznionych postaci
mobbingu dotyczy zakazu tego rodzaju
zachowan miedzy pracownikami. W tym
wypadku podstawg prawna bedzie
posrednio takze §1 art. 94°%kp (skoro
bowiem pracodawca ma przeciwdziataé
mobbingowi, to oznacza, ze takie
zachowanie miedzy pracownikami jest
zakazane). Pomocne beda tutaj rowniez te
przepisy, ktore formutuja obowigzki po
stornie pracownikéw, tj. gtéwnie art.100 §2
pkt.4kp okreslajacy obowigzek dbatosci
o dobro zaktadu pracy oraz art.100 §2
pkt.6kp stanowigcy o obowigzku praco-
wnika przestrzegania w zakfadzie pracy
zasad wspotzycia spotecznego’.

Wskazywanie roznych podstaw
prawnych dla obu postaci mobbingu
wynika ztego, jak juz wcze$niej
zaznaczono, iz polski ustawodawca nie
formuje wprost takich zakazéw, brak jest
takze wzorem dawnych i obcych regulacji,
przepisow ktére stanowityby o ogélnym
obowigzku lojalnosci idbatosci o dobro
drugiej strony stosunku pracy. Warto
w tym miejscu zauwazy¢, ze obecne dos¢
jeszcze nieliczne obce proby ustawowego
uregulowania zakazu mobbingu, albo
traktujg tego rodzaju regulacje w ramach
problematyki bhp (tak jest np. W Szwec;ji i
w Szwaijcarii) albo wramach ogdlnych
obowigzkow pracodawcy (np.
W Niemczech). Na gruncie naszego prawa
pracy usytuowanie regulacji dotyczacej
mobbingu w dziale IV w rozdziale Ikp
zatytutowanym: Obowigzki pracodawcy,
nie zas$ w dziale X dotyczacym, bhp zdaje
sie swiadczy¢ o wykorzystaniu tej drugiej
formuty.

Elementy definicyjne mobbingu
W prawnej analizie definicji

mobbingu zawartej w §2 art. 94°kp nalezy
zwrdci¢ uwage po pierwsze, na zakres jej

2 W literaturze zwraca sie uwage na koniecz-
nos¢ poszukiwania podstaw prawnych zaréwno
dla zakazu mobbingu ze strony pracodawcy,
jak i miedzy pracownikami (por. 2).
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zastosowania, po drugie- na charakter
dziatan mobbingowych, po trzecie- na cel
i skutki tych dziatan. Definicja mobbingu
zawarta w kodeksie pracy odnosi sie do
juz zawartych stosunkéw pracy, wystepuje
w niej bowiem kategoria pracownika.

Definicja ta nie obejmuje zatem
tego typu zachowan w fazie nawigzywania
stosunku pracy. Jest to wiec kategoria
O wezszym zakresie stosowania
w poréwnaniu ze zblizong don kategorig
dyskryminacji, okreSlona wkp jako
dyskryminacja w zatrudnieniu (art.113kp,
art.18% kp).

Definicja mobbingu zawarta w art.
94° §2 kp moze znalez¢ zastosowanie we
wszystkich stosunkach pracy, wynika-
jacych zaréwno z umowy o prace, jak ize
zrédet pozaumownych (aczkolwiek
niektére z sankcji sg ograniczone tylko do
pracownikéw zatrudnionych na podstawie
umowy o prace). Nalezy podkresli¢, iz jest
to definicja legalna wytacznie na uzytek
zobowigzaniowych stosunkéw pracy. Nie
nalezy jednak tego interpretowaé w ten
sposob, iz poprzez fakt zdefiniowania
mobbingu w kodeksie pracy zachowania
tego rodzaju mogag wystepowac wytacznie
w stosunkach pracy. Winnych stosunkach
zatrudnienia nie bedg mogty by¢ jedynie
wprost  kwalifikowane jako mobbing
W rozumieniu art.94> §2 kp.

PrzejdZmy teraz do okreslenia
charakteru dziatan mobbingowych. Z tresci
943 §2 kp. Wynika, ze mobbing oznacza
dziatania lub zaniechania polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika. Zatem zacho-
wanie ze strony mobbera- przesladowcy
nie musi mie¢ wylgcznie charakteru
zachowan dynamicznych, ale moze takze
polega¢ na zaniechaniu np.: niedostar-
czenie pracy, nie okreslenie zadah.
Zachowanie to nie moze byé jednak
jednorazowe, czy nawet kilkukrotne, musi
bowiem spetnia¢ ceche dtugotrwatosci
(psychologowie okreslajg ja jako trwajaca
co najmniej 6 miesiecy). Jednoczesnie
powinno to by¢ zachowanie uporczywe.
Koniunkcja tych  dwdch  przestanek

sprawia, iz nawet wtedy, gdy dziatanie
mobbera byto np. dtugotrwate, ale nie
oceniane jako uporczywe nie bedzie
mogto by¢ kwalifikowane jako mobbing.
Ocena tychze przestanek mobbingu moze
by¢ w praktyce bardzo rézna. Ustawo-
dawca pozostawia tutaj stronom stosunku
pracy, jak rowniez sgdowi duzg swobode.
Podobnie bardzo uznaniowy cha-
rakter majg kolejne elementy definicyjne
mobbingu. Okresla sie go jako nekanie lub
zastraszanie pracownika, bez przyblizenia
tresci tychze zachowan. Ujecie ich jako
alternatywnych mogtoby oznaczaé, ze
réznig sie one istotnie. Tymczasem, gdy
odwotamy sie np. do rozumienia pojecia
nekania na gruncie dyrektyw wspdino-
towych  dotyczacych ochrony przed
nekaniem i molestowaniem seksualnym
w zatrudnieniu, to okazuje sie, ze celem
lub skutkiem nekania jest naruszenie
godnoéci  istworzenie  zastraszajacej
atmosfery %, Zatem zastraszenie praco-
wnika moze by¢ efektem nekania a nie
jego alternatywg. Ustawodawca nie
konczy jednak na takim definiowaniu
mobbingu w stosunkach pracy, wigcza
bowiem do tej definicji okreslone cele
i skutki. Aby zachowanie mobbera mogto
by¢ potraktowane jako mobbing musi mie¢
na celu ponizenie lub os$mieszenie
pracownika, izolowanie lub  wyelimi-
nowanie zzespotu wspotpracownikow.
Tak rozbudowane cele zachowanh
mobbingowych rodza kolejne pytania,
m.in. czy np. osiagniecie jedynie celu
w postaci ponizenia pracownika, ktére
jednak nie spowoduje jego izolacji, moze
by¢ kwalifikowane jako mobbing.
Ustawodawca wymaga ponadto,
aby zachowanie mobbera spowodowato
Scidle okreslony skutek, tj. Wywotanie
u pracownika zanizonej oceny przydat-
nosci zawodowej. Ten element definicji
budzi chyba niemniejsze watpliwosci od
pozostatych. Nalezy bowiem przyja¢, iz
brak takiego wiasnie skutku (np.
pracownik utwierdzi sie jeszcze bardziej

3 Por. 1.
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w wysokiej ocenie wiasnej przydatnosci
zawodowej pomimo, ze bedzie izolowany)
uniemozliwi zakwalifikowanie zachowania
jako mobbingu.

Nie wnikajac gtebiej w analize
poszczegdinych elementéw definicyjnych
mobbingu nalezy stwierdzi¢, iz jest ona
zdecydowanie zbyt rozbudowana, zawiera
wiele pojeé zblizonych, niedookreslonych,
co z jednej strony pozwala na objecie nig
bardzo réznych zachowan, zdrugiej za$
w sposéb nieusprawiedliwiony ogranicza
i€j zastosowanie do Scisle
sformutowanego skutku.

Ostatecznie jak sie wydaje, te
i niedookreslone elementy mieszczg sie
w powszechnie znanym i akceptowanym
pojeciu godnosci, jako dobra osobistego
objetego ochrong nie tylko na gruncie
kodeksu cywilnego, ale takze w prawie
pracy, zaréwno w ramach podstawowej
zasady prawa pracy (art.11'kp), jak i
w przepisach o zakazie dyskryminaciji
w zatrudnieniu  poprzez  molestowanie
seksualne (art.18°§6kp).

1. Sytuacja stron stosunku pracy
w razie mobbingu ze strony
pracodawcy.

Klasyczna  posta¢  mobbingu
w stosunkach pracy ma miejsce woéwczas,
gdy mobberem jest pracodawca (lub
osoba go reprezentujgca  zgodnie
z art.31kp), zas$ ofiarg jest pracownik.
Rozwazajac w takim wypadku
sytuacje stron stosunku pracy nalezy
w pierwszej kolejnosci oceni¢ sytuacje
pracodawcy. Jesli jego zachowanie
wypetnia znamiona mobbingu to jest to
zachowanie bezprawne, ktére moze
spotka¢ sie z okreslonymi sankcjami.
Bezprawno$¢ zachowania pracodawcy
wyraza sie w szczegblnym celu
podejmowanych dziatah lub zachowan
(ponizenie, os$mieszenie, izolowanie
pracownika). Narusza on wten sposéb
zaréwno obowigzek poszanowania
godnosci pracowniczej (art. 11" kp), jak
i obowigzek wptywania na ksztattowanie
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w zakladzie pracy =zasad wspoizycia
spotecznego (art. 94 pkt 10 kp).
Jesli zachowania pracodawcy,

odbierane przez pracownika jako nekanie
lub zastraszanie wywoltujgce nawet
uniego zanizong ocene przydatno$ci
zawodowej, majg jednak na celu
spowodowanie sumiennego i starannego
wykonywania pracy przez pracownika
(kierowanie wtym celu do pracownika
polecen), lub tez sa wyrazem krytycznej
oceny jego zachowania (stosowanie kar
porzadkowych) nie mogg by¢ traktowane
jako dziatania bezprawne, mobbingowe.
Stajemy tutaj przed bardzo trudnym
i delikatnym problemem rozgraniczenia
uzasadnionego prawa pracodawcy do
oceny zachowanh pracownika,
a naduzyciem tego prawa iinstrumentéw
mu przypisanych, takich jak: polecenie

kierownicze, stosowanie kar inagrod,
wcelu ponizenia, o$mieszenia czy
izolowania pracownika. Definicja

mobbingu powinna wiec by¢é na tyle

precyzyjna, aby zjednej strony tatwy
zarzut mobbingu nie paralizowat
uzasadnionych  dziatan pracodawcy,

z drugiej zas strony, aby pracownik miat
podstawe do uzasadnionych dziatan
obronnych. Rozstrzygniecie tego dylematu
— gdzie konczy sie uzasadnione dziatanie
lub krytyka a zaczyna sie mobbing, a wiec
bezprawne zachowania, bedzie bez
watpienia jednym z trudniejszych, przed
jakimi stang sady pracy (3).

Zatrzymajmy sie teraz nad
sytuacjg prawng pracownika - ofiary
mobbingu ze  strony  pracodawcy.
Ustawodawca przewidziat w kp po jego
stronie szczegodlne srodki obrony, ktére po
pierwsze mogg by¢é wykorzystane bez
zrywania wiezi prawnej miedzy stronami,
a mianowicie. prawo do zadania
zados€uczynienia, oraz po drugie, takie,
ktére moze wykorzystaé po rozwigzaniu
stosunku pracy, tj. prawo do zadania
odszkodowania. Zgodnie z § 3 art., 94° kp
pracownik, u ktérego mobbing wywotat
okreslony skutek — tj. rozstréj zdrowia
moze dochodzi¢ od pracodawcy
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odpowiedniej sumy tytutem zados$éuczy-
nienia pienieznego za doznang krzywde.
Prawo pracownika do zgdania
zadoscéuczynienia na podstawie przepisow
kodeksu pracy nie powstaje wiec, jezeli
bezprawne  zachowania  pracodawcy
spowodowato wprawdzie skutek w postaci
zanizonej oceny przydatnosci zawodowej
(tak jak wymaga tego definicja mobbingu),
nie wystapit jednak kolejny, dalszy skutek
w postaci rozstroju zdrowia pracownika.
Wydaje sie jednak, ze w takiej sytuacji
pracownik  bedzie mégt dochodzi¢
zadoscéuczynienia za doznang krzywde na
podstawie przepiséw kc. Zgodnie bowiem
zart. 24 § 1 kc, ten czyje dobro osobiste
zostaje naruszone moze m.in. zadac
zadosc€uczynienia  pienieznego, aco
szczegOblnie istotne, przepis ten nie
uchybia uprawnieniom przewidzianym
w innych przepisach (art. 24 § 3 kc).
Zatem ochrona dobr osobistych
przewidziana wKkc jest niezalezna od
ochrony tych débr przewidzianych w kp.

Warto zauwazyé, Zze przestankg
skorzystania przez pracownika
z zados$éuczynienia na podstawie art. 94°
§ 3 kp jest stwierdzenie u pracownika
rozstroju zdrowia, co nie musi oznaczaé
niezdolnosci do pracy wskutek choroby.
Stwierdzenie rozstroju zdrowia nie moze
jednak polegaé jedynie na subiektywnym
odczuciu samego pracownika, ale
wymaga  potwierdzenia tego przez
profesjonaliste (lekarza, by¢ moze takze
psychologa). Rodzi sie wtym miejscu
pytanie, czy uprawniony do wydawania
stosownych orzeczeh bedzie wylgcznie
lekarz  profilaktyk  zatrudniony przez
pracodawce dla sprawowania profilak-
tycznej opieki nad pracownikami4, czy
kazdy inny lekarz, takze ten wybrany
przez pracownika, a moze wylgcznie taki
lekarz. Wydaje sie, ze powinien to by¢
jednak lekarz wZaden sposéb nie
powigzany z pracodawca.

* Por. ustawe z 27 VI 1997 r. O stuzbie medy-
cyny pracy (tj. Dz.U. z 2004, nr 125, poz.
1317).

Kodeks pracy nie wprowadza
zadnych ograniczen co do wysokosci
zadanego przez pracownika zadoséuczy-
nienia za doznang krzywde w postaci
rozstroju zdrowia, stusznie pozostawiajgc
te sprawe do oceny samemu praco-
wnikowi, a w razie sporu — sgdowi.

Niezaleznie od tego, czy mobbing
wywotat u pracownika rozstréj zdrowia,
czy tez nie, ustawodawca przyznaje mu
w art. 94° § 4 kp prawo do rozwigzania
umowy o prace, nie ograniczajgc go
w wykorzystaniu do okreslonego sposobu
rozwigzania. Moze to wiec byé
jednostronne rozwigzanie umowy o prace
zaréwno w trybie wypowiedzenia (i to
niezaleznie od tego, czy byla to umowa
terminowa, czy tez nie), jak i w trybie
rozwigzania niezwtocznego. Istotne jest
natomiast, aby przyczyna mobbingu byta
wyraznie podana w pisemnym
oswiadczeniu pracownika, ijest to jedyny
wymoég formalny, jaki musi spetié
pracownik. Dokonujac zatem rozwigzania
niezwtocznego nie jest on w szczegdlnosci
ograniczony jednomiesiecznym terminem,
tak jak  w przypadku rozwigzania
niezwiocznego na podstawie art.55 §1'
kp.”.

Wskazanie mobbingu jako
przyczyny rozwigzania warunkuje takze
dalsze uprawnienia pracownika,
a mianowicie prawo dochodzenia od
pracodawcy odszkodowania, ktére w tym
wypadku jest przez ustawodawce
ograniczone co do minimum (nie moze
by¢ nizsze od wynagrodzenia minimal-
nego ustalanego na podstawie odrebnych
przepiséw). Prawo do odszkodowania
powstaje z chwilg jednostronnego rozwig-
zania umowy o prace wylgcznie przez
samego pracownika, niezaleznie od
szkody jakg poniést na skutek mobbingu.
Jedli zatem ostatecznie rozwigzania
umowy o prace dokonat pracodawca, albo
jesli doszio do porozumienia
rozwigzujgcego na  skutek  sytuacji
mobbingowej — pracownikowi, niestety

® Por. art. 55 § 2 kp z art. 52 § 2 kp.
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odszkodowanie nie przystuguje. Trudno
takze zrozumie¢ wole ustawodawcy
ograniczenia w art.94> §3 kp prawa do
odszkodowania wytacznie do pracownikéw

zatrudnionych na podstawie umowy
oprace. Oznaczaé to moze, ze
pracownicy zatrudnieni na innej

podstawie, np. na podstawie mianowania
czy powotania w razie mobbingu nie bedg
mogli z tej przyczyny rozwigza¢ stosunku
pracy i zada¢ odszkodowania.

Sytuacja stron stosunku pracy w razie
mobbingu miedzy pracownikami

Kodeks pracy nie wyklucza
mobbingu miedzy pracownikami. Jak
wynika z wczesniejszych ustalen, wska-
zuje na taka posta¢é mobbingu obowigzek
pracodawcy przeciwdziatania tego typu
zachowaniom, wyrazamy w §1 art.94° kp.
Mamy wiec w tym wypadku do czynienia

z trzema podmiotami: pracodawca,
pracownikiem, mobberem i pracownikiem
ofiarg  oraz zdwiema bezprawnymi

zachowaniami, tj. bezprawnym zacho-
waniem ze strony pracownika- mobbera,
oraz bezprawnoscig pracodawcy, ktéry
dopuscit do takich zachowah. Pracodawca
wystepuje tu wdwodch rolach, tj. jako
podmiot odpowiedzialny za mobbing
wobec ofiary mobbingu oraz jako podmiot
pociggajacy do odpowiedzialnosci praco-
whnika - sprawce mobbingu.

Aby mozna bylo postawi¢ praco-
dawcy zarzut bezprawnego zachowania
nalezy wskaza¢ na obowigzki, ktore
naruszyt on wzgledem pracownika — ofiary
mobbingu, cho¢ sam nie byt jego sprawca,
anawet mogt nie wiedzie¢ o takich
zachowaniach wérdd pracownikow.
Wydaje sie, iz w szczegdlnosci narusza on
wowczas obowigzek wpltywania na
ksztaltowanie w zaktadzie pracy zasad
wspétzycia spotecznego, o ktérym stanowi
art94 pkt. 10 kp. Adresatem tego
obowigzku nie jest wytgcznie indywi-
dualnie oznaczony pracownik (tak jak np.
W przypadku obowigzku terminowej
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wyptaty wynagrodzenia), ale cata zatoga
i jednoczes$nie kazdy pracownik z osobna.

Skoro jednym ze  skutkéw
mobbingu moze byé¢ rozstrdj zdrowia to
dopuszczajac do takich zachowan miedzy
pracownikami pracodawca narusza takze
generalny obowigzek ochrony zdrowia
i zycia pracownikow wyrazony 207§2kp6,
atym samym podstawowg zasade prawa
pracy zapewnienia pracownikom
bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy (art.15kp).

Pracownik, bedacy ofiarg,
mobbingu, bedzie mégt dochodzié¢
stosownych roszczen  przewidzianych

w kodeksie pracy od pracodawcy bo tylko
z pracodawcg pozostaje  w okreslonegj
wiezi prawnej, ze sprawcg mobbingu-
innym pracownikiem nie jest bowiem
zwigzany zadnym stosunkiem prawnym.
Nie oznacza to jednak, Zze nie bedzie mogt
dochodzi¢ od niego np. zados¢uczynienia
na podstawie przepisow kc, w szczegol-
nosci gdy mobbing wywotat u niego inna
krzywde niz rozstroj zdrowia.

Warto rozwazy¢, czy pracownik
bedacy ofiarg mobbingu ma do dyspozyc;ji
jeszcze inne $rodki prawne chronigce go
przed skutkami takich zachowan, nie
prowadzace jednak do rozwigzania
stosunku pracy. W szczegdlnosci chodzi
tu o ewentualne skorzystanie przez niego
z prawa powstrzymania sie od wykony-
wania racy niebezpiecznej w sytuacji, gdy
warunki pracy nie odpowiadajg przepisom
bhp i stwarzajg bezposrednie zagrozenie
dla zycia izdrowia. Stanowi o takim
uprawnieniu art.210 §1 kp’. Wydaje sig, ze
nie mozna wykluczy¢ takiego prawa po
stronie ofiary, gdy doszio do mobbingu
miedzy pracownikami. Pracownik-ofiara
mobbingu, powstrzymujac sie od wykony-
wania  pracy  w kontakcie  zinnym
pracownikiem-przesladowca, (a wiec od
pracy stwarzajacej bezposrednie zagro-
zenie dla zycia izdrowia) chroni w ten
sposoéb nie tylko swoje zycie i zdrowie, ale

® Por. szerzej nt. tego obowigzku: 7.
" Por. szerzej n.t. tego prawa: 8.
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takze wyraza dbatos¢ o dobro pracodawcy
ograniczajgc konsekwencje, jakie mogiby
on ponosi¢ gdyby zatrudnienie pracownika
w tych warunkach nadal trwato.

W  razie mobbingu miedzy
pracownikami  ofierze  bedzie takze
przystugiwato prawo do rozwigzania

stosunku pracy (za wypowiedzeniem lub
bez  wypowiedzenia), jak  réwniez
w zwigzku ztym prawo do odszkodo-
wania, ktére bedzie dochodzone nie od
sprawcy mobbingu, ale od pracodawcy na
podstawie art.94°8§4 i §5kp. Dodajmy, iz ze
srodkéw tych pracownik-ofiara mobbingu
bedzie moégt skorzystaé niezaleznie od
tego, czy mobbing wywotat u niego
rozstroj zdrowia, czy tez nie.

Nalezy wtym miejscu podniesc
bardzo wazny problem ciezaru dowodu.
Chodzi o ustalenie, czy wrazie posta-
wienia przez pracownika-ofiary mobbingu
zarzutu bezprawnego zachowania
pracodawcy, to pracownik bedzie musiat
wykaza¢, ze  zaistnialy = przestanki
wypetniajgce znamiona mobbingu, czy tez
pracodawca bedzie musiat wykazaé, ze
takie zachowania nie miaty miejsca.
Wydaje sie, iz wobec braku wkp w tym
zakresie szczegoblnych unormowan,
nalezatoby stosowa¢ ogdélng reguie
z art.6kc. A mianowicie dowdd obcigza
tego, kto wywodzi skutki prawne, a zatem
obcigzatby pracownika. Z drugiej jednak
strony trzeba zauwazyé, ze wrazie
pozostawienia zarzutu naruszenia dobra
osobistego na podstawie art.24 §3 kc
przyjmuje sie domniemanie bezprawnosci
tego, ktéry dobro naruszyt ito on musi
udowodnié, ze jego dziatanie nie bylo
bezprawne. Zatem pracownik dochodzac
swoich praw ztytutu mobbingu na
podstawie przepisow kp bedzie w mniej
korzystnym potozeniu (bedzie musiat
przeprowadzi¢ dowdd), niz wtedy gdy
bedzie dochodzit roszczen z kc.

Jak wiec ztego wynika, sytuacja
pracownika bedacego ofiarg mobbingu
(zarowno ze strony pracodawcy, jak ize
strony innego pracownika jest w zakresie
ciezaru dowodu szczegolnie trudna, jesli

sie ponadto zwazy, iz cyniczne i prze-
myslane zastraszanie pracownika bedzie
z reguty trudne do dowiedzenia. Ostatnie,
niekorzystne dla pracownikéw zmiany
w zasadach  postepowania sgdowego
w sprawach pracowniczych®, polegajace
m.in. na wylagczeniu orzekania ponad
zadanie, jak rowniez postepowania dowo-
dowego z urzedu w sprawach o roszcze-
nia pracownika (5), na pewno nie ulatwig
pracownikowi przeprowadzenia dowodu

mobbingu.
Przejdzmy teraz do oceny
bezprawnego zachowania pracownika-

sprawcy mobbingu. Podstawg zarzutu
jego bezprawnego zachowania bedzie
w szczegoblnosci naruszenie przez niego
obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy
(art.100§2pkt.4kp), obowigzku przestrze-
gania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego (art.100§2pkt.6kp), a takze,
skoro mobbing moze prowadzi¢ w efekcie
do rozstroju zdrowia, podstawowego
obowigzku  przestrzegania  przepisow
izasad bhp (ar.212kp) oraz obowiazku
wspotdziatania z pracodawca i przetozo-
nymi w wypetnianiu obowigzkéw dotycza-
cych bezpieczenstwa ihigieny pracy
(art.211 pkt.7kp),.

W razie postawienia pracowni-
kowi-sprawcy mobbingu zarzutu bezpraw-
nego zachowania pracodawca ma wobec
niego do dyspozycji, m.in. prawo nato-
zenia kary porzadkowej (w szczegdlnosci,
gdy bedzie to zarzut naruszenia obo-
wigzkéw z zakresu bhp), ale takze prawo
do rozwigzania stosunku pracy za
wypowiedzeniem (ze wszelkimi jednak
ograniczeniami, ktére tego sposobu
rozwigzywania dotycza), jak réwniez bez
wypowiedzenia z winy pracownika na
podstawie art.52 §1 pkt.1 kp. Tego rodzaju

sankcje pracodawca ma prawo Wwy-
korzysta¢ takze wtedy, gdy ofiara
mobbingu nie bedzie dochodzita od

8 Por. ustawe z 2.7.2004- oz zmianie ustawy
Kodeks postepowania cywilnego oraz nie-
ktérych innych ustaw, Dz.U. nr 172, poz. 1804.

35



Mobbing w Swietle polskiego prawa pracy

pracodawcy, jak
zadnych praw.

rowniez od sprawcy

Ocena regulacji iwnioski de lege
ferenda

Wprowadzona w 2004r. do
kodeksu pracy instytucja mobbingu

wymaga wieloptaszczyznowej oceny. Sam
fakt  wilaczenia  jej do prawnie
uregulowanych, bezprawnych zachowan
w stosunkach  pracy nalezy ocenié
pozytywnie. Poszerza to w szczegdlnosci
swiadomos¢ pracownikéw na temat zrodet
zagrozenh, jakie niesie ze sobg praca.
Okreslenie skutkbw mobbingu stwarza
wieksze gwarancje praworzadno$ci
w stosunkach pracy. Takze pracodawcy
uzyskuja w ten sposoéb istotny sygnat, iz
fakt ze pracownik pozostaje wobec nich
strong stabszg ekonomicznie nie daje im
podstaw do wykorzystywania swojej
silniejszej pozyciji. Regulacja ta
jednoznacznie wskazuje, ze w stosunkach
pracy pracownik musi by¢ traktowany
podmiotowo, ajego osoba podlega
réznorodnej ochronie. Nadmiernie rozbu-
dowana definicja mobbingu, zawierajgca
wiele poje¢ bliskoznacznych i niedookre-
Slonych nie utatwi jednak pracownikom
ochrony swojej podmiotowosci, jesli
dodatkowo  przypomnimy, Zze ciezar
dowodu zachowarh mobbingowych obcigza
ofiare mobbingu

Wydaje sie, iz kodeksowa
regulacjia mobbingu wymaga w wielu
kwestiach istotnych zmian. Po pierwsze,
jezeli chodzi 0 sprawy pojeciowe
nalezatoby  jednoznacznie wyroznic
postaci mobbingu oraz ograniczy¢ ele-
menty definicyjne mobbingu (w szcze-
golnosci definiowanie poprzez skutek).

Po drugie, w zakresie roszczen
przystugujacych ofierze mobbingu
proponuje ustalenie procedury stwier-
dzania rozstroju zdrowia, jako przestanki
uzyskania zado$c¢uczynienia. Ponadto,
nalezy przyzna¢ prawo rozwigzania
stosunku pracy (a nie tylko umowy
o prace) z powodu mobbingu pracowni-
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kom zatrudnionym na innej podstawie niz
umowa o prace. Konieczne jest takze
zapewnienie pracownikowi ktéry dokonat
rozwigzania stosunku pracy ochrony
polegajacej na przyjeciu fikcji prawnej, iz
dokonane przez niego rozwigzanie
niezwtoczne wywotuje takie skutki prawne,
jak wypowiedzenie stosunku pracy przez
pracodawce. Prawo do odszkodowania
w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy
powinno przystugiwaé pracownikom takze
woéwczas, gdy podmiotem rozwigzujgcym
bedzie pracodawca.

Po trzecie, kodeks pracy powinien
takze zapewni¢ ochrone pracodawcy
przed nieuzasadnionym zarzutem
mobbingu, np nalezatoby przyzna¢ praco-
dawcom prawo zadania od pracownikow
odszkodowania,  zwyraznym  jednak
ograniczeniem jego wysokosci.

Po czwarte, w zakresie dziatan
antymobbingowych  wiasciwe  byloby
zagwarantowanie pracownikom w ramach
badan okresowych takze badan
dotyczacych ich zdrowia psychicznego.
Pracownicy powinni mie¢ zagwarantowany
dostep do bezptatnej pomocy psycholo-
gicznej, na przyktad udzielanej przez
doradcow psychologicznych zobowigza-
nych do poufnosci.

Streszczenie

W opracowaniu analizowane sg
regulacje polskiego prawa pracy
dotyczace mobbingu. Autorka analizuje
w Swietle prawa pracy definicje mobbingu
uzupetniajac jg obszernym komentarzem.
Rozpatrywane sg rdozne  sytuacje
prowadzgace do mobbingu z omdéwieniem
ich konsekwencji prawnych. Krytycznej
analizie poddano
obowigzujace regulacje prawne dotyczace
mobbingu , wskazujgc na kierunki ich
doskonalenia.

Stowa kluczowe: mobbing,
molestowanie, dyskryminacja, prawo
pracy, profilaktyka mobbingu
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Summary

The paper analyzes regulations of
Polish labor law concerning mobbing. The
author analyzes the definition of mobbing
in light of the labor law, supplementing it
with extensive commentary. Various
situations leading to mobbing are reviewed
with discussion of the legal consequences.
Mandatory legal regulations concerning
mobbing are subject to critical analysis,
indicating directions for their improvement.

Key words: mobbing, harassment,
discrimination, labor law, mobbing
prevention
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