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WPROWADZENIE

Zjawisko mobbingu we wspotczesnym Swiecie wystepuje powszechnie i oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi. Zachowania tego
rodzaju w miejscu pracy, bedacego obszarem dla budowania poczucia wtasnej wartosci przez
pracownikow, stoja w sprzecznosci z aksjologicznym wymiarem stosunku pracy w swietle kon-
stytucyjnych zasad i praw, jak i wiodacych regulacji prawa miedzynarodowego.

Mobbing jest moralnym zlem, ktére doprowadza do degeneracji calego srodowiska pracy
a w szczegolnosci uposledza formy zarzadzania zasobami ludzkimi, nie wspominajac juz o kosz-
tach, ktore ponosi mobbingowana jednostka. Osoby dotkniete taka forma przemocy psycholo-
gicznej narazone sa na utrate zdrowia psychicznego i fizycznego oraz alienacje w srodowisku
pracy, jak i w spoteczenstwie. Wérod osob stanowiacych cel mobbingu nastepuje umniejszenie
ich wlasnej wartosci, a takze moze dochodzi¢ do zaburzonych relacji w ich rodzinach.

Ofiary mobbingu ptaca najwyzsza cene, bowiem stosowane wobec nich wyrafinowane tech-
niki i metody dzialania mobberow, skutkuja stygmatyzacja tych osob, pozbawiajac je wiarygod-
nosci w srodowisku pracy. Osoby pokrzywdzone tego rodzaju dziataniami nie wierza we wlasne
kompetencje i sily, ale takze w mozliwos¢ przeciwstawiania si¢ temu rodzajowi przemocy. Eska-
lacja tego zjawiska moze w wielu przypadkach przyczynic sie do prob samobdjczych szczegolnie
u pracownikow bedacych celem aktywnosci mobberow. Na skutek takich poczynan wiele oséb
bedacych w glebokiej depresji dokonuje prob samobdjczych a do sadow niejednokrotnie trafiaty
sprawy osob, ktdre na skutek mobbingu targnety sie na wlasne zycie.

W polskim systemie prawnym definicja legalna mobbingu zostata ujeta w art. 94° § 2 Kodeksu
pracy. Zgodnie z tym przepisem prawnym mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotycza-
ce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugo-
trwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocene przydatno-
$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowa-
nie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r.,
poz. 1162]. Zjawisko to wystepuje w srodowisku pracy i jest uznawane za profesjonalne nekanie.

Zadna forma przesladowania nie wystapi w firmie o dobrej organizadji, w ktérej bezprawne i nie-
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etyczne dziatania osob zatrudnionych nie sg akceptowane przez sama zatogg, jak i pracodaw-
ce. Wystepowanie mobbingu w miejscu pracy wskazuje na brak poszanowania obowigzujacych
przepisow prawa, stabe przywodztwo pracodawcy w firmie, ujawnia takze niski poziom moral-
ny pracownikéw danej organizacji oraz brak umiejetnosci kierowniczych w zarzadzaniu zasoba-
mi ludzkimi. Dla potrzeb niniejszej pracy przyjeto zawezona definicje organizacji do grupy oséb
$wiadczacych prace na rzecz danego pracodawcy, ktora funkcjonuje wedtug okreslonych regut
prawnych i zasad, wspotpracujac ze soba dla osiagniecia okreslonego celu.

Mobbing jest zjawiskiem, ktore rozprzestrzenia si¢ poza jakakolwiek kontrola w organizacji,
w sytuadji kiedy pracodawca nie stosuje skutecznych metod przeciwdziatania temu procedero-
wi. Powszechnie panujace poczucie strachu uniemozliwia realny sprzeciw, ktéry mogtby prze-
rwac uporczywe i diugotrwate dziatania lub zachowania mobberéw, wymierzone przeciwko
osobie dreczonej, nekanej, zastraszanej, ponizanej i oSmieszanej. W takiej perspektywie ulegaja
naruszeniu zasady dotyczace praw czltowieka oraz zasady wspdtzycia spotecznego: zasada
godnosci, zasada rdwnosci i zasada wolnosci, ktore scalaja normalna solidarno$¢ kolezeriska
w srodowisku pracy. Stanowia one narzedzia prawidlowego zarzadzania miejscem pracy, jak
réwniez wyznaczaja najwyzsze standardy w ksztaltowaniu kultury organizacji.

Szkody i krzywdy wyrzadzone pracownikom podczas mobbingowania nie znajdujg swo-
jego odzwierciedlenia w procesach sagdowych, majacych na celu dochodzenie ich praw przed
wymiarem sprawiedliwosci. Kodeksowa regulacja mobbingu, jak i orzecznictwo sadow pracy
w tym zakresie nie dysponuja narzedziami systemowymi, a wiec takimi w ktdérych osoba po-
krzywdzona przez mobbera bytaby objeta prawna ochrong. Nalezy zauwazy¢, iz do wtdrnej
wiktymizacji pracownika stanowigcego cel tych 0s6b przyczynia si¢ niewatpliwie spoteczne
otoczenie ofiary, organy scigania i wymiar sprawiedliwosci. Sytuacja ta obrazuje dysfunkcjo-
nalnosc¢ systemu prawnego, ktory nie wspiera 0sob skrzywdzonych i nie przeciwdziata tego
rodzaju nagannym praktykom, ale przede wszystkim system ten nie pomaga ofiarom mobbin-
gu. Brak uregulowan systemowych prowadzi do tego, ze osoby pokrzywdzone nie majg odwa-
gi walczy¢ o siebie, czy nawet szukac specjalistycznego wsparcia w odpowiednich instytucjach
czy stowarzyszeniach. Sprawcy mobbingu taka sytuacje z kolei wykorzystuja, stosujac mani-
pulacje, czuja si¢ w swoich dziataniach bezkarni, tym bardziej ze skrzywdzong osobe cechuje
bezradnos¢ oraz lek przed podjeciem decyzji w zakresie konfrontacji ze sprawca naruszen.
Stygmatyzacja ofiar mobbingu i ich poczucie zagrozenia w miejscu pracy sa efektem braku
wewnetrznej polityki antymobbingowej w organizacji, do ktorej wolg ustawodawcy zostat zo-
bowiazany kazdy pracodawca.

Praca jest Zrodlem dochodow, ktdre zapewniajg byt osobom zatrudnionym i ich bliskim, po-
winna ona przynosic satysfakcje, rados¢, zadowolenie oraz stwarza¢ mozliwosci rozwoju per-
sonalnego i zawodowego. Brak nalezytej starannosci ze strony pracodawcy, jak i zatrudnionej
zatogi o dobra atmosfere w miejscu pracy, nieprzestrzeganie zasad etycznych oraz prawnych,

brak kategorycznego sprzeciwu wobec zachowan o patologicznym podtozu czesto skutkuje
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wystepowaniem réznych form przemocy. Najokrutniejsza z nich jest mobbing. Jest to zjawisko,
ktore charakteryzuje si¢ wielomiesiecznym lub kilkuletnim dreczeniem osoby.

Podstawowym celem niniejszej rozprawy jest analiza zjawiska mobbingu z punktu widze-
nia obowiazujacych regulacji prawnych ze szczegélnym uwzglednieniem kwestii etycznych,
spolecznych i psychologicznych. Temu celowi bedzie stuzyt réwniez przeglad literatury przed-
miotu, wskazujacej na to zjawisko, jak i aksjologiczny wymiar Konstytucji RP. Mobbing zostat
unormowany w przepisach Kodeksu pracy. Problematyka ta znajduje rowniez swoje odzwier-
ciedlenie w prawie miedzynarodowym a takze jest przedmiotem zainteresowania doktryny
iorzecznictwa.

Wielokierunkowe spojrzenie na mobbing wymaga przede wszystkim ujecia nauk prawnych,
ktdre s czescia zbioru nauk spotecznych — zawierajacych elementy nauk humanistycznych i nauk
Scistych, zajmujacych sie¢ prawem — wlasnie w aspekcie interdyscyplinarnym. Mobbing jest zja-
wiskiem przenikajacym w rozne sfery funkcjonowania czlowieka, a tym samym koniecznym
bedzie — dla pelnej plastycznosci obrazu — postuzenie si¢ dorobkiem naukowym réznych gatezi
wiedzy. Zaprezentowanie tego zjawiska jako wylacznie problemu o charakterze prawnym, byto-
by niepelne z puntu widzenia aksjologii Konstytucji RP, poniewaz bez znajomosci podstaw etyki
nie sposob zdefiniowac godnosci cztowieka.

Uwzglednienie w tresci pracy wiasnie kwestii etycznych, spotecznych i psychologicznych po-
zostaje w $cistym zwigzku z tematem pracy, ktory stanowi o aksjologii Konstytugji RP. Konstytu-
qja jest aktem o nadrzednej mocy prawnej — aktem, ktéry wyznacza nie tylko wilasna aksjologie,
ale rowniez wptywa na caly system prawa oraz inne dziedziny nauki. Zjawisko mobbingu naru-
sza psychiczna sfere interakcji miedzyludzkich oraz zaburza te interakcje z otoczeniem, stad nie-
zbednym dla petnego obrazu tego zjawiska bedzie ujawnienie mechanizméw i praw rzadzacych
psychika oraz zachowaniami cztowieka.

Konstytucja RP postuguje sie pojeciami nieostrymi, dla dookreslenia tendencji ktorych to pojec¢
czesto trzeba siegac po narzedzia i opracowywania wilasciwe innym dyscyplinom nauki. Dzia-
fania mobbera ewidentnie naruszajg ogolnie rozumiany dobrostan psycho-fizyczny dreczonego
pracownika, ktdry to podlega konstytucyjnej ochronie — zgodnie z prawem do ochrony zdrowia.
W takim kontekscie mozliwe jest przeprowadzenie wtasciwych badan zjawiska mobbingu po-
przez odniesienie si¢ do nauki o zarzadzaniu, przy uwzglednieniu prawno-spotecznych aspek-
tow tego zjawiska.

Negatywny charakter mobbingu, bedacy niedopuszczalng forma zarzadzania zasobami ludz-
kimi w miejscu pracy wynika z tolerowania nagannego stylu bycia, a takze jest niczym innym jak
przyzwoleniem na patologie o podtozu przemocy psychologicznej, wymierzonej przeciwko jedne-
mu lub kilku pracownikom. Zaburzenia w komunikagji interpersonalnej sprzyjaja wykorzysty-
waniu przez mobberow bezprawnych i nieetycznych technik dreczenia pracownika. Taka sytuacja

$wiadczy o moralnej degradacji w srodowisku pracy na skutek upadku wartosci etycznych.
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Przyijecie biernej postawy przez swiadkow mobbingu przyczynia sie do kontynuacji tego typu
dziatan lub zachowan. Materiat empiryczny beda stanowity przyktady przywotane w literaturze
przedmiotu oraz w orzecznictwie i postuza one do zobrazowania ztych praktyk po stronie pra-
codawcy, jak i wspotpracownikow. Wypracowane w doktrynie i orzecznictwie metody, ktére
wspieraja polityke antymobbingowa, jak réwniez sposoby obrony, ktore ofiara mobbingu moze
wykorzysta¢ podczas dzialan mobberéw, uwidaczniaja wystepujace niedostatki na po-
ziomie ustawowym w zakresie gwarancji ochronnych dla osoéb pokrzywdzonych tego rodzaju
zachowaniami o charakterze mobbingu.

W Polsce ofiara mobbingu nie otrzymuje stosownej ochrony prawnej. Wazng role w tym
zakresie odgrywaja w zwiazku z tym organizacje zwigzkowe, ktdre wspierajg osoby mobbin-
gowane na kazdym etapie walki o godnos¢ osobistg i pracownicza. Doniosta stuzba tych or-
ganizacji poparta konstytucyjnymi gwarancjami demokratycznego panistwa prawnego, umoz-
liwia im realizacje prawnych i statutowych celow w ochronie praw pracowniczych. Porusza-
na problematyka zjawiska mobbingu w aksjologii Konstytugcji RP, uwidoczni zagrozenia dla
prawidtowego funkcjonowania organizacji, zatrudnionych w niej pracownikow oraz przede
wszystkim dla jednostki, ktéra doswiadcza tego typu przemocy.

W pracy sformutowano nastepujace tezy:

Teza gtéwna:

* TO0. Zjawisko mobbingu stoi w sprzecznosci z konstytucyjnymi zasadami wspotzycia spo-
fecznego i wiodacymi zasadami praw czlowieka, do ktdrych zalicza sie: zasade przyrodzo-
nej i niezbywalnej godnosci czlowieka, zasade poszanowania i ochrony wolnosci czlowieka
oraz zasade rownosci wobec prawa.

Sformulowano réwniez tezy czastkowe:

* T1.Konstytucyjny zakaz nieludzkiego lub ponizajacego traktowania cztowieka ma bez-
posredni zwiazek z prawng ochrong przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka.

* T2.Konstytucyjne gwarancje praw jednostki maja istotny wplyw na przeciwdziatanie
mobbingowi i jego skutkom.

* T3. Wprowadzenie wlasciwej polityki antymobbingowej przez pracodawce w aspek-
cie prawnym, psychologicznym, spolecznym i etycznym chroni pracownikéw przed
przemoca w miejscu pracy.

* T4. Ustrojowe rozwigzania w obszarze ochrony praw czlowieka determinuja kierun-
ki w zakresie dziatann antymobbingowych, ktére skupione sa w strukturach organi-
zacji pozarzadowych oraz w instytucjach ochrony wolnosci i praw czltowieka i oby-

watela.

Weryfikacja wyzej wymienionych tez pozwolita odpowiedzie¢ na pytanie: Jaki jest wplyw
zachowan o charakterze mobbingu na przesladowana osobe, swiadkow tego typu zdarzen,

miejsce pracy i spoteczenstwo? Chcac zatem odpowiedzie¢ na to pytanie nalezatoby do-



12 BARBARA PAW

kona¢ analizy poszczegdlnych regulacji prawnych w obszarze mobbingu w $wietle prawa
krajowego i miedzynarodowego. W tym zakresie pozadane bedzie ukazanie gwarancji kon-
stytucyjnych oraz traktatowych, dotyczacych kwestii zwigzanych z poszanowaniem wolnosci,
godnosci i sprawiedliwosci spolecznej, stanowiacych klamre dla idei praw czlowieka oraz po-
wigzanych z nimi $cisle okreslonych koncepgiji.

Wieloptaszczyznowos¢ zjawiska mobbingu generuje liczne pytania, na ktdre znalezienie od-
powiedzi przyczyniloby sie do peiejszego zrozumienia dziatan i zachowari mobberow, ukie-
runkowanych na wyeliminowanie danego pracownika z organizacji. W swietle powyzszego
nasuwaja sie pytania: Czy w polskim ustawodawstwie wystepuja rozwigzania systemowe, gwa-
rantujace wystarczajaca ochrone praw cztowieka przed przemoca psychologiczna w miejscu pra-
cy? Jak rowniez: Na ile polityka antymobbingowa chroni zatrudnionych pracownikow w swietle
obowiazujacych przepisdéw prawa przed niepozadanymi zachowaniami wspotpracownikéw lub
pracodawcy? Kazda poruszana kwestia w oparciu o teze gléwna oraz wskazane tezy czastkowe
ma na celu udzielenie odpowiedzi na pytania z zakresu wystepowania zjawiska mobbingu, jego
cech i poszczegdlnych faz, ktdre godza w aksjologie Konstytucji RP. Konstytucja jest tym aktem,
ktdry faczy w sobie system prawa stanowionego z wartosciami pozaprawnymi, takimi wlasnie
jak: godnos¢, réwnos¢, sprawiedliwosé. Opierajac sie na konstytucyjnych zasadach oraz czer-
piac z doswiadczen zycia publicznego, zakotwiczamy si¢ w konkretnym systemie wartosci, nie
wyrazajac tym samym zgody na nieetycznos$¢ zachowan. Z natury cztowieka wynika wtasnie
wewnetrzny sprzeciw odnosnie wszelkich zachowan, ktore sktadaja sie na mobbing.

Udzielenie odpowiedzi na tak postawione pytania wymagac bedzie takze interpretacji wie-
lu aktéw normatywnych, literatury przedmiotu, jak i orzecznictwa odnoszacego sie bezpo-
$rednio lub posrednio do zjawiska mobbingu. Ze wzgledu na charakter problematyki istnieje
koniecznos$¢ przegladu literatury z zakresu prawa konstytucyjnego, prawa pracy, prawa cy-
wilnego i prawa karnego. W niezbednym zakresie zostana wykorzystane pozycje literatury
zagraniczne;j.

Mobbing jest zjawiskiem o charakterze interdyscyplinarnym, a tym samym stanowi przed-
miot zainteresowania wielu dziedzin nauki. Zjawisko to powinno by¢ analizowane w opar-
ciu o nauke prawa przy jednoczesnym wykorzystaniu dorobku innych dyscyplin nauko-
wych, takich jak: etyka, psychologia, socjologia czy zarzadzanie. Przepisy polskiego syste-
mu prawnego — odnosnie mobbingu — skupiajq si¢ wytacznie na jego przeciwdziataniu,
koncertujac ten obowigzek na pracodawcy. Nadto analiza przepisu prawa pracy wywodzi
definicje legalna dla tego zjawiska, jak rowniez skutki prawne jego wystapienia. Mobbing
jako zjawisko nalezy rozumiec¢ w taki sposob, ze prawo odgrywa wiodaca role z punktu wi-
dzenia wlasciwej profilaktyki, jak i rozstrzygnie¢ prowadzacych do stwierdzenia mobbingu
w danej organizacji pracy. Przepisy prawa wskazujg rowniez na rozwigzania, ktore moga
nastepnie postuzy¢ w programie naprawczym. W celu dokonania prawnej oceny zjawiska

mobbingu niewatpliwie wazne jest szersze spojrzenie z punktu widzenia samej problema-
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tyki. Tym samym kompleksowe rozpoznanie mobbingu jest mozliwe jedynie przy jedno-
czesnym uwzglednieniu dorobku wypracowanego na plaszczyznie psychologicznej, spo-
tecznej, jak rowniez etycznej. Uwzglednienie powyzszych aspektow jest szczegdlnie wazne
z perspektywy rozumienia samego pojecia mobbingu. Odpowiedzialnos¢ za tego rodzaju
zdarzenia skupiona zostata na pracodawcy - jako odpowiedzialnos¢ kontraktowa — i nie jest
w ogole w tym kontekscie brana pod uwage wina konkretnego sprawcy mobbingu.

Wieloptaszczyznowy charakter zagadnienia bedacy przedmiotem opracowania, przyczynit
sie do koniecznosci zastosowania takich metod badawczych, ktdre postuza osiagnieciu zamie-
rzonego celu. Z uwagina powyzsze, w pracy zastosowane zostang nastepujace metody badaw-
cze: metoda dogmatyczno-prawna, metoda teoretyczno-prawna, metoda historyczno-prawna
oraz metoda komparatystyczna. Wiodaca metoda badawcza bedzie metoda dogmatyczno-
-prawna, poniewaz juz sam tytul rozprawy determinuje przeprowadzenie analizy poszczegol-
nych aktéw prawa krajowego ze szczegolnym uwzglednieniem aksjologii Konstytucji RP, przy
jednoczesnym odniesieniu si¢ do wiodacych regulacji prawa miedzynarodowego. Natomiast
metoda teoretyczno-prawna postuzy w badaniu teorii poszczegdlnych instytucji prawnych.
Metoda historyczno-prawna umozliwi z kolei przyblizenie poruszanej problematyki poprzez
szersze rozpatrywanie aktywnosci elementdw prawa w obowiazujacym prawodawstwie, jak
i w przesztosci. Wybor metody komparatystycznej bedzie niezbedny, poniewaz w rozprawie
dokonane zostanie poréwnanie zjawiska mobbingu na gruncie wybranych porzadkéw praw-
nych poszczegolnych panstw (Szwecji, Francji, Belgii, Hiszpanii, Wtoch, Niemiec i USA).

Wybdr powyzszych panstw zostat zdeterminowany tym, ze wystepuja w nich odpowied-
nie, systemowe regulacje prawne, nakazujace ochrone pracownika mobbingowanego oraz
zobowiazujace pracodawce do naprawienia ewentualnych szkéd powstatych u pracownika
na skutek dziatan naruszajacych godno$¢ osobistg cztowieka. Istotne rozwigzania w tym
zakresie wystepuja w szczegdlnosci w Szwedji, Francji, Belgii i USA, bowiem to w tych pan-
stwach zastosowano szerokorozumiane regulacje prawne o charakterze prewencyjnym oraz
represyjnym w stosunku do mobberéw, przy uwzglednieniu polityki chronigcej ich ofiary.
Godne uwagi sa uregulowania przyjete zar6wno w prawodawstwie francuskim, jak i bel-
gijskim. Zgodnie z nimi sprawcy mobbingu moga zosta¢ nawet pozbawieni wolnosci, o ile
nie zaprzestang swoich dziatan po wezwaniu ich do tego przez sad.

Z prawnego punktu widzenia — czyli w kontekscie norm i ocen zinstytucjonalizowanych
— zjawisko mobbingu moze zosta¢ wtasciwie ocenione tylko przy uwzglednieniu aksjologii
Konstytucji RP. Wartosci konstytucyjne stuza rowniez ztozonej refleksji etycznej, zaznaczajac,
ze chodzi tu o pewien fakt spoteczny, obejmujacy obszar psychopatologii pracy. Prawodaw-
ca nie posiada kompetencji do stanowienia norm deontologicznych, natomiast rozwoj zy-
cia spotecznego przyczynia si¢ do koniecznosci wprowadzenia nowych rozwigzan systemo-
wych na gruncie refleksji teoretycznej. Wptyw ocen i regut moralnych widoczna jest takze

na plaszczyznie prawotworstwa, poniewaz podstawa dla oceny prawa — stanowiacego czes¢
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norm spotecznych — moze by¢ wytacznie jego etycznos¢. W takim aspekcie nalezatoby wska-
za¢, ze juz sama Konstytucja RP moze by¢ podstawgq dla procesu prawodawczego, gdzie jej
aksjologia pozostaje w silnym zwigzku z systemem norm stanowionych oraz moralnej oceny
zjawiska mobbingu.

W takim kontekscie ustawodawca dokonuje ocen moralnych réwniez przy wprowadza-
niu nowych regulacji prawnych, powolujac si¢ na wtasciwa hierarchie wartosci. Przed-
stawiony w procesie legislacji nowy system regul oraz etycznych ocen przenika do catego
prawnego systemu dzieki aksjologii, co powszechnie znane jest jako ratio legis. Podobna role
w tym zakresie pelnia ujete w Konstytucji RP klauzule generalne. Trybunat Konstytucyjny
posiada kompetencje wlasnie w zakresie konstytucyjnosci klauzul generalnych, ktére wpro-
wadzane sg do zwyklego ustawodawstwa. Ogolnie przedstawione w Konstytucji RP zwro-
ty niedookreslone takie jak: ,,dobro wspdlne”, ,dobro cztowieka”, ,interes publiczny”, czy
,stuszne odszkodowanie” oraz ,,sprawiedliwosc¢ spoteczna” wymagaja od sedzidw orzeka-
jacych w sprawach dotyczacych mobbingu zastosowania kryteriow wartosciujacych.

Na strukture pracy sklada sie¢ siedem rozdziatléw poprzedzonych wprowadzeniem i za-
mykajacym calo$¢ rozwazan zakonczeniem, w ktorym sformulowano wnioski, stanowiace
rezultat przeprowadzonych badan.

Rozdziat pierwszy stanowi wprowadzenie w problematyke mobbingu uwzgledniajac
jednoczesnie prawna i socjologiczng ewolucje tego zjawiska. Ukazany zostanie jego rozwoj
historyczny z wykorzystaniem orzecznictwa, ktore determinuje sama definicje legalng mob-
bingu. W dalszej czesci rozdziatu przedstawiona zostanie istota obszaru badawczego oraz
charakterystyka najczesciej wystepujacych zachowan mobbingowych. Przedstawione zosta-
na definicje opisywanego zjawiska, przy uwzglednieniu aksjologicznego charakteru praw
pracowniczych. Bedzie to podstawa do dalszych rozwazan w odniesieniu do obowiazujacej
regulacji prawnej. Dopelnieniem tego rozdziatu beda przemyslenia w kwestii poréwnujacej
zjawisko dyskryminagji i mobbingu.

Rozdziat drugi bedzie ukazywat zjawisko mobbingu w $wietle konstytucyjnego zakazu poni-
zajacego i nieludzkiego traktowania. Omdwiona w nim zostanie prawna ochrona przyrodzonej
i niezbywalnej godnosci cztowieka, jak rowniez gwarancje poszanowania wolnosci i sprawie-
dliwosci spolecznej przy zastosowaniu konstytucyjnych zasad, stanowiacych podstawe do wal-
ki ze zjawiskiem mobbingu. Uzupetnieniem tego rozdziatu bedzie przedstawienie krajowego
mechanizmu prewencji mobbingu oraz kompetencji Rzecznika Praw Obywatelskich w obszarze
monitoringu przy zastosowaniu odpowiednich rekomendagji dla procedur antymobbingowych.
Nalezy podnies¢, iz w pelnym zakresie omawiany zakaz zawarty w art. 40 Konstytucji RP [Dz.U.
21997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.] koresponduje z art. 4 Karty Praw Podstawowych Unii Eu-
ropejskiej [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391] oraz z art. 3 Europejskiej Kon-
wencji 0 Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284]

i w cato$ci stanowi o zakazie tortur, nieludzkim lub ponizajacym traktowaniu i karaniu. Na po-
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trzeby niniejszej pracy zostanie przedmiotowy zakaz ograniczony jedynie do konstytucyjnego
zakazu ponizajacego i nieludzkiego traktowania. Zgodnie z EKPC , tortury” zdefiniowano jako
,umyslne nieludzkie traktowanie powodujace bardzo powazne i okrutne cierpienia”. Europejski
Trybunat Praw Czlowieka za tego rodzaju dzialania uznaje: zgwatcenia, grozby, skrzywdzenia
rodziny, przetrzymywania z zawigzanymi oczyma oraz pozorowane egzekucje. Wypracowany
w orzecznictwie ETPCz katalog ten nie jest zamkniety.

W rozdziale trzecim przedstawione zostana wiodace regulacje prawne, ktore maja za zada-
nie ochrone jednostki przed zjawiskiem mobbingu. Powolujac si¢ na zasade niedyskrymina-
i oraz zasade rownego traktowania w prawie miedzynarodowym podjeta zostanie préba
wykazania zaleznosci pomiedzy poszanowaniem powyzszych zasad a ochrong pracownika
przed mobbingiem. Wypracowanie odpowiednich regulacji w systemie prawnym winno stu-
zy¢ ochronie praw pracowniczych. Normy te powinny odpowiednio zabezpiecza¢ nie tylko
pokrzywdzonego pracownika, ale i kazda jednostke swiadczaca prace przed bezprawnymi
i nieetycznymi dziataniami wspotpracownikéw lub pracodawcy. W tym celu przedstawiony
zostanie dorobek orzeczniczy Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej i Europejskiego
Trybunatu Praw Czlowieka oraz ich wplyw na ksztaltowanie linii orzeczniczej w Polsce. Roz-
wazania dotyczace norm prawnych oraz orzeczniczego dorobku zostana zaprezentowane jako
Scisle powigzane z wymiarem pracy w $wietle godnosci osobistej pracownika.

W rozdziale czwartym przytoczone zostana narzedzia oraz procedury pomocne w zma-
ganiach z mobbingiem. Wyjasnione zostanie pojecie polityki antymobbingowej ze szcze-
goélnym uwzglednieniem cigzacego na pracodawcy ustawowego obowigzku w tym zakre-
sie. Przedstawiona zostanie problematyka mobbingu w oparciu o przepisy prawa, ktére
determinujg odpowiedzialnos¢ deliktowq pracodawcy za wystapienie zjawiska mobbingu
w miejscu pracy. Jak rowniez wykazane zostang prawne i spoleczne przestanki odpowie-
dzialnos$ci pracodawcy za mobbing w srodowisku pracy.

Pigty rozdzial zostanie poswiecony prawno-etycznej ocenie mobbingu. Celem tego
rozdzialu bedzie spojrzenie na przemoc w organizacji z aksjologicznego punktu widzenia.
Wskazujac na etyczne zrodla argumentacji prawnej dotyczacej zjawiska mobbingu, przed-
stawiony zostanie moralny wymiar normatywnego wykluczenia osoby mobbowanej. W re-
zultacie ujawnione zostang skutki wynikajace z nieprawidtowych technik zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w miejscu pracy. Wskazany zostanie tez bezposredni wplyw na degradacje
wartosci etycznych w organizacji, na skutek tolerowania przez pracodawce nagannego stylu
bycia podlegtych mu pracownikow. Omowione zostana réwniez konstytucyjne zasady
i wartosci w odniesieniu do etycznego wymiaru prawnego wsparcia dla pokrzywdzonego
mobbingiem pracownika.

Rozdzial szosty bedzie obejmowal prawno-psychologiczne aspekty zjawiska mobbingu.
Dla zrozumienia samej problematyki tego zjawiska istotnym bedzie przedstawienie charakte-

rystyki zachowan mobbera w aspekcie psychologicznej ochrony jednostek przed przemoca
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w miejscu pracy. Niewatpliwie uzasadnionym bedzie przyblizenie zaréwno osobowosci mo-
bbera oraz stosowanych przez niego technik mobbingu, jak i osobowosci osoby pokrzywdzo-
nej. Wskazujac na osobowos¢ ofiary mobbingu ukazany zostanie wptyw tego zjawiska na oso-
by pokrzywdzone. Jednoczesnie wykazana zostanie zaleznos¢ pomiedzy wystepujaca prze-
moca — naruszajaca normy prawne — a jej oddzialywaniem na zdrowie osob mobbowanych.
W dalszej czesci rozdziatu szczegdtowo opisany zostanie prawny wymiar psychologicznych
nastepstw dzialari mobbingowych. Uzupeiajaco wskazane beda réwniez techniki prawnego
wsparcia osoby mobbowanej w wymiarze psychologicznym.

Ostatni — siodmy — rozdziat prezentowac bedzie prawno-spoteczne aspekty zjawiska mobbin-
gu. W tym przypadku niezbednym bedzie omdwienie konsekwengji dziatan o charakterze mob-
bingu, bedacych spotecznym dopetnieniem rozwazan o regulacjach normatywnych. Przedsta-
wione zostang typy mobbingu, jak i jego poszczegdlne fazy. Omdwiony zostanie wptyw teorii
profesora Heinza Leymanna — prekursora badan nad mobbingiem w miejscu pracy —na obecny
ksztatt kodeksowej definicji ujetej w tresci art. 94° § 2 Kodeksu pracy. Zaprezentowany zostanie
takze prawny wymiar negatywnych konsekwengji przemocy w relacjach interpersonalnych pra-
cownikow.

W koncowej czesci rozprawy przedstawione zostana wnioski de lege lata, podsumowujace
stan badanej problematyki w obszarze mobbingu, jak i wnioski de lege ferenda, ktore sprowa-
dzac si¢ beda do propozycji zmian w odniesieniu do aktualnego stanu prawnego oraz w za-
kresie funkcjonowania poszczegdlnych instytucji. Wskazac nalezy, iz pracodawca odpowiada
na zasadzie ryzyka za niewywigzanie si¢ z ustawowego obowiazku przeciwdziatania mob-
bingowi. Skuteczna prewencja w stosunku do dziatan i zachowan o charakterze mobbingu
powinna wyhamowywac potencjalne wrogie czyny, ktdre mogtyby skutkowac naruszeniem
godnosci osobistej pracownika. Pokrzywdzonym pracownikom — wola ustawodawcy — przy-
stuguja odpowiednio roszczenia o zado$¢uczynienie i/lub o odszkodowanie. Pozew w tym
zakresie zawsze jest kierowany przeciwko pracodawcy, ktéoremu przystuguje roszczenie re-
gresowe o zwrot wyplaconego przez niego zadosc¢uczynienia i/lub odszkodowania od mob-
beréw. Faktem jest, ze polski ustawodawca nie domaga si¢ bezposredniej odpowiedzialnosci
(o charakterze deliktowym, ani tez karnym) za dziatania o znamionach mobbingu od auten-
tycznych sprawcdw przemocy, ktérzy de facto nie odpowiadajg za swoje czyny wymierzone
przeciwko wspdtpracownikom. Zgodnie z wola ustawodawcy odpowiedzialno$¢ za mob-
bing ma charakter wytacznie deliktu (z czynu niedozwolonego pracodawcy) i zastosowanie
maja tu regulacje cywilnoprawne, czyli wystepuje kontraktowa odpowiedzialnos¢ pracodaw-

cy za mobbing.
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ROZDZIAL 1

PRAWNE ASPEKTY MOBBINGU
— ZAGADNIENIA WPROWADZAJACE

1.1 Istota i ewolucja regulacji prawnych dotyczacych mobbingu

W latach siedemdziesiatych XX wieku na skutek przeprowadzanych badan naukowych w za-
kresie stosunkow miedzyludzkich oraz sposobéw nadzorowania ludzi w miejscu pracy, wyod-
rebniono szczegdlny rodzaj zachowan, ktore nazwano mobbingiem. Na uwage zastuguje fakt, iz
zachowania charakteryzujace zjawisko mobbingu, towarzyszyly ludzkosci znacznie wczesniej.

W ostatnich kilkudziesigciu latach prawnicy, dziennikarze, publicysci, lekarze, czy tez dzia-
tacze spoteczni poswiecili tej problematyce wiele uwagi. Samo zjawisko mobbingu jest trudne
w interpretagji, jest materig niezwykle delikatna i bardzo indywidualng w odniesieniu do oso-
by mobbowanej. Po raz pierwszy stowo ,mobbing” zostato uzyte, przez austriackiego etologa
K. Lorenza [https://pl.wikipedia.org/wiki/Konrad_Lorenz, 2019] i miafo to na celu opisanie
sytuacji w swiecie zwierzat, kiedy pojedynczy osobnik jest atakowany przez grupe zwierzat
tego samego gatunku [Marciniak, 2011, s. 15]. Jak mozna si¢ domysli¢, zjawisko to znalazto
swoje odzwierciedlenie réwniez w $wiecie homo-sapiens. Sytuacje opisane przez K. Lorenza
wskazywaly na to, jak zachowuje si¢ grupa zwierzat tego samego gatunku w chwili eliminacji
jednego z osobnikow. Grupa zwierzat poprzez atak na wybranego osobnika swojego gatun-
ku, gromadzita si¢ thumnie. Zachowanie takie u poszczegdlnych grup zwierzat z tego samego
gatunku mialy na celu odstraszenie silniejszego osobnika i tym samym wyeliminowanie go
ze swojego stada.

Mobbing to termin wywodzacy sie z jezyka angielskiego, a doktadnie od stowa mob,
co oznacza dla czasownikowej formy — otoczy¢, zaatakowac, napadac, dokuczac. Z kolei mob
jako rzeczownik, to ttum, mafia [https://pl.bab.la/slownik/angielski-polski/mob, 2019] Praw-

dopodobnie samo stowo ,, mobbing” zostato zaczerpniete z facinskiego zwrotu mobilis vulgus,
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co w wolnym tlumaczeniu oznacza chwiejny ttum [https://pl.wiktionary.org/w/index.php?
title=Kategoria: %C5%82aci%C5%84ski_ (indeks) &from=A#mw-pages, 2019].

Obecnie zjawisko mobbingu wsrdd spoleczenistwa jest stosunkowo znane i ogdlnie kojarzo-
ne jako bezprawne i nieetyczne zachowania w miejscu pracy, jednak wcigz stanowi ono mato
zbadany obszar, nad ktéorym w swoich pracach pochylajg si¢ naukowcy nie tylko z dziedzi-
ny nauk spolecznych czy prawnych, ale rowniez i psychologicznych. Pierwsza osoba, kto-
ra zastosowata pojecie mobbingu byl Heinz Leymann [https://translate.google.com/translate?
hl=pl&sl=en&u=https://en.wikipedia.org/wiki/Heinz_Leymanné&prev=search, 2019]. To on
na poczatku lat osiemdziesiatych minionego stulecia opisywat takie sytuacje, ktore polegaty
wlasnie na systematycznym i dtugotrwatym nekaniu psychicznym pracownika w miejscu pra-
cy [Leymann, Gustavsson, 1984]. Heinz Leymann byt lekarzem i psychologiem, ktory nidst
pomoc ,,osobom dotknietym taka forma przemocy” [Dabrowska-Kaczorek, Banasik, 2004,
s. 3]. Dzigki wlasnemu do$wiadczeniu, jak i w zwigzku z wykonywanym zawodem, mogt
on w miare doktadnie zbadac oraz opisac¢ zjawisko okreslone mianem mobbingu. W swoich
publikacjach opisywat zdarzenia, ktére polegaly na dlugotrwatym i systematycznym nekaniu
psychicznym pracownika w miejscu pracy, jak rowniez wskazywat jakie negatywne skutki dla
zdrowia 0s6b pokrzywdzonych one niosa.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy [dalej: MOP] podjeta si¢ préby zdefiniowania zjawi-
ska mobbingu. Wedlug tej organizacji mobbingiem nalezaloby nazwac¢: , obrazliwe zachowa-
nie poprzez msciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowanie zaszkodzenia jednostce lub
grupie pracownikow, ktorzy staja sie¢ przedmiotem psychicznego dreczenia. Innymi stowy
mobbing to proces przemocy i ngkania psychicznego pracownika trwajacy nie krocej niz szes¢
miesiecy, stosowany systematycznie, przynajmniej raz w tygodniu, godzacy w godnos¢ i oso-
bowos¢ cztowieka, naruszajacy integralnos¢ psychiczna i fizyczng” [Dz.U. z 1959 r., nr 20, poz.
122; Dz.U. 21958 r., nr 29, poz. 125; Dz.U. z 1955 r., nr 38, poz. 238].

Stosowanie psychicznej przemocy w organizacji zostalo uznane przez badaczy jako
wroga i nieetyczna komunikacja zachodzaca pomiedzy jednym lub grupa pracownikéw,
a innym, ktérego pozostawiono w pozycji obronnej, nie udzielajgc mu pomocy. Dziatania
tego rodzaju zdarzaja si¢ systematycznie i czesto, przez okres co najmniej p6t roku. W kon-
sekwencji czego dochodzi do uszkodzen w psychice pokrzywdzonego pracownika, ktdre
powoduja u niego niezdolnos¢ do obrony aktualnego miejsca pracy, jak rowniez znalezie-
nia nowego zatrudnienia [Grzywa, 2012, s. 158-161].

W podobnym tonie wypowiedziata si¢ Marie-France Hirigoyen [https://wdrodze.pl/authors/
marie-france-hirigoyen/, 2020] — badaczka mobbingu z Frangji, ktora zdefiniowata mobbing,
wskazujac jednoczesnie na skutki ztego traktowania pracownika, szczegodlnie na jego zdrowie
psycho-somatyczne [Hirigoyen, 2017, s. 9]. W kwestii uzywania nazwy mobbing — co zreszta
wyrozniato ja — stosowala w miejsce nazwy ,, mobbing”/, molestowanie moralne w pracy” wia-

$nie okreslenie: , wszelkie niewlasciwe postepowanie (gest, stowo, zachowanie, postawa), ktore
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przez swa powtarzalnos¢, czy systematycznos¢ narusza godnosc lub integralnos¢ psychiczna
badz fizyczna osoby, narazajac ja na utrate zatrudnienia lub pogarszajac atmosfere pracy. Mole-
stowanie moralne to przemoc w matych dawkach, ktora jest jednak bardzo destrukcyjna. Kazdy
atak wziety z osobna nie jest naprawde czyms powaznym, o agresji stanowi skumulowany efekt
czestych i powtarzalnych mikrourazéw” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 9-12].

W literaturze przedmiotu istnieje poglad, iz , nikt nie potrafi przewidzie¢, co si¢ stanie z ludz-
kos$cia w przyszlosci, zadecyduja o tym procesy przebiegajace wytacznie w samym cztowieku.
Wszystkie czynniki zewnetrzne, prowadzace do twdrczej ewolucji o charakterze genetycznym
czy tez kulturowym, stracily swa moc. To, czy ludzkos¢ stanie si¢ wspolnota prawdziwie hu-
manitarnych istot, czy tez sztywna organizacja ubezwtasnowolnionych nieludzkich stworzen,
zalezy wylacznie od tego, czy pozwolimy, by kierowaty nami nasze nieracjonalne odczucia
warto$ci” [Lorenz, 1986, s. 56]. Wspolczesni ludzie staja sie bezbronnymi wobec cierpienia a tym
samym delikatniejsi od swoich przodkdéw.

Aktualnie w Stanach Zjednoczonych Ameryki [dalej: USA] nastepuje gwattowny wzrost za-
chorowan na depresje, co moze by¢ paradoksem pedzacej cywilizacji w bogatych krajach de-
mokratycznych. W procesie wychowywania mtodego pokolenia ma ona duze znaczenie, gdyz
wspolczesnie dominuje ochrona najmlodszych przed porazka, stresem czy cierpieniem [Selig-
man, Walker, Rosenhan, 2003, s. 271].

Wskazad nalezy, iz zjawisko mobbingu jest nowa konsekwencja postepujacej cywilizagji,
podobnie do towarzyszacego stresu, czy wystepujacych chorob cywilizacyjnych. Ludzkos¢
w zwigzku z tym réwniez musiala ,, przyspieszy¢”, stad wystepujace wspotzawodnictwo, kto-
re objawia si¢ tak zwanym ,, wyscigiem szczuréw”, zdobywaniem nowych débr materialnych,
czy walka o zwiekszenie swoich notowan na rynku pracy. W tego rodzaju zachowaniach
przewaza ,,prawo silniejszego”, ktore rowniez charakteryzuje mobbing, bedacy jedng z metod
osiagania wyznaczonych sobie celéw. Mobber wykazuje si¢ rozbudowanym egocentryzmem,
ktéry stanowi kontrast dla wystepujacej empatii i wrazliwosci u ofiary mobbingu. Cztowiek
ze swojej natury jest wrazliwy na cudze cierpienie, jednak osoby przejawiajace patologiczne
sklonnosci, zaburzaja ta prawde i ,,cztowiek cztowiekowi staje sie wilkiem” [https://pl.wikiqu-
ote.org/wiki/Cz%C5%82owiek_cz%C5%82owiekowi_wilkiem, 2019]. Mobbing bedacy dys-
funkcja miedzyludzkich interakcji, wywotuje poczucie leku u osob, ktore jego doswiadczaja,
lub sa $wiadkami tego zjawiska. Wystepujace w $wiecie zlo, ktore czynig sobie ludzie: , okru-
cieristwo wojen, obozy koncentracyjne, szalenstwo terroryzmu, sprawia, ze mobbing moze si¢
wydawac zaledwie kroplg w oceanie i tylko wysoce rozwinieta Swiadomos¢ moralna dojrza-
tej cywilizacji czyni zen przedmiot swojej troski” [Romer, Najda, 2010, s. 11-12.]. Nagannos¢
postepowan mobbujacego pracownika wskazuje takze na jego niski poziom kultury osobistej,
braku wrazliwosci a nade wszystko ignorowanie powszechnie obowigzujacych norm etycz-

nych, czy zasad wspolzycia spotecznego.
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W doktrynie wystepuje opinia dotyczaca pojecia ,mobbing” i wskazuje ona, Ze zjawisko to jest
podobne do wskazanych w literaturze naukowej, czy w prawodawstwie poje¢ okreslajacych
,dyskryminacje”, czy ,molestowanie seksualne”. Geneza dla powstania tego rodzaju koncep-
qji bylo rodzace si¢ zainteresowanie spofeczenstwa naukami spotecznymi, ktére ewoluowaty
na przestrzeni wiekoéw. Brak przyzwolenia na niesprawiedliwe i godzace w godnos¢ cztowie-
ka krzywdzace zachowania pewnych osob, przyczynily sie¢ do powstania odpowiednich teorii,
funkcjonujacych w prawodawstwie, psychologii, czy innych dziedzinach nauki. Idea szacunku
do drugiego cztowieka zaklada wzajemne poszanowanie ludzkich wartosci. Wszelkiego rodza-
ju dziatania pracodawcy, ktore naruszaja zasady wspotzycia spotecznego, etyke czy przepisy
prawa u osob, ktore stosuja mobbing, dyskryminacje, czy molestowanie seksualne sa sygnatem
przyzwalajacym na tego rodzaju zachowania [Romer, Najda, 2010, s. 13].

Uwzgledniajac analize literatury z przedmiotowego zagadnienia nalezy wskaza¢, iz defini-
cja mobbingu moze przybrac forme, w ktdrej zostanie zaakcentowany proces dreczenia i ne-
kania pracownika przez okres co najmniej szesciu miesiecy. Zjawisko tego rodzaju przemocy
w $rodowisku pracy jest systematyczne i godzi w godnos$¢ i integralnosc¢ psychofizyczng pra-
cownika. Eskalacja tego rodzaju zachowan o charakterze przesladowczym i przeSmiewczym
stwarza zagrozenie dla pokrzywdzonego pracownika nie tylko poprzez pogorszenie si¢ at-
mosfery w organizacji, ale takze jest zagrozeniem dla jego dalszego zatrudnienia [Marciniak,
2011, s. 16].

Istotne z punktu widzenia analizowanej problematyki jest stanowisko MOP, ktoéra definiu-
je mobbing jako ,obrazliwe i msciwe zachowanie wyrazajace si¢ poprzez okrutne, zlosliwe
lub upokarzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikoéow, ktdrzy staja sie
przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing zawiera w sobie bezustanne negatywne uwa-
gi lub krytyke, izolowanie osoby od kontaktow spotecznych, plotkowanie lub rozpowszech-
nianie fatszywych informacji” [http://www.mop.pl/html/polska_w_mop/konwencje_pol-
ska.html, 2020]. Definicja ta ktadzie silny akcent na nieetyczno$¢ i bezprawnos¢ tego zjawiska
oraz skale jego dziatania. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy [https://
osha.europa.eu/pl/tools-andpublications/publications/factsheets/23/view, 2019] zdefiniowata
bullying — dla polskiej terminologii — mobbing wskazujac, Ze jest to: ,, powtarzajace si¢ nieracjo-
nalne zachowanie wobec pracownika lub grupy pracownikéw, ktdre stwarza ryzyko dla zdro-
wia i bezpieczenistwa. Zachowanie nieracjonalne oznacza takie zachowanie, ktére kazda roz-
sadna osoba, biorac pod uwage wszystkie okolicznosci, uznalaby za krzywdzace, ponizajace,
zagrazajace” [https://osha.europa.eu/pl/tools-and-publications/publications/factsheets/23/view,
2019]. Systematycznos¢ tego rodzaju dziatan, ich powtarzalnos¢, jak i intensyfikacja ich oraz
postuzenie si¢ przez przesladowcéw technikami manipulacji sprawiaja, Ze narasta ostracyzm
w stosunku do osoby mobbowanej, ktora czesto nie znajduje zrozumienia u innych wspétpra-

cownikow.
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Pierwsze regulacje prawne zawarte w polskim ustawodawstwie odnosnie mobbingu zo-
staly wprowadzone do Kodeksu pracy ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. 0 zmianie ustawy
— Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw wraz z uregulowaniami dotycza-
cymi nieréwnego traktowaniu pracownikéw [Dz.U. z 2003 r., nr 213, poz. 2081 z pdzn.zm.].
Poczatkowo przepisy te zostaly przyjete dosy¢ entuzjastycznie w zwiazku z nadziejq pra-
cownikow na zdyscyplinowanie pracodawcéw w procesie ksztattowania srodowiska pracy.
Ukazaly sie w styczniu 2004 r. i wskazywaly na rowne traktowanie w zatrudnieniu oraz
okreslaly polityke antymobbingowa. Zgodnie z definicjq zawartg w art. 94° § 2 k.p. — mob-
bing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pra-
cownika, wywotujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespolu wspotpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Przedmiotowe zmiany byty efektem dostosowania naszego rodzimego ustawodawstwa
do wysokich standardéw Unii Europejskiej. Polska stata si¢ cztonkiem UE z dniem 1 maja 2004 r.
[https://pl.wikipedia.org/wiki/Polska_w_Unii_Europejskiej, 2019]. Méwiac o definicjach ,,synte-
tycznych” w UE za mobbing uwaza si¢ nekanie, obrazanie, spoteczne wykluczanie pracownika
lub negatywne oddziatywanie na wykonywane przez niego zadania. Natomiast za mobbing nie
mozna uznawac konfliktu [Edelman, 2003], ktéry stanowi pojedynczy incydent lub kiedy obie
strony tego konfliktu dysponuja mniej wigcej taka sama sita [Marciniak, 2015, s. 34]. Dynamiczna
sytuacja gospodarcza w Polsce po roku 1989 sprzyjata w znacznym stopniu nasilaniu sie zjawisk
nie tylko mobbingowych, ale rowniez w przybierajacych forme dyskryminacji w miejscu pracy.
Nalezy zaznaczy¢, iz definicja w polskim prawodawstwie jest zbyt ogdlna, poniewaz nie posiada
zadnych wskazowek, ktore utatwityby jej wlasciwg interpretacje w odniesieniu do zachowan mo-
bbingowych. Wielu badaczy tego zjawiska okresla mobbing jako terror psychiczny, forme prze-
Sladowan zastosowana w miejscu pracy wzgledem pracownika. Niejednokrotnie sa to dziatania
manipulacyjne, ktére maja na celu zaszkodzenie osobie mobbowanej, doprowadzajac do wyeli-
minowania jej z zespotu pracowniczego. Takie dziatania nie pozostaja bez uszczerbku dla zdro-
wia psychicznego a nawet fizycznego ofiary, czesto wywotujac u niej schorzenia somatyczne.

W ramach dookreslenia r6l w zjawisku mobbingu zasadnym jest wyjasnienie, iz osoba
dziatajaca i zachowujaca si¢ w sposdb przedstawiony w art. 94° § 2 k.p. nazywana jest mo-
bberem. Natomiast pracownik, w stosunku do ktoérego mobber stosuje naganne praktyki
wskazane w powyzszym przepisie prawnym jest okreslana jako osoba mobbowana lub ofia-

ra mobbingu — cel dziatan mobbera.
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1.2 Charakterystyka reprezentatywnych zachowan mobbingowych

W definicji legalnej zawartej w art. 94° § 2 k.p. mobbing oznacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Ustawodawca w tak sformutowanej definicji nie doprecyzowal w sposéb wlasciwy czym
jest samo zjawisko mobbingu oraz jakie zachowania beda determinowac okreslenie tego zja-
wiska. Same dziatania, ktore sa stosowane w mobbingu a w szczegoélnosci metody i techniki
tych dziatan, sa bardzo szerokie. Nalezatoby w tym miejscu omowic zaréwno te techniki, ktére
maja bardzo drastyczne podioze. Nie sposob réwniez pomina¢ zachowan, ktdre sa niezwykle
subtelne w swojej wymowie. Z tym, Ze te drugie z pewnoscia beda o wiele trudniejsze w iden-
tyfikacji, ewentualnym udowodnieniu szczegdlnego rodzaju manipulacji osoba, czy tez jej oto-
czeniem, a co za tym idzie — mozliwoscia obrony przed nimi.

Bez wzgledu na rodzaj zachowan, czy dobdr metod i technik zastosowanych w mobbingu,
dziatania te zawsze sg celowe i sSwiadome, ukierunkowane na szkode wybranej ofiary [Bechow-
ska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 19-20]. Istotng kwestig w charakterystyce tego typu zachowan
jest miedzy innymi: naruszenie godnosci osobistej pracownika lub pracownikéw, podwazanie
jego/ich kompetencji zawodowych, niedotrzymywanie obietnic lub terminéw, wprowadzanie
chaosu i zbednego stresu w miejscu pracy, izolowanie od wspdtpracownikéw, upokarzanie, cze-
sto stawianie irracjonalnych zarzutow.

Analizy zasadniczych zachowan w zaleznosci od skutkow, ktére dotknety ofiary mobbingu
podjeta sie francuska badaczka mobbingu Marie-France Hirigoyen, ktdra zdefiniowata to zja-
wisko, wskazujac jednoczesnie na skutki ztego traktowania pracownika, wlasnie uwzgledniajac
zdrowie psychosomatyczne osoby mobbowanej. Wystepuja pewne kluczowe zdarzenia, ktore
mozna okresli¢ mianem mobbingu. Wsrdd takich z cata pewnoscia sa zachowania wptywajace
na poczucie godnosci, wlasnej wartosci, zaburzajace mozliwos¢ komunikowania sie, wptywaja-
ce i zaburzajace stosunki spoteczne, determinujace stan psychiczny i somatyczny osoby mobbo-
wanej. Dziatania takie maja na celu wyeliminowanie osoby dreczonej z zespotu pracownikow.

Mobberzy generalnie swoim postepowaniem osmieszaja, pomawiaja, umniejszaja kom-
petencje swojej ofiary, sugerujq choroby psychiczne, krytykuja jej dziatania — poza wszelka
merytoryka wykonywanych przez ofiare zadan stuzbowych, czesto wystepuja wyzwiska,
grozby i pogrdzki, ktére maja na celu zastraszenie ofiary [Marciniak, 2011, s. 20-23]. Dzia-
tania te prowadza do pozbawienia oséb mobbowanych ewentualnych $wiadkéw zdarzen
nieetycznych i bezprawnych. Nadto — na co nalezy zwréci¢ uwage — sprawcy mobbingu

maskuja intencje, ktorymi sie kieruja, okazujac swoim ofiarom wsparcie i wspodtczucie. Takie
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zachowania moga skutkowac zanizona samoocena i innymi dolegliwosciami — nie tylko psy-
chicznymi. Istotnym jest dzialanie systematyczne mobberéw, ktorzy przejawiaja przemoc
psychiczna wzgledem swojej ofiary za posrednictwem — nierzadko — wspdtpracownikow,
przetozonych lub podwtadnych. Przemoc ta polega na zastosowaniu wrogosci, nieetycz-
nych i bezprawnych zachowan wzgledem jednego z pracownikéw — badz grupy pracow-
nikéw — ktére moga przyczynic sie rowniez do zaburzen w aktywnosci osobistej, czy tez
zawodowej. Zjawisko przemocy psychicznej w miejscu pracy z pewnoscia ma wpltyw na ja-
kos¢ relacji interpersonalnych, wptywajac na panujaca atmosfere w organizacji oraz na egzy-
stencje zatrudnionych w niej pracownikow. Zjawisko to rowniez nie jest obojetne dla zasad
okreslajacych funkcjonowanie takiej placéwki.

Dlugotrwatle i systematyczne dziatania przesladowcze oparte na agresji psychicznej, czasa-
mi i fizycznej — wobec jednostki z pewnoscia sa destrukcyjne i wptywajace negatywnie na po-
czucie wlasnej godnosci oraz integralnosci psychicznej. W doktrynie istnieje poglad wskazuja-
¢y, iz , dziatania, ktore mozna okresli¢ jako mobbing, musza spetni¢ trzy kryteria: czas trwania
- musza by¢ dlugotrwale, powtarzalnos¢ — wystepuja niejednokrotnie i negatywne intencje
— zka wola sprawcy” [Marciniak, 2011, s. 20]. Powyzsze twierdzenie jest zgodne z definicja le-
galng zawartg w art. 943 § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Dlugotrwato$¢ i uporczywos¢ dziatan o charakterze mobbingu w realny sposob zabu-
rza mozliwosci ofiary na wielu ptaszczyznach. Sa to z pewnoscia pojawiajace sie dysfunkcje
w obszarze komunikowania sie, dotyczace stosunkéw spotecznych — w tym spoteczny odbior
osoby mobbowanej. Determinujg one jakosc¢ Zycia osobistego i zawodowego ofiary mobbingu,
jednak przede wszystkim wywieraja odpowiednio negatywny wplyw na zdrowie psychicz-
ne oraz fizyczne osob, wobec ktorych byta stosowana systematyczna przemoc psychiczna.

Wsrod autorow publikadji istnieje poglad, ze mobbing powinien by¢ traktowany jako rodzaj
stosowanej przez pracodawce wzgledem pracownika przemocy psychicznej. W tym zakre-
sie bez znaczenia jest podstawa, ktora determinuje okreslony rodzaj i charakter swiadczonej
pracy. Zjawisko mobbingu charakteryzuje si¢ dziataniami o cesze dtugotrwalosci i uporczy-
wosci —1ijakiekolwiek pojedyncze, incydentalne naruszenia dobr osobistych pracownika, go-
dzace w jego integralna sfere godnosci, nie powinny by¢ definiowane w obszarze mobbingu
[Krol, 2012].

Twoérca wspodtczesnego pojecia mobbingu wskazat na 45 cech, ktore oczywiscie sg zacho-
waniami bezprawnymi a nastepnie cechy te zostaty zespolone w pie¢ grup podstawowych:

1. ,zaburzajace mozliwo$¢ komunikowania si¢: ograniczanie przez przetozonego mozli-
wosci wypowiadania sig; ciagle przerywanie wypowiedzi; ograniczanie przez kolegow
mozliwosci wypowiadania sig; reagowanie na uwagi krzykiem lub gtosnym wymy-
$laniem i pomstowaniem; ciagte krytykowanie wykonywanej pracy; ciagte krytyko-

wanie zycia prywatnego; nekanie przez telefon; ustne grozby i pogrozki; grozby na pi-
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$mie; ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upokarzajace gesty i spojrzenia; roznego

rodzaju aluzje bez wyrazania si¢ wprost.

. Zaburzajace stosunki spoteczne: unikanie przez przetoZonego rozmoéw z ofiara; nie-

dawanie mozliwosci odezwania si¢; w pomieszczeniu, gdzie pracuje ofiara, przesa-
dzenie na inne miejsce, z dala od kolegow; zabronienie kolegom rozmoéw z ofiarg;

traktowanie jak powietrze.

. Majace na celu zaburzenie spotecznego odbioru osoby: mdéwienie zle o danej osobie za jej

plecami; rozsiewanie plotek; podejmowanie prob o$mieszenia; sugerowanie choroby
psychicznej; kierowanie na badania psychiatryczne; wy$miewanie niepelnosprawnosci
lub kalectwa; parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia lub gestow w celu o$mie-
szenia ofiary; atakowanie politycznych lub religijnych przekonarn; Zarty i wysmiewanie
si¢ z zycia prywatnego; wysmiewanie si¢ z narodowosci; zmuszanie do wykonywania
prac naruszajacych godnos¢ osobista; fatszywe ocenianie zaangazowania w prace; kwe-
stionowanie podejmowanych decyzji; wotanie ofiary, uzywajac sprosnych przezwisk lub

innych wyrazen, majacych ja ponizy¢; zaloty lub stowne propozycje seksualne.

. Majace wplyw na jako$¢ sytuacji zyciowej i zawodowej: niedawanie ofierze zadnych

zadan do wykonania; odbieranie prac zleconych wczesniej do wykonania; zlecanie wy-
konania prac bezsensownych; przydzielanie zadan ponizej umiejetnosci ofiary; zarzu-
canie wcigz nowymi pracami do wykonania; polecenia wykonywania obrazliwych dla
ofiary zadan; dawanie zadan przerastajacych mozliwosci i kompetencje ofiary w celu

jej zdyskredytowania.

. Majace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary: zmuszanie do wykonywania prac szko-

dliwych dla zdrowia; grozenie przemoca fizyczng; stosowanie niewielkiej przemocy
fizycznej; znecanie si¢ fizyczne; przyczynianie si¢ do ponoszenia przez ofiare kosztow
w celu zaszkodzenia jej; wyrzadzanie szkod psychicznych w miejscu zamieszkania lub

miejscu pracy ofiary; dziatania o podfozu seksualnym” [Marciniak, 2011, s. 21-21].

Wszelkie cechy mobbingu z punktu widzenia okreslonych przejawdéw dziatart mobbera,

charakteryzuja sie uporczywoscia, dtugotrwatoscia, posiadajg ukryty charakter swoich nie-

etycznych i bezprawnych zachowan, ktére sg celowe i posiadaja silny zwiazek z przemoca

psychiczna [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 60]. Sa to dziatania naganne, ktére nie maja oparcia

w zadnych obowiazujacych normach prawnych, czy zasadach wspoélzycia spotecznego.

Nie majq one rdwniez nic wspolnego z etyka, wrecz przeciwnie, sa wysoce nieetyczne. Szko-

dliwo$¢ dziatan o charakterze mobbingu jest rozpatrywana wieloaspektowo z uwzglednie-

niem konsekwengji osobistych osoby mobbowanej, spotecznych oraz dla organizacji.

Charakterystyke kluczowych zachowarn mobbingowych, jako elementy poszczegdlnych

kategorii zostaly ujete i usystematyzowane:
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Tabela 1. Charakterystyka zachowan o charakterze mobbingu

KATEGORIA ZACHOWANIA
1 2
Odebranie poszkodowanym mozliwosci komunikowania si¢ w obrebie srodowiska, zaburzenie
L spotecznego odbioru ofiary i dyskredytowanie jej w srodowisku poprzez wyszydzanie, obrazanie,
ponizanie.

Nadmierne krytykowanie, kontrolowanie, utrudnianie stosunkéw spotecznych, prowadzace
II. do odizolowania danej osoby, postugiwanie si¢ plotka i oszczerstwem, negatywne komentowanie
kazdego postepowania i kazdej decyzji.

1L Tworzenie mitow dotyczacych jej zycia zawodowego, prywatnego i intymnego.

Whplywanie na jako$¢ sytuacji zyciowej poprzez takg zmiane zadan stuzbowych, aby nabraty one
IV. charakteru kary, pomijanie przy awansach, naruszanie psychicznej i fizycznej nietykalnosci osoby,

majace szkodliwy wplyw na zdrowie.

V. Naruszanie tajemnicy korespondengji, kradziez dokumentéw, pogrézki.

VI Nadmierne krytykowanie, kontrolowanie, negatywne komentowanie kazdego postepowania
' i kazdej decyzji.

VIL Traktowanie wszelkich prob obrony pracownika przed atakami jako przejaw bezprawnego buntu.

[Marciniak, 2011, s. 20-21]

Biorac pod uwage powyzsze kategorie zachowan mobbingujacych zasadnicza kwestig jest
zwrocenie uwagi na podzial mobbingu, na mobbing czynny i bierny. O mobbingu czynnym
nalezy méwié¢ wowczas, gdy pracownik obarczany jest: ,, zbyt duza odpowiedzialnoscia przy
jednoczesnym ograniczeniu mu mozliwosci podejmowania decyzji, co stwarza poczucie za-
grozenia” [Marciniak, 2011, s. 21]. Natomiast w kwestii mobbingu biernego charakterystycz-
nym jest ,powtarzajace si¢ lekcewazenie pracownika, niezauwazanie go i niewydawanie
jakichkolwiek polecen” [Marciniak, 2011, s. 21].

Zjawisko mobbingu wystepuje w srodowisku pracy i nie mozna zapomnie¢, Ze jest profe-
sjonalnym nekaniem. Pracownicy, ktorzy sa poddawani tego rodzaju przemocy psychicz-
nej tak naprawde pozostajg sami sobie, gdyZ mobber swoimi dziataniami zastrasza pozosta-
fe osoby z zespotu, tak aby skutecznie doprowadzi¢ do wyeliminowania osoby mobbowanej
z integralnej czesci zatogi. Takie zachowania godza nie tylko w godnos¢ osoby pokrzywdzo-
nej, ale moga zaburzac jej osobowos¢, poczucie wlasnej wartosci, integralnos$¢ psychiczna
oraz fizyczna i moga one wplywac na pogorszenie sig jej stanu zdrowia.

Systematyczne stosowanie przemocy w matych dawkach przy uzyciu stéw, gestow, sar-
kazmu, nieuzasadnionej krytyki, czy tez stosowanie technik zastraszania i przesladowania
w sposob konsekwentny prowadzi u osoby mobbowanej do utraty umiejetnosci samoobrony.
Charakterystyczng kwestia jest wszechogarniajacy ofiare mobbingu strach, ktory wrecz pa-
ralizuje jej umyst i cialo, ograniczajac oraz uniemozliwiajac samodzielne wyrwanie si¢ z tej
patologicznej sytuacji. Mozna by powiedzie¢, ze rowniez osoba mobbowana ma wolny wybor

i moze zmieni¢ prace — odej$¢ ze srodowiska, ktore ja wykancza, ale to tylko iluzja. Prawda jest
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taka, ze osoba pokrzywdzona decyzje o odejsciu z pracy nawet do siebie nie dopuszcza, uwa-
zajac, ze wszystkie te sytuacje wkrotce ming a ona sama bedzie mogta wykazac sie zaréwno
wlasna kompetencja, wiedza, jak i umiejetnosciami w komunikowaniu si¢ ze wspotpracowni-
kami.

Rzeczywisto$¢ jest brutalna. Niestety mobberzy nie odpuszczaja swoim ofiarom —ich ce-
lem jest sukcesywne i dotkliwe upokarzanie, a nastepnie wyeliminowanie pokrzywdzonej
osoby z zespotu pracownikow. Mobber poprzez rozpowszechnianie plotek o ofierze, bedzie
utrzymywat, iz problem lezy po stronie ofiary, gdyz jest ona niekompetentna, nie radzi sobie
z wlasnym zyciem prywatnym i ma aspoleczna osobowos¢. Zdarza sie, ze ofiary mobbin-
gu — na skutek tak wyrafinowanych dziatann mobberéw — pozostaja pod opieka specjalistow

do konca zycia.

1.3 Jurydyczna definicja mobbingu

Zjawisko mobbingu jest nielegalnym, bezprawnym, nieetycznym i wystepujacym wbrew
zasadom wspotzycia spotecznego dziataniem osoby lub grupy oséb, ktore nie szanujq dru-
giego czlowieka. Patologia tego typu zachowan nie znajduje usprawiedliwienia, co ma swoje
odzwierciedlenie nie tylko w literaturze przedmiotu, przepisach prawa, ale takze w orzecznic-
twie. Negatywny moralnie charakter mobbingu, bedacy niedopuszczalng forma zarzadzania
firma lub teZ nagannym stylem bycia w miejscu pracy, jest niczym innym jak wtasnie patolo-
gia. Niewlasciwe zarzadzanie firma lub instytucja poprzez tolerowanie u innych pracowni-
kéw nieetycznych zachowan, czy tez stosowanie technik mobbingowych przez pracodawce,
$wiadczy o degradacji wartosci z punktu widzenia etyki.

Interpretujac powyzszy przepis nalezy wskazad, ze przestanki ujete w ramach definigji le-
galnej musza by¢ spetnione tacznie, aby rozpatrywane zachowanie mozna byto zakwalifiko-
wac jako dziatania o charakterze mobbingu —i to jest pierwsza trudnos¢ dla mobbingowanego
pracownika. Kolejna trudnos¢, to wykazanie tego typu dziatan przed sadem, gdyz to wtasnie
na powodzie bedzie cigzyt obowigzek udowodnienia zaistniatego mobbingu art. 6 k.c.

Stanowisko Sadu Najwyzszego w zakresie zdefiniowania zjawiska mobbingu wskazuje
na jego bezprawnos¢, systematycznosc i dtugotrwatos¢ zardwno dziatan, jak i zaniechan, kto-
rych sprawcami sg cztonkowie zatrudnionej zatogi. Wskazac nalezy, ze tego rodzaju zachowa-
nia podejmowane sa oczywiscie z blahego powodu, albo najczesciej bez powodu i kierowane
s przeciwko innemu cztowiekowi — wspdtpracownikowi lub podwladnemu. Takie dziatania
lub zachowania bezsprzecznie godza w ich dobra prawnie chronione. Jednoczesnie uciazli-
wosc i eskalacja tego rodzaju przemocy zmusza osoby pokrzywdzone do opuszczenia takie-
go srodowiska pracy [LEX nr 2186566]. Nie sposob nie zgodzic si¢ z tym, ze mobberzy maja

irracjonalng motywacje dla swoich postepowan, jednak z pewnoscia maja jasny cel, ktéorym
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jest , zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu” [LEX nr 2186566]. W in-
nym orzeczeniu SN wyjasnil, iz sama krytyczna ocena pracy przez przetozonego — o ile nie
ma na celu jego ponizenie — nie wypelnia znamion zjawiska mobbingu. Wskazano, iz wszelkie
dziatania pracodawcy, ktére sa dozwolone prawem i ktére wynikaja z umownego podpo-
rzadkowania si¢ pracownika pracodawcy, zezwalajg na stosowanie kontroli i nadzoru w za-
kresie wykonywania obowigzkéw stuzbowych przez pracownikow. W aspekcie ustawowych
uprawnien pracodawca oczywiscie zobowiazany jest do przeciwdzialania mobbingowi, ale
nie zwalnia go to przed koniecznoscia powstrzymywania si¢ od wszelkich zachowan (dziatan
i zaniechan), ktére moga naruszac godnos¢ pracownicza [LEX nr 1712815].

Przestanki mobbingu, ktore zostalty wyprowadzone z definicji legalnej, zawartej w k.p.,
$wiadcza o ich nierozlgcznosci, jak réwniez o determinujacym czasie dla ich wystepowania.
Z tego wzgledu mozna wskazac¢, iz mobbing to zachowania, ktdre (1) dotycza pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, (2) polegaja na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, (3) wywoluja u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, (4)
powoduja lub maja na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika, (5) powoduja izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow [LEX nr 1444594].

W ocenie SN wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych podlegtego pracownika przez pra-
codawce nie nalezy rozpatrywac w kategorii mobbingu. Pracodawca ma prawo do skorzystania
z indywidualnej wiedzy danego pracownika nawet w czasie wolnym od pracy, co usprawiedli-
wia pracodawce w szczegdlnosci, jezeli dany pracownik zajmuje , jedyne tego rodzaju stano-
wisko kierownicze i dysponuje istotnymi wiadomos$ciami i informacjami, do ktérych nie maja
dostepu inni zatrudnieni (gtéwny ksiegowy), chyba Zze zmierzatoby to do ponizenia i ewentual-
nego szykanowania ofiary” [LEX nr 1102989].

Z kolei Sad Apelacyjny [dalej: SA] w Warszawie definiujac mobbing, wskazal w swojej tezie
na dwuaspektowosc tego zagadnienia, podnoszac, ze juz z samej definicji legalnej okreslajacej
to zjawisko wynika, iz polega ono na wrogim i nieetycznym zachowaniu jednej lub wie-
cej 0sOb, ktore w sposdb powtarzajacy sie ukierunkowane jest przewaznie przeciwko jednej
osobie. Pokrzywdzony pracownik, na ktérym tego rodzaju dziatania o charakterze ciaggtlym
z narastajaca eskalacja skupiaja si¢ — staje si¢ bezbronny i bezradny. Kazde zachowanie mob-
bera jest naganne i nie posiada usprawiedliwienia ani w normach etycznych, ani w zasadach
wspolzycia spotecznego. Dziatania lub zachowania wypekniajace znamiona mobbingu nie za-
wsze bedg bezprawnymi, poniewaz realizacja uprawnien pracodawcy w stosunku do pod-
legtych mu pracownikéw moga wyczerpywac dziatania lub zaniechania o charakterze mob-
bingu, podczas realizacji zasady legalizmu — zastosowanie kary porzadkowej, czy wydawanie
polecen [LEX nr 2467973].

Wskazujac na podstawy do stwierdzenia mobbingu, nalezy uznac, ze subiektywne odczu-
cia pracownika o tym, iz w stosunku do niego sg podejmowana dziatania lub zachowania

o charakterze mobbingu nie moga by¢ wystarczajaca przestanka do stwierdzenia, Ze faktycz-



28 BARBARA PAW

nie to zjawisko wystapito. W zakresie oceny, czy zaistniato nekanie i zastraszanie konkretne-
go pracownika oraz czy tego rodzaju dzialania/zachowania miaty na celu doprowadzenie go
do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponize-
nie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspotpra-
cownikéw — zawsze musi zosta¢ zweryfikowane na podstawie obiektywnych kryteriow.
Przedmiotowe kryteria , wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzace-
go do wlasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych. Jesli za-
tem pracownik postrzega okreslone zachowania jako mobbing, to zaakceptowanie jego sta-
nowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawow zachowania w kontekscie
ujawnionych okolicznosci faktycznych” [LEX nr 2379841].

Istotnym dla rozpoznania zjawiska mobbingu jest czas trwania dzialan nieetycznych
oraz ich intensywno$¢. Cigzar udowodnienia faktu w zakresie wykazania mobbingu ciazy
na pokrzywdzonym pracowniku. Stad wystapienie jednorazowego nagannego zachowania
wzgledem pracownika, ktére moze u niego wywotac zte samopoczucie nie $wiadczy jeszcze
o mobbingu. Dopiero zwielokrotnienie tych dzialan moze swiadczy¢ o charakterze mobbin-
gu. Przy dokonywaniu oceny takich dziatan brana jest pod uwage ich intensywnos$¢ i na-
gannos¢, jak rowniez to czy przyczyniaja sie do bardzo silnego zastraszenia oraz odczucia
sytuacji bez wyjscia. Istotne jest to, Ze nawet wystgpienie ponizenia pracownika chociazby
przez jeden dzien moze nosi¢ znamiona mobbingu, przy uwzglednieniu, Ze nie byto to za-
chowanie jednorazowe, ale wielokrotnie powtarzane, w ktérym celem mobbera byto wywo-
tanie skutkdw zgodnie z trescig art. 94°§ 2 k.p. [LEX nr 2356487].

W zakresie uwzglednienia kryteriow oceny mobbingu zauwazy¢ nalezy, ze wystapienie
zjawiska charakteryzujacego si¢ elementami mobbingu powinno by¢ badane réwniez przy
pomocy obiektywnego wzorca, odnoszacego sie do ,,wrazliwosci” pracownika. Subiektyw-
nos¢ odczuwania pewnych dziatan lub zachowan przez pracownika, w ktérych odczuwat
wlasna krzywde, nie koniecznie musza odpowiada¢ czynom uznanym za mobbing. W tym
zakresie nalezy rozumie¢, Zze nawet sytuacje, ktore spowoduja u pokrzywdzonego pracowni-
ka rozstréj zdrowia moga nie uzasadnia¢ odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodaw-
cy [LEX nr 2079196]. Innym elementem determinujacym zjawisko mobbingu jest ,wzorzec
rozsadnej osoby”. Tym samym o zaistnieniu tego zjawiska nie moze decydowac fakt roz-
wigzania stosunku pracy. Subiektywna ocena pracownika w zakresie czy nastgpito nekanie
i zastraszanie pracownika, jak rdwniez ocena, czy dziatania tego rodzaju miaty na celu i do-
prowadzity do zanizonej oceny przydatnosci zawodowej — w tym do jego ponizenia, osmie-
szenia, izolagji, czy tez wyeliminowania go z zespotu wspdtpracownikéw — zawsze winny
opierac sie obiektywnych kryteriach. Oceniajac tego rodzaju przestanke podczas procesu nie-
zbednym jest , stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu
pozwoli wyeliminowac¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwos$ci pracownika” [LEX

nr 1842315]. W art. 94°§ 4 k.p. rozwigzanie stosunku pracy zostalo wskazane jako mozliwy



ZJAWISKO MOBBINGU A AKSJOLOGIA KONSTYTUCJI RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE] 29

skutek dziatan o charakterze mobbingu. Jednakze przepis ten nie warunkuje stwierdzenia
mobbingu od samego faktu rozwigzania stosunku pracy przez pracownika [LEX nr 1842315].
Na uwage zastuguje rowniez orzeczenie SA w Poznaniu, w ktorym ujeto nie tylko cechy
mobbingu — w ocenie jurydycznej — ale nadto sad ten wypowiedziat si¢ co do koniecznosci
udzialu profesjonalnego pelnomocnika w tak wymagajacym postepowaniu. Sad wskazat,
ze pokrzywdzony dziataniami o charakterze mobbingu pracownik, potrzebuje wsparcia pro-
fesjonalnego pelnomocnika w trakcie toczacego sie postepowania przed sadem pracy. Potrze-
ba ta wynika miedzy innymi z faktu, iz ofiara mobbingu na skutek doznanych szykan nie jest
w stanie poradzic sobie ze zlozonoscia catego postepowania sadowego nie tylko ze wzgledow
faktycznych i wynikajacych z zakresu przepisow prawa, ale taka osoba jest niezdolna do sa-
modzielnego dziatania w sprawie. Zasadnicza kwestiq jest to, Ze zaangazowanie profesjonal-
nego pelnomocnika przez pokrzywdzonego pracownika generuje oczywiste koszty wyna-
grodzenia dla adwokata lub radcy prawnego, co stanowi powazny uszczerbek finansowy dla
osoby mobbingowanej oraz jej rodziny [LEX nr 1798674]. Oczywiscie juz w samym pozwie
mozna wskaza¢, aby sad orzekt o zwrocie kosztow wedtug norm przepisanych. Ponadto prze-
pisy prawa procesowego wskazuja, iz strona przegrywajaca sprawe obowigzana jest zwrdcic
przeciwnikowi na jego zadanie koszty niezbedne do celowego dochodzenia praw i celowej
obrony — koszty procesu [Dz.U. z 2020 r., poz. 1575, 1578, 2320; z 2021 r., poz. 11, 1090, 1177].
Dziatania lub zachowania o charakterze mobbingu sa naganne, nieetyczne i bywaja bez-
prawne. Podejmowane sa z oczywiscie blahego powodu lub nie powotujac sie na zaden po-
wdd i wystepuja systematycznie. Przemoc psychiczna w postaci mobbingu jest dziataniem
dtugotrwatym, ktdére u osoby mobbingowanej skutkuje miedzy innymi zanizong oceng przy-
datnosci zawodowej. Mobberzy poprzez wykorzystanie réznych technik przemocy, swojej
pozydji w srodowisku pracy — nekaja pracownika, majac na celu jego ponizenie i osSmieszenie,
uwtlaczajac jego godnosci pracowniczej/osobistej. Roznego rodzaju dziatania czy zachowania
przesladowcoéw maja charakter indywidualny. Natomiast subiektywne odczucie pracownika
o tym, Ze wobec jego osoby jest stosowany mobbing — z uwagi na dtugotrwato$¢ nekania, sto-
sowanie nieetycznych czy bezprawnych praktyk — moze nie posiada¢ cech mobbingu.
Definicja legalna mobbingu charakteryzuje sie wieloaspektowoscia tego nagannego zjawi-
ska, jak rowniez posiada obiektywne podstawy, Swiadczace o jego niewystapieniu. Nalezy
podkresli¢, iz zjawisko to jest wrogim i nieetycznym zachowaniem lub dzialaniem — czesto
bezprawnym — ktore jest ukierunkowane w sposob systematyczny i ciagly przez jedna osobe
— mobbera — gléwnie przeciwko innej osobie — ofierze mobbingu. Osoba pokrzywdzona taki-
mi dziataniami staje si¢ bezbronna i bezradna, co spowodowane jest dodatkowa eskalacja
tego rodzaju mobberskich poczynan na przestrzeni pewnego czasookresu. Wszelkiego rodza-
ju dziatania oprawcy sa naganne i nie majg usprawiedliwienia ani w normach moralnych, ani
w zasadach wspotzycia spotecznego. Tego rodzaju dziatania o charakterze mobbingu, ktore

nie sa bezprawnymi, gdyz moga posiadac oparcie w innych przepisach w zwiazku z realiza-
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¢ja uprawnien wzgledem podwtadnych czy wspotpracownikdw, np. przez zastosowanie kary
porzadkowej, czy wydawanie polecen, rdowniez moga posiada¢ znamiona mobbingu [LEX nr
1781864].

Subiektywne odczucie pracownika, polegajace na postrzeganiu dziatani lub zachowan wo-
bec niego i przypisujac im charakter mobbingu, moga by¢ niewystarczajace do stwierdzenia,
ze faktycznie on wystepuje. W tym zakresie powinna nastapic¢ ocena — oparta na obiektyw-
nych kryteriach — w zakresie przedstawionych form nekania i zastraszania pracownika. Cho-
dzi przede wszystkim o zbadanie tego, czy te dziatania lub zachowania wobec pracownika
miaty na celu — mogly lub doprowadzily do jego zanizonej oceny w zakresie przydatno-
$ci zawodowej, do jego ponizenia, osmieszenia, izolacji, czy tez wyeliminowania go z grona
wspolpracownikdw. Przedmiotowe kryteria w ocenie opartej ,na obiektywnych zasadach bez
watpienia wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, ktére prowadzi do wilasciwej
intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych” [LEX nr 1781864]. Postrzega-
nie przez pokrzywdzonego pracownika pewnych zachowan jako mobbing, w pewnym sensie
wymusza skorzystanie z obiektywnej oceny tych przejawow zachowania z uwzglednieniem
okolicznosci faktycznych. Dla zaakceptowania stanowiska osoby poddanej mobbingowi nie-
zbedna jest wnikliwo$¢ oraz znajomosc tej materii. To dlatego kazde postepowanie musi kie-
rowac sie obiektywizmem, jak i indywidualnoscia analizy zdarzen, skutkéw oraz doznanych
szkod i krzywd przez pracownika.

Wystapienie mobbingu bedzie miato miejsce rowniez wtedy, gdy zachowania lub dzialania
mobbera nie bedg mialy cechy bezprawnosci. Takie sytuacje maja bardzo czesto miejsce. Sto-
sowanie na przyktad kar porzadkowych wzgledem pracownika ma charakter instrumentalny,
nie majacy nic wspodlnego z ukierunkowaniem na osiagniecie celéw, ktore wynikaja z tresci
zawartej umowy o prace. Oczywiscie rowniez w takich sytuacjach ocena tego typu zjawiska
nastepuje w oparciu o obiektywne kryteria, zgodnie z ktérymi niezadowolenie pracownika
z faktu ukarania go nie moze $wiadczy¢ o spelnieniu przestanek wynikajacych z definicji za-
wartej w art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

W orzecznictwie krajowym poruszana jest istotna kwestia w aspekcie mobbingu, kto-
ra dotyczy dysproporcji w zakresie otrzymywanego wynagrodzenia. Przy okreslaniu tego
zjawiska i ustalaniu wszelkich kryteriéw dziatania przeciwko pracownikowi, istotnym jest
nie sam fakt nizszego wzgledem innym pracownikow swiadczenia za wykonang prace, ale
przyczyna, dla ktorej ta nierownos¢ wystapita.

Okreslajac zjawisko mobbingu nalezy podkresli¢ jego dynamiczny charakter oraz socjolo-
giczne uwarunkowania, ktdre moga wskazywac na zaistnienie mobbingu, ktdry zaczyna sie
od matoznaczacych, incydentalnych sytuacji. To czas, w ktorym nastepuje przemoc wzgledem
nekanego pracownika a suma poszczegolnych przypadkow, determinuje o nadaniu temu zja-
wiska cech mobbingu. Z punktu widzenia prawnego nie nalezy doszukiwac si¢ zdarzenia,

ktére zainicjowato mobbing. Takie zdarzenie ma znaczenie jedynie w ujeciu socjologicznym
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ijest nieistotne dla mozliwosci przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za to zjawisko. Za-
sadnym jest bowiem ,nagromadzenie dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciwko
niemu zachowan, zmierzajacych do wywotania skutkéw wymienionych w art. 94°§ 2 k.p. Wy-
starczy zatem ustalenie, ze proces trwatl przez okreslony czas oraz, ze zaistnialo w tym czasie
wiele zachowan skladajacych si¢ na mobbing” [LEX nr 1477373].

Kryteria oceny zjawiska mobbingu staly sie takze przedmiotem rozwazan z zakresu pro-
blematyki dziatan o tym charakterze w orzecznictwie. Wskazac nalezy, ze wszelkie dziatania
o charakterze mobbingu musza polega¢ na systematycznosci, wielokrotnosci powtarzajacych
si¢ dziatan lub zachowan bedacych nagannymi i wymierzonymi z oczywiscie blahych pobu-
dek przeciwko pracownikowi. Dziatania mobbingowe w oczywisty sposob naruszaja godnos¢
pracownika poprzez swojq bezprawnos¢ i nieetyczno$¢ oraz wplywaja na powstanie u ofiary
uczucia wzmozonego strachu. Ta beznadziejna sytuacja pozbawia osoby poddane mobbingo-
wi mozliwosci dokonania wlasciwej oceny zdarzen oraz obrony przed atakami oprawcow.
W ocenie sadu istotnym jest wykazanie zjawiska mobbingu przez pokrzywdzonego pracow-
nika poprzez wskazanie, ze miaty miejsce takie dziatania lub zachowania, ktore go bezposred-
nio dotyczyty lub byly skierowane przeciwko niemu. Te wszelkie akty przemocy, polegajace
na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotaly u ofiary za-
nizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujac lub majac na celu ponizenie lub osmiesze-
nie jej, izolowanie jej lub wyeliminowanie jej z zespotu wspotpracownikow. Wola ustawodaw-
cy to na osobie pokrzywdzonej dziataniami mobberéw spoczywa obowigzek udowodnienia
faktu wystapienia mobbingu [LEX nr 1353665].

Zachowania pracodawcy, ktore sa dozwolone prawem moga réwniez by¢ rozpatrywane
w kontekscie obowiazujacej definicji legalnej mobbingu o ile naruszaja godnos¢ pracownicza.
Pracodawca jest zobowiazany do wypetniania swoich obowiazkdéw, ale réwniez ma prawo
do korzystania z przystugujacych mu uprawnien, ktére ,,wynikaja z umownego podporzadko-
wania, w szczegolnosci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez
pracownikow” [LEX nr 1282545]. Oprdcz wyjasnienia pojecia mobbingu w kontekscie zacho-
wan pracodawcy, ktore sa dozwolone prawem — na kryteria oceny przy wystapieniu zjawiska
mobbingu ma znaczenie réwniez wlasciwa ocena wszelkich zachowan, podnoszonych przez
przesladowanego pracownika. Przedmiotowa ocena musi uwzglednic, czy uporczywe i dtugo-
trwate nekania lub zastraszania pracownika, wywotaty u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majac na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw. Na pracodawcy ciazy ustawowy obo-
wiazek przeciwdziatania mobbingowi, nie moze on wykorzysta¢ wlasnej przewagi i postepo-
wac w sposob ponizajacy z podleglymi sobie pracownikami. Naruszenie godnosci pracownika —
przy spetieniu ustawowych przestanek —jest mobbingiem [LEX nr 1369288]. W odniesieniu si¢
do zachowan lub dziatani przejawiajacych cechy mobbingu nalezy zwréci¢ uwage na to, ze maja

one na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika. Kulturalne egzekwowanie wykonania pole-
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cen zwierzchnika nie $wiadczy o mobbingu, poniewaz z natury stosunku pracy wynika podle-
glos¢ stuzbowa. Odmiennym sg zachowania, ktére wyrazaja si¢ ,w ciaglym przerywaniu wypo-
wiedzi, reagowaniu krzykiem, ciagltym krytykowaniu i upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu
pogrozek, unikaniu rozméw, niedopuszczaniu do glosu, osmieszaniu, ograniczeniu mozliwosci
wyrazania wlasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu rozméw z nekanym pra-
cownikiem, uniemozliwieniu komunikagji z innymi, a takze powierzaniu prac ponizej kwali-
fikacji i uwlaczajacych, odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan, zarzucaniu praca,
lub niedawaniu zadnych zadan lub ich odbieraniu i tym podobne” [LEX nr 1307530]. Takie dzia-
fania lub zachowania swiadcza o niedopetieniu obowiazku pracodawcy w zakresie przeciw-
dziatania mobbingowi.

W nieco odmiennym brzmieniu — w zakresie wykazania przestanek mobbingu — wypowie-
dzial sie SA w Bialymstoku, wskazujac, iz aby uznac¢ pewne zachowania za mobbing wymaga-
ne jest stwierdzenie, ze dany pracownik byl obiektem negatywnego dzialania, ktore zgodnie
z obiektywna miarg moglo spowodowac jeden ze skutkéw wskazanych w art. 94° §2 k.p. [LEX
nr 1254314]. Wszelkie dziatania lub zachowania pracodawcy, ktore sg ukierunkowane na catg
zatrudniona zaloge, wynikajace chociazby ze zwolnient grupowych nie stanowig mobbingu. To-
warzyszaca cztonkom zalogi atmosfera strachu czy napiecia psychicznego, ktére towarzysza
takim dziataniom, rowniez nie moga zostac¢ okreslone mianem mobbingu [LEX nr 1237101].

Z dokonanej analizy definicji legalnej mobbingu mozna wywies¢ pewne jego cechy. Jednym
z takich podstawowych parametréw jest izolacja pracownika w grupie wspdtpracownikow,
ktora jednak nie moze by¢ uznana za autonomicznag ceche tego zjawiska. Zdaniem Sadu jedy-
nie izolacja wérdd wspotpracownikow, ktdra jest ewidentnym nastepstwem wczesniejszych
negatywnych dziatan lub zachowan, ktére obejmuja , dyspozycje normy art. 94° § 2 k.p. (ngka-
nie, zastraszanie, ponizanie, osmieszanie) kwalifikuje dane zjawisko do uznania jako zaistnia-
ty mobbing” [LEX nr 1237543].

Sad Apelacyjny we Wroctawiu w wyroku z dnia 8 marca 2012 r. wskazat, iz cechy mobbin-
gu sa bardzo zréznicowane a ustawowe przestanki tego zjawiska musza zachodzic¢ tacznie.
Nadto zasadnym jest, aby dziatania lub zachowania mobbera mogly zosta¢ zakwalifikowane
jako mobbing, to musza one spowodowac u pokrzywdzonego pracownika zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, lub maja na celu ponizenie, albo oSmieszenie pracownika, czy tez
izolowanie go lub wyeliminowanie go z zespotu wspotpracownikéw. Generalnie wszelkie
zachowania, ktore cechuja mobbing charakteryzuja sie duza réznorodnoscig. Danemu zjawi-
sku mozna przypisac¢ przymiot mobbingu dopiero wtedy, gdy wielokrotnie i systematycznie
przez diuzszy czas podobne sytuacje powtarzaja sie. Wystapienie niesprawiedliwej krytyki
pracownika, o ile jest ona incydentalna, rowniez nie moze zostac¢ zinterpretowana jako mob-
bing. Stanowisko przyjete przez sady pracy, ktére orzekaja w sprawach o mobbing wskazuje,

ze jego ustawowe przestanki , musza by¢ spetnione tacznie, ktére zgodnie ogoélnymi reguta-
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mi dowodowymi z art. 6 k.c., winny zosta¢ wykazane przez pracownika, ktory z tego faktu
wywodzi skutki prawne” [LEX nr 1238702].

Nie wnikajac w meritum sprawy rozpoznawanej przez SN, nalezy réwniez uwzglednic¢
interpretacje definicji legalnej mobbingu ujetej w wyroku z dnia 18 marca 2010 r., w ktérym
to SN wskazal, ze takze zachowania lub dzialania nieumyslne, ktore dotycza lub skiero-
wane sg przeciwko pracownikowi i spowodowaly u niego rozstréj zdrowia rowniez moga
zosta¢ uznane za mobbing — po mysli art. 94° k.p. [LEX nr 1615182]. Dodatkowo zdaniem SN
dla uznania danego zachowania lub dziatania za mobbing, nie jest konieczne stwierdzenie
po stronie przesladowcy ukierunkowania na osiggniecie celu, czy tez wystgpienia po stronie
pokrzywdzonego pracownika skutku tych poczynan. Nalezy zauwazy¢, iz zjawisko to samo
w sobie jako uporczywe i dlugotrwate moze wywota¢ skutek okreslony wiasnie w przepi-
sie art. 943 § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. To sad powinien dokonac
wlasciwej oceny, czy takie nekanie mialo miejsce wzgledem danego pracownika i czy dopro-
wadzilto to do jego ponizenia, zastraszenia lub zanizenia przydatnosci zawodowej. Ocena
ta musi opierac na , koncepcji odniesienia postepowania obwinionego do wzorca powinnego
(modelowego) postepowania osoby na danym stanowisku” [LEX nr 1288808] z wylaczeniem
subiektywnych ocen pokrzywdzonego pracownika. Chodzi wiec w tym wypadku o wine
w ujeciu cywilistycznym.

Merytoryczno$¢ orzecznictwa SN wskazuje na uwarunkowania roli wyrokéw interpretacyj-
nych rowniez w zakresie umys$Inosci zamiaru wywotania rozstroju zdrowia przez mobbera
u osoby mobbowanej w odniesieniu do definicji legalnej mobbingu (art. 94° § 2 k.p.). W ocenie
SN wskazano na pewne wymagania w zakresie wykazania umyslnego zamiaru wywotania roz-
stroju zdrowia u pracownika, ktory zostal poddany takim dziataniom. Tym samym SN uznat,
ze kazde bezprawne — nie tylko umyslne — dziatania lub zachowania o charakterze mobbingu
skierowane przeciwko pokrzywdzonemu pracownikowi, ktére jednoczes$nie wyczerpuja zna-
miona tego zjawiska — w szczegdlnosci wywotujace rozstrdj zdrowia u ofiary mobbingu — nalezy
nazwac mobbingiem [OSNP 2011//17-18/230].

W opracowaniu pewnego wzorca jurydycznej definicji mobbingu z pewnoscia moze po-
stuzy¢ wyrok SA w Warszawie, wskazujacy na wynikajace z tresci art. 94° § 2 k.p. przestanki
przy uwzglednieniu dziatari mobbera o charakterze uporczywosci oraz wskazujacy na ich dtu-
gotrwaty charakter, polegajacych na nekaniu lub zastraszaniu pokrzywdzonego pracownika.
Sad uznal, ze dokonana ocena w tym zakresie musi by¢ obiektywna z uwzglednieniem takich
okolicznosci, ktére dziatania mobbera zakwalifikujq jako systematyczne, wielokrotne, odby-
wajace sie przez dluzszy czas. W tym zakresie rola sadu jest ustalenie ,czasokresu trwania
tych dziatan w aspekcie ich czestotliwosci i form, jakie przybieraty” [LEX nr 1642943].

Przy ocenie zjawiska mobbingu przez sad obowiazuje zasada obiektywizmu, polegajaca
na ustaleniu, czy subiektywne odczucia osoby pokrzywdzonej nie sg ,na wyrost”. Rola sadu

w tym zakresie jest rowniez ustalenie, czy mozna zaakceptowac postrzeganie przez skrzyw-
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dzonego pracownika dziatan lub zachowan wymierzonych przez przesladowce przeciwko
niemu jako dziatan o charakterze mobbingu. Obiektywna ocena przedstawionych okolicz-
nosci przez nekanego pracownika, jak i zbadanie ich autentycznosci stuzy réwniez ochronie
praw pracowniczych. Zdaniem sagdu samo wystapienie izolacji pracownika nie moze zostac
uznane za autonomiczng ceche mobbingu. Natomiast wskazano, iz wystgpienie wyalienowa-
nia pracownika pokrzywdzonego negatywnymi zachowaniami (objetymi norma art. 18* k.p.
— zakazu dyskryminacji pracownikow) poprzez nekanie, zastraszanie, ponizanie, oSmieszanie
jest wystarczajacym uzasadnieniem dla przyjecia, iz mobbing mial miejsce. Zgodnie ze stano-
wiskiem orzeczniczym, to czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika oraz czy dzialania
te miaty na celu i mogly (lub doprowadzily) do jego zaniZzonej oceny przydatnosci zawodowej,
ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu wspdtpracownikow, ,, opierac
sie musi na obiektywnych kryteriach” [OSNP 2010/9-10/114].

Ustawowe przestanki mobbingu rowniez byly wielokrotnie podnoszone w orzecznictwie
z uwzglednieniem stanowiska SN. Jednomyslnos¢ linii orzeczniczej w tym zakresie wskazuje, iz
zgodnie z regutami dowodowymi wynikajacymi z tresci art. 6 k.c., ustawowe przestanki mob-
bingu zawsze musza by¢ spetnione tacznie oraz udowodnione przez pracownika pokrzywdzo-
nego, ktory z tego faktu wywodzi skutki prawne [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].
To na osobie doswiadczajacej przemocy w organizacji ciazy obowiazek udowodnienia przed
sadem, Ze na skutek mobbingu wystapil u niej rozstrdj zdrowia. W opinii SN ,w postepowaniu
dotyczacym stosowania przez pracodawce mobbingu oraz przyznania $wiadczen z tego tytutu
nie jest wystarczajace stwierdzenie bezprawnosci dziatart podjetych wobec pracownika, lecz ko-
nieczne jest wykazanie celu tych dziatan i ich skutkéw (art. 94°§ 2 k.p.) 7 [OSNP 2008/21-22/312].

Nadto SN wskazuje na indywidualno$¢ rozpoznawanych spraw z zakresu zjawiska mo-
bingu, uznajac, iz czasookres procesu nekania i zastraszania pracownika w rozumieniu art.
94°§ 2 k.p. winien by¢ zawsze rozpoznawany indywidualnie i wskazywac¢ na okolicznosci
konkretnego przypadku. Nie mozna w zwiazku z tym ramowo okresla¢ minimalnego okre-
su, ktdry sady moga uznac¢ za niezbedny dla zaistnienia tego zjawiska. Z tresci art. 94°§ 1
i 2 k.p., wynika jednak przestanka, ktora dla oceny dlugotrwalosci zjawiska mobbingu od-
nosi sie do zaistnienia przedstawionych skutkéw nekania lub zastraszania pokrzywdzone-
go pracownika, jak rowniez ,uporczywos¢ i stopien nasilenia tego rodzaju dziatann” [OSNP
2008/5-6/58].

Linia orzecznicza, ktéra ugruntowala sie na przestrzeni lat jest spdjna i jednolita zaréw-
no po stronie SN, jak i sadow apelacyjnych. W sposoéb jednoznaczny — w oparciu o legalna
i wynikajaca z tresci orzeczen — definicje mobbingu nalezaloby uscisli¢ o pewne cechy tego
zjawiska. Mobbing jest zachowaniem/dziataniem nieetycznym, bezprawnym, systematycz-
nie powtarzajacym sie, w pewnym czasookresie. Osoby, ktére rowniez sa cztonkami da-
nej organizacji, podejmuja bez powodu lub z oczywiscie blahych powoddéw takie dziatania,

ktore sa wymierzone przeciwko innemu pracownikowi (lub pracownikom). Poprzez bez-
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prawnos¢ i nieetycznos¢ swoich dziatan mobberzy godza w dobra prawnie chronione in-
nych osoéb (lub osoby), zmuszajac tymi dziataniami/zachowaniami swoja ofiare (lub ofiary)
do opuszczenia danego zespotu wspotpracownikow. W opinii sadu, ktory rozpatruje sprawe
o mobbing osoba pokrzywdzona tego rodzaju dziataniami, niewatpliwie doznaje uszczerb-
ku na zdrowiu, w zwiazku z czym jest bezradna i bezbronna. Dodac¢ nalezy, ze dzialania
mobberow maja charakter ciagly, z tendencja do eskalacji stosowanej agresji wobec ofiary
i niewatpliwie wywierajg tym samym wplyw na jej stan zdrowia, czy samoocene. Przy tak
szczegolnym rodzaju przemocy psychicznej w miejscu pracy obiektywnym dowodem na za-
istnienie zjawiska mobbingu w stosunku do konkretnej osoby (lub osob) z pewnoscia bedzie
dokumentacja lekarska, ktéra odzwierciedla stan zdrowia pokrzywdzonego pracownika.

Wszelkie zachowania/dziatania mobberéw sa naganne, czasami bezprawne i nie maja
nic wspolnego z zasadami wspolzycia spotecznego, czy etyka pracy. Techniki stosowane
przez oprawcow wzgledem pracownika, ktore polegaja na nekaniu, zastraszaniu, fatszy-
wemu oskarzaniu, osmieszaniu ofiary, nie sa jednolite. W badaniu tego zjawiska determi-
nujacym jest to, ze podobne sytuacje wielokrotnie si¢ powtarzaja, sa systematycznie wy-
mierzane przeciwko dreczonemu pracownikowi przez dluzszy czas. W zgodzie z linig
orzeczniczg podkreslenia wymaga fakt, iz ocena uporczywosci i dtugotrwatosci oddziaty-
wania na pracownika ma zindywidualizowany charakter i musi by¢ odnoszona do kazdego,
konkretnego przypadku osobno [OSNP 2010, nr 9-10, poz. 114].

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze juz w 2003 roku do sadu wptynatl pierwszy pozew
o mobbing a wiec nastapilo to jeszcze przed wprowadzeniem definicji tej formy do kodek-
su pracy [Marciniak, 2011, s. 81]. Sprawa ta dotyczyta wyptaty odszkodowania dla bytej
pracownicy stacji sanitarno-epidemiologicznej, , ktora twierdzita, ze stracita prace wskutek
przesladowan przez grupe osob, powigzanych z nowym dyrektorem placéwki” [Marciniak,
2011, s. 81]. Proces ten mial charakter precedensowy. Istotna kwestia w niej byto dopuszcze-
nie przez sad do udziatu w postepowaniu, istniejacego juz w tamtych latach, Ogdlnopolskie-
go Stowarzyszenia Antymobbingowego [http://www.osastowarzyszenie.pl/cele.html, 2019].

Z dotychczasowej praktyki sadowej wynika, ze skala zjawiska mobbingu nie ulega zmniej-
szeniu. Od wprowadzenia tresci art. 94° k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]
do polskiego porzadku prawnego uptynelo juz ponad 20 lat. Jak wynika z badan przepro-
wadzonych na Wydziale Nauk Humanistycznych SGGW i w Mazowieckim Centrum Pro-
filaktyki i Uzaleznien, blisko 46% pracownikow w Polsce spotkalo sie z przejawami mob-
bingu. Wsrdd badaczy problematyki mobbingu istnieje poglad, Ze dotychczasowy dorobek
orzeczniczy w zakresie zjawiska mobbingu nie jest znaczacy a i tak wystepuja w wyrokach
problemy interpretacyjne i nierzadko — rozbieznosci [Romer, Najda, 2010, s. 261].

W zgodzie z obowigzujacym prawem, w oparciu o konstytucyjna zasade przyrodzonej i nie-
zbywalnej godnosci cztowieka — art. 30 Konstytucji RP [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.

zm.], spoteczenstwo polskie winno domagac sie od sadéw, zeby w sposob zasadniczy piet-
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nowaly takie postawy, ktére przepetnione sg bezprawnoscia, arogancja, pogarda, czy wresz-
cie agresja. Mobberzy przejawiajg w swoim zachowaniu lub dziataniu cechy psychopatyczne,
pozbawione empatycznej rownowagi. Prawdopodobienistwo wystapienia mobbingu po-
faczone ze skutecznym jego maskowaniem wzrasta w sytuacji, gdy jednostka organizacyjna
funkcjonuje w warunkach wzmozonego podporzadkowania oraz ustalonej struktury hierar-
chicznej (Srodowisko akademickie, stuzby mundurowe oraz instytucje zaufania publicznego).

W swietle powyzszego ujawnia si¢ bardzo istotna rola, ktéra przypada sedziom orzeka-
jacym w procesach o mobbing. Trudnos¢ w interpretacji przedstawionych zdarzen zwiaza-
nych z mobbingiem z uwzglednieniem obiektywnego i posredniego dowodu z przedstawio-
nej dokumentacji medycznej nekanego pracownika jest niewatpliwie wyzwaniem w obliczu
prawa do sprawiedliwego procesu sadowego. Zachowania polegajace na uporczywym i dtu-
gotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
72021 r., poz. 1162], nie znajduja akceptacji dla postepowania wbrew prawu stanowionemu,

zasadom moralnym i zasadom wspoétzycia spotecznego.

1.4 Dyskryminacja w miejscu pracy a mobbing

Z mobbingiem mamy do czynienia w miejscu, gdzie osoby majaq mozliwo$¢ przebywania
w grupie przez dtuzszy czasookres, na przykiad: miejsce pracy, uczelnia wyzsza, szkota, po-
licja, wojsko, czy réznego rodzaju wspolnoty oraz stowarzyszenia. Gtkéwnym celem mobbera
— sprawcy mobbingu —jest pozbawienie czci osoby mobbowanej oraz szkodzenie jej, poprzez
co mobber bedzie dazyt do wyeliminowania jej z zespotu wspdtpracownikéw, odseparowujac
ja od kolezanek i kolegow. Tego rodzaju dziatania nierzadko odbywaja sie po to, aby zajac¢ miej-
sce swojej ofiary. Sukcesywne, aczkolwiek powolne podwazanie zaufania, szkodzenie repu-
tacji pokrzywdzonego w oczach zatogi moze przybierac realne formy i tym samym zaburzac
oraz niszczy¢ stosunki miedzyludzkie. Taki powolny proces, ktdry jest rozciagniety w czasie
jest typowym symptomem zjawiska mobbibngu. Dziatania badZ zachowania mobbera pole-
gajace na psuciu opinii, maja w rezultacie zaszkodzi¢ ofierze mobbingu w dotychczasowych
relacjach w zespole. A to moze wplywac negatywnie na ilos¢ i jakos¢ wykonywanych zadan
przez osobe mobbowana. Nadto istotng kwestig jest mozliwo$¢ wystgpienia zaburzen na tle
psychicznym, brak poczucia wiasnej wartosci, strach przed mobberami — a nawet przed zy-
ciem — obawa o stan powierzonych osobie pokrzywdzonej dokumentéw lub urzadzen, brak
mozliwosci wptywu na rozpowszechniane plotki na swoj temat i wiele innych, ktére deprecjo-

nuja stan umystu oséb doznajacych wyrafinowanej przemocy psychicznej.
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Mobberzy czesto w swoich dziataniach kieruja si¢ takimi mechanizmami, ktore swiad-
czg o braku rozeznania dobra i zta. Konsekwencjami tego typu zachowan jest przekonanie
mobbera, ze przy braku reakdji ze strony wspdtpracownikéw, jego zachowania sg akceptowa-
ne. Wprowadzona przez mobbera psychoza strachu w miejscu pracy sprawia, iz ewentualni
swiadkowie tych bezprawnych sytuacji wystepuja przeciwko rzeczywistej ofierze mobbingu.

Wsrdd pojec opisujacych przemoc psychiczng oprécz mobbingu, sa jeszcze inne — na-
wiazujace do nieetycznych i bezprawnych zachowan a takze majace glteboki wplyw na oso-
be pokrzywdzona tymi dziataniami. Zaliczy¢ do nich nalezy migedzy innymi: molestowanie
seksualne, molestowanie moralne, dyskryminacje bezposredniq i posrednia, nierdwne trak-
towanie, agresje, bullying, ganging up on someone, harassment, whistleblowers, ijime, stalking,
nekanie, znecanie sie. W zrozumieniu roznic cechujacych powyzsze dziatania, postuzy ich
charakterystyka. Kazde z tych dziatani lub zachowan posiada na celu dostrzezenie réznic
determinujacych okreslone zachowania, ktdre sa wysoce naganne a obcigzajace osoby nimi
dotkniete.

* Molestowanie — rozumie si¢ przez to kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery [Dz.U. z 2016 ., poz. 1219].

* Molestowanie seksualne — rozumie si¢ przez to kazde niepozadane zachowanie
o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace si¢ do pfci, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stwo-
rzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczaja-
cej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawer-
balne elementy [Dz.U. z 2016 r., poz. 1219].

Jezeli chodzi o molestowanie seksualne, to sg takie zachowania i dziatania na tle seksualnym,
ktdre sa niepozadane po stronie ofiary, bez wzajemnosci, przy wyraznym sprzeciwie. Sq wyraz-
nie nieprzyjemne dla osoby, ktdra staje si¢ obiektem takiej uwagi. Osoba molestujaca seksualnie
swoja ofiare ma na celu upokorzenie jej, zastraszenie, uzaleznienie od siebie [Hotyst, 2004].

* Molestowanie moralne — oznacza proces rozmyslnej destrukgji jednostki przez inng
jednostke lub grupe przy uzyciu systematycznej i trwajacej w czasie przemocy psy-
chicznej [Hirigoyen, 2017].

* Dyskryminacja bezposrednia — rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktorej osoba fizycz-
na ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
$wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna jest traktowana mniej
korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji
[Dz.U.z2016 1., poz. 1219].

¢ Dyskryminacja posrednia — rozumie si¢ przez to sytuacje, w ktorej dla osoby fizycz-

nej ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowo$¢, religie, wyznanie,
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$wiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wy-
stepuja lub moglyby wystapic niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzyst-
na dla niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a srodki
stuzace osiagnieciu tego celu sq wtasciwe i konieczne [Dz.U. z 2016 r., poz. 1219].
Nieréwne traktowanie — rozumie si¢ przez to traktowanie osob fizycznych w sposob
bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacjg bezposrednia,
dyskryminacja posrednia, molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej
korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajacym z odrzucenia molestowania
lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania si¢ molestowaniu lub molesto-
waniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich zachowan i nakazywanie tych zacho-
wan [Dz.U. z 2016 r., poz. 1219].

Agresja — (fac. aggresio — napas¢) — w psychologii okreslenie zachowania ukierunkowa-
nego i intencjonalnego na zewnatrz lub do wewnatrz, majacego na celu spowodowanie
szkody fizycznej lub psychicznej [https://pl.wikipedia.org/wiki/Agresja_ (psychologia),
2019].

Bullying — (ang. Bullying — znecanie sig, zastraszanie) — to niepozadane, agresywne wrecz
brutalne zachowanie wsrod dzieci w wieku szkolnym, ktére wiaze sie z rzeczywista lub
postrzegang nierdwnowaga wtadzy. Zachowanie powtarza si¢ lub ma potencjat do po-
wtoérzenia w czasie. Zaréwno dzieci, ktore sg przesladowane, jak i te, ktore nekaja
innych, moga mie¢ powazne, trwate problemy Znecanie to obejmuje dziatania takie jak:
grozby, szerzenie plotek, atakowanie kogos fizycznie lub ustnie i celowe wykluczanie
kogo$ z grupy (szkolna forma mobbingu) [https://www.stopbullying.gov/what-is-bul-
lying/index.html, 2019].

Gang up on someone — (ang. Gang up on someone — sprzysieganie si¢ przeciw komus, an-
gielski slang) — kilka przeciwstawia si¢ jednemu, wielu walczy z jednym [https://trans-
late.google.com/translate? hl=pl&sl=en&u=https://www.urbandictionary.com/define.
php%3Fterm%3Dgang%2520up%2520on&prev=search, 2019].

Harassment — (ang. Harass — ngkad, trapi¢) — odnosi sie przede wszystkim do molesto-
wania seksualnego (sexual harassment). Oznacza niepozadane przez osobe, na ktora
jest skierowane, zainteresowanie seksualne. Molestowaniem jest kazde zachowanie
o podtozu seksualnym, ktdre sprawia, ze osoba molestowana czuje si¢ zagrozona,
upokorzona, ngkana, ponizana lub tez takie zachowanie, ktore negatywnie wplywa
na wykonywanie przez nig pracy, zmniejsza poczucie bezpieczenstwa, wytwarza nie-
przyjazne czy oniesmielajace warunki pracy” [Brodski, 1976 i Marciniak, 2008, s. 20].
Whistleblowers — ,,chodzi w tym wypadku o zjawisko specyficznego donosicielstwa,

ktdre polega na tym, Ze okresleni pracownicy informujg osoby odpowiedzialne za spra-



ZJAWISKO MOBBINGU A AKSJOLOGIA KONSTYTUCJI RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE] 39

wy etyczne i dyscyplinarne o nieuczciwosci, nierzetelnosci lub ztamaniu kodeksu etycz-
nego lub prawa przez innych pracownikéw”. Osoby te (nazywane czasem sygnalista-
mi) maja problemy w swoim $rodowisku pracy, nierzadko sa przesladowane, poni-
zane przez innych pracownikéw. Szczegolnie w USA i w Australii istniejg instytucje,
ktore tego typu osoby chronia. W USA jest to organizacja o nazwie National Whistle-
blower Center, ktora dziata we wszystkich stanach i zajmuje si¢ lobbingiem majacym
na celu ochrong oséb informujacych np. o fakcie korupgji [Brodski, 1976 i Marciniak,
2008, s. 20].

¢ Jjime — ,to majacy dtuga historie japoniski termin, odpowiednik molestowania w szer-
szym rozumieniu tego stowa (nie chodzi tylko o molestowanie seksualne). Termin ten
oznacza przede wszystkim presje grupy w japonskich organizacjach (armia, przed-
siebiorstwa) na pojedyncze osoby w celu ich ,, uformowania” lub tez dziatanie majace
na celu uspokojenie oséb wprowadzajacych zamet [Brodski, 1976 i Marciniak, 2008, s.
20]. Innymi stowy jest to , dotarcie kota”.

¢ Stalking — uporczywe nekanie innej osoby lub osoby dla niej najblizszej, wzbudza-
jace u niej uzasadnione poczucie zagrozenia lub istotnie naruszajace jej prywatnos¢
[Dz.U. 22020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023].

* Nekanie — polega najczesciej na celowym, uporczywym i diugotrwatym dziataniu
skierowanym przeciwko danej osobie, ktdrego celem jest upokorzenie i dezorganiza-
Gja jej zycia [https://www.infor.pl/prawo/prawo-karne/pokrzywdzony/704421,Stalking-
-uporczywe-nekanie.html, 2019].

* Znecanie sie (psychiczne lub fizyczne) — wywotanie ciezkich i dtugotrwalych cierpien
moralnych lub fizycznych, ktére spowodowane sg nielegalnym i nieetycznym poste-
powaniem sprawcy [Dz.U. z 2020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023].

Zagadnieniami, ktore wymagaja szerszego omowienia i poréwnania sa mobbing i dyskry-
minagja, ktore tylko z pozoru wydaja si¢ takimi samymi dziataniami. Przedmiotowe pojecia
wiele taczy i czasami bardzo trudno dostrzec miedzy nimi réznice. Oba te zjawiska posiadaja
jedna wspolna ceche a mianowicie wymierzone sa w godnosc innego cztowieka. Specyfika ce-
low, ktdra towarzyszy poszczegdlnym nagannym zachowaniom, dotyczy okreslonych obsza-
row dziatan przemocowych. Pozwalaja one na definiowanie poszczegdlnych zachowan jako
mobbing a inne jako dyskryminacja.

W zgodnie z definicja legalng zawartq w art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021
r., poz. 1162] — o mobbingu mozemy moéwié¢ wéwczas, kiedy sa to dziatania lub zachowania
dotyczace konkretnego pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polegaja na uporczy-
wym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu go, wywotuja u niego zanizona oceng przy-
datnosci zawodowej, powoduja lub maja na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika,

izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspdtpracownikow. Natomiast dyskrymina-
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cja jest takim zjawiskiem, w ktérym dziatanie nastepuje w sposdb odmienny a mianowicie
,ksztaltuje lub moze ksztattowac sytuacje pewnych pracownikéw lub ich grup z powodow
catkowicie pozamerytorycznych, pozbawionych zwiazku z praca. O ile dyskryminacja jest
dzialaniem jednorazowym, o tyle, aby méwi¢ o mobbingu, zachowania musza mie¢ charak-
ter uporczywy i dltugotrwaly” [Kisiel-Dorohinicki, 2009, s. 57-58]. Zaréwno zjawisko mob-
bingu, jak i dyskryminacji polski ustawodawca w sposob bezposredni potepil, jako wysoce
naganne i nieetyczne.

W powszechnym znaczeniu stowo , dyskryminacja” oznacza — tac. discriminatio — rozr6z-
nianie — jest to forma nieuzasadnionej marginalizacji, inaczej wykluczenia spotecznego, ktora
objawia si¢ poprzez traktowanie danej osoby mniej przychylnie, niz innej w poréwnywalnej
sytuacji ze wzgledu na jakas ceche, np. okres rozwojowy, niepelnosprawnos¢, orientacje sek-
sualna, pte¢, wyznawana religie, swiatopoglad, narodowos¢ lub rase [https://pl.wikipedia.org/
wiki/Dyskryminacja_ (psychologia_spo%C5%82eczna), 2019]. W stownikach, czy tez encyklo-
pediach zjawisko dyskryminacji utozsamiane jest z ,,uposledzeniem lub przesladowaniem jed-
nostek, lub grup spotecznych ze wzgledu na ich pochodzenie, pte¢, przynaleznos¢ rasowa,
etniczng, wyznaniowa, narodows, czy klasowq” [Stownik jezyka polskiego, t.1, PWN, 1962].

Juz w 1958 r. MOP okreslita mianem dyskryminagji: ,, wszelkie rozréznienie, wylaczenie lub
uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skory, pici, religii, pogladach politycznych, pocho-
dzeniu narodowym lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie albo naruszenie réwnosci
szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu przy czym rozrdz-
nienia, wyltaczenia lub uprzywilejowania, oparte na kwalifikacjach wymaganych dla okreslo-
nego zatrudnienia nie s uwazane za dyskryminacje” [Dz.U. z 1961 r., nr 42, poz.218].

Pracodawca wola ustawodawcy jest zobowigzany do przeciwdziatania zaréwno zjawisku
o charakterze mobbingu, jak i dyskryminagcji, ktorej jednym z rodzajow jest molestowanie.
Istota zachowan o charakterze dyskryminacyjnym jest to, Zze sprawca nie musi dziata¢ w celu
naruszenia godnosci osobistej pracownika. Zachowanie dyskryminujace niesie za soba zobiek-
tywizowany skutek w postaci upokorzenia, czy tez wrogiej atmosfery [OSNP 2019/9/106].

Réznice pomiedzy zjawiskiem mobbingu a dyskryminacja ukazuje ponizsza tabela:

Tabela 2. Systematyka dyskryminacji i mobbingu

DYSKRYMINACJA MOBBING
1 2 3
Dotyczy pogorszenia warunkdw zatrudnienia | Zanizenie poczucia przydatnosci zawodowej,
CEL lub/oraz nieréwnego ksztaltowania pozycji ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
zawodowej danego pracownika lub grupy izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
pracownikow. wspotpracownikow.
OSOBA Dyskryminuje pracodawca bezposrednio lub Mobbingowaé moze pracodawca oraz
posrednio. pracownik.
. L Dziatania o charakterze mobbingowym musza
CZAS Dotyczy dziatania jednorazowego. , .
by¢ dlugotrwate i uporczywe.
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Moze dotyczy¢:
. L . 4 y Do mobbingu dochodzi podczas trwania
® nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, L.
| o | stosunku pracy (réwniez podczas
OBSZAR e warunkéw zatrudnienia i awansow, X . .
wykonywania pracy w oparciu 0 umow
e dostepu do szkolenia w celu podnoszenia Y . Y pracy p L y
o cywilnoprawne lub samo zatrudnienie).
kwalifikacji zawodowych.

. . Bardzo trudno wskaza¢ cechy inicjujace

Dyskryminacja jest motywowana cechami . . L .

. . . Lo L. powstanie mobbingu, cho¢ niektérzy wskazujg

prawnie chronionymi, takimi jak: pte¢, wiek, ) . L

. ,, .. ., na cechy, ktére moga utatwic jego zaistnienie:

niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos¢, .

CECHA konania polit leznosd * cechy ofiary,
rzekonania polityczne, przynaleznosé¢

P POy . p. y . * cechy mobbera,

INICJUJACA zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, . .

. . L e kultura organizacyjna,

orientacja seksualna, zatrudnienie na czas ;

, . e styl zarzadzania,

okreslony lub w pelnym, lub w niepelnym :

. e trudna sytuacja na rynku pracy (kryzysy,

wymiarze czasu pracy. . .

spowolnienia gospodarcze itp.

Dyskryminowany pracownik ma za zadanie . . . .
. . . Na osobie mobbingowanej spoczywa ciezar
jedynie uprawdopodobni¢, Zze doszto

CIEZAR udowodnienia, ze byta mobbingowana. To ona

do dyskryminagji. Lo . . .
DOWODU . odpowiedzialna jest za przytoczenie faktow
Na pracodawcy spoczywa ciezar . . i
L o i przedstawienie dowodow.
udowodnienia, ze do niej nie doszlto.
Pracownikowi przystuguje prawo zadania
SANKCJE/ Wystepuja sankde karne. zado$c¢uczynienia za wywolanie rozstroju

. ) o . zdrowia oraz prawo zadania odszkodowania,
ROSZCZENIA | Pracownik moze domagac sie odszkodowania. o i .
jesli wskutek mobbingu rozwiazal umowe

o prace.

[Kisiel-Dorohinicki, 2009, s. 57-58]

Zakaz dyskryminacji — w przeciwienstwie do zakazu mobbingu — zostal usankcjonowany
w Konstytugji RP w art. 32, ktory okresla zasade rownosci, w tym zakaz dyskryminacji, podno-
szac, iz wszyscy sa wobec prawa réwni i wszyscy maja prawo do rdwnego traktowania przez
wladze publiczne. Co oznacza, Ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zzyciu politycznym,
spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483,
z pézn.zm.]. Natomiast art. 33 Konstytucji RP podkresla to szczegélne znaczenie rowno-
uprawnienia w stosunku do kobiet i mezczyzn. W mysl tego przepisu kobieta i mezczyzna
w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym
i gospodarczym. Nadto kobieta i mezczyzna maja w szczegdlnosci réwne prawo do ksztatce-
nia, zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci,
do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkgji oraz uzyski-
wania godnosci publicznych i odznaczen [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.].

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, iz uregulowania zawarte w Konstytucji RP obejmuja
liczne przepisy prawne, ktore odnosza si¢ do zasady roéwnosci w réznych aspektach zycia
spotecznego, i tak: réwny dostep do dobr kultury, pomoc Polakom za granica (art. 6 Kon-
stytucji RP); pluralizm polityczny i spoleczny, réwnosc obywateli — przestanka w tworzeniu
partii politycznych (art. 11 ust. 1 Konstytucji RP); réwny dostep do stuzby publicznej (art. 60

Konstytucji RP); rowna ochrona prawna w zakresie prawa do wiasnosci, innych praw majat-
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kowych, prawa do dziedziczenia (art. 64 ust. 2 Konstytucji RP); rowny dostep do swiadczen
w ramach publicznej opieki zdrowotnej w zakresie ochrony zdrowia (art. 68 ust. 2 Konsty-
tucji RP); rowny dostep do nauki i wyksztatcenia (art. 70 ust. 4 Konstytucji RP); réwnos¢
prawa wyborczego — wybory parlamentarne (art. 96 ust. 2 Konstytucji RP); réwnos$¢ prawa
wyborczego — wybory Prezydenta RP (art. 127 ust. 1 Konstytugcji RP); rownos¢ prawa wy-
borczego — wybory do jednostek samorzadu terytorialnego (art. 169 ust. 2 Konstytucji RP).

Wyrazny zakaz dyskryminacji zostat wprowadzony w polskim prawodawstwie do k.p.
juz w 1996 r. Zgodnie z trescig art. 113 k.p.: jakakolwiek dyskryminacja w stosunkach pracy,
w szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, narodowos¢, przekona-
nia, zwlaszcza polityczne lub religijne, oraz przynaleznos¢ zwigzkowa — jest niedopuszczalna
[Dz.U. 21996 r., nr 110, poz. 24]. Od 1996 r. powyzszy przepis prawny byt wielokrotnie dopra-
cowywany a jego aktualna tres¢ uwzglednia przepisy UE, jak i standardy miedzynarodowe.

Zakaz dyskryminacji zostat ujety w ramy prawa miedzynarodowego oraz prawa UE. To kon-
stytucyjna zasada oraz zasada prawa pracy [Marciniak, 2011, s. 28]. W mysl art. 112 k.p.: jakakol-
wiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczego6Inosci ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przyna-
leznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy —jest niedopuszczalna [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Zdaniem SN dyskryminacja w rozumieniu art. 11° k.p. jest bezprawne ograniczanie lub
pozbawianie pracownika jego praw, wynikajacych wprost ze stosunku pracy albo brak réw-
nosci w traktowaniu zatrudnionych osob ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, na-
rodowos¢, rase, przekonania o charakterze politycznym lub religijnym, jak rowniez z uwagi
na przynalezno$¢ zwiazkowa. Dyskryminacja jest rOwniez przyznanie niektérym pracowni-
kom mniejszych praw lub uprawniert w poréwnaniu do innych zatrudnionych oséb, znaj-
dujacych sie w takiej samej sytuacji prawnej czy faktycznej [OSNAPiUS z 1998 r., nr 12,
poz.360].

Zjawisko mobbingu jest o wiele ,mtodszym” zagadnieniem prawnym od dyskrymina-
¢ji. W doktrynie czesto mozna spotkac sie z okresleniami, ktére moga wskazywac na fakt, iz
mobbing jest bardziej wyrafinowanga i diugotrwata forma dyskryminacji jednostki w miej-
scu pracy, ktora prowadzi do wyeliminowania pracownika z zespotu — nie tylko w zakre-
sie funkcjonowania w nim, ale niejednokrotnie na zasadzie rozwigzania stosunku pracy
na skutek dzialann mobbingowych. O ile dyskryminacja jest dzialaniem jednorazowym lub
krétkotrwatym, o tyle dziatania mobbingujace pracownika sa forma przemocy psychicznej
rozciagnietej w czasie. Z uwagi na wiele cech wspolnych dotyczacych obu zjawisk czesto nie
tylko pracownicy, ale réwniez pracodawcy miewajq problem z rozréznieniem ich w zakre-

sie zjawisk prawno-nieetycznych.
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Konwengcja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci [dalej: EKPC lub Kon-
wencja Europejska] w art. 14 stanowi, ze korzystanie z praw i wolnosci wymienionych w niej
winno by¢ zapewnione bez dyskryminagji, ktéra moze wynika¢ z takich powodéw, jak: pte¢,
rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spo-
teczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek in-
nych przyczyn [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284 z p6ézn.zm.]. Warto w tym miejscu zaznaczyg¢,
iz pojecie , dyskryminacja” do polskiego porzadku prawnego zostalo wprowadzone poprzez
implementacje przepiséw EKPC. Z dniem 1 maja 2004 r. Polska stata sie pelnoprawnym czton-
kiem UE, ale juz wczesniej implementowata do swojego porzadku prawnego dyrektywy Rady
Europy. Dzieki takiemu postepowaniu Polska wypelnia prawnomiedzynarodowe zobowiaza-
nia [Dz.Urz.WE L 2 19.12.1986 r., nr 359, s. 56; Dz.Urz.UE polskie wydanie specjalne t. 1, rozdz.
20, s. 23].

Na podstawie wyzej wymienionych przepiséw prawa mozna stworzy¢ kryteria determi-
nujace w ocenie zjawiska mobbingu, czy tez dyskryminacji. W licznych zgtoszeniach do Pan-
stwowej Inspekcji Pracy (czy tez innych uprawnionych organow), ktére wptywaty w formie
skargi, pomimo, iz zawieraly one informacje o wystepujacych zjawiskach i dziataniach mob-
bingujacych pracownika w rezultacie — po przeprowadzonej kontroli i analizie dokumentacji
zakltadu pracy, badz organizacji — okazywaty si¢ w rzeczywistosci dyskryminacja pracowni-
ka w miejscu pracy. Oczywiscie mylenie pojec i nieprawidtowe nazewnictwo sytuacji pato-
logicznej nie stanowito o braku nieprawidlowosci a jedynie w ocenie wlasciwych organéw
kontrolnych nastepowato usystematyzowanie tych dziatart w odniesieniu do konkretnego,
niedozwolonego prawem zjawiska. Jest to o tyle istotne, ze w stosunku do dziatania lub
zachowania o charakterze mobbingu, winny one polega¢ na uporczywosci i dlugotrwa-
tym nekaniu lub zastraszaniu pracownika. Skutkiem tego rodzaju zachowan dotyczacych
pracownika lub skierowanych przeciwko niemu, jest wywotanie u niego zanizonej oceny
przydatnosci zawodowej. Natomiast celem, ktory przesladowca zamierza osiagnac¢ swoimi
nagannymi czynami to: ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimi-
nowanie go z zespotu wspdtpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ kryteria wskazujace na zachowania o cha-
rakterze mobbingu. Zaliczy¢ nalezy do nich wszelkie formy przesladowania o charakterze
ciagglym, ktore sa w sposdb dominujacy i konsekwentny promowane dzialaniami oprawcy
i sprawiaja, ze ma on niezmiennie negatywny stosunek do swojej ofiary. Sa to rowniez takie
zachowania permanentne, ktore bez wzgledu na catoksztatt sytuacji dotyczacych mobbingo-
wanej osoby, pietnuja ja w danej organizacji. W dziataniach o charakterze mobbingu istotne
znaczenie ma czas, w ktorym one si¢ odbywajq. Charakterystycznym czynnikiem w tym
zakresie jest cecha wskazujaca na znecanie si¢ psychiczne oprawcy nad ofiara, ktérego gtéw-
nym celem gléwnym jest wyeliminowanie jej z grona wspotpracownikéw. To, co jest bardzo

czesto podkreslane w doktrynie, to fakt, iz mobber nierzadko jest Swiadomy tego, ze swoim
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zachowaniem stygmatyzuje pokrzywdzonego pracownika. Wrecz przeciwnie. Podczas re-
alizacji swojego gltéwnego celu, przesladowca ostabia pozycje ofiary, stosujac wyrafinowana
manipulacje, wykorzystujac zaleznosc¢ stuzbowa, tworzac patologiczne wiezi wsrod zatogi
oparte na strachu przed nim. Wszelkie tego rodzaju dziatania wymuszaja u ewentualnych
$wiadkow mobbingu przyjecie biernej postawy. Poprzez zastosowanie technik charaktery-
stycznych dla przemocy psychicznej, zdarza sie, ze w pdzniejszym czasie grono mobberdéw
powiegksza sie o osoby, ktore w ten sposdb pragna uchroni¢ si¢ przed ewentualnymi atakami
glownego oprawcy. Przyjmowanie ciosow przez ofiare mobbingu od kilkuosobowej grupy
przesladowcow jest bardzo wyczerpujace emocjonalnie i powoduje u niej zanizona oceng
w zakresie przydatnosci zawodowej. Tego typu agresja oprocz stygmatyzacji osoby mob-
bingowanej jest ponizeniem jej, oSmieszeniem i skutkuje izolacja od wspdtpracownikow.
Mobber dla osiagnigcia zamierzonego celu, czesto postepuje nieetycznie. Tego rodzaju dzia-
fania wywotuja u pokrzywdzonego pracownika niewatpliwie osamotnienie i bezbronnos¢.
Stworzenie w organizadji , sztucznej bariery” przyczynia si¢ do realistycznego wyalienowania
ofiary mobbingu, co w wiekszosci sytuacji koniczy si¢ wyeliminowaniem jej z zespotu wspot-
pracownikow oraz ze srodowiska pracy [Marciniak2011, s. 65].

Zaréwno na gruncie prawa miedzynarodowego oraz prawa polskiego nalezy zauwazy¢
kategoryczny zakaz dla stosowania praktyk dyskryminacyjnych, czy tez mobbingujacych.
Jest to o tyle istotne, ze obowiazek przeciwdziatania tak dyskryminagji, jak i mobingowi spo-
czywa na pracodawcy, bowiem to pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ dyskrymina-
¢ji w zatrudnieniu, w szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosc, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
z 2021 r., poz. 1162].

W podobny sposob na skutek dziatart mobbingowych, jak i w zwiazku z wystepujaca
dyskryminacja, dochodzi do naruszenia godnosci pracownika, ponizenia go, upokorzenia.
Funkcja ochrony godnosci cztowieka zostata przez ustawodawce wprowadzona do Konsty-
tucji RP w art. 30. Zgodnie z jego trescig przyrodzona i niezbywalna godnosc¢ cztowieka sta-
nowi zrodto wolnosci i praw czlowieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna a jej poszanowanie
i ochrona jest obowigzkiem witadz publicznych [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pézn.zm.].
Analogiczne sformutowanie mozemy odnalez¢ w art. 11' k.p., w mysl ktérego pracodawca jest
obowiagzany szanowac¢ godnosc i inne dobra osobiste pracownika [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
72021 r., poz. 1162].

Samo pojecie godnosci jest niedookreslone i stanowi klauzule generalna w rozumieniu
przepiséw prawa. Natomiast nie jest ono takze , pustym zwrotem ustawowym”, gdyz poje-
cie to zawiera w sobie szacunek, ktory przystuguje kazdemu pracownikowi. Kazdej osobie

nalezy si¢ poszanowanie jej godnosci ze wzgledu na jej indywidualnos¢, osobowos¢, pte¢,
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postawe spoteczna i obywatelska, jak rowniez z uwagi na wyznawany przez nia system war-
tosci. Godnos¢ to rowniez poczucie wiasnej wartosci, jak wyrazenie szacunku dla samego
siebie. Nalezy zauwazy¢, iz naruszenie godnosci cztowieka jest podstawowym i gléownym
przejawem mobbingu [Dabrowska-Kaczorek, Banasik, 2004, s. 95]. Tego rodzaju zachowa-
nia mobberskie odbieraja pokrzywdzonemu pracownikowi poczucie wtasnej wartosci jako
cztowieka. Przy okazji wywotuja one u niego poczucie krzywdy, nie maja one jednolitego
charakteru, powtarzajq si¢ przez kilkumiesieczny lub wieloletni okres czasu oraz nasilaja
w aspekcie stosowanych technik przesladowczych.

Rozréznienie zjawiska dyskryminacji od zjawiska mobbingu sprawia wiele trudnosci.
O ile przepisy dotyczace dyskryminacji nie budza wigekszych zastrzezen, to w zakresie prze-
pisow dotyczacych zjawiska mobbingu wystepuje wiele watpliwosci. Przepis okreslajacy
definicj¢ mobbingu jest niejasny, nadmiernie rozbudowany, zawierajacy zwroty niedookre-
Slone i przyczynia sie do ,niewielkiej skutecznosci w dochodzeniu roszczen przez pracow-
nikow” [Jedrejek, 2006, s. 205; https://sip.lex.pl/#/monograph/369411469/14, 2019] przed pol-

skimi sgdami.
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ROZDZIAL 2

KONSTYTUCYINY ZAKAZ PONIZAJACEGO
I NIELUDZKIEGO TRAKTOWANIA A MOBBING

2.1 Prawna ochrona przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka

Godnos¢ ludzka wyznacza granice praw i wolnosci, ktdre przystuguja cztowiekowi. Godnos¢
jest niepodwazalnym fundamentem, na ktérym tworzony jest ,system praw podmiotowych
czlowieka, czy tez nawet szerzej — system prawny, w ktérym centralne miejsce zajmuje jed-
nostka” [Wujczyk, 2012]. Nalezy zauwazy¢ w swietle powyzszego, ze zardwno godnos¢, jak
i prawa czlowieka wystepuja na tym samym poziomie. Jako warto$¢ bezwzgledna uwazana
jest wlasnie godno$¢. Z tego wynika, ze bez wzgledu na to, czy kto$ postepuje niegodnie, row-
niez takiej osobie nie mozna jej odmowic, poniewaz jest ona zZrodltem praw, ktdre przystuguja
kazdejjednostce, gdyz wynikaja z przyrodzonej godnosci kazdej istoty ludzkiej [Segado, 2000,
s. 180-181]. Kategoria godnosci zezwala na dotarcie do sedna doniostosci normy prawnej po-
przez obowiazek zagwarantowania we wszystkich sytuacjach odpowiedniego i obligatoryjne-
go progu godnosci [Retterer, 2000, s. 89]. Wskazac nalezy, iz , przypisanie godnosci charakteru
normatywnego pozwala wysuna¢ wniosek, ze prawu do poszanowania godnosci, towarzyszy
roszczenie o jej naruszeniu” [Wujczyk, 2012].

Sama definicja godnosci cztowieka wskazuje, iz jest ona poczuciem wtasnej wartosci oraz
szacunkiem dla samego siebie [Stownik jezyka polskiego, PWN, 1962]. To poczucie wta-
snej wartosci i szacunku dla samego siebie wyraza si¢ rowniez w pragnieniu otrzymywania
szacunku od innych osob ze wzgledu na wlasne duchowe wartosci, moralne poglady oraz
spoleczne zastugi [Grzybek, 2010, s. 46]. W tym rozumieniu godnos¢ czlowieka ma dwoisty
charakter i wskazuje na godnos$¢ osobowgq oraz osobowosciowa. W odniesieniu do godnosci
osobowej nalezy wskazad, iz jest ona ,,wlasciwa kazdemu cztowiekowi, nalezna mu z samego

faktu bycia cztowiekiem. Godno$¢ osobowosciowa natomiast jest zalezna od podjetego przez
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dana osobe trudu i jej dokonan oraz wiaze si¢ z rozwojem osobowosci etycznej” [Grzybek,
2010, s. 10]. Godnos¢ cztowieka to podstawowa wartos¢ dla rozwoju moralnosci wspotcze-
snych spoleczenistw.

Pierwsze koncepcje godnosci uksztattowaly sie juz w starozytnej Grecji i byly one wy-
razone ,we wzorcu etycznym arystokraty i wojownika — w dzielach Homera, Pindara, czy
Teognisa” [https://pl.wikipedia.org/wiki/Godno%C5%9B%C4%87, 2019]. To w ramach ni-
niejszej koncepcji wzorzec osobowy wojownika i arystokraty byt wtasnie miara doskonato-
$ci ludzkosci, ktéra wynikatla z przywilejow dla danej jednostki. Najwyzsi arystokraci oraz
najlepsi wojownicy cieszyli si¢ szczegolnymi przywilejami, ktére samoistnie zwiazane byly
z ich godnoscig oraz posiadanymi bogactwami czy stawa. Arystoteles uwazat, ze godnos¢
jest cnota, ktorg nalezy rozumie¢ jako ,zloty srodek miedzy wadami zarozumialstwa i stu-
zalczosci, nadto dostrzegal godnos¢ czlowieka w posiadaniu rozumu” [http://cytaty.o.pl/
arystoteles-czlowiek-bez-poczucia-moralnego/, 2019]. To on stwierdzil, iz: ,,czlowiek bez po-
czucia moralnego jest najniegodziwszym i najdzikszym stworzeniem” [http://cytaty.o.pl/
arystoteles-czlowiek-bez-poczucia-moralnego/, 2019].

Prawo moralne powinno by¢ bezstronne, gdyz odnosi sie ,w bardzo nierownym stop-
niu do réznych ludzi i trudno sie dziwic, Ze sa oni rozczarowani etyka wyznawana gléwnie
przez tych, ktérzy nie musza jej stosowac” [Blackburn, 2002, s. 81]. Natomiast A. France
[https://pl.wikipedia.org/wiki/Anatole_France, 2019] mawiatl w sposdb ironiczny, ze réwnosc¢
praw jest majestatyczna, bowiem zabrania w sposob jednakowy korzystania z niej przez bied-
nych i bogatych [https://pl.wikiquote.org/wiki/Anatole_France, 2019]. Zgodnie z ta koncepcja
- na tamte czasy — prawo do réwnosci bylo uzaleznione od majetnosci poszczegoélnych osob
i nie powinno stanowic¢ przyrodzonej wartosci kazdego cztowieka.

W filozofii chrze$cijanskiej godnos¢ cztowieka natomiast wynika z bycia dzie¢mi Boga
Ojca, ktory stworzyl ludzkos¢ ,na swoj obraz i podobienstwo”. W ramach chrzescijariskiego
humanizmu godno$¢ sama w sobie jest wtasnoscig ogotu, jest niepodzielna, niezbywalna oraz
jest wartoscig nadprzyrodzong, zanurzona w Bogu. Zgodnie z nauka Kosciota katolickiego:,,
godnos¢ osoby ludzkiej ma podstawe w stworzeniu jej na obraz i podobienistwo Boze; wy-
pelnia si¢ ona w powotaniu Boskiego szczescia. Jest wtasciwe istocie ludzkiej, ze w sposob
dobrowolny dazy do tego wypetnienia. Osoba ludzka przez swoje Swiadome czyny dostoso-
wuje sie lub nie do dobra obiecanego przez Boga i potwierdzonego przez sumienie moralne.
Ludzie ksztattujg samych siebie i wzrastaja wewnetrznie; cale swoje zycie zmystowe i du-
chowe czynia przedmiotem swojego wzrostu. Swieckie pojecie godnosci rowniez akcentuje
odmiennos¢ jakosciowq czlowieka, w szczegdlnosci wyzszos¢ osoby ludzkiej nad materia
martwa oraz w ogole nad calym $wiatem Zywym, niemajacym swiadomosci, rozumu czy
swobody dziatania” [Complak, 1998, s. 41 in.].

W ramach przyrodzonej godnosci cztowieka Konstytucja RP juz w preambule wskazuje

najej ochrone prawna. Przepis art. 30 okresla przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowie-
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ka jako nienaruszalne zrodto wolnosci i praw cztowieka, i obywatela, ktorego poszanowanie
i ochrona stanowi obowiazek wtadz publicznych [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.
zm.]. Jest zasadg ogdlna i jedng z wartosci konstytucyjnych, nie podlegajaca ograniczeniu
[Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.] oraz jedna z podstawowych klauzul general-
nych, ktére stanowia podstawe interpretacyjng w calym systemie prawa. Trybunat Konsty-
tucyjny w uchwale z dnia 17 marca 1993 r. wskazat, Ze normy etyczne nalezy traktowac
autonomicznie w stosunku do norm prawnych. Zaleznos¢ pomiedzy tymi normami polega
na tym, ze normy etyczne nie wymagajq legitymacji normy jurydycznej, natomiast normy
prawne przeciwnie, gdyz posiadajq aksjologiczng legitymacje. System pluralistyczny pozy-
tywnego prawa jest rezultatem pewnego kompromisu tak sit politycznych, jak i spotecz-
nych, ktére wystepuja w zyciu publicznym. Z tych wzgledoéw prawo nie moze by¢ lustrza-
nym odbiciem etyczno$ci. Powyzsze wzgledy maja determinujacy wpltyw na wystepujace
roznice w zakresie obowiazujacego systemu prawa oraz w aspekcie obowiazujacych norm
etycznych w spoleczenstwie [Uchwata TK z dnia 17 marca 1993 r., sygn. akt: W 16/92, OTK
- A 1993, nr 1, poz. 16].

Wielu konstytucjonalistow oraz TK stojg na stanowisku, ze klauzula generalna stanowiaca
o godnosci cztowieka jest pierwotna wzgledem aktu prawnego, ktory wyraznie o niej stanowi,
jest metaklauzula i stad nie moze by¢ derogowana z systemu prawa [Krzywon, 2017; Safjan,
2002; Grabowska, 2008; Orzeczenie TK z dnia 20 kwietnia 1993 r., sygn. akt: P 6/92, OTK 1993/1,
poz. 89; Dz.U. z 2012 r., poz. 1554]. Po mysli art. 23 i 24 k.c. ustawodawca w ramach ochrony
nad czcig cztowieka i jego dobrami osobistymi utrzymuje ja pod piecza wlasnie prawa cywil-
nego niezaleznie od zabezpieczenia przewidzianego w innych przepisach [Dz.U. z 2020 r. poz.
1740, 2320].

Godnos¢ osobista jest takim wewnetrznym przekonaniem danego cztowieka o wlasnym
moralnym i etycznym , nieposzlakowaniu oraz czci, jako wyrazu pozytywnego ustosunko-
wania si¢ innych ludzi do warto$ci osobistej i spotecznej okreslonej jednostki, ktéra towa-
rzyszy mu za zycia. Tak rozumiana godnos¢ nie podlega wartosciowaniu, a jej naruszenie
wystepuje, gdy bez uzasadnionych podstaw, zwlaszcza w obecnosci osob trzecich, traktuje
sie kogos$ negatywnie i wyraza sie¢ o nim w sposob ponizajacy” [https://www.saos.org.pl/
judgments/85475, 2019]. W wyroku z dnia 21 marca 2007 r. SN wskazal, iz dobra osobiste
jako niemajatkowe i indywidualne sfery psychicznych przezy¢ bezposrednio wiaza sie wia-
$nie z osobowoscia cztowieka. To dobra osobiste danej osoby okreslaja jej integralng czesc¢
oraz wskazujq na pozycje w spoteczenstwie, odnoszac si¢ przy tym do uznania ich przez
system prawny [https://www.saos.org.pl/judgments/85475, 2019]. Majac na uwadze wtasci-
wosci dobr osobistych nalezy wskaza¢ na ich przyrodzony, niezbywalny oraz nieprzeno-
szalny charakter.

W kodeksie karnym odpowiednikiem naruszenia cudzej godnosci jest przestepstwo

zniewazenia, ujete w art. 216 k.k. oraz przestepstwo zniestawienia okreslone w art. 212 k.k.
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Praktyka orzecznicza SN wskazuje na to, ze dopuszczalna jest krytyka w oparciu o art. 212
§ 1 k.k. [Bosak, Danilewicz, 2010, s. 111]. Sad Najwyzszy juz w wyroku z dnia 20 listopada
1933 r., wskazal, iz ,pomdéwienie moze by¢ wyrazone w jakikolwiek sposéb, zdolny do uze-
wnetrznienia mysli sprawcy i przelania ich w swiadomos$¢ innych osob. Moze nastapi¢ zatem
nie tylko ustnie, ale takze pismem, drukiem, wizerunkiem lub karykatura, moze uzewnetrz-
nic si¢ gestem, np. znaczace oklaskiwanie méwcy, w chwili, gdy ten podnosi hanbiacy za-
rzut przeciw innej osobie; lub mimika, np. ironiczny grymas, gdy ktos mowi o nieskazi-
telnej uczciwosci innej osoby” [OSN (K) z 1934 r., nr 4, poz. 55]. W orzecznictwie SN mozna
odnalez¢ wypowiedzi na temat odpowiednich granic dopuszczalnej krytyki, czyli osiagnie-
cia oceny, czy przedmiotowa krytyka, poprzez naruszenie dobrego imienia innej osoby, jest
konieczna dla obrony uzasadnionego interesu. Takie stanowisko SN zostato ujete w wyroku
z dnia 17 maja 2017 r., w ktérym to SN stwierdzit, Ze: ,przedmiotem ochrony przepisu art. 212
§ 1 k.k. jest czes¢ i godnos¢ osoby pomawianej o takie postepowanie lub wlasciwosci, ktore
moga ponizy¢ ja w opinii publicznej lub narazi¢ na utrate zaufania potrzebnego dla danego
stanowiska, zawodu lub rodzaju dziatalnosci” [http://www.sn.pl/orzecznictwo/SitePages/
Baza_orzeczen.aspx? ItemSID=26015-57-0aab2e-73ac441-d9691--79b0a36cb5ec&ListName-
Orzeczenia3, 2019].

Zakaz ponizajacego i nieludzkiego traktowania, czy wrecz tortur chociazby natury psy-
chicznej wystepuje nie tylko w polskim prawie. Tego rodzaju uregulowania w zakresie na-
ruszen dotyczacych prawnej ochrony dobr osobistych, odnajdujemy réwniez w prawie
miedzynarodowym. Polska przyjmujac na siebie ,zobowigzania do poszanowania ludzkich
praw, w tym réwniez ochrony przed przesladowaniem oraz dyskryminacja” [Dabrowska-
-Kaczorek, Banasik, 2004, s. 79], implementowata do porzadku prawnego Miedzynarodowy
Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych [https://pl.wikipedia.org/wiki/Mi%C4%99 Miedzy-
narodowy_Pakt Praw_Obywatelskich_i_Politycznych, 2019]. Zgodnie z art. 2 MPPOIP stro-
ny niniejszego paktu zobowiazaly si¢ do przestrzegania i zapewnienia wszystkim osobom,
znajdujacym sie¢ na jego terytorium i podlegajacym jego jurysdykcji, ktore zostaty uznane
w tym Pakcie, bez wzgledu na jakiekolwiek roznice, takie jak: rasa, kolor skory, ptec jezyk,
religia, poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, sytuacja majat-
kowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okolicznosci [Dz.U. z 1977 r., nr 38, poz. 167 z pozn.
zm.]. Natomiast art. 17 MPPOIiP stanowi, Ze nikt nie moze by¢ narazony na samowolng lub
bezprawng ingerencje w jego zycie prywatne, rodzinne, dom czy korespondencje, ani tez
na bezprawne zamachy na jego czes¢ i dobre imie¢. Kazdy ma prawo do ochrony prawnej
przed tego rodzaju ingerencjami i zamachami [Dz.U. z 1977 r., nr 38, poz. 167 z p6zn.zm.].

Ujeta w Konstytucji RP ogdlna zasada o przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowie-
ka [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pozn.zm.] ,ma stuzy¢ dekodowaniu norm prawnych,
w szczegdlnosci zakazu podejmowania okreslonych dziatan przez wtadze publiczne” [Czar-

ny, 2001, s. 199]. W tym zakresie ochrona odpowiednich organéw zostato objete réwniez
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zycie ludzkie. W aspekcie niezgodnosci ustawy , antyaborcyjnej” z Mata Konstytucja [Dz.U.
71992 1., nr 84, poz. 462] L. Garlicki zglosil zdanie odrebne do pkt. 3 orzeczenia TK z dnia 28
maja 1997 r., ktdre to dotyczylo zasady ochrony ludzkiego zycia. W tym wzgledzie istotnym
jest mozliwosc¢ przypisania charakteru prawa podmiotowego wiasnie ludzkiej godnosci, ktora
jest nierozerwalnie ztaczona z czlowieczenstwem [Orzeczenie TK z dnia 28 maja 1997 r., sygn.
akt: K 26/96 11, OTK 1997, nr 2, poz.19]. Oprocz tego godnosc jest wartoscig konstytucyijna,
z ktorej wywodzona jest aksjologia innych konstytucyjnych zasad. Demokratyczne panistwo
prawne chroni dobrostan kazdego obywatela poprzez poszanowanie czlowieka. Szacunek
i ochrona sa klamrg spinajaca sprzezone ze soba najwyzsze dobra czlowieka: zycie i god-
nos¢, zas postanowienia zawarte w tresci art. 30 Konstytucji RP podnosza ich wiodacy cha-
rakter dla wykfadni oraz zastosowania prawodawstwa.

Problematyke réznego rodzaju przesladowan w polskim prawie (w tym miedzy innymi dys-
kryminacje, czy mobbing) zasadniczo nalezatoby rozpatrywac wieloptaszczyznowo. Przepi-
sy, ktore nakazuja przeciwdziatanie tym zjawiskom, znajduja si¢ w wielu aktach prawnych,
ktore zaliczamy do prawa konstytucyjnego, prawa pracy, prawa cywilnego, prawa karnego
i prawa wykroczen oraz prawa o postepowaniu w sprawach nieletnich, jak i prawa dyscypli-
narnego [Dabrowska-Kaczorek, Banasik, 2004, s.82]. Stanowisko ujete w doktrynie wskazuje,
iz podczas wyboru w zakresie dochodzenia swoich praw przed sadem, osoba pokrzywdzona
musi uwzgledni¢ nie tylko okolicznosci oraz rodzaj konkretnego przesladowania. Determinu-
jacymi sg rowniez cele przesladowcy, przewidywalnosc¢ ich zamierzen. Kolejng kwestia jest
uwzglednienie zastosowania odpowiednich procedur, jak i materii dowodowej. Wystepujace
relacje pomiedzy oprawca i ofiarg sa krepujace, powodujac zanizona odpornos¢ psychiczna
przesladowanego pracownika [Cieslak, Stelina, 2003, s. 78]. Rolg pracodawcy jest uwzgled-
nienie realizacji oczekiwan spotecznosci organizacji, ktéra powinna stuzy¢ zastosowaniu wta-
sciwego mechanizmu, przerywajacego istniejacq przemoc w srodowisku pracy. Kazde tego
rodzaju dziatanie powinno zbliza¢ do zakonczenia powstatego , konfliktu”, jak rowniez naby-
te doswiadczenie winno stuzy¢ prewencyjnie na przysztos¢, aby do tego rodzaju sytuacji nie
dochodzito.

Aby osoba pokrzywdzona mogta skorzystac¢ z przystugujacego jej uprawnienia do praw-
nej ochrony przyrodzonej i niezbywalnej godnosci czlowieka, musi doktadnie przeanalizo-
wac sytuacje, ktore wynikaly z dotychczasowych przesladowan ze strony mobbera. W za-
kresie dziatani o charakterze mobbingu zostaly wyselekcjonowane podstawowe elementy,
ktore moga postuzy¢ do wlasciwego wyboru stosownej procedury odnosnie przeciwdzia-
fania nagannym zachowaniom. Powotujac si¢ na najistotniejsze sktadniki poszczegolnych
zachowan, nalezy wskazac¢ rodzaj oraz nasilenie uzytych przez przesladowce srodkow ne-
kania [Cieslak, Stelina, 2003, s. 78]. Oprdcz tego determinujacym jest zakres i rodzaj krzywd
do$wiadczonych przez pokrzywdzonego pracownika a takze jego wlasciwosci, cele, czy tez

umiejetnosci funkcjonowania w organizacji. Innymi czynnikami, ktére brane sa pod uwage
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w kwestii dokonania oceny wystapienia mobbingu niewatpliwie sa postawa przesladowcy,
opinia o nim, jak i to, czy wczesniej dopuszczat si¢ podobnych zachowan wzgledem innego
pracownika.

Nalezatoby w tym miejscu bardzo stanowczo podkresli¢ wazna funkcje, jaka ustawodawca
zawart w dyspozydji art. 30 Konstytucji RP, przypisujac ja wtasnie ochronie godnosci cztowie-
ka. Przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka i obywatela jest Zrodlem wolnosci i praw
kazdego czlowieka. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowiazkiem
wiadz publicznych [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.]. W sposéb analogiczny w art.
11" k.p. ustawodawca wskazat, iz to wlasnie pracodawca jest obowiazany szanowac godnos¢
i inne dobra osobiste pracownika [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. W zwiazku
z czym, to pracodawca odpowiada na zasadzie ryzyka, jezeli jego podwtadny dopuszcza sie
naruszenia dobr osobistych wspdtpracownika. Taki sam rodzaj odpowiedzialnosci spoczywa
na pracodawcy, jezeli zostanie stwierdzony mobbing w srodowisku pracy.

O ile godnos¢ pracownika nie zostata wyjasniona w k.p., to nalezy wskazag, ze istota tego
pojecia jest szacunek, ktory przystuguje pracownikowi z uwagi na jego indywidualne cechy
osobowosci, pte¢, postawe obywatelska czy spoteczna, ale takze uznawany przez pracow-
nika system wartosci. Nadto w tym zakresie bardzo wazne jest poczucie wtasnej wartosci, jak
i swiadomos¢ posiadanego szacunku do samego siebie. W tym wzgledzie tak istotng kwestia
jest zwrocenie uwagi na fakt, ze jednym z gtéwnych przejawéw mobbingu jest wlasnie naru-
szenie godnosci pokrzywdzonego pracownika. Dziatania mobberéw obnizajg jego poczucie
wlasnej wartosci nie tylko jako pracownika, ale takze w szerszym wymiarze, jako cztowieka.
Wystapienie na skutek réznorodnych zachowan poczucia krzywdy u osoby mobbingowanej,
powoduje u niej miedzy innymi zanizong ocene przydatnosci zawodowej [Dabrowska-Kaczo-
rek, Banasik, 2004, s. 95].

Konstytucja RP w art. 8 stanowi, iz Konstytucja jest najwyzszym prawem Rzeczypospo-
litej Polskiej oraz ze przepisy Konstytucji stosuje si¢ bezposrednio, chyba ze Konstytucja
stanowi inaczej [Dz.U. z 1997 1., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.]. W doktrynie mozna odnalez¢
opinie, iz w wielu sytuacjach procesowych wiasnie zastosowanie przepisu Konstytucji RP
wprost byloby z pozytkiem dla wdrozenia obowigzujacych norm prawnych. W rozdziale
II - Wolnosci, prawa i obowiazki cztowieka i obywatela — prawa i wolnosci osobiste, art. 38
- 56 Konstytucji RP [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.] brak przepisu wylaczaja-
cego bezposrednie ich zastosowanie. W orzecznictwie natomiast istnieje poglad, ze ,zaden
z przepiséw Konstytucji nie stwarza podstaw do wyprowadzenia z niego roszczenia o naka-
zanie sprawcy naruszenia cudzego dobra osobistego zlozenia odpowiedniego oswiadczenia
lub o zaptate zados¢uczynienia” [LEX nr 57238]. Konstytucja RP jest najwyzszym aktem
prawnym, a jej dyrektywy ulegaja uszczegdtowieniu w ustawodawstwie zwyktym i dopiero
zawarte w nich normy prawa stanowionego sa podstawga rozstrzygania sporéw sadowych.

Wyrazona w art. 8 ust. 2 Konstytucji RP zasada bezposredniego jej stosowania, tym samym
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zobowiazuje sad do orzekania w zgodzie z priorytetami ustanowionymi w Konstytucji RP.
Dopiero wystapienie zastrzezen w zakresie zgodnosci ustaw zwyktych z Konstytucja RP
uwalnia specjalny tryb przewidziany w art. 188 Konstytucji RP, ktéry pozwala na wyeli-
minowanie z obrotu prawnego niekonstytucyjnych norm prawnych. Do czasu dopoki taka
niezgodnosc¢ okreslonego aktu normatywnego z Konstytucjq RP nie zostanie stwierdzona
przez TK, akt ten podlega stosowaniu [LEX nr 57238].

Sposréd wszystkich dobr osobistych wskazanych w art. 23 124 k.c. [Dz.U. z 2020 r., poz.
1740, 2320] w sposob szczegolny ustawodawca odniodst sie¢ do ochrony prawnej godnosci
kazdego cztowieka. Ponadto w aspekcie tej ochrony rowniez na pracodawcy ciazy obowia-
zek poszanowania godnosci pracownika, zgodnie z dyspozycja art. 11' k.p. [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; z 2021 1., poz. 1162]. Gtéwna przestanka w zakresie ochrony débr osobistych,
ktora nalezy wywodzic¢ z art. 24 k.c. jest wlasnie zagrozenie albo naruszenie jakiegos dobra
osobistego danej osoby. Dlatego , przestanka ta zostata ujeta jako nieposzanowanie godno-
$ci i innych dobr osobistych pracownika. Nalezy jednak przyja¢, ze obejmuje ona zaréwno
zagrozenie, jak i naruszenie godnosci pracownika” [Boruta, 1998].

Na gruncie analizy konstytucyjnego pojecia ,, godnos¢ cztowieka” nalezatoby podnies¢,
iz wskazana przez ustawodawce norma prawna w art. 943 k.p. jest niedoskonata i wzbudza
kontrowersje nie tylko w zakresie samej interpretagiji, ale takze w odniesieniu do jej zastosowa-
nia przez sady. Niedoprecyzowana i niekonkretna definicja mobbingu, jak réwniez trudnosci
w udowodnieniu tego zjawiska przed sadem przez osobe mobbingowana, nie stuza poczuciu
przyrodzonej i niezbywalnej godnosci czlowieka, bedacej Zrodlem wolnosci i praw cztowieka
i obywatela [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.]. Niejednokrotnie osobie pokrzyw-
dzonej przychodzi zmierzy¢ sie z odebraniem jej , resztek godnosci” w trakcie postepowania
sadowego, gdzie nierzadko prébuje sie¢ skompromitowac jg kolejny raz i wykazac jej zbytnia
nadwrazliwos¢ na , konstruktywna krytyke” przelozonego. Tego rodzaju zabiegi procesowe
stuza wydaniu orzeczenia, ktore nie bedzie wskazywac na zaistnienie zjawiska mobbingu, po-
mimo iz przestanki dowodowe beda jednoznacznie ukierunkowane na dziatania i zachowania
o charakterze mobbingu.

Warto zwroci¢ uwage, iz po Soborze Watykanskim II [https://pl.wikipedia.org/wiki/
Sob%C3%B3r_watyka%C5%84ski_II, 2019] to wilasnie godnos¢ czlowieka stata si¢ fundamen-
tem dla prawa kanonicznego. Ta zasada ludzkiej godnosci zostata wyeksponowana w deklaragji
Dignitatis humanae [www .vatican.va, 2019].

Karta Praw Podstawowych UE [dalej: KPP] rownieZz uznata istnienie godnosci ludzkiej
i ustanowila, ze powinna by¢ szanowana i chroniona [Piechowiak, 2012]. W rozdziale I pod ty-
tutem: Godnos$¢ w KPP wymienione jest prawo do zycia, prawo do integralnosci cielesnej oraz
zakazu tortur, nieludzkiego lub ponizajacego traktowania, karania oraz niewolnictwa i pracy
przymusowej [Dz.Urz.UE z 2012 r., C 326/02].
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Nalezy podkresli¢, iz w prawie miedzynarodowym Powszechna Deklaracja Praw Czto-
wieka [dalej: PDPCz.] z dnia 10 grudnia 1948 r., wskazuje juz w preambule, iZ uznanie przyro-
dzonej godnosci oraz rownych i niezbywalnych praw wszystkich cztonkéw wspolnoty ludz-
kiej jest podstawa wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju $wiata, natomiast artykut 1 okresla, iz
wszyscy ludzie rodza si¢ rowni pod wzgledem swej godnosci i swych praw. Sa oni obdarzeni
rozumem i sumieniem i powinni postepowac wobec innych w duchu braterstwa [https://libr.
sejm.gov.pl/tek01/txt/onz/1948 html, 2019].

W aspekcie wielokulturowosci, jak i roznorodnosci narodowej zasadnicza kwestia dotycza-
ca godnosci cztowieka jest jednoznaczna. To wtasnie ona wyznacza standardy nowoczesnych
demokracji, jak rowniez humanitarnych warunkéw pracy, w zgodzie z ta zasada. Jakiekolwiek
odchylenia od niej powoduja narastanie patologicznych zjawisk nie tylko w miejscu pracy,
ale takze tam, gdzie grupa ludzi ma do wykonania okreslone zadania. Cele, ktére naklada
multicentrycznosc¢ systemu prawa w oparciu o standardy prawa krajowego oraz prawa wspol-
notowego, s ukierunkowane na zespojenie tych norm poprzez odwotanie miedzy innymi

do przyrodzonej i niezbywalnej godnosci.

2.2 Godnosc jako zrodito wolnosci korzystajaca z konstytucyjnej ochro-
ny wiadz publicznych

Przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka stanowi zrodto wolnosci i praw cztowieka i oby-
watela. Jest ona nienaruszalna a jej poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem wladz publicznych
[Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.]. Ustosunkowujac sie¢ do powyzszej konstytucyjnej
zasady prawa wskazac nalezy, iz to wtasnie godnos¢ ludzka kreuje te szczegdlng role na plasz-
czyznie, ktora determinuje granice praw i wolnosci przypadajace w udziale jednostce. Jest wiec
podwaling, na ktdrej oparty jest system praw podmiotowych czlowieka i obywatela — ,,system
prawny, w ktérym centralnym obiektem jest jednostka” [Wujczyk, 2012, s. 25].

Samo pojecie godnosci umozliwia dotarcie do doniostosci normy prawnej, ktora z koniecz-
nosci prawnej gwarancji winna okresla¢ rowniez w odniesieniu do konkretnych sytuacji — gra-
nice zachowan niegodnych — swoisty prog godnosci. Konsekwencja normatywnego ukierun-
kowania tego zagadnienia jest gwarancja dla poszanowania godnosci, poprzez normatyw-
nie przypisane roszczenie o jej naruszenie. Pojecia takie jak ,godnos¢ i prawa nie znajduja
sie na tym samym poziomie. Godnos¢ jest wartoscig absolutna. Oznacza to, Ze nawet osobie
postepujacej niegodnie nie mozna odmdwic takiej samej godnosci rownej jakiejkolwiek in-
nej osobie. Tym samym godnos¢ jest zrodlem praw — wszystkich praw jednostki niezaleznie
od ich natury — wynikajacych witasnie z godnosci przyrodzonej kazdej istocie ludzkiej” [Sega-
do, 2000, s. 180-181].



54 BARBARA PAW

W doktrynie i orzecznictwie do$¢ czesto odnajdujemy wskazowki w zakresie transparentno-
$ci konstytucyjnego pojecia godnosci, ktore dekoduje normy prawne, wskazujac jednoznacz-
nie, ze tylko godnos¢ jest Zrodtem wolnosci i praw czlowieka. W tym aspekcie to wtasnie god-
nosc jest punktem wyjscia do konstytucyjnego prawa do ochrony prywatnosci [Buczkowski,
Buczkowski, Eckhardt, 2006.]. Czesto dzieje si¢ tak, Ze normy prawne nie sa wystarczajacym
gwarantem ochrony ludzkich praw i wolnosci, poniewaz ignoruje si¢ zasady etyki i wspotzy-
cia spotecznego. Wobec czego stusznym jest okreslenie, iz ,to wtasnie godnos$¢ w znaczeniu
normatywnym bedzie wyznaczala granice zachowania, ktore nie bedzie stanowilo ingerengji
w godnos$¢ cztowieka” [Wujczyk, 2012, s. 25].

éwiety Jan Pawet II wielokrotnie w swoich wystapieniach odwotywat si¢ do godnosci czto-
wieka, wskazujac, iz wartos¢ osoby oraz jej godnos¢ nakazuje uznanie jej przed wszystki-
mi innymi warto$ciami. Podkreslal, iz istota ludzka wtasnie ze wzgledu na swoja godnos¢,
winna by¢ akceptowana dla niej samej [Mazurek, 1989, s. 3]. Ojciec $wiety — jeszcze jako
kardynat Karol Wojtyta — glosit, iz: ,,0soba jest takim bytem, ze wlasciwe i pelnowartosciowe
odniesienie do niej stanowi mitos¢” [Wojtyta, 1962, s. 31]. W swiecie nauki stanowisko to zo-
stalo nazwane ,, personalizmem chrzescijaniskim”.

Swoistego podziatu znaczenia samego wyrazenia ,,godnos¢” dokonano we wspodtczesnej
etyce, okreslajac ja w dwdch zasadniczych znaczeniach. Pierwsze z nich okresla godnosc jako
warto$¢, a takze ceche przystugujaca kazdemu bez wyjatku cztowiekowi. Tego rodzaju rozu-
mienie godnosci okreslamy mianem czlowieczenstwa lub godnoscig ludzka. Drugie ze zna-
czen dotyczy godnosci osobistej, ktora jest postrzegana jako szczegdlna wiasciwos¢ jednostki
ludzkiej, moze rowniez wystepowaé w powiazaniu z konkretna rola, jaka peini dana osoba
w zyciu spotecznym [Dutkiewicz, 1996, s. 103].

Z kolei na gruncie filozoficznym rozrdzniono cztery typy godnosci cztowieka: ,, godnos¢ oso-
bowa, godnos¢ osobowosciowq, godnos¢ ugruntowana w okolicznosciach zycia oraz godnos¢
osobista” [Piechowiak, 1999, s. 81-88 i s. 343-350]. Szerzej te kwestie opisal W. Lang, wska-
zujac, iz kazdy z tych rodzajow godnosci tak naprawde personifikuja odmienne sposoby
definiowania pojecia godnosci. Jego zdaniem godnos¢ osobowa jest podstawowym rodzajem
godnosci. Przystuguje ona kazdemu czlowiekowi z samego faktu, ze jest czlowiekiem. Jest ona
niezalezna od jego zachowania lub dziatani innych osob, jak rowniez nie jest uwarunkowana
od okolicznosci, w ktorych dany czlowiek zyje. Godnos¢ osobowa okreslana jest godnoscia
przyrodzona. Obejmuje ona aksjologiczne zrédio praw czlowieka i obywatela. Nikt nie moze
by¢ jej pozbawiona przez jakie$ dziatania osob trzecich, czy przez czynniki zewnetrzne. Nie
moze rdwniez jej utracic przez wiasne niegodne postepowanie, czy naganny sposob zycia. Na-
tomiast godnos¢ osobowosciowa moze by¢ nabywana lub utracona przez osobiste zachowanie
sie danego cztowieka. Godnosc¢ ta jest ugruntowana w kontekscie zycia. Jest ona uzalezniona
od réznych uwarunkowan, ktére pomagaja, czy tez uniemozliwiaja realizacje godnosci oso-

bowosciowej. Nalezy zauwazy¢, ze godnos¢ osobista to godnos¢ postrzegana jako dobre imie
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podmiotu. Moze by¢ ona nabywana, naruszana i tracona zaréwno przez wtasne dziatania,
jak i przez dziatania innych osob trzecich. Istotg jest, ze godnos¢ osobowa i godnos¢ osobista
chronione sa réwniez po smierci cztowieka [Lang, 2004, s. 222].

Na gruncie prawa pracy mobbing jest najbardziej negatywna forma oddziatywania na pra-
cownika a tym samym na jego godnos¢. Polega on na dziataniu lub zachowaniu dotyczacym
pracownika lub skierowanym przeciwko pracownikowi, ktory jest uporczywym i dtugotrwa-
tym nekaniem lub zastraszaniem pracownika, wywolujacym u niego zanizona ocene przydat-
nosci zawodowej, powodujacym lub majacym na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
z 2021 r., poz. 1162].

Z podstawowych zasad prawa pracy wynika poszanowanie godnosci oraz innych dobr oso-
bistych pracownika [Sewerynski, 2001]. W rozumieniu k.p. godnos¢ cztowieka jest tozsa-
ma z godnoscia kazdej jednostki a pracodawca jest obowiazany szanowa¢ godno$¢ i inne
dobra osobiste pracownika [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], co w sposob jed-
noznaczny koresponduje ze spoczywajacym na pracodawcy obowiazkiem przeciwdziatania
mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Tolerowanie mobbingu lub
jego stosowanie, nieréwne traktowanie czy dyskryminacja pracownika stanowig naruszenie
godnosci osobistej pracownika, poczucie jego wiasnej wartosci.

Godno$¢ ludzka wyrdznia sie charakterem prawa podmiotowego na gruncie Konstytucji RP,
ktora przystuguje kazdej ludzkiej istocie oraz wskazuje na wartos$¢ konstytucyjna, jako cen-
tralne znaczenie w budowaniu aksjologicznych rozwigzan w systemie prawa. Demokratyczne
panstwo prawne, to panistwo, ktdre oparte jest na poszanowaniu cztowieka, a w szczegolnosci
na poszanowaniu i ochronie nie tylko zycia, ale i godnosci ludzkiej. Sprzezenie tych dwéch
dobr znajduje swdj wyraz w art. 30 Konstytugji RP [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pézn.zm.],
ktory jest wiodacy dla wyktadni, jak rowniez w zakresie zastosowania wszystkich przepisow
o prawach, wolnosciach i obowiazkach jednostki [OTK z 1997 r., nr 2, poz.19]. Zatem, godnos¢
,mozna postrzegac jako nadrzedny i niewzruszalny punkt odniesienia” [Sobanski, 2003, s. 19],
ktéry ,, pozwala na ocene prawidlowosci wyznaczonego zakresu, czy tez ingerencji w prawa
i wolnosci” jednostki [Wujczyk, 2012, s. 25].

W takim rozumieniu godnos$¢ cztowieka jest podstawg do ochrony nie tylko antropologicz-
nej, ale réwniez i aksjologicznej, jako ochrona ddbr osobistych pracownika. To wtasnie , god-
nos$¢ cztowieka stanowi teoretyczna i praktyczna racje dla praw czlowieka zwigzanych ze spo-
feczno-polityczna konotacja godnosci oraz dla obowiazkéw moralnych zwigzanych z pojeciem
godnosci w konotacji etyczno-intelektualnej. Ma réwniez znaczenie dla godnosci osobistej”
[Szewczyk, 2007, s. 180]. Ktos, kto posiada godnos¢ cztowieka, to znaczy nie mniej nie wiecej,
ze ma szacunek dla samego siebie a tym samym posiada prawo do szacunku od innych osob,
gdyz to wlasnie jest godno$¢ osobista. Juz Arystoteles w IV ksiedze , Etyki Nikomachejskiej”
[http://sady.up.krakow.pl/antfil.arystoteles.etykanikom.htm, 2019] wymienit czes¢ jako jedno
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z podstawowych dobr zewnetrznych czlowieka. To wlasnie czes¢ cztowieka, jak i jego dobre
imie determinuja takie aspekty godnosci cztowieka, ktore w Konstytucji RP stanowig punkt
wyjscia dla wolnosci, praw i obowigzkow czlowieka, i obywatela. Nadto ustawodawca w ra-
mach bezposredniej ochrony tego dobra, wskazat w kodeksach cywilnym i karnym przepisy
prawne, bedace instrumentami do walki z bezprawiem [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320; Dz.U.
22020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023].

Godnos¢ cztowieka jest najwyzsza wartoscia wszystkich demokratycznych systemow praw-
nych, gdyz ,godnosc¢ ludzka przystuguje kazdej jednostce ludzkiej z racji cztowieczenstwa,
natomiast godnos¢ osobista tworzy zachowanie cztowieka oceniane z perspektywy moralnej”
[Kordela, 2000, s. 77-78]. Polski ustawodawca w najwyzszym akcie prawnym wyrazil obowia-
zek wladz publicznych do poszanowania i ochrony nienaruszalnej, przyrodzonej i niezbywal-
nej godnosci cztowieka, bedacej zrodlem wolnosci i praw cztowieka, i obywatela [Dz.U. z 1997
r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.].

W Preambule do Konstytucji RP wszyscy zostali wezwani, aby stosujac ten akt czynili
to, dbajac o zachowanie przyrodzonej godnosci cztowieka [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483,
z pézn.zm.]. Odwolanie si¢ do ,,godnosci” jest punktem odniesienia w najwazniejszych ak-
tach miedzynarodowych: art. 1 PDPCz — wskazuje, ze wszyscy ludzie rodza sie wolni i row-
ni pod wzgledem swojej godnosci, i swoich praw; preambuty MPPOIP oraz Miedzynaro-
dowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych [dalej: MPPGSiK] - uznaja,
ze przyrodzona godnos$¢ oraz rowne i niezbywalne prawa wszystkich cztonkéw wspolnoty
ludzkiej, stanowig podstawe wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju na swiecie. Réwniez KPP
UE uwzglednia liczne odniesienia do ,, godnosci” — art. 1 wskazuje, iz godnosc¢ cztowieka jest
nienaruszalna, musi by¢ szanowana i chroniona [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r.
C 326/391]. W dalszej czesci pod tytutem: , Godnos¢” — KPP wymienia inne uprawnienia $ci-
$le z nia powigzane: ochrona zycia, integralnosc¢ psychiczna i fizyczna, zakaz maltretowania.
Pomimo braku wyraznego odwolania si¢ do ,godnosci” w EKPC, to jednak wszelkie prawa
zagwarantowane tg Konwencja, wynikajaq wlasnie z tej nadprzyrodzonej wartosci [Wyrok
ETPCz z dnia 22 pazdziernika 2009 r., skarga nr 17885/04, Orchowski przeciwko Polsce].

Prawo pracy w zakresie wprowadzonego nakazu przeciwdziatania mobbingowi, ktéry spo-
czywa na pracodawcy, wskazuje na gwarancje prawna, ktora daje pracownikowi poczucie bez-
pieczenstwa. Stusznym jest okreslenie, Ze ,,im bardziej przewidywalne jest prawo, tym wigksze
zaufanie don moze wykazywac podmiot mu podlegajacy” [Piekarczyk, 2017, s. 97]. Z tresci prze-
pisow Konstytucji RP wynika, iz Zrédlem wolnosci i wszelkich praw jest wlasnie przyrodzona
i niezbywalna godno$¢ czlowieka a do jej poszanowania sg zobowiazane nie tylko wladze
publiczne, ale kazda jednostka ludzka. Cztowiek jest zobowigzany do poszanowania wtasnie
godnosci, wolnosci i praw innych 0séb, co koreluje z zasada réwnosci wszystkich wobec prawa

— do rownego traktowania przez wtadze publiczne [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pézn.zm.].
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Konstytucyjne wolnosci i prawa wskazane jako zasady koresponduja z prawem pracy, chro-
nigc godnos¢ pracownika, jako wiodace nalezy wskaza¢: prawo do ochrony czci i godnosci
osobistej, w tym dobr osobistych zatrudnionego: art. 30, art. 31 i art. 51 Konstytucji RP; zakaz
dyskryminacji, w tym obowiazek réwnego traktowania kobiet i mezczyzn: art. 32 i art. 33 Kon-
stytucji RP; zasada wolnosci pracy: art. 65 Konstytucji RP, z ktorej mozna wywiez¢ zasade pra-
wa do pracy [Borski, 2012, s. 15]; prawo do bezpiecznych warunkéw pracy: art. 66 Konstytugji
RP; prawo do zabezpieczenia socjalnego w razie choroby, niezdolnosci do pracy i emerytury:
art. 67 Konstytucji RP; zasada wolnosci zrzeszania si¢ w zwiazki zawodowe: art. 59 Konstytu-
i RP [Gersdorf, 2013, s. 180-186; Wojtczak, 2016, 5.128 — 143], zalecana przez MOP.

Konstytucyjne ujecie godnosci ma wymiar uniwersalny o znaczeniu aksjologicznym. Mo-
bbing jest zjawiskiem niewatpliwie naruszajacym godnos¢ cztowieka. Zjawisko mobbingu
nie jest akceptowane przez spoteczenstwo, ale przede wszystkim jest sprzeczne z normami
prawnymi, moralnymi i spotecznymi. Artykut 24 Konstytucji RP stanowi, Ze praca znajduje
sie pod ochrong RP. Panistwo sprawuje nadzor nad warunkami wykonywania pracy [Dz.U.
z 1997 r., nr 78, poz. 483, z poézn.zm.]. W zwigzku z czym wszelkie bezprawne oraz nieak-
ceptowane spotecznie zachowania naruszajace godnos¢ cztowieka, lub majace na celu jego
ponizenie, lub upokorzenie winny by¢ mocg przepisdéw prawa napietnowane a w konse-
kwencji wyeliminowane z miejsca pracy w sposob skuteczny, aby nie tylko praca, ale réw-
niez pracownicy czuli sie objeci ochrong RP.

Samo pojecie mobbingu nie zawiera w swoim opisie naruszenia godnosci pracownika, gdyz
przedmiotem zachowan, ktdre charakteryzuja to zjawisko jest ponizenie, oSmieszenie, oczernie-
nie i stygmatyzacja pracownika [Szewczyk, 2009]. Mimo, iz w definicji mobbingu nie wyrazono
expresis verbis naruszenia godnosci pracownika, wydaje si¢ to by¢ oczywiste. Zachowania upoka-
rzajace, oSmieszajace pracownika, wywotujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej
w sposob bezposredni dotykaja jego godnosci. Takze przestanka wskazana w ustawowej definicji
w postaci dazenia do izolowania pracownika, czy tez jego wyeliminowania z zespotu wspotpra-
cownikéw przybliza zjawisko mobbingu do molestowania, ktdre jest przejawem dyskryminacji
[Dorre-Nowak, 2005, s. 253]. Niewatpliwie odbieranie godnosci drugiej osobie w zachowaniach
i dziataniach przejawiajacych mobbing, jest bezprawne i wysoce nieetyczne. Prawna ochrona
0s0b mobbingowanych jest niewspdtmierna do zjawiska mobbingu, pomimo iz ,,do najbardziej
rozpowszechnionych i uwazanych za najgrozniejsze ze zjawisk patologicznych, zalicza si¢ mob-
bing i molestowanie seksualne w miejscu pracy” [Kozak, 2009, s. 171].

Jedna z zasad obowiazujacych w prawie pracy jest spoczywajacy na pracodawcy obowigzek
poszanowania godnosci i innych ddbr osobistych pracownika [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021
r., poz. 1162]. W sprawach, ktore nie s unormowane przepisami prawa pracy maja zastosowa-
nie przepisy kodeksu cywilnego. W kodeksie cywilnym znajduje si¢ katalog otwarty prawem
chronionych débr osobistych, naleza do nich w szczegdlnosci: zdrowie, wolnos¢, czes¢, swo-

boda sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondengji, nietykalnosc¢
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mieszkania, tworczos¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska [Dz.U. z 2020 r.,
poz. 1740, 2320].

W aspekcie ochrony dobr osobistych w odniesieniu do godnosci pracownika wypowiedziat
sie m.in. SA w Katowicach, uznajac, iz dziatania lub zachowania polegajace na nekaniu, czy
zastraszaniu, ktore cechujg mobbing, moga by¢ niejednolite. Jednakze o wystgpieniu tego zja-
wiska mozna méwic¢ dopiero wowczas, gdy podobne zachowania powtarzaja si¢ wielokrotnie,
sa systematyczne i wystepuja przez dituzszy czas [LEX nr 2533636]. W tym zakresie dokony-
wanie oceny uporczywosci czy dtugotrwatosci oddziatujacych zachowan o charakterze mob-
bingu na pokrzywdzonego pracownika, musi mie¢ indywidualny charakter i zawsze ustosun-
kowywac sie do autentycznej sytuacji.

Pracownicza godnosc¢ tworzy poczucie wlasnej wartosci, oparte na opinii dobrego fachowca
i sumiennego pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wkiadu pracy pracowni-
ka przez jego przetozonych. Naruszeniem tak rozumianej godnosci pracowniczej sa za$ za-
chowania pracodawcy polegajace miedzy innymi na stownej lub czynnej zniewadze, na nie-
obyczajnym zachowaniu wzgledem pracownika [LEX nr 2612789]. Ponadto do tego rodzaju
zachowan mozna zaliczy¢ rowniez krzywdzace oceny jego kwalifikacji, rozpowszechnianie
nieprawdziwych opinii o nim, czy nieusprawiedliwione wymierzanie mu kar porzadkowych
albo dyscyplinarnych. W aspekcie obowigzujacych przepisow odnosnie rozporzadzenia
o ochronie danych osobowych [Dz.Urz. UE.L. 22016 r., 119.1 z dnia 4 maja 2016 r.], ujawnianie
bez zgody pracownika informacji objetych ochrong danych osobowych, czy tez danych wraz-
liwych jest juz czynem nie tylko nieetycznym, ale nade wszystko bezprawnym, skutkujacym
zastosowaniem wlasciwych sankgji.

Konstytucyjna ochrona wiadz publicznych w zakresie przyrodzonej i niezbywalnej godno-
Sci cztowieka, bedacej zrodltem wolnosci, jest charakterystyczna dla systemow rozwinietej
demokragji i stanowi tym samym o gwarancjach nawiazujacych do PDPCz, EKPC i KPP UE.
W stowniku jezyka polskiego ,, godnos¢, to sSwiadomos¢ wtasnej wartosci i szacunek dla same-
go siebie” [Szymczak, 1982, s. 673].

Samo pojecie godnosci pracownika jest czescia sktadowa ogolnego pojecia godnosci cztowieka,
ktorej poszanowanie i ochrona wynika z art. 30 Konstytucji RP i obowigzek ten cigzy na wtadzach
publicznych. Pracownik doswiadczajacy zachowan o znamionach mobbingu powinien zosta¢
otoczony prawna ochrong, poniewaz jego godnos$¢ oraz inne prawa osobiste zostaly zagrozone.
Wskazac nalezy, iz ujeta w art. 11' k.p. zasada méwiaca o ochronie godnosci i innych praw osobi-
stych pracownika jest lex specialis w stosunku do zasady konstytucyjnej. W tym aspekcie przewi-
duje ona przede wszystkim obowigzek poszanowania godnosci pracownika przez pracodawce.
Tego rodzaju adresat konstytucyjnej normy nie wystepuje, poniewaz ustawodawca przedmioto-
wy obowiazek naktada na wladze publiczne, wyposazajac je w odpowiednie kompetencje. Takie
zestawienie obowigzku ochrony godnosci pracowniczej wskazuje na to, ze natozony przedmio-

towy obowiazek na wtadze publiczne oraz na pracodawce sa od siebie zupelnie niezalezne [Flo-
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rek, 2017, s. 108]. Jednak poszanowanie godnosci cztowieka nie jest jedynie obowigzkiem wtadz
publicznych, albowiem z tresci art. 31 ust. 2 zd. 2. Konstytucji RP wynika, ze kazdy jest zobowia-
zany szanowaé wolnosci i prawa innych [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pézn.zm.]. Swiadczy
to o ciazacym obowiazku na kazdym cztowieku do poszanowania godnosci drugiej osoby.

W przypadku naruszenia konstytucyjnych wolnosci lub praw, kazdy ma prawo do wnie-
sienia skargi do TK [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.] w sprawie zgodnosci z Kon-
stytucja ustawy lub innego aktu normatywnego, na podstawie ktorego sad lub organ admi-
nistracji publicznej orzekt ostatecznie o jego wolnosciach lub prawach albo o jego obowigz-

kach okreslonych w Konstytugji.

2.3 Gwarancje poszanowania wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej jako
konstytucyjne narzedzia do walki z mobbingiem

Praca w ujeciu aksjologii konstytucyjnej winna opierac si¢ na prawach i wolnosciach pracow-
nika z uwzglednieniem sprawiedliwosci spolecznej oraz zasad wspdtzycia spotecznego. Kon-
stytucja RP w art. 2 stanowi, ze Rzeczpospolita Polska jest demokratycznym panstwem praw-
nym, urzeczywistniajacym zasady sprawiedliwosci spotecznej [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483,
z pézn.zm.]. Ujeta w tymze artykule zasada sprawiedliwosci spotecznej nie ma charakteru jed-
norodnego. To wlasnie z ta zasadq wiaza sie takie wartosci, jak: ,rownos$¢, solidarnosc, zapew-
nienie minimum bezpieczenstwa socjalnego oraz zabezpieczenie podstawowych warunkow
egzystencji dla 0sdb pozostajacych bez pracy nie z wilasnej woli” [Dz.U. z 2012 r., poz. 1554].
Tym samym wptyw sprawiedliwosci spotecznej na konstytucyjna systematyke prawa pracy
winien by¢ poddany probie syntetycznego podsumowania [Krzywon, 2017, s. 239].

Punktem wyjscia dla tego typu rozwazan nalezy ,,uczyni¢ rozréznienie miedzy sprawie-
dliwoscia spoteczna w jej dystrybutowym ujeciu a sprawiedliwoscig rozumiana jako spra-
wiedliwy dostep” [Micklitz, 2011, s. 2]. W zakresie uzycia pojecia sprawiedliwy dostep, na-
lezaloby je rozumie(, jako gwarancje ze strony panstwa dla mozliwosci uczestniczenia w wol-
nym rynku, przy eliminacji zjawisk dyskryminagji — , bez gwarantowania materialnych re-
zultatoéw podejmowanych przez jednostke dziatan” [Krzywon, 2017, s. 239]. Konstytucyjna
zasada sprawiedliwosci spotecznej powinna by¢ zastosowana réwnoczesnie z dbatoscia
wladz publicznych o wolnos$¢ jednostki. Instrumenty nadzoru publicznego z kolei powinny
by¢ wykorzystywane dopiero przy wystapieniu zaburzen w tej relacji, aby nie doprowadzi¢
do krytycznych sytuacji. System prawny danego panstwa powinien by¢ tak skonstruowa-
ny, aby wszelkie zobowigzania byty sprawiedliwe przy odpowiednim roztozeniu ryzyka.
Istotng kwestig jest przeciwdziatanie wszelkim formom patologii oraz dazenie w krétkim

czasie do odzyskania rownowagi w organizacji.
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Tego typu rozwiazania w zakresie poszanowania wolno$ci pracownika oraz wspdtistnie-
jacej obok przepisow prawa — sprawiedliwosci spolecznej — znajduja swoje odzwierciedlenie
rowniez w orzecznictwie. Wywodzace si¢ z tresci art. 2 Konstytucji RP prawo do sprawie-
dliwego traktowania z poszanowaniem demokracji, praworzadnosci w oparciu o zasady
sprawiedliwosci spotecznej [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6ézn.zm.], znajduje swoje
uszczegolowienie w wyroku TK z dnia 12 grudnia 2001 r., w ktérym to Trybunat uznat, Ze:
,Ma podstawie art. 2 Konstytucji mozna wyodrebni¢ szczegdlne prawo podlegajace ochro-
nie. Jest nim prawo do sprawiedliwego traktowania, jesli zarazem jest odnoszone do sfery
stosunkow objetych gwarancjami konstytucyjnymi — cho¢by ogdlnie ujetymi” [OTK z 2001
r., nr 8, poz. 258]. To wlasnie na wladzy publicznej ciazy obowiazek stania na strazy spra-
wiedliwosci spolecznej. Swoim dziataniem winna ona dazy¢ do zaniechania jakichkolwiek
dziatan, czy zachowan, ktore moglyby by¢ z nig w sprzecznosci, jak réwniez zmiane wszel-
kich aktow prawnych, ktdre nie stuza ochronie wolnosci, czy tez zasadzie sprawiedliwosci
spoteczne;j.

Zasada sprawiedliwosci spotecznej jest istotna dla poszanowania godnosci cztowieka, cho-
ciaz ,nie posiada ona dla prawa pracy wigkszej wartosci poznawczej. Nie nabywa jej w powia-
zaniu z konstytucyjnymi zasadami gospodarki rynkowej i ochrony pracy, lecz nabiera znacze-
nia dopiero w zestawieniu z konstytucyjnymi wolno$ciami i prawami oraz z postanowieniami
art.1 Konstytucji” [Sobczyk, 2013, s. 61]. Ujecie wiasnie w art.1 Konstytucji RP, iz Polska jest do-
brem wszystkich obywateli [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.], wskazuje na stusznos¢
wspotlistnienia w demokratycznym panstwie prawa zasady sprawiedliwosci spotecznej. Do-
bro wszystkich obywateli, to tez dobro pracownikow a bardziej szczegdétowo mozna wskazac
na konstytucyjna ochrone pracy, ujeta w art. 24 Konstytugji RP: praca znajduje sie pod ochrona
Rzeczypospolitej Polskiej, zas paristwo sprawuje nadzér nad warunkami wykonywania pracy
[Dz.U. 21997 r., nr 78, poz. 483, z pézn.zm.].

Nadto przy uwzglednieniu zasad wspdtzycia spotecznego nalezy sie odnies¢ do ogoélnych
przepiséw zawartych w k.p. W tym aspekcie w art. 8 ustawodawca wskazuje, iz nie mozna
czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przezna-
czeniem tego prawa lub zasadami wspolzycia spolecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie
uprawnionego nie jest uwazane za wykonanie prawa i nie korzysta z ochrony [Dz.U. z 2020 r.,
poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

To wtasnie sprawiedliwo$¢ spoteczna w aspekcie konstytucyjnej wolnosci wptywa na pra-
widlowe , uregulowania relacji zaréwno miedzy pracodawca a pracownikiem, jak i poszcze-
gllnymi grupami pracownikow” [Krzywon, 2017, s. 240]. W kontekscie relacji pracodawca
— pracownik, czy tez relacji zachodzacej pomiedzy pracownikami istotnym i wymiernym jest
zakaz ponizajacego i nieludzkiego traktowania, nie wspominajac juz o stosowaniu tortur, czy
to na ptaszczyznie psychicznej, czy tez fizycznych. Odniesienie si¢ w przedmiotowych rela-

cjach nie tylko do norm obowiazujacego prawa, ale takze do zasad sprawiedliwosci spolecznej,
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zasady wolnosci, lub zasad wspoélzycia spotecznego znajduje swoje korzenie w etyce i kultu-
rze osobistej. Mogloby sie wydawac, ze wspodtczesny cztowiek — dzigki postepowi cywilizacji,
czy tez technologii — wystarczajaco wysoko stoi w hierarchii stworzen ziemskich, to jednak jest
to mylne stwierdzenie.

Uwzgledniajac metody dziatania przesladowcéw w miejscach pracy, czy wsrod grup spo-
fecznych wspodtpracujacych ze sobg, nasuwa sig pytanie — gdzie zaprzepascili oni swoj huma-
nitaryzm, czy chociazby podstawowe zasady okreslajace miedzyludzkie relacje? Ustanowie-
nie w art. 943 § 2 k.p. definiqji legalnej dotyczacej zjawiska mobbingu [Dz.U. z 2020 r., poz.
1320; z 2021 r., poz. 1162]; wskazuje na fakt, iz wystepuja takie grupy osob, ktore nie potrafia
realizowac si¢ zawodowo w oparciu o zasady sprawiedliwosci spotecznej i wolnosci. Osoby te
wilasne poczucie wartosci buduja w oparciu o wyrzadzana krzywde innym osobom.

Mobberzy dla wlasnych, niezrozumiatych celéw postepuja wysoce nagannie, nieetycznie
i bezprawnie wzgledem innych osob, ktére w niczym im nie zawinity. W USA przeprowadzono
badania 0sob pokrzywdzonych dzialaniami mobbingowymi. Udowodniono na ich podsta-
wie, ze osoby, ktore poddawane byty tym praktykom przez okres co najmniej szesciu miesie-
cy, ponosily powazne konsekwencje zdrowotne. Rezultat tych dzialan dla psychiki, czy nawet
zdrowia somatycznego ofiary byl porownywalny z kondycja 0séb przebywajacych w wiezieniu
o zaostrzonym rygorze. Wptyw mobbingu na osobe, ktéra go doswiadcza jest bardzo destruk-
cyjny. Natomiast w wygloszonym referacie na VIII Ogdlnopolskiej Konferengji — , Etyka w zyciu
gospodarczym” w dniu 13 maja 2004 r. w Lodzi, zorganizowanej przez Salezjanska Wyzsza
Szkote Ekonomii i Zarzadzania w Lodzi W. Maruszynski wskazal, iz: , zjawisko mobbingu po-
ciaga za soba wiele niepozadanych skutkéw, ktére mozna rozpatrywac w skali indywidual-
nej, organizacyjnej i spotecznej. W skali indywidualnej przemoc w miejscu pracy destrukcyjnie
wpltywa na zdrowie osoby przesladowanej, moze nawet prowadzi¢ do zaburzen pourazowych
w postaci zespotu objawdw Post-Traumatic Stress Disorder [dalej: PTSD], choroby wyodrebnionej
w podreczniku diagnostyki psychiatrycznej Amerykaniskiego Stowarzyszenia Psychiatrycznego
[https://pl.wikipedia.org/wiki/Ameryka%C5%84skie_ Towarzystwo_Psychiatryczne, 2019] oraz
przez Swiatowa Organizacje Zdrowia [https://pl.wikipedia.org/wiki/%C5%9Awiatowa_Orga-
nizacja_Zdrowia,.2019], ktéra prowadzi do trwalego wykluczenia z rynku pracy” [http://www.
mobbing.most.org.pl/publikacja_3.htm, 2019 r.; Grzybek, 2007].

Spojrzenie na problem mobbingu powinno nastapic¢ z perspektywy zasad sprawiedliwo-
Sci spotecznej, czy tez ujetej w art. 31 Konstytucji RP zasady wolnosci. Wolnos$¢ cztowieka oto-
czona zostata ochrong prawng a obowiazek jej poszanowania oraz prawa innych oséb determi-
nuja istote demokratycznego panistwa prawa. To poczucie bezpieczenstwa kazdego obywatela
przedktada si¢ rowniez w porzadku prawnym oraz moralnosci publicznej [Dz.U. z 1997 r.,
nr 78, poz. 483, z p6ézn.zm.]. Ochrona wolnosci cztowieka wynika takze ze wspoétdziatania
demokratycznego panistwa prawa, ktdre urzeczywistnia zasady sprawiedliwosci spotecznej

w ochronie jego praw. Natomiast zasada sprawiedliwosci spotecznej pelni funkcje weryfika-
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tora perspektywy stosunkow spotecznych i odgrywa role zasady, ideatu, lub wzorca. Jest ona
odniesieniem si¢ etycznej i prawnej idei sprawiedliwo$ci do obszaru stosunkéw spoteczno-go-
spodarczych — rowniez w srodowisku pracy.

W preambutach do Konstytucji USA, PDPCz, KPP UE, miedzynarodowych paktéw,
EKPC, Konstytucji RP odnajdujemy odwotania do zasady sprawiedliwosci spotecznej, czy
tez do wolnosci z zaznaczeniem, iz sa to uniwersalne wartosci. We wstepie do PDPCz wska-
zano, ze uznanie przyrodzonej godnosci oraz rownych i niezbywalnych praw wszystkich
cztonkéw wspdlnoty ludzkiej jest podstawa wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju na swiecie.
Brak poszanowania i pogarda dla praw cztowieka doprowadzily w przesztosci juz do ak-
tow barbarzynistwa, ktore wstrzasnety ludzkoscia. Istotnym jest, aby prawa cztowieka byty
chronione przez przepisy prawa. W tym zakresie Panistwa Cztonkowskie zobowigzaly sie
we wspotpracy z narodami Zjednoczonymi do zapewnienia powszechnego poszanowa-
nia i przestrzegania praw cztowieka oraz podstawowych wolnosci [https://amnesty.org.pl/
wp-content/uploads/2016/04/Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf, 2019].

Natomiast w Preambule do KPP UE z dnia 7 grudnia 2000 r. podniesiono, iz swiadoma
swego duchowo-religijnego i moralnego dziedzictwa, Unia jest zbudowana na niepodziel-
nych, powszechnych wartosciach: godnosci osoby ludzkiej, wolnosci, réwnosci i solidarnosci;
opiera si¢ na zasadach demokragji i paristwa prawnego. Poprzez ustanowienie obywatelstwa
Unii oraz stworzenie przestrzeni wolnosci, bezpieczenstwa i sprawiedliwosci stawia jednostke
w centrum swych dziatari. W tym celu, w obliczu zmian w spoleczenistwie, postepu spo-
fecznego oraz rozwoju naukowego i technologicznego, niezbedne jest wzmocnienie ochrony
praw podstawowych poprzez wyszczegdlnienie tych praw w Karcie i przez to uczynienie ich
bardziej widocznymi [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r. C 326/391].

We wstepie do Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka — Konwencja o Ochronie Praw Czto-
wieka i Podstawowych Wolnosci z dnia 4 listopada 1950 r. potwierdzono swoja gleboka wiare
w te podstawowe wolnosci, ktore sg fundamentem sprawiedliwosci i pokoju na $wiecie. Nato-
miast zachowanie ich opiera si¢ gléwnie z jednej strony na rzeczywiscie demokratycznym ustroju
politycznym, z drugiej na jednolitym pojmowaniu i wspdlnym poszanowaniu praw cztowieka,
do ktdrych sie one odwotuja [https://www.echr.coe.int/Documents/Convention_POL.pdf, 2019].

W duchu poszanowania podstawowych praw rowniez Preambuta do Konstytugcji RP z dnia
2 kwietnia 1997 r. podnosi jako prawa podstawowe dla panistwa oparte na poszanowaniu
wolnosci i sprawiedliwosci, wspotdziataniu wiadz, dialogu spotecznym oraz na zasadzie po-
mocniczo$ci umacniajacej uprawnienia obywateli i ich wspolnot [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz.
483, z pozn.zm.]. Réwniez Wstep do Konstytucji USA w podniostym stylu ujmuje, ze w celu:
umocnienia unii pomiedzy stanami Ameryki Péinocnej, ugruntowania sprawiedliwosci, za-
pewnienia fadu wewnetrznego i srodkéw na wspolng obrong, stworzenia warunkéw sprzyja-
jacych powszechnemu dobrobytowi, zabezpieczenia dla nas i dla potomnych bfogostawienstw

wolnosci [http://www kolousa.wssm.edu.pl/res/konstytucja.pdf, 2019] wprowadzona zosta-
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je niniejsza konstytucja. Stoi ona na strazy wszystkich obywateli kazdego stanu, gwarantujac
im korzystanie w innych stanach z wszelkich przywilejow i swobdd obywateli miejscowych.

Ustanowione w prawie miedzynarodowym i krajowym uniwersalne wartosci oparte na:
prawnej ochronie oraz gwarancjach dla poszanowania przyrodzonej godnosci cztowieka, wol-
nosci, réwnosci i zasady sprawiedliwosci spotecznej tym samym wskazuja na ich podniostosé.
Stad wsrdéd wartosci, ktore tworza konstytucyjne podstawy w zakresie , procesu $wiadczenia
pracy oraz ksztaltowania praw i wolnosci pracownika oaz pracodawcy nie mozna pomina¢
sprawiedliwosci spotecznej” [Piketty, 2015, s. 594].

Rzeczpospolita Polska jest demokratycznym panstwem prawnym, urzeczywistniajacym za-
sady sprawiedliwosci spotecznej [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.]. To dlatego ,,zna-
czenie tej warto$ci w prawie konstytucyjnym, jak réwniez jej zwiazki z naukami spoteczny-
mi i filozofig sa liczne” [Krzywon, 2017, s. 239]. Sprawiedliwo$¢ spoteczna moze kojarzy¢ sie
z dbatoscig o ludzi stabych, czy tez bezradnych [Liszcz, 2019, s. 238]. Jednakze podniesienie
jej do rangi konstytucyjnej zasady wskazuje na o wiele szersze zastosowanie. Sprawiedliwo$¢
spoleczng mozna rozumiec jako uczciwos¢ w relacjach miedzyludzkich. W kontekscie relacji
na gruncie prawa pracy — w odniesieniu do zjawiska mobbingu — mozna wywies¢, iz czesto
uzupelnia ona zasade rownosci oraz zasade praworzadnosci.

W wyroku z dnia 19 grudnia 2012 r. TK wskazal, iz sama tre$¢ konstytucyjnej zasady spra-
wiedliwosci spotecznej jest o wiele bogatsza w swojej tresci od istoty zasady roéwnosci. Takie
ujecie przedmiotowej zaleznosci wynika z faktu, iz zasada sprawiedliwosci spotecznej wska-
zuje na formalne obowiazki oraz nakazuje réwne traktowanie podmiotow rownych, przy
jednoczesnym zakazie rownego traktowania podmiotéw nieréwnych. Wazna kwestia w tym
zakresie jest rowniez to, ze wyznacza ona takze obowiazki o charakterze materialnym, ktore
polegaja wlasnie na realizowaniu wartosci konstytucyjnych, takich jak: solidarno$¢ spotecz-
na, czy bezpieczenstwo socjalne [OTK-A 2012/11, poz. 136].

Zastosowanie zasady sprawiedliwosci spotecznej moze wywodzi¢ swdj sens od zasady row-
nosci. Kazda z nich ma na celu wykluczenie takich form dziatania, czy tez zaniechania miedzy
innymi w miejscu pracy, ktore w sposob jednakowy traktuja podmioty charakteryzujace sie
jednakowgq cechg istotng. W wyroku z dnia 26 listopada 1997 r. TK wskazat na istotny sens
konstytucyjnej zasady réwnosci, wskazujac iz powinna ona wskazywac na rowne traktowanie
rownych podmiotéw. Taka sytuacja winna mie¢ miejsce zawsze wtedy, gdy nie wystepuja
pomiedzy danymi podmiotami istotne cechy réznicujace je. Dysproporcja pojawiajaca sie
w zakresie praw i obowigzkéw pracowniczych, ktora jest zdeterminowana charakterem za-
trudnienia oraz rodzajem wykonywanej pracy stanowi o charakterystycznej cesze, ktéra wy-
stepuje w prawie pracy. W tym zakresie pracodawca powinien uwzgledni¢ pojawiajace sie
zroznicowanie stosujac argumentacje spoteczng [Dz.U. z 1997 r., nr 145, poz. 982].

Przyjmujac zalozenie, ze zasada sprawiedliwosci spolecznej jest konstytucyjnym narze-

dziem do walki z mobbingiem, nalezatoby z nig niewatpliwie powiazac jej aksjologiczny wy-
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miar z réwnoscia praw, solidarnoscia spoteczng, czy w koncu z praworzadnoscia panstwa
demokratycznego. W orzeczeniu TK wskazal, iz zasada sprawiedliwosci spotecznej zysku-
je na swojej wartosci dopiero w potaczeniu jej z wolnosciami i prawami czltowieka, przy
uwzglednieniu art. 1 Konstytucji RP. Zasada ta glownie ma znaczenie po zespoleniu jej z za-
sada rownosci wobec prawa, dobra wspolnego, godnosci z art. 30 Konstytugji RP oraz z za-
sada solidarnosci [OTK 1993/1, poz. 89]. Ma ona przede wszystkim funkcje uzupetniajaca
lub pomocnicza do pozostatych zasad [OTK 1993/1, poz. 89].

Uwzgledniajac konstytucyjne zasady, w tym gwarancje poszanowania wolnosci i sprawie-
dliwosci spotecznej, nalezatoby wskazad, iz sytuacja prawna ofiary mobbingu nie jest korzyst-
na. Determinujaca kwestig tej nieodpowiedniej pozycji osoby mobbingowanej jest sama defi-
nicja mobbingu, ujeta w art. 94% § 2 k.p., ktéry stanowi, iz mobbing oznacza dziatania lub za-
chowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na upo-
rczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona
oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Zjawisko mobbingu doprecyzowane przez ustawodawce w definicji legalnej oparte zosta-
o na podstawie déwczesnego dorobku nauk prawnych, spotecznych oraz psychologicznych.
Warto zwréci¢ uwage, iz wystepuja rozbieznosci pomiedzy prawna definicjq a samym po-
jeciem mobbingu, ktéry znany jest z nauk psychologiczno-spotecznych.

W zgodzie z definicja wynikajaca z nauk spotecznych oraz psychologii osoba mobbingo-
wana moze by¢ rdwniez pracodawca — czego nie odnajdujemy w prawnej definicji. Nadto
o wiele szerzej doprecyzowane jest samo zjawisko, w ktorym dochodzi do powtarzajacej sie
interakcji pomiedzy przesladowca a osobg przesladowana, w okreslonym kontekscie spo-
feczno-organizacyjnym, przy uwzglednieniu czynnika podmiotowego.

Z psychologicznego punktu widzenia mobbing jest rodzajem przemocy psychologicznej,
ktora zachodzi pomiedzy co najmniej dwoma partnerami interakgji spotecznej, ktdra jest ukie-
runkowana w sposob systematyczny i celowy przez przesladowce przeciw ofierze w cyklicz-
nych napasciach werbalnych i behawioralnych. Jest to zjawisko przede wszystkim subiektyw-
ne, natomiast jego skutek jest obiektywnie zauwazalng psychiczna destabilizacja ofiary, ktora
przejawia si¢ w poczuciu krzywdy oraz absurdu przezywania silnego stresu psychologiczne-
go. Mobbing jest procesem systematycznym, ktory w miare eskalacji przesladowan, skutkuje
pomniejszeniem u ofiary poczucia wlasnej wartosci oraz kompetengji tak zawodowych, jak
i spotecznych, powodujac wzrost poczucia bezradnosci i bezsilnosci [Durniat, 2009, s. 132].

Ustawodawca umozliwit dochodzenie roszczen przez pracownika, ktéry doswiadczyt mob-
bingu. Pierwszy rodzaj roszczenia zostal ujety w art. 94% § 3 k.p.: pracownik, u ktérego mob-
bing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zado$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz.
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1162]. W zakresie odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za rozstrdj zdrowia pra-
cownika wywotany mobbingiem nalezy uwzglednic stanowisko SN. Wystepujace w art. 94° §
3 k.p. pojecie odpowiednia suma, ktorej moze domagac si¢ pracownik w przypadku rozstroju
zdrowia, jest pojeciem niedookreslonym [LEX nr 2333062]. Na kanwie tego orzeczenia ustalo-
no, ze samo zado$c¢uczynienie musi mie¢ charakter kompensacyjny, dlatego tez jego wysokos¢
nie moze by¢ symboliczng zaplata za doznane krzywdy, ale przede wszystkim musi posiadac
wymiar ekonomiczny, jako odczuwalng wartosc.

Relacja pomiedzy doznang krzywda na skutek dziatart mobbera a wysokoscig przyzna-
nego zado$¢uczynienia musi by¢ wspotmierna, przy jednoczesnym utrzymaniu jej w grani-
cach rozsadku, uznajac przy tym aktualne warunki i przecietna stope zyciowq spoteczenstwa.
W ocenie SN zado$c¢uczynienie musi kompleksowo obejmowac nie tylko cierpienia fizyczne,
takie jak bdli inne dolegliwosci, ale réwniez doswiadczenia natury psychicznej, czyli negatyw-
ne uczucia doznawane w zwiazku z wystepujacymi cierpieniami fizycznymi lub nastepstwa-
mi uszkodzenia ciala albo rozstroju zdrowia [LEX nr 2333062]. Czas jest w tym zakresie po-
jeciem wzglednym, poniewaz sad powinien uznac¢ nie tylko doznane juz cierpienia, ale takze
powinien w ekonomicznej kalkulacji uja¢ te, ktore zapewne wystapia w przysztosci.

Dla wyznaczenia sprawiedliwej kwoty zadosc¢uczynienia nie maja znaczenia poglady wyste-
pujace w orzecznictwie, ktére dotycza zasady odpowiedzialnosci odszkodowawczej za mob-
bing, ktdra spoczywa na pracodawcy — wzorzec odpowiedzialnosci deliktowej, czy tez odpowie-
dzialnosci kontraktowej. Bezspornym jest fakt, ze mobbing jest zjawiskiem wysoce nagannym,
bezprawnym i niepozadanym. Sama interpretacja przepiséw modelujacych odpowiedzialnos¢
pracodawcy za wystapienie skutkéw mobbingu, powinna uwzglednia¢ réwniez cel, ktérym jest
catkowite wyeliminowanie przedmiotowego zjawiska z organizacji [LEX nr 2333062]. W tym za-
kresie zastosowanie funkgji represyjnej w takim samym zakresie w stosunku do pracodawcy
i mobbera, jak rowniez funkgji profilaktyczno — wychowawczej odnosnie pracodawcy i podle-
gltych mu pracownikoéw, jest uzasadniona.

Drugim rodzajem roszczenia przystugujacego pracownikowi mobbowanemu okreslone-
mu w art. 93° § 4 k.p., jest prawo do odszkodowania. Pracownik, ktoéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszko-
dowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na pod-
stawie odrebnych przepiséw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Wprowadzona
nowelizacja powyzszego przepisu oznacza, iz pracownik moze ubiegac si¢ o odszkodo-
wanie w sytuacji rozwigzania wskutek mobbingu umowy o prace lub w razie wyrzadzenia
mu szkody na skutek mobbingu, niezaleznie od tego, czy stosunek pracy trwa nadal czy tez
zostat rozwigzany [Dz.U. z 2019 r., poz. 1043].

Nalezy pamieta¢, iz oSwiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno
nastapic¢ na pismie z podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2 (art. 943 k.p.), uzasadniajacej
rozwigzanie umowy [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Natomiast przy braku
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powyzszego o$wiadczenia woli pracownik moze dochodzi¢ roszczen odszkodowawczych
z tytutu mobbingu na zasadach ogolnych, czyli na podstawie przepisow prawa cywilnego.
Stanowisko SA w Gdansku w zakresie dochodzenia przez pracownika roszczen odszko-
dowawczych zwigzanych z mobbingiem wskazuje na fakt, iz: roszczenia odszkodowawcze
zwigzane z mobbingiem a okreslone w art. 94° § 3 i 4 k.p. powinny by¢ dochodzone przez
pracownika wylacznie od pracodawcy, ktéry zatrudnia osobe mobbingowana. Podstawe
prawna w zakresie odpowiedzialnosci pracodawcy za szkode wyrzadzona dziataniami in-
nego pracownika stanowi art. 430 k.c. o odpowiedzialnosci zwierzchnika za szkode wyrza-
dzona innej osobie przez podwladnego przy wykonywaniu powierzonej mu czynnosci.
Niemniej jednak, naprawienie szkody mobbingowanemu pracownikowi przez pracodawce
upowaznia go do pozniejszego wystgpienia z tak zwanym roszczeniem regresowym [Lex
Polonica nr 356339] wobec bezposredniego sprawcy mobbingu na podstawie art. 441 § 3 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. [LEX nr 1448508].

W odniesieniu do gwarancji poszanowania wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej, bedacy-
mi konstytucyjnymi narzedziami do walki z mobbingiem, przy uwzglednieniu oceny prawnej
i orzeczniczej zdolnosci pokrzywdzonego mobbingiem pracownika do chociazby dochodze-
nia naleznych mu roszczen, mozna stwierdzi¢, iz jest to bardzo trudny proces. Biorac pod
uwage wielos¢ czynnikow, ktore wptywaja na osobe pokrzywdzong dziataniami o charakte-
rze mobbingu, dochodzenie swoich praw przed sadem — poprzez udowodnienie zaistniatego
zjawiska mobbingu — jest procesem bardzo obciazajacym i niejednokrotnie niewspdtmiernym
do wysokosci zado$¢uczynienia lub odszkodowania.

Nalezy wskazac¢ réwniez to z jakimi utrudnieniami musi mierzy¢ si¢ osoba pokrzywdzo-
na mobbingiem podczas weryfikacji dochodzonych roszczen przed sadem. Mianowicie ofiara
mobbingu musi by¢ ,,rozsadna”, czyli nieobcigzona nadmierna wrazliwoscia — a jest to oce-
na subiektywna sadu. Zaistniate zjawisko mobbingu musi by¢ przed sadem udowodnione
i to na osobie mobbowanej cigzy ten obowigzek (w przypadku zaistnienia dyskryminacji wy-
starczy uprawdopodobnienie zaistnienia tego zdarzenia). Dodac nalezy, ze ciezar przezy¢
pokrzywdzonego pracownika zwigzanych z mobbingiem oraz dtugotrwatos¢ tego procesu
powoduje, ze dowody, ktdre sa niezbedne dla sadu nie sa zmaterializowane a czesto jedynymi
dowodami sg zeznania stron postepowania przed sadem pracy, czyli ,stowo przeciwko sto-
wu”. U ofiar mobbingu wystepuje pogarszajacy sie stan zdrowia psychicznego, a nierzadko
i fizycznego, co nie wptywa korzystnie ani na percepcje myslenia, ani tez na umiejetnos¢ wy-
zbycia si¢ emocji podczas przestuchania stron przed sadem. Obowigzek spoczywajacy na po-
krzywdzonym pracowniku do wykazania stosowania mobbingu oraz wystapienia zwigzku
przyczynowo-skutkowego (rozstréj zdrowia, jak réwniez skale zaawansowania tego roz-
stroju na skutek mobbingu) jest dodatkowym obcigzeniem. W $rodowisku pracy nastepuje

stygmatyzacja ofiary mobbingu, zagluszanie jej i wykluczanie, zas swiadkowie — w obawie
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o utrzymanie swoich miejsc pracy — przed sadem czesto sktadaja fatszywe zeznania lub zasta-
niajq si¢ niepamiegcia.

Mozna uzna¢, iz rozpoczecie jakiegokolwiek procesu w zakresie przystugujacych usta-
WOWoO roszczen osobie mobbingowanej, dla niej samej nie jest proste. To bardzo trudne
doswiadczenie natury emocjonalnej i psychicznej dla ofiary mobbingu. Zastosowanie obo-
wiazujacych procedur prawa procesowego w tym kontekscie, nie gwarantuje ochrony dobr
osobistych pokrzywdzonego pracownika. Zjawisko to rowniez negatywnie wplywa na zasa-
de sprawiedliwosci spotecznej. Nalezy pamigta¢ rowniez o tym, iz do procesu przed sadem
pracy dochodzi niejednokrotnie po uptywie bardzo dtugiego czasu od momentu rozpocze-
cia stosowania przemocy psychicznej przez mobbera. Nadto wspdtpracownicy ofiary mob-
bingu, ktorych pracodawca jest nierzadko mobber — wlasnie w obawie o swoje stanowiska
pracy — nie decyduja si¢ na dobrowolne wystapienie przed sadem w charakterze swiadka,
pomimo, iz osoby te moglyby poswiadczy¢ zaistniate zjawisko mobbingu. Stad ten perma-
nentny strach oséb mobbowanych przed wnoszeniem do sadu pozwoéw o zado$¢uczynienie
za doznang krzywde lub o odszkodowanie wskutek zaistnialego mobbingu lub w zwigzku
z rozwigzaniem umowy o prace na skutek dziatann mobbingowych.

Zdefiniowany ciezar dowodu w doktrynie wskazuje na wynikajaca z przepiséw prawa ko-
nieczno$¢ przedsiewziecia przez strone powodowaq tylko takich czynnosci, na ktore zezwalaja
przepisy prawa procesowego. W odniesieniu si¢ do nich, to ciezar udowodnienia faktu spo-
czywa na osobie, ktdra z faktu tego wywodzi skutki prawne [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320].
Rolg osoby pokrzywdzonej dziataniami mobbera jest w zwiazku z tym przekonanie sktadu
orzekajacego o prawdziwosci podniesionych faktow oraz poparciu ich wlasciwym materia-
tem dowodowym [Stefaniak, 1973, s. 15]. Wyrdznia sie trzy grupy faktéw, ktére podlega-
ja dowiedzeniu w procesie: ,fakty sporne miedzy stronami; fakty budzace watpliwosci sadu
oraz fakty, za pomoca ktérych mozna obali¢ domniemania prawne” [Jaskiewicz, 2013, s. 158].
Nadto dowdd z zeznan $wiadkéw winien zosta¢ przeprowadzony rowniez przeciwko tresci
przedstawionego dokumentu [LEX nr 1400333]. W swietle przepisow prawa oraz z szacun-
ku dla wypracowanego orzecznictwa sadowego nalezy przyja¢, iz przeprowadzenie dowodu
z zeznan $wiadkow sad powinien dopuscic nie tylko co do faktow spornych czy takich ktérych
nie mozna udowodni¢ dzieki dokumentowi.

W oparciu o powyzsza linie orzecznicza dowod z przestuchania stron oraz inne srodki
dowodowe, ktére wymienione sa w kodeksie postepowania cywilnego powinny by¢ trakto-
wane [Tyc, 2016, s. 33] jak fakty majace dla rozstrzygniecia sprawy istotne znaczenie [Dz.U.
z 2020 r., poz. 1575, 1578, 2320; z 2021 r., poz. 11, 1090, 1177]. W kontekscie zasad wolnosci
i sprawiedliwosci spolecznej nalezaloby wskaza¢ na wieloptaszczyznowos¢ zjawiska mob-
bingu, ktéry wzbudza zainteresowanie wsrdd badaczy tej problematyki nie tylko z zakresu
dziedziny prawa, ale takze medycyny, socjologii, ekonomii czy psychologii. Mobbing cha-

rakteryzuje si¢ wyrafinowanymi dziataniami mobbera, ktére w miare uptywu czasu, przy-
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bieraja coraz bardziej na sile. Wolnos¢ i sprawiedliwos¢ w zatrudnieniu pracownika winna
go chroni¢ przed dziataniami mobbingowymi, ale czesto tak nie jest. Swiadomo$¢ pracodawcy
tym samym powinna by¢ skierowana na ochrone kazdego stosunku pracy i niedopuszcza-
nie do sytuacji patologicznych. Nalezy pamiegta¢, iz zdefiniowany problem mobbingu
oraz nalozenie na pracodawce obowiazku przeciwdziatania temu zjawisku wynika z tego,
iz istniejgce przepisy prawa nie przewiduja odpowiedzialnosci za mobbing od sprawcow.
Z}o moralne w postaci mobbingu zaburza w jednostce mobbingowanej poczucie godno-
$ci, wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej. To agresor swoimi dziataniami wptywa na nega-
tywne kreowanie wizerunku osoby przesladowanej a tym samym przejmuje kontrole nad
spotecznym odbiorem istniejacej sytuacji, skutecznie doprowadzajac swoimi manipulacjami

do utraty wizerunku przez osobe mobbingowana.

2.4 Krajowy mechanizm prewencji — procedury antymobbingowe
przy uwzglednieniu kompetencji Rzecznika Praw Obywatelskich
w zakresie analizy i monitoringu rownego traktowania

Rzecznik Praw Obywatelskich [dalej: RPO] to jednoosobowy, konstytucyjny organ — ustano-
wiony w 1987 r., natomiast utworzony zostat w 1988 r. — ktory stoi na strazy wolnosci i praw
czlowieka i obywatela okreslonych w Konstytucji RP oraz w innych aktach normatywnych.
Jest powotywany przez Sejm za zgoda Senatu na 5-letnig kadencje. W swojej dziatalnosci RPO
jest niezawisty, niezalezny od innych organow panstwowych i odpowiada jedynie przed Sej-
mem, na zasadach okreslonych w ustawie. Zostat on wyposazony w atrybut niezaleznosci
i niezawistosci. Jednym z najistotniejszych jest immunitet formalny, ktory chroni RPO przed
nieuzasadnionym pociagnieciem go do odpowiedzialnosci karnej. Ombudsman jest zobo-
wiazany do sktadania corocznych informacji Sejmowi i Senatowi o swojej dziatalnosci, jak
i o stanie przestrzegania wolnosci i praw czlowieka i obywatela [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz.
483, z pozn.zm.].Jest on klasycznym ombudsmanem [https://pl.wikipedia.org/wiki/Ombud-
sman, 2019].

Na strazy wolnosci i praw czlowieka i obywatela okreslonych w Konstytugji RP oraz w in-
nych aktach normatywnych stoi RPO. W sprawach o ochrone wolnosci i praw cztowieka RPO
bada, czy wskutek dzialania lub zaniechania organdw, organizagdji i instytucji, obowiazanych
do przestrzegania i realizacji tych wolnosci i praw, nie nastgpito naruszenie prawa a takze
zasad sprawiedliwosci i wspdtzycia spotecznego. Rzecznik wykonuje funkcje organu wizytu-
jacego do spraw zapobiegania torturom i innemu okrutnemu, nieludzkiemu lub ponizajacemu
traktowaniu albo karaniu — krajowy mechanizm prewencji [Dz.U. z 2020 r., poz. 627; z 2021 r.,
poz. 696]. Funkgja ta obywa si¢ zgodnie z Protokotem fakultatywnym do Konwencji w sprawie

zakazu stosowania tortur oraz innego okrutnego, nieludzkiego lub ponizajacego traktowania
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lub karania, przyjetego przez zgromadzenie Ogodlne Narodow Zjednoczonych w Nowym Jor-
ku w dniu 18 grudnia 2002 r. [Dz.U. z 2007 r., poz. 192].

W zgodzie z udzielonymi przez ustawodawce kompetencjami RPO jest niezaleznym orga-
nem ds. réwnego traktowania. Ma on prawo podja¢ czynnosci przewidziane prawem w sy-
tuacji, gdy otrzyma informacje o naruszeniu wolnosci i praw czlowieka, i obywatela [Dz.U.
22020 r., poz. 627; z 2021 r., poz. 696].

Na gruncie Konstytucji RP mozna wywodzi¢, iz kazdy ma prawo do ochrony wiasnej
czci oraz dobrego imienia, natomiast przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka jest
zrodtem wolno$ci i praw czlowieka, i obywatela; jest ona dobrem nienaruszalnym, ktére ko-
rzysta z poszanowania i ochrony wladz publicznych [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.
zm.]. To wlasnie ,, godnosc¢ osoby ludzkiej jest prazrédiem wszystkich praw” [Safjan, 2002,
s. 226-227]. Aksjologiczny wymiar godnosci stanowi bodziec do prawnej ochrony wolno-
$ci cztowieka, przy zobowiazaniu kazdego do uszanowania wolnosci i praw innych oséb,
na gruncie prawa do réwnego traktowania przez wtadze publiczne — zgodnie z zasada, iz
wszyscy sa wobec prawa rowni [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.].

Problem wystepowania zjawiska mobbingu w ostatnim czasie znacznie si¢ w Polsce nasi-
lit. W zwigzku z czym stanowi przedmiot wzmozonego zainteresowania specjalistow z r6z-
nych dziedzin nauki. W ramach niesienia pomocy osobom mobbingowanym powstajq roz-
nego rodzaju organizacje, zespoly czy stowarzyszenia antymobbingowe. Dlatego naturalna
koleja rzeczy byto to, ze do dyskusji na temat przeciwdziataniu praktykom mobbingowym
wlaczy sie rowniez RPO, gdyz mobbing narusza godnos¢, wolno$¢ i rownosc w traktowaniu
pokrzywdzonego pracownika, ktéremu mobber odbiera na skutek swoich poczynan wia-
$nie integralna sfere praw cztowieka i obywatela.

Zbyt ogolna definicja mobbingu wigczona przez ustawodawce do polskiego porzadku
prawnego, nie daje osobie mobbowanej tak naprawde prawnej ochrony przed dziataniami
lub zachowaniami dotyczycacymi pracownika lub skierowanymi przeciwko pracownikowi,
polegajacymi na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wy-
wolujacymi u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujacymi lub majacymi
na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Dodatkowo ofiara mob-
bingu nie jest objeta ochrong prawna po ujawnieniu tego zjawiska.

Zgodnie z interpretacja powyzszego przepisu dotyczacego definicji legalnej mobbingu nie
jest wystarczajacym ogodlnie rzecz ujmujac samo rozpoznanie: dziatania lub zachowania, po-
legajace na uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu, powodujace lub maja-
ce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z ze-
spotu wspotpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]; wymagalne jest,
aby wszystkie przestanki z niego wynikajace, wystapily tacznie. Biorac pod uwage prawna

ochrone pokrzywdzonych osob tymi dzialaniami — powinna wystapi¢ przede wszystkim
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skuteczna ochrona prawna [Grabowska, 2001] przed mobbingiem, bedacym forma wyklu-
czenia pracownika z miejsca pracy i ta ochrona powinna by¢ bezwzgledna [Blicharz, 2014,
s. 87].

Niestety dostosowujac polskie ustawodawstwo do standardéw europejskich problem mob-
bingu nie jest wystarczajaco zauwazalny w przepisach prawa i w sposéb znaczacy odbiegaja
one od europejskich uregulowan w tym zakresie. Przyktadem moga by¢ rozwigzania praw-
ne w odniesieniu do ochrony przed mobbingiem ze Szwecji. Mianowicie na mocy wydanego
przez szwedzka Narodowa Rade Bezpieczenstwa i Zdrowia Zawodowego rozporzadzenia
z dnia 21 wrze$nia 1993 r. w sprawie srodkow przeciwdziatania zjawisku gnebienia w miejscu
pracy, ktore weszto w zycie 31 marca 1994 r. [Chakowski, 2005], pojecie ,,gnebienia” zostato
zdefiniowane w art. 1. Uznano w tym akcie prawnym, Ze jest to powtarzajace si¢ naganne lub
wyraznie negatywne dziatania majace obrazliwy charakter skierowane przeciwko pracowni-
kowi, ktorych skutkiem moze by¢ wytaczenie pracownika ze spolecznosci w miejscu pracy
[Klos, 2002, s. 5]. Jednoczesnie szwedzki ustawodawca w powyzszym rozporzadzeniu w art.
2 nakfada na pracodawce obowiazek organizowania miejsca pracy w taki sposéb, aby prze-
ciwdziata¢ wtasnie zjawisku gnebienia; nadto w kolejnych artykutach wskazuje na potrzebe
przyjecia bezposredniej polityki przeciwko temu zjawisku przez pracodawce oraz podjecia
przez niego odpowiednich srodkéw, ktére beda zmierza¢ do wyeliminowania tego zjawiska.
Pionierskim rozwigzaniem — w przytoczonym rozporzadzeniu — jest zapewnienie pomocy pra-
cownikowi bedacemu ofiarg gnebienia m.in. poprzez odpowiednig procedure ochrony pra-
cownika [Ktos, 2002, s. 5].

Istotq bytu spoleczeristwa zamieszkujacego dany obszar jest uregulowanie ich stosunkéw
w taki sposob, aby posiadali oni gwarancje przystugujacych im praw oraz swiadomos¢ zasto-
sowania sankcji w przypadku ich przekroczenia w stosunku do sprawcy naruszenia. Swobo-
da funkcjonowania danego spoleczenstwa wynika nie tylko z norm spotecznych, ale réwniez
z norm prawnych, bedacych elementarnym sktadnikiem systemu prawnego. Waznym stwier-
dzeniem w tym zakresie bedzie to, ze , tam gdzie wytworzyly si¢ pewne stale wigzy spoteczne,
tam rowniez potrzebne sa normy prawne, ktdre regulujac te wiezy, wyznacza pewien obszar,
na ktorym spoteczenstwo moze swobodnie funkcjonowac” [Blicharz, 2014, s. 13]. Tego rodzaju
uregulowania z pewnoscia usystematyzowalyby zakres spoczywajacych obowiazkéw na pra-
codawcy, jak i na podleglych mu pracownikach. Mogtyby sie rowniez przyczyni¢ do wiasci-
wej prewengji w zakresie zjawiska mobbingu i innych wystepujacych w organizacjach form
przemocy.

Powotujac si¢ na teze z wyroku SA we Wroctawiu z dnia 8 marca 2012 r., ktéry wska-
zal, ze pewne zachowania lub dziatania mobbera musza wywota¢ u pokrzywdzonego pra-
cownika zanizong ocene¢ przydatnosci zawodowej lub mie¢ na celu jego ponizenie, albo
osmieszenie. Dopiero osiagniecie tych celéw, kwalifikuje tego rodzaju czyny do uznania

ich za mobbing. Z doswiadczenia wiadomo, Ze tego rodzaju dziatania lub zachowania nie
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sa objete zadnym katalogiem i cechuje je réznorodnos¢ [LEX nr 1238702]. Gtéwnym czynni-
kiem, ktéry ma wplyw na uznanie ich za mobbing jest niewatpliwie to, Ze sytuacje te sg po-
dobne do siebie, wielokrotnie sie powtarzaja, sa systematyczne i wystepuja przez dtuzszy
okres czasu. To, ze ustawowe przestanki musza by¢ spetnione tacznie przy zastosowaniu
regut dowodowych, wynikajacych z tresci art. 6 k.c. [Dz.U. z 2020 r. poz. 1740, 2320] nie jest
elementem sprzyjajacym dla dochodzenia swoich praw przez pokrzywdzonego pracownika
przed sadem. Usprawiedliwionym dzialaniem ze strony ustawodawcy byloby gtebsze od-
niesienie tresci art. 94° k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] do ochrony praw-
nej osoby mobbingowanej w aspekcie gwarancji godnosci ludzkiej, poniewaz jako wartos¢
konstytucyjna kryje w sobie duzy potencjat.

W zgodzie z nadanymi prawem kompetencjami, RPO stoi na strazy przestrzegania zasa-
dy réwnego traktowania i niedyskryminacji, jako jednej z podstawowych konstytucyjnych
wartosci. Nalezy pamieta¢, iz w tym zakresie ustawodawca natozyl na wladze publiczne
obowiazek poszanowania i ochrony tych zasad, co wynika nie tylko z aktéow prawa krajowe-
go, ale takze i migdzynarodowego.

Niezaleznym organem do walki ze wszelkiego rodzaju nieprawidtowosciami na gruncie
wolnosci i praw czltowieka, i obywatela, ustawodawca wyznaczyl wiasnie RPO. Skoncentro-
wanie dziatant Rzecznika na wyzej wskazanym obszarze powoduje, ze dokonuje on réznego
rodzaju analiz, monitoringu, jak réwniez wspiera dzialania w zakresie rownego traktowania
wszystkich osob, nadto prowadzi badania i opracowuje niezalezne sprawozdania, w ktérych
m.in. wskazuje zalecenia w celu rozwigzania istniejacych problemdéw zwigzanych chociazby
z tym zagadnieniem.

W grupie pracownikow tzw. ,mundurowych”, czy urzednikdéw panstwowych oraz samo-
rzadowych sytuacja zwiazana z regulacjq prawna w zakresie polityki antymobbingowej jest
znacznie mniej uporzadkowana, niz w stosunku do pracownikow, ktérzy swoje prawa i obo-
wigzki wywodza wylacznie z kodeksu pracy. Najpelniej potwierdza ten argument stwierdze-
nie, ze: ,w wigkszos$ci pragmatyk stuzbowych [Bodnar, 2018] nie istnieja normy prawne, do-
tyczace przeciwdzialania zjawiskom mobbingu, czy dyskryminacji, jak ma to miejsce wobec
pracownikow objetych Kodeksem pracy” [Bodnar, 2018]. Jednak z analizy zebranego juz mate-
riatu wynika, iz przepis wprowadzony do polskiego ustawodawstwa w zakresie przeciwdzia-
fania mobbingowi nie jest doskonaty i wymaga wielu korekt. O ile obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi jest sytuacja powszechna w prawie miedzynarodowym, to samo sformutowanie
definicji mobbingu wzbudza zastrzezenia pod wzgledem wtasnie ochrony prawnej osoby po-
krzywdzonej, jak rowniez w zakresie dochodzenia roszczen oraz obowiazku spoczywajacym
na osobie mobbowanej w zakresie udowodnienia przed sadem zdarzen faktycznych, ktore
determinowaty zaistnialy mobbing [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Przepisy ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw UE [Dz.U.

72016 1., poz. 1219] w art. 13 wskazuja na samodzielng podstawe prawna w zakresie zadania
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naprawienia szkody za naruszenie zasady rownego traktowania. Zgodnie z trescia powotane-
go artykutu: kazdy, wobec kogo zasada rownego traktowania zostata naruszona, ma prawo
do odszkodowania; a w sprawach naruszenia zasady rownego traktowania stosuje si¢ prze-
pisy ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny [Dz.U. z 2016 r., poz. 1219]. Opinie
w tym zakresie przedstawil RPO, ktéry wskazat, iz ,na podstawie tej ustawy o odszkodo-
wanie mogg si¢ jednak ubiegac jedynie te osoby, wobec ktérych naruszono zasade réwnego
traktowania ze wzgledu na okres$lone w ustawie przestanki i w okreslonych ustawa obszarach.
To powoduje, ze nie kazda grupa jest chroniona w takim samym stopniu” [Bodnar, 2018].
Majac na uwadze powyzsze rozwazania, nalezatoby wdrozy¢ zalecenia Rzecznika w przed-
miotowym zakresie, ktére wynikaja z rekomendacji RPO w aspekcie analizy problemu mob-
bingu i naruszen zasady rownego traktowania wystepujacego w miejscu pracy.

Do podstawowych propozycji RPO w kwestii przeciwdziatania mobbingowi naleza: ochro-
na praw ofiary mobbingu z zaznaczeniem, iz powinno nastapic ,,szybkie przeniesienie” osoby
mobbingujacej (z dala od osoby mobbingowanej); jawna informacja w zakresie dopuszczalnych
sankcji dla osoby, w stosunku do ktorej potwierdza si¢ zarzuty mobbingu; sprawca mobbingu
powinien ponies¢ odpowiedzialnos¢ dyscyplinarng; wprowadzenie w jednostkach organiza-
cyjnych takich stanowisk, ktére w swoich kompetencjach posiadatyby miedzy innymi , biezace
monitorowanie”, szkolenia, konsultacje w ramach polityki antymobbingowej i przeciwdziata-
niu dyskryminacji; ujawnianie w sposob zanonimizowany przypadkéw z zakresu mobbingu
i dyskryminacji [https://www.rpo.gov.pl/pl/content/zapraszamy-na-debate-przeciwdzialanie-
-mobbingowi-i-dyskryminacji-w-sluzbach-mundurowych, 2019]. Z nadanych przez ustawo-
dawce kompetencji RPO sprawdza, czy instytucje panstwowe szanuja prawa obywateli. Nadto
bada zgodnos¢ z prawem poszczegdlne dziatania urzedow i instytucji w stosunku do oby-
watela oraz poddaje analizie postepowania prowadzone przez urzedy, sady, szpitale, szkoly
i inne stuzby w aspekcie, czy nie doszto do zaniedbania spraw zgtaszanych im przez ludzi.
W kwestii ochrony pracownika mobbingowanego rola RPO ma charakter positkowy.

Gwarangcja dla przeprowadzenia w sposob obiektywny i kompetentny postepowania w spra-
wie zbadania, czy doszto do zachowan o charakterze mobbingu w organizacji jest wlasciwy
dobdr o0séb na cztonkéw komisji badajacej ten problem. Postepowanie w takiej sprawie musi
by¢ objete klauzulg poufnosci i prowadzi¢ do wyjasnienia skargi ztozonej przez pracownika.

Powotana komisja antymobbingowa lub antydyskryminacyjna — zdaniem RPO — winna
sie charakteryzowac przynajmniej podstawowymi cechami, takimi jak: ,niezaleznos¢ — orga-
nu prowadzacego postepowanie; profesjonalizm — analiza stanu faktycznego i prawnego
winna by¢ szczegdtowa; obiektywizm — dowody winny by¢ zebrane i ocenione w sposob wol-
ny od uprzedzen; ograniczone w czasie — uptyw czasu ma wpltyw na osobe dyskryminowana
albo aktywnos¢ organizacji; dokumentacja — kazda czynnos¢, zarzut, zalecenie winno zostac
nalezycie udokumentowane; legalno$¢ — postepowanie winno by¢ prowadzone z poszano-

waniem praw i regul wobec wszystkich jego uczestnikdw” [Bodnar, 2018]. Z praktycznego
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punktu widzenia zadna wewnetrzna procedura antymobbingowa, czy tez antydyskrymina-
cyjna nie bedzie niezalezna.

W $wietle przeprowadzonych analiz przez RPO w zakresie funkcjonowania poszczegol-
nych procedur, zauwazono takie mechanizmy, ktére pozwalaja na ograniczenie powyzszej
zaleznosci od pracodawcy. W tym zakresie nalezy jeszcze uwzglednic¢ dobra praktyke przy
wprowadzaniu polityki antymobbingowej, czy tez antydyskryminacyjnej, do ktdrej — zdaniem
RPO -nalezy przede wszystkim wylacznie z takich prac dotyczacych komisji antymobbingo-
wej lub antydyskryminacyjnej przetozonych, ktérzy wystepuja w hierarchii stuzbowej mobbe-
ra oraz ofiary mobbingu. Czlonkiem takiej komisji réwniez nie moze by¢ osoba bezposrednio
podlegta pracodawcy, poniewaz to on odpowiada na zasadzie ryzyka za wystapienie zjawiska
mobbingu w organizacji. Najrozsadniejszym rozwigzaniem w zakresie powotania w poczet
cztonkoéw takiej komisji pojednawczej, byloby ustanowienie jako zasade osobe z zewnatrz: me-
diatora lub psychologa. Bezwzglednie cztonkiem tego rodzaju komisji winna by¢ osoba wska-
zana przez dziatajacy na terenie danej organizacji zwigzek zawodowy. Przejrzystos¢ powota-
nych cztonkéw gwarantuje eliminacje jakichkolwiek préb nacisku na jej przebieg oraz wynik
konicowy. Nalezy pamieta¢, iz w toku prowadzonych prac, na kazdym etapie tego procesu
strony postepowania powinny mie¢ zagwarantowana mozliwos¢ sktadania wnioskow dowo-
dowych, pod warunkiem, Ze nie maja one na celu wydluzenie postepowania przez uprawnio-
ny organ. Nadrzednym celem prac takiej komisji jest powstrzymanie nieetycznych i bezpraw-
nych zachowan ze strony oprawcy oraz niedoprowadzenie do eskalagji tego rodzaju poczy-
nan. W zakresie profesjonalnego postepowania przez cztonkéw przedmiotowej komisji winno
by¢ przeszkolenie kazdego z nich z problematyki dotyczacej zjawiska mobbingu, zagadnien
prawnych, psychologicznych i socjologicznych, ktére w nim wystepuja. Kazda dokumentacja
musi by¢ prowadzona z nalezyta dbatoscia, poniewaz w przysztosci moze by¢ wykorzystana
przez pokrzywdzonego pracownika w procesie o mobbing lub dyskryminacje. W tym wzgle-
dzie istotne jest wskazanie zrodta prawa wewnetrznego oraz powszechnie obowigzujacego,
wszelkie wewnetrzne regulacje z wyjasnieniem stosowanych pojec¢ i zwrotéw [Bodnar, 2018].
Kazda wewnetrzna regulacja w danej organizacji bezwzglednie musi by¢ zgodna z prawem
powszechnie obowigzujacym. Zdaniem RPO osoby mobbingowane powinny zostac objete po-
moca psychologiczng oraz o ile zaistnieje taka potrzeba takiej pomocy powinno si¢ udzieli¢
wspodtpracownikom, ktérzy byli swiadkami zarzucanych naruszen.

Rekomendacje RPO sa bardzo zblizone do tych, wynikajgcych z Konwencji Rady Euro-
py [Dz.Urz. UE z dnia 23 grudnia 2019 r., C 433/31/06]. Wsr6d podstawowych postanowient
Konwengji RE nalezy wymieni¢ zagwarantowanie niezaleznego organu, ktéry bedzie rozpa-
trywal skarge na mobbing; dobdér kompetentnych oséb, ktore rzetelnie rozpatrza skarge.
Dodatkowym czynnikiem determinujacym jest wprowadzenie ram czasowych dla rozpo-
znania skargi, aby unikna¢ zbednej zwtoki oraz zagwarantowanie udzialu w postepowaniu

profesjonalnemu pelnomocnikowi stron. Umozliwienie osobom bedacych $wiadkami naru-
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szen, ztozenia skargi w imieniu osoby pokrzywdzonej oraz mozliwos$¢ polubownego zata-
twienia sporu sa uzupelnieniem gwarangji funkcjonowania tego rodzaju organu [dalej: RE].

Mozliwos¢ przeprowadzenia mediacji jest zasadna tylko w takiej sytuacji, kiedy do spo-
ru dochodzi pomiedzy dwoma rownorzednymi stronami. Natomiast w sytuacji, kiedy jedna
ze stron stosowata wobec drugiej przemoc, z wykorzystaniem swojej nadrzednej pozycji
mediacji raczej nie powinno sie przeprowadzac¢. Zagrozenie zaistnienia powaznych dyspro-
porcji miedzy stronami, przy uwzglednieniu wystepujacych zaleznosci stuzbowych i pod-
porzadkowania z cata pewnoscia nie stuzyloby idei mediacji.

W zakresie skutecznosci obowigzujacych procedur antymobbingowych, RPO A. Bodnar
zwrdcit si¢ bezposrednio do ministra zdrowia, wskazujac na fakt, iz uczestniczac w spotkaniu
z kierownictwem Ogdlnopolskiego Zwigzku Zawodowego Pielegniarek i Potoznych zwroé-
cono mu uwage na problem nieefektywnych, bardzo ogélnie sformutowanych regulacji we-
wnetrznych procedur antymobbingowych w szpitalach. Procedury te nie gwarantuja rzetel-
nego i bezstronnego wyjasnienia sprawy, a przede wszystkim osoby dotkniete dziataniami
mobbingowymi nie otrzymuja nalezytej ochrony [https://www.rpo.gov.pl/pl/content/rpo-do-
-ministra-zdrowia-procedury-antymobbingowe-w-szpitalach-nie-sa-skuteczne, 2019]. Wy-
stapienie to mialo na celu podjecie przez pracodawcéw kompleksowych dziatan, ktére beda
pozytywnie wplywac nie tylko na prawidlowe ksztattowanie si¢ organizacji, ale takze na od-
powiednia atmosfere w miejscu pracy i zdrowe relacje wsrod personelu szpitali.

Natomiast podczas Seminarium , Kobiety i Bezpieczenstwo” — odnoszacego sie do sytuacji
kobiet w instytucjach bezpieczenistwa, zorganizowanego w dniu 8 marca 2018 r. przez Wy-
dziat Nauk Politycznych Uniwersytetu Warszawskiego, zastepczyni RPO - S. Spurek wskaza-
fa na zadania, ktore w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn, spoczywaja wlasnie
na Rzeczniku, nadto podkreslita role w zwalczaniu dyskryminagji ze wzgledu na pte¢ wlasnie
miedzy innymi w stuzbach mundurowych. Dostrzegta i podkreslita, Ze jest wiele jeszcze spraw
w zakresie praw kobiet, ktore nie zostaty do tej pory w ogole uregulowane, lub regulacje
te sa niewystarczajace [https://www.rpo.gov.pl/pl/content/seminarium-%E2%80%9Ekobiety-
-i-bezpieczenstwo%E2%80%9D-o-sytuacji-kobiet-w-instytucjach-bezpieczenstwa, 2019].

Uczestniczacy w VII debacie regionalnej Krajowego Mechanizmu Prewencji w Biatymstoku
w dniu 12 kwietnia 2017 r. zastepca RPO K. Olkowicz zaznaczy}, iz: , trzeba odczarowac poje-
cie tortur, bo gdy styszy sie to stowo to wciaz jeszcze wiele 0sob sadzi, ze to tylko wymuszanie
zeznan, a chodzi przeciez w ogole o sposob traktowania wszystkich oséb. Przemoc i tortury,
okrutne i nieludzkie traktowanie — cho¢ sg zakazane, zdarzaja si¢ zwlaszcza tam, gdzie nikt
nie widzi” [https://www.rpo.gov.pl/pl/content/vii-debata-regionalna-krajowego-mechani-
zmu-prewengji-w-bialymstoku, 2019]. Wskazat, iz w 2016 r. zostal powotany przez RPO
Zespol Ekspertow Krajowego Mechanizmu Prewencji, , ktérego celem jest budowanie kul-
tury nieakceptacji dla tortur i nieludzkiego traktowania” [https://www.rpo.gov.pl/pl/con-

tent/vii-debata-regionalna-krajowego-mechanizmu-prewencji-w-bialymstoku, 2019]. Nadto
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podkreslil, iz: , bardzo wazne jest diagnozowanie pojedynczych nieprawidtowosci, bo to wta-
$nie w takich sytuacjach mozna czasem zobaczy¢ na czym polega caly problem systemowy”
[https://www.rpo.gov.pl/pl/content/vii-debata-regionalna-krajowego-mechanizmu-prewen-
gji-w-bialymstoku, 2019]. W swoim wystapieniu zastepca RPO K. Olkowicz odniost sie row-
niez do problemu mobbingu w stuzbach mundurowych.

Nalezy podkresli¢ szczegdlne zaangazowanie polskiego Ombudsmana, ktdry w swojej
dzialalnosci poswiecit wiele miejsca na ochrone pracownika przed mobbingiem. W za-
kresie przedstawionych rekomendacji RPO a dotyczacych procedur antymobbingowych,
istotna jest przeprowadzona analiza oraz monitoring réznych srodowisk pracy w odniesie-
niu do problemu mobbingu i dyskryminacji. Uwrazliwienie pracodawcéw oraz catej zatrud-
nionej zatogi w kwestii zagrozen, ktore niosg ze soba tego rodzaju zjawiska, powinno by¢
gléwnym zagadnieniem wystepujacym w procedurach danej organizacji. Tym samym pra-
codawca, realizujac ustawowy obowigzek w zakresie przeciwdziatania mobbingowi, jest zo-
bowigzany do merytorycznych szkolenn powierzonych mu pracownikéw oraz pietnowania
jakichkolwiek form nieetycznego zachowania. W tego rodzaju procedurach antymobbingo-
wych zawsze powinny by¢ ujete sankcje za negatywne zachowania, ktére winny posiadac
gradacje kar proporcjonalng do stopnia zawinienia sprawcy. Jednoczesnie RPO wskazat,
ze bardzo istotnym jest ochrona 0séb pokrzywdzonych przed dziataniami o charakterze
mobbingu, przede wszystkim wsparcie psychologiczne i izolacja od 0séb, ktére dopuscity

sie dlugotrwatego nekania lub zastraszania pokrzywdzonego pracownika.
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ROZDZIAL 3

WIODACE REGULACIE PRAWNE CHRONIACE
JEDNOSTKE PRZED MOBBINGIEM

3.1 Zasada rownego traktowania i niedyskryminacji w prawie
miedzynarodowym

Wprowadzenie w Zycie zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji do prawa miedzy-
narodowego stanowi zespot przepisdw prawnych, ktore reguluja w zakresie ochrony jed-
nostke przed dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, wiek, pte¢, orientacje seksu-
alng, narodowos, religie, czy przynaleznos¢ polityczna. Zasada rownego traktowania oraz
niedyskryminagji jest gleboko zakorzeniona w réznego rodzaju miedzynarodowych aktach
dotyczacych szeroko rozumianego prawa antydyskryminacyjnego.

Zarowno pojecie rownosci, jak i niedyskryminacji sg pojeciami funkcjonujacymi odrebnie,
jednak sa ze soba powiazane. Zjawisko réwnosci wystepuje rownoczesnie w ujeciu material-
nym, jak i formalnym. Rownos¢ materialna poczytywana jest w zakresie wzgledow stuszno-
Sci, ktore realizowane sg poprzez wyréwnywanie szans spolecznych, jak rowniez tworzenia
odpowiednich warunkow, ktore maja stuzy¢ osiagnieciu tych samych rezultatow. W zakre-
sie rownosci formalnej nalezy dopatrywac sie podmiotow, ktdre sq podobne w odniesieniu
do jednego standardu. Tak zdefiniowany model réwnosci odpowiada kryteriom, wedtug kto-
rych kazdy powinien by¢ traktowany tak samo, nie uwzgledniajac jego pozycji wyjsciowej, ani
szans, czy tez mozliwosci [Grabowska, 2013].

W zgodzie z doktryna , prawo miedzynarodowe jest zespotem norm regulujacych stosun-
ki miedzy panstwem, organizacjami miedzynarodowymi, a takze innymi podmiotami prawa
miedzynarodowego” [Goralczyk, Sawicki, 2004 r., s. 16]. W tejze definicji nalezy uwzglednic

dwie istoty prawa miedzynawowego. Otéz po pierwsze ,podmiotami jego sa przede wszyst-
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kim panstwa” [Goralczyk, Sawicki, 2004 r., s. 16] oraz po drugie, ze: ,jego gtéwna funkcja jest
regulowanie stosunkéw miedzypanstwowych” [Goéralczyk, Sawicki, 2004 r., s. 16].

W zaleznosci od dystrybucji obowiazkéw, ktore spoczywaja na wiadzy publicznej, wyroz-
niamy albo zjawisko réwnosci, albo niedyskryminacji [Holmes, 2005, s. 175-194]. Obowiazki
wladzy publicznej w zakresie rownosci przybieraja pozytywny charakter i polegaja na po-
dejmowaniu okreslonych dziatan, ktére wptywaja na rzecz rownosci, natomiast odnos$nie
niedyskryminacji — przybieraja one charakter negatywny, ktory polega na powstrzymywa-
niu si¢ wtadzy publicznej od konkretnych dziatan, naruszajacych zasade réwnego traktowa-
nia [Koskenniemi, Leino, 2002, s. 553-579].

Miedzynarodowe prawo w kontekscie dyskryminacji, czy tez w zakresie nie stosowania
rownouprawnienia w réznych srodowiskach praktycznie jest jednolite, oparte na wysokich
standardach. Odnosnie przepisow prawa antydyskryminacyjnego faktem jest, ze skierowa-
ne one zostaty do jednostek oraz poszczegoélnych grup spotecznych. Wypracowane przez
spolecznos¢ miedzynarodowgq zasady: niedyskryminacji i rownego traktowania wszystkich
obywateli, sa obecnie warunkiem koniecznym dla funkcjonowania demokratycznego pan-
stwa prawnego a takze wyznacznikiem rozwoju spolecznego i gospodarczego. Wdrazanie
tych zasad, jest jednym z celéw, nie tylko panstw demokratycznych, ale rowniez organizacji
miedzynarodowych, takich jak: Organizacja Narodow Zjednoczonych [dalej: ONZ], Rada Eu-
ropy [dalej” RE], czy UE. Idea polityki réwnosciowej konsekwentnie wcielana jest w zycie
zarOwno przez przyjmowane akty prawne, jak i realizowane programy i dziatania na réz-
nych poziomach: miedzynarodowym, regionalnym, krajowym i lokalnym [Ktos, Szyman-
czak, 2011, s. 5].

Konwencja ONZ o prawach 0séb niepetnosprawnych, ktéra zostata sporzadzona w dniu 13
grudnia 2006 r. w Nowym Jorku [Dz.U. z 2012 r., poz. 1170; Dz.U. z 2018 r., poz. 1217] jest pierw-
szym miedzynarodowym aktem prawnym, kompleksowo regulujagcym uprawnienia osob niepet-
nosprawnych. Przedmiotowa Konwencja zostata oparta na zasadach proklamowanych w Karcie
Narodéw Zjednoczonych [Dz.U. z 1947 r., nr 23, poz. 90].

Tworcy tego dokumentu uznaja przyrodzona godnosc i wartosc oraz rowne i niezbywalne
prawa wszystkich cztonkéw rodziny ludzkiej za podstawe wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju
na swiecie [Dz.U. z 2012 1., poz. 1169]. W niniejszej Konwencji potwierdzono powszechnos¢,
niepodzielnos¢, wspdtzaleznos¢ oraz powiazanie ze soba wszystkich praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci, jak rowniez potrzebe zagwarantowania osobom niepelnosprawnym
pelnego z nich korzystania, bez dyskryminacji [Dz.U. z 2012 r., poz. 1169]. Celem przed-
miotowej Konwengji jest popieranie, ochrona i zapewnienie pelnego i rownego korzystania
ze wszystkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci przez wszystkie osoby niepetno-
sprawne oraz popieranie poszanowania ich przyrodzonej godnosci.

Zgodnie z jej trescia do 0s6b niepetnosprawnych zalicza sig te osoby, ktdre maja dtugotrwa-

le naruszona sprawnos¢ fizyczna, psychiczng, intelektualng lub w zakresie zmystéw co moze,



78 BARBARA PAW

w oddzialywaniu z r6znymi barierami, utrudniac¢ im pelny i skuteczny udziat w zyciu spotecz-
nym, na zasadzie rownosci z innymi osobami [Dz.U. z 2012 r., poz. 1169]. W art. 3 Konwengji
o prawach osob niepetnosprawnych zostaty ujete zasady ogdlne, ktdre postuluja w zakresie:
poszanowania przyrodzonej godnosci, autonomii osoby, w tym swobody dokonywania wy-
borow a takze poszanowania niezaleznosci osoby; niedyskryminacji; petnego i skutecznego
udziatlu i wlaczenia w spoleczenstwo; poszanowania odmiennosci i akceptacji oséb niepet-
nosprawnych, bedacych czescig ludzkiej réznorodnosci i catej ludzkosci; réwnosci szans; do-
stepnosci; rownosci mezczyzn i kobiet; poszanowania rozwijajacych sie zdolnosci niepetno-
sprawnych dzieci oraz poszanowania ich praw do zachowania tozsamosci [Dz.U. z 2012 r.,
poz. 1169].

Zgodnie z tredcia art. 4 ust. 1 Konwengji panstwa, ktore ja ratyfikowaty zobowiazaty sie do za-
pewnienia i popierania pelnej realizacji praw czlowieka i podstawowych wolnosci wszystkich
0s0b niepetnosprawnych, bez jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnosc¢
[Dz.U. z 2012 1., poz. 1169].

W odniesieniu do zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji nalezy zwrocic szcze-
golna uwage na art. 5 Konwengji. Stanowi on w szczegdlnosci, ze wszyscy ludzie sq réw-
ni wobec prawa i sa uprawnieni do jednakowej ochrony prawnej i jednakowych korzysci
wynikajacych z prawa. Istnieje zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na niepetno-
sprawnos¢ a takze potrzeba zapewnienia racjonalnych usprawnien w celu popierania rowno-
$ci i likwidacji dyskryminacji [Dz.U. z 2012 1., poz. 1169]. Zasada réwnego traktowania i nie-
dyskryminacji w prawie miedzynarodowym jest takze gwarancjq dla stosowania przepiséw
prawa pietnujacych zachowania lub dziatania o charakterze mobbingu.

Zaréwno brak réwnosci, dyskryminacja i mobbing naruszajq godnos¢ osobistg osob do-
$wiadczajacych tego rodzaju bezprawnego dziatania. Wérdd osob zatrudnianych sa rowniez
osoby niepetnosprawne, dla ktérych w sposob szczegdlny przepisy zawarte w art. 12 — 17
Konwengji o prawach oséb niepetnosprawnych wskazuja na gwarancje prawne. ROwnos¢
wobec prawa; dostep do wymiaru sprawiedliwosci na zasadzie réwnosci z innymi osoba-
mi; wolnos¢ i bezpieczenstwo osobiste; wolnos¢ od tortur lub okrutnego, nieludzkiego albo
ponizajacego traktowania lub karania; wolno$¢ od wykorzystywania, przemocy i naduzy¢;
ochrong integralnosci osobistej to podstawowe gwarancje, stuzace ochronie 0sob z niepetno-
sprawnos$ciami [Dz.U. z 2012 r., poz. 1169].

Zasada rownego traktowania zostata rowniez ujeta w przepisach prawa pracy, poniewaz
kazdy pracownik jest podmiotem praw czlowieka. Zarzadzeniem z dnia 28 sierpnia 2013 r. Mi-
nister Pracy i Polityki Spotecznej powotal Zespét do spraw wykonywania postanowien Kon-
wencji o prawach 0s6b niepetnosprawnych [Dz.Urz. MPiPS z 2013 r., nr 26, poz. 27]. Zgodnie
z tym zarzadzeniem do zadan Zespotu nalezata wymiana informacji w sprawie dziatan zwia-
zanych z wdrazaniem postanowiernn Konwencji oraz na temat planowanych zmian rozwigzan

prawnych dotyczacych oséb niepetnosprawnych lub mogacych mie¢ wptyw na ich sytuacje
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a takze wspoldziatania w sprawach przygotowania sprawozdan Rady Ministréw [dalej: RM]
dotyczacych realizacji zobowiazan, wynikajacych z Konwengji. W sklad Zespotu do spraw
wykonywania postanowien Konwencji o prawach osob niepelnosprawnych wchodzito pieciu
przedstawicieli Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej oraz po jednym przedstawicielu po-
zostatych siedemnastu ministerstw. Przewodniczacym tego Zespotu byt Pelnomocnik Rzadu
do spraw Oséb Niepelnosprawnych [http://abc.]zinr.lublin.pl/4_konwencja-onz-o-prawach-o-
sob-niepelnosprawnych.html, 2019]. Niestety ten akt prawny utracit moc obowiazywania.
Od 13 sierpnia 2020 r. obowigzuje nowe zarzadzenie Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
fecznej w sprawie powotania Zespotu do spraw wykonywania postanowiert Konwencji o pra-
wach osob niepelnosprawnych [Dz.Urz. MRPiPSp. z 2020 r., poz. 25; Dz.U. z 2019 r., poz. 1171
oraz z 2020 r. poz. 568 i 695]. Zespot ten aktualnie pelni funkcje mechanizmu koordynacji prac
RM nad wdrazaniem Konwencji o prawach oséb niepetnosprawnych, sporzadzonej w No-
wym Jorku w dniu 13 grudnia 2006 r. do polskiego porzadku prawnego.

Innym aktem prawnym na gruncie prawa miedzynarodowego, ktore stoi na strazy posza-
nowania zasady rownego traktowania oraz niedyskryminacji jest Konstytucja MOP [Dz.U.
z 1948 1., nr 43, poz. 308]. Zostata ona przyjeta w dniu 9 pazdziernika 1946 r. w Montrealu
przez Konferencje Ogdélng MOP. Akt ten zostal przyjety przez Sejm RP w dniu 14 listopada
1947 r. i z dniem 3 grudnia 1947 r. nastapita jego ratyfikacja przez 6wczesnego Prezydenta
RP Bolestawa Bieruta.

Podczas Ogolnej Konferencji MOP w Filadelfii na swojej dwudziestej szdstej sesji, uchwalo-
no w dniu 10 maja 1944 r. Deklaracje celow i zadan MOP, ktoéra okresla zasady, jakimi powinni
sie kierowac jej Czlonkowie. Wérod wiodacych koncepcji MOP nalezy wskazad, ze praca nie
jest towarem; wolno$¢ wypowiadania i zrzeszania si¢ jest warunkiem nieodzownym trwatego
postepu; ubodstwo, gdziekolwiek istnieje, stanowi niebezpieczenstwo dla dobrobytu wszyst-
kich [Dz.U. z 1948 r., nr 43, poz. 308]. Dewiza dziatan MOP jest takze walka z niedostatkiem
przy wspotpracy przedstawicieli pracownikéw i pracodawcoéw z przedstawicielami rzadow,
dazac do dobra powszechnego.

Nadto w Konstytucji MOP w oparciu o zasade sprawiedliwosci spolecznej, jako gwarancje
statego pokoju na swiecie, stwierdzono, ze: wszystkie istoty ludzkie, bez réznicy rasy, wierze-
nia lub plci majg prawo dazy¢ do swego postepu materialnego i rozwoju umystowego w wa-
runkach wolnosci i godnosci, bezpieczenstwa gospodarczego i z rownymi widokami powo-
dzenia; urzeczywistnienie warunkdéw, jakie by pozwolily osiagna¢ te wyniki, winno stanowic
gléwny cel wszelkiej polityki narodowej i miedzynarodowej; wszystkie programy dziatania
i srodki, powziete na plaszczyznie narodowej i miedzynarodowej a zwlaszcza w dziedzinie
gospodarczej i finansowej, nalezy oceniac z tego punktu widzenia i przyjmowac tylko w tej
mierze, w jakiej wydaje sig, iz moga one sprzyjac¢ spelnieniu tego podstawowego zadania,
a nie hamowac¢ go; MOP przypada w udziale zbadanie i rozpatrzenie w swietle tego pod-

stawowego zadania, w dziedzinie miedzynarodowej, wszystkich programoéw dziatania oraz
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srodkow charakteru gospodarczego i finansowego; wypelniajac powierzone jej zadania MOP,
po uwzglednieniu wszystkich odno$nych czynnikéw gospodarczych i finansowych, moze za-
wrze¢ w swoich postanowieniach i zaleceniach wszelkie postanowienia, jakie uwaza za wta-
Sciwe [Dz.U. z 1948 r., nr 43, poz. 308].

W polityce miedzynarodowej poczatkowo nie dostrzegano problemu zjawiska mobbingu
i swoje dziatania koncentrowano na polityce antydyskryminacyjnej z uwzglednieniem zasa-
dy réwnego traktowania. Amerykanie w okresleniu zachowan o charakterze ponizajacym,
o$mieszajacym, uderzajacym w godnos¢ cztowieka nie uzywaja, funkcjonujacego w Europie
okreslenia ,,mobbing”. Wszelkiego rodzaju szykany skierowane przeciwko drugiemu cztowie-
kowi przez pracodawce, okreslaja mianem , harassment” —nekanie. W teorii ochrona przed ne-
kaniem w USA przypadta zwigzkom zawodowym, jednak z praktycznego punktu widzenia
wynika, iz o wiele wigksza role w tych czynnosciach pelnia adwokaci, ktérzy podejmuja sie
popierania pozwow oraz reprezentacji przed sadami pro publico bono [- https://pl.wikipedia.
org/wiki/Pro_bono, 2019], generalnie za ustalony procent od zasadzonego odszkodowania.
Gradacja w zakresie czynow okreslonych jako , harassment” w USA jest o wiele nizsza, niz
przykltadowo w Polsce a mianowicie niedopuszczalne jest, aby kto$ bezkarnie opowiedziat ko-
lezance z pracy sprosny kawat, gdyz moglby zostac pociagniety do odpowiedzialnosci za ,, ha-
rassment”. Wsrod amerykanskich licealistow wystepuja patologiczne podziaty, ktore dzielg
srodowisko uczniéw na grupy o odpowiednim nazewnictwie, ktore jest nierzadko obrazliwe:
nerds (kujoni); geeks (syfiarze); jock (sportowcy, zarzadzajacy szkolnymi kafeteriami); beautiful
people (arbitrzy smaku, dobrego stylu).

W kulturze wielkich korporacji menadzerowi, ktéry stoi wysoko w hierarchii nawet nie
wypada potraktowa¢ podwladnego w sposob niegrzeczny, gdyz ma swiadomos¢, ze takie
zachowanie narazitoby przedsigbiorstwo na zbyt kosztowny proces. Wsrdd kierownikow
nizszych szczebli niestety w wigkszosci juz nie ma tak wysokiego stopnia moralnosci, cho-
ciaz obawa przed mozliwoscig wszczecia postepowania o , harassment” przed sadem, spra-
wia, ze coraz cze$ciej stosowane sa wysokie standardy w relacjach miedzyludzkich.

Amerykanski system prawny oparty jest na cammon law, ktéry ma charakter precedenso-
wy, w zwiazku z tym rozstrzygniecie danej sprawy spornej przed sadem, na skutek wnie-
sionego pozwu uzaleznione jest w sumie od pogladéw sedziego oraz lokalnych obyczajow.

W systemie prawnym opartym wtasnie na cammon law: , 0 tym jak szeroko amerykarskie
sady interpretujq prawa pracownikow swiadcza przyktady z orzecznictwa. Za nekanie religij-
ne sedzia uznat umieszczenie w gazetce Sciennej artykutu z krzyzem w nagtéwku. Za neka-
nie seksualne — spro$ne kawaly, komplementy, dwuznaczne sformutowania, erotyczne aluzje,
gwizdanie z podziwu, wulgarne napisy na scianach toalety a nawet uzywanie tytutu foreman
(majster), ktory jest rodzaju meskiego zamiast foreperson rodzaju nijakiego. Za nekanie raso-
we — wykorzystanie w kampanii na rzecz wspotzawodnictwa pracy figurek samurajow i za-

wodnikéw sumo. Za nekanie sztuka — narazenie pracownikéw na widok reprodukcji obrazéw
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przedstawiajacych nagie ciata” [https://www.newsweek.pl/swiat/oskarzenia-o-mobbing-czy-
-jest-w-usa/bgk5z2¢g, 2019]. Bezprawne i nieetyczne zachowania osoby lub grupy oséb wymie-
rzone przeciwko jednostce, powinny by¢ zawsze napietnowane przez odpowiednie organy wta-
dzy. Prawnej ochronie kazdego czlowieka przed bezprawnym dziataniem innej osoby stuzy
wymiar sprawiedliwosci, rzadowe i pozarzadowe systemy wsparcia funkcjonujace w danym
panstwie.

Na gruncie miedzynarodowym podniosta role w zakresie tego wzniostego celu petni Po-
wszechna Deklaracja Praw Cztowieka [dalej: PDPCz], ktora zostata uchwalona w dniu 10
grudnia 1948 r. [Dz.U. z 1964 r., nr 43, poz. 296] podczas trzeciej Sesji Ogoélnego Zgromadze-
nia ONZ w Paryzu. Dokument ten stanowi niewatpliwie jedno z najwigkszych i najtrwal-
szych osiagnie¢ ONZ, zostal on przetlumaczony na wiekszos¢ jezykéw swiata.

Zgromadzenie Ogdlne uroczyscie oglosito PDPCz jako wspdlny, najwyzszy cel wszystkich
ludéw i wszystkich narodow. Celem jej bylo, aby wszyscy ludzie i wszystkie organy spo-
teczenstwa, majac stale w pamieci niniejsza Deklaracje — dazyly w drodze nauczania i wy-
chowywania do rozwijania poszanowania tych praw i wolnosci. Po mysli jej koncepcji kazde
panstwo powinno zapewnic — przy pomocy dostepnych srodkow o zasiegu krajowym i mie-
dzynarodowym — powszechne i skuteczne uznanie oraz stosowanie tej Deklaracji nie tylko
przez Panstwa Czlonkowskie, ale takze wsrod narodow zamieszkujacych obszary podlegte
ich wladzy [https://pl.wikipedia.org/wiki/Powszechna_deklaracja_praw_cz%C5%82owieka,
2019]. W kontekscie ochrony prawnej dotyczacej zasad réwnego traktowania i niedyskrymina-
Gji w prawie miedzynarodowym, PDPCz wskazuje, iz jednakowe zrozumienie podstawowych
praw wynikajacych z samego bycia cztowiekiem takich jak: godnosc¢ i wartos¢ jednostki oraz
rownouprawnienie mezczyzn i kobiet, jak réwniez wyrazenie zdecydowanego poparcia po-
stepu spolecznego oraz poprawy warunkow zycia w wigkszej wolnosci, jest koniecznym dla
popierania rozwoju przyjaznych stosunkéw miedzy narodami.

W ramach PDPCz ujeto przepisy prawne, majace na celu ujednolicenie spojrzenia na pro-
blematyke niehumanitarnego ustawodawstwa, ktére m.in. przyczynito si¢ do ogromu okru-
cienstw II wojny $wiatowej. Zgodnie z Deklaracja ideat wolnej istoty ludzkiej korzystajacej
z wolnosci obywatelskiej i politycznej oraz wyzwolonej od leku i niedostatku moze by¢ osia-
gniety tylko wowczas, kiedy zostana stworzone warunki zapewniajace kazdemu korzysta-
nie z praw obywatelskich i politycznych oraz gospodarczych, spotecznych i kulturalnych
[https://pl.wikipedia.org/wiki/Powszechna_deklaracja_praw_cz%C5%82 owieka, 2019]. Ni-
gdy nie nalezy zapominac o okrucienistwach, ktore zostaty wywotane Ii II wojna $wiatowa.
Wzmozone dziatania antyfaszystowskie w okresie II wojny $wiatowej, wywotane wstrza-
sem i ogromem zbrodni, staly sie impulsem na skale miedzynarodowgq do walki o ochrone
praw czltowieka. Efektem tych dziatan byta Deklaracja Narodow Zjednoczonych [https://
pl.wikipedia.org/wiki/Deklaracja_Narod %C3%B3w_Zjednoczonych, 2019], podpisana w dniu
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1 stycznia 1942 r., to wlasnie , Karta Narodow Zjednoczonych otwiera proces szerokiej inter-
nacjonalizacji praw cztowieka i ich ochrony” [Kuzniar, 1992 r., s.37].

Z powyzszego wynika, ze prawo miedzynarodowe jest skuteczne, chociaz wystepuje w nim
,stabsza organizacja przymusu i brak obowigzkowego sadownictwa. Decydujacy argument,
ze prawo miedzynarodowe jest prawem, stanowi fakt, Zze wszystkie panstwa uznajq istnienie
prawa miedzynarodowego jako prawa i jego moc wigzaca. Do prawa miedzynarodowego od-
woluje si¢ Karta Narodow Zjednoczonych [Dz.U. z 1947 r., nr 23, poz. 90], ktora jest podsta-
wowym dokumentem prawnym wspotczesnych stosunkdw miedzynarodowych” [Géralczyk,
Sawicki, 2004, s. 25-26]. Prawo miedzynarodowe publiczne obejmuje takie reguty i zasady
ktdre zostaly zawarte w jedno — lub wielostronnych umowach miedzypanstwowych. W tym
kontekscie nalezy przyznacd racje stwierdzeniu, ze ,, wszyscy cztonkowie spotecznosci miedzy-
narodowej zobowiazani sg $cisle przestrzega¢ wiazacych ich norm prawa miedzynarodowe-
go i wykonywac przyjete zgodnie z tymi normami zobowiazania. Jesli postepuja niezgodnie
z tymi normami, a wigc badz dziataja sprzecznie z nimi, badz zaniechaja tego, co prawo im na-
kazuje, dopuszczajg si¢ czynu zakazanego przez prawo miedzynarodowe” [Goralczyk, Sawic-
ki, 2004, s. 25-26]. Stwierdzenia, ktére wprowadza PDPCz do miedzynarodowego porzadku
prawnego, to takze reguly z kategorii praw czlowieka — obywatelskie, spoteczne, fundamen-
talne, polityczne i ekonomiczne.

Wsréd wiodacych praw cztowieka wedtug PDPCz nalezy wskazadé uznanie przyrodzonej
godnosci oraz réwnych i niezbywalnych praw wszystkich cztonkéw wspdlnoty ludzkiej jest
podstawa wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju na $wiecie. Jako najwznioslejszy cel ludzkosci
uznano dazenie do zbudowania takiego swiata, w ktérym ludzie korzystac¢ beda z wolnosci
stowa i przekonan oraz z wolnosci od strachu i nedzy. Konieczne jest zagwarantowanie praw
czlowieka przepisami prawa, aby Zadna osoba nie musiata uciekac si¢ do buntu przeciwko
tyranii i uciskowi [http://www.unesco.pl/fileadmin/user_upload/pdf/Powszechna_Deklara-
¢ja_Praw_Czlowieka.pdf, 2019].

Nadrzedne regulacje prawne w prawie miedzynarodowym, ktdére chronig jednostke przed
mobbingiem, obejmuja zasade poszanowania godnosci cztowieka, zasade réwnego traktowa-
na, czy zasade niedyskryminacji. Nalezy zgodzic sig, iz poswigcenie tak duzej uwagi w przepi-
sach prawa ogolnonarodowego wlasnie godnosci, wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej stuzy
budowaniu wlasciwych relagji nie tylko na szczeblu wtadz paristwowych, ale takze — a moze
przede wszystkim — w kontaktach miedzyludzkich. Mozna przewidywa¢, iz w nieodlegtej
przysztosci w takim samym zakresie ochrong prawna zostana objete osoby mobbingowane.
Jak wynika z powyzszego, prawa nadane jednostkom w ramach miedzynarodowych uregulo-
wan, stanowia tym samym podstawe do dalszych rozwazan w kwestii wypracowania takich
norm prawnych, ktore beda stuzy¢ ogoétowi, ale rowniez poszczegdlnym pracownikom w za-

kresie ochrony ich miejsc pracy oraz ich samych przed mobbingiem i dyskryminacja.
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3.2 Prawo europejskie a ochrona przed mobbingiem — zasada rownego
traktowania oraz zasada niedyskryminacji

Prawna problematyka mobbingu w odniesieniu do prawa UE z pewnoscig zakorzeniona jest
w europejskich aktach prawnych w zakresie ochrony przed niedozwolonym dziataniem lub
zachowaniem jednostek. Faktem jest rwniez, iz , terror psychiczny w pracy jest czynnikiem
duzo bardziej dewastujacym zdrowie i co za tym idzie - silte i ochote do pracy, niz wszyst-
kie inne stresory” [Einarsen, 1999, s.16-27]. Potwierdzenia tych stéw nalezy doszukiwac sie
wsrod opracowan licznych badaczy, ktorzy problematyke mobbingu nie wahaja sie nazwac:
,Majbardziej niszczacym dziataniem antyspolecznym w miejscu pracy” [Cortina, 2008, s.
55-75] a nawet: ,nowotworem niszczacym miejsca pracy” [Glendinning, 2001, s. 269-286].
Osoba, ktora dopuszcza si¢ tego rodzaju dziatan lub zachowan powinna ponosi¢ odpowie-
dzialnos¢ za powstala krzywde lub szkode, ktdra jest skutkiem dltugotrwalego nekania czy
upokarzania innego pracownika.

Z przeprowadzonych badan empirycznych naukowcy dowodza, iz osoby dotkniete zjawi-
skiem mobbingu — na skutek bezprawnych dziatan oséb stosujacych przemoc psychiczng —
ponosza wysokie koszty i nie tylko natury spotecznej [Orlak, 2021]. Kazda osoba ma prawo
do réwnosci wobec prawa, ale rowniez posiada prawo do ochrony jej przed wszelkiego ro-
dzaju dyskryminacja, o czym stanowi powszechnie obowiazujace prawo, ktore zostalo uzna-
ne w ponizszych aktach, a ktdrych kazde panstwo cztonkowskie UE jest sygnatariuszem:
Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka z dnia 10 grudnia 1948 r. [Dz.U. z 1964 r., nr 43, poz.
296]; Konwencja Narodow Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich form dyskrymina-
qji kobiet z dnia 18 grudnia 1979 r. [Dz.U. z dnia 2 kwietnia 1982 r.]; Miedzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z dnia 7 marca 1966 r. [Dz.U. z 1969 r., nr 25,
poz. 187]; Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z dnia 19 grudnia 1966 r.
[Dz.U. 21977 r., nr 38, poz. 167]; Europejska Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podsta-
wowych Wolnosci z dnia 4 listopada 1950 r. [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284].

Do chwili obecnej na poziomie Unii Europejskiej nie uchwalono dyrektywy, ktora ujed-
nolicitaby przepisy prawne dotyczace zjawiska mobbingu we wszystkich panstwach czton-
kowskich [Jaskowski, Maniewska, 2018]. W zakresie wprowadzenia odpowiednich regulacji
prawnych wywiazato si¢ jedynie kilka panstw europejskich. Majac na celu zwalczanie tego
rodzaju zjawisk w dniu 18 lipca 2018 r. zostalo sporzadzone sprawozdanie przez Komisje
Praw Kobiet i Rownouprawnienia Parlamentu Europejskiego w sprawie srodkéw na rzecz
zapobiegania mobbingowi oraz molestowania seksualnego w pracy, przestrzeni publicznej
i zyciu politycznym w UE [nr 2018/2055 (INI)]. Z tresci powyzszego sprawozdania wynika,
ze w dyrektywie 2002/73/WE zdefiniowano molestowanie seksualne jako sytuacje, w ktdrej
ma miejsce jakakolwiek forma niepozadanego zachowania werbalnego, niewerbalnego lub

fizycznego o charakterze seksualnym, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
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osoby, w szczegdlnosci przy stwarzaniu atmosfery zastraszenia, wrogosci, ponizenia, upo-
korzenia lub obrazy [nr 2018/2055 (INI)].

Komisja Praw Kobiet i Rownouprawnienia podniosta, iz definicja ta powinna zosta¢ prze-
redagowana w zwiazku z rozwojem spolecznym i technologicznym oraz ewolucja i zmia-
na postaw, jaka dokonata sie na przestrzeni lat. Ponadto wskazano, ze zaréwno nekanie
psychiczne, jak i molestowanie seksualne w srodowisku pracy sg zabronione na szczeblu UE,
uwzgledniajac jednoczesnie dostep do zatrudnienia, szkolenia zawodowego i awansu oraz
aspekty zwigzane ze zdrowiem i bezpieczenistwem pracownikéw. W sporzadzonym sprawoz-
daniu do Parlamentu Europejskiego Komisja Praw Kobiet i Réwnouprawnienia powotala si¢
rowniez na problem przemocy w srodowisku pracy. Problematyka tego rodzaju czesto bywa
podejmowana fragmentarycznie, skupiajac si¢ na bardziej widocznych formach przemocy —
jak przemoc fizyczna. Majac na uwadze tymczasem, ze molestowanie seksualne i nekanie psy-
chiczne moga miec jeszcze bardziej destrukcyjny wptyw na dotkniete nimi osoby, nalezatoby
tego rodzaju problemom poswieci¢ nalezna uwage. W przedmiotowym sprawozdaniu wska-
zano rowniez sugestie w zakresie nowych technologii, ktére moga stanowi¢ pomoc w analizo-
waniu i rozumieniu zjawisk przemocy oraz zapobieganiu im [nr 2018/2055 (INI)].

Komisja Praw Kobiet i Réwnouprawnienia wyrazita ubolewanie, Ze niektdre panistwa czton-
kowskie UE nie ratyfikowaly jeszcze konwencji stambulskiej [https://pl.wikipedia.org/wiki/
Konwencja_o_zapobieganiu_i_zwalczaniu_przemocy_wobec_kobiet_i_przemocy_domo-
wej, 2019] i wezwatla je do niezwlocznego ratyfikowania oraz pelnego wdrozenia tej konwen-
i, ponadto zaapelowala do panstw cztonkowskich, ktore ratyfikowaly juz konwencje stam-
bulska, o jej pelne wdrozenie. Nadto podkreslita koniecznos¢ zwalczania dziatan polegajacych
na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, ktére powoduja lub
maja na celu ponizenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpra-
cownikow [http://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0265_PL. html, 2019].

W uzasadnieniu przedmiotowego sprawozdania Komisja podata miedzy innymi, ze do-
strzezono brak jednolitosci odnoscie wdrazanych przepiséw prawa, ktorych celem winno
by¢ zwalczanie przemocy i molestowania w UE. Sytuacja ta charakteryzuje takze istniejace
roznice spoteczne, kulturowe, prawne i administracyjne w panstwach cztonkowskich, szcze-
golnie pod wzgledem zdrowia i bezpieczenistwa w miejscu pracy [http://www.europarl.
europa. eu/doceo/document/A-8-2018-0265_PL.html, 2019]. Zwrdcono uwage w aspekcie
dokonanych regulacji prawnych przez panstwa czlonkowskie w drodze ustawodawstwa,
Ze Zwigzane sa one z przemoca, molestowaniem, rownym traktowaniem poprzez wprowa-
dzenie ogélnych przepiséw zwigzanych z prawem pracy. Natomiast w wielu sytuacjach
tego rodzaju regulacje nie zostatly uszczegdtowione w dziedzinie bezpieczenstwa i zdrowia
w miejscu pracy. W zwigzku z czym powstaly na tym gruncie rdwniez réznice w zakresie

odmiennych tre$ci w definicjach molestowania seksualnego, przemocy i mobbingu. Zgodnie
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z kluczowym stanowiskiem dla inicjatyw podejmowanych na szczeblu UE, panstwa czton-
kowskie rowniez powinny dazy¢ do wypracowania wspdlnego stanowiska w tym zakresie.
Dyrektywa jest takim aktem prawnym, ktéry zostal przewidziany w Traktacie o UE a przy-
jecie jej ma gtownie na celu zblizanie oraz ujednolicanie przepisow panstw cztonkowskich
UE. Jest wiazaca w catosci i zobowiazuje ona wszystkie panstwa cztonkowskie do dokona-
nia jej implementacji w minimalnym zakresie do prawa krajowego w okreslonym termi-
nie, tzn., ze panstwa cztonkowskie moga przyjmowac bardziej rygorystyczne normy prawa
w tym zakresie. W art. 151 Traktatu o funkcjonowaniu UE [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2]
wskazano, ze Unia i Paristwa Cztonkowskie, swiadome podstawowych praw socjalnych wy-
razonych w Europejskiej Karcie Spotecznej, podpisanej w Turynie 18 pazdziernika 1961 r.
oraz we Wspolnotowej Karcie Socjalnych Praw Podstawowych Pracownikow z 1989 r., maja
na celu promowanie zatrudnienia, poprawe warunkow zycia i pracy, tak aby umozliwic ich
wyrdéwnanie, z jednoczesnym zachowaniem postepu, odpowiednia ochrone socjalna, dialog
miedzy partnerami spolecznymi, rozwoj zasobow ludzkich pozwalajacy podnosi¢ i utrzy-
mac poziom zatrudnienia oraz przeciwdziatanie wykluczeniu. W tym celu Unia i Paristwa
Czlonkowskie wprowadzaja w zycie $rodki, ktore uwzgledniajg roznorodnos¢ praktyk kra-
jowych, w szczegolnosci w dziedzinie stosunkdw umownych, jak rowniez potrzebe utrzy-
mania konkurencyjnosci gospodarki Unii. Taki rozwdj uwazaja one, ze bedzie wynikat nie
tylko z funkcjonowania rynku wewnetrznego, ktdry bedzie sprzyjal harmonizacji systemow
spotecznych, ale tez z procedur przewidzianych w Traktatach oraz ze zblizenia przepiséw
ustawowych, wykonawczych i administracyjnych [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2].
Natomiast — majac na wzgledzie urzeczywistnienie celow okreslonych w art. 1511 153 TFUE
[Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2] wskazano dziedziny, w ktdrych panstwa cztonkowskie
sq wspierane przez Unig, uwzgledniajac w szczegdlnosci poprawe w funkcjonowaniu srodo-
wisk pracy w celu ochrony zdrowia i bezpieczenistwa pracownikéw. W tym wzgledzie zwrd-
cono uwage na warunki pracy, zabezpieczenie spoteczne i ochrone socjalng pracownikow.
Istotq ochrony pracownikéw w przypadku wypowiedzenia umowy o prace, jest informacja
i obowiazek spoczywajacy na pracodawcy konsultacji tego rodzaju czynnosci z reprezentuja-
cymi pracownikéw organizacjami zwiazkowymi lub z przedstawicielami zatrudnionej zatogi.
Dyrektywa ramowa ma szeroki zakres zastosowania, z kolei dyrektywy dotyczace szcze-
gotowych kwestii bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy stanowia podstawe europej-
skiego ustawodawstwa w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy [https://osha. europa.eu/
pl/safety-and-health-legislation/european-directives, 2019]. W odniesieniu do ochrony pra-
cownika przed dyskryminacja i mobbingiem nalezy powotac si¢ na europejskie standardy,
w szczegOlnosci na: Traktat o UE [dalej: TUE]; TFUE [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2]; KPP
UE - godnos¢, wolnos¢, rownosé, solidarnos¢, prawa obywatelskie, wymiar sprawiedliwo-
$ci, postanowienia ogdlne dotyczace wyktadni [Dz.Urz. UE z 2012 r., |C 326/02]); EKPC
[Dz.U. z 1993 1., nr 61, poz.284] z protokotami dodatkowymi; Europejska Karta Spoteczna
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[Dz.U. 21999 r., nr 8, poz. 67]; a takze orzecznictwo Trybunalu Sprawiedliwosci UE [dalej:
TSUE].

Orzeczenia TSUE dotycza wyktadni aktow prawnych takich jak: wprowadzajace w Zycie
zasade réwnego traktowania 0sob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne; usta-
nawiajace ogdlne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy;
wprowadzajace w zycie zasade roéwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu
do towardw i ustug oraz dostarczania towaréw i ustug; w sprawie wprowadzenia w zycie za-
sady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy; w sprawie stopniowego wprowadzania w zycie zasady rownego traktowania kobiet
i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spotecznego; w sprawie stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i meZczyzn pracujacych na wilasny rachunek, w tym w rolnictwie, oraz
w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wlasny rachunek w okresie cigzy i macierzynstwa.

Dyrektywa jest takim aktem prawnym UE, ktéra reguluje miedzy innymi zagadnienia
z zakresu prawa pracy. Natomiast kraje cztonkowskie UE w procesie implementacji wpro-
wadzaja do wlasnego ustawodawstwa obowiazujace przepisy prawa unijnego. Ustawa
z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania [Dz.U. z 2016 r., poz. 1219] ma za zadanie uzupelnienie istniejacych juz
w polskim prawodawstwie regulacji dotyczacych rownego traktowania. Intencja niniejszej
ustawy bylo wprowadzenie przepiséw prawa obejmujacych zasade rownego traktowania
w wielu aspektach spotecznych, przyjetych przez UE w postaci dyrektyw. Nalezy podkre-
8li¢, iz przedmiotowa ustawa stanowigca o wdrozeniu niektorych przepisow UE w zakresie
rownego traktowania, usystematyzowala dziatania instytucji rzadowych i pozarzadowych,
ktore zajmuja sie wlasnie problematyka w tym zakresie oraz wzmocnita ich wzajemne rela-
ge, jak i mozliwosci w kwestii wzajemnego uzupetniania si¢ podczas wykonywania zadan,
ktore maja na celu wyrownywanie szans podmiotéw bedacych dyskryminowanymi. Warto
w tym miejscu podkresli¢, iz zasada réwnosci jest konstytucyjng zasada ujetq w art. 32 Kon-
stytucji RP [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.], okreslajaca jej ogolne pojecie oraz
zakres jej zastosowania, jak réwniez wprowadza zakaz dyskryminagji.

Na uwage zastuguje fakt, iz RPO A. Bodnar ztozyt wniosek [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz.
483, z pozn. zm.; Dz.U. z 2020 r. poz. 627, z 2021 r. poz. 696], ktory wptynat do kancelarii TK
w dniu 4 kwietnia 2016 r. — o stwierdzenie niezgodnodci art. l ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r.
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania [Dz.U.
72016 1., poz. 1219] w zakresie, w jakim ogranicza on zakres zastosowania ustawy do sytuacji
naruszenia zasady rownego traktowania ze wzgledu na zamkniety katalog przestanek dys-
kryminacyjnych [Dz.U. z 2016 r., poz. 1219; Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.]. Jednak
TK nie miat mozliwosci zajecia stanowiska w tej sprawie, poniewaz RPO wycofal wniosek
inicjujacy postepowanie [Dz.U. z 2016 1., poz. 1219; Dz.U. 2 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.],
co skutkowato jego umorzeniem [Dz.U. z 2016 r., poz. 2072].
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Na podstawie wydanej decyzji przez Parlament Europejskiego [dalej: PE], ktory w 2001 r.
przyjat rezolucje w sprawie ngkania w miejscu pracy [Dz.Urz. C 77 E z dnia 28 marca 2002,
s. 138], wszystkie panstwa cztonkowskie zostaly wezwane do przeciwdziatania mobbingowi
i molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy, audytu oraz w koniecznych przypadkach
do uzupelnienia istniejacych ustawodawstw w kierunku standaryzacji definicji mobbingu.
Niniejsza dyrektywe unijng panstwa cztonkowskie miaty wykonac do 2005 r.

Raporty organizacji miedzynarodowych, jak chociazby: Europejskiej Fundacji do Spraw
Poprawy Warunkow Pracy i Zycia [https://pracodawcyrp.pl/organizacje-miedzynarodowe/
europejska-fundacja-ds-poprawy-warunkow-zycia-i-pracy, 2019], czy tez Europejskiej Agen-
¢ji do Spraw Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy [https://kadry.infor.pl/kadry/bhp/profilak-
tyczna_ochrona_zdrowia/83762,Europejska-agencja-bezpieczenstwa-i-zdrowia-w-pracy.html,
2019] nie sg optymistyczne w zakresie prowadzonych postepowan, wynikajacych z zachowan
o charakterze mobbingowym. Unijni urzednicy réwniez alarmuja o znacznym wzroscie osob
poszkodowanych tym zjawiskiem. Jednak brakuje takich przepiséw prawa, ktére pozwolityby
na wyhamowanie tego procederu w miejscach pracy. Projekt rezolucji PE w sprawie srod-
kéw na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy, przestrzeni
publicznej i zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania tych zjawisk [http://www.euro-
parl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0265_PL.html? redirect#title4, 2019], sporzadzony
na podstawie sprawozdania Komisji Praw Kobiet i ROwnouprawnienia z dnia 18 lipca 2018
r. [http://www .europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0265_PL.html? redirect#title4,
2019], skutkowat przyjeciem tekstu Rezolucji PE w dniu 11 wrzesnia 2018 r. w sprawie $rod-
kéw na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy, przestrzeni
publicznej i zyciu politycznym w UE a takze zwalczania tych zjawisk [http://www.europarl.
europa.eu/sides/getDoc. do? type=TA&reference=P8=-TA2018-0331-&language=PL&ring-
A8-2018-0265, 2019]. Istnieje koniecznos¢ zwalczania dziatan polegajacych na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, ktére powoduja lub maja na celu po-
nizenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw. Dla-
tego panistwa cztonkowskie, wladze lokalne i regionalne, organizacje pracodawcow i zwigz-
ki zawodowe powinny w zwiazku z tym w pelni wspiera¢ pokrzywdzone osoby i zachecac
je do zglaszania przypadkow molestowania seksualnego, dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
czy nekania. Powinny zosta¢ ustanowione mechanizmy utatwiajace pokrzywdzonym pracow-
nikom bezpieczne zgtaszanie tego rodzaju naduzy¢. Kazdy pracownik powinien mie¢ udzie-
lone wsparcie w tym zakresie.

Istnieje rowniez pilna potrzeba wprowadzenia takich norm dotyczacych przemocy czy mo-
lestowania w organizacji, ktore zapewnilyby ramy prawne dziatan rzadéw, pracodawcow,
firm i zwigzkéw zawodowych na wszystkich szczeblach. Paristwa cztonkowskie w zwiazku
z tym powinny inwestowa¢ w szkolenia inspektoréw pracy przy wspodtpracy specjalistow

psychologow oraz o dopilnowanie, by firmy i organizacje udzielaty ofiarom przemocy pro-
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fesjonalnego wsparcia zawodowego i psychospotecznego. W tym kontekscie niezbedne jest
kompleksowe podejscie do przemocy w miejscu pracy, w ramach ktérego nalezy przyznac,
Ze istnieje powigzanie miedzy mobbingiem, molestowaniem seksualnym i dyskryminacja.

Rezolucja PE z dnia 11 wrzesnia 2018 r. w sprawie srodkéw na rzecz zapobiegania mob-
bingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy, przestrzeni publicznej i Zyciu politycznym
w UE a takze zwalczania tych zjawisk [http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?
type=TA&reference=P8-TA-2018-0331&language=PL&ring=A8-2018-0265, 2019] wska-
zala rdwniez na konieczno$¢ wprowadzenia czynnikow stuzacych zapobieganiu nagannych
zachowan w miejscu pracy oraz zwalczaniu tych zjawisk za posrednictwem odpowiedniej
strategii prewencyjnej. Tego rodzaju srodki powinny by¢ skuteczne, przejrzyste i gwaranto-
wac poufnos¢ zastosowanych procedur rozpatrywania skarg. Jednoczesnie panstwa czton-
kowskie UE powinny wprowadzi¢ surowe i odstraszajace sankcje dla sprawcow zachowan
o charakterze mobbingu, czy innych form przemocy. Dziatania prewencyjne powinny opie-
rac sie na pelnych informacjach i kursach szkoleniowych, majacych zapewni¢ zrozumienie
zarowno strategii, jak i procedur przez pracownikéw. Jednoczesnie panistwa cztonkowskie
powinny otoczy¢ wsparciem pracodawcdw w opracowaniu plandéw dziatania w celu wdro-
zenia wszystkich tych czynnikéw, o ktérych mowa w sprawozdaniu Komisji Praw Kobiet
i Rbwnouprawnienia z dnia 18 lipca 2018 r.

W wielu krajach uznano zjawisko mobbingu za bardzo powazny problem natury spotecz-
nej, ktdry stanowi przyczyne pogarszajacego sie stanu zdrowia pokrzywdzonych mobbingiem
pracownikow, a takze przedkltada sie na spoteczny aspekt chociazby zasady wspdtzycia spo-
fecznego oraz na wizerunek i wynik finansowy pracodawcy. Kilka panstw, takich jak: Szwe-
gja, Frangja, Belgia dostosowaly swoje prawodawstwo do unijnych standardéw w aspekcie
unormowania obowiazku przeciwdzialania mobbingowi z uwzglednieniem prawnej ochrony
osoby doswiadczanej tym zjawiskiem. Z przykroscia nalezy stwierdzi¢, iz nadal istnieje wiele
panstw, ktore uznaja, iz wystarczajacym jest dotychczasowy system regulacji prawnych w za-
kresie zjawiska mobbingu. Zastosowane rozwigzania w przepisach prawa takich panstw, jak:
Szwecja, Belgia oraz Francja ,, zastuguja na uwage w innych krajach. Nacisk na zwalczanie tego
zjawiska i skorzystanie z doswiadczen szwedzkich, belgijskich czy francuskich moze przy-
czyni¢ sie do lepszej ochrony obywateli w skali catej Europy” [Krzyszkowska, 2015, s. 21-23].

To wiasnie ,, problematyka podmiotowosci prawnej pozostaje w zasadniczej mierze domena
teorii prawa. W nauce europejskiego prawa wspdlnotowego pozostaje ona zazwyczaj poza
zakresem zainteresowania przedstawicieli nauki” [Lazowski, 2002, s. 25-26]. Definicja stowa
,podmiotowos¢” wskazuje na , bycie podmiotem w sensie filozoficznym lub prawnym” [ht-
tps://sjp.pwn.pl/slowniki/podmiotowo0%C5%9B%C4%87.html, 2019]. Natomiast ,podmiot
prawa” (podmiot prawny) — , 0znacza kazda osobe fizyczng lub osobe prawna utworzona
- iuznawanag za takg — na mocy prawa krajowego, unijnego lub miedzynarodowego, kto-

ra ma osobowo$¢ prawna oraz zdolnos¢ do czynnosci prawnych. W polskim systemie praw-
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nym ten, kto moze mie¢ uprawnienia (prawa) lub obowiazki, a wiec ma zdolnos¢ prawna.
Podmiotowos¢ prawng nadaje prawo. Kazdy czlowiek jest podmiotem prawa od chwili uro-
dzenia az do $mierci. Podmiotem prawa jest: osoba fizyczna, osoba prawna oraz jednostka
organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej, jezeli posiada zdolnos¢ prawna” [https://
pl.wikipedia.org/wiki/Podmiot_prawa, 2019]. Stad nalezy wywies¢, iz podmiotowos¢ prawna,
to: ,przyznana przepisami mozliwos¢ bycia strong w stosunkach cywilnoprawnych. Z reguty
podmiotowos¢ prawna jest cechg osob fizycznych, jednak przepisy przyznaja ja takze niekto-
rym jednostkom organizacyjnym, na przyklad Skarbowi Panistwa [dalej: SP]. Nieodtacznymi
elementami podmiotowosci prawnej jest zdolnos¢ prawna i zdolno$¢ do czynnosci prawnych”
[https://www.gazetaprawna.pl/encyklopedia/prawo, hasla, 335426,podmiotowosc-prawna.
html, 2019].

Systemy prawne funkcjonujace w poszczegdlnych krajach cztonkowskich UE, ktére im-
plementowaly normy europejskiego prawa wspolnotowego, powinny uwzglednia¢ proble-
matyke odpowiednich mechanizméw w dochodzeniu praw przez obywateli [Grabowska,
2012; Zieba-Zatucka, 2010]. Istotng sfera omawianego problemu jest ,nakaz uznania i zabez-
pieczenia skutku bezposredniego w krajowym porzadku prawnym co oznacza, ze panistwo
zobowigzane jest stworzy¢ mechanizmy prawne (normy kompetencyjne i proceduralne),
ktore pozwolilyby na efektywne powotywanie si¢ przez jednostki na uprawnienia wynika-
jace ze skutku, a organom krajowym na ich uwzglednienie” [Mik, 1998, s. 28-29].

Uwzglednienie powyzszego stanowiska sprawia, Ze , problematyka stosowania regulacji
prawa wspolnotowego na ptaszczyznie panistw cztonkowskich ma bez watpienia kluczowe
znaczenie teoretyczne i praktyczne. Swoim zakresem podmiotowym obejmuje szereg regut
aplikacyjnych” [Mik, 1998, s. 28-29], znajdujacych swe podstawy w dorobku orzeczniczym
Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka [dalej: ETPC]. W Polsce sedziowie powotywani
sa przez Prezydenta RP, podczas ktorego skiadaja stosowne slubowanie [Dz.U. z 2020 r.,
poz. 2072] wobec glowy panstwa. W wielu przypadkach nieskazitelnos¢ charakteru przypi-
sany sedziom, to w wielu sytuacjach jedynie domniemanie prawne. Nalezy podnies¢, iz se-
dziowie podlegaja tylko Konstytucji RP i ustawom, natomiast w swojej stuzbie sa niezawisli,
obdarzeni immunitetem [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.].

Wsréd mechanizméw chroniacych prawa podmiotow prywatnych wzgledem instytu-
qji i organow unijnych nalezy wyréznic te, ktore beda wynikac z procedury , dochodzenia
uprawnien przed instytucjami sadowymi oraz przed instytucjami i organami o charakterze
pozasadowym” [Lazowski, 2002, s. 56-57]. Odnosnie dochodzenia uprawnien przez podmio-
ty prywatne w zakresie instytucji sadowych, to nalezy wskazac¢ powddztwo do Sadu Pierwszej
Instancji oraz do ETPC. W zakresie wyzej wskazanych uprawnien dla podmiotéw prywatnych
to europejskie prawo wspdlnotowe wyposazylto te podmioty w ius standi.

Wskazac nalezy, ze ,nawet podstawowa analiza tychze zagadnien prowadzi do konklu-

zji, iz wymienione instytucje UE pelnig szczegélna role w strukturze organizacyjnej Unii
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i z calg pewnoscia nie stanowia dla podmiotow prywatnej kolejnej instancji sadowej dla spraw
toczacych sie przed wtasciwymi sadami krajowymi. W odniesieniu do 0séb fizycznych i oséb
prawnych moga stanowic jedynie instytucje ochrony praw, ktére naruszane s przez pozosta-
fe jednostki organizacyjne, funkcjonujace w ramach UE” [Lazowski, 2002, s. 57]. Na te kwe-
stie zwracat rowniez uwage urzedujacy w latach 1995-2003 Ombudsman UE - ]. Soderman
[S6derman, 1997, s. 351-361]. Zaznaczy? on, iz na ptaszczyznie wewnetrznej UE zostaly wy-
pracowane réwniez mechanizmy pozasadowej ochrony praw czlowieka, ktére posiadaja
odmienny charakter w stosunku do dochodzenia uprawnien przed instytucjami sadowy-
mi. Wsrod instytucji pozasadowych powinno si¢ wymienic takie instytucje, jak: instytucje
rzecznikow praw obywatelskich; petycje do Parlamentu Europejskiego; skarga do RPO UE;
skarga do Komisji Europejskiej.

W zakresie prawa UE w odniesieniu do ochrony spoleczenistwa przed mobbingiem nie
sposob nie wskazac¢ podstawowych zasad, ktére rdowniez determinuja prawo wspolnotowe
a naleza do nich: zasada solidarnosci, zasada scislejszej wspotpracy, zasada bezposrednie-
go obowigzywania, zasada pierwszenistwa prawa wspdlnotowego przed prawem krajowym
Panstw Czlonkowskich, zasada subsydiarnosci. Jak rowniez inne zasady prawa wspolnoto-
wego: wolnos¢, demokracja, poszanowanie praw cztowieka, rzady prawa [http://oide.sejm.
gov.pl/oide/index.php? option=com_content&view=article&id=14803&Itemid=945, 2019].

Wszystkie powyzsze zasady prawa wspolnotowego zostaly wskazane i wymienione
w Preambule do TUE oraz w art. 6 Traktatu, wskazujac potwierdzenie przez Unig przywia-
zanie do zasad wolnosci, demokracji, poszanowania praw cztowieka i podstawowych wol-
nosci oraz rzadow prawa. Unia jest ustanawiana na zasadach wolnosci oraz praworzadnosci
[http://oide.sejm.gov.pl/oide/index.php? option=com_content&view=article&id=14803&Ite-
mid=945, 2019].

Przedstawione zasady, ktére wyznaczaja kierunek prawu unijnemu, , obok praw pod-
stawowych, tworzacych klasyczny juz kanon praw politycznych i praw czlowieka, w pra-
wie wspolnotowym odnajdujemy takze szereg zasad o charakterze procesowym, takich jak
lex retro non agit, przewidywalno$¢ prawa, zasada praw nabytych, zasada proporcjonalno-
$ci, réwnosci i prawa do wystuchania” [Justynski, 2003, s. 133]. Co znajduje potwierdzenie
wsrod badaczy tego zagadnienia, poniewaz ,, prawo formalne zapewnia ochrone postulatow
prawa materialnego a wymog stosowania odpowiedniej procedury zapobiega naduzyciu
wladz ustawodawczej i wykonawczej” [Lasok, 1995, s. 187].

Na gruncie polskiego prawa zarowno mobbing, jak i dyskryminacja w zatrudnieniu zosta-
ty w sposob wyrazny zdefiniowane. Oczywiscie Polska byla zdeterminowana zmiang prze-
pisow w zakresie zjawiska mobbingu w ramach dazenia do cztonkostwa w strukturach UE.
W ramach prawa wspdlnotowego takie zasady jak: zasada rownosci, zakaz dyskryminacji
w zatrudnieniu, czy tez rOwne wynagrodzenie za tozsama prace lub o jednakowej warto-

$ci — sa warto$ciami fundamentalnymi. Oczywiscie prawodawstwo polskie musiato zosta¢
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dostosowane do standardéw unijnych, aby Polska mogta znalez¢ si¢ w strukturach Unii.
Warto podkresli¢, iz UE jest miejscem bardzo dynamicznie ewoluujacym wtasnie w zakre-
sie prawa antydyskryminacyjnego. Poczatkowo prace ustawodawstwa unijnego w ramach
prawa antydyskryminacyjnego obejmowaly problematyke réwnosci — a w zasadzie jej brak
— w aspekcie zatrudnionych kobiet i mezczyzn w krajach wspdlnoty.

Aktywnos¢ w pracach legislacyjnych z uptywem czasu objeta takze inne dziedziny w ra-
mach spotecznego zabezpieczenia praw czlowieka i obywatela. Efektem zainteresowania oraz
glebokiego zaangazowania UE w ostatnich latach byto przyjecie dyrektywy Rady w dniu
29 czerwca 2000 r., wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowania osob bez wzgle-
du na pochodzenie rasowe lub etniczne [Dz.Urz. WE L z dnia 19 lipca 2000 r., nr 180, s. 22],
jak rowniez dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiajacej ogdlne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy [Dz.Urz. WE z dnia
2 grudnia 2000 r., L nr 373, s. 16]. Istotna role w tym zakresie pelni orzecznictwo ETPC oraz
Trybunatu Sprawiedliwosci UE, ktére w licznych wyrokach poszerza zrodto wiedzy w zakre-
sie wspolnotowego prawa antydyskryminacyjnego, jak i w obszarze interpretacji tego prawa.
Nalezy zauwazy¢, ze ETPC moze wywierac istotny wptyw na prawo UE, poniewaz prawa
podstawowe zagwarantowane w Europejskiej Konwencji stanowia réwniez ogdlne zasady
prawa UE.

Legislacja odpowiednich organéw w strukturach UE, jak i orzecznictwo w zakresie pio-
nierskiego podejscia do interpretacji i stosowania zasad antydyskryminacyjnych moze by¢
wyznacznikiem miedzy innymi dla orzecznictwa unijnych Sadow Pierwszej Instancji oraz
ETPC. Aktywno$¢ ta niewatpliwie zmierza w kierunku peinej reformy prawa antymobbin-
gowego. W tym zakresie odpowiednie zastosowanie norm prawa unijnego w zakresie po-
ruszanego zjawiska mobbingu, powinno stanowic inspiracje dla polskiego ustawodawcy.
System sadownictwa w UE ma strukture trojcztonowaq i sktada sie¢ z Trybunatu Sprawiedli-
wosci, Sadu oraz sadéw szczegolnych orzekajacych w okreslonych dziedzinach. Wszystkie
sady UE stoja na strazy nalezytej wykfadni i stosowania prawa UE.

Na dzien dzisiejszy brak jest konkretnych przepisow w prawie europejskim okreslajacych
przeciwdziatanie praktykom mobbingowym — poréwnywalnych dla przeciwdzialania dyskry-
minagji — to jednak nalezy pokresli¢, iz bogate prawodawstwo oraz orzecznictwo unijne w za-
kresie polityki antydyskryminacyjnej wplynelo w sposéb pozytywny na inicjatywe prawo-
dawcza w Polsce, czego skutkiem sg uregulowania polityki antydyskryminacyjnej w przepi-
sach k.p. Problem braku odpowiednich uregulowan prawnych w ramach prawa UE, sygnali-
zuje koniecznos¢ uzupetnienia tej luki prawnej w przestrzeni wspolnotowego prawodawstwa,
tym bardziej, ze chociazby na gruncie polskiego prawa mozna zauwazy¢ niescistosci w sfe-
rze definicji mobbingu, koniecznosci udowodnienia zaistnienia mobbingu przez jego ofiare,
mozliwosci dochodzenia roszczen przez poszkodowanego pracownika, czy w koncu kwestie

zwiazane z sankcjonowaniem tego zjawiska, penalizacja —jako czynu karalnego.
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3.2.1 Zagadnienia mobbingu na gruncie Europejskiej Konwencji
o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci przy
uwzglednieniu orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Praw
Cztowieka

Europejska konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci — EKPC jest umo-
wa miedzynarodowa obejmujaca swoimi regulacjami zakres ochrony praw cztowieka, ktorej
stronami sq wszystkie panstwa cztonkowskie UE. Konwengja ta zostata otwarta do podpisu
w dniu 4 listopada 1950 r. Po dokonaniu jej ratyfikacji przez pierwsze dziesig¢ panistw, w dniu
3 wrzesnia 1953 r. weszta w zycie. Gwarancjg przestrzegania tych wartosci jest zobowiazanie
sie do ratyfikacji EKPC w okresie roku od daty przystapienia do organizacji. Jej tres¢ zostata
spisana w jezykach angielskim i francuskim a depozytariuszem zostal Sekretarz Generalny
RE. Zgodnie z trescig preambuly EKPC wskazano, iz sygnatariuszami niniejszej Konwengji
sa rzady panstw cztonkowskich RE.

Powotujac do zycia EKPC wzorowano si¢ na prawach czlowieka ujetych w PDPCz. Wska-
zano, iz PDPCz zmierza do zapewnienia powszechnego i efektywnego stosowania zawartych
w niej praw, wskazano, iz celem RE jest osiagniecie wigkszej jednosci jej cztonkdw, i Ze jednym
ze sposobow osiagniecia tego celu, jest wlasnie ochrona i rozwoj praw czlowieka i podstawo-
wych wolnosci. W dalszej czesci preambuty do EKPC wskazano, iz to wlasnie te podstawowe
wolnosci sa fundamentem sprawiedliwosci i pokoju na swiecie, jednak musza one wystapic
z rownoczesnym zachowaniem rzeczywiscie demokratycznego ustroju politycznego oraz jed-
nolitym rozumieniem i wspolnym poszanowaniem praw czlowieka. Obdarzenie zaufaniem
rzadow panstw cztonkowskich RE, uzasadniono tym, iz dziataja one w tym samym duchu,
posiadaja takie samo dziedzictwo ideatow i tradycji politycznych, szanuja wolnosci i rzady
prawa, w zwiazku z czym — w celu zbiorowego zagwarantowania niektérych praw ujetych
w PDPCz uchwalono wtasnie Europejska Konwencje [Bisztyga, 1994, s. 31-47].

Wsrdd najwazniejszych praw cztowieka ujetych w EKPC nalezy wymieni¢: obowigzek
przestrzegania praw czlowieka (art. 1); prawo do zycia (art. 2); zakaz tortur (art. 3); zakaz
niewolnictwa i pracy przymusowej (art. 4); prawo do wolnosci i bezpieczenstwa osobistego
(art. 5); prawo do rzetelnego procesu sagdowego (art. 6); zakaz karania bez podstawy prawnej
(art. 7); prawo do poszanowania zycia prywatnego i rodzinnego (art. 8); wolnos¢ mysli, su-
mienia i wyznania (art. 9); wolnos$¢ wyrazania opinii (art. 10); wolnos$¢ zgromadzen i stowa-
rzyszania sie (art. 11); prawo do zawarcia matzenstwa (art. 12); prawo do skutecznego srod-
ka odwotawczego (art. 13); zakaz dyskryminacji (art. 14); uchylenie stosowania zobowiazan
w stanie niebezpieczenistwa publicznego (art. 16) [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284]. Z punktu
widzenia omawianej problematyki niewatpliwie postanowienia wskazane w powyzszych
artykulach sg istotne nie tylko w zakresie prewencji mobbiongowej, ale takze w sytuacjach

rozpoznawania skargi, czy toczacego si¢ procesu. Aksjologiczny wymiar EKPC i Konstytucji



ZJAWISKO MOBBINGU A AKSJOLOGIA KONSTYTUCJI RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE] 93

RP sa odpowiedzia w zakresie poszanowania praw i godnosci czlowieka/pracownika na na-
ganne zachowania, w tym mobbing.

W zakresie praw, ktore zostaly dodane do Konwencji Europejskiej po roku 1950, ujeto
w protokole nr 1 z 1952 r.: ochrona wiasnosci prywatnej, prawo do nauki, prawo do wol-
nych wyboréw [Dz.U. z 1995 r., nr 36, poz. 175]. Natomiast w protokole nr 4 z 1963 r. wpro-
wadzono: zakaz pozbawiania wolnosci za dtugi, prawo swobodnego poruszania sig, zakaz
wydalania wtasnych obywateli, zakaz zbiorowego wydalania cudzoziemcow [Dz.U. z 1995
r., nr 36, poz. 175]. W zakresie protokotu nr 6 z 1983 r. ujeto zakaz kary Smierci w czasie
pokoju [Dz.U. z 2001 r., nr 23, poz. 266]. Po roku 1984 dodano miedzy innymi do Konwen-
¢ji Europejskiej prawo do odwotania w sprawach karnych, odszkodowanie za niestusz-
ne skazanie, zakaz ponownego sadzenia lub karania, rownos¢ matzonkow w sferze cy-
wilnoprawnej [Dz.U. z 2003 r., nr 42, poz. 364] oraz ogdlny zakaz dyskryminacji [https://
www.rpo.gov.pl/pl/content/rzad-nie-podjal-decyzji-w-sprawie-ratyfikacji-protokolu-nr-
12-do-europejskiej-konwengji-praw, 2019], jak i catkowity zakaz kary $mierci — takze w cza-
sie wojny [https://www.msz.gov.pl/pl/polityka_zagraniczna/prawo_miedzynarodowe/pol-
ska_strona_protokolu_nr_13_ do_europejskiej_konwencji_praw_czlowieka; jsessionid=9E-
BA450FFF33E91F13D25E6C2EFDC496.cmsaplp, 2019].

Europejska Konwencja niewatpliwie jest wiodaca regulacjq prawna, ktdra chroni jednost-
ke przed bezprawnym dziataniem innej osoby, lub grupy oséb a nawet wtadzy panstwowej.
Jednakze nie zostat wskazany w niej wprost przepis prawny, ktéry regulowatby w tak jed-
noznaczny sposob — jak zakaz dyskryminacji ujety w art. 14 EKPC i protokét nr 12 — wska-
zujacy na zakaz mobbingu. Zakaz dyskryminacji jest silnie zaakcentowany w powyzszych
przepisach, natomiast odnosnie zjawiska mobbingu nie ma zadnej wzmianki, chociaz skutki
tego drugiego sa o wiele cigzsze.

Dokonujac analizy tresci EKPC nalezatoby okresli¢ te artykuly, ktore w sposob posredni
wskazuja na ochrone jednostki przed dziataniami o charakterze mobbingu oraz przedstawiaja
srodki ochrony prawnej, jak i wytyczne dla polityki antymobbingowej. To wlasnie na mocy
Konwencji powotano do zycia ETPC [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284], z siedziba w Strasburgu.
Na postawie art. 32 Konwencji Europejskiej ETPC jest wlasciwy do rozpoznania i rozstrzyga-
nia wszelkich kwestii w zakresie wykladni oraz zastosowania EKPC i jej protokotow, ktore
beda mu przedlozone w trzech trybach: skarg miedzypanstwowych, skarg indywidualnych,
opinii doradczych [Dz.U. z 1993 r,, nr 61, poz. 284].

Nalezy zauwazy¢, iz system wartosci EKPC czerpie swa wiarygodnos¢ i wyjatkowos¢
z upodmiotowienia osob, jak rowniez stoi na strazy praw i wolnosci, dla ktorych zostata usta-
nowiona. Opiera si¢ ona na mozliwosci wniesienia na podstawie art. 34 Konwencji skargi
indywidualnej do ETPC, ktora nie moze by¢ anonimowa. Skarzacy, ktéry uwaza, ze stat sig
ofiarg naruszenia przez panstwo gwarantowanych mu konwencyjnie praw i wolno$ci musi

dodatkowo wykaza¢ znaczacy uszczerbek. W ten sposob dziatalno$¢ organow panstwowych
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zostaje poddana kontroli organu miedzynarodowego, natomiast wykonanie praw suwerennych
czesciowo ograniczone jest w imie interesu ogolnego [Wilbrandt-Gotowicz, 2007, s. 5].

Na mocy Rezolucji Komitetu Ministrow RE z dnia 7 maja 1999 r. ustanowiono Komisarza
Praw Czlowieka RE [https://orka2.sejm.gov.pl/IZ4 nsf/main/12A6EB04, 2019], zgodnie z rezo-
lucja kandydaci — obywatele krajow nalezacych do RE — sg zglaszani przez panstwa czton-
kowskie [Bisztyga, 2005, s. 167-187]. Kryteria jakie musza spetniac sa nastepujace: ,,musza by¢
wybitnymi osobowosciami o wysokich kwalifikacjach moralnych, uznanym dorobku w dzie-
dzinie praw czlowieka, znanymi z przywigzania do wartosci Rady Europy oraz posiadaja-
cymi osobisty autorytet niezbedny do skutecznego wypelniania misji Komisarza” [Wilbrandt-
Gotowicz, 2007, s. 5]. Komisarz Praw Czlowieka wybierany jest na 6-letnia kadencje przez
Zgromadzenie Parlamentarne sposrdd trzech kandydatéw przedstawionych przez Komitet
Ministrow RE. Do gléwnych kompetencji Komisarza Praw Czlowieka RE naleza: wydawanie
zalecen i opinii; kierowanie raportdow w sprawie indywidualnych kwestii do Komitetu Mi-
nistrow RE lub Zgromadzenia Parlamentarnego; przedkladanie pisemnych uwag i uczestni-
czenie we wszystkich sprawach, ktdre sa rozpatrywane przez Izby i Wielka Izbe ETPC [Dz.U.
z 1993 r., nr 61, poz. 284]; przygotowywanie rocznych raportéw dla Komitetu Ministréw
i Zgromadzenia Parlamentarnego; odbywanie podrozy stuzbowych do poszczegdlnych krajow
cztonkowskich RE w celu zapoznania si¢ z sytuacjami w wojsku, szkolnictwie, sadownictwie,
wiezieniach — sprawdza w jaki sposob sa przestrzegane prawa cztowieka [https://orka2.sejm.
gov.pl/IZ4. nsf/main/12A6EB04, 2019].

Nalezy zauwazy¢, iz aktywnos¢ Komisarza Praw Czlowieka ma wymiar polityczny. Jest on
odpowiedzialny za krzewienie edukacji, sSwiadomosci i poszanowania praw cztowieka w pan-
stwach cztonkowskich, jak i za gwarancje pelnego i efektywnego respektowania zobowiazan
wynikajacych z dokumentow RE. W swoich dziataniach publicznych Komisarz powinien
wspotpracowad z krajowymi i miedzynarodowymi instytucjami, ktére zajmuja sie¢ prawami
cztowieka, rzecznikami praw obywatelskich w panistwach cztonkowskich i organami RE [Wil-
brandt-Gotowicz, 2007, s. 76].

Wprowadzenie do EKPC w Protokole nr 14 przepisu ustanawiajacego instytucje Komisa-
rza Praw Cztowieka, wzmocnito jej autorytet. Nadanie Komisarzowi uprawnien w zakresie
wydawanych przez siebie decyzji o przystapieniu do rozpoznawanych spraw przez Izbe
lub Wielka Izbe wptywa niewatpliwie aprobujaco na obraz omawianej instytucji. Standardy
ochrony praw czlowieka w krajach cztonkowskich z pewnoscia w sposob kompletny sa uzu-
pelnione wlasnie poprzez umozliwienie Komisarzowi uczestniczenia w sprawach rozpatry-
wanych czy to przez Izbe, czy — Wielka Izbe. Zaréwno rola, jak i kompetencje przyznane Ko-
misarzowi Praw Cztowieka wpisuja sie w konwencyjny system wartosci.

Warto podkresli¢, iz system ochrony praw czlowieka w RE posiada bardzo duze znacze-
nie, gdyz zostal osadzony wtasnie w aparacie kontrolnym poszanowania praw zagwaran-

towanych. Sama procedura wprowadzenia przez EKPC , opiera si¢ na nizej wskazanych
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zatozeniach: prawa chronione konwencja dotycza jednostek bezposrednio, to znaczy bez po-
$rednictwa przepisdéw wykonawczych w ustawodawstwie wewnetrznym — gwarantuje to jej
art. 25, umozliwiajacy sktadanie skarg kazdej osobie, organizacji pozarzadowej lub grupie
jednostek, ktore uwazaja, iz staty sie ofiara naruszenia praw ustanowionych w konwencji;
system ochrony zasadza si¢ takze na gwarancjach kolektywnych —art. 24 ustanawiajgcy mozli-
wos$¢ wnoszenia skargi panistwowej przeciwko jakiemukolwiek panstwu, zwigzanemu kon-
wencja” [Kuzniar, 2004, s. 176].

Orzecznictwo ETPC ma na celu nie tylko rozstrzyganie spraw, ktore zostalty wniesione
do Trybunatu, ale takze do jego zadan nalezy wyjasnianie, ochrona i rozwijanie zasady Kon-
wencji, wplywajac tym samym na przestrzeganie przez panstwa ich zobowigzan [Orzeczenie
z dnia 26 lipca 2003 r. — Karner przeciwko Austria, Izba (Sekcja) I, skarga nr 40016/98, § 26].
Niezaprzeczalnym faktem jest, ze gtéwnym celem, w zakresie funkcjonowania EKPC jest wla-
$nie zagwarantowanie jednostkom prawnej ochrony. Nadto w ramach jej postannictwa nie
mozna zapominac o interesie ogélnym i inaugurujacych w tym zakresie wszelkiego rodzaju
problemow, ktore wynikaja z porzadku publicznego. Kolejna kwestiag w aspekcie podnosze-
nia standardow ochrony praw cztowieka, niewatpliwie jest przekazywanie znajomosci prawa
w zakresie Europejskiej Konwengji wszystkim panstwom cztonkowskim RE [Bisztyga, 1997,
s. 31-54].

W Konwengji Europejskiej w art. 14 [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284] wskazano, iz jest
ona integralng czesciq kazdego przepisu materialnego, niezaleznie od jego natury. Sytuacja
taka wchodzi w gre zwlaszcza wtedy, gdy prawo zawarte w konwengji oraz zwiazany z nia
obowiazek panstwa nie sa precyzyjnie zdefiniowane i w rezultacie ma ono szeroki wybodr
srodkow umozliwiajacych skuteczne z niego korzystanie [Nowicki, 2009, s. 536-537].

Natomiast artykut 1 zawarty w protokole 12 Europejskiej Konwencji [https://www.
rpo.gov.pl/pl/content/rzad-nie-podjal-decyzji-w-sprawie-ratyfikacji-protokolu-nr
12-do-europejskiej-konwengji-praw, 2019] naktada bezposrednio obowiazki na panistwa czton-
kowskie RE. W raporcie do protokotu nr 12 wskazano, ze brak ochrony przed dyskryminacja
w stosunkach miedzy osobami prywatnymi musi by¢ jednak na tyle wyrazny i powazny, iz
bedzie w oczywisty sposdb prowadzit do odpowiedzialnosci panstwa i w rezultacie stoso-
wania art. 1 tego protokotu [ETS No. 177].

Wsréd umoéw z zakresu prawa miedzynarodowego szczegdlne miejsce zajmuje EKPC.
To wtasnie Europejska Konwencja daje umocowanie nie tylko pafistwom cztonkowskim, kto-
re sg jej stronami, ale takze obejmuje obszar nie objety sfera stosunkéw miedzypanstwowych.
Nalezatoby wskaza¢, iz ,obiektywny charakter zobowigzan ptynacych z Konwencji wply-
wa na ukladanie si¢ tych zobowigzan na dwoch ptaszczyznach: horyzontalnej i wertykalnej.
Przesadza on rowniez o tym, iz zobowigzania wertykalne odgrywajg pierwszoplanowa role
w caloksztatcie zobowigzan. To z kolei pokazuje, ze Konwencja zmierza do faktycznego upod-

miotowienia osob podlegajacych jurysdykcji panstw — stron takze w sferze miedzynarodowej,
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a nawet do wspodtkreowania wraz z prawem krajowym pozycji prawnej jednostki” [Macho-
wicz, 2009, s. 18-19].

W sposob najpetniejszy potwierdza te kwestie odmiennosci EKPC orzeczenie wydane przez
ETPC w dniu 18 stycznia 1978 r., podnoszac, iz Konwencja zawiera wiecej niz zwykte wza-
jemne zobowiazania pomiedzy panstwami, ujete w typowych traktatach. Tworzy ona ponad
i poza siecia dwustronnych zobowigzan zobowiazania oparte na obiektywizmie, ktére zgod-
nie ze stowami preambuly korzystaja ze , zbiorowej ochrony” [Orzeczenie ETPC z dnia 18
stycznia 1978 r. — Irlandia przeciwko Wielka Brytania, A. 25, § 239].

Jak nietrudno zauwazy¢, EKPC zajmuje szczegdlne miejsce w strukturze ochrony praw
podstawowych cztowieka w RE. Zakres zagadnien prawnych wiaczonych do ochrony pod-
stawowej praw czlowieka od 1950 r. ewoluowat na jej korzysc [Bisztyga, 2008, s. 21-25]. Biorac
pod uwage wzrastajace zainteresowanie prawnikéw i innych badaczy problemami naruszen
godnosci pracownika, ktdry jest zagrozony dzialaniami mobbingowymi a wynikajacymi z bra-
ku ujednoliconego prawa antymobbingowego, by¢ moze w niedlugiej przysziosci stanie sie
ono trescig kolejnego protokotu do EKPC. W ten sposdb zostanie zainicjowany unifikacyjny
proces. Nalezy zauwazy¢, ze w doktrynie uksztattowat sie poglad, wskazujacy, iz , prawa pod-
stawowe, zagwarantowane w EKPC oraz wynikajace z tradycji konstytucyjnych wspodlnych
panistwom czlonkowskim, stanowia zasady ogdlne prawa Unii” [Wyrozumska, Barcz, Gorka,
2015, s. 326].

Nie sposob nie odnies¢ sie do skonkretyzowanych kompetencji UE, zawartych w TFUE
w art. 2 a mianowicie: jezeli Traktaty przyznaja Unii wylaczna kompetencje w okreslonej dzie-
dzinie, jedynie Unia moze stanowi¢ prawo oraz przyjmowac akty prawnie wiazace, natomiast
Panstwa Cztonkowskie moga to czyni¢ wylacznie z upowaznienia Unii lub w celu wykonania
aktow Unii; jezeli Traktaty przyznajq Unii w okreslonej dziedzinie kompetencje dzielong z Pan-
stwami Cztonkowskimi, Unia i Paristwa Czlonkowskie moga stanowi¢ prawo i przyjmowac
akty prawnie wiazace w tej dziedzinie. Panstwa Cztonkowskie wykonuja swoja kompetencje
w zakresie, w jakim Unia nie wykonata swojej kompetencji. Paristwa Czlonkowskie ponownie
wykonuja swoja kompetencje w zakresie, w jakim Unia postanowila zaprzesta¢ wykonywa-
nia swojej kompetencji; panstwa Czlonkowskie koordynuja swoje polityki gospodarcze i za-
trudnienia na zasadach przewidzianych w niniejszym Traktacie, do ktérych okreslenia Unia
ma kompetencje; zgodnie z postanowieniami Traktatu o Unii Europejskiej [Dz.Urz. z dnia 26
pazdziernika 2012 r., C 326, P. 0001 — 0390] Unia ma kompetencje w zakresie okreslania i re-
alizowania wspolnej polityki zagranicznej i bezpieczenistwa, w tym stopniowego okreslania
wspolnej polityki obronnej oraz w niektorych dziedzinach i na warunkach przewidzianych
w Traktatach, Unia ma kompetencje w zakresie prowadzenia dziatann w celu wspierania, koor-
dynowania lub uzupemiania dziatari Panstw Czlonkowskich, nie zastepujac jednak ich kom-
petencji w tych dziedzinach [Dz.Urz. z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326, P. 0001 — 0390].
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Prawnie wiazace akty Unii przyjete na podstawie postanowien Traktatow odnoszacych sie
do tych dziedzin, nie moga prowadzi¢ do harmonizacji przepiséw ustawowych i wykonaw-
czych Panstw Czlonkowskich. W art. 2 ust. 6 TFUE wskazano na zakres i warunki wykonywa-
nia kompetengji Unii okreslajace postanowienia Traktatow i odnoszace si¢ do kazdej dziedziny
[Dz.U. z 2004 1., nr 90, poz. 864/2]. Powyzsze zapisy w pelni koresponduja z przedstawionym
zakresem kompetencji w kwestii wigzacej mocy przepiséw ustawowych i wykonawczych
unijnego prawodawstwa art. 6 TUE, w ktérym w sposob szczegdlny odniesiono sie do praw,
wolnosci i zasad zawartych w EKPC, podnoszac iz Unia uznaje prawa, wolnosci i zasady okre-
slone w Karcie praw podstawowych Unii Europejskiej z 7 grudnia 2000 r., w brzmieniu dosto-
sowanym 12 grudnia 2007 roku w Strasburgu, ktéra ma taka sama moc prawna jak Traktaty
[Dz.Urz. z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326, P. 0001 — 0390].

Postanowienia Karty w zaden sposob nie rozszerzaja kompetencji Unii okreslonych w Trak-
tatach. Prawa, wolnosci i zasady zawarte w Karcie sa interpretowane zgodnie z postanowie-
niami ogolnymi okreslonymi w tytule VII Karty regulujacymi jej interpretacje i ich stosowanie
oraz z nalezytym uwzglednieniem wyjasnien, o ktérych mowa w Karcie, ktore okreslaja zrodta
tych postanowien. Nalezy wskaza¢, iz Unia przystepuje do europejskiej Konwencji o ochronie
praw czlowieka i podstawowych wolnosci. Przystapienie do Konwengji nie narusza kompe-
tencji Unii okreslonych w Traktatach a nadto prawa podstawowe, zagwarantowane w Eu-
ropejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz wynikajace
z tradydji konstytucyjnych wspolnych Paristwom Czlonkowskim, stanowia cze$¢ prawa Unii
jako zasady ogolne prawa [Dz.Urz. z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326, P. 0001 — 0390].

Rola EKPC w zakresie ochrony podstawowych praw i wolnosci cztowieka w UE jest istotna.
Warto podkresli¢, iz niemalze wszystkie panstwa europejskie sa stronami tejze umowy. Nie
sposob przemilcze¢ faktu, iz pomimo wielu doskonatych recenzji prawnych i innych odno-
$nie mocy prawnej Europejskiej Konwencji, to jednak ujety katalog praw cztowieka w EKPC
jest ograniczony a przedstawiony w niej sprecyzowany standard prawny moze chronic tylko
minimum populagji, ktére sg dotkniete niegodziwosciami ze strony innych oséb, instytucji,
organizacji, czy tez wladz panstwowych.

Ustanowienie przez Konwencje w 1959 r. ETPC jest potwierdzeniem, ze prawa i wolnosci
czlowieka sg organem determinujacym proces unifikacji w UE [Bisztyga, 2008, s. 118-119].
Wiele lat wczedniej a mianowicie w dniu 23 lipca 1952 r., na mocy Traktatu z Paryza [Dz.
Urz. UE z 2012 r., C 327, s. 1, z dnia 26 pazdziernika 2012 r. — nie obowiazuje] zostat usta-
nowiony TSUE. Koncentrujac si¢ na praktyce TSUE nalezy podkresli¢, iz dazy on do , za-
chowania zgodnosci z interpretacja EKPC dokonywang przez Trybunat w Strasburgu. Jesli
jednak przedtozony problem nie byt uprzednio badany przez Trybunat w Strasburgu, moze
sie zdarzy¢, ze TSUE postanowienie tej konwengji zinterpretuje odmiennie” [Wyrozumska,
Barcz, Gorka, 2015, s. 324].
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Europejska Konwencja z 1950 r. w zakresie funkcjonowania ETPC oraz TSUE wskazuje
na to, Ze jest niezaleznym od prawa UE instrumentem prawnym, przyjetym w ramach RE;
organizacji miedzynarodowej powstalej w 1949 r., r6znej od WE [https://www.szkolnictwo.
pl/szukaj, Traktaty_rzymskie, 2019] czy UE. Konwencja nie wigze jednak Unii; wraz z pro-
tokotami dodatkowymi zawiera ograniczony katalog praw jednostki. Na mocy EKPC zostat
ustanowiony sad — ETPC, ktory jest rozny od TSUE, do ktorego skarge wnosi jednostka lub
inne panstwo — strona z tytutu naruszenia EKPC. Wyroki wydawane przez ETPC sg wiaza-
ce, jednak ich egzekucja odbywa si¢ innymi metodami, a mianowicie poprzez presje poli-
tyczna wywierang przez RE [Wyrozumska, Barcz, Gorka, 2015, s. 324-325].

W odniesieniu do TSUE — w aspekcie ocenienia stusznosci ingerencji wtadzy publicznej
w prawa podstawowe jednostki wskazano, iz ,ISUE, podobnie jak ETPC ocenia, czy ingeren-
¢ja wladzy publicznej w prawa podstawowe byta: okreslona przez prawo lub zgodna z pra-
wem; jej cel byt uprawniony; niezbedna w spoleczenistwie demokratycznym (w ten sposob
ETPC) do realizacji tego celu (test proporcjonalnosci). Z jednej strony tekst pozostawia pewna
swobode temu, kto go stosuje, z drugiej — interes UE moze by¢ rézny od interesu ogdélnego
panstwa niebedacego cztonkiem UE i zaréwno inaczej rozumiany, jak i oceniany przez ETPC
w Strasburgu oraz TSUE w Luksemburgu. To samo dotyczy proporcjonalnosci ingerencji”
[Wyrozumska, Barcz, Gérka, 2015, s. 324-325]. Od czasu utworzenia TSUE w roku 1952 jego
podstawowym zadaniem jest czuwanie nad poszanowaniem prawa w wykladni i stosowaniu
traktatow UE. Natomiast rola ETPC (utworzony w 1959 r.) jest orzekanie w sprawach dotycza-
cych skarg majacych zwiazek z naruszeniami praw zawartych w EKPC oraz jej protokotach
dodatkowych.

Powyzsza problematyke przedstawiono w art. 52 ust. 1 KPP podnoszac w nim, ze wszel-
kie ograniczenia w korzystaniu praw i wolnosci uznanych w niniejszej Karcie musza by¢
przewidziane ustawa i szanowac istote tych praw i wolnosci. Z zastrzezeniem zasady pro-
porcjonalnosci, ograniczenia moga by¢ wprowadzone wytacznie wtedy, gdy sa konieczne
i rzeczywiscie odpowiadajq celom interesu ogdlnego uznawanym przez Unie lub potrzebom
ochrony praw i wolnosci innych oséb [Dz.Urz. UE z 2012 r., C 326/02].

Zjawisko mobbingu w miejscu pracy jest szczegdlnym przykladem naruszenia nie tyl-
ko praw czlowieka ale rowniez jego zdrowia. Niedoprecyzowanie prawa, ktére wystepuje
w przepisach unijnych w zakresie jednolitych przepisow antymobbingowych powoduja to,
ze brakuje skutecznego i wystarczajacego rozwigzania dla niewtasciwych zachowan nie tyl-
ko w polskim prawodawstwie, ale i na gruncie europejskim. W wiekszos$ci panistw europej-
skich porzadek prawny w tym zakresie jest uregulowany w odmienny sposob.

Konwencje RE sa umowami miedzynarodowymi, ktére zawierane sa pod auspicjami RE.
Jest ich stosunkowo duzo a facznie z protokotami dodatkowymi przekraczaja liczbe 200. Na-
lezy podkresli¢ i z roku na rok jest ich coraz wiecej. Konwencja Europejska o ochronie praw

cztowieka i podstawowych wolnosci z pewnoscig jest wyznacznikiem podstawowych stan-
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dardéw w zakresie problematyki w niej przedstawionej. Jest ona szczegdlnym rodzajem umo-
wy miedzynarodowej z zakresy ochrony praw czlowieka. Zagwarantowane w niej prawa
i wolnosci stuza wszystkim obywatelom, cudzoziemcom i bezpanistwowcom znajdujacym sie
pod jurysdykcja panstw, bedacych stronami EKPC. Obszar zastosowania Konwengji nie po-
siada ograniczenia terytorialnego danego panstwa i moze rozszerzac si¢ poza nie. Artykuly
2 —13 Europejskiej Konwencji okreslaja otwarty katalog podstawowych praw cztowieka, ktére
sa chronione przez EKPC.

Gwarancje w zakresie poszanowania podstawowych praw i wolnosci cztowieka odnajdu-
jemy w EKPC. Przedmiotowy katalog jest sukcesywnie uzupetniany w procedurze protoko-
larnej. Protokoly dodawane do Europejskiej Konwencji wprowadzaja dodatkowe obszary
objete jej ochrona, wsrdd takich praw nalezy wymieni¢ miedzy innymi: prawo do wiasno-
$ci prywatnej; prawo do nauki; prawo do wolnych wyborow; zakaz pozbawiania wolnosci
za dtugi; odszkodowanie za niestuszne skazanie; zakaz ponownego sadzenia w tej samej
sprawie [Dz.U. z 2003 r., nr 42, poz. 364].

Bardzo wazna kwestig jest zniesienie kary smierci [Dz.U. z 2001 r., nr 23, poz. 266]. W Eu-
ropejskiej Konwengji odnajdujemy réwniez przepisy w zakresie wykonywania praw i wol-
nosci z uwzglednieniem prawa antydyskryminacyjnego. Biorac pod uwage, iz katalog praw
i wolnosci jest od wielu lat uzupelniany, istnieje duze prawdopodobienstwo, ze w niedtugiej

przysztosci pojawi si¢ w nim réwniez prawo antymobbingowe.

3.2.2 Zagadnienia mobbingu w wytycznych Europejskiej Agencji Bez-
pieczenstwa i Zdrowia w Pracy

Dyrektywa PE i Rady z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie ochrony pracownikow przed zagro-
zeniem dotyczacym narazenia na dziatanie czynnikow rakotworczych lub mutagenow pod-
czas pracy [Dz.Urz. UE z dnia 30 kwietnia 2004 r., L nr 158, s. 50] w art. 13a [Dz.Urz. UE z dnia
31 stycznia 2019 r., L nr 30, s. 112] wskazuje na istnienie porozumien miedzy partnerami spo-
fecznymi. Otéz wilasnie w tym artykule wskazano, ze wykaz porozumien z partnerami spo-
fecznymi, ktore mogly zosta¢ zawarte w dziedzinie objetej niniejsza dyrektywa, publikuje sie
na stronie internetowej Europejskiej Agengji ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu
Pracy [dalej: EU-OSHA]. Wykaz ten jest regularnie aktualizowany [Dz.Urz. UE z dnia 31 stycz-
nia 2019 r., L nr 30, s. 112].

W prowadzeniu polityki przeciwdziatajacej zjawiskom mobbingu i innym formom prze-
mocy w miejscu pracy z pewnoscig wychodzi naprzeciw EU-OSHA. Do jednych z najwazniej-
szych zadan Agencji w zakresie przeciwdziatania zastraszaniu w miejscu pracy, jest opraco-
wywanie szeregu arkuszy informacyjnych, wskazujacych jak pomdc osobie w radzeniu sobie

ze stresem, zwigzanym z pracq oraz z pewnymi jego kluczowymi czynnikami. Okoliczno-
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$ci nieetycznego postepowania w pracy, znecania sig, sa bardzo silnie powiazane ze stresem
w pracy. W tym arkuszu informacyjnym EU-OSHA wskazata nie tylko informacje, ale i suge-
stie mogace si¢ przydac osobom, ktore maja za cel zwalczanie ngkania w pracy. Nadto Agencja
podaje informacje w zakresie mozliwosci i Zrédel pomocy z jej strony. Jak zauwaza EU-OSHA
zastraszanie w pracy jest wspolczesnie bardzo duzym problemem a koszty takich nagannych
sytuacji sg potezne tak dla pracownika zastraszanego, jak i dla organizacji. To nieetyczne za-
chowanie posiadajace cechy ucigzliwosci jest niedopuszczalne — zdaniem Agencji — w miejscu
pracy.

Bardzo wazne jest zapobieganie takim praktykom, o czym traktowal réwniez komunikat
KE w sprawie nowej strategii dotyczacej zdrowia i bezpieczenstwa w pracy [https://eur-lex.eu-
ropa.eu/legal-content/PL/TXT/? uri=CELEX%3A52020DC0066, 2019]. W swoim komunikacie
KE podkredlita, iz EU-OSHA , odgrywa kluczowa role w gromadzeniu i rozpowszechnianiu
istotnych informacji dotyczacych BHP, utatwianiu wymiany dobrych praktyk i opracowywa-
niu kampanii informacyjnych. EU-OSHA nadal bedzie prowadzi¢ ogdlnoeuropejskie kampa-
nie, jednocze$nie zapewniajac lepsza komunikacje” [https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
PL/TXT/? uri=CELEX%3A52020DC0066, 2019]. Nalezy zauwazy¢, iz to wlasnie Agencja wy-
pracowata odpowiednie rekomendacje, ktére obejmuja dzialania antymobbingowe. Nadto
— zgodnie z ustaleniami EU-OSHA - nalezy podnie$¢, iz ,,zrodet przemocy w miejscu pracy
mozna doszukiwac sie we wlasciwosciach samej organizacji, a takze w cechach osob, ktére
sa sprawcami agresji” [Marciniak, 2011, s. 107]. Dzieki okreslonym przez Agencje parametrom
organizacji, do ktérych niewatpliwie naleza: , kultura organizacyjna, ktora nie podkresla zna-
czenia szacunku i tolerancji wobec innych 0s6b; trudne zmiany organizacyjne; niepewnos¢ za-
trudnienia; wrogi klimat spoteczny (nastawienie na rywalizacje, nie wspotprace); ekstremalnie
wysoki poziom wymagan w pracy; niski poziom kontroli nad wykonywang praca czy konflikt
roli (otrzymywanie sprzecznych wymagan) ” [https://osha.europa.eu/en/publications/fact-
sheet-23-bullying-work, 2019], wydano stosowne zalecenia w zakresie prewengji w stosunku
do przemocy psychicznej w miejscu pracy.

Nalezy zgodzic sig, iz promowanie takich wartosci kultury organizacyjnej, ktore expressis
verbis potepiaja wszelkie nekanie psychiczne innych osob i definiujg to zjawisko, jako poten-
gjalne zagrozenie dla eskalacji przemocy w miejscu pracy, jest stusznym i zmniejszajacym ry-
zyko pojawienia si¢ przemocy psychicznej lub fizycznej w danej organizacji. Wszelkie proce-
dury lub zasady antyprzemocowe powinny by¢ wspodlnie opracowywane przez pracodawce
z pracownikami oraz powinny mie¢ poparcie nie tylko zarzadu organizagji, ale rowniez dzia-
tajacej na terenie zaktadu pracy organizacji zwigzkowej.

Odpowiednie opracowanie polityki prewencyjnej oraz procedur, w ramach ktérych nale-
zy postepowac w sytuacjach kryzysowych, nie moze funkcjonowac bez wtasciwych dziatan
wsrdd pracownikow na wszystkich szczeblach, propagujacych wiedze na temat standardow

organizacyjnych w zakresie mobbingu w miejscu pracy. Istotna kwestig jest koniecznos¢
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przeprowadzenia szkolenia nie tylko kadry zarzadzajacej, ale réwniez kazdego pracow-
nika ,w zakresie szybkiego wykrywania sygnatéw agresji oraz rozpoznawania i elimino-
wania nieakceptowalnych zachowan wsréd wspdtpracownikéw” [Marciniak, 2011, s. 108].
We wszystkich miejscach pracy osoby pokrzywdzone kazdym rodzajem przemocy — w tym
mobbingiem — powinny mie¢ — w ramach polityki prewencyjnej — tatwy dostep do wszelkie-
go rodzaju form pomocy. Powinna by¢ przygotowana przez pracodawce lista oséb i instytu-
qji, ktére gotowe sq pomoc, stuzyc rada i wsparciem pracownikom dotknietym dziataniami
mobbingowymi i innymi formami przemocy. Dodatkowo osoby pokrzywdzone powinny
by¢ poinformowane przez pracodawce o mozliwosciach obrony.

W literaturze przedmiotu zostal poruszony bardzo istotny aspekt, wskazujacy na to, iz
,struktura nie jest celem samym w sobie, a przede wszystkim $rodkiem do realizacji celow
i wynikajacych z nich zadan. Zachowania zatrudnionych determinowane sg jednak nie tylko
przez ich postawy, ale takze w rownym stopniu przez przelozonych wymuszajacych pozada-
ne reakcje, sytuacje, kulture organizacji i tym podobne. Uwaza si¢, zZe wykonywanie admini-
strowania we wspodlczesnym panstwie nie polega jedynie na stosowaniu prawa. Niezbedne
jest bowiem takze realizowanie zatozer wynikajacych z réznych zrddet okreslajacych podsta-
wowe wartosci zmierzajace miedzy innymi do ochrony praw jednostki” [Wrzosek, 2008, s.
49157]. W tym kontekscie dziatania EU-OSHA [https://european-union.europa.eu/institution-
s-law-budget/institutions-and-bodies/search-all-eu-institutions-and-bodies/european-agency-
-safety-and-health-work-eu-osha_pl, 2019] wplywaja nie tylko na bezpieczenistwo i higiene
pracy. To, co jest najistotniejszym jej zadaniem, to poprzez odpowiednie instrukcje wptywanie
na $wiatopoglad osob swiadczacych prace i tych, ktérym jest ona $wiadczona. Ochrona praw
i wolnosci jednostki, jako pracownika jest nadrzedna [Godlewski, Jarosz, Kruk, Laskowska,
Zalesny, 2019], gdyz kazde nieetyczne zachowanie i dziatanie oprawcéw wplywa negatywnie
na obnizenie przydatnosci zawodowej, co skutkuje bardzo czesto zakldceniami w funkcjono-
waniu organizmu ofiary przemocy, powodujac rozstrdj zdrowia.

Badania przeprowadzone przez EU-OSHA w 2010 r. wykazaty, iz dzieki motywacyjnym
bodzZcom ekonomicznym pracodawcy chetniej inwestujg wszelkie srodki finansowe w zmniej-
szenie wypadkowosci i ryzyka chorob zwigzanych z praca [https://osha.europa.eu/sites/de-
fault/files/OSH%20research%20priorities %20summary %20-%20pl.pdf, 2019]. W odniesie-
niu do wskazanych w powyzszym raporcie bodzcéw ekonomicznych wystepuja rézne me-
chanizmy, ktérych moze uzy¢ pracodawca, wérdd najpopularniejszych nalezatoby wymieni¢:
,Mizsze stawki ubezpieczeniowe, dotacje panistwowe, ulgi podatkowe, preferencyjne warunki
kredytowania udzielane podmiotom zatrudniajacym osiagajacym najlepsze wyniki w zakresie
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Samo bowiem egzekwowanie
przepiséw nie wystarczy, jezeli zamierza si¢ osiagnac cel wyznaczony w Strategii Wspolnoty

Europejskiej w zakresie zdrowia i bezpieczenstwa” [Liwo 2012, s. 54].
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Agencja kladzie znaczacy nacisk na dziatania prewencyjne w miejscu pracy, gdyz to one
pobudzaja swiadomos¢ zatrudnionych tam osoéb. Poza tym zapobieganie wszelkim formom
przemocy w miejscu pracy, pozwala przeanalizowac potencjalne przyczyny ich powstawa-
nia i na tej podstawie wprowadzi¢ rozwigzania systemowe. Dziatalnos¢ EU-OSHA jest ujeta
w strategiczne ramy UE w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. To dzigki przeprowa-
dzanym przez Agencje analizom, prowadzeniem statystyk oraz wydawaniu informatoréw
wzmacniana jest efektywnos$¢ polityki prewencyjnej — antymobbingowej, ktéra powinna
polegac¢ na uwaznej i konsekwentnej obserwacji, zmierzajacej do wyeliminowania na stale
zjawisk nieetycznych z miejsc pracy oraz zwiekszenia $wiadomosci prawnej wsrdd osob
zatrudnionych. Obowiazujace w danej organizacji pracy opracowane wzorce zachowan, jak
rowniez system wartosci w naturalny sposob przyczyniaja sie do dziatan zapobiegawczych

wszelkim formom przemocy.

3.2.3 Zasada rownego traktowania oraz zasada niedyskryminacji w pra-
wie europejskim jako instrument ochrony przed mobbingiem

Z dotychczasowych rozwazan wynika, ze jednymi z podstawowych zasad prawa unijnego
sa wlasnie zasady rownego traktowania oraz niedyskryminacji, mozemy je odnalez¢ zaréwno
w przepisach UE, jak i w orzecznictwie. Podniostos¢ ich spowodowala, iz nie tylko funkcjonu-
ja w ramach tzw. ,rynku wewnetrznego” panstw europejskich, ale stanowia integralng czes¢
wielu aktow prawnych w ramach unijnego ustawodawstwa, tworzac ogélne zasady prawa.

W zakresie stosowania zasady rownego traktowania i zasady niedyskryminacji w pra-
wie europejskim dostrzezono wystepujace pomiedzy nimi powiazanie. Przy uwzglednieniu
nierozerwalnosci, nalezatoby wskaza¢, iz ,,zasady réwnosci i niedyskryminacji sa odrebne,
aczkolwiek funkcjonalnie ze sobg powiazane. Réwnos¢ moze wystepowac jako réwnos¢ for-
malna i materialna. ROwnos¢ w ujeciu formalnym oznacza traktowanie podobnych wediug
jednego standardu. Ujecie to odpowiada arytmetycznemu modelowi rownosci, wedtug kto-
rego kazdy jest traktowany tak samo bez wzgledu na jego pozycje wyjsciowa, szanse i moz-
liwosci. Natomiast rowno$¢ materialna odwotuje sie¢ do wzgledéw stusznosci i ma funkcje
naprawcza. Jej realizacja polega bowiem na wyréwnywaniu szans spotecznych i tworzeniu
warunkow do osiagniecia réwnych rezultatow. Gwarancja rownosci materialnej moze pro-
wadzi¢ do nieréwnego, asymetrycznego podziatu dobr w celu zapewnienia rownosci szans
lub rezultatow” [gledziﬁska-Simon, 2011, nr 2; s. 41-86].

Nalezy w tym miejscu podnies¢, iz zasada réwnego traktowania w powiazaniu z prawem
antydyskryminacyjnym funkcjonuje we wszystkich aspektach zatrudnienia a co za tym
idzie — rowniez w strefach zarzadzania praca tak w instytucjach zaufania publicznego: rza-

dowych, czy samorzadowych, jak i w przedsiebiorstwach.



ZJAWISKO MOBBINGU A AKSJOLOGIA KONSTYTUCJI RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE] 103

Ogodlna zasada niedyskryminacji zostala wprowadzona przepisem art. 12 Traktatu ustana-
wiajacego Wspdlnote Europejska [Dz.Urz. UE z 2006 r., C 321E], ktdéra stanowi, ze w zakresie
zastosowania niniejszego Traktatu i bez uszczerbku dla postanowien szczegdlnych, ktére on
przewiduje, zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos¢ paristwowa.
Rada Europejska, stanowiac zgodnie z procedurg okreslona w artykule 251, moze przyjac
wszelkie przepisy w celu zakazania takiej dyskryminagji [Dz.Urz. UE z 2006 r., C 321E].

Powyzszy artykut reguluje w sposob ogolny zasade niedyskryminacji z zaznaczeniem,
ze bez uszczerbku dla postanowien szczegdlnych, ktore nalezy rozumie¢ w aspekcie prawa
pierwotnego i wtérnego Unii. W zgodnie z zasada lex specialis derogat legi generali [https://
pl.wikipedia.org/wiki/Lex_specialis_derogat_legi_generali, 2019], przepisy szczegolne obo-
wigzujaq w pierwszej kolejnosci, gdyz uszczegotawiaja one albo wprowadzaja istotne ograni-
czenia wlasnie dla zastosowania istniejacej zasady ogolnej w prawie — w tym przypadku dla
art. 12 TWE. Najwazniejszym aspektem w stanowieniu a nastepnie w interpretacji — w zakre-
sie zakazu dyskryminacji — przepisu szczegolnego w odniesieniu do przepisu ogolnego jest
to, ze wszystkie przepisy szczegdlne musza by¢ zgodne z art. 12 TWE. Konsensus z przepi-
sami UE wprowadza, ze podmiotami uprawnionymi do korzystania z ochrony prawnej Unii
sa wszyscy obywatele panistw cztonkowskich UE a nadto osoby prawne, jednostki organi-
zacyjne nieposiadajace osobowosci prawnej — wg praw panstw cztonkowskich. Powyzsza
zasada niedyskryminagcji z art. 12 TWE wskazuje na relacje panistwo — jednostka [https://
rzeszow.so.gov.pl/files/I_Ns_185-19.pdf, 2019]. Nalezatoby wskaza¢ w zwigzku z tym, iz
przepis ten spetnia wymogi w zakresie bezposredniej skutecznosci w uktadzie wertykalnym
(pion, poziom) — relacje jednostki z organami panstwowymi, czy nawet horyzontalnym — re-
lacje podmiotéw prywatnych [Dz.Urz. UE z 2002 r., C 325].

Zasade rownosci od zasady niedyskryminacji odroznia specyfika réznego rodzaju obo-
wiazkow, ktore spoczywaja wlasnie na wladzy publicznej. Nalezatoby wskazad, iz w zwigzku
z zasadq rownosci charakter tych zobowigzan jest pozytywny i polega gtownie na podejmo-
waniu wilasciwych dziatan, zmierzajacych do rownouprawnienia pewnych grup spotecznych.
Natomiast w odniesieniu do zasady niedyskryminacji dziatania wladzy panstwowej winny
przybiera¢ negatywny charakter dziatan, czyli powinny to by¢ takie dziatania i zachowania,
ktore nie beda naruszatly zasady réwnosci i tym samym beda zmierzaty do rownego traktowa-
nia odpowiednich grup spolecznych. Zasada niedyskryminacji w swojej wymowie jest o tyle
szczegolna, ze wiaze nie tylko obywateli, ale takze i podmioty prywatne, instytucje i organiza-
gje panstwowe. Zasada rownego traktowania jest zasada oznaczajacg dziatania, w ktorych nie
wystepuja jakiekolwiek formy bezposredniej lub posredniej dyskryminacji.

Przepisy prawa unijnego wskazuja na cztery podstawowe rodzaje dyskryminacji: bezpo-
$rednig i posrednia, molestowanie oraz naklanianie do dyskryminacji. W art. 2 ust. 2a Dyrekty-
wy nr 2000/43/WE zostata wskazana definicja dyskryminacji bezposredniej, ktora ma miejsce,

gdy ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne osoba traktowana jest mniej przychylnie
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niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by inna osobe w podobnej sytuacji [Dz.Urz. WE
z dnia 19 lipca 2000 r., L nr 180, s. 22]. Z tej samej Dyrektywy w art. 2 ust. 2b wskazano defi-
nicje prawna, wskazujaca, iz dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy pozornie neutralny
przepis, kryterium lub praktyka moga doprowadzi¢ do szczegdlnie niekorzystnej sytuacji dla
0s0b danego pochodzenia rasowego lub etnicznego w stosunku do innych oséb, chyba, ze taki
przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione legalnym celem a srodki majace
stuzy¢ osiagnieciu tego celu sa odpowiednie i konieczne [Dz.Urz. WE z dnia 19 lipca 2000 r.,
L nr 180, s. 22].

Powotujac sie na orzeczenie TSUE z dnia 1 grudnia 2011 r. zasadnym jest zwrdcenie uwa-
gi na utrwalona juz lini¢ orzecznicza w przedmiocie dyskryminacji, w zakresie ktorej sto-
sowane sg jednakowe podejscia w celu porownania zaistniatych zdarzen, bowiem dobiera
sie ,te sama zasade do rownych sytuacji” [Dz.Urz. z dnia 4 lutego 2012 r., C 32, str. 3-4].
Maksyma Arystotelesa wskazuje: ,rzeczy podobne winny by¢ traktowane podobnie, rzeczy
niepodobne powinny by¢ traktowane réznie” [http://hamlet.edu.pl/Arystoteles, 2019 r.].

Molestowanie jako forma dyskryminacji zostata zdefiniowana w art. 2 ust. 2c we wskaza-
nej powyzej Dyrektywie. Molestowanie uwazane jest za forme dyskryminacji w rozumieniu
ust. 1, jezeli ma miejsce niepozadane zachowanie zwigzane z pochodzeniem rasowym lub
etnicznym, a jego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie oniesmie-
lajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. W tym znaczeniu mo-
lestowanie moze by¢ definiowane zgodnie z ustawodawstwem i krajowa praktyka Panstw
Cztonkowskich [Dz.Urz. WE z dnia 19 lipca 2000 r., L nr 180, s. 22].

Dodatkowo definicja ,,molestowanie seksualne” zostala ujeta w art. 12 ust. 4 Regulaminu
pracowniczego urzednikow UE i warunkéw zatrudnienia innych pracownikéw i oznacza
zachowania dotyczace plci, ktore sa niepozadane przez osobg, do ktorej sa adresowane, a ich
celem lub skutkiem jest obraza osoby lub tworzenie atmosfery zastraszenia, wrogosci, upo-
korzenia lub niepokoju w $rodowisku pracy. Molestowanie seksualne jest traktowane jako
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ [http://eur-lex.europa.eu, 2019]. Natomiast w art. 12a ust.
3 tegoz Regulaminu zostata okreslona definicja mobbingu, wskazujac, iz nekanie psychiczne
oznacza niewlasciwe zachowanie, ktére ma miejsce na przestrzeni pewnego okresu, powta-
rza si¢ lub ma charakter ciagly i obejmuje sposob zachowania, wypowiedzi ustne i pisemne,
gesty lub inne dziatania podejmowane umyslnie, ktére moga godzi¢ w osobowos¢, godnos¢
lub integralnos¢ fizyczna lub psychiczna danej osoby [http://eur-lex.europa.eu, 2019].

Nalezy wskazad, ze zasada rownosci wkracza w integralno$c¢ zasady niedyskryminacji i od-
wrotnie. Opierajac si¢ na unijnych wytycznych chociazby w tym zakresie stusznym jest pod-
kreslenie, ze gdyby te dwie zasady byly w pelni respektowane nie dochodziloby do zjawisk
mobbingu. Zaréwno zasada rownego traktowania, jak i zasada niedyskryminacji zostaty uje-
te w przepisach prawa pracy, zobowiazujac pracodawce do ich respektowania. Powazne po-

dejscie ze strony pracodawcy do przestrzegania obowiazujacych norm prawnych w zakresie
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podstawowych zasad prawa pracy, skutkowaloby ,,tama” dla ewentualnych bezprawnych
zachowan lub dziatart w ramach przeciwdziatania mobbingowi.

Na przestrzeni lat przepisy prawne w powyzszym zakresie rowniez ewoluowaty, wpro-
wadzajac do zroédet prawa UE nowe akty prawne, ktdre uszczegdétowity omawiane zagadnie-
nia w stosunku do art. 12 TWE. Podpisany w Maastricht w dniu 7 lutego 1992 r. Traktat usta-
nawiajacy UE [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30] wskazat nowe cele regulujace wspotprace
panstw cztonkowskich oraz dziatania Unii na arenie miedzynarodowej. Zasady, na ktérych
zostaty oparte dziatania Unii, leza u podstaw jej utworzenia, rozwoju i rozszerzenia. Sg row-
niez zadania UE, ktore zamierzaja wspierac na $wiecie idee: demokracji, paristwa prawnego,
powszechnosci i niepodzielnosci praw cztowieka i podstawowych wolnosci, poszanowania
godnosci ludzkiej, zasad réwnosci i solidarnosci oraz poszanowania zasad Karty Narodow
Zjednoczonych, jak rowniez prawa miedzynarodowego [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30].

Kazdy kolejny Traktat, ktory byl podpisywany przez panstwa czlonkowskie w zakresie
funkcjonowania UE lub praw chronionych chociazby przez PDPCz, umacniat role praw
cztowieka, uznajac, iz sa one niezbedne w promowaniu europejskich wartosci [Dz.U. z 2004
r., nr 90, poz. 864/30]. Na mocy Traktatu z dnia 2 pazdziernika 1997 r. podpisanego w Am-
sterdamie [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864] wprowadzono procedure zmierzajaca do zawie-
szenia w prawach czlonka panstwa, ktére dopuscilyby sie powaznego naruszenia wartosci
UE, eksponujac tym samym role praw cztowieka [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30].

Uchwalenie i podpisanie KPP w dniu 7 grudnia 2000 r. [Dz.Urz. z dnia 30 marca 2010
r., C 83/389], jako zbioru newralgicznych praw cztowieka oraz obowigzkoéw obywatelskich
przez PE, Rade Europejska oraz Komisje, zostata ona wzmocniona Traktatem podpisanym
w Lizbonie w dniu 12 grudnia 2007 r. [Dz.Urz. z dnia 17 grudnia 2007 r., C 306], nadajac
KPP moc wigzaca. Jest to niewatpliwie kolejny etap ewolucji w prawie pierwotnym, ktory
dotyczy zasad niedyskryminacji oraz réwnosci. Ujete wprost w art. 21 KPP zasady niedys-
kryminacji w sposob jednoznaczny wskazuja na zakaz wszelkiej dyskryminacji w szcze-
golnosci ze wzgledu na pled, rase, kolor skdry, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy
genetyczne, jezyk, religie lub przekonania, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady,
przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, niepelnosprawnos¢, wiek lub
orientacje seksualna. Dodatkowo w kontekscie zastosowania Traktatow zostat wprowadzo-
ny szczegdlny zakaz wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na przynaleznos¢ panstwowa [Dz.
Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391].

Katalog praw podstawowych ujetych w KPP jest katalogiem otwartym. Zakazanie wszel-
kiej dyskryminacji w prawodawstwie unijnym swiadczy tym samym o wzmocnieniu zasady
rownosci. Natomiast EKPC ustanowiona przez RE, w art. 14 wprowadzita zasade niedyskry-
minacji. Zaznaczono w Europejskiej Konwengji, iz korzystanie z praw i wolnosci wymienio-
nych w niniejszej umowie miedzynarodowej, powinno by¢ zapewnione bez dyskryminagji

wynikajacej z takich powoddw, jak pte¢, rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania poli-
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tyczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej,
majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284].

Nalezy podkresli¢, ze Protokét 12 do EKPC z dnia 14 listopada 2000 r. nie zostat imple-
mentowany do dnia dzisiejszego przez wszystkie panistwa czlonkowskie, w tym przez Pol-
ske. Sytuacja powyzsza wzbudza niepokoj, tym bardziej, ze z tresci niniejszego protokotu
wynika ogdlny zakaz dyskryminacji, ochrona prawna dla osob dotknietych tym zjawiskiem
oraz bezwzgledny zakaz dyskryminacji skierowany do wtadz publicznych [http://www.ptpa.
org.pl/site/assets/files/1153/protokol_nr_12_do_kwslwfdk.pdf, 2019].

W dniu 17 wrzesnia 2015 r. Minister Spraw Zagranicznych [dalej: MSZ] zajal stanowisko
w kwestii przystgpienia Polski do Protokotu nr 12 do Konwencji o ochronie praw cztowieka
i podstawowych wolnosci z 1950 r., wskazujac, iz Protokot 12 w odréznieniu do art. 14 EKPC
[(Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284] wprowadza jedynie ogdlny zakaz dyskryminacji, ktory nie
bedzie miat zastosowania w odniesieniu do korzystania z praw wskazanych w EKPC a jedynie
w odniesieniu ,praw ustanowionych przez panstwo” [https://www.gov.pl/web/dyplomacja/
reprezentacja-rzeczypospolitej-polskiej-przed-europejskim-trybunalem-praw-czlowieka-po-
nad-dwie-dekady-doswiadczen-ministerstwa-spraw-zagranicznych, 2019].

Stanowisko powyzsze wynika z tego, iz przepis ten ma szersze zastosowanie w poréw-
naniu do art. 21 KPP UE [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391]. Zdaniem
przedstawicieli RM, KPP ma ograniczone zastosowanie, poniewaz przepisy KPP znajduja
zastosowanie w zakresie, w jakim panistwa cztonkowskie stosuja prawo Unii (art. 51 ust. 1
KPP). W tresci przytoczonego stanowiska wskazano rowniez, ze Protokdt 12 bedzie dotyczyt
catosci prawa krajowego i dlatego potencjalnie moze zwigkszy¢ ochrone praw jednostki, tym
bardziej ze art. 14 EKPC, art. 21 KPP UE oraz art. 1 Protokotu nr 12 zakazuja dyskryminacji
przy uwzglednieniu réznych przyczyn nie zastosowano w nich katalogu zamknietego [Dz.
Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391].

W zakresie przedstawionego stanowiska strony rzadowej w kwestii przystapienia Polski
do Protokotu 12 do Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci z 1950 r.
na uwage zastuguje réwniez fakt odwotania si¢ do standardow okreslonych w Konstytucji RP
[Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.], ktére zdaniem MSZ sa tozsame ze wskazanymi
w art. 14 EKPC i art. 21 KPP UE priorytetami. Konstytucja RP w art. 32 ust. 2 stanowi o zakazie
dyskryminagji, nie okreslajac cech, ze wzgledu na ktore nie mozna dokonywac réznicowan,
jednakze postuguje sie ogolnym i bardzo pojemnym sformulowaniem: nikt nie moze by¢ dys-
kryminowany z jakiejkolwiek przyczyny [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.].

W oparciu o powyzsze stanowisko MSZ uznano, ze podjecie decyzji o zwiazaniu sie stro-
ny polskiej Protokolem 12 powinno zosta¢ przeanalizowane w szczegdlnosci pod katem
ewentualnego uczestnictwa w przysztosci UE w EKPC, przy uwzglednieniu zgtoszonych
zastrzezen przez Trybunat Sprawiedliwo$ci wlasnie odnosnie umowy o przystapieniu UE

do Konwengji Europejskiej. Wskazano, iz ,Rada Legislacyjna nie podejmuje si¢ na tym eta-
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pie rozstrzygnad, czy Polska powinna ratyfikowac Protokot 12, czy tez nie. Decyzja w tej
sprawie ma charakter polityczny. Kazda decyzja polityczna musi uwzglednia¢ argumenty
prawne, ale takze bra¢ pod uwage inne wzgledy, ktére moga przewazy¢” [https://radale-
gislacyjna. gov.pl/dokumenty/stanowisko-z-17-wrzesnia-2015-r-w-kwestii-przystapienia-
-polski-do-protokolu-nr-12-do, 2019].

Wprowadzenie zakazu dyskryminacji do Protokotu nr 12 z dnia 4 listopada 2000 r., niewat-
pliwie byto podyktowane dazeniem do wzmocnienia ochrony antydyskryminacyjnej a tym
samym zasady réwnosci, bedacych kluczowymi elementem gwarancji przestrzegania praw
cztowieka. Przy zastosowaniu powyzszych zasad prawa w miejscu pracy ochrona pracowni-
kéw przed zachowaniami lub dziataniami o charakterze mobbingu wprowadza wyzsze stan-
dardy. Nalezy podkresli¢, iz w art. 10 TFUE okreslono, ze Unia dazy do zwalczania wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub swiatopoglad,
niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna w realizacji swojej polityki oraz podejmujac
wszelkie dziatania [Dz.U. z 2004 1., nr 90, poz. 864/2]. W tym zakresie wprowadzona zostala
powinnos¢ w przezwyciezaniu dyskryminacji. Wykladnia jezykowa tego przepisu prawnego
moze sugerowad, iz TFUE dazy do rownosci materialnej, zaktadajac, ze zakaz dyskryminagji
prezentuje zasade réwnosci formalnej [https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/
1510-FRA_CASE_LAW_HANDBOOK_PL.pdf, 2019]. Wskazane w TFUE zakazy i ograni-
czenia w odniesieniu do zakazu dyskryminacji, uwzgledniaja prawa i wolnosci obywatelskie
[Dz.U. 22004 1., nr 90, poz. 864/2].

Klamrg spinajacq powyzsze przepisy prawne w zakresie zasady niedyskryminagcji, ktore
koresponduja z zasada rownosci jest niewatpliwie art. 10 TUE, ktory stanowi, Zze we wszyst-
kich swoich dziataniach Unia przestrzega zasady rdownosci swoich obywateli, ktorzy sq trak-
towani z jednakowq uwaga przez jej instytucje, organy i jednostki organizacyjne. Obywate-
lem Unii jest kazda osoba majaca obywatelstwo Panistwa Czlonkowskiego. Obywatelstwo
Unii ma charakter dodatkowy w stosunku do obywatelstwa krajowego i nie zastepuje go
[Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30].

Nalezy pamietad, ze dochodzenie roszczen w aspekcie mobbingu odbywa sie zgodnie z art.
6 k.c. [Dz.U. z 2020 r. poz. 1740, 2320]. W zwigzku z tym ciezar udowodnienia faktu nekania
spoczywa na osobie pokrzywdzonej mobbingiem. Wsrdéd faktéw podlegajacych udowodnie-
niu niewatpliwie nalezy wymieni¢: motywacje pracodawcy, skutek nekania i przemocy psy-
chicznej, dlugotrwalos¢, uporczywosé, intensywnosc. Jezeli mobbing narusza takie sfery jak te,
ktore sa chronione przepisami antydyskryminacyjnymi, lub dysponuje dodatkowo przestan-
kami w kwestii naruszenia dobr osobistych, to niewatpliwie zasada rozkladu ciezaru dowodu
winna by¢ taka sama, jak w postepowaniach charakterystycznych dla powyzszych kategorii
— po stronie pozwanego. Zarowno przepisy prawne z zakresu dyskryminacji, jak i mobbingu
w polskim ustawodawstwie obowiazuja od kilkunastu lat. To na skutek przebiegu akcesji RP

do struktur unijnych jako panstwa cztonkowskiego nastapit proces legislacyjny, ktéry wynikat
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z obowiazku dostosowania prawodawstwa krajowego do UE. Unia traktuje zasade réwnosci
oraz zakaz dyskryminacji w sposéb fundamentalny, co znajduje swoje odzwierciedlenie w jej
prawodawstwie.

Polska jest cztonkiem UE od dnia 1 maja 2004 r. na mocy Traktatu akcesyjnego podpisa-
nego w dniu 16 kwietnia 2003 r. w Atenach [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864]. Dzigki przy-
sposobieniu prawa unijnego w polskim ustawodawstwie zostaly doprecyzowane pojecia:
dyskryminacji posredniej i bezposredniej, molestowania, molestowania seksualnego, zmu-
szania do dyskryminacji; nadto w postepowaniach przed sagdami o dyskryminacje zostat za-
stosowany art. 6 k.c. a contrario — poprzez odwrdcenie ciezaru dowodu. Nie sposéb pomingc
istotnej kwestii w zakresie zakazu dziatan represyjnych wzgledem pracownikdéw, ktorzy
zdecydowali sie dochodzi¢ swoich praw, naruszonych dziataniami dyskryminacyjnymi lub
o charakterze mobbingu na drodze sadowej.

Szwedzki lekarz i psycholog, swiatowy ekspert w dziedzinie badan nad zjawiskiem mob-
bingu w pracy — H. Leymann —jako pierwszy uzyt okreslenia mobbing dla zdefiniowania dzia-
fani czestych i dlugotrwalych, ktére byly ukierunkowane przeciwko pracownikowi i rowno-
czesnie zmierzaty do usuniecia go z zespotu wspotpracownikow. Dziatania te w catym okresie
terroru psychicznego przyjmowaly r6zna forme i intensywnos¢. Charakteryzujac zachowania
i dziatania mobbingowe wskazac nalezy, iz ,to caly system psychospotecznych relacji w miej-
scu pracy, charakteryzujacy sie wrogim nastawieniem i nekaniem pracownikow przez wspodt-
pracownikow lub przetozonych” [http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, 2019]. Jedna
z przyczyn zaistnienia mobbingu jest uzupelnianie swoich brakéw przez mobbera. W wielu
sytuacjach to poczucie nizszosci, czy tez mniejszej wartosci sa pobudkami tych wysoce nie-
etycznych i bezprawnych zachowan, ktore charakteryzuja mobbing. Mobber , dowartoscio-
wuje” wlasne kompleksy poprzez ponizanie drugiej osoby.

Niewatpliwie zasady rownego traktowania i niedyskryminacji, ktore funkcjonuja w pra-
wodawstwie UE sg czynnikiem ochrony przed mobbingiem, pod warunkiem, Ze polscy se-
dziowie bedq korzystac¢ z dobrodziejstw tych przepisow, jak i z orzecznictwa w tej materii
wydanego przez ETPC, czy TSUE. Problem dyskryminacji oraz nierownego traktowania,
podobnie jak mobbingu jest wieloaspektowy oraz bardzo ztoZony. Dlatego niewatpliwie po-
faczenie tych zjawisk w celu rozwazenia réznic i podobienstw w nich wystepujacych a tym
samym znaczenia postulatu czynnika ochronnego dla poszkodowanego pracownika jest za-
sadna. Niemniej jednak na podkreslenie zastuguje fakt, iz najbardziej dotkliwym skutkiem
tych wszystkich nieprawidtowych zdarzen, jest doprowadzenie do usunigcia osoby przesla-
dowanej ze srodowiska wspotpracownikow [Allport, 1979, s. 11]. Wazna kwestia jest fakt, iz
owe okreslenie zréznicowania w prawach dwoch lub wiecej osob a nawet w obszarze grupy
0sOb moze zosta¢ uznane za dyskryminacje dopiero wtedy, gdy istnieje pewna analogia po-
miedzy tymi grupami lub okolicznosciami, w ktérych sie one znalazty [Garlicki, 1998, s. 67].

Niewatpliwym zatozeniem w zjawiskach o podtozu dyskryminacji, nieréwnego traktowa-
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nia, czy tez mobbingu jest fakt, iz kazde z nich jest z natury rzeczy zjawiskiem negatywnym,
nieetycznym, bezprawnym wrecz demoralizujacym i patologicznym.

W zakresie obiektywnego i rozsadnego spojrzenia odnosnie do powyzszych zachowan
stuza wskazdéwki zawarte w orzecznictwie ETPC, z ktorych wynika, Zze stwierdzenie o bra-
ku odmiennego traktowania, bez mozliwosci wskazania wlasciwego uzasadnienia dla tego
rodzaju zachowan, moze skutkowad naruszeniami zasady zakazu dyskryminacji [Nowicki,
2009, s. 541]. Mozna by przypuszcza¢, iz podtozem zaréwno dla dyskryminacji, braku réw-
nosci w traktowaniu oraz mobbingu jest ogolnie pojmowana nietolerancja oraz nieetycznosc
po stronie przesladowcow.

Pod katem rozwazan funkcjonowania w sferze prawnej zasady réwnosci i niedyskry-
minagji, to intencja tolerancji zyskuje tym samym range nadrzednej wartosci kulturowej,
inaczej ,,zasady pierwszej”’. Umozliwia ona sprawne i pokojowe funkcjonowanie spoteczen-
stwu, ktore sktada sie z jednostek roznych nie tylko kulturowo, etnicznie, wyznaniowo, ale
takze $wiatopogladowo. Postmodernisci podnosza, iz wszelkie postawy spoleczne inne niz
,tolerancja wszystkiego”, prowadzi¢ moga do powstawania konfliktow i dyskryminacji [Bo-
rowiak, 2004, s. 42.].

Konstytucyjne tradycje panstw cztonkowskich, uszczegétowione w EKPC jako podstawo-
we prawa cztowieka, jak i unijne prawodawstwo niewatpliwie znajduja si¢ u zrodet zasad
niedyskryminacji i rownosci [McCrudden, Prechal, 2009, s. 2]. Na gruncie powyzszych roz-
wazan nalezatoby wspierac¢ wszelkie dziatania, ktore ukierunkowane sg na przeciwdziatanie
wszelkim naruszeniom nie tylko ze strony wladz panstwowych, ale takze w zakresie relacji
pomiedzy pracownikami, czy tez innymi grupami spotecznymi. W celu zapewnienia skutecz-
nosci w funkcjonowaniu zasad réwnosci i niedyskryminacji, przy udziale wlasciwych insty-
tucji, znajdujacych sie w mozliwosciach organéw wymiaru sprawiedliwosci, zawsze powinna
wystepowac odpowiednia reakcja wpisana w przepis prawa, kiedy dochodzi do bezprawnego
uchybienia podstawowym prawom czlowieka. W takim zakresie zdecydowanym czynnikiem

ochrony przed mobbingiem sa zasady rownego traktowania oraz niedyskryminagji.

3.2.4 Zjawisko mobbingu w oparciu o Karte Praw Podstawowych
Unii Europejskiej przy uwzglednieniu orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

Promowanie i ochrona praw cztowieka jest priorytetem unijnej polityki zmierzajacej do pel-
nej ochrony praw czlowieka nie tylko wsrod panstw cztonkowskich UE, ale rowniez do roz-
powszechniania praw czlowieka na calym $wiecie. Ustanowiona KPP jest gwarantem prawa
dla wszystkich obywateli Unii. W tym jednym dokumencie w katalogu otwartym zostaty

okreslone podstawowe prawa czltowieka, ktdre integruja zaréwno instytucje unijne, jak i jej
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organy. Panstwa cztonkowskie UE, ktére w ramach akcesji wykonuja prawo unijne sa w ta-
kim samym stopniu zobowiazane do stosowania przepiséw KPP.

Poczatek prac nad usystematyzowaniem fundamentalnych praw czlowieka rozpoczety
sig juz 1999 r. Dokument ten miat za zadanie skonsolidowac ,, wspdlna czes¢ podstawowych
praw obywatelskich, ktére w tej czy w innej formie sa wpisane do konstytugji i innych ak-
tow prawnych panistw cztonkowskich UE, aby stworzy¢ spdjny zestaw norm dla tworzenia
przyszlego prawa UE” [Szejna, Kosicki, 2008, s. 5]. Sama idea stworzenia Karty zostata pod-
dana glosowaniu w PE a nastepnie zredagowanie kompromisowego tekstu podstawowych
praw cztowieka zostalo zlecone Komisji Europejskiej [dalej: KE]. To przedstawiciele przywod-
cOw panstw czlonkowskich i rzadéw UE, PE oraz KE podjeli si¢ tego nielatwego zadania
[Piechowiak, 2003, s. 5-29]. Rezultatem tych dzialani bylo przyjecie i podpisanie tekstu KPP
przez wszystkich premierow rzaddéw panstw UE podczas odbywajacego sie szczytu w Nicei
w dniu 7 grudnia 2000 r. [Dz.Urz. z dnia 10 marca 2001 r., C 80, s. 1-87]. W tym samym dniu
miato dojs¢ rowniez do ratyfikacji Konstytucji dla Europy [Dz.U. z 2009 r., nr 203, poz. 1570],
co jednak nie doszto do skutku. W efekcie to Traktat podpisany w Lizbonie w dniu 13 grud-
nia 2007 r. [Dz.U. z 2009 r., nr 203, poz. 1570] nadat moc prawng KPP [Dz.Urz. UE z dnia 26
pazdziernika 2012 r., C 326/391], po dokonaniu ratyfikacji Traktatu przez wszystkie panistwa
cztonkowskie UE. Od dnia wejscia w zycie Traktatu z Lizbony, KPP jest aktem prawnym
rownym Traktatom Unii [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30]. Karta sklada si¢ z uroczystej
preambuty, 54 artykutow, ktore zostaty wpisane w 7 rozdzialéw: Godnos¢ cztowieka (art.
1-5); Wolnosci (art. 6-19); Rownos¢ (art. 20-26); Solidarnos¢ (art. 27-38); Prawa obywatelskie
(art. 39-46); Wymiar sprawiedliwosci (art. 47-50); Postanowienia ogolne (art. 51-54) [Dz.U.
z 2004 1., nr 90, poz. 864/30].

W zgodzie z TUE a w szczegdlnosci z art. 6 ust. 1, stanowigcym, ze: Unia uznaje prawa,
wolnosci i zasady okreslone w Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej, ktéra ma taka
sama moc prawna jak Traktaty [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30], nalezy poszukiwac dobrych
rozwiazan dla przysztych systeméw prawnych, dbajacych o dobra cztowieka i pracownika.

W rozdziale pod tytutem: ,Godnos¢” zostata zagwarantowana m.in.: ochrona godnosci
i zycia cztowieka, z uwzglednieniem zakazu stosowania kary $mierci; prawo do integralno-
Sci fizycznej i psychicznej z zaznaczeniem przystugujacych uprawnien jednostce w aspekcie
wspotczesnych funkcji medycyny oraz biologii; poza tym zakaz tortur i niehumanitarnego
traktowania. W kolejnym rozdziale zatytutowanym: ,Wolnos$¢” wprowadzono stosunkowo
szeroki katalog praw i wolnosci o charakterze spolecznym, ekonomicznym i osobistym: wol-
nos$¢ mysli, sumienia i religii; wolnos¢ zgromadzania si¢; wolnos¢ sztuki i nauki; wolnos¢
wyboru zawodu i podejmowania pracy; prawo wlasnosci oraz prawo do azylu. Nastepny
rozdzial pod tytulem: ,,Réwnos¢” zawiera artykuly, ktore gwarantuja poszanowanie zasady
rownosci oraz wprowadzajg zakaz dyskryminacji w wielu ptaszczyznach zycia spotecznego.

Kolejny rozdzial: ,Solidarnos¢” zawiera takie prawa chronione, ktére zwigzane sg z etapem
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$wiadczenia pracy, a takze gwarancje w kwestii zabezpieczenia spotecznego oraz przepisy
z zakresu ochrony $rodowiska i ochrony konsumentow. W przedostatnim merytorycznym
rozdziale — , Prawa obywatelskie”, ktory skupia wszelkie przepisy prawne o charakterze
politycznym w zakresie glosowania i kandydowania w wyborach do PE, czy samorzadu
terytorialnego; nadto zagwarantowano prawo do dobrej administracji oraz prawo do opie-
ki dyplomatycznej i konsularnej. Rozdziat pod tytutem: ,Wymiar sprawiedliwosci” skupia
takie prawa jak: prawo do skutecznego srodka odwotawczego i dostepu do bezstronnego
sadu; domniemanie niewinnosci i prawo do obrony; zasady legalnosci oraz proporcjonalno-
Sci kar do czynow zabronionych pod grozba kary; zakaz ponownego sadzenia lub karania
w postepowaniu karnym za ten sam czyn zabroniony pod grozba kary [Dz.Urz. UE z dnia
26 pazdziernika 2012 r., C 326/391].

Przeprowadzenie analizy KPP skutkuje wyciagnieciem wnioskéw, iz jest to akt prawny
0 znacznym zroznicowaniu zagwarantowanych w nim praw i wolnosci. Niektore przepisy wy-
razajace prawa lub wolnosci ujete zostaty w sposob szczegoétowy, ktory pozwala na ich bezpo-
$rednie stosowanie. Nadto KPP zawiera prawa i wolnosci, ktére majq rézne zrddta. Sa to po-
stanowienia tak zwanego prawa pierwotnego UE [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r.,
C 326/391], czy EKPC [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391]. W zwiazku z tym
jej postanowienia nalezy interpretowac zgodnie z pochodzeniem, czyli przy uwzglednieniu
dorobku orzeczniczego odpowiednio TSUE, ETPC oraz sadow konstytucyjnych i innych orga-
néw panstw cztonkowskich [Brzozowski, Krzywon, Wiacek, 2018, s. 92].

Bardzo waznym aspektem — z punktu widzenia zrédet prawa ujetych w KPP —jest ukaza-
nie gwarancji praw podstawowych, aby dzigki temu zostaly one wykazane w o wiele szer-
szym kontekscie [https://e-justice.europa.eu/150/PL/international_case_law, 2019]. Mozliwos¢
zastosowania zagwarantowanych praw podstawowych cztowieka w KPP przedstawit TSUE
w wydanym wyroku z dnia 24 kwietnia 2013 r. podnoszac, iz moze to nastapi¢ w sytuadji,
gdy przepisy krajowe mieszcza si¢ w zakresie zastosowania prawa Unii [Orzeczenie TSUE
z dnia 24 kwietnia 2013 r. w sprawie Akerberg przeciwko Fransson, nr C-617/10]. Nato-
miast nalezatoby uja¢, iz naruszenie przepisu KPP mozna rozpatrywac wytacznie wtedy,
gdy w sprawie zastosowanie znajdzie przepis prawa unijnego, odmienny niz przepis KPP,
ktorego naruszenie bedzie przedmiotem skargi [Barcz, Gorka., Wyrozumska, 2015, s. 329].

W zakresie prawa UE miesci si¢ przepis krajowy pod warunkiem, ze zakres dziatania
prawa panstwa cztonkowskiego jest okreslony w catosci prawem Unii. Tym samym przepis
krajowy wykonuje akt prawa UE (dyrektywe czy rozporzadzenie), ktéry przewiduje doktad-
ny poziom ochrony. Tego rodzaju ochrona winna by¢ zapewniona prawu podstawowemu
w sytuacji, gdy zakres dziatania panstw czlonkowskich ,nie jest okreslony w catosci prawem
Unii”. Zasada jest, ze przepis krajowy wdraza akt prawa UE, ktory pozostawia panstwom

cztonkowskim prog swobody w aspekcie ustalenia poziomu ochrony praw podstawowych.
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Panstwa cztonkowskie jednak wola zastosowac prawnie uzasadnione odstepstwo od prawa
UE [Barcz, Goérka, Wyrozumska, 2015, s. 329].

W ramach wyjasnienia kompetencji, badZ obowigzkéw wynikajacych ze stosowania KPP
przez unijne organy nalezy si¢ odnies¢ do Deklaracji nr 1, wydanej w sprawie KPP a dotaczo-
nej do Traktatu z Lizbony nalezy wskaza¢, ze KPP UE jest aktem prawnie wigzacym panstwa
cztonkowskie. Jednoczesnie potwierdza prawa podstawowe gwarantowane przez Europejska
Konwengcje o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz tych, ktére wynikaja
z tradyji konstytucyjnych wspolnych dla panstw cztlonkowskich. Karta nie rozszerza zakresu
stosowania prawa UE , na dziedziny lezace poza kompetencjami Unii, nie ustanawia nowych
uprawnien ani zadan Unii, ani tez nie zmienia uprawnien i zadan okreslonych w Traktatach”
[Dz.U. z 2009 r., nr 203, poz. 1570].

Na gruncie ponadpanstwowych wartosci nie sposob nie wskaza¢, iz KPP jest uznawana
za bardzo istotny akt prawny, ktoérego celem jest naprawienie oraz promowanie spotecznych
praw pracowniczych [Gromek-Broc, 2002, s. 41]. W pismiennictwie do$¢ czesto wskazuje sig,
iz przestaniem KPP byto w gruncie rzeczy skonstruowanie nowego tadu aksjologicznego [Ma-
chiniska, 2004, s. 313], natomiast ujecie praw fundamentalnych w niej, uznawane sa wtasnie
jako filar wartosci, bedacych innymi niz te, ktére sa szczegétowo przedstawione w aktach nor-
matywnych UE [Piechowiak, 2003, s. 6]. Potwierdzeniem takiej tezy jest stwierdzenie, iz: ,,po-
stanowienia dotyczace praw pracowniczych zawarte w KPP uznaje si¢ w literaturze przed-
miotu za podstawowe zasady unijnego prawa pracy” [Sewerynski, 2001, s. 37].

W wyroku z dnia 12 lipca 2017 r. SN wypowiedzial si¢ w zakresie oddziatywania art. 30
KPP na proces wypetniania przez polskie sady wykladni przepisow, wskazujac, iz prze-
widziana w art. 30 KPP UE [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391] ochrona
dotyczy jedynie przypadkéw nieuzasadnionego zwolnienia z pracy. Odnosnie do argumen-
tacji, to powinna ona by¢ rozpatrywana w znaczeniu materialnym, a nie formalnym. Roz-
wigzanie stosunku pracy powinno by¢ uznane za nieuzasadnione; do czasu, gdy bedzie ono
udowodnione zaistnieniem obiektywnego powodu stanowiacego podstawe wypowiedze-
nia przy zachowaniu wymogoéw proceduralnych. W tym przedmiocie art. 30 KPP UE [Dz.
Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391] powinien co najmniej oddziatywac na pro-
ces realizowania przez polskie sady wykladni przepisow ,i to zaréwno prawa unijnego, jak
i prawa polskiego” [LEX nr 2338033].

Niewatpliwie tres¢ norm prawnych ujetych w KPP bedzie miata bardzo duzy wptyw nie
tylko na uprawnienia oséb zatrudnianych w UE, ale takze dla pracownikow zatrudnianych
w panstwach cztonkowskich Unii a wigc KPP stanowi czes¢ europejskiego prawa pracy [Sane-
tra, 2009, s. 265]. W ptaszczyznach interpretacji oraz stosowania przepiséw UE, ktore uwzgled-
niajg KPP, nie moze zabrakna¢ podstawowych praw cztowieka, poniewaz to wlasnie te prawa
uruchamiaja ,nowe mozliwosci w obszarach argumentacji i metodologii prawnej” [Safjan,

2014]. A by¢ moze w sposob szczegolny wptywaja wtasnie na glebsze poznanie nie tylko in-
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strumentéw prawnych, ale przede wszystkim wspotzaleznosci prawa krajowego od unijne-
go. Zagwarantowane w KPP prawa cztowieka stanowig obligatoryjna juz praktyke w orzecz-
nictwie a poza tym sa niezbednym czynnikiem dla wtasciwej interpretacji oraz zastosowania
przepisow UE. Warto podkresli¢, iz przepisy KPP maja istotny wptyw na ,, proces interpretacji
i okreslenia tresci norm prawnych i ich granic oraz skutkéw prawnych, a przez to pozwalaja
na rozszerzenie zakresu stosowania prawodawstwa europejskiego w krajowych porzadkach
prawnych” [Safjan, 2014].

Doniosta kwestig jest zachowanie istoty podstawowych praw cztowieka, poniewaz dopie-
ro wowczas mozliwe bedzie poszukiwanie wlasciwych standardéw regut prawnych, ktére
posiadaja charakter nadrzedny. Wskazac nalezy, ze standardy konstytucji krajowych nie za-
wsze sa lepsza gwarancja dochowania istoty danego prawa fundamentalnego, niz standard
KPP. W tym zakresie powinien odbywac si¢ dialog pomiedzy sedziami na poziomie krajo-
wym i europejskim, przy spelnieniu odpowiednich warunkéw. Po pierwsze, ,musi dojs¢
do wymiany informacji miedzy TSUE a sedziami krajowymi — inicjatywa nalezy tu do sadow
krajowych. Po drugie, niezbedna jest otwartosc¢ i wrazliwo$¢ na argumenty drugiej strony”
[Safjan, 2014]. Dialog sadowy na ptaszczyznie sadow krajowych i TSUE winien odbywac sie
w poczuciu odpowiedzialnosci, ale tez docenienia KPP, gdyz zawiera ona w swoich przepi-
sach pewien antymobbingowy potencjat. Komunikacja w powyzszym zakresie powinna by¢
dwustronna. W pierwszej kolejnosci, aby mogto dojs¢ do jakiejkolwiek wymiany informacji
pomiedzy sadami krajowymi oraz UE, jest przede wszystkim nie tylko znajomos¢ KPP, ale
by¢ moze najwazniejsze sa wlasnie sposoby jej zastosowania.

Katalog otwarty podstawowych praw czlowieka wpisany do KPP stanowi wyzwanie nie
tylko dla prawnikéw, socjologdéw, psychologow, ale i innych badaczy zjawisk deprymujacych
spoleczenistwo. By¢ moze w sposdb szczegdlny srodowisko pracy, gdzie mobbing, dyskrymi-
nacja, molestowanie, bedacymi przejawami zastosowanej przemocy psychicznej na gruncie
zta moralnego, jest odpowiedzig na brak poszanowania prawa oraz zasad wspoétzycia spotecz-
nego. W odniesienie si¢ do Regulaminu pracowniczego urzednikéw UE z dnia 22 pazdzier-
nika 2013 r., ktéry w art. 12a stanowi o definicji mobbingu, wskazujac, ze nekanie psychiczne
oznacza niewtasciwe zachowanie, ktére ma miejsce na przestrzeni pewnego okresu, powtarza
sie lub ma charakter ciggly i obejmuje sposdb zachowania, wypowiedzi ustne i pisemne, gesty
lub inne dziatania podejmowane umyslnie, ktére moga godzi¢ w osobowos¢, godnos¢ lub in-
tegralnosc fizyczna lub psychiczng danej osoby [http://eur-lex.europa.eu,: 2019]. Konfrontujac
ten przepis z art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. 2020 r., poz. 1320], nalezy podnies$¢, ze definicja mobbingu
wedlug k.p. jest zbyt ogdlna, pozbawiona dookreslenia zwrotéw: ,,dziatania i zachowania”
— jako ,niewtasciwe”, nadto — co jest najbardziej zauwazalne, to brak odniesienia si¢ do: go-
dzenia w osobowos¢, godnos¢ lub integralnosé fizyczna lub psychiczna danej osoby. Zjawisko
to obejmuje pewien sposdb zachowania, wypowiedzi ustne i pisemne, gesty lub inne dziata-

nia, ktdre s przez przesladowce podejmowane umyslnie.
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Nalezy odnies¢ si¢ do aksjologicznych i konstytucyjnych wartosci, na ktére powotano sie
w Preambule do KPP oraz zakres kompetencji UE, jej zadan i stojacych przed nia zobowia-
zan. Niniejsza Karta potwierdza, przy poszanowaniu kompetencji i zadan Unii oraz zasady
pomocniczosci, prawa wynikajace zwlaszcza z tradydji konstytucyjnych i zobowigzan mie-
dzynarodowych wspdlnych Panstwom Cztonkowskim, europejskiej Konwengji o ochronie
praw czlowieka i podstawowych wolnosci, Kart Spotecznych przyjetych przez Unie i Rade
Europy oraz z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej i Europejskiego
Trybunatu Praw Czlowieka. W tym kontekscie, sady Unii i Paristw Czlonkowskich beda
interpretowaty Karte z nalezytym uwzglednieniem wyjasnien sporzadzonych pod kierow-
nictwem Prezydium Konwentu, ktéry opracowat Karte, i za ktorych uaktualnienie odpowia-
da Prezydium Konwentu Europejskiego. Korzystanie z tych praw rodzi odpowiedzialnos¢
i naktada obowigzki wobec innych oséb, wspolnoty ludzkiej i przysztych pokolen [Dz.Urz.
UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391].

Chronologiczne ujecie poszczegdlnych artykutéw KPP w nastepujacych po sobie rozdzia-
fach, w zakresie nasycenia ich tresciami etycznymi nie jest przypadkowe. W zgodzie z dok-
tryna prawna nalezy uznaé, iz kolejnosc ta nie wskazuje na swoista kategoryzacje zagadnien
prawnych - bedacych zasadami prawnymi — badz w krajowym porzadku prawnym stano-
wigcymi konstytucyjne przepisy prawa, badz sktadajac si¢ na prawne uporzadkowanie w UE.
Zasady prawne, ktdre czesto sa w danym systemie prawnym klauzulami generalnymi, stano-
wigcymi swoisty odnosnik do konstytucyjnego punktu widzenia na dane zjawisko prawne,
to juz w powiazaniu z normami prawa w zakresie KPP stanowig filar dla oparcia stusznosci
wywodu prawnego.

Czes¢ artykulowa Karty rozpoczyna si¢ od art. 1 zatytutowanego , Godnos¢ cztowieka”.
W mysl tego artykulu godnos¢ cztowieka jest nienaruszalna. Powinna by¢ szanowana i chro-
niona [Dz.Urz. UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r., C 326/391]. Z kolei art. 30 Konstytucji RP
stanowi, ze: przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka stanowi zrodto wolnosci i praw
cztowieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowiazkiem
wladz publicznych [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6ézn.zm.]. I to wiasnie godnos¢ cztowie-
ka wystepuje przed prawem do zycia — zaréwno w porzadku prawnym UE [Dz.Urz. UE z dnia
26 pazdziernika 2012 r., C 326/391], jak i RP [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.], ktéra
nie tylko w pojeciu legalizmu, ale i w aspekcie socjologiczno-psychologicznym jest najwyzsza
warto$cig. Nie sposob nie powigzac tych praw z definicjami mobbingu na gruncie krajowym
i europejskim. Dziatania mobbera uderzaja niewatpliwie w godnos¢ osoby mobbowanej a tym
samym naruszaja przepisy traktatowe UE oraz krajowe — konstytucyjne i ustawowe.

Usankcjonowanie podstawowych praw cztowieka w ramach KPP, ktéra to zostata podnie-
siona do rangi Traktatu wprowadza do krajowego porzadku prawnego krajéw cztonkowskich
przepisy prawa, ktdre moga by¢ stosowane wprost. Na uwage zastuguje fakt, iz w $wietle
podjetej problematyki zjawiska mobbingu, KPP jest wiodaca regulacja prawna, ktéra chroni
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jednostke przed mobbingiem a dodatkowo wyposaza ja w argumenty natury prawnej w do-
chodzeniu swoich praw na drodze sagdowe;j.

W poczatkowych latach funkcjonowania Wspolnoty Europejskiej przewidywano odrebne
organy dla kazdej z nich. Poczatkowo kazda Wspolnota miata swéj wlasny organ wykonaw-
czy. Trybunat Sprawiedliwosci zostat utworzony na mocy Traktatu ustanawiajacego Euro-
pejska Wspdlnote Wegla i Stali [Dz.Urz. UE z 2012 r., C 327, s. 1, z dnia 26 pazdziernika 2012
r. — nie obowiazuje] z dnia 18 kwietnia 1951 r., ktory wszedl w zycie w dniu 25 lipcu 1952 r.
Jest on najstarszym organem UE. Traktat paryski dawat mozliwos¢ dla stworzenia podstaw
struktury wspolnotowej a to dzieki powotaniu organu wykonawczego — Wysokiej Wtadzy
oraz Zgromadzenia Parlamentarnego, Rady Ministrow, Trybunatu Sprawiedliwosci, Komi-
tetu Doradczego — zostat zawarty na okres 50 lat — Traktat EWWiS i wygast w dniu 23 lipca
2002 r. Na mocy podpisanych w Rzymie traktatow w 1957 r. Trybunatowi Sprawiedliwo-
$ci przyznano status organu sadowego dla trzech wspolnot: EWWiS, Europejskiej Wspol-
noty Gospodarczej [dalej: EWG] oraz dla Europejskiej Wspolnoty Energii Atomowej [dalej:
EWEA]. Z uwagi na zblizona specyfike kazdej organizacji zdecydowano si¢ na potaczenie
tych trzech organdéw sadowych. Aktu tego dokonano na mocy Konwengji o niektérych wspdl-
nych organach Wspoélnot Europejskich z dnia 25 marca 1957 r., dzieki ktorej to wlasnie Try-
bunat Sprawiedliwosci stat si¢ wspolnym organem dla trzech Wspoélnot. Pozniejsza decyzja
Rady z dnia 24 pazdziernika 1988 r., wydana w oparciu o Jednolity Akt Europejski [Dz.Urz.
z dnia 29 czerwca 1987, L 169, s. 1-28], wprowadzila zasadnicze zmiany, na mocy ktorej
powotano do zycia Sad Pierwszej Instancji. Formalnie utworzyla go decyzja Rady z dnia 24
pazdziernika 1988 r. Natomiast Traktat z Nicei z dnia 26 lutego 2001 r [Dz.Urz. WE 2001 C 80,
s.1], ktory wszedl w zycie w dniu 1 lutego 2003 r. - umozliwil powotanie izb sadowych przy
Sadzie Pierwszej Instancji. Kolejny Traktat podpisany w dniu 1 grudnia 2009 r. w Lizbonie
[Dz.U. z 2009 r., nr 203, poz. 1570], dzieki ktéremu UE uzyskata osobowo$¢ prawng umoz-
liwil, Zze instytucja ta obecnie funkcjonuje jako TSUE z siedzibg w Luksemburgu [Justynski,
2003, s. 69-70]. Co byto zwiazane z likwidacja struktury filarowej Unii i wprowadzeniem
jednolitej Unii. Ewolucja, ktdra byta nieunikniona, dotkneta réwniez organy sadowe w UE,
byto to zwiazane z poszerzeniem obszaru dziatania Wspdlnoty Europejskiej a nastepnie UE.

Poczatkowo Europejski Trybunat Sprawiedliwosci [dalej: ETS] funkcjonowat dla szesciu
panstw cztonkowskich. Z uptywem czasu — ilos¢ spraw, ktora do niego wplywata zaczela
przerasta¢ mozliwosci orzecznicze ETS, stad w 1989 r. na mocy JAE utworzono Sad Pierw-
szej Instangji, ktory przejat czesc spraw ETS. Konsekwencja Traktatu z Lizbony jest trojstop-
niowa struktura sagdownictwa unijnego [Barcik, 2014, s. 168]. Samo okreslenie , Trybunat
Sprawiedliwosci” jest nazwa kumulujaca, poniewaz zgodnie z trescig art. 19 ust. 1 TUE:
Trybunat Sprawiedliwosci UE obejmuje: Trybunat Sprawiedliwosci, Sad i sady wyspecjali-
zowane [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30].
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Aktualnie podstawa dziatalnosci TSUE — na mocy obowiazujacych traktatéw — stanowia
art. 19 TUE [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30] oraz art. 251 — 181 TFUE [Dz.U. z 2004 r., nr 90,
poz. 864/2]. Ponadto Trybunat posiada swoj odrebny Statut i Regulamin Proceduralny. W za-
kresie Statutu, to moze on by¢ zmieniony przez PE i Rade, w zgodzie ze zwykla procedura
prawodawcza, oczywiscie na wniosek TSUE i po przeprowadzonej konsultacji z KE, lub tez
na wniosek KE, ale po konsultacji z TSUE — art. 245 TFUE [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2].
Statut TSUE zostat dotaczony jako Protokot nr 3 — kazdy z sadéw wchodzacych w sktad Try-
bunatu posiada swdj regulamin postepowania [Dz.Urz. UE z dnia 14 lipca 2014 r., L 206, s. 1].

W zgodzie z trescig art. 19 TUE Trybunat Sprawiedliwosci UE jest gwarantem poszanowa-
nia prawa w wykfadni i w zakresie stosowania traktatow. Zgodnie z traktatami TSUE orzeka:
w zakresie skarg wniesionych przez panstwa cztonkowskie, instytucje, osoby fizyczne lub
prawne; w trybie prejudycjalnym — na wniosek sagdéw panstw cztonkowskich — w sprawie
wyktadni prawa UE lub waznosci aktow przyjetych przez instytucje; w innych sprawach —
przewidzianych w traktatach [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30].

Trybunat jest organem sadowym, ktéry cechuje kolegialno$¢ i niezaleznos¢, jest organem po-
nadnarodowym. Jest sadem odwotawczym od orzeczen Sadu, ktore zostaty wydane w pierw-
szej instangji. Zgodnie z trescig art. 19 TUE [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/30] i 252 TFUE [Dz.U.
z 2004 r., nr 90, poz. 864/2] w sktad TSUE wchodzi jeden sedzia z kazdego panstwa czton-
kowskiego UE, ktérzy wspomagani sg przez tak zwanych Rzecznikow Generalnych. Nie tyl-
ko sedziowie ale takze Rzecznicy Generalni sq wybierani sposrod osob o niekwestionowanej
niezaleznosci i posiadajacych kwalifikacje wymagane w danych panstwach do obejmowania
najwyzszych stanowisk sadowych albo bedacymi prawnikami o uznanej kompetengji. Kazde
panstwo cztonkowskie — w zgodzie ze swoimi procedurami — wytania kandydatéow na czton-
kéw TSUE, natomiast mianowanie nastepuje za wspolnym porozumieniem rzaddéw panstw
czltonkowskich. Kadencja ich wynosi 6 lat i moze by¢ odnawialna [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz.
864/2]. Istotng kwestia w zakresie statusu cztonka TSUE jest to, ze sg oni w pelni niezalezni
i nie moga wystepowac — ani otrzymywac — wskazowek od jakiegokolwiek rzadu lub organu.
Jest to bezwzgledny wymog bezstronnosci, ktérego gwarantem jest miedzy innymi nieusu-
walnosc¢ cztonkéw TSUE, nadto chroni ich immunitet jurysdykcyjny.

Odnosnie orzecznictwa, to zostato ono oparte na zasadzie wzajemnosci deklaracji, przy uzy-
ciu klauzuli fakultatywnej. Panistwa w zwiazku z tym moga ztozy¢ deklaracje uznajace jako
obligatoryjna jurysdykcje TSUE w sporach z kazdym innym panstwem, ktore ztozyto taka
sama deklaracje. Zasadniczo obowiazuje jurysdykcja obligatoryjna, zgodnie z ktora panstwa
cztonkowskie zobowiazuja si¢ nie poddawac sporéw dotyczacych wyktadni lub stosowania
niniejszego Traktatu procedurze rozstrzygania innej, niz w nim przewidziana [Dz.U. z 2004 r.,
nr 90, poz. 864/2].

Nalezy w tym miejscu podkresli¢, iz TSUE konsoliduje w sobie cechy sadu konstytucyjne-

go, administracyjnego oraz sadu cywilnego i pracy. W pewnych sytuacjach moze by¢ row-
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niez sadem arbitrazowym [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2]. Z kolei sprawy, ktdre sg rozpo-
znawane przez TSUE mozna podzieli¢ na: sporne — postepowania skargowe, jak i niesporne
— dokonywanie wykladni prawa wspolnotowego [Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2].

W zgodzie z trescia art. 143 Regulaminu postepowania przed TSUE — co do zasady — po-
stepowanie przed Trybunatem jest wolne od oplat [Barents, 2010]. Juz wyrok Trybunatu Spra-
wiedliwosci z dnia 15 lipca 1964 r., ktory zostat wydany w trybie prejudycjalnym w sprawie
Flaminio Costa przeciwko E.N.E.L., Italia [CELEX: 61964J0006] wprowadzit zasade, stanowia-
cg o tym, ze prawo wywodzace sie z Traktatu nie moze by¢ podwazone przez ustawy krajo-
we. Nadto scedowanie praw krajowych i zobowigzan do systemu prawnego Wspdlnot niesie
za soba ograniczenie suwerennych praw panstw czlonkowskich, ktérego zaden pdzniejszy
jednostronny akt prawny — rozbiezny z ujeciem prawa Wspolnot —nie moze podwazy¢: ,w od-
roznieniu od zwyczajnych uméw miedzynarodowych traktat EWG ustanowit wiasny porza-
dek prawny, ktdéry zostal wlaczony do systemu prawnego panstw cztonkowskich po jego
wejsciu w zycie i ktéry ma charakter wiazacy dla sadéw krajowych” [CELEX: 61964J0006].
Jak podkreslit Trybunat jest to warunek realizagji i zapewnienia jednolitej skutecznosci prawa
wspolnotowego we wszystkich panistwach cztonkowskich.

Natomiast w orzeczeniu z dnia 9 marca 1978 r. wydanym w trybie prejudycjalnym w spra-
wie Amministrazione delle Finanze dello Stato a Simmenthal SA, Italia, ETS wskazat miedzy
innymi, ze kazdy sad krajowy jest zobowigzany do stosowania prawa wspdlnotowego oraz
ochrony zagwarantowanych praw podmiotowych w zakresie przyznanej mu jurysdykgji.
To zobowiazanie polega na niestosowaniu przepisow krajowych, ktére sa niezgodne z prawem
wspolnotowym. W tym zakresie nie ma znaczenia fakt czy przepis krajowy jest wczesniejszy,
czy pozniejszy w stosunku do prawa wspdlnotowego. Sad krajowy, w zakresie przyznanej mu
jurysdykgji, jest zobowigzany do gwarancji petnej efektywnosci przepisow prawa wspolnoto-
wego. W zwiazku z czym w sytuacji sprzecznych z nimi przepisow ustawodawstwa krajowe-
go jest zobowigzany do odmowy stosowania wszelkich, nawet pdzniejszych przepisow. Sad
krajowy oczywiscie nie ma obowiazku stosownego wnioskowania czy oczekiwania na znie-
sienie tych przepisow w drodze ustawodawczej lub w jakimkolwiek innym trybie konstytu-
cyjnym [C-106/77 — CURIA]. Z biegiem czasu zasada ta zostata podniesiona w orzecznictwie
Trybunatu do rangi dogmatu [Czaplinski, 1997, s. 47].

Wskazac nalezy, iz nowe rozwigzania prawne, ktore zostaly wprowadzone akcesja Polski
do struktur UE, jeszcze nie doczekaly si¢ utrwalonego orzecznictwa w TSUE. Wsrdd tych prze-
pisow, ktore realizujgq dyrektywy UE, niewatpliwie dotycza one zakresu roéwnego traktowania
w zatrudnieniu, zakazu molestowania — w tym molestowania na tle seksualnym oraz mobbingu.

W odniesieniu do zapadtych orzeczen przed Trybunatem, stwierdzi¢ nalezy ograniczo-
ng ilos¢, w ktdrej rozstrzygany byt problem dyskryminacji [C-147/08 — CURIA]. Natomiast
w aspekcie problematyki mobbingu, praktycznie nie wystepuja. Niewatpliwie, uwzgledniajac

dogmat orzecznictwa TSUE, majq one i w przysztosci rowniez nie utraca istotnego znaczenia
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dla polskiego orzecznictwa. Warto podkresli¢, iz niejednokrotnie rozstrzygniecia TSUE wykazu-
ja znamiona precedensu, nie pomijajac zakresu prawa pracy. W doktrynie jest obecny poglad,
iz ,klasyczny podzial na tak zwane kraje Kodeksu cywilnego, w ktorych kierowano sie¢ jedy-
nie interpretacja obowiazujacych norm prawnych i kraje precedenséw, w ktorych decydujace
znaczenie miaty rozstrzygniecia oparte na orzeczeniach sadéw, zaczyna sie zaciera¢” [Romer,
2012, s. 685].

Co sig tyczy kierowanych spraw o mobbing, to wystepowaly rozstrzygniecia wydawa-
ne przez Sad do spraw Stuzby Publicznej. Przykladem takiego orzeczenia jest wyrok Sadu
do spraw Stuzby Publicznej UE (pierwsza izba) z dnia 5 czerwca 2012 r. w sprawie Nicola
Cantisani przeciwko Komisji Europejskiej, uwzgledniajacy art. 12 i 24 Regulaminu pracow-
niczego [http://eur-lex.europa.eu, 2019] w sprawie o mobbing (konflikt interesow z zada-
niem o odszkodowanie). Saqd wskazat, ze art. 12 i 24 regulaminu pracowniczego nie stanowia
w sposob jednoznaczny o terminie do ztozenia wniosku o udzielenie wsparcia w sprawach,
ktore dotycza mobbingu. Powotat sie w tym wzgledzie na zasady pewnosci prawa i uzasad-
nionych oczekiwan, wskazujac, ze urzednik lub pracownik pragnacy ztozy¢ taki wniosek
powinien jednak to zrobi¢ w rozsadnym terminie. Sad do spraw Stuzby Publicznej UE uznat
piecioletni termin za rozsadny do tego, aby mozna byto skutecznie poinformowac¢ o mob-
bingu administracje i domagac sie od niej wsparcia. Samo rozpoczecie biegu terminu do zto-
zenia wniosku o udzielenie wsparcia w sprawach dotyczacych mobbingu liczy sie od chwili
ostatniego czynu sprawcy domniemanego mobbingu ,lub w kazdym razie w momencie,
od ktérego domniemany sprawca nie jest juz w stanie ponawiac¢ swych aktow wobec ofiary”
[Sad do spraw Stuzby Publicznej: sprawa F-95/09 Skareby przeciwko Komisji, z dnia 8 lutego
2011 r., pkt: 41-44, 49, 53].

W kwestii dotyczacej ochrony urzednikéw i pracownikow przed mobbingiem TSUE
w wyroku z dnia 26 stycznia 1989 r. wskazat, iz na mocy art. 24 regulaminu pracownicze-
go instytucje Unii powinny chroni¢ swych urzednikéw i pracownikow przed mobbingiem
lub jakimkolwiek ponizajacym traktowaniem ze strony przelozonych. Ponadto z natoZone-
go na administracje obowiazku wspierania pracownikéw, a wynikajacego z powyzszego
przepisu, wynika, ze w przypadku wystgpienia zdarzenia zaburzajacego porzadek i spokdj
stuzby, pracodawca jest zobowiazany interweniowac z catq konieczng stanowczoscia. Jego
reakcja powinna by¢ szybka i obejmowac troska osobe, ktora przez tego rodzaju zdarzenia
zostata pokrzywdzona. W tym zakresie wymagane jest, aby nastapito ustalenie faktéw oraz
wyciagniecie na ich podstawie konsekwencji wzgledem sprawcéw. Pracownik, ktory do-
maga si¢ ochrony ze strony swojej instytucji wystarczy, aby uprawdopodobnil wystgpienie
przemocy, agresji czy atakow, ktorych rzekomo byt celem. Na podstawie takich informa-
qgji kazda instytucja jest zobowigzana do podjecia odpowiednich dziatan, a w szczego6lnosci
do wszczecia postepowania wyjasniajacego, ktdre ma na celu ustalenie okolicznosci faktycz-

nych, bedacych przedmiotem skargi. Tego rodzaju dziatania odbywaja sie we wspotpracy
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z wnioskodawca [Sad Pierwszej Instangji: sprawa T-5/92 Tallarico przeciwko Parlamentowi
z dnia 21 kwietnia 1993 r. — pkt: 31].

W innej sprawie, Sad wskazat, iz art. 12a ust. 3 regulaminu pracowniczego definiuje mo-
bbing jako niewlasciwe zachowanie, ktére wymaga dla jego wykazania, spelnienia dwoch
skoncentrowanych przestanek. Pierwsza z nich dotyczy , istnienia sposobu zachowania, wy-
powiedzi ustnych i pisemnych, gestow lub innych dziatan, ktére powtarzaja sie lub maja
charakter ciagly” [Sad do spraw Stuzby Publicznej: sprawa F-52/05 Q przeciwko Komisji
z dnia 9 grudnia 2008 r. — pkt: 135]. Oznacza ona, ze zjawisko mobbingu nalezy rozumiec¢
jako zaistniaty proces w okreslonym czasie, przy zalozeniu pojawiajacych si¢ zdarzen, ktore
sie powtarzaja lub sa ciagle i podejmowane byly w sposéb umyslny. Kolejna przestanka
definicji zostata oddzielona od pierwszej przyimkiem ,,i”. Wskazuje to na wystgpienie obu
przestanek tacznie. Druga przestanka wyraza sie ,obowiazkiem wystapienia takich zacho-
wan, ktore godzily w osobowos¢, godnosc czy integralnos¢ fizyczna lub psychiczng danego
pracownika” [Sad do spraw Stuzby Publicznej: sprawa F-52/05 Q przeciwko Komisji z dnia
9 grudnia 2008 r. — pkt: 135]. Sam przymiotnik ,umyslny” odnosi si¢ jedynie do pierwszej
przestanki. Tego rodzaju interpretacja determinuje, aby zachowania lub dziatania, wypo-
wiedzi ustne i pisemne, gesty lub inne dziatania, o ktéorych mowa w art. 12a regulaminu
pracowniczego, posiadaty charakter umyslny. W oczywisty sposéb nie wyklucza to sponta-
nicznych dzialan sprawcy. Inng kwestig jest to, aby tego rodzaju zachowania, wypowiedzi
ustne i pisemne, gesty lub inne dziatania byty podejmowane z zamiarem godzenia w osobo-
wos$¢, godnos¢ lub integralno$¢ fizyczna lub psychiczna danej osoby [Sad do spraw Stuzby
Publicznej: sprawa F-52/05 Q przeciwko Komisji z dnia 9 grudnia 2008 r. — pkt: 135].

Zjawisko mobbingu w rozumieniu art. 12a ust. 3 regulaminu pracowniczego réwniez
ma miejsce w sytuacji, gdy jego sprawca nie zamierza poprzez swoje dziatania dyskredytowac
ofiary i rozmyslnie pogarszac jej warunkow pracy. Wystarczajacym jest w tym zakresie to,
aby tego rodzaju dziatania w sposob obiektywny pociagaly za soba negatywne konsekwencje.
Zgodnie z trescig art. 12a ust. 3 regulaminu pracowniczego wszelkie sporne dziatania musza
polegac¢ na nagannym zachowaniu. To dlatego zakwalifikowanie konkretnego zjawiska jako
mobbing zostato uzaleznione od przestanki, aby wskazane przez pokrzywdzonego pracow-
nika zdarzenia byty odpowiednio autentyczne. Ocena ta opiera si¢ o odczucia bezstronnego,
rozsadnego i postronnego obserwatora, o przecigtnym stopniu wrazliwosci, ktéry znajdujac
sie w takich okolicznosciach, uznalby je za nieodpowiednie.

Z kolei Trybunat w orzeczeniu z dnia 5 pazdziernika 2006 r. okreslil nadto, Ze celem art. 24
akapit drugi regulaminu pracowniczego jest naprawienie szkody wyrzadzonej urzednikowi
lub pracownikowi przez dzialania 0séb trzecich lub przez innych urzednikéw, do ktérych
odnosi sig art. 24 akapit pierwszy z zastrzezeniem, ze nie mogt on uzyskac¢ odszkodowania
od osoby, ktora szkode wyrzadzita. Wskazano na dopuszczalno$¢ skargi odszkodowawczej,

ktora zostala wniesiona przez pokrzywdzonego urzednika na mocy art. 24 akapit drugi re-



120 BARBARA PAW

gulaminu pracowniczego, pod warunkiem, ze zostaly wczesniej wyczerpane krajowe drogi
odwotawcze. Warunkiem takiej ochrony zainteresowanych osob jest doprowadzenie do na-
prawy wyrzadzonej szkody [Trybunat: sprawa C-365/05 P Schmidt -Brown przeciwko Ko-
misji, z dnia 5 pazdziernika 2006 r. — pkt: 78].

W zakresie powotanych orzeczen Trybunatu oraz Sadow Pierwszej Instancji, w ktorych roz-
poznawano domniemanie dopuszczenia si¢ dziatart mobbingowych, za kazdym razem byly
powolywane przepisy pochodzace z Regulaminu pracowniczego urzednikéw UE [http://eu-
r-lex.europa.eu, 2019], ustanowione rozporzadzeniem Rady Europejskiej. Kazdy sad krajowy
w zakresie przyznanej mu jurysdykcji, zobowigzany jest do stosowania prawa wspolnotowego
i ochrony zagwarantowanych praw podmiotowych oraz do zapewnienia pelnej efektywnosci
przepisow prawa wspodlnotowego. W tym aspekcie nalezy stusznie domniemywac, ze orzecz-
nictwo TSUE oparte na podstawie art. 12 i 24 regulaminu pracowniczego naklada obowia-
zek zastosowania go przez sady krajowe. Wyrok wydany w trybie prejudycjalnym wiaze sad
krajowy przy rozstrzyganiu sporu, aby jednos¢ unijnego porzadku prawnego nie mogta by¢
podwazana przez sady panstw cztonkowskich [C-212/04, pkt 122 — CURIA]. W zwiazku z tym
zobowiazany jest do niestosowania przepiséw krajowych niezgodnych z prawem wspdlnoto-
wym. Nie ma znaczenia fakt czy przepis krajowy jest wczesniejszy badz pozniejszy w stosun-
ku do prawa wspdlnotowego.

Sad krajowy, w kontekscie przyznanej mu jurysdykdji, zostal zobowiazany do zapewnie-
nia pelnej efektywnosci przepisdéw prawa wspdlnotowego. Tym samym w razie pojawienia
si¢ koniecznosci, jest on zobowigzany do odmowy stosowania wszelkich, nawet pozniej-
szych, sprzecznych z nimi przepiséw ustawodawstwa krajowego [C-106/77 — CURIA]. Jest
to zasada pierwszenstwa prawa wspolnotowego oraz obowigzku respektowania orzeczen
TSUE przez kazde z panstw cztlonkowskich. Wnioskowac¢ nalezy zatem, ze o ile wyzej po-
wotlany regulamin nie jest prawem powszechnie obowigzujacym na terytorium UE, to juz
orzecznictwo TSUE oparte na jego postanowieniach musi by¢ przez panstwa cztonkowskie
respektowane.

Oczywiscie TSUE dokonuje nie tylko wyktadni prawa unijnego, w celu zagwarantowania
jego stosowania w jednakowy sposob we wszystkich panstwach cztonkowskich, ale nad-
to rozstrzyga spory prawne miedzy rzadami krajow UE a jej instytucjami. Do kompetencji
TSUE nalezy judykatura we wszystkich wnoszonych do niego sprawach, wéréd najwazniej-
szych nalezy wymieni¢: wyktadnia prawa (orzeczenia w trybie prejudycjalnym), egzekwo-
wanie prawa (postepowania w sprawie uchybienia), uniewaznianie aktow prawnych UE
(skargi o uniewaznienie), zapewnianie podejmowania dziataii przez UE (skargi w sprawie
bezczynnosci), skargi na instytucje UE (roszczenia o odszkodowanie).

Z uwzglednieniem zasad unijnych oraz dorobku jurydycznego wspdlnoty by¢ moze w pol-
skim wymiarze sprawiedliwosci nalezaloby dokonac¢ swoistej rewolucji w zakresie podejscia

do spraw o mobbing a w szczegdlnosci w odniesieniu si¢ do konfrontacji przepisu art. 943 k.p.
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[Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] z przepisami art. 12a i art. 24 Regulaminu pra-
cowniczego urzednikéw UE [http://eur-lex.europa.eu. 2019]. Mianowicie w k.p. ujeto definicje
normatywna zjawiska mobbingu wskazujac, iz: oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugo-
trwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
z 2021 r., poz. 1162]. O tyle w Regulaminie pracowniczym urzednikéw UE oprécz samej de-
finicji mobbingu odczytujemy réwniez, ze fakt nekania psychicznego lub molestowania sek-
sualnego nie moze powodowac dla urzednika, ktéry padtjego ofiara, jakichkolwiek negatyw-
nych skutkow ze strony instytucji. Urzednika, ktéry przedstawil dowody nekania psychicz-
nego lub molestowania seksualnego, nie moga spotkac ze strony instytucji zadne negatywne
skutki, pod warunkiem, ze dziata on w dobrej wierze. Unia wspomaga kazdego urzednika,
w szczegdlnosci w postepowaniach przeciwko osobom dopuszczajacym sie grézb, zniewag,
zniestawien lub atakéw na osobe lub mienie, na jakie on lub cztonkowie jego rodziny sa nara-
zeni ze wzgledu na zajmowane przez niego stanowisko lub petnione obowiazki. Unia rekom-
pensuje urzednikowi szkody poniesione przez niego w takich przypadkach, o ile urzednik
nie spowodowat szkody umyslnie lub przez razace niedbalstwo i nie byt w stanie uzyskac
odszkodowania od osoby, ktora szkode wyrzadzita [http://eur-lex.europa.eu, 2019].

W odniesieniu do powyzszego, osoby pokrzywdzone dziataniami mobbingowymi — réw-
niez przed polskim wymiarem sprawiedliwosci — powinny domagac si¢ respektowania swo-
ich praw jako obywatele UE. Jednak to wymiar sprawiedliwosci powinien rekomendowac
orzecznictwo TSUE oraz unijne przepisy implementowane w ramach unijnej judykatury,
w celu wsparcia kazdego urzednika a w szczegolnosci wlasnie w postepowaniach przeciw-
ko mobberom dopuszczajacym sie¢ czynow nieetycznych.

W instytucjach zaufania publicznego [Dz.Urz. MS z dnia 27 czerwca 2017 r., poz. 162],
uczelniach [Wieczorek, 2006, s. 65-69], czy tez innych urzedach nie sa respektowane prawa
0s0b pokrzywdzonych mobbingiem. W sytuacji zgloszenia przez pokrzywdzonego w zakre-
sie domniemania wystapienia tego zjawiska, pracodawca czesto nie przyjmuje wilasciwej roli
a osoba mobbingowana czesto styszy, iz ,,0od tego momentu nastapit konflikt intereséw i nie
powinna liczy¢ na ochrong, i pomoc pracodawcy”. Jest to niewatpliwie karygodne i krzyw-
dzace, ale przede wszystkim jest wbrew zasadzie praworzadnosci, ktéra wynika nie tylko
z Konstytucji RP, kodeksow i ustaw, ale takze z przepisdow prawa unijnego. Polski ustawo-
dawca nie znormatyzowat zachowania si¢ pracodawcy po zgtoszeniu mobbingu a jedynie
art. 943§ 1 k.p. [Dz.U. z 2020 1., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] wskazal, iZ jest on obowigzany
przeciwdziata¢ mobbingowi, dlatego uwzglednienie przez niego neutralnego stanowiska

bytoby niewatpliwie bardziej etyczne niz wystepowanie przeciwko ofierze mobbingu.
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Europejski Kodeks Dobrej Praktyki Administracyjnej przyjety przez Parlament Europejski
w dniu 6 wrzesnia 2001 r. w art. 4 definiuje zasade praworzadnosci, podnoszac, iz urzednik
dziata zgodnie z zasada praworzadnosci, stosuje regulacje i procedury okreslone w przepi-
sach prawnych Wspdlnot. Urzednik zwraca w szczegdlnosci uwage na to, aby decyzje do-
tyczace praw lub interesow jednostek posiadaly podstawe prawng, a ich tres¢ byta zgodna
z obowigzujacymi przepisami prawnymi [Dz.Urz. UE.C. z 2011 r., 285.3]. Zasada ta nakazu-
je wszelkim sadom, organom, urzednikom postepowac — w ramach wykonywania swoich
kompetencji — na podstawie i w granicach prawa. Bywaja sytuacje, Zze zanim zjawisko mob-
bingu zostanie rozpoznane i zbadane przez niezalezny zespot lub komisje pojednawcza,
pracodawca czesto jawnie wskazuje, iz nie zyczy sobie, aby na terenie jego zaktadu pracy
zostal mobbing stwierdzony, zas w stosunku do osoby pokrzywdzonej zamiast wsparcia
— kierowane sg réznego rodzaju elementy nekania i zastraszania, co nie sprzyja dalszemu
procedowaniu w sprawach o mobbing.

Analiza powyzszych przyktadow a w szczegdlnosci tego, kiedy nastepuje rozpoznawanie
przez sad pozwu ofiary mobbingu w zakresie dochodzonych roszczen, wystepuje pewna
zasada w procesach. Zatrudnieni w miejscu pracy — ewentualni swiadkowie — wycofuja sie
z aktywnego wspierania osoby mobbowanej, gdyz obawiaja sie, iz przyjecie czynnej posta-
wy moze narazi¢ ich na szykany pod swoim adresem ze strony pracodawcy. Prawo do do-
brej administracji wywodzi si¢ z tradycji konstytucyjnej panistw cztonkowskich UE, prawa
miedzynarodowego i prawa wspdlnotowego. Nalezy zauwazy¢, iz prawo to bywa okreslane
jako pewne uprawnienia konkretnej jednostki, odpowiadajace tym samym stosownym obo-
wigzkom przypisanym wlasciwym organom administracyjnym. Zgodnie z takim zobowia-
zaniem kazdy urzednik swoja funkcje powinien sprawowac obiektywnie z uwzglednieniem
zagwarantowanym prawem wolnosci i prawa do prywatnosci obywatela, a ochrona danych
osobowych powinna by¢ standardem. Europejski Kodeks Dobrej Praktyki Administracyjnej
wprowadza miekkie regulacje, ktére nie sq wiazace w charakterze prawnym, co niekorzyst-
nie wplywa na ujednolicenie prawa panstw cztonkowskich. Taka sytuacja w realizacji dobrej
administracji nie powinna zniechecac ani sadéw, ani tez urzedow w Polsce, poniewaz warto
wdrazac dobre i warto$ciowe rozwiazania do obowiazujacego porzadku prawnego [Jaskier-
nia, 2020, s. 93-129]. W tym zakresie réwniez TK odnidst sie do zasady dobrej administracji
w oparciu o zasade demokratycznego panstwa prawa i zasade legalnosci [OTK ZU 2006, nr
10A, poz. 147].

Naganna postawa pracodawcy, ktory nie wspotpracuje z osoba mobbowang a wrecz wcho-
dzi w role gnebiciela, uniemozliwiajac tym samym osobom pokrzywdzonym dochodzenie
swoich praw, nie tylko zaburza zasade praworzadnosci, ale przede wszystkim dokonuje
stygmatyzacji ofiary mobbingu, co skutkuje nie rzadko trwatym wyeliminowaniem jej z ze-
spotu pracownikdw w danej organizacji. Brak wtasciwie realizowanego obowiazku przeciw-

dziatania mobbingowi, ktory spoczywa na pracodawcy, powoduje szereg naruszen prawa,
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ale takze wskazuje na niedostosowanie metod zarzadzania w organizacji do unijnych stan-
dardow.

Panstwa cztonkowskie sa zobowiagzane do respektowania podstawowych praw, ktore zo-
staty natozone na nie, nie tylko w prawie traktatowym, ale takze poprzez orzecznictwo TSUE.
Polska przystapita do UE w dniu 1 maja 2004 r. i po szesnastu latach uczestniczenia w jej struk-
turach nie tylko gospodarczych, ale i prawnych, powinna nastgpi¢ zauwazalna harmonizacja,
dostosowujaca prawo krajowe do tak zwanego , europejskiego prawa pracy” [Matey-Tyro-
wicz, 1996, s. 118], w tym do wyrokow Trybunatu.

3.3 Obowigzek pracodawcy wynikajacy z polskiego prawodawstwa
w aspekcie przeciwdziatania mobbingowi

Encyklika Ojca Swigtego Benedykta XVI: Deus Caritas Est przedstawia taki rodzaj paristwa,
,ktdre dostrzeze i wesprze, w duchu pomocniczosci, inicjatywy podejmowane przez réznora-
kie sity spoteczne, faczace w sobie spontanicznosc i blisko$¢ z ludzmi potrzebujacymi pomocy.
A nie panstwo, ktore ustala i panuje nad wszystkim” [Encyklika Deus Caritas Est 2005]. Pan-
stwo zgodnie z zasadq pomocniczosci powinno jak najmniej odgornie oddziatywac na prze-
strzen zycia spotecznego, natomiast powinno skutecznie realizowac cele panstwa w sytuacji
braku mozliwosci ich realizacji na nizszych szczeblach lub przez same jednostki w ramach
spoteczenstwa. W odniesieniu do zapobiegania zjawiskom mobbingu istnieje koniecznos¢
wilaczenia si¢ wladz panstwowych — poprzez odpowiednie zmiany systemowe — dla realizagji
ustawowego obowiazku przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawce.

Konstytucja RP jest najwazniejszym aktem prawnym w demokratycznym panstwie a jej
postanowienia nakazuja nienaruszalnos¢, poszanowanie i ochrone godnosci przez wtadze pu-
bliczne. Obowiazujace akty normatywne, posiadajace charakter ogdlny i abstrakcyjny jako
powszechnie obowiazujace, nie zawieraja przepisdéw prawnych okreslajacych polityke anty-
mobbingowa. W kwestii ochrony przed mobbingiem nie ma wlasciwych przepiséw prawa.
Takim przykiadem niedoskonatego prawa jest utrudnienie powotania na uczelniach wyzszych
mediatora akademickiego.

W wielu krajach o rozwinietej demokragji, istnieje instytucja mediatora akademickiego,
do ktdérego zadan nalezy miedzy innymi rozstrzyganie réoznego rodzaju konfliktéw, proble-
mow wystepujacych w srodowisku akademickim w tym rowniez takich, ktére wypelniaja
znamiona mobbingu. Instytucja mediatora akademickiego wynika z rekomendacji KE. W li-
teraturze przedmiotu podniesiono, iz: ,taka instytucja nie ma jak dotychczas szans na po-
wstanie mimo zalecert Komisji Europejskiej w tym wzgledzie i oddolnych inicjatyw, aby
takq instancje wprowadzi¢. Polskie ustawy skazuja pracownika akademickiego (i nie tylko
akademickiego) na droge sadowa, gdy droga mediacji, droga polubowna jest dyskredyto-
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wana. Zamiast konflikty wygaszaé, rozwigzywac u zrédta — wyraznie si¢ je zaostrza. Bo czy
po nawet wygranym procesie pracownik ma szanse na przezycie w swoim miejscu pracy?
—anawet w innym, skoro swiat jest taki maly” [Wieczorek, 2009, s. 9].

Dziedziny z zakresu nauki i edukacji, a wiec obejmujace uczelnie wyzsze posiadajq odnie-
sienie do prawa UE w niewielkim zakresie. Niewatpliwie w zwiazku z tym, to wiasnie dzie-
ki temu rowniez uczelnie wyzsze posiadaja niezaprzeczalna autonomig, ktéra rowniez przy-
pisana zostata pracodawcom [Ciapata, Gdrska, 2011, s. 117]. Taka sytuacja mogtaby postuzy¢
wprowadzeniu odpowiednich regulacji w zakresie prawa wewnetrznego, ktore chronitoby
kazdego pracownika przed mozliwoscig skrzywdzenia dzialaniami o charakterze mobbin-
gu, ale takze objecia ochrong prawna ofiare mobbingu. Wyzsze uczelnie to z cata pewnoscia
takie miejsca pracy, gdzie wsrdd zatrudnionej zalogi sa osoby z najwyzszymi stopniami na-
ukowymi, ale takze rozpoczynajacy swoja prace dydaktyczng asystenci. W takich miejscach
jak wyzsze uczelnie, urzedy administracji rzadowej i samorzadowej oraz sady pracodawca
chociazby ze wzgledéw honorowych powinien dba¢ o dobra atmosfere w organizagcji, jak
rowniez o przestrzeganie prawa i zasad moralnych.

Polski ustawodawca w Kodeksie pracy okreslil prawa i obowiazki pracownikéw, i praco-
dawcow. W tym zakresie zobowiazat pracodawce m.in. do szanowania godnosci i innych débr
osobistych pracownika. Pracodawca zostal zobowigzany do réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, co oznacza bezwzgledny zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposob — bezposredni
lub posredni. Pracodawca jest rowniez zobowigzany do zapewnienia bezpiecznych i higie-
nicznych warunkow pracy, do stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny
pracownikow oraz wynikéw ich pracy. Pracodawca jest ustawowo obowiazany do przeciw-
dziatania mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

W polskim systemie prawnym obowiazek przeciwdziatania mobbingowi spoczywa na pra-
codawcy z dniem 1 stycznia 2004 r., poniewaz od tej daty obowiazuje art. 943 k.p. Na skutek
akcesji Polski do UE dokonano nowelizacji Kodeksu pracy moca ustawy z dnia 14 listopada
2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw [Dz.U. z 2003
r., nr 213, poz. 2081]. Dzieki wprowadzonym zmianom , poszerzony zostal zakres podsta-
wowych obowigzkéw pracodawcy w stosunku do pracownikéw. Niezaleznie od art. 94 k.p.
— okreslajacego podstawowe obowiazki pracodawcy, art. 94' k.p. — naktadajacego na praco-
dawce obowigzek udostepnienia pracownikom przepiséw dotyczacych rdwnego traktowania
w zatrudnieniu oraz art. 942 k.p., ktory obliguje pracodawce do informowania pracownikéw
o mozliwosci zatrudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy — obowiazek prze-
ciwdzialania mobbingowi zostat okreslony w art. 943 k.p.” [Romer, Najda, 2010, s. 210].

Zgodnie z definicjg legalng mobbingu [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], zja-
wisko to — w rozumieniu tego przepisu — ma miejsce tylko podczas trwania stosunku pracy
i moze dotyczy¢ kazdej osoby zatrudnionej, czyli nie wystepuje rozgraniczenie uwzglednia-

jace podstawe prawna nawiazania stosunku pracy. Po mysli art. 2 k.p. — pracownikiem jest
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osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spot-
dzielczej umowy o prace [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Tak wiec pojecie sto-
sunku pracy jest szerszym pojeciem w odniesieniu do umowy o prace, co determinuje okre-
$lenie pracownika. Dlatego tez obowiazek pracodawcy do przeciwdzialania mobbingowi
nalezy rozumie¢ jako dziatania pracodawcy wzgledem kazdego z pracownikdéw, ktére maja
na celu szeroko rozumiang prewencje. Podstawowym zadaniem tak rozumianej profilaktyki
jest ustrzezenie zatrudnionej zatogi przed wszelkimi — réwniez nieetycznymi — dzialaniami
lub zachowaniami skierowanymi przeciwko pracownikowi.

Ze zjawiska mobbingu wynikajg zagrozenia nie tylko dla ofiary mobbingu, ale takze dla
zatrudnionej zatogi oraz pracodawcy. Negatywna opinia o miejscu pracy, gdzie mobbing
nasila si¢ a zachowania bezprawne i nieetyczne s tolerowane przez pracodawce, stwarza at-
mosfere strachu i niepewnosci. Zdaniem badaczy tego zjawiska kazda organizacja powinna
mie¢ sSwiadomos¢, Ze za jej sukcesem stoja ludzie. Tylko etyczne traktowanie pracownikéw
sprawia, ze angazuja sie oni w sprawy firmy i podejmuja wysilek, aby osiagnac sukces. Za-
soby ludzkie sa najwigksza wartoscig kazdego miejsca pracy, ktére przyczyniajq si¢ do zdo-
bycia pozycji konkurencyjnej [Kurowska, 2016].

Mobbing jest pewnego rodzaju dysfunkcja w miejscu pracy i najczesciej pojawiajacym sie
zagrozeniem w tym srodowisku. Zjawisko to jest patologia, , ktéra nie pozwala na osiagnie-
cie realistycznych, wyznaczonych danej organizadji i zgodnych z dobrem spotecznym celéw”
[Zbiegien-Maciag, 2006, s. 263-264]. Koniecznym jest wprowadzenie w miejscu pracy przez
pracodawce odpowiedniej polityki antymobbingowej, poniewaz wraz z wystapieniem tego
rodzaju zdarzen, pojawia sie realne zagrozenie dla osoby nim pokrzywdzonej oraz calej orga-
nizagcji.

Uwzgledniajac naukowe stanowisko w zakresie zdefiniowania zjawiska mobbingu, to nie-
watpliwie jest ono bezprawnym dziataniem nie tylko z punktu widzenia organizagji, czy tez
firmy badz uczelni, ale jest ono wysoce nieetyczne ze wzgledéw spotecznych i stanowi delikt
prawny z zakresu prawa pracy. Zjawisko mobbingu, co juz wielokrotnie podkreslano pole-
ga na dtugotrwatym i cyklicznym nekaniu pracownika badz przez pracodawce, badz przez
bezposredniego przetozonego, badz przez wspodtpracownikéw, ktorzy znecajq sie psychicz-
nie nad wybranym pracownikiem.

Pracownik, ktory zostat poddany przemocy psychicznej — byt ponizany, osmieszany, poma-
wiany, zastraszany — po pewnym czasie niewatpliwie nie bedzie posiadat obiektywnej oceny
w zakresie wlasnych umiejetnosci a jego rozpoznanie w kontekscie przydatnosci zawodowej
jest znacznie zanizone. Dtugoterminowos¢ dziatan mobbera sprawia, Ze dany pracownik
poczatkowo jest wyeliminowany z zespotu pracownikéw, traktowany jest jak tzw. ,czarna
owca”, lub , koziot ofiarny”, co tylko ogranicza jego mozliwosci obrony, gdyz w oczach zatogi
— dzieki wyrafinowanym dziataniom przesladowcy — staje sie co raz mniej wiarygodny. Dla

grupy jest to w pewnym sensie nawet korzystna sytuacja, gdyz to na osobie mobbingowanej
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skupiaja sie te wszystkie niemoralne i negatywne emocje [Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 11-12].

Stad koniecznoscia jest wprowadzenie przez pracodawcoéw odpowiedniej polityki antymob-
bingowej, ktéra powinna mie¢ na celu wyeliminowanie bezprawnych, niemoralnych i wysoce
nieetycznych praktyk w miejscu pracy. Bardzo czesto niestety osoby, ktdre sa dotkniete dzia-
faniami mobbingowymi, to osoby wybitnie uzdolnione, wysoko wykwalifikowane i wyksztat-
cone, ktdre w opinii mobberow, zagrazaja ich pozycji w zespole wspdtpracownikéw a nawet
pracodawca czuje si¢ zagrozony, dlatego bardzo czesto staje si¢ przesladowca.

Zastosowanie technik manipulacyjnych, upokarzanie, rozpowszechnianie plotek — majq
na celu ponizenie takiej osoby. Moralne nekania stuza zepsuciu opinii danego pracownika,
co w dalszej kolejnosci ma na celu doprowadzenie do wyeliminowania tej konkretnej osoby
z zespotu. Dziatania takie sg nie tylko wysoce niemoralne, ale takze sprzeczne z obowigzu-
jacym prawem [Grabowska, 2003, s. 9-10]. Zdaniem badaczy zjawiska mobbingu jedna
z gléwnych jego przyczyn jest proba zrekompensowania wtasnych brakéw, ktére wystepuja
u mobbera. Bardzo czesto jest tak, Ze osoba przesladujaca posiada nizsze poczucie wlasnej
wartosci. Nierzadko jest to odzwierciedleniem jej trudnych przezy¢ z przesziosci i niestety
probuje sobie to rekompensowac poprzez ponizanie innych oséb. To préba ,,uleczenia” wta-
snych kompleksow kosztem drugiej, niewinnej osoby.

To dlatego prawne uregulowanie — w ramach wewnetrznych procedur — jest tak niezmier-
nie wazne dla zachowania dobrych praktyk w miejscu zatrudnienia. Wprowadzenie wtasci-
wej polityki antymobbingowej powinno si¢ zaczynac od odpowiedniego kodeksu etyki, ktory
okresla standardy pracy dla danej grupy spotecznej. Taki kodeks etyki niewatpliwie powinien
spelniac¢ europejskie standardy z uwzglednieniem panujacej kultury w danej organizacji. Nad-
to w ramach wykonywania obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, pracodawca powinien
wlasna postawa dawac przyklad, gdyz to on sam swoim zachowaniem w pierwszej kolejnosci
modeluje zachowania w $rodowisku pracy. To on jako pierwszy powinien da¢ sygnat swoim
podwladnym, na jakie zachowania jest przyzwolenie a jakie z kolei sq niedopuszczalne.

Nalezatoby sie zastanowic¢ nad tym, na ile kultura pracy, a w zasadzie jej brak wptywa
na mozliwos¢ zaistnienia dziatart mobbingowych w miejscu pracy? Czy kompetencje praco-
dawcy w takich zakladach pracy, gdzie dochodzi do zjawiska mobbingu sq wystarczajace?
Czy poprzez odpowiednie szkolenia kadry pracowniczej mozna wyeliminowa¢ praktyki nie-
etyczne z miejsca pracy?

Sad Najwyzszy czeSciowo udzielit odpowiedzi na powyzsze pytania w wyroku z dnia
3 sierpnia 2011 r. [OSNP z 2012 r., nr 19-20, poz. 238] wskazujac, iz kontraktowym obowiaz-
kiem, ktory wystepuje po stronie pracodawcy jest przeciwdziatanie mobbingowi. Obowiazek
ten jest jedna sposrod wielu cech charakteryzujacych stosunek pracy, ale jest odmiennym obo-
wiazkiem, ktory wynika ze zobowiazan prawa cywilnego, poniewaz ukierunkowany jest nie

tylko na ochrone majatkows, réwniez na ochrone dobr osobistych drugiej strony tego stosun-
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ku. O takim rozwigzaniu prawnym swiadczy Dziat X k.p., ktory okresla obowiazki w aspekcie
dbatosci o bezpieczne i higieniczne warunki pracy, majace na celu ochrone zdrowia i zycia
pracownika. W calos¢ powyzszego obowigzku kompleksowo wpisuje si¢ rowniez obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi. To pracodawca jest zobowiazany do ustalenia odpowiednich
srodkdw w tym zakresie wprowadzajac wtasciwe procedury w miejscu pracy. Taki obowia-
zek nie moze wiegc zosta¢ uznany za obowiazek rezultatu. Pracodawca przede wszystkim
musi dziata¢ prewencyjnie, realizujac polityke antymobbingowa. Zjawisko mobbingu stanowi
w istocie naruszenie dobr osobistych pokrzywdzonego pracownika, za ktore to naruszenie
moze zosta¢ pociagniety do odpowiedzialnosci jedynie jego sprawca. Mobbing charaktery-
zuje si¢ dynamika a jego rozwdj zaczyna si¢ od matoistotnych, incydentalnych przypadkow.
To uptyw czasu sprawia, ze ich suma kwalifikuje dopiero do miana cechy mobbingu. Z praw-
nego punktu widzenia nie ma znaczenia zdarzenie inicjujace to zjawisko. Jedynie w aspek-
cie socjologicznych badan nad problematyka tego zjawiska rzeczywiscie upatruje sie sytuacji,
ktére daty poczatek konfliktowi. Zgodnie z wolg ustawodawcy, to pracodawca ponosi petng
odpowiedzialnos¢ za wystgpienie mobbingu.

W orzecznictwie istnieje poglad, ze ,istotne jest bowiem nagromadzenie dotyczacych
pracownika lub skierowanych przeciwko niemu zachowan, zmierzajacych do wywolania
skutkéw wymienionych w art. 94% § 2 k.p. Wystarczy zatem ustalenie, ze proces trwal przez
wiele miesiecy oraz ze zaistniato w tym czasie wiele zachowan sktadajacych sie na mobbing
— cecha uporczywosci) ” [OSNP z 2012 r., nr 19-20, poz. 238].

Ustawodawca nie wprowadzil sztywnego uregulowania nakazujacego, aby pracodawcy
w konkretny sposéb prowadzili polityke antymobbingowa w miejscach pracy. Wprowa-
dzenie dla pracodawcy obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w art. 94% § 1 k.p. [Dz.U.
z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] tak naprawde daje ogromne mozliwosci kazdemu
pracodawcy, aby dostosowac powyzszy przepis prawa do panujacych regut w danym zakta-
dzie pracy w taki sposdb, zeby zaloga nie tylko miata poczucie bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, ale takze by wiasnie poziom kultury pracy osiggal najwyzsze standardy.
To pracodawca o tym decyduje, gdyz to on ustala specyfike danego sSrodowiska pracy. Oczy-
wiscie nie bez znaczenia jest tutaj wielko$¢ danego zakltadu, instytucji czy uczelni; stopien
wystepowania stresogennych czynnikéw, charakter i ilos¢ interakcji pomiedzy pracownika-
mi, ktdre zagrazajq wystapieniu nieprzyjaznego zjawiska.

Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi, to takie dzialania prewencyjne pracodawcy,
ktore nie powinny dopuscic¢ do zaistnienia determinanty dziatan niepozadanych, wiasnie tych
o charakterze nekania, gnebienia, ponizania, zastraszania czy o$Smieszania.

O znaczeniu podejmowania dzialani zapobiegajacych mobbingowi, wypowiedziat si¢ w wy-
roku z dnia 3 sierpnia 2011 r. SN, wskazujac, iz ,,obowiazek przeciwdziatania mobbingowi
polega na starannym dziataniu” [OSNP z 2012 r., nr 19-20, poz. 238]. To dlatego pracodawca

powinien przeciwdziata¢ mobbingowi poprzez zapewnienie szkolen pracownikow, przekazy-
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wanie informacji o mozliwym niebezpieczenistwie oraz o konsekwencjach mobbingu. Wprowa-
dzone procedury w zakresie przeciwdzialania mobingowi winny umozliwia¢ jego wykrycie
i zakonczenie [OSNP z 2012 r., nr 19-20, poz. 238]. W podobnym tonie stanowisko w zakresie
spoczywajacego na pracodawcy obowiazku przeciwdziatania mobbingowi zostalo zaprezen-
towane przez doktryne, uznajac, iz w tym wzgledzie nie wystarczy usuniecie jego skutkow,
ale przede wszystkim pracodawca powinien skupi¢ swoje wysitki na ogoélnie rozumianej pro-
filaktyce [Szewczyk, 2007, s. 482].

W orzecznictwie dokonano oceny i znaczenia w zakresie odpowiedzialnosci deliktowej
i kontraktowej w prawie cywilnym oraz wyeksponowano stawiane pracodawcy wymagania,
ktore wynikaja z k.p. Nalezy zauwazy¢, iz wystepujaca réznica pomiedzy odpowiedzialno-
$cig kontraktowq a odpowiedzialnoscia deliktowa wedtug prawa cywilnego pozostaje w zasa-
dzie w odniesieniu do swiadczenia odszkodowawczego. W odniesieniu do odpowiedzialno-
$ci deliktowej odszkodowanie jest w zasadzie Swiadczeniem pierwotnym, poniewaz istnieje
od chwili powstania zobowigzania. W przypadku odpowiedzialnosci kontraktowej sytuacja
jest odmienna, gdyz odszkodowanie jest swiadczeniem wtérnym w stosunku do $wiadczenia
pierwotnego i wynika ono ze zobowiazania [OSNP z 2012 r., nr 19-20, poz. 238].

W polskim systemie prawa cywilnego odszkodowanie jest niczym innym, jak konsekwencja
niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320].
W zwiazku z czym ani odszkodowanie, ani zados¢uczynienie za mobbing nie moze posiada¢
pierwotnego charakteru. Ustawodawca w art. 94° § 1 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021
r., poz. 1162] natozyt na pracodawce obowiazek przeciwdziatania mobbingowi. Zaréwno ten
przepis, jak przepisy zawarte w art. 11' k.p., czy art. 94 pkt 10 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320;
z 2021 r., poz. 1162] wymagaja od pracodawcy, aby dbat o dobra osobiste powierzonych mu
pracownikow, a w sposob szczegdlny o ich godnos¢, zapewniajac w srodowisku pracy odpo-
wiednig kulture organizacji i atmosfere pracy. Nie tylko pracodawca jest zobowigzany do po-
szanowania dobr osobistych pracownikéw, ale na kazdej zatrudnionej osobie ciazy ten obo-
wiazek. W ocenie orzeczniczej ,, sprowadza sie to do realizacji przez pracodawce we wilasciwy
sposob wynikajacego z art. 22 § 1 k.p. obowiazku zatrudniania pracownika” [OSNP z 2012 r.,
nr 19-20, poz. 238].

Pracodawca dziatajac na podstawie przepisdow prawa, swoje decyzje opiera nie tylko
na znormatyzowanych regulacjach prawnych, ale takze na moralnosci oraz zasadach wspot-
zycia spotecznego, stosujac obiektywne i sprawiedliwe kryteria wzgledem powierzonych mu
pracownikow, przy poszanowaniu ich godnosci i innych débr osobistych. W kontekscie obo-
wigzku pracodawcy w zakresie przeciwdziataniu postepowaniom o charakterze mobbingu,
ktory wynika z k.p., powinien on z nalezyta staranno$cia przeprowadzac szkolenia wsrod
pracownikow o tej tematyce, informujac ich rownoczesnie o tym, jak bardzo niebezpieczne jest

to zjawisko oraz jakie s konsekwencje mobbingu, nie rezygnujac przy tym z odpowiednich
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procedur, ktdre utatwiaja wykrycie tego zjawiska, doprowadzajac tym samym do jego elimi-
nacji z miejsca pracy.

Zaréwno w doktrynie jak i orzecznictwie poswigcono uwage sferze mobbingu. Powstaty
takze rozne stowarzyszenia, ktore maja na celu pomoc ofiarom tego zjawiska. Ogolnopolskie
Stowarzyszenie Antymobbingowe [dalej: OSA] na podstawie wlasnych doswiadczen podaje,
ze do najwazniejszych dziatan pracodawcy przeciw mobbingowi naleza: badania zachowan
pracownikow; monitorowanie tych pracownikéw, u ktérych mozna zauwazy¢ che¢ mszcze-
nia sie na innych za wilasne niepowodzenia; nadzdr i badanie nastrojéw wsréd pracownikow;
rozwigzywanie u podstaw wszelkich konfliktéw; wykrywanie utajnianych problemdéw inter-
personalnych; wprowadzenie polityki antymobbingowej; sprawdzanie poprzez anonimowe
ankiety aktualnej sytuacji behawioralnej w miejscu pracy; budowanie atmosfery wzajemne-
go zaufania — szczegdlnie w relacji pracodawcy z pracownikiem i odwrotnie; przypominanie
o konsekwencjach nieetycznych poczynan lub zachowan; opracowanie systemu kar i nagrod,
jako czynnika motywujacego do pracy; tworzenie wzorcow etycznych.

W relacji pracodawca — pracownik, to pracodawca powinien umiejetnie zarzadza¢ powie-
rzonymi mu zasobami ludzkimi, ale jednoczesnie kontrolowac ich poczynania. Pracodawca
powinien mie¢ poczucie obowigzku odnosnie utrzymywania pozytywnej atmosfery oraz
dobrych stosunkéw wsrdd pracownikéw. Pracodaweca jest zobowiazany do wprowadzenia
odpowiedniego systemu motywacyjnego w miejscu pracy. O ile kwestie finansowe nie za-
wsze moga by¢ wykorzystane z uwagi na r6zna kondycje w tym aspekcie zaktadu pracy,
to bodzce pozamaterialne sa w zasiegu kazdego pracodawcy.

Stwarzanie dobrej atmosfery w pracy, gdzie kazdy pracownik czuje si¢ potrzebny, a pra-
codawca nadaje znaczenia kazdej wykonywanej pracy, stuzy temu, Ze wszyscy pracownicy
dostrzegaja swoje miejsce w catosci zadan. Dopuszczenie pracownikow do wspotudziatu
w zarzadzaniu firmg, delegowanie uprawnien jest forma nagrody, gdyz wynika to z zaufa-
nia pracodawcy do kompetengji i umiejetnosci poszczegélnych pracownikow [Zbiegien-Ma-
ciag, 2006]. Autonomia dziatan oraz ograniczenie dziatart nadzorczych, niewatpliwie wpty-
wa na poprawe relagji na linii pracodawca — pracownik. Informowanie swoich podwladnych
o wynikach ich pracy, docenianie ich trudu i zaangazowania, to rowniez bodzce pozamaterial-
ne, ktore powinny postuzy¢ pracodawcy jako czynnik motywujacy pracownikow. Do takich
bodzcow niewatpliwie nalezy rowniez sprawiedliwa i obiektywna ocena, w ktorej uczestnicza
nie tylko bezposredni przetozeni pracownikéw, ale takze i oni sami oraz reprezentujace ich
zwigzki zawodowe.

Dobry pracodawca, ktéry chce realizowac obowiazek polityki antymobbingowej, nie
moze zapominac o systemie awansow, pochwat — z wpisem do akt, wyrdznien, odznaczen
— chocby symbolicznych. Dostosowany do charakteru pracy i warunkéw organizacji system
nagrdd i kar. Ustanowienie wspdlnie z zatoga katalogu przewinien, ktére powinny skutko-

wac katalogiem kar dyscyplinarnych z odpowiednia systematyzacjq — nada przejrzystosc
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dziatan oraz wprowadzi element wychowawczy i profilaktyczny. Uwaga, ktéra pracodawca
obdarza swoich podwtadnych z calg pewnoscig wplynie nie tylko na uzdrowienie relacji mie-
dzyludzkich w miejscu pracy, ale niewatpliwie bedzie miata duzy wptyw w sukcesie osia-
ganych celow a takze na poczucie bezpieczenstwa i satysfakcji z wykonywania powierzo-
nych obowiazkow przez pracownikéw. Pracodawca co jakis czas powinien przeprowadzac
szkolenia tematyczne oraz badania [badaniaHR.pl, 2019], okreslajace prawdopodobienistwo
wystgpienia zjawiska mobbingu w miejscu pracy, aby w odpowiednio szybkim czasie mdc
zareagowac.

Jednoczesnie pracodawca w ramach profilaktyki w zakresie nieetycznych postepowan
zobowiazany jest do aktywnego propagowania odpowiednich zachowan oraz do rownocze-
snego likwidowania wszelkich okolicznosci, ktére mobbing mogtyby podsycac¢ lub demon-
strowac. Jakakolwiek ,konstruktywna krytyka”, ktora kierowana jest do poszczegolnego
pracownika w zakresie wykonywania przez niego obowiazkéw stuzbowych, powinna by¢
skupiona na jego niewtasciwych dziataniach, bez dotykania godnosci cztowieka — nigdy nie
powinna odbywac sie publicznie. Uwrazliwienie zatogi na niepokojace sygnaty, ktore moga
stanowic¢ zarzewie mobbingu, skutkowac beda tym, iz jakikolwiek konflikt bedzie niemile
widziany w miejscu pracy a starania o dobra atmosfere — odpowiedzialnos¢ przejmie ogét
pracownikow.

Transparentny system nagrod i kar wprowadzony przez pracodawce z cala pewnoscia
przy przyjeciu odpowiedniego kodeksu etyki w miejscu pracy, sprzyja dzialaniom antymo-
bbingowym a tym samym zapewnia wypelnienie obowiazku pracodawcy, wynikajacego
z art. 94° k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi. Nie stoi to w sprzecznosci z art. 8 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r.,
poz. 1162], ze nie wolno czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory bylby sprzeczny ze spotecz-
no-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspolzycia spotecznego. Takie
dziatanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie ko-
rzysta z ochrony [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Koncepcja ustawodawcy
wprowadzona w art. 94% k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] kwesti¢ obo-
wiazku pracodawcy w zakresie przeciwdzialania mobbingowi, jako odrebna regulacje. Jest
ona stuszna, uwzgledniajac destrukcyjne i powazne skutki dla zdrowia osoby pokrzywdzo-
nej takimi dziataniami. Poza wszelka dyskusja pozostaje fakt, iz mobbing jest zjawiskiem
naruszajacym prawa pracownika, za$ obowiazek pracodawcy przeciwdziataniu przemocy
psychicznej w miejscu pracy, godnie z trescig art. 94 pkt 4 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;

22021 1., poz. 1162] ma stuzy¢ bezpiecznym i higienicznym warunkom pracy.



ZJAWISKO MOBBINGU A AKSJOLOGIA KONSTYTUCJI RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE] 131

3.4 Zjawisko mobbingu naruszajace godnosc¢ osobistg pracownika oraz
etyke pracy

Jan Pawetl II w nauczaniu spotecznym nawiazywatl do zagadnien zwiazanych z praca oraz
z cztlowiekiem wykonujacym prace. Poczawszy od encykliki Laborem exercens, uwzglednia-
jac pdzniejsze jego nauczania, papiez podejmowat problematyke zagadnienia pracy nie tyl-
ko w aspekcie ekonomicznym czy organizacyjnym miejsca pracy, ale wlasnie w kontekscie
relacji, ktore przekladajq sie na osobiste odniesienie do pracy, do spoteczenstwa wspotpra-
cujacego. W jego opinii praca posiada przede wszystkim wymiar etyczny, poniewaz ,,0 tyle
mozna powiedzie¢, ze cztowiek poprzez prace czyni sobie ziemie poddang, o ile czlowiek
sam przez swoje postepowanie okazuje si¢ panem, a nie niewolnikiem ziemi, a takze panem,
a nie niewolnikiem pracy. Praca ma dopomagac cztowiekowi do tego, aby stawat si¢ lepszym,
duchowo dojrzalszym, bardziej odpowiedzialnym, aby mogt spelnia¢ swoje ludzkie powo-
fanie na ziemi” [Kazanie wygloszone przez Jana Pawta II do pielgrzymoéw Gornego Slaska
i Zaglebia Dabrowskiego, 1979].

Akcentowany jest tu aksjologiczny wymiar pracy, ktora jest powotaniem cztowieka — niero-
zerwalnie zlaczona z jego ziemskim bytem. To bardzo wazna czes¢ zycia kazdego cztowieka,
ktora jest powinnoscia moralng, a wiec i obowigzkiem kazdej osoby. Misja czlowieczenstwa
jest to, ze ludzie ,maja przez prace budowac $wiat sprawiedliwy i braterski, w ktorym ludzie
doczekaja si¢ uznania swojej godnosci i naleznego im miejsca w spoleczenistwie. Troszczac
sie 0 rzeczywistos¢ stworzona, chronig i rozwijaja dobra ziemi. W ten sposob praca zwraca
sie ku Bogu” [Encyklika Laborem Exercens, 1981]. Podnosil on réwniez, ze ,,ani miejsce pra-
cy, ani proces produkcji nie moga zaszkodzi¢ zdrowiu fizycznemu oraz naruszac¢ zdrowia
moralnego” [Encyklika Laborem Exercens, 1981]. Nauczanie Soboru Watykanskiego II [https://
pl.wikipedia.org/wiki/Sob%C3%B3r_watyka%C5%84ski_II, 2019] potwierdza prawde o tym,
iz cztowiek pracujacy nie tylko dokonuje przeksztalcenia srodowiska naturalnego, ale przede
wszystkim realizuje swoje potrzeby , urzeczywistniajac siebie jako osobe” [http://ptm.rel.
pl/czytelnia/dokumenty/dokumenty-soborowe/sobor-watykanski-ii/141-konstytucja-duszpa-
sterska-o-kosciele-w-swiecie-wspolczesnym-gaudium-et-spes.html, 2019].

W zgodzie z przyjeta opinia w doktrynie wystepuja cztery podstawowe znaczenia etyki
pracy: ,,po pierwsze, to moralnos¢, ktéra przejawia cztowiek w trakcie wykonywania pracy.
Po drugie, to etyka zawodowa, czyli wykonywanie pracy zgodnie z normami, ktérych zestaw
okresla sie jako kodeks etyki zawodowej. Po trzecie, to zestaw norm i zasad, z ktérych wynika-
ja obowiazki pracodawcéw wobec pracobiorcdw. Po czwarte w konicu, etyka pracy to wzorzec,
w ktorym praca jest traktowana jako obowigzek moralny i jedna z cn6t w ramach szeroko poje-
tej etyki lub moralnosci. Dobre wykonywanie pracy, to takze dziatanie zgodne z kodeksem za-

wodowym i uczciwe postepowanie w ramach aktywnosci zawodowej” [Grabowski, 2015, s. 8].
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Zgodnie z teoria Maxa Webera, ktdry przedstawil model etyki pracy opartej na zasadach
i regutach — wynikajacych z wiary protestanckiej — bardzo waznym jej sktadnikiem jest war-
tosciowanie pracy w tym sensie, ze praca powinna by¢ traktowana jako wartos¢ moralna oraz
powinnos¢ — nie tylko w ujeciu socjologicznym [Weber, 2011, s. 114]. Dzialania mobbingowe,
jak i wszelkie postepowanie nieetyczne w miejscu pracy powinny by¢ uznawane za szkodliwe
nie tylko dla pracownikow, ale i dla pracodawcy. Za dziatania nieetyczne powinno si¢ uznac
wszelkie eskalowanie lub tolerowanie przemocy psychicznej, sytuacji konfliktowych, ktore
naruszaja nie tylko normy prawne, ale takze zasady wspolzycia spolecznego — sa to wszel-
kie dziatania naruszajace godnos¢ pracownikéw. Wystepowanie mobbingu w miejscu pracy,
to naruszanie godnosci osobistej nekanego pracownika, ale takze przekroczenie zasad ujetych
w etyce pracy.

Pracodawca majac na wzgledzie obowiazujace przepisy prawa pracy, zasady konstytu-
cyjne oraz normatywne uregulowania unijne powinien chroni¢ praw pracowniczych w celu
zapewnienia efektywnej i wlasciwej atmosfery w miejscu pracy. Zdecydowany sprzeciw do-
tyczacy wszelkich form mobbingu, dyskryminacji czy molestowania ma na celu budowanie
tozsamosci pracownikdw, podtrzymywanie ich godnosci oraz odpowiedzialnosci wzajemnej
za bezpieczne i higieniczne warunki pracy. Mobbing — ktéry przejawia sie wielopostaciowo,
jezeli chodzi o formy nekania, znecania si¢ lub szykanowania pracownika — powinien by¢
uznany jako zjawisko wysoce naganne, nieetyczne i warte potepienia. Nie tylko pracodaw-
ca, ale kazda osoba zatrudniona nie powinna nawet tolerowac najmniejszych jego oznak.
Natomiast polityka wewnatrzzaktadowa, dzigeki dostepnym regulacjom prawnym, powinna
by¢ ukierunkowana na wyeliminowanie wszelkiej patologii z miejsca pracy, uznajac, iz ja-
kiekolwiek dziatania szkodliwe przeciwko drugiej osobie zostang w sposob kategoryczny
potepione a jednostka przyczyniajaca si¢ do niemoralnego i bezprawnego zachowania, pro-
porcjonalnie poniesie za nie konsekwencje.

W ramach dzialan antymobbingowych o charakterze prewencyjnym w miejscu pracy,
to pracodawca powinien promowac etyczne zachowania wsrod zatrudnionej zatogi oraz or-
ganizowac¢ odpowiednie szkolenia z tego zakresu. Rolg pracodawcy jest rowniez stanowcze
stanowisko w kwestii nietolerowania nagannych zachowan w organizacji. Odnosénie sto-
sowanej prewengji antymobbingowej wymagany jest wtasciwy zestaw norm i zasad, ktéry
bedzie determinowatl etyczne zachowania i tym samym ustalat sankcje za ich nieprzestrze-
ganie. Etyka pracy winna by¢ wzorcem dla dobrze wykonywanej pracy z poszanowaniem
uczciwosci oraz nienaruszaniem godnosci pracownikow. Tym samym aktywnos¢ zawodo-
wa powinna opierac si¢ na szeroko pojetej moralnosci, bedacej gwarantem wtasciwej polity-
ki antymobbingowej, stojacej na strazy nienaruszalnosci godnosci pracownika.

Wiasciwe usankcjonowanie nieetycznych zachowan w miejscu pracy oraz , otwarte i zde-
cydowane postawienie sprawy stanowi jasny i wyrazny komunikat — dla zatogi, dla kadry

kierowniczej, dla wszystkich potencjalnych mobberéw a takze dla ich potencjalnych ofiar.
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Od tej pory cos$ w tej sprawie bedzie si¢ dziato, nie powstanie tylko ,,suchy” przepis kodek-
sowy lub wprowadzone postanowienie w regulaminie pracy, ale zostang podjete konkretne
kroki. Mobbing nie bedzie tolerowany, ,jego przejawy beda tepione, a sprawcy ukarani.
Oczywiscie, nie w kazdej firmie czy instytucji zarzadzajacy zdecyduja sie na taki prze-
kaz (szczegolnie tam, gdzie mobbing juz si¢ zdarza). Trzeba jednak jeszcze raz podkreslic,
ze taki krok stanowi $wietng komunikacje wprowadzajaca, zapewnia wzmocnienie rangi
wszelkich dalszych przedsiewzig¢, stawia w innym $wietle zadania podmiotéw w firmie za-
angazowanych w przeciwdzialanie i zwalczanie zjawisk mobbingu” [Marcinak, 2015, s. 153].

Analiza literatury dotyczacej zjawisk mobbingowych wskazuje, iz wtadza i status spotecz-
ny ma istotne znaczenie, jezeli chodzi o natezenie i kierunek dzialann mobbingujacych [Estes,
Wang, 2008, s. 218-240]. Uprzywilejowana pozycja mobbera wcale nie musi wynikac z rze-
czywiscie zajmowanego miejsca w hierarchii zatrudnionych os6b w danym miejscu pracy.
Sam fakt, ze dana osoba posiada pewne przywileje a by¢ moze nawet pewien rodzaj wladzy
nad innymi, sprzyja niewatpliwie pojawieniu si¢ takich zachowan, ktore charakteryzuja mob-
bing. Uwydatniono w literaturze przedmiotu, ze , fakt bycia osoba uprzywilejowang sprawia,
ze nie tylko tatwiej jej jest zaangazowac sie w agresywne zachowanie wobec mniej uprzywile-
jowanych, ale réwniez tatwiej jej jest unikna¢ kary” [Pearson, Porath, 2005, s. 7-18].

Przeprowadzone badania w USA i Kanadzie uswiadamiaja, iz ,,agresja ze strony osob sil-
niejszych, z racji formalnej lub nieformalnej pozycji w grupie, ma tendencje do szybkiego
przyjmowania formy samowzmacniajacego si¢ mechanizmu. Réznice statusu, jesli nie sg kon-
trolowane przez dobrze funkcjonujace reguly etyczne, bardzo czesto prowadza do naduzy¢
wobec 0s6b nizej usytuowanych” [Pearson, Porath, 2005, s. 7-18].

Paradoksalna sytuacja zwigzana z poczuciem wtadzy oraz koniunktura w strukturze spote-
czenistwa u 0sob o zaburzonych wartosciach etycznych, sprzyja niemoralnemu zachowaniu
wzgledem osob, ktore sa ich podwladnymi. Destrukcyjne zachowania przywddcze, ktérym
sprzyja poczucie bezkarnosci oraz arogancja, ktore przejawiaja si¢ agresja stowng, szeroko-
rozumiang przemoca psychiczna, nie rzadko majq na celu obarczenie innych osob za wtasne
btedy. Obserwatorzy takich zdarzen albo beda trzymac si¢ z dala od nich, albo ze strachu
by i oni sami nie stali si¢ ofiarami tego typu zachowan, stajq si¢ sprzymierzencami przesla-
dowcédw. Takie zachowania, czy tez dziatania niemoralne i bezprawne sprzyjaja powstawa-
niu mobbingu w miejscu pracy, tym samym nastepuje przyzwolenie, aby w imi¢ ochrony
wlasnego bezpieczenstwa, nie reagowac na odbieranie godnosci innej osobie.

Zjawisko mobbingu ze strony przetozonych, ktore ukierunkowane jest na podwtadnych
nazywa sie mobbingiem pionowym. Na podstawie przeprowadzonych badan w USA wska-
zano dwie podstawowe przyczyny, ktore inicjujq takie zachowania a mianowicie jest to for-
ma odwetu dla oséb, ktére okazuja niesubordynacje w miejscu pracy oraz zazdrosc¢ i zawisc¢

przetozonych w kierunku osob, ktore posiadaja wysokie kompetencje zawodowe oraz nie-
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rzadko lepsze wyksztalcenie a stad i wiedze potrzebna do wykonywania powierzonych im
zadan [Vandekerckhove, Commers, 2003, s. 1-2.].

Glowna zasada demokradji liberalnej jest postrzeganie godnosci cztowieka wilasnie w aspek-
cie rownosci i wolnosci wszystkich obywateli w odniesieniu do sprawiedliwego demokra-
tycznego panstwa prawa. Na poziomie UE zostat utworzony jednolity katalog praw, wolnosci
i zasad — KPP, gdzie celem UE jest ochrona tych podstawowych praw kazdego obywatela Unii
[Jasinski, 2004, s. 5-8]. Wiodace regulacje prawne, ktére maja na celu ochrone jednostki przed
mobbingiem, wskazuja rowniez przestanie etyczne w kwestii zabezpieczenia praw cztowieka.
Z art. 1 KPP, ktory stanowi, iz godno$¢ cztowieka jest nienaruszalna, musi by¢ szanowana
i chroniona [Dz.Urz. UE z 2012 r., C 326/02], wynika, iz godnos$¢ jest zrédlem wszelkich praw
cztowieka, jego wolnosci i rownosci, ale takze wlasciwego traktowania w miejscu pracy.

Aktualnie nie sposob wyrazi¢ kategorycznie pojecie pafistwa prawego, ktore ze swojej na-
tury jest wieloznaczne o réznych interpretacjach szczegdétowych. Obowiazujaca zasada pan-
stwa prawa wskazuje na konstytucyjny nakaz skierowany do wszelkich organow wtadzy
publicznej. Wskaza¢ nalezy, iz ustrdj panistwa polskiego zostal powiazany z demokratycz-
nymi wartosciami, ktore wspotistniejg jako demokratyczne panstwo prawa [Patyra, Koksa-
nowicz, Krecisz i in, 2015, s. 33-35].

W aspekcie nieetycznosci zjawiska mobbingu nalezy wskaza¢, iz charakteryzuje si¢ ono
niedopuszczalnymi dziataniami w miejscu pracy. Oznacza ono dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; 22021 r., poz. 1162]. Ponadto tego rodzaju przemoc w organizacji jest uznawana
za patologie zarzadzania. Wskazad nalezaloby w oparciu o aktualne standardy zarzadzania
(odnoszace si¢ do praktyki kierowania ludzmi i praca), ktére sa znacznie wyzsze niz jesz-
cze 10 lat temu. Zasadnicza kwestig jest rGwniez to, ze mobbing pociaga za soba szkodliwe
skutki w stosunku do poszkodowanego pracownika, jak réwniez odnosnie do zatrudnionej
zatogi, organizacji oraz spoleczne. Powstate szkody i krzywdy majq rézny wymiar a konse-
kwencje tego zjawiska nie doswiadczaja wszystkich jednakowo. Konsekwencje tego rodzaju
ujawniaja sie¢ w réznym czasie i zawsze sa destrukcyjne [Marciniak, 2004].

Zgodnie z koncepdja J. Rawlsa sprawiedliwe spoteczenstwo to takie, w ktérym , wszelkie
spoteczne wartosci — wolnos¢ i mozliwosci, dochdd i bogactwo oraz podstawy dla szacun-
ku wobec samego siebie — maja by¢ réwno rozdzielone” [Rawls, 1994, s. 89]. Zasady, ktore
okreslaja wolnos¢ i godnos¢ czlowieka — w mysl konstytucyjnej zasady rdownosci — powinny
w jednakowym zakresie obejmowac kazdego cztowieka a tym samym nie powinno docho-
dzi¢ do jakichkolwiek zjawisk dyskryminacji nie tylko w zyciu politycznym, spotecznym

czy gospodarczym, ale takze w miejscu pracy. Pierwsza zasada sprawiedliwosci wedtug
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J. Rawlsa stanowi, iz: ,,kazda osoba ma mie¢ rowne prawo do najszerszej podstawowej wol-
nosci mozliwej do pogodzenia z podobng wolnoscia dla innych” [Rawls, 1994, s. 87].

Encyklopedia PWN opisuje zjawisko patologii [z grec. pathos —cierpienie, logos —nauka] spo-
fecznej jako ,,sposob zachowywania sie jednostek i grup oraz funkcjonowania instytucji spo-
fecznych, w sprzecznosci z wartoéciami i zasadami akceptowanymi przez dane spoteczenstwo.
Jest to swoisty rodzaj dysfunkcji organizmu spotecznego” [https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/
patologie-spoleczne; 3955029.html, 2019]. Patologia oznacza wigc pewne chorobowe zjawisko,
ktdre jest nienormalne i stanowi swego rodzaju dewiacje spoleczna. Z powyzszej definicji wy-
nika, iz jest to zjawisko, ktore jest nie tylko niezgodne z prawem, ale takze z zasadami wspodt-
zycia spotecznego, z ogdlnie przyjetymi zasadami moralnymi i spotecznymi. We wspotcze-
snym spoteczenstwie do tych grozniejszych rodzajow patologii zalicza si¢ wtasnie mobbing
[Kozak, 2009, s. 171]. W takim rozumieniu mobbing jest niczym innym, jak usystematyzowana
forma przemocy psychicznej, ktéra ukierunkowana jest na ofiare przez osoby wspotpracujace
z nig, lub przez pracodawce [Merecz, Moscicka, Drabek, 2005, s. 4.]. Mobbing jest patologia,
jest zjawiskiem o duzej mocy zniszczenia. Niestety ostatnimi czasy zjawisko to nie tylko w Pol-
sce, ale rowniez w wielu krajach stalo si¢ niemal powszechne.

Nie mozna traktowa¢ mobbingu, jako wyimaginowany problem, jest to rzeczywistosc a ska-
la przemocy psychicznej w miejscu pracy niestety wciaz narasta z uwagi na brak radykalnych
instrumentéw oraz niewatpliwie z uwagi na brak wiedzy na temat mobbingu oraz tego, jakie
skutki indywidualne i spoteczne on niesie [Chomczyniski, 2008, s. 68]. Badacze mobbingu okre-
$laja go mianem nieetycznego i irracjonalnego postepowania w miejscu pracy, o dziataniu dtu-
gotrwatym, o charakterze powtarzajacym sig, w ktorym osoba pokrzywdzona jest bezprawnie
nekana i dreczona. Wskazuja, iz przemoc psychiczna odzwierciedla si¢ w sferze ekonomicznej,
psychicznej, somatycznej — nierzadko — oraz spotecznej, co ma na celu nie tylko zastraszenie
i upokorzenie ofiary, ale takze wywotanie leku u innych wspotpracownikow [Kozak, 2009, s.
180-181].

Petnomocnik Rzadu do spraw Réwnego Traktowania wskazal, iz zasadniczym zagadnie-
niem jest zrozumienie réznic, ktére wystepuja pomiedzy mobbingiem a tamaniem zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. Mobbing w organizacji jest zjawiskiem bezzasadnym,
dtugotrwatym i powtarzajacym si¢ dreczeniem pracownika oraz wywieraniem na niego
psychicznej, spotecznej i ekonomicznej presji. Zjawisko to zazwyczaj ma na celu lub skutku-
je jego ponizeniem, osmieszeniem, zanizeniem samooceny, czy wyeliminowaniem albo od-
izolowaniem pracownika od pozostatych wspotpracownikéw. Nalezy pamiegtad, iz mobbing
jest zjawiskiem, ktore wywotuje negatywne skutki nie tylko dla ofiar tego rodzaju przemocy,
ale takze dla pracodawcy i catego spoteczenstwa, ktore ponosi duze koszty zwiagzane z lecze-
niem i rehabilitacjq. Wskazad nalezy, ze samo pojecie i zakres mobbingu sa niejasne i czesto
trudne do odréznienia od dyskryminagji. Istotnym jest wobec tego upowszechnienie wiedzy

na temat mobbingu i zwiekszenie Swiadomosci wystepowania tego zjawiska, co otworzy
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perspektywy dla skuteczniejszej walki z nim [https://www.rownetraktowanie. gov.pl/mob-
bing, 2019].

Mobbing to nic innego jak réznego rodzaju wrogie dziatania i zachowania jednego z pra-
cownikéw lub pracodawcy ukierunkowane na innego pracownika, ktére maja na celu jego
dyskredytacje w oczach pozostatych wspdtpracownikéw, pozbawienie godnosci osobistej ne-
kanego pracownika oraz jego zniszczenie psychiczne. Takie dzialania i zachowanie sa etycz-
nym ztem, sa demoralizujace oraz stanowia pogwalcenie zasad moralnych, nie wspomina-
jac juz o nieposzanowaniu przepisow obowigzujacego prawa. Dzialania takie niewatpliwie
przyczyniaja sie ,,do swoistej stygmatyzacji pracownika poszkodowanego. Praca zawodowa
powinna by¢ z zatozenia zrédtem poczucia godnosci i to nie tylko z uwagi na fakt jej spotecz-
nego charakteru, ale takze dlatego, ze stwarza mozliwosci samorealizacji, samoaktualizcji oraz
samokreacji, wzmacniajac tym samym poczucie wilasnej wartosci i dumy. Praca zawodowa
zajmuje znaczna czes$¢ naszego dorostego zycia, umozliwia okazje do spotkan z drugim czlo-
wiekiem, daje poczucie radosci z podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz staje si¢ szansa
do ,,uczynienia licznych wartosci swoimi” [Tischner, 1986, s. 54].

Wystepujace zjawisko mobbingu w miejscu pracy narusza godnosc osobista pracownika,
tym samym etyke pracy. Etyka w miejscu pracy powinna by¢ na tyle silng gwarancja dla
zatrudnionych osob, aby potencjalni mobberzy nigdy nie odwazyli si¢ na dziatania odbiera-
jace godnos¢ innej osobie. Natomiast pracodawca, ktéry nie jest straznikiem moralnosci, tym
samym godzi si¢ na wystapienie rowniez bezprawnych dziatan, nie spetnia ustawowego
wymogu przeciwdziatania mobbingowi. Wskazac nalezy, iz nie kazdy pracodawca , potrafi
zarzadzac¢ ludzmi, bowiem jest to umiejetnos¢ trudna, ale mozna sie jej nauczy¢, pamietajac
przy tym o przestrzeganiu zasad i norm spolecznych. Jedng z nich jest norma moralnosci,
ktora jest naczelna norma, to z niej wynikajg wszystkie inne. Opiera si¢ ona na podstawo-
wej wartosci, jaka jest godnos¢ osoby ludzkiej. Powinna zatem znajdowac przelozenie w co-
dziennym dziataniu kazdego czlowieka, bez wzgledu na przypadajaca mu role — tak spo-
feczng, jak i zawodowa” [Galarowicz, 1993, s. 75 i 210].

We wspolczesnym swiecie zmienia si¢ nie tylko struktura rynku pracy, na ktérym od pra-
cownikow wymaga sie oprocz wszechstronnosci i dyspozycyjnosci, rowniez elastycznego
podejscia do zasad panujacych w miejscu pracy. Pracownik, aby przetrwac na rynku pracy,
niejednokrotnie musi dostosowywac sie do brutalnych zasad, ktore nie maja nic wspolnego
z normami prawa, czy zasadami wspolizycia spotecznego. Organizacje daza do zachowania
konkurencyjnosci na rynku, czasami one rowniez probujq przetrwac trudny czas, co sprawia
— ze w gospodarce o globalnych cechach — pracownicy wykonuja swoje zadania pod niezwy-
kle silng presja [Brus, 2002, s. 40-56]. Przeprowadzane od kilkunastu lat badania w krajach
europejskich wskazuja na niezwykle nasilenie si¢ zjawiska terroru psychicznego w miejscu
pracy, niektorzy badacze okreslaja je mianem epidemii — uwzgledniajac ich rozmiar i szyb-

ko$¢ rozprzestrzeniania sie [Paoli, Merllié, 2000].
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Wystepowanie przemocy psychicznej w przedsiebiorstwach, instytucjach — nierzadko za-
ufania publicznego — uczelniach skutkuje powaznymi zaburzenia oraz kosztami nie tylko
wystepujacymi w sferze indywidualnej ofiary mobbingu — utrata zdrowia, zachwianie relagji
interpersonalnych. Taka sytuacja poteguje rowniez koszty organizacyjne — absencja, spadek
produktywnosci, przemieszczanie sie personelu, koszty szkolenia nowych pracownikow.
Wystapienie zjawiska mobbingu rowniez generuje koszty po stronie spoteczenstwa — czyli
partycypacja w kosztach leczenia i rehabilitacji osob poszkodowanych zjawiskiem mobbingu,
wspotfinansowanie przedwczesnie ukonczonej kariery zawodowej osob mobbingowanych,
co niestety przedklada si¢ na konkretne liczby [Hoel, Sparks, Cooper, 2001]. Stad dziatania
prewencyjne, wprowadzajace profilaktyke przed nieetycznymi postepowaniami w miejscu
pracy, ktére moglyby sie przyczyni¢ do wyeliminowania ich, lub chociazby do ograniczenia
wystepowania przemocy psychicznej w miejscu pracy, powinno leze¢ po stronie pracownika,
organizacji, spoteczenstwa, ale nade wszystko po stronie wladz panstwowych, aby odpowied-
nia legislacja przyczynita si¢ do wyeliminowania patologii z miejsc pracy, jak rowniez w spo-
sOb wymierny wsparta osoby poszkodowane dziataniami mobbingowymi, co w pierwszej ko-
lejnosci nalezatoby uczyni¢ w zakresie juz obowiazujacych przepiséw prawa.

Zaburzenie systemu wartosci w miejscu pracy poprzez brak polityki antymobbingowej
oraz tolerowanie aspektow nieetycznych jest ztem moralnym, ktére godzi w podstawowe
prawo do godnosci kazdego cztowieka. Pracodawca musi stac na strazy przestrzegania etyki
pracy, pamietajac o tym, iz ,praca bedaca zrédtem wartosci moralnych wyznacza w pew-
nym sensie pozycje spoteczna czlowieka, rozwija jego cztowieczenstwo. Osiagniecie odpo-
wiedniego, czyli akceptowanego i zarazem pozadanego poziomu warunkéw pracy, bedzie
zatem stanowito swoista wypadkowa absorbcji adekwatnego katalogu norm i wartosci mo-
ralnych, determinujaca przedmiotowy zakres roli, odgrywanej przez dana jednostke w spo-
feczenstwie, w ktérym funkcjonuje. Utrata pracy, lub znaczace obnizenie jej dotychczasowej
rangi, moze wiec implikowac utrate zdobytej pozycji i zmiane statusu rozumiana wedtug
roznorakich kryteriow” [Dorre-Nowak, 2005, s. 28-29].

Wsrod miedzynarodowych przepisow prawa dotyczacych wlasnie poszanowania godnosci
cztowieka w zwiazku z wykonywana pracg niewatpliwie nalezy wymienic art. 23 PDPCz, kto-
ry stwierdza prawo dla kazdego kto pracuje do stusznego i zadowalajacego wynagrodzenia,
zapewniajacego jemu samemu i jego rodzinie byt odpowiadajacy godnosci ludzkiej. Ponadto
art. 7 lit. a pkt Il MPPGSIK [Dz.U. z 1977 1., nr 38, poz. 169], ktory statuuje prawo kazdej osoby
do korzystania ze sprawiedliwych i korzystnych warunkow pracy, obejmujacych m.in. wyna-
grodzenie, zapewniajgce wszystkim pracujacym przynajmniej godne warunki zycia dla nich
samych i ich rodzin — réwniez potwierdza zasadno$¢ ochrony prawnej pracownika.

Polski ustawodawca w dniu 2 lipca 2020 r. wniost o zmiane ustawy — Kodeks pracy w za-
kresie art. 94° § 2, ktéry po wejSciu w zycie ustawy zmiana ustawy — Kodeks pracy otrzyma

nastepujacej tresci brzmienie: mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracow-
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nika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu albo réznicowaniu wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na ptec
pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimino-
wanie z zespolu wspdtpracownikow [http://www.sejm.gov.pl., 2020]. Proponowana przez
ustawodawce zmiana definicji mobbingu miata umozliwi¢ réwniez pracownikom, ktorzy
sa dyskryminowani w zakresie wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na pte¢ dochodzenie
zados$cuczynienia za doznana krzywde, jezeli ta forma mobbingu spowodowata u nich roz-
strdj zdrowia.

Zaproponowane przez ustawodawce rozszerzenie obowiazujacej definicji legalnej mobbin-
gu o przestanki ujete juz w definicji zjawiska dyskryminacji stworza kolejna trudnos¢ po stro-
nie pracownika. Nalezy odniesc sie do trudnosci w zakresie onus probandi w dochodzeniu rosz-
czen w przypadku zjawiska mobbingu. Autorzy przedmiotowego projektu uznali, iz podjecie
takich dziatan, pozwalajacych egzekwowac zasade jednakowego wynagradzania kobiet i mez-
czyzn za prace o jednakowej wartosci, przyczyni si¢ do wzmocnionej ochrony pracownikdéw.
Zarowno Glowny Inspektor Pracy [dalej: GIP], jak i SN negatywnie zaopiniowali proponowa-
ne zmiany w aspekcie rozszerzenia definicji legalnej mobbingu. Wskazano, ze skoro pracow-
nik dyskryminowany ze wzgledu na pte¢ w zakresie wynagrodzenia za wykonang prace moze
uzyskac¢ odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania przez pracodawce
[Dz.U. 22020 1., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], to fakt korzystania przez tego pracownika z art.
943 k.p. budzi uzasadnione watpliwosci — szczegolnie ze wzgledu na odmienne zasady rozkla-
du ciezaru dowodu w przypadku mobbingu i dyskryminacji. Nalezy podnies¢, iz odszkodo-
wanie przystugujace na mocy art. 18°d k.p. jest uregulowane w tym przepisie catosciowo a jego
tre$¢ zostala uksztaltowana przez prawo UE oraz orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci.

W odniesieniu do obowiazkowego prowadzenia wlasciwej polityki antymobbingowej
przez pracodawce, wskazac nalezy, iz nie powoduje ona zadnych kosztéw dla pracodawcy
czy budzetu panistwa lub j.s.t. Natomiast przyznawane przez sady sumy pienigzne tytutem za-
dos¢uczynienia lub odszkodowania za doznana krzywde lub szkode wywotang mobbingiem
tworza koszt po stronie pracodawcy i to nie tylko finansowy, ale rowniez wizerunkowy.

Polski ustawodawca po raz pierwszy uzyl pojecia ,,godnos¢” w zwiazku z wykonywaniem
pracy w Kodeksie Zobowiazan z 1933 r. [Dz.U. z 1933 r., nr 82, poz. 598 — nieobowiazujace],
ktory w art. 449 stanowil, iz pracodawca powinien przyzwoicie obchodzi¢ sie z pracowni-
kiem i szanowac jego godnos$¢ osobistg. Naruszenie powyzszego obowigzku mogto by¢ waz-
nym powodem przedwczesnego rozwigzania umowy o prace, a ponadto moglo uzasadniac
obowiazek odszkodowania. Nalezy wskaza¢, iz ,samo naruszenie godnosci moze polegac
na czynnej lub stownej zniewadze lub dopuszczeniu sie przez pracodawce czynéw nieoby-

czajowych wobec pracownika” [Korzonek, Rosenbltith, 1936, s. 1099].
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Stajac w obronie naleznego szacunku dla samego pracownika wypowiedziat si¢ rowniez
SN, podkreslajac w uzasadnieniu wyroku z dnia 3 marca 1975 r., ze kazda organizacja jest
zobowiazana do szacunku dla pracownika oraz liczenia sie z jego poczuciem wtasnej god-
nosci i wartosci osobistej. Pracodawca, wobec tego nie moze nagannie odnosi¢ sie do pod-
wladnego, jak réwniez wyrazac sie o nim w sposdb ponizajacy go w opinii zespotu pracow-
niczego. Tego rodzaju zachowania w orzecznictwie uznane sa jako bezpodstawne wyrazenie
opinii, ktére ma na celu jak najszybsze wyeliminowanie danego pracownika z miejsca pracy.
W zakresie dokonania oceny czy pracodawca takim postepowaniem naruszyt dobro oso-
biste pracownika, ktore podlega ochronie z mocy art. 23 i art. 24 k.c. [Dz.U. z 2020 r., poz.
1740, 2320], nie jest istotne nawet w sytuacji, gdy w opinii pracownikéw ono nie nastapito
[Wyrok SN - Izba Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 3 marca 1975 r., sygn. akt: I PR
16/75 — niepublikowany].

W kontekscie do zjawiska mobbingu nalezatoby wskaza¢, iz pracownikowi gnebionemu
odbierana jest osobista godnosc¢ , na raty”. Poczatkowo ofiara mobbingu jest poddawana réz-
nego rodzaju dzialaniom, ktore maja na celu pdzniejsze wyeliminowanie jej z zespotu wspodt-
pracownikow. W tym celu mobber poprzez swoje zachowanie doprowadza do naruszenia
poczucia bezpieczenstwa osoby przesladowanej. W zachowaniach o charakterze mobbingu
wystepuja takie formy przesladowania i nekania, ktére pozornie moga wydawac sie wiasci-
wym postepowaniem a mianowicie: , ofiare przesadnie kontroluje si¢, drobiazgowo rozlicza
z czasu pracy, ze zleconych do wykonania zadan — niejednokrotnie niemieszczacych sie w za-
kresie jej obowiazkdw i przekraczajacych jej mozliwosci. Utrzymuje sie ja w poczuciu ciagltego
zagrozenia potegowanego celowq dezinformacjg” [Dorre-Nowak, 2005, s. 239]. W nastepnej
kolejnosci mobber swoim dziataniem lub zachowaniem narusza warunki pracy osoby nekanej,
ktore przejawia si¢ niejednokrotnie forma inwigilowania oraz rozpowszechniania plotek na jej
temat, co skutkuje pomniejszeniem samooceny takiego pracownika a w efekcie — izolacja.

W kwestii nieetycznego zachowywania si¢ mobbera wzgledem osoby przesladowanej SA
w Warszawie w wyroku z dnia 31 stycznia 2018 r. wskazat, Ze z definicji legalnej mobbingu
wynika, Ze polega on na wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktdre jest kierowane w sposob
systematyczny przez jedna lub wiecej 0osob, gldwnie przeciwko jednej osobie, ktéra na sku-
tek mobbingu staje si¢ bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dziatania
mobbingowe o charakterze ciaglym. Zachowania mobbera musza by¢ naganne, ktore nie
posiadaja usprawiedliwienia w normach moralnych, czy zasadach wspotzycia spotecznego.
Tego rodzaju moga by¢ réwniez rézne dziatania lub zachowania, niebedace bezprawnymi
w rozumieniu innych przepiséow. Do takich zachowan naleza te, ktore polegaja na realizacji
uprawnien w stosunku do podwtadnych czy wspdtpracownikow [LEX nr 2467973]. Orzecz-
nictwo SN uznaje, iz mobbing stanowi kwalifikowany delikt prawa pracy [OSNP z 2008 r., nr

9-10, poz.126] a w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2009 r. SN zaaprobowal przeswiadczenie,
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zgodnie z ktérym jego ,istota zawsze polega na naruszeniu ddbr osobistych pracownika,
takich jak godnos¢, dobre imie i zdrowie” [LEX nr 571904].

Polscy badacze zachowan o charakterze mobbingowym opracowali katalog cech organi-
zacji, w ktérych zjawisko to nie pojawia sie. Wskazano, ze srodowisko pracy, gdzie zostaty
okreslone precyzyjne systemy ocen pracownikéw; opracowano wyrazny podzial kompeten-
i oraz zadan; dopracowano zasady w zakresie wynagrodzen, ktore sa przejrzyste i spra-
wiedliwe; pracownicy sa traktowani podmiotowo; zostal wprowadzony odpowiedni system
awansowania; panuje wzajemny szacunek oparty na wysokiej kulturze osobistej catej zatogi,
ktora dobierana jest w procesie rekrutacji i selekcji personelu jest dalekie od powstania jakie-
kolwiek formy przemocy [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 62-63]. Dodatkowo zwrd-
cono uwage na konieczno$¢ zachecania do poszerzania wiedzy, jak rowniez do podnoszenia
kwalifikacji osob, ktérym powierzona zostata polityka personalna. Takie czynniki wptywaja
na wtasciwg prewencje w organizacji, ale takze niewatpliwie pomagaja w rozwigzywaniu
zaistniatych konfliktow i stuza przeprowadzeniu wtasciwych zmian.

Do podstawowych obowigzkéw pracownika nalezy — zgodnie z art. 100 k.p. — wykonywa-
nie pracy sumiennie i starannie oraz stosowanie si¢ do polecen przetozonych, ktére dotycza
pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace. Do szczegdlnych
obowiazkdéw pracownika nalezy: przestrzeganie czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy;
przestrzeganie regulaminu pracy i ustalonego w zakltadzie pracy porzadku; przestrzeganie
przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przepisow przeciwpozarowych;
dbanie o dobro zakladu pracy, chronienie jego mienia oraz dochowanie tajemnicy informa-
qji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode; przestrzeganie tajemnicy
stuzbowej; przestrzeganie w zaktadzie pracy zasad wspodtzycia spotecznego [Dz.U. 2020 r.,
poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Dokonujac analizy ustawowych obowiazkéw pracodawcy i pracownika, to nasuwa sie
jednoznaczny wniosek. Kazda ze stron stosunku pracy powinna co najmniej przestrzegac
podstawowe reguly prawa oraz obyczajowosci. Taka postawa w organizacji sprzyja pozy-
tywnej atmosferze pracy i sprawia, ze nikt nie bedzie narazony na systematyczne i dtugo-
trwate nekanie, i zastraszanie, ktére wywotuje poczucie zanizonej oceny na skutek ponizaja-
cego i oSmieszajacego traktowania drugiej osoby, ktére prowadza do pogorszenia sie stanu
zdrowi — a nawet do udanych préb samobdjczych.

W celu umocnienia ochrony pracownikéw przed mozliwosciami wystapienia mobbingu
w miejscu pracy ,, przeciwdziatanie mobbingowi powinno by¢ prowadzone w trzech podsta-
wowych obszarach: prawa wewnetrznego organizacji, praktyki zarzadzania oraz w obsza-
rze etyki i kultury organizacyjnej” [Marciniak, 2007, s. 45]. Pracodawca wprowadzajac ele-
menty etyki do miejsca pracy tym samym podnosi walory moralne zatrudnionych tam oséb.
Niewatpliwie taka jednoznaczna postawa moze przyczyni¢ sie do tego, ze krok po kroku po-

lityka antymobbingowa odniesie sukces. Najwazniejsze jest to, aby u 0séb poszkodowanych
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nieetycznymi dziataniami przez inne osoby, ale takze u wszystkich pracownikéw wyklu-
czy¢ poczucie strachu. W tym celu niezbedne jest ksztaltowanie na odpowiednim poziomie
takiej kultury organizacji, w ktorej cenione sa postawy jawnosci, otwartosci i wzajemnego
szacunku, przy rOwnoczesnym potepieniu wszelkiego rodzaju poplecznictwa, donosiciel-
stwa, plotkowania oraz stwarzania wrogiej, niemoralnej atmosfery kosztem kogokolwiek.

Wyeliminowanie poczucia leku wsréd pracownikéw to tak naprawde pierwszy etap, ktory
pozwoli pracodawcy na rzetelne rozpoznanie skali zjawiska mobbingu i wprowadzenia re-
gulacji wewnetrznych, ktére beda wsparciem dla norm powszechnie obowiazujacych w celu
ochrony godnosci pracownika. Tutaj z pomoca niewatpliwie powinny przyjs¢ organizacje
zwiazkéw zawodowych, ktdre sa niezalezne i samorzadne a dzigki temu obiektywne i stojace
na strazy praw oraz zasad wspotzycia spotecznego, budzace wérod zatrudnionych oséb za-
ufanie i szacunek oraz poczucie sprawiedliwosci. Czesto dzigki zwigzkom zawodowym ofia-
ra mobbingu dostaje szanse odbudowy wlasnej godnosci, jest zaopiekowana po odrzuceniu
przez wspdtpracownikow i pracodawce.

Wskazac nalezy, iz nierzadko to wlasnie stojacy na czele zwigzkéw zawodowych oferu-
ja wieloplaszczyznowe wsparcie osobom pokrzywdzonym, polegajace na pomocy w walce
z mobberami. Nadto organizacje te wychodzac naprzeciw problemom zglaszanym przez
swoich cztonkow, realizujq rowniez wiasne statuty odnoszac sie do rzeczywistego wsparcia
skierowanego do pokrzywdzonych pracownikow.

MOZ NSZZ ,,Solidarnos¢” Pracownikow Sadownictwa i Prokuratury z dniem 1 czerwca
2021 r. oficjalnie nawigzata wspdtprace z Fundacja Mediatio [https://ps-solidarnosc.org.pl/uru-
chomienie-profesjonalnej-pomocy-dla-czlonkow-s, 2021]. Wymiernym celem tej wspotpracy
jest zapewnienie poczucia bezpieczenstwa oraz otrzymanie profesjonalnej pomocy przez pra-
cownikow w ich trudnych chwilach. Koszty takiego wsparcia sa w pelni pokrywane ze skla-
dek zwiazkowych. Zwiazki zawodowe tym samym uczestnicza — poprzez wilasciwe dziatania
— w zakresie poprawy stanu zdrowia, realizowanych rehabilitagji, terapii; tudziez w odbudo-
wie relacji miedzyludzkich na rzecz m.in. mobbowanych pracownikow.

Na skutek wieloletnich upokorzen, ngkan, zastraszania i izolowania — osoba mobbingo-
wana znajduje si¢ na granicy ludzkiej godnosci. Jest ona osamotniona, odarta z dobrego
imienia, stygmatyzowana a rozpowszechniane plotki na jej temat zostaly na tyle ugruntowa-
ne w tym zakresie, ze taki pracownik postrzegany jest jako osoba niekompetentna, do nicze-
go nie nadajaca sig, konfliktowa, o zbyt duzym poczuciu wrazliwosci.

Konstytucja RP okresla role zwiazkéw zawodowych w sposdb ogolny i generalny [Dz.U.
21997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.]. Organizacje te sa gwarantem systemu ochrony praw pra-
cowniczych i zostaly wyposazone w szereg uprawnien. Do podstawowego zakresu ich dzia-
fan zaliczy¢ nalezy wspotuczestniczenie w tworzeniu aktoéw prawnych, interwencje i kontrole
w miejscu pracy a nawet inicjatywa procesowa oraz prowadzenie i zawieranie porozumien

z pracodawca unormowanych przepisami prawa pracy [Wojtczak, 2014, s. 764-767].
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Wystepujacy w miejscu pracy mobbing — w strukturach wymiaru sprawiedliwosci — moz-
na porownac do mikrototalitaryzmu, wskazujac, iz zjawisko to przejawia cechy pierwotnosci
jego zaistnienia, a dopiero jego przyczyna jest mobbing. Zapoczatkowanie zta w organizacji
powoduje niszczenie nie tylko tego, co dobre w danym miejscu pracy, ale przede wszystkim
oddziatuje negatywnie na pokrzywdzonego pracownika [Cywinski, 2018, s. 4-11]. Podczas
doswiadczania przemocy psychicznej w srodowisku pracy, wyalienowania z grupy wspot-
pracownikow — wsparcie organizacji zwiazkowej jest wrecz terapeutyczne dla pokrzywdzo-
nego pracownika. Czesto to zwigzek zawodowy udziela ochrony i wsparcia osobie mobbingo-
wanej po zgloszeniu przez nig nieprawidfowosci, ktérych zréodiem sa dziatania lub zachowa-
nia innej osoby (0sob). Organizacja zwigzkowa udziela takze niezbednej pomocy prawne;j.
Przynaleznos$¢ do tego rodzaju organizacji pokrzywdzonemu pracownikowi daje poczucie
bezpieczenstwa i chociaz w pewnym zakresie niweluje strach i osamotnienie. Kazdy czlo-
wiek ma potrzebe afiliacji, akceptacji w danej grupie osob. To dlatego ochrona intereséw
pracowniczych jest jednym z gtéwnych celéw zwigzkéw zawodowych, przy jednoczesnym
dbaniu o uprawnienia pracownikéw oraz state powigkszanie ich zakresu.

Konkludujac, mobbing odbiera osobista godnos¢ cztowieka/pracownika dlatego tak istot-
ne sa uregulowania prawne, normy etyczne dzieki ktéorym osoby poszkodowane beda mo-
gly sie temu patologicznemu zjawisku skutecznie przeciwstawic i dochodzi¢ swoich praw.
Mobbing jest ztem moralnym, jest bezprawnym dziataniem ktdre zagraza nie tylko zdrowiu
jednostki, powoduje jej wykluczenie ze srodowiska pracy, ale rowniez rujnuje spoteczna
rzeczywistosc i generuje koszty spoleczne a przede wszystkim odbiera godnos¢ cztowieka,

naruszajac etyke pracy.
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ROZDZIAL 4

ANTYMOBBING W MIEJSCU PRACY
I JEGO NARZEDZIA

4.1 Pojecie polityki antymobbingowe]j

Koniecznos¢ zastosowania odpowiednich dziatan prewencyjnych w obszarze polityki anty-
mobbingowej wynika nie tylko z nakazu ustawodawcy zawartego w art. 94° § 1 k.p., w mysl
ktérego pracodawca jest obowiazany przeciwdziata¢ mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
72021 r., poz. 1162], ale takze z moralnego obowigzku. Ustawodawca nakazuje, aby warunki
pracy byly higieniczne i bezpieczne dla kazdego zatrudnionego pracownika.

W odniesieniu do obszaru dziatan, w ktérych pracodawca powinien oddziatywaé¢ w celu
przeciwdziatania zjawiskom mobbingu w miejscu pracy nalezy wskaza¢ miedzy innymi dzia-
fania o charakterze informacyjnym, w zakresie dbalosci pracodawcy o poprawnos¢ proceséw
zarzadzania zasobami ludzkimi, ale takze ,,ujawnianie i publiczne pigtnowanie pracownikow
stosujacych mobbing” [Godlewska-Werner, 2006]. Wystepowanie zjawiska mobbingu w orga-
nizadji jest patologia réwniez w obszarze spotecznym. Pracodawca w zwigzku z tym powinien
podjac takie dziatania w miejscu pracy, aby nie dopuscic¢ do powstawania mobbingu a w przy-
padku jego zaistnienia, powinien minimalizowac jego skutki.

W doktrynie istnieje poglad w zakresie podstawowych dziatan, ktore pracodawca powinien
podja¢, aby w sposob rzetelny mogt spetnic¢ swéj ustawowy obowiazek w zakresie przeciw-
dziatania mobbingowi. W tym zakresie wskazac nalezy na rekomendacje, w ramach ktérych
pracodawca powinien skupi¢ swoje dziatania na szeroko rozumianej prewencji w zakresie mo-
nitoringu zachowan, wprowadzenia odpowiednich procedur, jak réwniez dostepnosci do po-
stepowan mediacyjnych [Kmiecik-Baran, Rybicki, 2016, s. 39—41]. Nalezy zauwazy¢, iz samo
przeciwdziatanie mobbingowi, dyskryminacji czy molestowaniu powinno by¢ prowadzone

w trzech podstawowych obszarach: , prawa wewnetrznego organizacji, praktyki zarzadzania
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oraz w obszarze etyki i kultury organizacji” [Marciniak, 2015, s. 104-107]. Mobbing jest zja-
wiskiem bardzo zle wptywajacym na image danej organizacji, na jego postrzeganie na rynku
pracy oraz wsrod partneréw biznesowych. Generalnie kontrola antymobbingowa powinna
zmierza¢ do bezkompromisowej prewencji, ktéra ma za zadanie wyprzedzenie i wyelimino-
wanie ewentualnych nagannych zjawisk.

W literaturze przedmiotu istniejg liczne wskazoéwki, ktére moga postuzy¢ pracodawcom
w ustaleniu odpowiednich dziatan, bedacych pewnego rodzaju podpowiedzia dla pracodaw-
cow w ramach realizacji obowiazku przeciwdzialania mobbingowi. Zastosowanie przez pra-
codawce dziatan o charakterze prewencyjnym powinno z cata pewnoscig odbywac sie w ob-
szarach prewencji pierwotnej, wtdrnej oraz trzeciorzedowej. Wskazac nalezy, iz , prewencja
pierwotna jest ukierunkowana na systematyczne dziatania edukacyjne majace na celu podnie-
sienie Swiadomosci w zakresie mobbingu oraz wypracowanie odpowiedniego klimatu organi-
zacyjnego, sprzyjajacego zasadom fair play w miejscu pracy. Prewencja wtorna to dziatania maja-
ce na celu podniesienie kompetencji pracownikow w sytuacjach trudnych, gdy dane negatyw-
ne zachowanie juz miato miejsce [Kepniak, 2012]. Kazdy z rodzajow prewengji ma za zadanie
fagodzenie ewentualnych skutkéw mobbingu, po jego wystapieniu. Obejmuje ona ponadto
schemat dla stworzenia wtasciwej procedury w zakresie monitowania oraz dokumentowania
nagannych zachowan, noszacych znamiona mobbingu. Ma ona réwniez na celu ochrone oso-
by mobbingowanej przed dalszymi atakami ze strony przesladowcow. W zakresie zastosowa-
nia tego rodzaju prewencji powinny sie znalez¢ rowniez wilasciwe procedury zgtaszania oraz
rozpoznawania skarg dotyczacych zachowan o charakterze mobbingu. Natomiast ,, prewencja
trzeciorzedowa”, to dziatania skierowane przede wszystkim do osdb, ktore doswiadczyty mob-
bingu [Kepniak, 2012]. To w zakresie tej ostatniej powinna funkcjonowaé pomoc i wsparcie dla
ofiary mobbingu nie tylko w zakresie pomocy psychologicznej, ale takze w obszarze medycz-
nym i prawnym.

Polityka antymobbingowa jest bardzo waznym instrumentem dla pracodawcy, dzieki ktdrej
moze on wywigzac si¢ z ustawowego obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, co ma zwia-
zek z odpowiednimi regulacjami w zakresie rozwigzywania problemu. Dzigki polityce anty-
mobbingowej pracodawca ma mozliwo$¢ podejmowania wlasciwych decyzji w celu wykrycia
przemocy psychicznej w miejscu pracy, odpowiedniego dziatania, stuzacego zdemaskowaniu
mobberow, wyciagniecia adekwatnych konsekwengji w stosunku do ich zachowan, ale takze
dla otoczenia. Tym samym polityka antymobbingowa winna by¢ wtasciwym wsparciem osob
mobbingowanych. Dziatanie antymobbingowe, zgodnie z celem polityki przeciwdziatania
mobbingowi, powinno wyprzedzac nieetyczne zachowania osob, posiadajacych predyspozy-
cje do tego typu bezprawnych i nieetycznych dzialan. Stosowanie kontroli prewencyijnej,
poszerzanie informacji w tej tematyce, jak i systematyczne szkolenia, majg za zadanie stuzy¢

zwielokrotnieniu odpowiedniej edukacji wérdd zatrudnionej zatogi.
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Odpowiednie kodeksy zasad etyki czy regulaminy antymobbingowe winny by¢ opra-
cowywane w oparciu o najwyzsze standardy, z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb
danej organizacji. Z literatury przedmiotu wynika, ze tego typu uregulowania powinny zo-
sta¢ dotaczone do obowiazujacego juz w miejscu pracy uktadu zbiorowego, lub regulaminu
pracy, albo do dokumentéw statutowych pracodawcy. Istotng kwestig jest jeszcze to, ze kaz-
dy z pracownikéw powinien zosta¢ zapoznany z wprowadzong polityka antymobbingowa,
co winno by¢ potwierdzone wlasnorecznym podpisem i takie oswiadczenie nalezy przecho-
wywac w aktach osobowych pracownika.

Wewnetrzna polityka antymobbingowa [dalej: WPA] nie zostata uregulowana przepisa-
mi prawa powszechnie obowigzujacego pomimo, iz ustawodawca natozyt na pracodawce
obowiazek przeciwdziatania mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].
Nie baczac na brak wytycznych, to kazdy pracodawca zobowiazany jest do zastosowania dzia-
fait prewencyjnych w zakresie mozliwosci wystgpienia zjawiska o charakterze mobbingu.
To, co charakteryzuje tego typu WPA, to doprecyzowanie co najmniej czterech gtéwnych
poje¢ a mianowicie: pojecie mobbingu — zgodne z ustawowa definicjg [Dz.U. z 2020 r., poz.
1320; z 2021 r., poz. 1162]; pojecie komisji antymobbingowej (pojednawczej) — powinna ona
by¢ organem kolegialnym, powolywanym kazdorazowo przez pracodawce w celu rozpatrze-
nia skargi pracownika o mobbing, z jednoczesnym uwzglednieniem standardéw osobowych:
osoba wskazana przez pracodawce, osoba wskazana przez pracownikow, przedstawiciel or-
ganizacji zwigzkowej oraz osoba posiadajaca kwalifikacje z dziedziny psychologii lub mediacji
(najlepiej z zewnatrz organizacji); kazdy z cztonkow takiej komisji powinien by¢ wlasciwie
przeszkolony z zakresu problematyki mobbingowej oraz podstawowych potrzeb psycholo-
gicznych ofiary mobbingu; pojecie pracownika i pracodawcy — zgodnie z przepisami prawa.

Odpowiednio doprecyzowane w WPA powinno by¢ rowniez to, w jakiej formie pracow-
nik pokrzywdzony moze ztozy¢ skarge i do kogo. Ponadto powinno si¢ wymagac¢, aby nie
byty przyjmowane skargi anonimowe, gdyz mogtoby to sprzyjac¢ naduzyciom. Nieodzowna
czescig WPA jest okreslenie tego, jakimi metodami pracodawca bedzie si¢ postugiwat w celu
zwalczania patologicznych zdarzen w miejscu pracy. W doktrynie ustalono, ze ,,za zanie-
dbanie obowiazku przeciwdziatania mobbingowi pracodawca moze ponie$¢ odpowiedzial-
nos¢ odszkodowawcza w postaci zados¢uczynienia pienieznego za rozstrdj zdrowia spowo-
dowany mobbingiem, w ramach spoczywajacego na nim obowiazku tworzenia w zakladzie
pracy srodowiska wolnego od wszelkiej dyskryminacji oraz w zakresie ryzyka osobowego
odpowiedzialnosci za dziatania innych osob, ktére wywotuja szkode na osobie pracownika”
[Chakowski, 2005]. Nalezy tutaj podkresli¢, ze ustawowa odpowiedzialno$¢ pracodawcy
nie jest uzalezniona od jego winy, gdyz zostala ona oparta na zasadzie ryzyka osobowego.
Ustawodawca nie przewidzial mozliwosci catkowitego wylaczenia tego rodzaju odpowie-

dzialnosci. W zakresie swoich kompetencji pracodawca moze jednak znacznie ja ograniczy¢
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wlasnie poprzez odpowiednio wprowadzona i realizowana polityke antymobbingowa we-
wnatrz zarzadzanej przez siebie organizacji.

Nalezy mie¢ na uwadze faktyczne dziatania prewencyjne w zakresie WPA, dlatego tez pra-
codawca powinien systematycznie szkoli¢ swoja zaloge, w miare mozliwosci konsultowac za-
sadnosc i skutecznos¢ wprowadzonych technik antymobbingowych w miejscu pracy z przed-
stawicielami pracownikéw, czy tez z dziatajacymi na terenie zaktadu pracy przedstawicielami
zwiazkow zawodowych. Takie uzgodnienia zawsze musza si¢ odbywac z uwzglednieniem
troski o to, czy wprowadzone rozwigzania, odnajduja zastosowanie w praktyce i ewentualnie
korygowanie ich na biezaco. W dokumencie WPA powinny réwniez znalez¢ sie¢ proponowane
sankcje dla mobberéw oraz sposéb egzekwowania odpowiedniej kultury organizacyjnej, kto-
ra powinna by¢ jednym z elementéw przeciwdziatania zjawiskom patologicznym. Zdaniem
badaczy — w zwiazku z cigzacym na pracodawcy obowigzkiem przeciwdziatania mobbingowi
— to pracodawca powinien stanowczo i kategorycznie opowiedzie¢ si¢ przeciwko wszelkim
dziataniom bezprawnym na obszarze kierowanej przez siebie organizagji, jak i wyrazi¢ swdj
sprzeciw wobec zjawiska mobbingu.

W wigkszosci grup zawodowych obowiazuja kodeksy etyki, ktore zawieraja normy mo-
ralne w obszarze relacji miedzyludzkich oraz w aspekcie stosunku do miejsca pracy, jak i poza
nim. Wsrod badaczy [Sutkowski, 2002, s. 53; Boruta, 2003, s. 2 — 3; Cieslak, Stalina, 2004;
Szewczyk, 2012; Krahelska, 1934, s. 22] zajmujacych sie¢ problematyka uchybien po stronie
pracownikow na gruncie etyki istnieje poglad, ze ,w organizacjach o silnej kulturze organi-
zacyjnej wystepki przeciwko kodeksowi etycznemu zdarzaja sie rzadko, natomiast w przy-
padku stabych kultur pracownicy wykorzystuja jej staba atrakcyjnosc¢ i niemoc kontrolowa-
nia zachowan. Podwtadny, ktéry nie ma swiadomosci ztego postepowania, uwaza je za wia-
Sciwe” [Sutkowski, 2002, s. 53].

Niewykonywanie postanowient WPA czesto jest dziataniem wysoce nieetycznym po stro-
nie pracownika lub pracodawcy. Takie bezprawne i niemoralne zachowania po stronie prze-
sladowcy czesto bywajq proba zatuszowania wiasnych utomnosci lub brakéow w wyksztat-
ceniu, czy tez potrzebnych umiejetnosci do wykonywania okreslonych zadan w organizacji.
Nalezy wskaza¢, iz mobber dziala w taki sposob, jakby obawiat sie: ,,poczucia wewnetrznej
sprawiedliwosci, co oznacza, ze pracownik samodzielnie wymierza , kare” organizacji. Glosi
nieprawdziwe informacje na temat szefa, firmy i kolegéw” [Hofstede, 2000, s. 266]. Takie
zachowania lub dziatania powinny stanowi¢ ewidentny sygnat, iz pojawia sie patologia,
w stosunku do ktoérej pracodawca powinien uzy¢ stosownych narzedzi, aby nie dopuscic
do eskalacji bezprawnych zachowan. Kazdy mobbing ma swdj poczatek, kiedy to dziata-
nia mobbera maja na celu zniszczy¢ godnosé drugiego cztowieka, spowodowaé, aby nie byt
juz osoba wiarygodna dla wspotpracownikow. Stad kazdy sygnat przekroczenia moralnych

norm, czy zasad wspolzycia spolecznego, powinien stanowi¢ podstawe do interwencji pra-
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codawcy i w ramach WPA powinna ona stuzy¢ zazegnaniu dalszemu, wzmozonemu dzia-
faniu o charakterze mobbingu.

Wystapienie tego rodzaju zjawiska w miejscu pracy jest powaznym sygnatem nie tylko
dla pracodawcy i zatrudnionej zatogi, ale rowniez jest odzwierciedleniem braku zastosowa-
nia wlasciwej prewencji w celu obowiazkowego przeciwdziatania mobbingowi. W tym za-
kresie odpowiedzialno$¢ pracodawcy zawsze oparta bedzie na zasadzie ryzyka osobowego.

W odniesieniu si¢ do ustawowego obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, pracodawca
,powinien bardzo powaznie podchodzi¢ do kazdego przypadku mobbingu. Kazdorazowo
nalezy bardzo dokfadnie zbada¢ wszystkie okolicznosci. Zarowno z punktu widzenia etyki,
jak i interesu ekonomicznego, nie moze sobie pozwoli¢ na stanie z boku i przygladanie sie.
Poprzez konkretne dziatania musi da¢ réwniez do zrozumienia, ze mobbing jest zjawiskiem
zardwno niepozadanym, jak i nietolerowanym przez kierownictwo firmy” [Kratz, 2007, s. 45].

Stanowisko SN - jak i sadéw powszechnych — w tym aspekcie jest jednoznaczne i wska-
zuje na obligatoryjnos¢ obowiazku pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbingowi.
Nie ma zadnych watpliwosci co do tego, ze spoczywajacy na pracodawcy obowiazek prze-
ciwdziatania mobbingowi nie moze ograniczac si¢ wylacznie do przypadkow stwierdzo-
nych juz tego rodzaju zachowan. Natozony przez ustawodawce przedmiotowy obowigzek
przede wszystkim powinien skupiac si¢ na dziataniach zapobiegawczych, ktére powinny
by¢ rzetelne, realne i efektywne [LEX nr 1807407].

W innym orzeczeniu SN stwierdza, ze obowigzek spoczywajacy w zakresie przeciwdzia-
fania mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 1., poz. 1162] jest kwalifikowanym obo-
wigzkiem, ktory po stronie pracodawcy stawia konkretne wymagania w celu zapewnienia
pokrzywdzonemu pracownikowi wiasciwej ochrony przed negatywnymi skutkami dziatan,
ktore wyczerpuja elementy zawarte w definicji legalnej mobbingu [OSNP2019/1/3]. W zakre-
sie orzecznictwa sadow apelacyjnych rozpoznajacych — spojnie z linig orzecznicza SN — SA
w Gdansku w wyroku z dnia 4 lipca 2013 r. wskazuje ponadto na kryteria oceny wystgpienia
mobbingu podnoszac, iz obowiazek przeciwdziatania mobbingowi, ktéry wynika z tresci
art. 943 § 1 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] ma niejednolity charakter.
Dokonujac oceny tego zjawiska sady powinny zbada¢ w tym zakresie wystapienia nekania
i zastraszania pokrzywdzonego pracownika, jak réwniez czy tego rodzaju zachowania lub
dziatania miaty na celu lub doprowadzity do jego zanizonej oceny przydatnosci zawodo-
wej, do jego o$mieszenia, ponizenia i izolacji, czy nawet wyeliminowania z zespolu wspdt-
pracownikow. Ocena sagdu nie moze zosta¢ oparta na nieobiektywnych kryteriach [LEX nr
1369288].

W innym wyroku SA w Warszawie okresdla, iz zdarzenie stanowiace poczatek mobbingu
jest dopuszczalne dla mozliwosci przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za mobbing,
poniewaz zgodnie z linig orzeczniczg SN obowiazek przeciwdziatania mobbingowi polega

na starannym dziataniu. Zjawisko mobbingu ma charakter dynamiczny i eskaluje w miare
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uptywu czasu. Poczatkowo sa to drobne i incydentalne przypadki, ktore dopiero z czasem
poprzez kwalifikowana sume tych zdarzen, nabieraja cech mobbingu. Z prawnego punktu
widzenia nie jest istotny poczatek tego zjawiska, poniewaz wystepuje brak zwiazku logicz-
nego pomiedzy jego poczatkiem a mozliwoscia przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci
za zaistnienie mobbingu w srodowisku pracy. Jedynie w zakresie badan socjologicznych wska-
zuje si¢ na zdarzenie inicjujace tego rodzaju przemoc psychiczng w miejscu pracy. W praw-
nym aspekcie mobbingu wazne jest skumulowanie wszelkich zachowan, ktére dotycza po-
krzywdzonego pracownika lub sg skierowane przeciwko niemu w odniesieniu do definicji
legalnej ujetej w art. 94% § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] Tym samym
wystarczajacym jest wykazanie, ze tego rodzaju dziatania lub zachowania, ktére sktadaja sie
na mobbing, trwaly przez okreslony czas [LEX nr 1477373].

W ramach wprowadzenia WPA, pracodawca moze rozwazy¢ powierzenie funkcji hono-
rowej — lub tez statego stanowiska pracy — na przyklad bylemu pracownikowi organizacji
lub tez osobie posiadajacej wyksztalcenie prawnicze, psychologiczne, albo pedagogiczne
ze znajomoscig psychologii pracy, pedagogowi spotecznemu, czy na przyklad osobie, kto-
ra w danym srodowisku pracy darzona jest szacunkiem i zaufaniem. Tego rodzaju funkcja
honorowa wykonywana przez powotana osobe — przy dochowaniu poufnosci — sprawia,
Ze moze ona interweniowac¢ w takich sytuacjach, kiedy bezpieczenstwo i higiena pracy zo-
staje zagrozona, gdy naruszona zostaje godnosc¢ osobista pracownika, lub gdy zgloszone zo-
stang dzialania o charakterze mobbingu. Osoba ta powinna rowniez by¢ cztonkiem komisji
pojednawczej, gdyz posiada orientacje o strukturze danej organizacji, zostaje zaznajomiona
z problemem wystepujacego mobbingu oraz posiada wiedze i doswiadczenie zyciowe. Waz-
ne jest, aby nie tylko pracodawca, ale i pracownicy nie byli obojetni na dziatania mobbera,
poniewaz, to ,zaklad pracy musi odpowiednio wczesnie pokaza¢ mobberowi, ze kontynu-
owanie przez niego okreslonych dziatan wiaze sie z nieuniknionymi sankcjami! Aby zaktad
nie byt postrzegany jako kolos na glinianych nogach, zapowiadane przykre konsekwencje
musza w przypadku kontynuowania negatywnych dziatan przez przesladowce stac si¢ faktem!
Jezeli firma nie bedzie przeciwdziata¢ aktywnosci mobbera, musi si¢ liczy¢ z tym, ze ofiara
mobbingu w krétkim czasie opusci przedsigbiorstwo. W nastepnej fazie mobber moze zna-
lez¢ sobie nowa ofiare i rozpocza¢ od nowa swoja gre. W takim przypadku moze si¢ on czuc
pewnie i nie musi si¢ obawia¢ negatywnych reakcji ze strony pracodawcy. Mobber powinien
mie¢ Swiadomos¢, ze pracodawca moze w przypadku mobbingu wypowiedzie¢ mu umowe
o prace w trybie nadzwyczajnym, zwtaszcza wtedy, gdy godnosc¢ osobista lub zdrowie ofia-
ry mobbingu zostang powaznie naruszone. Wypowiedzenie takie moze si¢ przy tym odby¢
bez wczesniejszego upomnienia lub nagany, a takze niezaleznie od ich wystapienia” [Kratz,
2007, s. 54-56].

Pracodawca w kazdej organizacji ma do spetnienia szczegdlna role w zakresie wywiaza-

nia si¢ z obowigzku prewencyjnego, odnosnie stosowania polityki antymobbingowej. Kazdy
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przefozony jest odpowiedzialny za powierzonych swojej pieczy pracownikéw, funkgja ta wia-
ze sie z odpowiedzialnoscig nie tylko za wykonywana przez nich prace, ale takze za panu-
jaca atmosfere wewnatrz komorki organizacyjnej. Nie tylko pracodawca jest zobowigzany
do stosowania polityki antymobbingowej, ale takze bezposredni przetozeni, jak i podlegli
mu — WSZyscy pracownicy.

Odpowiednio wczesnie wykryte dziatania patologiczne, ich identyfikacja oraz przedsie-
wziecie wlasciwych decyzji, moze wzmacnia¢ szanse na uniemozliwienie eskalacji dalszej
agresji. Konsekwencje postepujacego mobbingu sg bardzo odczuwalne nie tylko dla jed-
nostki mobbingowanej, ale rowniez dla pracodawcy, organizacji oraz wspodtpracownikdéw,
jak i dla spoteczenstwa — w ogdlnym tego stowa znaczeniu. Stad tak duzy nacisk ze strony
badaczy problemu mobbingu, aby w kazdym miejscu pracy funkcjonowata odpowiednia
i skuteczna polityka antymobbingowa, ze szczeg6lnym uwzglednieniem specyfiki i charak-
teru danego miejsca pracy.

Wprowadzenie w miejscu pracy odpowiedniej polityki antymobbingowej jest elementar-
na zasada dziatania, wynikajaca z przepisdéw prawa pracy. W zakresie realizacji tego obo-
wigzku pracodawca powinien wprowadzi¢ odpowiedni, dlugofalowy plan skoncentrowa-
ny na uswiadamianiu pracownikéw, poniewaz jest to determinujacy warunek skutecznosci
WPA. Kazdy z pracownikéw oraz pracodawca powinni potrafi¢ rozpoznac wszelkie dziata-
nia; lub zachowania noszace znamiona mobbingu i w sposob adekwatny na nie reagowac.
Odpowiednie procedury antymobbingowe sa $wiadoma polityka pracodawcy w aspekcie
przeciwdziatania mobbingowi. W tym zakresie nie powinno w WPA zabrakna¢ okreslenia od-
powiedzialnosci porzadkowej, materialnej i dyscyplinarnej mobbera ze wskazaniem sankgji,
ktore groza za sam przejaw tego rodzaju zachowan mobbingowych. Zadaniem pracodawcy
jest rowniez konsekwentne stosowanie wszelkich wytycznych zawartych w realizowanej
w danej organizacji regulacji antymobbingowej. Pod warunkiem, ze utrata zatrudnienia be-
dzie egzekwowana sankcjg w stosunku do mobberdéw, to kazdy pracownik — potencjalny
mobber — ograniczy swojq pokuse w stosowaniu przemocy psychicznej wzgledem innego
pracownika [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 163-164].

Glowna role w ksztattowaniu sprzezonej strategii w zakresie bezpieczenstwa, higieny pracy
oraz ochrony zdrowia w miejscu pracy, petni EU-OSHA [European Agency for Safety and He-
alth at Work — Europejska Agencja ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy].
W okresie swojej dzialalnosci wypracowata ona odpowiednie rekomendacje w kwestii dzia-
fart antymobbingowych. Przeciwdziatanie przemocy psychicznej w miejscu pracy, to wtasci-
we zapobieganie oraz stanowcze potepienie psychicznych nekan czy przesladowan innych
0s0b, uznajac je, jako patologiczne dzialania, ktore zagrazaja bezpieczenstwu, higienie pracy
oraz ochronie zdrowia w $rodowisku pracy. Konkretne rekomendacje EU-OSHA upatruja
zrodet przemocy w miejscu pracy we wlasciwosciach samej organizagji, jak i w cechach oséb,

bedacych sprawcami aktow agresji — mobberow. Do wiasciwosci organizacji przypisano na-
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stepujace parametry: kultura organizacyjna, ktora nie podkresla szacunku i tolerancji wobec
innych os6b oraz trudne zamiany systematyzujace, jak réwniez niepewno$¢ zatrudnienia, czy
w koncu wrogi klimat, ktory wptywa na destrukcyjna atmosfere w miejscu pracy [https://
osha.europa.eu/en/publications/factsheet-23-bullying-work, 2009].

Przestrzeganie WPA, to przede wszystkim stosowanie si¢ do zasad etyki w relacjach mie-
dzyludzkich. Polska — przed akcesjq do UE — w stanowisku negocjacyjnym dotyczacym ob-
szaru: ,Polityka spoteczna i zatrudnienie” zadeklarowata, ze bedzie akceptowac oraz wdra-
zac¢ wigkszos¢ norm prawa UE z zakresu rozwoju spoteczno-ekonomicznego.

W aspekcie mobbingu w wielu krajach europejskich wprowadzono rozwigzania, ktére
maja na wzgledzie przejrzyste reguly postepowania w obszarze zatrudnienia, jednoznacz-
no$¢ procedur odnoszacych sie do pracownikéw oraz prostote wszelkich decyzji w odnie-
sieniu do zatrudnionej zatogi. Polityka antymobbingowa musi uwzgledniac¢ czas, czyli jest
zobowiazana do takiego usystematyzowania zasad dziatania, aby pracodawca miat mozli-
wos¢ dziala¢ prewencyjnie, w okresie ujawnienia zjawiska mobbingu oraz podczas wdraza-
nia stosownych rekomendacji — po zakoniczeniu prac komisji pojednawczej, czy zespotu ds.
przeciwdziatania mobbingowi.

Nie mozna przemilcze¢ roli pracodawcy, jaka powinien odegra¢ w odniesieniu do ofiary
mobbingu. Nie mozna zapomina¢, iz wielomiesieczna — a czasami kilkuletnia — przemoc psy-
chiczna, ktora towarzyszyla niemal kazdego dnia pokrzywdzonemu pracownikowi, odbita
sie¢ powaznie na jego zdrowiu, poczuciu bezpieczenstwa, jak i wptyneta na wyalienowanie
go z grona zatogi. Taka osoba potrzebuje wsparcia i ochrony przed ewentualnymi dalszymi
dziataniami mobberéw, ktore niewatpliwie podyktowane zostang ich niskimi pobudkami.
To pracodawca juz w chwili uprawdopodobnienia wystapienia zjawiska mobbingu w jego
organizacji, zobowigzany jest do skierowania wszelkich sit i sSrodkow dla ochrony osoby
mobbingowanej a w dalszej kolejnosci dla pozostatej czesci zalogi, ktora rowniez — mimo iz
W sposob bierny — doswiadczylta zjawiska mobbingu.

Niestety, polska rzeczywistos¢ w tej kwestii wyglada brutalnie. Pracodawca — w wigk-
szosci przypadkow — w chwili powziecia informacji o wystepowaniu dziatani o charakterze
mobbingowym — przyjmuje postawe bierng a nierzadko w takich sytuacjach wspiera dziata-
nia mobberdw lub personalnie dotacza do ich nieetycznych poczynan. To bulwersujace zja-
wisko tym bardziej, iz w wigkszosci zaistnialych okolicznosci dotyczy to takich organizagji,
ktore ze swojej natury powinny przestrzegac i promowac wysoka kulture w miejscu pra-
cy, nierzadko sg to instytucje ,zaufania publicznego” lub uczelnie wyzsze. Wiele sygnatéw
od pracownikow wlasnie z wyzszych uczelni, instytucji zaufania publicznego — takich, jak:
sady, urzedy, stuzby mundurowe — jest zgtaszanych do stowarzyszen antymobbingowych,
informujac je, iz pracodawcy nie wywiazuja si¢ ze swoich obowiazkéw a ofiary mobbingu
zmuszane sg do odejscia z miejsca pracy — z uwagi na brak wsparcia swojego pracodawcy.

Nadto zatoga, ktdra starata sie wspiera¢ osobe przesladowana —jest zastraszana a w miejscu
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pracy panuje atmosfera niepewnosci. Takie sytuacje niestety rowniez rzutuja negatywnie
na przysztos¢ — na przebieg postepowan sadowych w sprawach dochodzonych roszczen
przez ofiary mobbingu.

W niepublikowanym wyroku z dnia 7 kwietnia 2010 r. SN wskazal, iz: ,,dobro osobiste pra-
cownika w postaci zdrowia (uszczegdtowionego jako prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy) nie uzasadnia interesu prawnego we wniesieniu powddztwa o ustalenie,
ze wobec pracownika dopuszczono si¢ zachowan mobbingowych, gdyz ochrone prawna tego
dobra — obok przepisu art. 943 § 3 k.p. — zapewnia takze art. 24 k.c. (w przypadku, gdy nie
wystapil rozstrdj zdrowia). Umozliwia on wystgpienie z roszczeniami z niego wynikajacy-
mi wobec pracodawcy, ktéry, nie przeciwdziatajac praktykom mobbingowym, dopuszcza sig
dziatan (a wlasciwie zaniechan) zagrazajacych dobru pracownika” [Wyrok SN z dnia 7 kwiet-
nia 2010 r., sygn. akt: I PK 291/09 — niepublikowany].

W doktrynie istnieje poglad, iz zasadniczym celem art. 94° § 1 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz.
1320; z 2021 r., poz. 1162] jest wskazanie, Ze obowigzek natozony na pracodawce w kwestii
zapobiegania mobbingowi, jest jego podstawowym obowiazkiem. To ustawodawca uznal,
ze przeciwdziatanie mobbingowi jest elementarnym obowiazkiem pracodawcy i dlatego
przepis ten zostal ujety w rozdziale pierwszym dziatu czwartego k.p., ktory dotyczy podsta-
wowych obowigzkéw pracodawcy. Na mobbing nalezy spojrze¢ rowniez poprzez pryzmat
art. 8 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], gdyz przeciwdziatanie wystapie-
niu tego rodzaju zjawiska koresponduje z przestrzeganiem zasad wspolzycia spotecznego
[Romer, Najda, 2010, s. 218]. Ponadto nalezy zauwazy¢, iz art. 943 § 1 k.p. [Dz.U. z 2020 r.
poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] , traktuje o zjawisku niemajacym polskiej nazwy. Przepis ten
zobowiazuje pracodawce do podjecia takich dziatan, ktére w zasadzie powinny miesci¢ sie
w obowigzku wplywania na ksztaltowanie w zaktadzie pracy zasad wspodtzycia spoleczne-
go” [Swiqtkowski, 2006, s. 414; Jaskowski, Maniewska, 2019; Muszalski, 2021].

Mobbing to dzialania, ktore naruszaja prawa pracownika do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy [Hajn, 2000]. Jednak ustawodawca natozyt obowiazek wtasnie na pracodaw-
ce, aby zapobiegat on mobbingowi a tym samym chronit powierzonych swojej pieczy pra-
cownikow przed kazdym rodzajem przemocy psychicznej. Ta prewencja antymobbingowa
zobowiazuje pracodawce do szerszych dziatan anizeli te, ktore natozone zostaty przepisami,
obejmujacymi zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy [Dz.U. z 2020 r.
poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze ,,wladza w rekach perwersyjnej jednostki lub
perwersyjnego systemu jest straszliwa bronia. Jest sprawa decydentdéw, aby w miejscu pra-
cy wspolnie dokona¢ wyboru i nie zezwala¢, nie akceptowaé molestowania, czuwac, aby
na kazdym szczeblu osoba ludzka byta szanowana” [Hirigoyen, 2017, s. 83-86].

Przy tak powaznych zagrozeniach dla jednostek, organizacji, zatrudnionej zalogi i spo-

feczenstwa jakie niesie za soba mobbing, nieodzownym powinno by¢ to, ze kazdy pracow-
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nik — w szczegolnosci pracodawca — powinien dotozy¢ wszelkich staran, aby nie dopuscic¢
do zaistnienia tego rodzaju przesladowania w miejscu pracy. Wprowadzenie w ramach WPA
odpowiednich mechanizmdéw, powinno w skuteczny sposéb odstraszy¢ potencjalnych mob-
beréw od podejmowania chociazby préby przesladowania czy nekania kogokolwiek. Umie-
jetnos¢ zidentyfikowania mobbingu w poczatkowym jego stadium, oznacza szybka i zdecy-
dowana reakcje a tym samym uniemozliwienie dalszej eskalacji przemocy w miejscu pracy.

W doktrynie postuluje si¢, aby opracowano specjalny system dotyczacy programu anty-
dyskryminacyjnego, czy antymobbingowego, ktoéry miatby obejmowac wlasnie trzy obsza-
ry: diagnoze — stosowanie systemu wczesnego ostrzegania poprzez badania okresowe; infor-
macje — szkolenie pracownikdéw oraz procedure — wprowadzenie odrebnego dokumentu re-
gulujacego procedure zgtaszania dyskryminacji oraz przebieg postepowania wyjasniajacego
[Wyka, 2004, nr 4, s. 23-29]. W zakresie stworzenia prawidlowej strategii antymobbingowej
w organizadji, kazdy pracodawca jest zobowigzany do okreslenia nie tylko wtasciwych érod-
kéw prewengiji, ale takze do wskazania odpowiednich srodkéw interwencji [Gersdorf, Re-
czynska-Ratajczak, 2007, s. 33-34].

W doktrynie bardzo czesto podnoszona jest kwestia zwigzana z potrzeba fachowego wspar-
cia i udzielenia pomocy ofiarom mobbingu, ktére powinny stanowi¢ czes¢ polityki antymob-
bingowej, dziatan prewencyjnych ze strony pracodawcy. Z kolei przeprowadzenie interwengji
powinno odbywac si¢ z udziatem przedstawiciela dzialajacej organizacji zwiazkowej na te-
renie zakladu pracy, przy pomocy inspektora pracy, psychologdéw, mediatoréw, stowarzy-
szen antymobbingowych, lekarzy, ktorzy dzigki swoim specjalizacjom i doswiadczeniu moga
stuzy¢ wsparciem i pomocg osobom pokrzywdzonym dziataniami mobbingowymi. Wskazac
nalezy, Ze ,nawet najlepsza polityka antydyskryminacyjna i antymobbingowa nie daje pew-
nosci, ze zjawiska te nie wystapia, jednak wprowadzenie procedur i dziataii systemowych
zawsze sie oplaca, poniewaz umozliwia to wczesne wykrycie tego patologicznego zjawiska,
odpowiednig reakcje i ukaranie winnych” [Szewczyk, 2017, s. 654].

Nieuchronnos¢ kary, poniesienie sankcji przez mobberdw jest bardzo istotnym elemen-
tem WPA, gdyz skutecznos$¢ prewencji w ramach polityki antymobbingowej uzalezniona jest
od tego, czy osoby winne nieetycznych, bezprawnych dziatann mobbingowych zostana uka-
rane. To jest bardzo istotne dla polityki antymobbingowej, poniewaz posiada czynnik wy-

chowawczy oraz zapobiegawczy dla zatogi i ewentualnych przysztych mobberéw w miejscu

pracy.
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4.2 Zaktadowa komisja pojednawcza i inne narzedzia
zwalczania mobbingu

Ustawodawca przewidzial powotanie komisji pojednawczej w celu polubownego zatatwie-
nia sporow o roszczenia pracownikéw ze stosunku pracy. Komisje pojednawcza powotuja
wspolnie pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa, o ile u danego pracodawcy ta-
kowa dziata. W przypadku, jezeli u danego pracodawcy nie dziala organizacja zwigzkowa,
to komisja pojednawcza jest powotywana przez pracodawcg, jednak po uzyskaniu pozytyw-
nej opinii pracownikéw [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Ustawodawca wska-
zujac w przepisach prawa pracy mozliwos¢ powolywania komisji pojednawczych, uznat
je jako alternatywne sposoby dochodzenia roszczen pracownikéw, ktérzy doznali krzywdy
na skutek — miedzy innymi — dziatann mobbingowych [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r.,
poz. 1162].

W doktrynie uksztaltowat sie¢ poglad, iz ,nie zawsze dazenie do przerwania mobbingu
musi oznaczac wejscie na droge sadowa. Pracownik ma prawo zadac od pracodawcy powo-
fania komisji pojednawczej, ktora pozwoli na zawarcie ugody” [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s.
170]. Zgodnie z wola ustawodawcy cztonkami takiej komisji pojednawczej moga by¢ osoby,
ktore nie sa pracownikami danej organizacji, jak rowniez sami pracownicy. Zgodnie z wpro-
wadzonym zastrzezeniem przez ustawodawce do k.p. — odnoscie pracownikéw, ktdrzy nie
moga zosta¢ cztonkami komisji pojednawczej — naleza do nich osoby zarzadzajace organiza-
¢ja w imieniu pracodawcy (ksiegowy, radca prawny, osoby prowadzace sprawy osobowe,
zatrudnienia i ptac) [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Tryb pracy komisji pojednawczej, jak i termin zakonczenia jej prac zostat wskazany w Ko-
deksie pracy — w dziale dwunastym: rozpatrywanie sporéw o roszczenia ze stosunku pracy
[Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Postepowanie przed komisja pojednawcza
wszczyna sie na wniosek pracownika zgtoszony na pismie lub ustnie do protokotu. Prace po-
wyzszej komisji moga zosta¢ zakoniczone podpisaniem ugody, ktora musi by¢ zawarta przed
komisja i wpisana do protokotu, ktéry podpisuja strony oraz cztonkowie komisji. Ustawo-
dawca kategorycznie sprzeciwil sie¢ zawarciu ugody, ktoéra bytaby sprzeczna z prawem lub
zasadami wspotzycia spotecznego. Klauzule wykonalnosci ugodzie nadaje sad pracy na pod-
stawie akt komisji pojednawczej. Natomiast sad odmawia nadania klauzuli wykonalnosci, je-
zeli ugoda jest sprzeczna z prawem lub zasadami wspodtzycia spotecznego. Istotng kwestig jest
to, ze jezeli postepowanie przed komisja pojednawcza nie doprowadzito do zawarcia ugody,
to komisja — na zadanie pracownika — przekazuje niezwltocznie sprawe sadowi pracy. Wnio-
sek o polubowne zatatwienie sprawy zastepuje pozew. Kazdy czlonek komisji pojednawczej
sprawuje swoje obowiazki spotecznie, zachowujac przy tym prawo do wynagrodzenia za czas
nieprzepracowany w zwiazku z udziatem w pracach komisji [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021
r., poz. 1162].
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Wsrod badaczy zjawiska mobbingu niezwykle istotne jest to, aby osoby analizujace skarge
posiadaty odpowiednie predyspozycje, jak rowniez wtasciwa postawe podczas pracy w komi-
sji pojednawczej. Bardzo wazna kwestig jest przeszkolenie kazdego czlonka takiej komisji po-
jednawczej w zakresie chociazby ogolnej charakterystyki zjawiska mobbingu [Guerrero, 2004,
s. 477 — 500; Harvey, Treadway, Heames, 2007, s. 2576 — 2599]. Wskazuje si¢ na rekomendacje
w tym zakresie, aby kazda skarge traktowac powaznie, nalezy dopilnowac¢, by skargi dotycza-
ce miedzy innymi mobbingu byty zlozone na pismie. Zalecane jest réwniez spotkanie w cztery
oczy ze stronami. Osoby pochylajace si¢ nad rozpoznaniem skargi, powinny miec¢ otwartg po-
stawe i dawac moralne wsparcie; w tym zakresie nigdy nie powinno si¢ wydawac pochopnych
osaddéw —nalezy wystuchac drugiej strony. Celem dla cztonkdw komisji/zespotu analizujacych
skarge powinno by¢ zakoniczenie procesu dreczenia i nekania osoby pokrzywdzonej. Z uwagi
na delikatnos¢ rozpatrywanych watkow w sprawie skargi o stosowanie mobbingu, nalezy pa-
mietac o poufnosci [Kozak, 2009, s. 197].

Przepisy dotyczace postepowania pojednawczego nalezy uznac za przestarzate, poniewaz
zostaly wprowadzone w 1985 r. po likwidacji komisji rozjemczych. Z powyzszych przepisow
nie korzysta sie od kilkudziesieciu lat [Florek, 2015]. Z doswiadczenia wielu pracownikéw
pokrzywdzonych dziataniami mobberéw niestety wynika, Ze prace komisji pojednawczych
— o ile zostana powotane — dla rozwigzywania sporow mobbingowych, posiadaja niewielkie
znaczenie. W wielu sytuacjach pracodawcy omijaja przepisy prawa w taki sposob, ze nie doko-
nuja konsultacji z przedstawicielami dziatajacych organizacji zwigzkowych w zaktadach pra-
cy odnoscie akceptacji powotanych cztonkéw komisji. Czesto sktady komisji pojednawczych
sa zbednie rozbudowane, co powoduje, iz zasada poufnosci nie do korica w nich funkcjonuje.

Niestety pracodawca bardzo czesto powotuje na czlonkéw takiej komisji osoby ,,zaufane”
w tym znaczeniu, ze powotlani cztonkowie komisji sg stronniczy z nieprzychylnym nastawie-
niem do ofiary mobbingu, tak aby po zakonczonym postepowaniu przed komisja wewnetrz-
na, nie zostat stwierdzony mobbing w organizacji. Kolejng niepokojaca kwestig jest to, ze pra-
codawcy powotuja tak zwana komisje antymobbingowa, ktdrej dziatanie nie jest okreslone
przepisami prawa, chociaz pracodawcy moga skorzystac¢ z regulacji dziatu dwunastego ko-
deksu pracy. Inspektorzy PIP oraz BHP wskazuja, iz skarga o mobbing inicjuje powotanie ko-
misji wewnetrznej przez pracodawce za zgoda osoby skarzacej, co stanowi jeden z czynnikow
polityki antymobbingowej.

Cztonkowie, ktorzy zostang powotani do takiej komisji powinni przede wszystkim by¢ bez-
stronnymi i godnymi zaufania osobami, znajacymi specyfike zakladu pracy. Taki niestronniczy
sktad wewnetrznej komisji miedzy innymi powinno zapewni¢ powotanie przedstawiciela pra-
cownikéw lub cztonka zwigzkéw zawodowych, przedstawiciela pracodawcy oraz wskazane
jest, aby na czlonka komisji pojednawczej zostata powotana osoba trzecia — wskazana wspol-
nie przez pracodawce i zwiazki zawodowe — na przyklad psycholog czy mediator. Powotane

osoby na cztonka komisji pojednawczej nie powinny zajmowac zadnego eksponowanego sta-
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nowiska w miejscu pracy, ani tez nie powinno si¢ powotywac oséb bedacych w bezposredniej
podlegtosci stuzbowej w stosunku do ktorejkolwiek ze stron postepowania, lub przetozonych
- gdyz mogloby to doprowadzi¢ do konfliktu intereséw. Z zasady prace komisji pojednawczej
powinny zosta¢ objete klauzula poufnosci, jedynie strony sporne maja prawo do pelnego za-
znajomienia sie¢ z materialami dowodowymi zgromadzonymi przez cztonkéw komisji.

Niestety bardzo czesto, co wynika z raportow stowarzyszen antymobbingowych, praco-
dawca powotuje sktad komisji antymobbingowej samodzielnie, bez konsultacji z przed-
stawicielami zwigzkow zawodowych a jej czlonkdw dobiera w sposob subiektywny, aby
po zakonczeniu prac przedmiotowej komisji nie stwierdzono dziatart mobbingowych w da-
nej organizacij.

Nalezy wskaza¢, iz celowym wydaje si¢ poréwnanie komisji pojednawczych, ktore zosta-
ty uregulowane w k.p. oraz komisji powotywanych do spraw przeciwdziatania mobbingowi.
Interesujacym jest to, ze w ramach omawiania tak zwanej WPA w literaturze przedmiotu, czy
w orzecznictwie nie postuluje si¢ w zakresie powotywania komisji pojednawczych. Roznica
pomiedzy tymi rodzajami komisji jest zasadnicza. Komisja pojednawcza posiada instrument
prawny do dochodzenia w przysztosci swoich roszczen przez pokrzywdzonego pracow-
nika na drodze sadowej. W sytuacji podpisania ugody i zatwierdzenia jej przez odpowiedni
sad, nabiera ona mocy prawnej tytutu wykonawczego, podobnie do wyroku zaopatrzonego
w klauzule wykonalnosci. W aspekcie powotywanych komisji antymobbingiwych tego rodza-
ju rozwigzan prawnych nie ma. Komisja ta ma jedyne zadanie zajecia stanowiska dla pra-
codawcy, czy nastgpito prawdopodobienstwo wystapienia mobbingu, czy — nie. Dodatkowo
czltonkowie przedmiotowej komisji w protokole koniczacym ich prace formutuja rekomendacje
dla pracodawcy, ktérymi on w ogole nie jest zwiazany [Jedrejek, 2017, s. 368-370].

Komisja pojednawcza moze zosta¢ powotana w miejscu pracy na state lub tez dla okreslo-
nego indywidualnego przypadku. W tej drugiej sytuacji zaréwno osoba skarzaca, jak i osoby
obwinione o dziatania o charakterze mobbingu maja prawo wskaza¢ po jednym cztonku,
wchodzacym w sktad przedmiotowej komisji. Obowiazujace przepisy prawa pracy nie na-
kazuja pracodawcy powotania komisji antymobbingowej, zobowiazujac go do przeciwdzia-
fania mobbingowi — w ramach opracowania WPA.

W literaturze przedmiotu mozemy odnalez¢ niezbedne wskazowki dla pracodawcy, ktore
powinny mu postuzy¢ w celu wilasciwego doboru oséb na cztonkéw komisji pojednawcze;j.
Ze szczegOlnym naciskiem badacze problemu mobbingu odnosza si¢ do kwestii zwigzanych
z odpowiednim przeszkoleniem wszystkich oséb powotanych przez pracodawce do przy-
naleznosci w poszczegélnych poczynaniach antymobbingowych — zespotach, komisjach —
ktore zostaty przewidziane w ramach WPA. Przedmiotowe szkolenia ,, powinny obejmowac
wszelkie prawne, organizacyjne, ale rGwniez i psychologiczne aspekty zjawiska mobbingu.

Roéwnie wazne jak uswiadamianie zagrozen, jest przedstawianie praktycznych sposobéw



156 BARBARA PAW

przeciwdziatania oraz walki z tym zjawiskiem. Niezbedne sg réwniez informacje o formach
i sposobach indywidualnej pomocy osobom poszkodowanym” [Marciniak, 2008, s. 113].

W aspekcie koniecznosci przeprowadzenia odpowiednich szkolen dla poszczegdlnych
0s6b, bedacych kandydatami do przedmiotowej komisji, nalezy zwroci¢ uwage, iz szkolenia
te sa niezbedne ,, poniewaz istotg walki ze zjawiskiem mobbingu jest poszerzanie sSwiadomosci
odnosnie bezposrednich zagrozen, jakie moga powstac dla ofiar tego zjawiska (alienacja, wy-
niszczenie psychiczne, spoleczne i fizyczne, utrata pracy), ale takze dla potencjalnych spraw-
cow — wspotpracownikow, przetozonych (zastosowanie kar porzadkowych i zwolnien z pra-
cy) —ibezposrednich pracodawcéw (obnizenie produktywnosci i prestizu) ” [Rogoyski, 2004,
s. 336].

Inna forma procedowania w zakresie zwalczania mobbingu moze by¢ mediacja. Ustawo-
dawca w zakresie przepisow k.p.c. usystematyzowat regulacje prawng w kwestii prowadzenia
mediacji, ktora musi by¢ dobrowolna, na podstawie umowy i przeprowadzona przez mediato-
ra. Mediatorem moze by¢ osoba fizyczna, posiadajaca petng zdolnos$¢ do czynnosci prawnych
oraz korzystajaca w pelni z praw publicznych. Mediator moze odmdéwié¢ prowadzenia media-
qi tylko z waznych powoddw, o ktérych jest obowigzany niezwlocznie powiadomic strony.
Mediator powinien zachowac¢ bezstronnosc¢ i poufnos¢ przy prowadzeniu mediagji.

Postepowanie mediacyjne nie jest jawne, dlatego tez mediator jest obowigzany zachowac
w tajemnicy fakty, o ktérych dowiedzial si¢ w zwiazku z prowadzeniem mediacji, chyba
ze strony zwolnig go z tego obowigzku. Wszczecie mediacji przez strone nastepuje z chwila
doreczenia mediatorowi wniosku o przeprowadzenie mediacji, z dotaczonym dowodem do-
reczenia jego odpisu drugiej stronie. Z przebiegu mediacji sporzadza si¢ protokdt, w ktérym
oznacza si¢ miejsce i czas przeprowadzenia mediacji a takze imig, nazwisko (nazwe) i adresy
stron, imie i nazwisko oraz adres mediatora a ponadto wynik mediacji. Protokoét podpisuje
mediator. Jezeli strony zawarly ugode przed mediatorem, ugode zamieszcza si¢ w protokole
albo zatacza sie do niego. Strony podpisuja ugode. Niemoznos¢ podpisania ugody mediator
stwierdza w protokole a odpis protokotu jest doreczony stronom przez mediatora. Ugoda
zawarta przed mediatorem ma po jej zatwierdzeniu przez sad moc prawng ugody zawartej
przed sadem [Dz.U. z 2020 r., poz. 1575, 1578, 2320; z 2021 r., poz. 11, 1090, 1177].

Kolejnym narzedziem w zakresie zwalczania zachowan o charakterze mobbingu jest po-
wiadomienie przez osobe mobbingowana lub innego pracownika (moze by¢ réwniez powia-
domienie anonimowe) inspektoréw PIP, ktérzy w ramach przeprowadzonej kontroli w miej-
scu pracy moga stwierdzi¢ wystepujace nieprawidtowosci, ktére sa wymierzone przeciwko
pracownikowi oraz charakteryzuja si¢ niedostosowaniem sie pracodawcy, badz pracowni-
ka do przepiséw prawa pracy, czy zasad wspotzycia spolecznego. Inspektorzy PIP, ktérzy
przeprowadza kontrole w miejscu pracy w zakresie, czy jest stosowany mobbing, po jej za-
konczeniu, sporzadzaja raport, ktéry osoba mobbingowana moze wykorzysta¢ w ewentual-

nym procesie sgdowym. Osoby przeprowadzajace taka inspekcje, nie ujawniaja danych oso-
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bowych pracownikow, ktorzy zdecyduja sie na rozmowe, lub na przekazanie stosownych
dokumentow w aspekcie mobbingu. Rola PIP jest kontrola sposobu realizowania przez pra-
codawce obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, ktéry wynika z art. 94° § 1 k.p. [Dz.U.
z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Ustawodawca wskazat, iz do zadan inspekcji nalezy
miedzy innymi: nadzér i kontrola przestrzegania przepisow prawa pracy, w szczegdlnosci
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, przepisoéw dotyczacych stosunku pracy,
wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pracy, czasu pracy,
urlopéw, uprawnien pracownikow zwiazanych z rodzicielstwem, zatrudniania mtodocia-
nych i 0s6b niepetnosprawnych [Dz.U. z 2019 r., poz. 1251].

Préba poradzenia sobie z sytuacjami o charakterze mobbingu przez osobe przesladowana
moze by¢ zwrdcenie sie do funkcjonujacych na terytorium RP stowarzyszen lub fundagji, ktore
zgodnie ze swoim statutem stuza pomoca i wsparciem dla ofiar mobbingu. Osoby dziatajace
w takich organizacjach, o problematyce mobbingu wiedza bardzo duzo i dzigki temu moga
pokierowac¢ w odpowiedni sposob dziataniami ofiary mobbingu, aby ja wesprze¢ — nie tylko
psychicznie, ale rowniez prawnie — i pomoc jej w trudnej ,, walce” z mobberami. Bardzo cze-
sto takie organizacje spoteczne — w chwili wytoczenia powddztwa z art. 94 § 31 4 k.p. [Dz.U.
72020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] — przylaczaja si¢ do postepowania przed sadem. Praw-
nicy zrzeszeni w ramach struktur tych stowarzyszen bardzo czesto dziataja pro-bono a pomoc
prawna jest wieloaspektowa. Nalezy pamietad, iz osoba mobbingowana w chwili zglaszania
tego typu problemu jest w ciezkiej kondycji psychosomatycznej, gdyz mobbing wywotuje
rozstrdj zdrowia u wiekszosci osob mobbingowanych. Profesjonalna pomoc oferowana przez
organizacje pozarzadowe, nakierowana jest z reguly na staty kontakt z ofiara oraz w miare
mozliwosci na psychologiczng pomoc, czy tez wskazanie odpowiednich spegjalistow z réz-
nych dziedzin medycyny. Wiele osob, ktore dziataja w tego typu organizacjach, nie ukrywaja
tego, iz w przesztosci same byly ofiarami mobbingu. Dzieki praktycznemu podejsciu do pro-
blematyki, z uwzglednieniem wilasnych doswiadczen, z calq pewnoscia osobom pokrzywdzo-
nym przemoca psychiczng w miejscu pracy, pomagaja si¢ otworzy¢ na nowe mozliwosci oraz
wskazuja kierunek oczyszczenia si¢ z wyniszczajacych przezy¢, jakie mialy miejsce w ich zy-
ciu, a ktérych sprawcami byli mobberzy.

Przeprowadzone badania , Temida 2015”, zrealizowane przez Stowarzyszenie Zdrowa
Praca przy wspotudziale Miedzyzaktadowej Organizacji Zwigzkowej [dalej: MOZ] NSZZ
,Solidarno$¢” Pracownikow Sadownictwa wykazaly, iz ,poziom stresu zwiazanego z praca
w sadach jest znacznie wyzszy, niz w przypadku innych zawoddéw. Przedmiotowe badanie
zostato zrealizowane w ramach projektu ,,Monitoring stresu zawodowego w sadach i jego
skutkow zdrowotnych”. W badaniu tym wzieli udziat pracownicy sadéw z kazdej grupy
zawodowej: sedziowie, referendarze, asystenci, kuratorzy, urzednicy sadowi i pracownicy
obstugi. Wyniki przeprowadzonego badania ujawnily, iz powszechnym problemem w pol-

skim wymiarze sprawiedliwosci jest mobbing. AZ 66% pracownikéw sadownictwa jest bez-
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posrednio narazonych, zas w 70% sadow ,, panuje atmosfera pobtazania i akceptowania za-
chowan noszacych znamiona mobbingu” [http://www.rynekzdrowia.pl/Uslugi-medyczne/
Badanie-Temida-2015-schorowani-i-zestresowani-pracownicy-sadow, 159130,8.html, 2019].
Autorzy niniejszego raportu podkreslaja, iz , stres zwiazany z praca i wystepowaniem zachowan
mobbingowych w polskich sadach to nie tylko problem pracownikow, ale rowniez koszty
dla systemu ubezpieczen spotecznych, zwigzane z leczeniem chordb, powstatych w wyni-
ku stresu” [http://www.solidarnosckatowice.pl/pl-PL/stres_i_mobbing_w_polskich_sa-
dach.html, 2019]. Na podstawie przeprowadzonych badan zostal opracowany raport, ktory
W formie ksigzkowej zostal przestany do wszystkich sadow okregowych i apelacyjnych
a takze do Ministerstwa Sprawiedliwosci, Krajowej Rady Sadownictwa [dalej: KRS], RPO
i PIP” [http://www.rynek zdrowia.pl/Uslugi-medyczne/Badanie-Temida-2015-schorowani-i-
-zestresowani-pracownicy-sadow, 159130,8.html, 2019]. Przewodniczaca MOZ NSZZ ,,Soli-
darnos$¢” Pracownikéw Sadownictwa podkreslita, iz pracownicy sadéw oczekuja podjecia
odpowiednich dziatan ze strony resortu sprawiedliwosci, poniewaz zgodnie z przedstawio-
nym raportem zagrozenia czyhaja nie tylko na zatrudnionych pracownikow w polskich sa-
dach, ale taka sytuacja jest realnym niebezpieczenstwem dla dalszego funkcjonowania wy-
miaru sprawiedliwosci [http://www.solidarnosckatowice.pl/pl-PL/stres_i_mobbing_w_pol-
skich_sadach.html, 2019].

Odpowiedzia Ministra Sprawiedliwosci na powyzsze ustalenia byto powolanie Zespotu
do spraw przeciwdzialania mobbingowi i naruszeniom praw oséb wykonujacych obowiazki
zawodowe w sadach powszechnych [Dz.Urz. MS z 2017 1., poz. 162 z p6zn.zm.], jako organu
pomocniczego Ministra Sprawiedliwosci. Zgodnie z trescia zarzadzenia z dnia 12 czerwca
2017 r. do zadan tego Zespotu nalezy miedzy innymi opracowanie systemowych rozwiazan
w zakresie przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu i zjawiskom mobbingu w sadach po-
wszechnych [Dz.Urz. MS z 2017 r., poz. 162 z p6zn.zm.]. Powolany Zespdt rozpoczal swoja
dziatalnos¢ z dniem 29 czerwca 2017 r., zostat tez udostepniony adres email: antymobbing@
ms.gov.pl, ktéry stuzy do zgtaszania probleméw zwiazanych z wystepowaniem zjawiska
mobbingu w sadach powszechnych.

Powotanie takiej instytucji w obszarze wlasnie sadownictwa powszechnego, jest reakcja
na zapotrzebowanie tej grupy zawodowej, ktéra pomimo, iz swoje obowiazki wykonuje
w instytucji zaufania publicznego, to bardzo czesto narazona jest na przemoc psychiczna
ze strony wspolpracownikow, sedzidow, pracodawcéw. Pomimo, iz osoby te sa zobowigza-
ne do przestrzegania przepisdw prawa, zasad etyki i wspodtzycia spotecznego dokonuja
czynow nieetycznych i czesto bezprawnych, ktére skutkuja rozstrojem zdrowia i wyelimi-
nowaniem wartosciowych pracownikéw ze stuzby wymiarowi sprawiedliwosci oraz spote-
czenstwu [Cywinski, 2018]. Wsparcie i pomoc organizacji zwigzkowych w sytuacjach, kiedy
dochodzi do wystgpienia mobbingu jest bezcenne. Pracownicy — ofiary mobbingu — moga za-

wsze liczy¢ na profesjonalng pomoc prawng, wsparcie psychologiczne i to co najwazniejsze
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— w sytuacji wykluczenia z zespotu wspdtpracownikéw — sa czescig organizagji, ktora kieruje

sie w swoich dziataniach praworzadnoscig, moralnoscia i pomocg drugiemu cztowiekowi.

4.3 Przestanki prawne i spoteczne odpowiedzialnosci pracodawcy
za mobbing w miejscu pracy

Konstytucja RP zajmuje najwyzsze miejsce w systemie prawa stanowionego a zrédto praw
i wolnosci cztowieka i obywatela upatruje w jego godnosci, wskazujac na przyrodzona i nie-
zbywalna godnos¢ czlowieka, bedaca zrédtem wolnosci i praw cztowieka. Jest ona nienaru-
szalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem wtadz publicznych [Dz.U. z 1997 r.,
nr 78, poz. 483, z p6ézn.zm.].W najwyzszym akcie prawa wolnos¢ cztowieka zostala uznana
za jedno z najwyzej cenionych doébr, poniewaz to wtasnie wolnos¢ czlowieka podlega ochro-
nie prawnej a kazdy jest obowiazany szanowac¢ wolnosci i prawa innych. Nadto nikogo nie
wolno zmuszac do czynienia tego, czego prawo mu nie nakazuje [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz.
483, z pozn.zm.].

Kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imie-
nia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.
zm.]. Ustawa zasadnicza wprowadza ponadto kontrole panstwa nad warunkami wykony-
wania pracy, ktéra musi odpowiadac ustalonym standardom, poniewaz to praca znajduje sie
pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej. Zas paristwo sprawuje nadzér nad warunkami wy-
konywania pracy [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pozn.zm.]. Wskazac nalezy, iz dzieki
Konstytucji RP kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Sposob
realizacji tego prawa oraz obowiazki pracodawcy okresla ustawa [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz.
483, z pozn.zm.].

Przepisy i normy prawa powinny stuzy¢ zapobieganiu przesladowaniom oraz ograniczac
jego skutki. W odniesieniu do tego rodzaju ochrony wystepuja one w réznych galeziach
prawa: prawo cywilne — ochrona ddbr osobistych i odpowiedzialnos¢ za czyny niedozwo-
lone [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320]; prawo pracy — ochrona doébr osobistych i godnosci
pracownika oraz uznanie ogoélnych standardow w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy
[Dz.U. z 2020 r. poz. 1320, z 2021 r. poz. 1162]; prawo karne — czyny karalne przeciwko zy-
ciu i zdrowiu, czci i godnosci osobistej, jak i przeciwko prawom oséb wykonujacych prace
zarobkowa [Dz.U. z 2020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023]; nadto w ramach polskiego
ustawodawstwa, jak i przepisow wewnetrznych wystepuja procedury dyscyplinarne.

Samo zjawisko mobbingu zostato zdefiniowane w art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz.
1320; z 2021 r., poz. 1162] Ustawodawca wskazat, iz zjawisko to charakteryzuje si¢ dziata-
niami lub zachowaniami dotyczacymi pracownika lub skierowanymi przeciwko pracowni-

kowi. Polegaja one na uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika.
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Wywotuja u nekanego pracownika zanizona ocene przydatnosci zawodowej oraz powoduja
lub maja na celu ponizenie lub o$mieszenie mobbingowanego pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz.
1162]. Na uwage zastuguje fakt, iz przedmiotowa definicja zawiera wiele zwrotéw niedo-
okreslonych, to jest: uporczywe, dtugotrwate nekanie, wywotujace zanizong ocene przydat-
nosci zawodowej a ich uszczegdtowienie nastepuje dopiero w orzecznictwie sgdowym.

Ustawodawca w art. 94° § 1 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] zobowiazat
rowniez pracodawce do przeciwdziatania mobbingowi. Przepis ten naklada na pracodawce
odpowiedzialno$¢ za wszelkie zachowania i dziatania o znamionach mobingu rowniez wy-
wotane przez innych pracownikéw. Przeciwdziatanie mobbingowi powinno objawiac sig¢
aktywnym dziataniem pracodawcy, ktére powinno stuzy¢ zatrudnionym pracownikom, po-
przez wprowadzanie odpowiednich standardéw do polityki wewnetrznej w miejscu pracy.

Skutki prawne wystepowania zjawiska mobbingu dla pracodawcy, ustawodawca zawart
w art. 94°§ 3 k.p. [Dz.U. 22020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] W $wietle tego uregulowania
pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zados¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde. Dodatko-
wo w mysl art. 94% § 4 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]: pracownik, ktéry
doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢
od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow [Zielinski, 1999].

Pracownik mobbingowany zostat wyposazony przez ustawodawce w prawo do docho-
dzenia roszczen od pracodawcy na drodze sadowej — odpowiedniej sumy zadosc¢uczynienia
za doznang krzywde oraz mozliwo$¢ dochodzenia praw i odszkodowania w sytuacji, gdy
pracownik, ktéry doznatl mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace. Konse-
kwengcje finansowe mobbingu zawsze spoczywaja na pracodawcy.

Jezeli pokrzywdzony pracownik byt zastraszany, przesladowany czy nekany przez wspot-
pracownikow, to zgodnie z obowiazujacymi przepisami prawa, pracodawca moze dochodzi¢
dalszych roszczen od wskazanych przez sad mobberéw, z wykorzystaniem przepiséw kodek-
su cywilnego. Niemniej jednak, to wtasnie pracodawca nie tylko nie powinien dopuszczac si¢
mobbingu osobiscie wzgledem podwladnego pracownika, ale takze jest obowigzany do zasto-
sowania wszelkich procedur i technik, majacych na celu przeciwdziatanie mobbingowi przez
wspolpracownikdw, czy tez osoby spoza organizacji — obecne w miejscu pracy.

W dniu 20 wrzesnia 2001 r. PE przyjat rezolucje w sprawie nekania w miejscu pracy [Dz.
Urz. WE z 2002 r., C 77E/1, vol. 45], w zakresie ktorej podkreslil, iz ,, wyniki badan wskazuja
na istotne réznice w wystepowaniu mobbingu w poszczegdlnych krajach Unii Europejskiej.
Zwrdcono rowniez uwage na réznice w systemach prawnych oraz kulturowych. Dzigki tej
rezolugji mobbing stat sie¢ przedmiotem analiz, a nastepnie regulacji prawnych w wielu kra-
jach europejskich” [Romer, Najda, 2010, s. 189-190].
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W wielu krajach UE uregulowano prawnie mobbing — z uwzglednieniem szczegdlnych cech
tego zjawiska —na korzys¢ ofiary mobbingu. Po wejsciu Polski do UE zywiono nadziejg, ze sys-
tem prawny w zakresie ochrony pracownika przed przemoca psychiczng bedzie podobny
do standardow unijnych. Pierwszym krajem na swiecie, w ktérym kwestia mobbingu zostata
uregulowana prawnie byta Szwecja — w 1993 r. Wprowadzone rozwigzania systemowe do po-
rzadku prawnego w tym kraju [https://m.ciop.pl/CIOPPortal WAR/appmanager/ciop/mobi? _
nfpb=true&_pageLabel=P61800784591652687267479&html_tresc_root_id=300013415&html _
tresc_id=300013413&html_klucz=654321&html_klucz_spis=, 2020], ktadty duzy nacisk na oko-
licznosci prewencyjne w zakresie tego zjawiska a nie jedynie na walke z jego skutkami. Nalezy
podkresli¢, iz w § 6 niniejszego — szwedzkiego rozporzadzenia [https://m.ciop.pl/CIOPPortal-
WAR/appmanager/ciop/mobi? _nfpb=true&_pageLabel=P61800784591652687267479&html_
tresc_root_id=300013415&htm]l_tresc_id=300013413&html_klucz=654321&html_klucz_spis=,
2020] — prawodawca okreslil pomoc dla pracownikéw, bedacych ofiarami mobbingu.

Kolejnym krajem byta Francja, w ktérej w dniu 17 stycznia 2002 r., zostaty wprowadzo-
ne przepisy nowelizujace dotychczasowy Kodeks pracy w ten sposob, ze zostato okreslone
przeciwdziatanie dreczeniu psychicznemu, jako obowiazek w zakresie ochrony zdrowia psy-
chicznego i fizycznego pracownika. Zgodnie z przepisami francuskiego prawa pracy, pra-
cownik, ktdry zostaje uznany mobberem —bez wzgledu na petniong funkcje, czy zajmowane
stanowisko — podlega karze pozbawienia wolnosci w wymiarze do jednego roku, lub karze
grzywny w wysokosci do 3.750 euro. Z kolei francuski Kodeks karny wskazuje na zagroze-
nie karg grzywny do wysokosci 15.000 euro dla osoby, ktdra jest sprawca mobbingu.

W nastepnej kolejnosci uregulowania prawne w kwestii mobbingu pojawily sie w Belgii,
byto to w dniu 11 czerwca 2002 r. W panstwie tym zostala uchwalona ustawa o ochronie przed
przemoca i molestowaniem moralnym albo seksualnym w pracy. Wprowadzony zostat réw-
niez okdlnik Ministra Zatrudnienia i Pracy w sprawie ochrony pracownikéw przed przemoca
i molestowaniem moralnym albo seksualnym w pracy. Ofiara mobbingu — zgodnie z prawem
belgijskim — nie jest zobowigzana do udowodnienia mobbingu, ani winy osoby przesladuja-
cej, gdyz ustawodawca okreslit, ze to mobber musi udowodnic fakt, iz swoimi dziataniami
nie wyrzadzit szkody pokrzywdzonemu pracownikowi. Belgijskie regulacje systemu praw-
nego rowniez chronig ofiary mobbingu w szerokim zakresie [https://m.ciop.pl/CIOPPortal-
WAR/appmanager/ciop/mobi? _nfpb=true&_pageLabel=P61800784591652687267479&ht-
ml_tresc_root_id=300013415&html_tresc_id=300013413&html_klucz=654321&html_klucz_
spis=, 2020].

Z kolei w Hiszpanii nie ma odrebnych przepisow, ktére regulowalyby odpowiedzialnos¢
prawng za dopuszczenie sie dzialan lub zachowan o znamionach mobbingu. W panstwie
tym obowiazuje dekret krélewski z dnia 24 marca 1995 r. o statucie pracownikow, z ktore-

go wynikaja gwarancje w zakresie prawa do nienaruszalnosci psychicznej, poszanowania
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prywatnosci i godnosci oraz wprowadzajacy zakaz przesladowania [https://www.boe.es/
buscar/act.php? id=BOE-A-1995-7730, 2020].

Natomiast w niemieckim systemie prawnym kwestie mobbingu uregulowano nie tyl-
ko w Ustawie Zasadniczej, ale rowniez w ustawie o ustroju pracy, prawie karnym i cywil-
nym [https://beck-online.beck.de/Print/CurrentDoc? vpath=bibdata/komm/duewellkobetrvg
_6/betrvg/cont/duewellkobetrvg. betrvg. htmé&printdialogmode=CurrentDoc&hlword=, 2020].
Niestety w Niemczech — podobnie jak w Polsce — to ofiara przesladowania musi udowodni¢
wystgpienie zjawiska mobbingu.

Warto podkresli¢, iz we Wloszech — podobnie jak w Hiszpanii — nie zostaly wprowadzone
konkretne przepisy w zakresie mobbingu, ale obowiazuja zbiory regulacji prawnych wywo-
dzonych z Konstytucji oraz prawa cywilnego. Za popelnienie czynu o charakterze mobbin-
gu przewidziana jest w prawie wloskim odpowiedzialnos¢ deliktowa [Ktos, 2002].

Polski ustawodawca zobowiazal pracodawce do przeciwdziatania mobbingowi [Dz.U.
22020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], co wiaze si¢ z odpowiedzialnoscia za niewprowa-
dzenie odpowiedniej polityki antymobbingowej, czynny udziat w dziataniach o charakterze
mobbingu a takze odpowiedzialnos$¢ za stosowanie mobbingu przez podlegltych mu pra-
cownikow, jak i osoby trzecie [Abramowska, Nalecz, 2004, s. 182]. Nadto w Konstytucji RP
wprowadzono ogodlne zasady prawa w zakresie poszanowania godnosci, wolnosci osobistej,
prawa do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia oraz do de-
cydowania o swoim zyciu osobistym, jak réwniez wprowadzono ogolne zasady w zakresie
prawa pracy [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pozn.zm.]. Z kolei z polskiego orzecznictwa
wynika, iz przestanki wskazane przez ustawodawce w art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r. poz.
1320; z 2021 r., poz. 1162] musza by¢ spetnione tacznie a ciezar dowodu spoczywa na ofierze
mobbingu [Lex Polonica nr 1614447]. Urzeczywistnienie obowigzku pracodawcy, polegaja-
cego na zapewnieniu pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy [Dz.U.
z 2020 r. poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], polega na: ,,stworzeniu, przy wykorzystaniu nie
tylko instrumentéw prawnych, lecz takze technologicznych, organizacyjnych takiej sytuacji,
w ktorej nie beda zagrozone zycie, zdrowie i spokdj psychologiczny pracownika” [Gersdorf,
Raczka, Skoczynski, 2007, s. 57].

Zjawisko mobbingu zostato okreslone przez jego badaczy jako ,terror psychiczny w zy-
ciu zawodowym” [http://www.leymann.se, 2019]. Charakteryzuje si¢ on wrogoscia i niemo-
ralnymi zachowaniami lub dziataniami. Tego typu postepowania sg powtarzane cyklicznie
przez mobbera lub grupe mobberdw i skierowane sg przede wszystkim przeciwko pracow-
nikowi, ktory zostaje pozbawiony szans na wsparcie i obrone. Zauwazy¢ nalezy, ze tego
typu dziatania wystepuja bardzo czesto, przez co ta czestotliwosc stosowanej przemocy psy-
chicznej, wrogich zachowan skutkuje powaznymi problemami psychosomatycznymi men-

talnymi, i spotecznymi.
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Wiasciwe okreslenie zjawiska mobbingu jest bardzo istotne, aby zrozumie¢, czy zapro-
ponowane przez ustawodawce narzedzia do zwalczania mobbingu, sa adekwatne do jego
specyfiki oraz skutkdéw, ktore wywotuje. Dlatego tez sformutowana definicja mobbingu przez
polskich badaczy, okresla to zjawisko jako ,nieetyczne i irracjonalne z punktu widzenia ce-
léw organizacji dziatanie, polegajace na dlugotrwalym, powtarzajacym sie i bezpodstawnym
dreczeniu pracownika przez przetozonych i wspotpracownikéw; jest to poddanie ofiary
przemocy ekonomicznej, psychicznej i spolecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i ogra-
niczenia jej zdolnosci obrony. Jest to zjawisko odczuwane subiektywnie, ale dajace sie
intersubiektywnie potwierdzié. Jest to wielofazowy proces, w ktérym mobber stosuje me-
tody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych przez ofiare, po najbardziej
drastyczne, powodujace u ofiary izolacje spoteczng, jej autodeprecjacje, poczucie krzywdy,
bezsilnosci i odrzucenia przez wspodtpracownikéw a w konsekwencji silny stres i choroby so-
matyczne, i psychiczne” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 16].

W s$wietle przytoczonych definicji mobbingu, nalezatoby si¢ zastanowi¢, czy chociazby
podstawowe narzedzia do walki z mobbingiem sg miarodajne oraz na ile umozliwiaja one
ofierze mobbingu dochodzenie swoich praw, ktére zostaty naruszone dziataniami nieetycz-
nymi i irracjonalnymi mobberéw [Patyra, 2012]? Warto postuzy¢ sie rowniez definicja mob-
bingu, ktdra zostala wprowadzona na potrzeby nauki o zarzadzaniu, wskazuje ona, iz mob-
bing to: ,nieetyczne, ztosliwe nekanie jednego z czlonkow zespotu lub grupe pracownikéw
przez wspotpracownika o wyzszej pozycji w grupie, badz pelnigcego funkcje kierownicza;
jest to poddanie jednostki lub grupy oddziatywaniu, ktére ma jg upokorzy¢ i ograniczy¢ jej
zdolnosci obronne” [Barika, 2007, s. 241].

Okreslenia mobbingu sg niezwykle drastyczne a przytoczone przez badaczy tego problemu
[Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004; Romer, Najda, 2010; Kratz, 2007], stanowia o rzeczy-
wistosci i autentycznosci cech poréwnawczych zachowan mobberéw oraz tego, w jaki sposdb
te dziatania i zachowania wptywaja na osobe mobbingowana. Osoba do$wiadczajaca prze-
mocy psychicznej w miejscu pracy na skutek dzialart mobberdw, przy ograniczeniu zdolnosci
do obrony przed tymi atakami, nie jest w stanie — po mysli art. 6 k.c. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740,
2320] — dowodzi¢ przed sadem faktu zaistnienia mobbingu, bez szkody dla siebie.

W zakresie podstawowych narzedzi do walki z mobbingiem nalezy wymieni¢ polityke
antymobbingowa — zgodnie z ustawowym obowiazkiem, ktéry spoczywa na pracodawcy,
bedacym zobowigzanym do przeciwdziatania mobbingowi [Dz.U. z 2020 r. poz. 1320; z 2021
r., poz. 1162]. Koniecznos¢ edukacji zatrudnionego personelu, wprowadzenie cyklu szkolen,
opracowanie stosownej WPA, jak i uwrazliwianie zatogi w zakresie poszanowania drugiej
osoby oraz upowszechniania wiedzy odnosnie nieuchronnosci zastosowania sankcji wobec
ujawnionych mobberéw. Kazde z tych dziatan jest uzaleznione od tego, na ile pracodawca
krytycznie podchodzi do zjawiska mobbingu oraz na ile jest zdeterminowany, aby w jego

zakladzie pracy byta wysoka kultura organizacji, przejawiajaca si¢ brakiem tolerancji dla ja-
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kichkolwiek zachowan z zakresu patologii stosunkéw miedzyludzkich. To wtasnie jasne sta-
nowisko pracodawcy jest kolejnym narzedziem, ktére stuzy do walki z mobbingiem w miej-
scu pracy. Wskazanie konkretnych zachowan, ktore nie znajda akceptacji a nawet tolerancji
w danym srodowisku pracy jest niewatpliwie podstawa w kwestii ochrony, przed przemoca
psychologiczng podlegtych danemu pracodawcy pracownikom. Czytelne i przejrzyste pro-
cedury wprowadzone w danej organizacji sq kolejnym czynnikiem, ktére stuza jako narze-
dzie w zwalczaniu mobbingu.

Wprowadzenie WPA jest bardzo istotne dla poszanowania godnosci, praw i wolnosci za-
trudnionych pracownikow, ale takze taka role musi spetniac transparentnos¢ tych posta-
nowien, jak i nieuchronnos¢ przed przewidywanymi sankcjami w sytuacji, gdyby doszto
do mobbingu. Zaden potencjalny mobber nie moze czu¢ sie bezkarnie. Pracodawca jest zo-
bowiazany do zagwarantowania higienicznych i bezpiecznych warunkéw pracy, ktore beda
chroni¢ pracownikéw przed wystgpieniem zjawiska mobbingu i innych patologii.

Kiedy w prawie pracy jest mowa o bezpiecznych warunkach pracy, nalezy to rozumiec¢
jako bezpieczenistwo fizyczne i psychiczne zatrudnionej zalogi. W odniesieniu si¢ do god-
nosci czlowieka i wykonywanej przez niego pracy, wskazac nalezy, iz praca jest niekwestio-
nowanym dobrem cztowieka. Tego rodzaju sformutowanie nie jest w znaczeniu , uzytecz-
nym”, ale dobrem w znaczeniu ,godziwosci”, czyli odpowiadajacym godnosci cztowieka,
wyrazajacym te godnosc i zwielokrotniajacym ja. W zakresie blizszego okreslenia znaczenia
etycznosci pracy, trzeba uwzgledni¢ te prawde jako zasade. Praca jest dobrem cztowieka,
tym samym jest dobrem cztowieczenistwa, poniewaz przez prace czlowiek nie tylko prze-
ksztalca przyrode, adaptujac ja do swoich potrzeb, ale takze definiuje siebie jako cztowieka.
Realizujac przyjmowane przez spoleczenstwo zasady oraz normy prawa i etyki kazda osoba
poniekad bardziej si¢ ucztowiecza [Laborem Exercens, 1981 r., s. 29]. To w obronie godnosci
czlowieka pracodawca ponosi pelng odpowiedzialnos$¢ prawna i moralng za wystepujacy
mobbing w miejscu pracy. Ustawodawca wyposazyt wlasnie pracodawce w odpowiednie
narzedzia, ktére maja stuzy¢ zagwarantowaniu bezpieczenstwa zatrudnionej zalodze. Miej-
sce pracy to taki obszar, w ktérym WPA powinna sta¢ na strazy poszanowania godnosci
drugiego cztowieka.

W doktrynie przyjeto, iz miedzy wszystkimi pracownikami poszczegolnych szczebli w da-
nej organizadji istnieje ztozony system wspodtzaleznosci. Przedktada sie ona réwniez na relacje
z poszczegdlnymi klientami, petentami, spotecznoscia lokalng oraz innymi podmiotami, ktore
pozostaja w pewnej relacji z tq organizacja. Uwzgledniajac ten system powiazan, to istotnym
problemem, ktdry jawi sie po stronie pokrzywdzonego pracownika, jest pozytywna ocena pra-
codawcy dla mobbera i jego dziatan. Taka postawa nie tylko jest przeszkoda dla przeciwsta-
wienia si¢ agresji przesladowcy, ktoremu przychylny jest szef, stanowi ona zachete dla innych
pracownikow do pokrewnych zachowan. Jedna z charakterystycznych cech dla rozpoznania

zjawiska mobbingu jest naganna komunikacja przetozonego wobec podwladnych. To réwniez
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oczernianie, pomawianie, obgadywanie oraz kierowanie fatszywych zawiadomien do organéw
$cigania przeciwko mobbowanemu pracownikowi. Tego rodzaju zachowania i dziatania maja
na celu zdyskredytowanie ofiary w oczach wspdtpracownikéow. Jednoczesnie jest to bardzo
czytelny sygnat wystany do podleglej zalogi, ze nie ma regut i kazdy z nich moze by¢ nastep-
ny. Takie zastraszanie pracownikdéw sprawia, ze czesto nie wspieraja nekanej kolezanki/kolegi
Z pracy.

Komunikaty werbalne i niewerbalne maja rowniez duzy wptyw na interakcje, ktéra zacho-
dzi pomiedzy pracownikami. To dlatego czesto pojawia sie stagnacja, brak reakcji ze strony
swiadkéw mobbingu a bywa i tak, ze przylaczaja si¢ do atakujacego [Romer, Najda, 2010,
s. 173-187]. Istotng kwestia, ale takze koniecznym warunkiem dla przerwania tego rodzaju
nagannych praktyk jest etyczna postawa pracodawcy. To on musi kategorycznie stwierdzic,
ze nie daje przyzwolenia na takie zachowania, ktére sprzyjaja powstaniu czy rozwijaniu si¢
zjawiska mobbingu. Wtasciwa kultura panujaca w srodowisku pracy jest nie bez znaczenia
w kwestii ocennosci realizacji przez pracodawce ustawowego obowiazku w zakresie prze-
ciwdziatania mobbingowi.

Wszystkie dziatania — majace na celu przeciwdzialanie zjawisku mobbingu — skupione
sa glownie w kompetencji pracodawcy lub kadry zarzadczej. W odniesieniu si¢ do ustawowe-
go obowiazku pracodawcy do przeciwdziatania mobbingowi SN w wyroku z dnia 3 sierpnia
2011 r. wskazal, ze obowiazek ten jest zobowiazaniem starannego dziatania. To pracodawca
musi wykaza¢, ze podejmowat realne dzialania, ktére miaty na celu przeciwdziatanie mob-
bingowi. Kazdy rodzaj tych dziatann musi by¢ obiektywnie oceniony i musza one wskazywac
na potencjalna skutecznos¢ [OSNP 2012/19-20/238]. Wszelkiego rodzaju zaniedbania zacho-
wan przeciwdzialajacych mobbingowi, moga skutkowac¢ powaznymi konsekwencjami dla
ofiary mobbingu — rozstrojem zdrowia, w nastepstwie czego pracodawca powinien spodzie-
wac sie roszczenia o zado$¢uczynienie. Nie mozna zapominad, iz , podstawowym skutkiem
mobbingu jest doprowadzenie do niemozliwosci efektywnego wykonywania pracy, a nastep-
nie do zaburzen psychicznych i psychosomatycznych” [Zych, 2006, s. 194].

W zakresie prawnych przestanek odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing w miejscu
pracy, ustawodawca okreslit w art. 94° § 31 4 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz.
1162] roszczenia przystugujace ofierze mobbingu. Wskazac¢ nalezy réwniez, iz to wtasnie
z definicji legalnej mobbingu wynika, Ze polega on na wrogim i nieetycznym zachowaniu,
ktore jest kierowane w sposdb systematyczny przez jedna lub wiecej oséb, gtéwnie przeciw-
ko jednej osobie, ktora na skutek mobbingu staje si¢ bezsilna i bezbronna, pozostajac w tej
pozycji poprzez dziatania mobbingowe o charakterze ciagtym. Zachowania mobbera sa na-
ganne i nie majq usprawiedliwienia w normach moralnych, ani tez w zasadach wspoéizycia
spotecznego [Coyne, Monks, 2012]. Taki charakter dziatann w zakresie zjawiska mobbingu

moga mie¢ rowniez niebedace bezprawnymi w oparciu o inne przepisy zachowania, ktore
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polegaja na realizacji uprawnien wzgledem podwltadnych czy wspoétpracownikdw —na przy-
klad przez zastosowanie kary porzadkowej, czy wydawanie polecen [LEX nr 1444594].

Utrwalona w tym zakresie linia orzecznicza saddw powszechnych, wskazuje na bezwzgled-
na odpowiedzialno$¢ pracodawcy za wystapienie zjawiska mobbingu w miejscu pracy, po-
niewaz ,odpowiedzialnos$¢ pracodawcy za krzywde pracownika w postaci rozstroju zdrowia
spowodowanego mobbingiem jest bezwzgledna. Pracodawca ponosi te¢ odpowiedzialnos¢ na-
wet woweczas, gdy o stosowaniu mobbingu wobec pracownika przez innego pracownika nie
wiedzialy osoby kierujace zaktadem pracy” [LEX nr 2467973].

Nalezy wskaza¢, iz bezwzglednos¢ odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing w miejscu
pracy powinna korespondowac z nieuchronnoscia jej odpowiedzialnosci w swietle obowiazu-
jacych przepiséw prawa. Pokrzywdzony pracownik zgodnie z art. 94% § 3 k.p. [Dz.U. z 2020 r.,
poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], moze dochodzi¢ od pracodawcy ,, odpowiedniej sumy” tytutem
zado$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde o ile mobbing wywotat u niego , rozstrdj
zdrowia”. Zaréwno , odpowiednia suma”, jak i ,rozstr6j zdrowia” sa kolejnymi pojeciami
niedookreslonymi, ktore zostaly uzyte przez ustawodawce. W tym zakresie w orzecznictwie
przyjety zostal poglad, ze w zakresie zado$¢uczynienia musi ono mie¢ glownie charakter
kompensacyjny, tak wiec nie moze to by¢ symboliczna kwota, ale musi posiada¢ ono wymiar
ekonomiczny, jako warto$¢ odczuwalna. Wysokosc¢ orzeczonego zadosc¢uczynienia musi wiec
w sposob odpowiedni uwzglednia¢ doznana krzywde przez pokrzywdzonego pracowni-
ka oraz jej rozmiar i ewentualne skutki na przysztos¢. Samo zadosc¢uczynienie musi réwniez
uwzgledniad catosciowo nie tylko cierpienia psychiczne, ale takze i fizyczne [LEX nr 2333062].

Do ustawowych obowiazkéw pracodawcy nalezy miedzy innymi przeciwdzialanie po-
wstaniu jakichkolwiek roszczen przeciwko kierowanej przez niego organizacji. Brak reakgji
na wystepujace w miejscu pracy nieetyczne, bezprawne, patologiczne zachowania, tole-
rowanie zjawiska mobbingu, skutkuje powstaniem faktycznych roszczen, ktore wykraczaja
poza dopuszczalne ryzyko kierownicze, co moze skutkowac niedopetnieniem obowigzkéw
w ramach odpowiedzialnosci karnej [Dz.U. z 2020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023].
Z przepisu karnego wynika natomiast, iz karze podlega ten, kto sprowadza bezposrednie nie-
bezpieczenstwo wyrzadzenia znacznej szkody majatkowej. Hipotetycznie mozna zatozy¢,
iz roszczenie pracownika, lub suma tych roszczen od kilku pracownikéw, ktérzy w ramach
dziatan mobbingowych byli ofiarami mobbingu, moze przekroczy¢ kwote 200.000 zt. Jezeli
pracodawca nie wprowadzit w kierowanej przez siebie jednostce WPA, albo brakowato dzia-
fari antymobbingowych ze strony pracodawcy, to wystapienie zjawiska mobbingu, z realnym
roszczeniem przekraczajacym kwote 200.000 zt, moze rodzi¢ postawienie zarzutu w zakresie
niedopelnienia obowiazkéw a co za tym idzie — odpowiedzialno$¢ karna.

Dlatego tak bardzo wazne jest wprowadzenie polityki antymobbingowej oraz zastosowanie
wlasciwych narzedzi przez pracodawce. Wskazac nalezy, ze zapoczatkowanie odpowiednich

rozwigzan systemowych przez pracodawce, jest istotne nie tylko z punktu widzenia obowig-
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zujacych przepisow prawa, ale rowniez uwzgledniajac spoteczne przestanki odpowiedzialno-
$ci pracodawcy za wystapienie zjawiska mobbingu w miejscu pracy. Tym samym koniecznos¢
zastosowania takich regul, w ktorych zatrudniony pracownik zrozumie ich sens oraz indywidu-
alng korzys¢. Taki pracodawca zgadza sig, iz ,w przeciwdziataniu mobbingu i dyskryminacji
bardzo istotne znaczenie moze mie¢ wewnetrzna regulacja — procedura. Powinna ona znalez¢
nalezne miejsce w systemie wewnetrznych aktéw prawnych organizagji jako praktyczne od-
niesienie do ustawowego obowiazku przeciwdziatania zjawiskom mobbingu. Podstawowym
celem procedury antymobbingowej jest skuteczne przeciwdziatanie mobbingowi, molestowa-
niu oraz wszelkim formom dyskryminacji pracownikow w miejscu pracy” [Marciniak, 2015,
s. 136].

Spoleczny aspekt odpowiedzialnosci pracodawcy za wystapienie zjawiska mobbingu jest
zwiazany z negatywna atmosfera w miejscu pracy, panujaca psychoza strachu, czy wysta-
pieniem kosztow, spowodowanych dziataniami mobberéw. Opracowanie i wdrozenie WPA
w miejscu pracy przez pracodawce wptywa niewatpliwie na pozytywny klimat organizacyj-
ny a w konsekwencji buduje wzajemne zaufanie wsrdéd pracownikéw, ich zaangazowanie
ilojalnos$¢ w zakresie wykonywanych obowiazkow, jak rowniez pozytywne relacje ze srodo-
wiskiem zewnetrznym. W literaturze przedmiotu wskazana zostata koniecznos¢ zastosowa-
nia odpowiedzialnosci osobistej wzgledem pracownikow, ktorzy dopuszczajq sie narusze-
nia przepisdw z zakresu porzadku pracy. W tym zakresie ,,odpowiedzialnos¢ porzadkowa
polega na ponoszeniu przez pracownika konsekwengji (przede wszystkim osobistych) w sy-
tuacji naruszenia obowiazku przestrzegania porzadku pracy. W odniesieniu do mobbingu
przestanka odpowiedzialnosci jest przede wszystkim bezprawnos¢ zachowania. Naruszenie
porzadku pracy musi by¢ konsekwencjg niezgodnego z prawem dziatania lub zaniechania.
System odpowiedzialnosci porzadkowej ma charakter represyjny. Spelnia réwniez funkcje
prewencyjng” [Marciniak, 2015, s. 144-146].

Lekarze psychiatrzy uwazaja, Ze ,negatywny wplyw jednorazowego urazu psychicznego
jest na ogot przez otoczenie przeceniany i rzadko staje si¢ powodem dlugotrwatych zabu-
rzen psychicznych. Znacznie bardziej niekorzystne dla jednostki sa przewlekte, sumujace
sie¢ w czasie, negatywne i traumatyzujace oddzialywania srodowiskowe. Dlugotrwate kon-
flikty emocjonalne, frustracja po wielu miesigcach lub latach wywotuja w osobowosci i sta-
nie psychicznym duzo glebsze i jakosciowo powazniejsze nastepstwa psychopatologiczne”
[Bilikiewicz, 1999, s. 125]. W kontekscie do jednorazowego bezprawnego zdarzenia, ktdre
odnosi si¢ do pracownika SA w Gdansku stwierdzil, ze w aspekcie oceny zjawiska mobbin-
gu, to jednorazowe naganne zachowanie w stosunku do pracownika co prawda moze wy-
wotlac u niego zte samopoczucie, réznego rodzaju cierpienia, jednak nie speinia charakteru
mobbingu. Zaistnienie wielokrotnosci i intensywnosci tych dziatan, czy zachowan dopiero
moga spowodowac powazny, negatywny wplyw na psychike nekanego pracownika. Oczy-

wiscie warunkiem jest wystapienie po stronie przesladowanej osoby bardzo silnego odczu-
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cia zastraszania, grozenia oraz beznadziejnosci sytuacji [LEX nr 2356487]. Wskaza¢ nalezy,
ze niewatpliwie dtugotrwatosc¢ tego rodzaju zachowan powinno sie rozpatrywac rownocze-
$nie z ich uporczywoscia oraz eskalacja, ktora nastepuje w miare uptywu czasu przez okres
trwania mobbingu. Po stronie przesladowcow niewatpliwie wystepuje zta wola, chociazby
analizujac dzialania mobberdw, ktore sg ucigzliwe, stale powtarzajace sie i godzace w god-
nos¢ drugiego cztowieka [LEX nr 2186566].

Ku przestrodze nie tylko dla pracodawcéw, ale rowniez i dla pracownikéw nalezy pod-
nies¢, ze pozostawienie przesladowcom swobody w dziataniach bezprawnych i nieetycz-
nych, sprawia tym samym udzielenie im wtasnego poparcia. Tolerowanie tego typu zacho-
wan zawsze skutkuje powaznymi stratami po stronie osoby przesladowanej, obserwatoréw
oraz zakladu pracy. Nie mozna tolerowac¢ mobbingu, gdyz jest to wspétudzial w przemo-
cy. Jezeli po stronie pracodawcy wystapi brak reakcji na dziatania o charakterze mobbingu
przy pierwszej ofierze, to nalezy spodziewac si¢ w niedlugim czasie kolejnych ofiar nekania,
przesladowania i oszczerstw. W wielu organizacjach niestety atmosfera pracy ksztattowana
jest w coraz wigkszym stopniu w oparciu o agresje i brak wzajemnego zaufania. Tam, gdzie
pracodawca stanowczo sprzeciwia si¢ mobbingowi, w stosunku do mobberéw wyciagane
sq proporcjonalne do ich czyndw sankcje, tam wystepuje wtasciwa hierarchia wartosci a pra-
cownicza godnos¢ jest w poszanowaniu [Kratz, 2007, s. 59-60].

Postepowanie pracodawcy wobec podleglych mu pracownikéw powinno cechowac pra-
wos¢, przejrzystosé, etycznosc oraz jawnos¢ w zakresie zatrudnienia, regut postepowania,
obowiazujacych procedur w miejscu pracy, czy w obszarze podejmowanych decyzji obejmu-
jacych pracownikow. Jezeli zaistnieje juz zjawisko mobbingu w organizacji, to zawsze rodzi
ono po stronie mobbowanego pracownika okreslone prawem roszczenia. W przypadku wy-
stapienia u ofiary mobbingu rozstroju zdrowia, bedacego skutkiem mobbingu, pracownik
moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$¢uczynienia za doznana
krzywde [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Natomiast pracownik, ktory doznat
mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pra-
codawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

W prawie polskim zwrdcono uwage na istniejacg problematyke w zakresie réznego rodzaju
przesladowan, takie zjawiska ,nalezy postrzegac wieloptaszczyznowo. Przepisy pozwalajace
przeciwdziata¢ tym zjawiskom, znajduja si¢ w réznych aktach prawnych, zaliczanych do prawa
pracy, prawa cywilnego, prawa karnego i prawa wykroczen, prawa o postepowaniu w sprawach
nieletnich oraz prawa dyscyplinarnego” [Dabrowska-Kaczorek, Banasik, 2004, s. 82].

W aspekcie ustalent doktrynalnych oraz orzeczniczych nasuwa sie¢ jednoznaczny wnio-
sek, iz to wlasnie pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za wystapienie zjawiska mobbingu
w miejscu pracy na wielu plaszczyznach. Wskazane przestanki spoteczne i prawne przed-

miotowej odpowiedzialno$ci pracodawcy niestety nie zawsze sq wspdtmierne do powstatej
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szkody, czy tez zaistnialej krzywdy u osoby mobbingowanej, spowodowane dlugotrwatym
przesladowaniem i nekaniem ze strony mobberéw. Nie mozna zapominag, iz pracodawca od-
powiada réwniez za szkody powstate w miejscu pracy i wsrdd pracownikoéw. Pracodawca
jest obowiazany szanowac godnosc¢ i inne dobra osobiste pracownika oraz oceniac i dokumen-
towac ryzyko zawodowe zwiazane z wykonywana praca, jak rowniez stosowac niezbedne
srodki profilaktyczne zmniejszajace ryzyko, co powinno obejmowac zapewnienie bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy, to takze konsekwentne egzekwowanie sankgji w stosunku
do mobberow. Jest to o tyle wazne, ze sprawia poczucie bezpieczenstwa wsrdd zatrudnionej
zatogi oraz od pracodawcy wystany zostaje jednoznaczny sygnal, iz nie toleruje aktow prze-
mocy w miejscu pracy. Wérédd waznych form , likwidacji skutkéw mobbingu przez praco-
dawce sa: rozdzielenie 0osob skonfliktowanych a nawet zwolnienie z pracy sprawcy, ale takze
ochrona ofiary realizowana za pomoca udzielenia jej wsparcia i rekompensaty strat, ktérych
doznata. Moze to przybrac posta¢ przyznania prawa do ptatnego urlopu zdrowotnego, ofi-
gjalnych przeprosin, rehabilitacji zawodowej, a zwlaszcza zadbania o to, aby ofiara mobbingu
miata mozliwos¢ nadrobienia zaleglosci w pracy i we wlasnym rozwoju zawodowym, beda-
cych wynikiem przesladowania” [Chudzicka-Czupata, 2007, s. 304-322].

W systemie prawnym nie ma odpowiednich przepisow prawa w zakresie zastosowania
polityki antymobbingowej, wsparcia dla ofiary mobbingu oraz w kwestii zastosowania od-
powiednich sankcji wobec pracownika stosujacego mobbing. W przestrzeni publicznej od-
czuwalny jest brak takiej instytucji, ktéra miataby na celu szeroko rozumiana prewencje anty-
mobbingowg, jak réwniez wsparcie i realna pomoc dla ofiar mobbingu oraz innych rodzajéw
przemocy, doswiadczanych w miejscu pracy. Wlasciwa profilaktyka w tym zakresie uwarun-
kowana jest zdrowym rozsadkiem i determinacjg pracodawcy a to za mato, gdyz w wielu or-
ganizacjach polityka antymobbingowa nie jest w ogodle realizowana, lub jej realizacja ogranicza
sie jedynie do teorii.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy za wystgpienie zjawiska mobbingu w miejscu pracy jest
bezsprzeczne, bez wzgledu na to kto jest faktycznym mobberem. Ten rodzaj odpowiedzial-
nosci pracodawcy za mobbing jest odpowiedzialnoscia o charakterze deliktowym. Praco-
dawca ma obowiazek przeciwdziata¢ mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz.
1162] zgodnie z wola ustawodawcy wyrazona w art. 94° § 1 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320;
z 2021 r., poz. 1162], z ktérego wynika natozony na pracodawce miedzy innymi obowigzek
dbatosci o dobra osobiste kazdego pracownika. Do ddbr osobistych pracownikéw w szcze-
golnosci nalezy godnos¢ oraz dbalos¢ o atmosfere w organizacji, ktéra zapewni, ze dobra te
beda szanowane, zaréwno przez samego pracodawce, jak i osoby jemu podlegte.

Ustawowy obowiazek przeciwdziatania mobbingowi jest tym samym kontraktowym obo-
wigzkiem pracodawcy, ktory wynika z zawartej umowy o prace oraz prawnie uregulowa-

nych cech stosunku pracy. Naruszenie warunkdw umowy o prace z danym pracownikiem
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sprawia, ze pokrzywdzony pracownik ma prawo dochodzi¢ swoich roszczen w tym zakre-
sie od swojego pracodawcy, ktdry po zaspokojeniu roszczenia mobbingowanemu pracowni-
kowi, moze skierowac roszczenie zwrotne przeciwko mobberowi, ktéry bezposrednio przy-
czynit si¢ do zaistniatej sytuacji mobbingu [LEX nr 1448508]. W tym aspekcie badacze pro-
blematyki mobbingu podnosza, iz to ,pracodawca odpowiada zaréwno za czynne zngcanie
sie psychiczne nad pracownikiem, jak i za niewywiazanie si¢ z obowiazku przeciwdziatania
wystepowaniu terroru psychicznego w miejscu pracy” [Abramowska, Natecz, 2004, s. 182].
Niezaprzeczalnym jest fakt, ze wszelkiego rodzaju obcigzenia, ktdre zwiazane sa z wy-
stepowaniem zjawiska mobbingu w miejscu pracy odnosza sie takze do calego spoleczen-
stwa, gdyz zwigzane sa z nieuchronnymi kosztami leczenia oraz rehabilitacji ofiar mobbin-
gu — w tym $wiadczen zdrowotnych i rehabilitacyjnych oraz w przyszlosci renty. Dlatego
spoczywajace na pracodawcy przestanki prawne i spoteczne w zakresie odpowiedzialnosci
za wystepowanie mobbingu w miejscu pracy, powinny skutkowac¢ prawidtowymi warun-
kami zatrudnienia. Mobbing od wielu lat jest Zrodlem przeprowadzanych badan empirycz-
nych, sporéw merytorycznych w zakresie chociazby oceny zachowan badz dziatan, ktore
nalezaloby zakwalifikowac jako te wypelniajace znamiona mobbingu, co moze obrazowac
swego rodzaju komplikacje w zakresie stosowania przepisdw prawa w praktyce.
Wystepuje wiele obszaréw, wskazujacych na potrzebe rozwoju i wykorzystanie réznych
metod badawczych w celu zrozumienia wieloaspektowosci natury zjawiska mobbingu. Ta-
kie dziatania powinny stanowi¢ podstawe doprecyzowania odpowiednich sposobéw prze-
ciwdziatania mobbingowi, ale takze powinny wskazywac¢ na mozliwosci poradzenia sobie
z tym nieodlgcznym zagrozeniem w miejscu pracy, ktory determinuje jednostki, organiza-
cje, spoteczenstwo oraz zaburza relacje rodzinne. Nadto powinny wptyna¢ na ustawodawce,
aby przepisy prawa byly dostosowane do wynikajacych zagrozen z wystgpienia mobbingu
oraz do powstania takich przepisow prawa, ktore beda chronily ofiary mobbingu a nie mo-

bberow.
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ROZDZIAL 5

PRAWNO-ETYCZNE ASPEKTY ZJAWISKA MOBBINGU

5.1 Etyczne zrodia argumentacji prawnej dotyczacej zjawiska mobbingu

Prawa cztowieka pozostaja w bardzo bliskim zwiazku z moralnoscia i sa integralna czescia
etyki pracy. Nalezy wskaza¢, iz ,,wartosci uyjmowane w forme idei czy systemow idei, staja
si¢ jednym z potezniejszych czynnikow sprawczych rozwoju ludzkich spotecznosci” [Kuz-
niar, 2004, s. 281]. Normy etyczne realnie wptywaja na proces stanowienia, stosowania, wy-
konywania, jak réwniez przestrzegania prawa. Z punktu widzenia omawianej problematyki
zjawiska mobbingu oddzialywanie etyki na prawo przejawia si¢ we wlasciwym zorganizo-
waniu pracy zatrudnionej zalogi, jak i na ksztattowaniu zachowan jednostek. Dzialania te
jednak odbywaja sie na innej ptaszczyznie i na podstawie innych srodkéw, niz te wynikajace
z norm prawnych. Etyczne Zrodlo jest szczegolnie widoczne w tych regulacjach prawnych,
w ktérych bezposrednig i dominujaca racja sa oceny moralne, a takiej ocenie niewatpliwie
poddawane sa dziatania i zachowania o charakterze mobbingu.

Praca odgrywa bardzo doniosta funkcje w zyciu nie tylko jednostki, ale i calego spote-
czenstwa. Spelnia ona oczekiwania w zakresie aktywnosci cztowieka, determinuje pozycje
zawodowaq oraz spotecznag, jak rowniez stanowi zrodto dochodow, ktdre stwarzaja mozliwo-
Sci dla urzeczywistnienia i rozwoju potrzeb. W doktrynie istnieje poglad, ktory oparty jest
na analizie wyznacznikow pracy, wskazuje on, Ze najczesciej odwotujemy sie do typologii
potrzeb A. Maslowa [Maslow, 1943], ktdry , wyrdznit potrzeby nizszego rzedu (potrzeby
biologiczne — popedy) i potrzeby wyzszego rzedu — spoleczne. Zalicza si¢ do nich potrzebe
afiliacji, poznawcza, uznania i prestizu, przezy¢ estetycznych. Praca stuzy zaspokajaniu po-
trzeb, w pierwszym rzedzie pierwotnych, nastepnie wyzszych. W procesie pracy cztowiek
ma mozliwos¢ realizacji wtasnych zainteresowan, znalezienia satysfakgji, poczucia wtasnej
przydatnosci i uzytecznosci. Praca zawodowa z uwagi na swoj osobowosciowotworczy cha-

rakter sprawiajacy, ze cztowiek w zwiazku z jej wykonywaniem staje w obliczu koniecznosci
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cigglego udoskonalania siebie, jest wigc tym samym niezbednym doswiadczeniem w zyciu”
[Wolk, 2009, s. 17-18].

Stowo ,etyka” pochodzi od greckich stéw éthikds — zwyczajny oraz éthos [Wisniakowska,
2019] - obyczaj, zwyczaj. We wspotczesnym $wiecie pojecie etyki zwiazane jest z zespotem
norm i ocen moralnych, ktdre sa charakterystyczne dla okreslonego spoleczenstwa. Etyka
to rowniez dziat filozofii, zajmujacy sie¢ badaniem moralnosci i kreowaniem odpowiednich
systemow myslowych, z ktérych mozna wyprowadzi¢ zasady moralne. Etyka nazywana jest
réowniez filozofig moralng. Etyczne postepowanie czy zachowywanie si¢ konkretnych jedno-
stek nalezy rozumie¢ jako relacje miedzyludzkie, ale takze zaleznosci, ktére zachodza w spo-
fecznosci zakladowej, czy w szerszym rozumieniu znaczenia stowa spotecznosc.

Pojecie etyka jest rowniez nierozerwalnie zwigzane z konstytucyjnymi zasadami oraz z obo-
wigzujacym systemem prawa w Polsce. Oczywiscie normy etyczne nie posiadajg charakte-
ru prawnego, poniewaz naleza do niezaleznego od prawa zbioru norm etycznych. Jednak
co istotne — etyka nie wymaga legitymacji legislacyjnej, gdyz wynika z zatozen aksjologicz-
nych przypisywanych prawodawcy [OTK 1992/2, poz. 38]. System ocen i regul moralnych
przenika wprost do systemu prawnego. Nastepuje to nie tylko za posrednictwem przyjmowa-
nej konstytucyjnej aksjologii, ktora okresla cel przepisu prawnego, ale nierzadko jest wprowa-
dzany w calosci przy uzyciu klauzul generalnych. Etyczno$¢ poddawana wiec jest jurydyzacji
na podstawie wigczenia norm moralnych do systemu prawnego [OTK 1992/2, poz. 38].

W zwigzku z wystepowaniem w miejscu pracy szeregu nieetycznych, agresywnych — wrecz
bezprawnych — zachowan, ktére sg skutkiem nieprzestrzegania usankcjonowanych norm
prawnych, czy zasad moralnych, dochodzi do przemocy psychicznej. Nieprzestrzeganie usta-
lonych norm zaréwno w zyciu prywatnym, jak réwniez w zyciu zawodowym, skutkuje tym,
iz nie sg respektowane zasady moralne. Niestosowanie si¢ do norm etycznych w miejscu pracy
bardzo czesto staje sie przyczyna do powstawania takich zjawisk patologicznych jak mobbing.
Bez wzgledu na to, jak nazwane zostang prawa czlowieka, stanowig one zabezpieczenie jedno-
stek czy grup ludzi przed bezkompromisowym postepowaniem mobberow.

Wsrdd badaczy w zakresie etycznego podejscia do zagadnien zwigzanych z zatrudnie-
niem panuje poglad, iz ,etyka zawodowa jest nauka filozoficzng o usprawnieniach moral-
nych cztowieka, potrzebnych do wykonania ulubionej pracy. Ksztatcenie usprawnien zalezy
od koncepgdji pracy i zwigzanych z nimi teorii usprawnien. Etyka zawodowa jest teorig od-
powiedzialnej, a wigc moralnie dobrze realizowanej pracy, wykonywanej dzieki sprawno-
Sciom warunkujacym efektywng prace” [Drzezdzon, 2013, s. 21-35].

Nalezy podkresli¢, iz to wlasnie etyka zawodowa jest strazniczka zasad, ktére chronia
pracownikow miedzy innymi przed niemoralnymi zachowaniami. W literaturze przedmio-
tu etyka zawodowa uznawana jest za odmiane ogolnej etyki, za jej pewna sktadowa. Nalezy
dostrzec pewne uszczegolowienie zasad etyki zawodowej wzgledem etyki ogdlnej, ktére

sa dostosowywane do warunkow konkretnie wykonywanego zawodu, poniewaz w ten spo-
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sob ,,wzbogacaja je o reguly zwiazane z istota dziatant zawodowych. Zasady etyki zawodo-
wej sg powinnosciami etycznymi przyjmowanymi zwyczajowo w poszczegdlnych grupach
zawodowych, cho¢ moga tez by¢ skodyfikowane w postaci kodeksow etyki zawodowej. Nie
mozna przy tym utozsamiac tych zasad z calg etykq zawodowa. Etyki tej nie mozna reduko-
wac tylko do sfery obowigzkéw i nie mozna jej takze sprowadzac do samych kodeksow etyki
zawodowej” [Gigtkowski, 2013, s. 206-210]. W takim kontekscie etyka pracy i wywodzace
sie z niej zasady moralne winny by¢ oceniane w aspekcie ich zgodnosci z prawem stanowio-
nym — powszechnie obowigzujacym.

Ustawodawca w art. 94° § 2 k.p. wskazat definicje legalna mobbingu, okreslajac go jako
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotuja-
ce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracowni-
kow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Wielu badaczy wskazuje, iz definiowa-
nie zjawiska mobbingu, jest zwigzane z wieloscig sytuacji problematycznych, patologicznych,
co z kolei wynika z réznego rodzaju zachowan przesladowczych o charakterze mobbingu,
jakie mozna odnalez¢ w literaturze przedmiotu. Oczywiscie mobberzy postuguja sie rézny-
mi technikami w swoich poczynaniach, ktére poczatkowo przybieraja bardzo subtelne formy,
aby w miare uptywu czasu — przechodzac kolejne fazy mobbingu — przystapic do tych bardzo
drastycznych, bezprawnych i niemoralnych, z przemoca fizyczng wilacznie. Cel zachowan,
wyczerpujacych znamiona mobbingu, jest zawsze taki sam: ponizenie, oSmieszenie, zastrasze-
nie, zanizenie oceny przydatnosci zawodowej oraz doprowadzenie ofiary mobbingu do wyeli-
minowania jej z zespotu wspdtpracownikéw [Einarsen, Hoel, Zapf, Cooper, 2003].

Nalezy wskaza¢, iz zasadami etyki zawodowej sg wszelkie normy wynikajace z etyki ogdl-
nej. Wérdd tych zasad moralnych, ktére w wigkszosci kodekséw etyki [Dz.U. z 1997 r., nr 78,
poz. 483, z pézn.zm.] mozna odnalez¢, to sa: rzetelnos¢, czy nalezyta staranno$¢ wykonywa-
nego zawodu, kierowanie si¢ zasadami zyczliwosci, szacunku dla innych oséb, uczciwosci,
przestrzeganie dobrych obyczajow, nie wykorzystywanie do celow prywatnych informagji
pozyskanych w zwigzku z wypelnianiem obowiazkow stuzbowych, unikanie wszelkich za-
chowan, ktore moglyby wzbudzi¢ nieufno$¢ osob trzecich, postepowanie godne w zwigzku
z wykonywanym zawodem oraz podnoszenie wiedzy, jak i kwalifikacji zawodowych, przy
uznaniu godnosci drugiego cztowieka.

W starozytnosci filozofowie promowali range etyki w zyciu spotecznym oraz to, jakie zna-
czenie ma indywidualna moralnos¢ jednostki dla ogotu spoteczenistwa. Wskazywano wow-
czas na istnienie prawdy powszechnie obowigzujacej i obiektywnej, podnoszac jednoczeénie,
ze samo dobro jest bezwzgledne. Na strazy moralnego postepowania stoi wiedza o tym, co jest
dobre a co zle. Miejsce pracy — wedlug mysli Sokratesa — réwniez powinno by¢ odzwiercie-

dleniem wyzszych idei w zachowaniu — a nieetycznos¢ postepowania powinno sie zaste-
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powac etycznoscia. Sokrates uwazal, ze kazdy cztowiek posiada w sobie wiedze wrodzona
na temat dobra i zla, wspierat ludzi w intuicyjnym dojéciu do prawd zyciowych. Nie okreslat
ludzi na podstawie cech, gdyz uwazal, ze taka wiedza moze stuzy¢ do zapanowania nad dru-
gim cztowiekiem. Przyjmowat on, iz cztowiek powinien zajrze¢ do swojego wnetrza i poznac
siebie ,,0d podszewki”. Zdaniem Sokratesa cnota, to umiejetnos¢ czynienia dobrze, jest celem
samym w sobie i dobrem samowystarczalnym. Dostrzegt on, iz cztowiek niewinny to taki,
w ktérym nie ma zla a w zwiazku z tym osoba taka nie potrafi obronic si¢ przed ztem, gdyz go
nie poznata. Sokrates nauczal, iz , myslenie jest gwarancja zycia etycznego”, a tylko bezmysl-
nos¢ prowadzi do zta. Uwazal on, iz , lepiej jest cierpie¢ zto, niz je czyni¢” [https://pl.wikipedia.
org/wiki/Sokrates, 2019].

W zachowaniach mobberow niestety dostrzec mozna moralne zlo, ktére wyniszcza nekane
jednostki. Mobbing nie ma nic wspdlnego z poszanowaniem prawa lub powszechnie obowia-
zujacych norm etycznych — wrecz przeciwnie. Postepujaca degradacja w miejscu pracy, wy-
nikajaca z dziatan nieetycznych wskazuje réwniez na brak podstawowej wiedzy po stronie
mobberoéw i ich arogancje w stosunku do powszechnie obowiazujacego prawa. Wskazac nale-
7y, ze wlasnie prawo pozytywne reguluje jedynie zewnetrzna sfere postepowania, natomiast
porzadek etyczny jednoznacznie wpltywa na sfere wewnetrzna cztowieka —jak réwniez na mo-
tywy jego dziatania.

W kontekscie do zjawiska mobbingu filozofia Sokratesa jest wciaz Zywa i w sposéb sym-
boliczny dzieli strony tego zjawiska na czyniace dobro i zto. Bezmys$Inos¢ i bezzasadnos¢
dziatart mobbingowych, ktére maja na celu ponizenie i osSmieszenie drugiej osoby, stosujac
wysoce niemoralne metody, spowodowane sa agresja, ktorych zrédto wywodzi sie wlasnie
ze zta. Mozna dopusci¢ taka mys$l, iz ofiara mobbingu cierpi zlo, ktdre jest czynione przez
mobbera. W agresji dzialann mobberdéw nie mozna doszukac si¢ dobra, poniewaz przesla-
dowcy nie posiadaja cnot, skupiajacych sie¢ wokot etyki i moralnosci.

Platon, podobnie jak Sokrates, glosit filozofi¢ oparta na cnocie, dobru i wartosciach moral-
nych, ktore stuza poznaniu cztowieka. Mysliciel ten stworzyt pojecie idei, uznajac, iz posrod
bytéw ziemskich tylko ona jest Zywa, gdyz nie ulega przemijaniu. Poszukiwal dowoddéw
na istnienie niesmiertelnej duszy, ktora jest scisle zwigzana z ciatem cztowieka, ale jest o wie-
le bardziej doskonata jako niematerialna i niesmiertelna. Dla Platona wiecznymi i nieprze-
mijajacymi czynnikami bytu byly idea i materia. Uwazat on, iz swiat od samego poczatku
byl doskonale sformutowany przez Stworce wtasnie z materii. Zdaniem tego filozofa dusza
ludzka w swojej doskonatosci zostata pozbawiona zmystow jako bezuzytecznych. Uzna-
wat on, iz czlowiek posiada wiedze wrodzong i rozumowe poznanie idei, ktdre jest jednym
z rodzajow poznania, drugie to — domysty. Rodzaj intelektualnego poznania odbywa sig
natomiast na dwdch ptaszczyznach: badanie empiryczne poprzez poznanie rzeczy oraz ba-
danie idei, ktdre zachodzi wylacznie w metodzie czegos, co juz byto. W platoniskiej filozofii

odnajdujemy miejsce cztowieka, jako istoty spotecznej, ktora posiada cele wlasnie w zyciu
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wspodlnotowym, w spoteczenstwie. Idee dobra i sprawiedliwosci, wedtug Platona powinny
by¢ nierozerwalne z harmonia, wiedza i czynieniem dobra. Zas panstwo, jako idealny twor,
powinno mie¢ charakter ascetyczny [https://pl.wikipedia.org/wiki/Platon, 2019]. Platon be-
dac uczniem Sokratesa, wcielat w Zycie idee dobra wzbogacajac ja o byt materii oraz cnote
rozumnej duszy.

W aspekcie zjawiska mobbingu zto jest bardzo czytelne i transparentne, jest niszczace nie-
winng osobeg, ktdra zostaje pozbawiona narzedzi obrony. Taka sytuacja ,,rozlewa” si¢ na spo-
fecznos¢ w danym miejscu pracy oraz obcigza skutkami finansowymi ogét obywateli. Filo-
zoficzne podejscie do problematyki mobbingu wskazuje na podstawowe braki w zakresie
wiedzy oraz umiejetnosci wspdtegzystowania w grupie. To miedzy innymi postepowania
niemych obserwatorow mobbingu $wiadcza o zaburzeniu dobra i sprawiedliwosci. Zjawi-
sko mobbingu nie ma nic wspdlnego z idea sprawiedliwosci, poniewaz jest bezprawne i mo-
ralnie zte. Pracodawca, ktdry przez ustawodawce zostal zobowiazany do przeciwdziatania
mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], musi odwotac sie¢ do wartosci
fundamentalnych, poniewaz to one sg podstawg dla uksztattowania stosunkéw spotecznych
w srodowisku pracy. Ustawodawca natomiast, aby uczyni¢ zados¢ wiasnie moralnej zasa-
dzie praworzadnosci i sprawiedliwosci spotecznej — wynikajacej z aksjologii Konstytucji RP
- nie doprecyzowat na czym ma polega¢ owe przeciwdziatanie mobbingowi. To zadanie
zostato powierzone kazdemu pracodawcy, ktory realizuje je poprzez tworzenie indywidu-
alnego wewnetrznego prawa w zarzadzanym przez siebie miejscu pracy.

Wskazac nalezy, ze réznego rodzaju przemoc czy molestowanie na terenie danej organizacji
rodzi si¢ z natozenia zadzy wladzy, jak i checi tuszowania wiasnych niedoskonatosci. W miejscu
pracy, na terenie uniwersytetow [http://katowice.wyborcza.pl/katowice/7,35063,24871071,mo-
bbing-na-uniwersytecie-slaskim-kierownik-o-pracownikach.html. 2019] oraz instytucji zaufa-
nia publicznego [https://wiadomosci.onet.pl/tylko-w-onecie/mobbing-i-molestowanie-w-zan-
darmerii-ostatnia-sprawa-podporucznik-marii/90hhtel, 2019] proceder stosowania przemocy
psychicznej ma o wiele bardziej stereotypowy charakter niz w sferze prywatnej. W takich miej-
scach, ktdre z zalozenia powinny posiada¢ wysoka kulture organizacji ofiara czuje, ze nikt nie
staje w jej obronie. Wrecz przeciwnie, osoba podawana mobbingowi ma poczucie bycia oszu-
kana réwniez przez wspdtpracownikow, ktorzy bedac swiadkami agresji, nie interweniuja.
Przetozeni rzadko proponuja rozwiazania z uwzglednieniem osoby pokrzywdzonej. Najcze-

R4

Sciej ograniczajq sie do: ,Zobaczymy po6zniej! ”. Proponowane rozwigzanie przez pracodawce
to w najlepszym razie przesuniecie pokrzywdzonego pracownika na inne stanowisko, bez py-
tania zainteresowanego o zgode. Gdyby w okreslonym momencie kto$ zareagowat w rozsad-
ny sposob, proces ten zostatby zatrzymany [Hirigoyen, 2017, s. 51-54].

W miejscach pracy, ktdre ze swojej natury powinny by¢ przyktadem wysokiej kultury pracy
i osobistej pracownikéw, pracodawcy czesto wspotpracuja z mobberami i zastraszaja zatoge, aby

ofiara mobbingu nie mogta mie¢ oparcia. Takie dzialania majg na celu doprowadzi¢ w przy-
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szto$ci, aby nie stwierdzono mobbingu, poniewaz mobber ma swiadomosc¢ tego, ze dziala bez-
prawnie, uznajag, iz , ofierze to si¢ zwyczajnie nalezato”. W postepowaniu mobberéw nie spo-
sob dostrzec logike. Sa oni tak bardzo pochtonieci w swoich czynach, ktére maja na celu poni-
zenie, wyszydzenie, osmieszenie i zdeprawowanie ofiary, ze plotki, oszczerstwa, czy falszywe
oskarzenia nie znajduja oparcia w faktach, czy dokumentacji [OSNP 2010, nr 9-10, poz. 114].

Wedtug Arystotelesa to wlasnie logika jest podstawa prawdziwych saddw, jest ona na-
rzedziem nauk. Nalezy zauwazy¢, iz etyka Arystotelesa jest empiryczna. Wskazywat on, iz
istnieje jedynie dobro realne. Wywodzit w swojej nauce, iz istniejq cele wyzsze, dla ktérych
te nizsze sa jedynie sSrodkami do osiagniecia gldéwnego celu. Natomiast kazda czynnos¢ czto-
wieka jest cnotg, przez ktora cztowiek dochodzi do szczescia, pod warunkiem, Ze dziatal-
nos¢ cztowieka byta , godna cztowieka, rozumna i cnotliwa” [https://pl.wikipedia.org/wiki/
Arystoteles, 2019]. W takim rozumieniu swiata mozna zauwazy¢ zwiazek pomiedzy godno-
$cig czlowieka, jego rozumem i moralnoscia. Dziatania o charakterze mobbingu sprawiaja, iz
osoby pokrzywdzone przez mobberdéw sa odarte z godnosci przez bezrozumne i niemoralne
postepowania swoich przesladowcéw. Stad wskazana przez Arystotelesa idea dobra, przy
jednoczesnym pietnowaniu zta jako spuscizna po Sokratesie i Platonie jest odzwierciedleniem
walki dobra ze zlem podczas staran o odzyskanie dobrego imienia przez osoby pokrzyw-
dzone mobbingiem.

W oparciu o etyczng ocene mobbingu nalezy wskazac, Ze w orzecznictwie istnieje poglad
zgodnie z ktéorym ,moralnos¢ w odrdznieniu od prawa nie jest systemem regut ujetych
w sztywne ramy” [LEX nr 2448865]. Stusznym jest stwierdzenie, Ze , moralnosc¢ stuzy zacho-
waniu bytu jednostek, spolecznosci i gatunku, zachowania sie ludzkiej tozsamosci. Z tego
wynika $cisly zwigzek miedzy moralnoscig i praca” [Wolk, 2009, s. 86]. To wiasnie z tych
wzgledow ,nie nalezy przecenia¢ problemu etyki zawodowej, poniewaz nie jest ona jedy-
nym wyznacznikiem postepowania, zwlaszcza ze wiele ludzkich i pracowniczych dylema-
tow moralnych zwiazanych z praca zawodowa, pojawia si¢ na ptaszczyznie uwarunkowan
spoteczno-politycznych oraz potrzeb ekonomicznych” [Lazari-Pawlowska, 1992, s. 84-91].
W kontekscie istniejacego zwigzku pomiedzy etyka a wykonywaniem obowiazkéw stuz-
bowych nalezy réwniez wskaza¢, ze , w kazdym przypadku powinnosci akcentuje sie te wta-
Sciwosci stosunku czlowieka do samego siebie, a tym bardziej do innych i do otoczenia, kto-
re najdobitniej oddaja jego etyczne i emocjonalne zaangazowanie w kierunku upowszech-
niania dobra i sprawiedliwosci spotecznej” [Wiatrowski, 2007, s. 81-82].

W tym wzgledzie zasadnym jest podniesienie kwestii poruszanych w judykaturze, gdzie
orzecznicy stusznie uznaja, iz nie mozna méwic o mobbingu w przypadku krytycznej oceny
pracy, jezeli przetoZony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie wynika to z koniecz-
nosci zapewnienia prawidlowej organizacji pracy. Ustawowe pojecie mobbingu nie obejmu-
je bowiem takich zachowan pracodawcy, ktdre sa dozwolone prawem. W konsekwencji cze-

go pracodawca oczywiscie ma prawo korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikaja z umownego
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podporzadkowania — ze szczegdlnym uwzglednieniem prawa stosowania kontroli i nadzo-
ru nad wykonywaniem pracy przez podleglych mu pracownikow [LEX nr 171281]. Wskazac
w tym miejscu nalezy, ze dyrektywne uprawnienia pracodawcy winny go jednak powstrzy-
mac od wszelkich zachowan, ktére moga naruszac¢ godnos¢ pracownicza.

Praca zawodowa w sposob znaczacy wptywa na dorosle zycie kazdego cztowieka, deter-
minujac znaczna jego czesc. Jest swoistego rodzaju doswiadczeniem i okazjg do nawigzywania
relacji miedzyludzkich, spotkan, samorealizagji. Jest tez forma doskonalenia wlasnego ,ja”
oraz szansg do ,uczynienia licznych wartosci swoimi” [Tischner, 1986, nr 4, s. 54]. Zatrud-
nienie réwniez wptywa na wspdtbytowanie w miejscu pracy z naciskiem na dobro. Zjawisko
mobbingu jest moralnym ztem, ktdére skutkuje niepowetowanymi stratami mobbingowanej
jednostki, wspdtpracownikéw, organizacji, spoleczenstwa oraz dla samego pracodawcy.
Mobbing jest przemoca, ktora niszczy dobro a rosnacy poziom agresji ze strony mobberdw,
ucisza wigkszos¢ pracownikow, ktorzy decyduja sie, aby bezpiecznie stana¢ z boku. W dok-
trynie istnieje poglad, iz zjawisko to jest negatywnie postrzegane przez wszystkie grupy
spoteczne, jest potepiany, wskazujac na niepozadane konsekwencje w zyciu zawodowym
[Kratz, 2007, s. 7]. Niewielu z przetozonych przyznaje si¢ do tego, ze w kierowanej przez
siebie organizacji dochodzi do takiej przemocy. Istniejgca ,zmowa milczenia” jest konstruk-
gja, ktéra funkcjonuje w takich srodowiskach pracy, gdzie oprawca posiada wysoka pozycje
w strukturach hierarchicznych i skutecznie dazy do osiagniecia celu. Taka sytuacja spra-
wia, ze ofiara mobbingu nie otrzymuje pozadanego wsparcia od wspdtpracownikow, ale jest
z ich grona wyalienowana.

Polski ustawodawca wprowadzajac do prawnego obiegu art. 94° § 2 k.p. — definicje mob-
bingu wskazuje, iz oznacza on dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skiero-
wane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, po-
wodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wy-
eliminowanie z zespotu wspotpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].
Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, iz takie dziatania lub zachowania swiadcza o wysokiej
szkodliwosci spolecznej czynu a tym samym sg bezprawne i nieetyczne. Definicja mobbingu
okresla takie postepowania mobberow wzgledem swojej ofiary, ktore poprzez deprecjono-
wanie jej, wskazuja na duzy uszczerbek moralnosci rowniez w organizacji. Przepis art. 943 § 2
k.p. odnosi si¢ do uzewnetrznionych mobberskich zachowan, ktére musza w ocenie orzecz-
niczej obiektywnie zaistnie¢, aby powiazane z subiektywnymi odczuciami pokrzywdzone-
go pracownika zlozyly sie na zjawisko mobbingu [LEX nr 2977264].

W odniesieniu si¢ do etycznej oceny mobbingu, przy uwzglednieniu pewnej konfrontacji
tego zjawiska z etyka pracy i filozofiag moralng zasadnym byltoby zwrdcenie uwagi na fakt, iz
kazdy cztowiek poszukuje szczescia. Zdaniem sredniowiecznego filozofa Tomasza z Akwi-

nu niestety ani zdrowie, ani wladza, ani pienigdze czy mitos¢ do drugiego czlowieka nie
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sa w stanie uszczesliwi¢ ludzkosci Wskazuje on, ze ,,cztowiek nie jest szczesliwy tak dtugo,
jak dtugo pozostaje mu jeszcze co$ do pragnienia i szukania” [Bednarski, 1963, s. 28-29].
Uznaje on rowniez, iz wiara, nadzieja i mitos¢ wyzwalaja w cztowieku mozliwos¢ poswiegce-
nia sie, meczenstwa, czy heroiczng stuzbe dla Boga i ludzi — przekraczajac umiar wtasciwy
cnotom wedtug Arystotelesa. Akt wyboru czlowieka jest wolny wtedy, gdy wyplywa z nie-
podwazalnych i naturalnych skfonnosci do dobra i prawdy. Tomasz z Akwinu podkreslat, iz
,hiezwykle wazna jest kwestia ludzkiej wolnosci. Wolnos¢ polegata na swobodzie i tatwosci
wybierania dobra, a nie na wybieraniu sposréd wielu rownorzednych wartosci” [Wolicki,
1997, s. 319-329]. W zjawisku mobbingu bardzo czesto nie tylko osoby mobbingowane, ale
takze wspdtpracownicy oraz pracodaweca staja przed wyborem wolnosci, lub — chociazby
poprzez bagatelizowanie problemu mobbingu — udzielajaq dalszej zgody na panujaca prze-
moc Pomiedzy wolnoscia a przemoca istnieje pewien zwiazek, ktéry podniost J. Tischner,
wskazujac: ,moze sie myle, ale czesto — bardzo czesto — widze, jak lek przed wolnoscia staje
sie wigkszy niz lek przed przemoca” [Tischner, 1993, s. 3]. Nalezaloby jeszcze podkreslic,
iz Tomasz z Akwinu nie powoluje si¢ na wolng wole cztowieka, ale wskazuje on na wolna
decyzje i mozliwo$¢ wyboru. Jego zdaniem wolno$¢ wyplywa z rozumu oraz woli, ktdre
po polaczeniu sie wspoltworza akt wyboru, ,sktadajacy sie z praktycznego osadu i checi”
[Bednarski, 1963, s. 30-33]. W odniesieniu do tej filozofii nalezy zauwazy¢, iz mobberzy swia-
domie podejmuja swoje decyzje, a takze Swiadomie dokonuja aktow przemocy [Dz.U.UE.L.
1968.56.1/1] i oczekujq rezultatow swoich dziatan. Mobbing w oczywisty sposob nie przy-
czynia si¢ do pozytywnej motywacji pracownikdéw. Natomiast tolerowanie przez pracodaw-
ce nieetycznych zachowan jest nie tylko niemoralne, ale i zaburzajace sens istnienia, jak i cele
organizacji.

Kazdy wybor cztowieka powinien by¢ ukierunkowany na dobro, gdyz czynienie dobra,
prowadzi do wzrostu w cnotach oraz fatwiejszego wyboru dobra w przysztosci. Etyke cnoty
Tomasz z Akwinu przyjat od Arystotelesa, dokonujac jednoczesnie poglebionej analizy tych
wartosci [https://pl.wikipedia.org/wiki/Tomasz_z_Akwinu, 2019]. Zgodnie z etyka Tomasza,
to rozum i wiara w potaczeniu z wolng wola czlowieka prowadza do wlasciwych wyborow.
W takim kontekscie rozumienia dobra i zta — fakt wystapienia nekania pod jakakolwiek for-
ma — nie moze powodowac dla pracownika, ktéry padt jego ofiarg, jakichkolwiek negatyw-
nych skutkéw ze strony pracodawcy, czy tez innych instytucji [Dz.U.UE.L. 1968.56.1/1].

Wiasciwie okreslony system wartosci w miejscu pracy utozsamiajacy sig ze stosowana etyka
pracy —w mysl filozofii moralnej, gdzie godnos¢ i szacunek zajmuja odpowiednie miejsce w pre-
ferowanym etycznym postepowaniu z punktu widzenia danej organizacji [OTK-A 2008/3, poz.
45] — skutkuje tym, iz , mobbing pojawia sie w niej bardzo rzadko i jest szybko eliminowany”
[Rayner, Mclvor, 2006]. Zachowania, ktore naruszaja godnos¢ cztowieka pojawiaja sie w takich
organizacjach, gdzie panuje ogdlne przyzwolenie na nieetyczne postepowania, a wrecz prze-

sladowcy bywaja nagradzani [Brodsky, 1976, s. 15].
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Przeprowadzone badania empiryczne przez niemieckich badaczy z lat dziewiec¢dziesigtych
ubiegtego stulecia, potwierdzily przypuszczenia, iz mobbing czesciej wystepuje w takich sro-
dowiskach pracy, w ktoérych panuje zty klimat emocjonalny. Kolejnym czynnikiem sprzyja-
jacym dla wystapienia tego rodzaju przemocy jest niewlasciwy sposdb zarzadzania. Niewy-
stepowanie wsrdd pracownikéw wiezi kolezenskich, brak spotecznego wsparcia w trudnych
sytuacjach, powoduja, ze prawdopodobienstwa pojawienia si¢ mobbingu jest o wiele wigksze
[Romer, Najda, 2010, s. 151]. Nalezy zauwazy¢, iz ,, postep spoteczny jest mozliwy dzieki pracy
i wysitkowi catego spoteczenstwa. Obok zjawisk sprzyjajacych rozwojowi, wystepuja zja-
wiska spotecznie negatywne, okreslane mianem patologicznych. Zjawiska te stanowia istotny
czynnik zakldcajacy funkcjonowanie systemoéw spotecznych zaréwno w skali globalnej, jak
i w spotecznosci lokalnej. Patologie spoteczna stanowia zjawiska spotecznego zachowywania
si¢ jednostek i okreslonych grup spotecznych, sprzeczne z wartoéciami danej kultury. Prze-
ciwdziatanie patologiom w zakladzie pracy wiaze si¢ przede wszystkim z przestrzeganiem
i egzekwowaniem zasad etycznych. O ile zachowania nieprawidlowe nie bedg akceptowane,
jezeli nie bedzie przyzwolenia dla wszelkich ich przejawow, wéwczas trudniej bedzie zorga-
nizowac klike lub gang” [Wolk, 2009, s. 107-111] w miejscu pracy. Dlatego wlasnie tak istotne
jest spojrzenie na mobbing przez pryzmat etyki pracy i filozofii moralne;j.

Zjawisko mobbingu, jako patologiczny przejaw nieetycznych i bezprawnych zachowar mob-
berow, wystepuje w srodowiskach zawodowych od bardzo dawna. Badacze tego zjawiska
okreslili go jako terror psychiczny, ktory jest stosowany wzgledem niektorych pracownikow
w srodowisku pracy. Wskazuje on na wysoce bezprawne i niemoralne zachowania, ktore maja
na celu ponizenie, szykanowanie, przesladowanie, osmieszenie, czy wreszcie wykluczenie
ofiary mobbingu ze struktur organizacji. W krajach, gdzie prolongowane sa prawa cztowieka
tego typu zachowania w ogoéle nie powinny mie¢ miejsca a w sytuacji ich zdemaskowania,
osoby winne zasluguja na adekwatny wymiar kary. Nalezy pamieta¢, ze skutki mobbingu
sq wieloplaszczyznowe a brak zdecydowanej reakgji ze strony pracodawcy, prowadzi do roz-
szerzenia si¢ tego zjawiska oraz do bezkarnosci oprawcow, ktérzy nadal przesladuja ofiary.

Miedzynarodowe systemy ochrony praw czlowieka maja wymiar uniwersalny, regional-
ny i wyspecjalizowany. W kontekscie etyki pracy oraz filozofii moralnej zjawisko mobbin-
gu powoduje, iz wszystkie podstawowe prawa cztowieka zagwarantowane w miedzynaro-
dowych aktach prawa oraz w polskim prawie stanowionym, sa ,famane” [Zajadlo, 2001].
W swoich wyrokach ETPC wskazuje, iz na panstwach-stronach EKPCz spoczywa pozytyw-
ny obowigzek ochrony fizycznej, ale réwniez i psychicznej integralnosci oséb fizycznych.
W tym celu obowigzujacy w danym panstwie system prawny winien by¢ na tyle skuteczny,
aby pozwalat w sposob dostateczny na zapobieganie i reagowanie na naruszenia praw pod-
stawowych obywateli z art. 8 Konwencji [Wyrok ETPC z dnia 9 listopada 2017 r. — Spadijer
przeciwko Czarnogorze, skarga nr 31549/18].
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Nalezy podja¢ zdecydowana walke z tego typu zachowaniami, przede wszystkim po-
przez stosowanie nieuchronnosci w zakresie odpowiedzialnosci prawnej przez mobberow;
wlasciwa edukacje, ktora zdemaskuje rozmiary i konsekwencje mobbingu juz na etapie na-
uki szkolnej a takze prowadzi¢ na odpowiednim poziomie szkolenia w miejscu pracy.

Brak przyzwolenia ze strony pracodawcy na zachowania bedace moralng degradacja orga-
nizagji powinny by¢ norma a nie wyjatkiem na rynku pracy. Zto moralne, jakim niewatpliwie
jest mobbing, niewatpliwie niszczy dobro, zagltusza sumienia obserwatoréw oraz prowadzi
do tragedii jednostek. To, co jest najbardziej wstrzasajace w kwestii wystepowania zjawiska
mobbingu, to fakt, iz ze zjawiskiem tym pracownik moze sie spotka¢ we wszystkich srodowi-
skach i grupach zawodowych. Pracownicy czesto nie podejmuja prob przeciwdzialania tego
rodzajom przesladowaniom lub je toleruja, albo w obliczu wlasnej bezradnosci przy nasilajacej
sie agresji, decyduja si¢ na rezygnacje z pracy. W wielu przypadkach osoby mobbingowane,
tracq motywacje do pracy, przestaja wierzy¢ we wlasne mozliwosci oraz kompetencje zawo-
dowe, zdarzaja si¢ mysli a nawet dzialania samobojcze [Wotk, 2009, s. 115].

W tym kontekscie problem mobbingu z punktu widzenia nie tylko etyki pracy i filozofii
moralnej wymaga wyczulenia oraz refleksyjnosci w ksztattowaniu relacji miedzyludzkich
w miejscu pracy. Wzajemny szacunek, z ukierunkowaniem na godnos¢ wtasna oraz wspot-
pracownikow, jest skutecznym narzedziem do walki z tq patologiczna przemoca, ktora
niszczy czlowieczenstwo w kontekscie tak powaznego zagrozenia. Konstytucyjny wymiar
mobbingu i jego negatywny moralnie charakter sprowadza badaczy z r6znych dziedzin na-
uki do stwierdzenia, iz wystepujace niescistosci prawne niestety nie s w stanie wypetnic
obyczajowe wzorce postepowania, poniewaz one nie posiadaja sankcji, poza — moralnymi.
Rozwigzania systemowe w tym zakresie w postaci dobrej legislacji z pewnoscig przyczyni-
lyby sie do odpowiedniej polityki antymobbingowej. W odniesieniu do filozofii moralnej na-
lezaloby stwierdzi¢, iz mobbing jest zaprzeczeniem wspoldziatania ze Stwdrca oraz dementi
mitosci blizniego.

W kwestii etycznego wymiaru mobbingu nalezatoby sie¢ rowniez odnies¢ do art. 8 k.p., ktory
stanowi, ze: nie mozna czynic ze swego prawa uzytku, ktory bylby sprzeczny ze spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspolzycia spotecznego. Takie dzia-
fanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta
z ochrony [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Zasady wspdtzycia spotecznego
to klauzule generalne, ktore nie sg utozsamiane z normami prawnymi a charakteryzuja zacho-
wania ludzi w ich wzajemnych relacjach. Wskazana w powyzszej normie prawnej koncepcja
naduzycia prawa podmiotowego, bazuje na zatozeniu, Ze kazda ze stron stosunku prawnego
jest zobowiazana do takiego postepowania przy wykonywaniu wilasnych uprawnien w zgo-
dzie z wymaganiami moralnosci i uznanymi regutami obyczajowosci [Ludera-Ruszel, 2016,
s. 178-192]. W takim aspekcie mobbing niewatpliwie jest naduzyciem prawa podmiotowego

i zaden mobber nie powinien korzysta¢ z ochrony prawnej oraz moralne;j.
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5.2 Etyczny wymiar prawnego wykluczenia osoby mobbowanej

Wspolczesna psychologia podkresla, iz konieczno$¢ uznania, czy tez potrzeba szacunku
wsrdd hierarchii potrzeb ludzkich zajmuja bardzo wysokie miejsce. Kazda osoba, ktéra po-
siada poczucie wlasnej wartosci rowniez z szacunkiem odnosi si¢ do drugiego cztowieka.
Stowo szacunek — zgodnie z definicja — to powazanie, poszanowanie, respekt, atencja, po-
klon, estyma, przestrzeganie wartosci, uznanie [https://www.google.com/search? client=fi-
refox-b-d&q=szacunek, 2019]. Szacunek stanowi kategorie zwigzang z godnoscig cztowieka,
ktora jest przyrodzona i niezbywalna oraz stanowi zrodto wolnosci i praw cztowieka, i oby-
watela. Godno$¢ — podobnie jak wolnos¢ i rownos¢ — podlega ochronie prawnej. Po my-
$li ustawodawcy kazdy jest obowigzany szanowac¢ wolnosci i prawa innych, jak i wszyscy
sq wobec prawa rowni oraz majg prawo do réwnego traktowania [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz.
483, z pdézn.zm.]. Poszanowanie cztowieczenstwa niewatpliwie swoje korzenie wywodzi
z religijnosci — z faktu, iz jesteSmy nie tylko ciatem, ale takze i dusza, ktdra silnie zwiazana
jest z boska sfera. Juz samo istnienie ludzkosci stanowi o swoistej czasteczce dostojnosci,
jakiej doswiadczamy poprzez wyrazanie wzajemnego szacunku wzgledem siebie.

Okazywanie szacunku drugiej osobie nie musi wigzac¢ sie z lubieniem drugiej osoby, ale
to, ze kogos kto$ nie lubi, nie powinno skutkowac brakiem okazywania tej osobie szacunku
—w imie przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka. Etycy wskazuja — w aspekcie kul-
tury organizacji pracy — iz wszelkiego rodzaju pochwaty, dostrzeganie drugiego cztowieka
oraz to, jaki wkltad daje on nie tylko w osiaganie zatozonych celéw, ale takze w utrzymanie
dobrej atmosfery w miejscu pracy, jest wartoscia sama w sobie. Pochwaly ze strony kadry
kierowniczej, czy pracodawcy beda skutkowaty wérdd podwladnych zadowoleniem z wy-
konywanej pracy, zwigkszeniem wydajnosci oraz poprawie atmosfery w organizacji. Takie
podejscie do pracownikow w aspekcie zarzadzania zasobami ludzkimi, skutkuje podnosze-
niem poczucia wartosci wlasnej pracownika, umozliwieniem mu pelnego przezywania suk-
cesu, potwierdzeniem jego roli w strukturach organizacji, mobilizacja do osiagania dalszych
sukcesdw oraz jest zacheta dla innych pracownikéw do takich dziatan, ktére zastuza na wy-
razy uznania [https://www.majewska-opielka.pl/szacunek/, 2019].

Z cala pewnoscia dziatania o charakterze mobbingu — po mysli definicji legalnej — wska-
Zuja na powazne zaburzenia w sferze nie tylko postepowania zgodnie z prawodawstwem
polskim, ale takze z uwzglednieniem moralnosci, zasad wspoétzycia spotecznego czy dobrego
obyczaju wiasnie przez mobberow. Funkcjonujace w literaturze przedmiotu definicje god-
nosci pracowniczej utozsamiaja ja przede wszystkim z czcia wewnetrzna, jednak nie rozgra-
niczajq jej kategorycznie od czci zewnetrznej. Naruszenie czci pokrzywdzonego pracownika
przez oprawce wywoluje u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej [OSNP 2021/1/4].
Sprawiaja takze, Zze czuje sie¢ on ponizony i o$mieszony. Czuje si¢ wyizolowany z zespotu

wspodtpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Takie zachowania z catg
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stanowczoscia nie majg nic wspolnego z szacunkiem. Mobbing jako wysoce nieetyczne i bez-
prawne dziatanie oraz jako zto moralne stanowi zagrozenie dla poszanowania ludzkiej god-
nosci oraz praw czlowieka. W tym aspekcie nie mozna ddbr osobistych pracownika trakto-
wac jako odrebna kategorie prawna [OSNC 1972 nr 4, poz. 77]. Wyzwalajace si¢ agresywne
zachowania, przesladowcze dziatania, ktére niszcza drugiego cztowieka, burzgq harmonie
i atmosfere podczas wykonywania pracy zawodowej, zaburzaja takze rzeczywisty Swiat,
w ktérym prawda odgrywa istotna role w relacjach interpersonalnych.

Zalozenia MOP, ktore zostaly sformutowane w Deklaradiji filadelfijskiej [https://www.mop.
pl/html/miedzynarodowe_standardy/deklaracja_filadelfijska.html, 2019], bedacej aneksem
do konstytucji MOP, wskazuja, iz kazdy cztowiek ma prawo do postepu i rozwoju duchowe-
go w warunkach wolnosci, godnosci i bezpieczenstwa ekonomicznego. Natomiast specyfika
systemu MOP jest stworzony mechanizm kontroli, ktéry w dziedzinie ochrony praw czto-
wieka nie ma sobie réwnych na swiecie. W doktrynie uksztattowat sie poglad, wskazujacy, iz
,konwencje, zalecenia i jurysprudencja organéw MOP tworza w sumie swoisty miedzynaro-
dowy kodeks, czy tez powszechne prawo miedzynarodowe w tej rozleglej dziedzinie praw
cztowieka, ktére wywiera korzystny wplyw na prawne uregulowania kwestii wynikajacych
ze stosunku pracy przez systemy prawa krajowego” [Kuzniar, 2004, s. 139]. Ochrona stosunku
pracy, nalezny szacunek dla kazdej osoby — sq wpisane w prawa cztowieka i stanowig o mie-
dzynarodowej ochronie praw pracownika.

W ogdlnym rozliczeniu dzialania mobberéw zawsze stanowig negatywny obraz, gdyz
wszelkiego rodzaju dziatania lub zachowania o charakterze mobbingu sa zjawiskiem bardzo
kosztownym. W swojej eskalacji prowadzi do wytworzenia si¢ szkdd na tle zdrowotnym
u 0s6b nim dotknietych. Utrata zdrowia jest ceng, ktora ptaci pracownik poddany przewle-
klemu procesowi nekania w organizacji. W kolejnym etapie szkody te dotykaja réwniez ro-
dzine osoby poszkodowanej oraz wspdtpracownikéw, bedacych biernymi $wiadkami zda-
rzen. W konsekwencji dos$¢ czesto nastepuje rowniez rozpad matzenstw, powodem ktorych
sa niestety , glebokie zmiany w psychice wspotmatzonka, uniemozliwiajace mu normalne
funkcjonowanie w rodzinie” [Dorre-Nowak, 2005, s. 248]. Nalezy podniesc¢, iz straty bedace
nastepstwem mobbingu rowniez ponosi pracodawca, ktory zatrudnia oczywiscie ofiare, jak
ijej oprawce. Sa one zwigzane z pogorszeniem si¢ atmosfery w srodowisku pracy, brakiem
wzajemnego zaufania wéréd wspotpracownikow, powszechnie panujacym poczuciu stra-
chu. To sg rowniez straty wizerunkowe, ale takze i finansowe oraz te zwigzane z odejSciem
najlepszych pracownikow, ktérzy nie chca utozsamiacd sie¢ z miejscem przemocy. W aspekcie
strat nie sposdb pomina¢ kosztéw, ktore ponosi ogot spoteczenstwa, wspotuczestniczace-
go w kosztach leczenia, rehabilitacji oraz innych swiadczeniach przystugujacych osobom
skrzywdzonym dziataniami mobbera. Wsrdd tych kosztow réwniez nalezy wskazac te, kto-
re s zwiazane z przejsciem na swiadczenia rentowe pracownikow pokrzywdzonych prze-

moca psychiczna w srodowisku pracy [Dorre-Nowak, 2005, s. 248].
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Niewatpliwie warto$ci stanowiace o szacunku i prawdzie w konfrontacji ze ztem moral-
nym, jakim z cala stanowczoscia jest mobbing, sprawiaja, iz ulegaja one degradacji. W tym
aspekcie wszelkie relacje miedzyludzkie — nie tylko w zakresie mobber a jego ofiara — sg za-
burzone i w zwiazku z powszechnie wystepujacym poczuciem leku, spada poczucie wlasnej
wartosci oraz jakos¢ wykonywanej pracy.

Ogodlnie wystepujaca psychoza strachu w miejscu pracy, ktdra jest spowodowana dziatania-
mi o charakterze mobbingu, sprawia, ze zatrudniona zatoga obawia si¢ poswiadczy¢ prawde
[LEX nr 2449668]. Nawet pod$wiadomie wystepujace poczucie leku u obserwatoréw dziatan
mobberéw, powoduje, iz czesto wbrew wlasnym ideom i warto$ciom, wspieraja ich dzialania
lub staja sie milczacymi $wiadkami poczynan przesladowcow. Nieodzowne wydaje si¢ spoj-
rzenie na relacje miedzyludzkie w miejscu pracy réwniez z perspektywy fatszywych oskar-
zen, pomowien — réznego rodzaju klamstw — fabrykowanych przez mobberow, ktorzy maja
na celu umniejszenie wiarygodnosci swojej ofiary a tym samym stawiaja ja w niekorzystnym
dla niej Swietle. Brak szacunku, empatii oraz prawosci w postepowaniu mobberéw, powinno
skutkowac tym, ze zachowania ich juz na samym poczatku beda napietnowane przez wspot-
pracownikow. Tym samym postawa pracodawcy w ramach jawnego sprzeciwu dla dziatan
wyczerpujacych znamiona mobbingu, bedac zobowigzanym, powinien w sposob adekwatny
do ich czynow — wyciagna¢ stosowne konsekwencje wzgledem mobberow. Tak si¢ nie dzie-
je w wiekszosci sytuacji, dlatego zjawisko mobbingu eskaluje, doprowadzajac do prawnego
i spotecznego wykluczenia osoby mobbowanej.

Nalezy zaznaczy¢, iz ,,patrzac na dana sytuacje z perspektywy innej niz wiasna, lepiej moz-
na zrozumied uczucia, a tym samym zachowanie innych osob” [Dabrowska-Kaczorek, Bana-
sik, 2004, s. 45]; to dlatego w komunikacji interpersonalnej tak wazny jest wzajemny szacunek,
ktory powinien odnosi¢ sie w istocie do uczu¢ drugiego cztowieka. Umiejetnos¢ wezuwania
sie w sytuacje drugiego czlowieka, jak rowniez okazywanie mu zrozumienia i wspodtczucia jest
empatia, ktdrej niestety brakuje w miejscu, ktore zostato zainfekowane mobbingiem. Upadek
moralno$ci w takim miejscu pracy jest bardzo widoczny poprzez stosowana przemoc, kto-
ra jest przemilczana wérod zatogi i pracodawcy, jak rowniez powszechne zaktamanie, ktdre
skutkuje wyalienowaniem osoby mobbingowanej. To, co dostrzegli polscy badacze zjawiska
mobbingu nie napawa optymizmem i sygnalizuje o swoistej stagnacji w walce z ta patologia.
Wiérdd takiej prawidlowosci nalezy wskazac fakt dotyczacy zachodzacych zmian w sferze mo-
ralnej wrazliwosci, ktére w stosunku do zmian w ustawodawstwie zachodza o wiele wolniej.

Codzienna rzeczywistos¢ w zakresie stosowania bezprawnych i nieetycznych praktyk
powoduje, ze w miare uptywu czasu sa coraz trudniej dostrzegalne w danym srodowisku.
W aspekcie zjawiska mobbingu nalezy wskazac, ze tego typu dziatania i zachowania powoli
przekraczaja prog spotecznej uwagi. Nie tylko ofiara mobbingu ma duzy problem z rozezna-
niem intencji i form kierowanego w jej strone ataku mobbera, ale rowniez swiadkowie tych

wydarzen doplero PO pewnym czasie zauwazajq, ze sq one CoO najmniej moralnie naganne
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i nie powinny znajdowac spotecznej akceptacji. Uwzgledniajac techniki zastosowane przez
mobberoéw, ktore poprzez poszczegdlne fazy ulegaja w swojej agresji i bezwzglednosci eska-
lacji, nalezy wskazad, Ze osoby mobbingowane poczatkowo przezywaja wstyd, potaczony
z poczuciem winy, wierzac, ze z ta sytuacjq nie moga nic zrobi¢ [Romer, Najda, 2010, s.
13-14]. Taka sytuacja $wiadczy rowniez o swego rodzaju , zakrzywieniu oblicza prawdy”
u samych pokrzywdzonych. To dlatego potrzeba szacunku w miejscu pracy jest tak bardzo
istotna, gdyz determinuje ona wzajemne relacje oraz uznanie dla prawdy — w szczegdlnosci
w konfrontacji z nikczemnoscig niemoralnosci zachowan o znamionach mobbingu.

Nalezy zauwazy¢, iz wystepujaca jakakolwiek podleglos¢ stuzbowa nie udziela przelozeniu
prawa do takiego postepowania, ktore swiadczyloby o nieposzanowaniu pracowniczej god-
nosci. W orzecznictwie istnieje poglad, iz zardwno pracodawca, jak inne osoby zarzadzajace
W jego imieniu — bezposredni przetozeni pracownikéw —moga by¢ sprawca mobbingu [OSNP
2011/19-20/246; OSNP 2019/1/3]. Z art. 94° § 2 k.p. powinna wynikac przestanka $wiadcza-
ca réwniez o tym, ze wszyscy pracownicy, bez wzgledu na petniona funkcje lub zajmowane
stanowisko w organizacji, sa objeci ochrong prawna [OSNP 2011/19-20/246]. W ocenie dzia-
fan o charakterze mobbingu pionowego, gdzie pracodawca neka podlegtego mu pracownika,
oczekiwanym jest ustalenie oraz analiza wprowadzonych zasad w zakresie funkcjonowania
podlegtosci stuzbowej. Nalezy roéwniez wskazad, ze kazdy pracodawca powinien korzystac
ze swoich dyrektywnych kompetencji w zgodzie z poszanowaniem pracowniczej godnosci
[OSNP 2011/19-20/246; OSNP 2019/1/3] oraz przy uwzglednieniu uksztattowanych w srodo-
wisku pracy zasad wspdtzycia spotecznego [LEX nr 1458977].

Obowiazek szacunku w relacjach miedzy pracownikami, to réwniez powinno$¢ poszano-
wania przekonania o integralnosci drugiego czlowieka, ktora jest bardzo silnie powiazana
z miedzyludzka ochrona czci i godnosci cztowieka. W literaturze przedmiotu wskazuje sig, iz
»godnos¢ ma ten, kto umie broni¢ pewnych uznanych przez siebie wartosci, z ktérych obrona
zwiazane jest jego poczucie wiasnej wartosci i kto oczekuje z tego tytutu szacunku ze strony
innych” [Ossowska, 2019, s. 59]. Natomiast wsrdd przedstawicieli literatury prawniczej poja-
wito sie stanowisko wskazujace pordwnanie godnosci osobistej do prawa osobistosci. Takie
prawo osobistosci winno obejmowac ,, wartosci zycia psychicznego kazdego cztowieka oraz
te wszystkie wartosci, ktore okreslaja podmiotowa pozycje jednostki w spoteczenstwie i ktore
sktadaja sie wedtug powszechnej opinii na szacunek nalezny kazdej osobie. Godno$¢ w tym
znaczeniu moze by¢ przedmiotem naruszenia przez zachowania innych osob i regulacje praw-
ne” [Chmaj, 2006, s. 50-51].

Istotnym i niepodwazalnym faktem jest to, Ze wyznacznikiem w zakresie poszanowania
godnosci osobistej — osobowosciowej — ktora jest odrdzniana od godnosci ludzkiej — osobo-
wej — wskazuje na jego dobre imie i czes¢ mu nalezng. W IV ksiedze ,Etyki Nikomachej-
skiej” Arystoteles [https://pl.wikipedia.org/wiki/Etyka_nikomachejska, 2019] okreslit wta-

$nie czes¢ jako najwieksze z dobr zewnetrznych cztowieka. Czes¢ czlowieka, jak i jego dobre
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imie sa tymi okolicznos$ciami godnosci cztowieka, ktére ustawodawca uczynit bezposred-
nim przedmiotem podstawowej ochrony w prawie cywilnym i karnym. Godnos¢ osobista
odnosi si¢ do dobr osobistych, ktore ustawodawca chroni w art. 23 i 24 k.c. [Dz.U. z2020 r.,
poz. 1740, 2320] czy tez w art. 212 k.k. — zniestawienie, 216 k.k. — zniewazenie i art. 217 k.k.
- naruszenie nietykalnosci cielesnej [Dz.U. z 2020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023].
Godnos¢ ludzka przystuguje z mocy prawa kazdej jednostce ludzkiej, wynika to z racji jej
czlowieczenstwa, natomiast godnos¢ osobista tworzy zachowanie cztowieka oceniane z per-
spektywy moralnej [Kordela, 2000, s. 77-78].

Godnos¢ osobista cztowieka powinna by¢ uznana jako szczegodlna wlasciwos¢ jednostki.
Kto$, kto posiada godnos¢, tym samym posiada szacunek dla samego siebie a ponadto po-
siada prawo do szacunku ze strony drugiego cztowieka. Nierozerwalna kwestia godnosci
czlowieka jest wilasnie szacunek — cze$¢ i dobre imie, ktdre takimi dziataniami sg , zagra-
bione” i zniszczone przez przesladowcoéw. Nie tylko przepisy prawa stanowionego, ale tak-
ze zasady wspolzycia spolecznego stojg na strazy praw czlowieka, ochrony jego dobr oso-
bistych oraz praw pracowniczych. Kulturalny jezyk, zachowanie norm grzecznosciowych
i szacunek dla innych niewatpliwie mieszcza sie w zakresie zasad wspolzycia spotecznego.

Wedtug stownika jezyka polskiego stowo ,,godnos¢” oznacza poczucie i Swiadomos¢ wia-
snej wartosci, to rowniez szacunek dla samego siebie; za$ samo stowo ,,godnos¢” jest synoni-
mem honoru oraz dumy. Wskazac nalezy, iz k.p. sposrdéd débr osobistych ,eksponuje tylko
godnos¢ pracownika, przez ktéra rozumiec nalezy szacunek przystugujacy pracownikowi
ze wzgledu na jego osobowos¢, indywidualnos¢, pte¢, postawe obywatelska i spoteczna, wy-
znawany system wartosci” [Salwa, 2008].

Nalezy pokresli¢, iz mobbing bywa niezwykle destrukcyjny i niesie ze soba psychiczny bol,
ktory niejednokrotnie nie umniejsza temu fizycznemu. Brak wlasciwej komunikacji w miejscu
pracy sprzyja powstaniu zjawiska mobbingu. R6znego rodzaju plotki — falszywe pomdwienia,
oczernianie, rzucanie dokumentami, izolowanie ofiary mobbingu od innych w dtuzszej prze-
strzeni czasowej sprawiaja, iz odbierany jest szacunek osobie przesladowanej a przeciez na-
lezny jest on kazdemu czlowiekowi. Mobbing, jako czyn niedozwolony — delikt prawa pracy
— charakteryzuje sie jednak swoista uporczywoscia i dlugotrwatoscia [LEX nr 1712815]. To taki
rodzaj przemocy psychicznej w miejscu pracy, ktory ma na celu wyeliminowanie pracownika
przesladowanego [OSNP 2010/9-10/114]. Za taki rodzaj przemocy odpowiedzialnos¢ delik-
towa ponosi zawsze pracodawca. Zroédlem powstania tego rodzaju odpowiedzialnoéci jest —
zdaniem SN — dopuszczenie si¢ czynu niedozwolonego przez pracodawce. Mobbing w tym
znaczeniu jest zawinionym czynem niedozwolonym pracodawcy [OSNP 2008/9-10/126].

Niewykonanie obowigzku przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawce jest prze-
stepstwem zaniechania [Dz.U. z 2020 r., poz. 1444, 1517; z 2021 r., poz. 1023], dlatego tez pra-
codawca, ktory toleruje wystepowanie takiego negatywnego zjawiska w kierowanej przez

siebie organizacji, jest winny mobbingowi i to on — zgodnie z wola ustawodawcy — ponosi
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odpowiedzialno$¢ prawna za dziatania mobberow. W uzasadnieniu do wyroku z dnia 24 paz-
dziernika 2018 r. SA w Warszawie wskazat, iz okre$lone w art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r.,
poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] przez ustawodawce przestanki musza zosta¢ spetnione facznie
[LEX nr 1444594] przy zastosowaniu art. 6 k.c. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320] w zw. z art.
300 k.p. [Dz.U.z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], czyli wykazane przez pokrzywdzo-
nego pracownika. W odpowiedzi na argumentacje pracownika, pracodawca w celu uwol-
nienia si¢ od odpowiedzialnosci deliktowej winien natomiast udowodni¢, ze okolicznosci te
nie mialy miejsca lub o ile wystapily — nie przedstawiaja znamion mobbingu. W orzecznic-
twie istnieja rowniez takie sytuacje, kiedy to pracodawca powolywat si¢ w tym celu na site
wyzsza lub kierowat wytaczna wing na mobbingowanego pracownika [LEX nr 2637899].

Powotujac sie na definicje legalng natomiast SA w Warszawie okredlil, iz ustawodawca de-
finiujac mobbing wskazal, Zze polega on na wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktore jest
kierowane w sposob nieprzerwany i systematyczny przezjedna lub wiecej osob, gtéwnie prze-
ciwko jednej osobie, ktdra na skutek tych dziatan staje si¢ bezradna i bezbronna. Dzialania
o charakterze mobbingu wyrdzniaja sie ciggloscia i wskazuja, Ze sa naganne i nie maja uspra-
wiedliwienia w normach moralnych, czy zasadach wspotzycia spotecznego. Tego rodzaju
dziatania nie zawsze sa bezprawne w rozumieniu innych przepisow prawnych. Czasami
sa to zachowania polegajace na realizacji kompetencji wzgledem podwtadnych lub wspot-
pracownikow [LEX nr 2467973], jednak zawsze towarzyszy im cecha nieetycznosci.

W kwestii odpowiedzialnosci deliktowej pracodawcy za niezapewnienie bezpiecznych wa-
runkéw pracy wypowiedziat sie¢ rowniez SN, wskazujac, iz w tym zakresie odpowiedzial-
nos¢ pracodawcy wynika z art. 415 k.c. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320], ktéry ma réwniez
zastosowanie w sytuacji braku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pra-
cy o ile w tym zakresie odpowiedzialnosc¢ ta nie wynika wprost z innych norm prawnych.
Aby okreslone zachowanie zostato uznane za mobbing nie jest koniecznym stwierdzenie,
ze dzialania mobbera byty ukierunkowane na osiagniecie pewnego celu, jak rowniez nie
jest koniecznym wystapienie skutku. W ocenie SN przeswiadczenie, ze pracownik stat sie
ofiara mobbingu, moze takze wynikac zgodnie z obiektywna miara, przy wykazaniu jed-
nego ze skutkow wskazanych w art. 94% § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz.
1162].W zakresie rozpatrywania diugotrwatosci wystepujacych dziatart lub zachowan uzna-
wanych za mobbing, nalezy réwniez wykazac ich uporczywos¢, ktora wskazuje tym samym
na intensyfikacje ztej woli mobbera. Sama uporczywosc¢ oznacza sie rozciagnietymi w czasie,
powtarzajacymi i nieuchronnymi — z punktu widzenia ofiary — zachowaniami, ktore sa dla
niej bardzo uciazliwe i wskazuja wlasnie na ich ciagly charakter. W aspekcie samego nekania
ujetego w art. 943 § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], to z jego naturalne-
go znaczenia jako stowo wynika, iz jest to ciemieZenie, dogadywanie, krzywdzenie, pietno-
wanie, pogardzanie, pomiatanie, represjonowanie, niepokojenie kogos, niedawanie chwili

spokoju, upokarzanie, zastraszanie, zaszczuwanie, zniestawianie, dolowanie, pastwienie sie,
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zaszczucie, zngcanie sig¢, niewolenie. Innymi stowy wyrzadzanie drugiej osobie w sposéb
$wiadomy i ciagly przez dituzszy okres czasu przykrosci [LEX nr 2186566].

Dla sformutowania optymalnej definicji mobbingu, opracowanej przy udziale sadowych
orzeczen, mozna stwierdzi¢, iz zjawisko to nalezy okresli¢ jako zachowanie o charakterze nie-
etycznosci, bezprawnosci, systematycznosci i dtugotrwatosci. Zachowania — czyli dziatania
i zaniechania — wspodtpracownikéw, czyli ,,0s6b bedacych cztonkami pewnego zespotu ludz-
kiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane przeciwko
innym czlonkom (innemu cztonkowi) grup godzace w ich dobra prawnie chronione, a majace
na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu” [LEX nr 1712815].

W $rodowisku pracy nie powinno mie¢ miejsca zadne zachowanie, ktoére godzi w dobra
osobiste drugiego czlowieka. Wywodzacy sie z aksjologii szacunek dla cztowieka, powi-
nien skutkowac zaistnieniem odpowiednich warunkéw w miejscu pracy, w ktorych kazda
jednostka , moze w pelni korzysta¢ ze swoich najwazniejszych przywilejow” [Jan Pawet II,
1983, s. 29], a ktore to wynikaja z istoty cztowieczenstwa. Bo to wlasnie szacunek dla drugie-
go czlowieka jest najwazniejszym celem panstw demokratycznych. Powotujac si¢ na stowa
$w. Jana Pawta II: , praca jest dobrem cztowieka i to nie dobrem , uzytecznym”, czy ,uzyt-
kowym”, ale dobrem , godziwym”, czyli odpowiadajacym godnosci cztowieka, wyrazajacym
te godnos¢ i pomnazajacym ja. Chcac blizej okresli¢ znaczenie etyczne pracy, trzeba miec
przed oczyma przede wszystkim te prawde. Praca jest dobrem czlowieka — dobrem jego czto-
wieczenstwa — przez prace bowiem cztowiek urzeczywistnia siebie jako cztowieka, a takze
poniekad bardziej staje si¢ czlowiekiem” [Jan Pawet II, 1983, s. 29]. Nalezy uzna¢, iz godnos¢
cztowieka nie ma ani miary, ani granic. Jest dobrem samym w sobie, na ktdre nikt nie musi
zastuzy¢, a ktore to przystuguje kazdemu cztowiekowi.

W doktrynie istnieje poglad wskazujacy, ze normy prawne sa elementarnym czynnikiem
determinujacym rodzaj i zakres dziatan pracodawcy w stosunku do pracownikéow w orga-
nizagcji. Istotng takich uregulowan jest to, aby od 0sob zajmujacych stanowiska zarzadzajace
i kierownicze wymagac¢ co najmniej fundamentalnej wiedzy w obszarze przepiséw prawa
pracy. Natomiast w naukach o zarzadzaniu przywiazuje si¢ coraz wigksza role etyce w za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi [Nerka, 2013, s. 281-294]. Na tej podstawie nastepuje proces
przenikania systemow wartosci norm moralnych do proceséw kierowania i nadzoru powie-
rzonymi pracownikami.

Postugiwanie si¢ w miejscu pracy wartosciami etycznymi wzmacnia szacunek do drugie-
go czlowieka. Szacunek staje si¢ silnym narzedziem w walce ze ztem moralnym, jakim jest
mobbing. Pracodawca, ktéremu powierza si¢ zespdt pracownikow, nie jest pozbawiony réz-
nego rodzaju dylematéw moralnych, chociazby podczas proby réwnego i sprawiedliwego
traktowania swoich podwtadnych. Jest on jednak zobowiazany —jak kazdy jego podwtadny
— do przestrzegania ustanowionych przepisow prawa, jak rowniez przyjetych norm obyczajo-

wych, ktdre s aprobowane w spoteczenstwie. Dbanie w miejscu pracy o etycznos¢, wptywa
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na silng kulture organizacji, ktéra oparta jest na poszanowaniu praw cztowieka, a w szcze-
golnosci ludzkiej godnosci — prawa do szacunku, bezpieczenistwa i prawdy. Moralnosc okre-
sla zachowania ludzi z punktu widzenia dobra i zta. Nalezy zauwazy¢, Ze przestrzeganie
przepiséw prawa i norm etycznych w organizacji jest silnie zwigzane z postawq pracodaw-
cow, ktérzy na co dzien postepuja z szacunkiem w stosunku do zatrudnionych osob [OSNP
1999, nr 13 poz. 435]. Powstrzymywanie si¢ od przesladowania, przemocy, nekania — pod
kazdym aspektem — jest ludzka przyzwoitoscia, ktéra oparta zostata na szacunku, uczciwosci
i prawdzie w relacjach interpersonalnych.

Zobowiazanie przez ustawodawce pracodawcy do przeciwdziatania mobbingowi [Dz.U.
22020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] jest uszczegdtowieniem konstytucyjnej zasady ustroju
ilegalizmu [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.] oraz wynikajacego z art. 94 pkt 10 k.p.
obowiazku — wplywania na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspotzycia spotecznego
[Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Przepis ten koresponduje z pracowniczym
obowigzkiem stosowania sie¢ do powyzszych zasad [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz.
1162]. Zasady wspodtzycia spotecznego —jako klauzula generalna — wywodza si¢ niewatpliwie
ze spotecznie akceptowanych norm moralnych, gdyz nie mozna czynic ze swego prawa uzyt-
ku, ktory by byt sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub z zasa-
dami wspolzycia spotecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane
za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320].

W miejscu pracy kazdy zatrudniony pracownik oraz pracodawca powinni budowa¢ har-
monijng wspotprace na gruncie wzajemnej zyczliwosci, szacunku oraz kolezenskosci. To pra-
codawca powinien ksztattowac¢ pozytywne postawy i wzorce wérod zatogi poprzez wiasne
postepowanie oraz kategoryczny sprzeciw wobec jakichkolwiek przejawoéw zachowan o cha-
rakterze mobbingu, dyskryminowania, molestowania czy innych —nieprawych dziatan wobec
innego pracownika. W zwiazku z tym wiarygodnos¢ takiego wizerunku musi zostac¢ oparta
na przestrzeganiu przepisow prawa pracy [OSNCP 1988, nr 12, poz. 180].

Wprowadzenie do struktur organizacji postaw etycznych sprawia, iz takie organizacje
sa godne zaufania oraz wskazuja na odpowiedzialno$¢ pracodawcy za dobrostan zatrudnionej
zatogi. Zasady wzajemnego szacunku w miejscu pracy stuza ekonomii funkcjonowania takiej
organizacji oraz wzbudzaja zaufanie u swoich klientow i interesantéw. Wtasciwe przypisa-
nie pracownikom odpowiednich zakresow obowiazkéw wpltywa réwniez na dojrzatos¢ calej
zatrudnionej zalogi, ktéra opiera si¢ na systemie wartosci. Wskaza¢ nalezy, iz poczucie spra-
wiedliwosci ,,wzmacnia integralno$¢ wsrdd pracownikow a dystrybutywna i proceduralna
sprawiedliwo$¢ ma bezposredni, korzystny wptyw na satysfakcje, zaangazowanie. Pomiedzy
rodzajami sprawiedliwosci istnieja bezposrednie zwiazki” [Bugdol, 2010, s. 12-15].

Zauwazy¢ nalezy, ze nie tylko z filozoficznego punktu widzenia, ale rowniez zgodnie ze sta-
nowiskiem orzeczniczym kazdy pracodaweca jest zobowiazany do ,,szacunku dla pracowni-

koéw oraz liczenia sie z ich poczuciem wlasnej godnosci i wartosci osobistej. Pracodawca nie
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moze bezpodstawnie negatywnie odnosic si¢ do pracownika i wyrazac si¢ o nim w sposob
ponizajacy go wsrdd zespotu pracowniczego” [Lex Polonica nr 318105].

Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi, ktory spoczywa na pracodawcy, jest moralnym
zobowiazaniem rozprzestrzeniania w miejscu pracy kultury wzajemnego szacunku opartej
na prawdzie. Zagrozenia, ktdre wynikaja ze zjawiska mobbingu sa niezwykle destrukcyjne,
poniewaz ,,mobbing jest zaliczany w nauce do zagrozen psychospotecznych, wystepujacych
w miejscu pracy” [Wyka, 2012, s. 123]. Dlatego tak istotna jest etyka w wykonywaniu zawo-
dowych czynnosci, ktéra ma okreslone zadania, stuzace zabezpieczeniu pracownikéw przed
zagrazajacymi im w sposob szczegdlny niebezpieczenistwami moralnymi oraz pokusami,
jak réwniez przed wystapieniem ewentualnych naduzy¢ zwiazanych z charakterem wyko-
nywanego zawodu. W tym wzgledzie bardzo istotna jest dbalos$¢ o prestiz kazdej grupy
zawodowej, ktora dla spoleczenstwa jest gwarancja dla skutecznosci podejmowanych przez
nich dziatan [Wilsz, 2009, s. 42]. Ta dbatos¢ o etycznos¢ i prawos¢ w wykonywania swoje-
go zawodu jest pewnego rodzaju gwarancja dbatosci o odpowiednia kulture w organizacji.
To wzajemne poszanowanie wsrdd pracownikow oraz dobre relacje interpersonalne stano-
wia , trwaty element poszczegdlnych systemow moralnosci zawodowej, wystepujacy w catej
historii danego zawodu, wokot nich zas narastaja zalecenia moralnosci ogdélnospolecznej”
[Michalik, 1977, s. 157].

Promowanie kultury organizacji opartej na wzajemnym szacunku i prawdzie z catq pew-
noscig przyczynia si¢ do wtasciwych relacji interpersonalnych w miejscu pracy a tym samym
zapobiega wystepowaniu zjawisk o charakterze mobbingu. Wazne jest rdwniez to, Zze nieko-
niecznie trzeba opowiedzie¢ sie , po stronie” mobbera, aby przekazac sygnat aprobaty dla
przemocy, ktéra dokonuje sie na jednym ze wspotpracownikow. Nalezy pamietad, ze prze-
milczenie cudzej krzywdy jest bezprawnym wspoétdziataniem w mobbingu. Brak zdecydo-
wanej reakcji po pierwsze ostabia pozycje ofiary mobbingowanej a po wtdre jest niewerbalng
aprobata dla dalszych zachowan nieetycznych i bezprawnych dla przesladowcow. Kazdora-
zowa bierna postawa wobec oprawcow i ich mechanizmoéw dziatania rowniez jest sygnatem,
ze zjawisko mobbingu powszednieje i staje si¢ , naturalnym rytualem” codziennosci w danym
zakladzie pracy. Jest to niebezpieczne, gdyz poczatkowe mechanizmy i sposoby dziatania mob-
berow sa swego rodzaju ,testowaniem” srodowiska oraz tego, na ile sobie moga pozwoli¢
w procesie wyeliminowywania z zespolu upatrzonego pracownika.

Nalezy zauwazy¢, iz wystepujaca w srodowisku pracy bierno$¢ w stosunku do dziatan
o charakterze mobbingu a tym samym brak reakcji na odbieranie godnosci jednemu ze wspot-
pracownikow, skutkuje réwniez tym, iz zaburzona zostaje prawda i obiektywizm odnos$nie oso-
by pokrzywdzonej. Sytuacje takie skutkujg tym, iz rozpowszechniane plotki — przy jedno-
czesnym zastraszaniu, ponizaniu i oémieszaniu ofiary mobbingu — wptywajq na jej zanizona
ocene przydatnosci zawodowej. W miare rozwoju tego typu sytuacji —ich uporczywosci i dtugo-

trwatosci — ofiara mobbowana uznawana jest przez wiekszos$¢ wspdtpracownikow jako ,, poza-
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klasowa”, , nie warta zachodu”, chociazby w obawie o to, aby podobne praktyki mobbingowe
nie dotknety rowniez ich.

Wypada w odpowiedni sposob zadbac o relacje interpersonalne oparte na wzajemnych
szacunku w miejscu pracy, poniewaz na mobbing narazona jest kazda zatrudniona osoba.
Literatura przedmiotu, ani tez przeprowadzone badania w tym zakresie nie wskazuja na de-
terminujace cechy osobowosciowe, ktore dane osoby stawialyby w grupie ryzyka dziatan
mobbingowych. Stad szacunek i prawda ma szanse na przewage nad mobbingiem, ktory jest
moralnym ztem, o ile pracownicy i pracodawcy beda propagowac etyczne zasady w miej-
scu pracy [OSNP 2012/3-4/30]. Jednoczesnie ogot zatrudnionej zatogi z pracodawca na czele
musza deprecjonowac wszelkie dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skie-
rowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, po-
wodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wy-
eliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Dziatania i zachowania mobberow sa nacechowane przemoca werbalng, ,na ktora skta-
daja sie szyderstwo, wrogie podteksty, protekcjonalna postawa oraz zniewagi. Jej destruk-
tywny skutek jest wynikiem pozornie niewinnych, stale powracajacych atakéw, o ktoérych
wiadomo, Ze nigdy nie ustang. Mamy tu do czynienia z bezterminowa agresja. Kazda obelga
jest echem poprzednich zniewag, a przez to nie pozwala o nich zapomnie¢, czego pragnety-
by ofiary, ale do czego nie dopuszcza agresor” [Hirigoyen, 2017, s. 116].

Podczas kazdego ataku agresora na swojag ofiare, staje si¢ ona dla niego przedmiotem, dzigki
ktéremu nasyca on wlasne ego. Nie jest przypadkowe, ze mobberzy obawiajac si¢ osob od sie-
bie madrzejszych, lepiej wyksztalconych, posiadajacych dobre relacje ze wspdtpracownikami,
obawiajg si¢ tym samym, ze kto$ taki moze by¢ zagrozeniem dla ich dotychczasowej pozycji
w miejscu pracy a niewatpliwie w przysztosci. Uprzedmiotowienie ofiary mobbingu, ode-
branie jej godnosci i wiarygodnosci poprzez zachowania i dzialania mobbera, skutkuje tym,
ze przesladowca swoimi dziataniami ,popycha” osobe przesladowana réwniez do autode-
strukcji, wywotujac u niej bardzo obciazajace zmiany, ktére zachodza w jej psychosomatyce.
Toksycznos¢ przesladowczych zachowan mobberow jest na ogdt zauwazalna przez wspot-
pracownikow, ktorzy przyjmuja , bezpieczng dla siebie” pozycje wycofania. Wérod badaczy
zjawiska mobbingu istnieje poglad, Ze , perwersyjna przemoc utrwala si¢ w sposob tak pod-
stepny, ze trudno jest ja rozpozna¢, a nastepnie sie przed nig broni¢. Rzadko udaje si¢ to robi¢
samemu. W obliczu czego$, co w sposdb oczywisty jawi sie jako agresja, konieczna jest pomoc
psychoterapeutyczna. O tym, ze ma miejsce agresja psychiczna mozna powiedzie¢, gdy wskutek
zachowania drugiej osoby, dochodzi do naruszenia godnosci jednostki” [Hirigoyen, 2017, s. 116].

Ochrona prawdy w interpersonalnych relacjach odbywa si¢ na zasadzie wzajemnego sza-
cunku. Mobbing, jako zto moralne postuguje sie bezprawnoscia, fatszem i podstepem w dzia-

faniu. Skutkiem przyzwolenia na dziatania mobberéw jest — niestety — wykluczenie nie tylko
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spoleczne, ale i prawne osoby mobbingowanej. Osoby pokrzywdzone tego rodzaju dziatania-
mi sg bardzo zastraszone i boja sie zaufa¢ komukolwiek. To dlatego rzadko szukaja pomocy
i wsparcia u odpowiednich instytugji lub korzystaja z prawnej ochrony. W tym zakresie nalezy
zwrdcic¢ uwage, ze wykluczenie prawne jest kwalifikowanym rodzajem dyskryminagji, nie-
stety stworzonym przez prawo [Kojder, 2010]. Problem wykluczenia spotecznego oraz praw-
nego osoby mobbingowej wymaga nie tylko systemowego podejscia do zjawiska mobbingu,
ale réwniez zastosowania wlasciwych rozwigzan w tym zakresie w oparciu o istniejace juz
przepisy prawa oraz utrwalone orzecznictwo. W tym zakresie niewatpliwie zasadnym bytaby
wlasciwa wspotpraca pomiedzy przedstawicielami administracji rzadowej i samorzadowe;j,
funkcjonujacymi na terytorium RP stowarzyszeniami antymobbingowymi oraz organizacjami
zwigzkowymi, ktérych gléwnym celem powinna sta¢ sie wtasciwa edukacja spoteczenistwa
na temat zjawiska mobbingu. Jednoczesnie taka edukacja winna by¢ oparta na uswiadamianiu
tego, jakie skutki dla ogétu spoteczenistwa niesie tolerowanie wystepowania mobbingu w or-

ganizacjach, w ktdrych nie szanuje si¢ godnosci cztowieka.

5.3 Etyczny wymiar prawnego wsparcia dla ofiary mobbingu

Wsrod zjawisk patologicznych, ktére dominuja w srodowisku pracy, nalezy wymieni¢: mob-
bing, molestowanie seksualne, dyskryminacje oraz zachowania nieasertywne — manipulacje,
agresje, ktore czesto doprowadzajq do utraty zdrowia a nawet Zycia. Samo stowo patologia
okresla pewne zjawisko chorobowe, anomalie, cos nienormalnego, swoista dewiacje spo-
feczna. Pojecie patologii dotyczy dziatan cztowieka [LEX nr 1237101]. Wobec tego patologie
mozna scharakteryzowac jako dziatania i zachowania, ktdre sa sprzeczne z prawem, przyje-
tymi zasadami moralnymi i zasadami wspotzycia spotecznego.

W literaturze przedmiotu wskazuje sig, iz mobbing jest jedna z grozniejszych patologii,
ktora ma miejsce w spoleczenstwie [Kozak, 2009, s. 171]. Wskaza¢ nalezy, iz to mobbing
jest usystematyzowana forma przemocy psychicznej, ktéra wystepuje w miejscu pracy i jest
stosowana wzgledem pracownika przez pracodawce albo osoby z nim wspdtpracujace [Me-
recz, Moscicka, Drabek, 2005, s. 4]. W wyniku analizy orzecznictwa, literatury przedmiotu
i obowiazujacych aktéw prawnych ustalono, iz mobbing jest przemoca psychiczng w miejscu
pracy wzgledem danej osoby. Przemoc ta trwa dluzszy czas, a jej skutkami bywaja zaburze-
nia w sferze psychiki, zdrowia fizycznego oraz w zakresie spotecznego funkcjonowania ofia-
ry [Merecz, Moscicka, Drabek, 2005, s. 7]. W opinii polskich badaczy mobbing okreslany jest
,mianem nieetycznego i irracjonalnego dzialania w organizacji, o dtugotrwatym, powtarza-
jacym sie charakterze, gdzie osoba poszkodowana jest bezpodstawnie dreczona, a przemoc
objawia si¢ w sferze ekonomicznej, psychicznej oraz spolecznej w celu zastraszenia i upo-

korzenia ofiary. Pod pojeciem mobbingu rozumie sie wszelkie zachowania w sytuacji pracy
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zawodowej, wywotujace wsrdd niektdrych pracownikow lek, strach — dlugotrwate objawy —
ktorych skutki ujawniajq sie nawet uszczerbkiem na zdrowiu. Mobbing to moralne nekanie,
dziatania wyrafinowane, perfidne i bezwzgledne, niszczace psychicznie wybrang ofiare. Jest
to zamach na podstawowe prawa ludzkie” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 11-13].

Pomimo, iz wielu badaczy uzywa réznych, aczkolwiek podobnych w znaczeniu okre-
Slen dla zjawiska mobbingu, to nie ulega watpliwosci, ze podstawowym charakterem dzia-
fan mobberdéw jest stosowanie formy ukierunkowanego dreczenia psychicznego. Ma ono
na celu oczywiscie ponizenie czy osmieszenie pokrzywdzonego pracownika [Kozak, 2009,
s. 180-181]. Wszelkiego rodzaju dziatania lub zachowania oddziatuja na komunikacje we-
wnatrz organizacji, na stosunki spoteczne oraz na sytuacje zyciowa. Maja one bezwzgledny
wplyw na zdrowie, rzeczywistos¢ zawodowgq oraz na panujace stosunku spoteczne w miej-
scu pracy. Tego rodzaju forma przemocy jednoznacznie wkracza i narusza dobrostan ofiary,
jak rowniez wspolpracownikdéw i samej organizaciji.

Z definicji legalnej mobbingu mozna wywiez¢, iz do jego mechanizmdéw naleza miedzy
innymi: ponizenie lub (i) osmieszenie, izolowanie lub (i) wyeliminowanie z zespotu wspot-
pracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Do powyzszych czynnikow
nalezatoby dodac¢: rozpowszechnianie oszczerstw i plotek, wyzwiska, ciagle i bezpodstawne
krytykowanie pracy, usuwanie danych, przydzielanie nieadekwatnych zadan, snucie insy-
nuacji na temat zdrowia psychicznego ofiary mobbingu, aluzje, ponizajace gesty lub spoj-
rzenia, stosowanie agresji stownej, stwarzanie falszywego obrazu nekanej osoby, zanizenie
wiarygodnosci osoby przesladowanej. Jakiekolwiek mechanizmy bylyby zastosowane przez
mobbera, to dziatania takie niosa za soba bardzo powazne skutki — tak dla mobbingowanej
jednostki, jaki i wspotpracownikow oraz calej organizacji [LEX nr 1353665]. Niewatpliwie
naleza do nich: zanizona ocena przydatnosci zawodowej, niskie poczucie wlasnej wartosci,
pogorszenie stosunkow rodzinnych oraz ogdlnie — miedzyludzkich, niezdolnos¢ do pracy,
apatia, dolegliwosci psychosomatyczne, a w konsekwencji prowadzace do zmniejszenia
efektywnosci oraz jakosci wykonywanych zadan przez calq zatoge.

Wystepowanie powyzszych zjawisk, ktore sa wywotane przez manipulacje mobberdw,
generalnie nie wystepuja nigdy pojedynczo [LEX nr 2333062; LEX nr 1458977]. Mozliwos¢
wystapienia tego typu dzialan z cata pewnoscia wywodzi si¢ z braku konsekwentnej poli-
tyki antymobbingowejw miejscu pracy, ale takze z nieetycznej atmosfery, ztego stylu zarza-
dzania, tolerowania nagannego stylu bycia, zaburzonych relagji interpersonalnych, pobtaza-
nia osobom o toksycznych cechach charakteru, czy wreszcie stabych kanatéw komunikacji
oraz braku kompetengji [Litzke, Schuh, 2009, s. 147]. Ryzyko mobbingu wystepuje z duzym
podobienstwem tam, gdzie pracodawca w sposob niewlasciwy kieruje zespotem. To takze
brak stanowczego sprzeciwu ze strony pracodawcy na bezprawne i nieetyczne zachowania

zatogi. Brak wlasciwej kultury w organizacji, ktora bedzie dazy¢ do osiagniecia satysfak-
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gjonujacych wynikow, stanowiacych korzys¢ dla ogétu, to kolejny czynnik dla powstania
nieetycznych i bezprawnych praktyk w miejscu pracy [Barnes, 2007, s. 19-20].

Nalezy zauwazy¢, iz zarzadzanie zasobami ludzkimi przez pracodawce, dla ktérego nie
jest wazny czlowiek sprawia, ze atmosfera w miejscu pracy ulega wielu zaburzeniom a hie-
rarchia warto$ci powszechnie obowiazujacych norm prawnych i etycznych ulega dewastacji.
Wykonywanie czynnosci zawodowych powinna przysparzac kazdemu pracownikowi zado-
wolenie, szczescie oraz stuzy¢ samorealizacji. Powszechnie wiadomo, iz wszelkie stresy za-
wodowe bardzo czesto przenoszone sa do srodowiska rodzinnego, stad nasuwa si¢ wniosek,
iz psychospoleczne uwarunkowania patologiczne w miejscu pracy sa Scisle zwiazane z zy-
ciem rodzinnym ofiary mobbingu.

Po wieloletnich badaniach prowadzonych nad problematyka degeneracji w srodowisku
pracy nie sposdb pomina¢ réwniez ,zagadnien analfabetyzmu emocjonalnego jako przeci-
wienistwa wysokiej inteligencji emocjonalnej i empatii, czyli wspdtbrzmienia uczuciowego
w rodzinie oraz w pracy” [Kozak, 2009, s. 10]. Oczywiscie w orzecznictwie istnieje poglad,
iz za dziatania o charakterze mobbingu moga zosta¢ uznane réwniez nieumyslne dziatania
lub zachowania oprawcy, dotyczace lub skierowane przeciwko pracownikowi, z uwzgled-
nieniem tych, ktére wywotaly rozstréj zdrowia u osoby mobbowanej [LEX nr 1615182].

Wystepowanie mobbingu jest wiec bardzo silnie zwigzane i uzaleznione od atmosfery,
ktora aprobuje pracodaweca i stwarza dla podlegtych mu pracownikéw. Wystapienie jakich-
kolwiek zaklécen w interpersonalnej komunikacji, sprowadza niepewnos¢, presje a w kon-
sekwencji — mobbing w danym $rodowisku pracy. To wlasnie nieodpowiednie style w za-
rzadzaniu zatrudnionymi pracownikami wplywaja na powstawanie zjawiska mobbingu,
poprzez niedostrzeganie ich praw, godnosci i pozbawianie ich szacunku dla drugiego czto-
wieka. Takie dzialania stwarzaja mozliwosci nieetycznego wykorzystywania swojego sta-
nowiska. Tego rodzaju sytuacje, kiedy osoby silniejsze wystepuja przeciwko stabszym maja
miejsce w réznych grupach zawodowych — szczegolnie o hierarchicznej strukturze. Dlatego
przyzwolenie na taka sytuacje jest niebezpieczne z punktu widzenia prawa i etyki, gdyz mob-
ber poprzez zastosowane manipulacje, oszczerstwa, zastraszanie wptywa na obserwatoréw
i Swiadkoéw swoich dziatan o charakterze mobbingu. W organizacji, w ktorej pracodawca nie
interweniuje w sytuacji pierwszych dziatan lub zachowan o charakterze mobbingu, istnieje
duze prawdopodobienstwa, ze nastapi eskalacja tego zjawiska. Nalezy zauwazy¢, ze czesto
w takich sytuacjach wystarczyloby utrzymywac etyczny styl zarzadzania oparty na zasadach
praworzadnosci oraz zasadach wspdtzycia spotecznego [Kaminska, 2014, s. 91-99].

Mobberzy, ktorzy przejawiaja cechy degeneracji, socjopatii czy agresji w swoich tech-
nikach przesladowczych wykorzystujaq psychomanipulagje i intrygi, aby przy uzyciu roz-
nych metod i technik wywiera¢ wptyw na osoby ze swojego srodowiska pracy, w taki tez
sposob przesladuja i nekaja swoje ofiary [Cialdini, 2000, s. 252-257]. Kazda forma przemocy

psychicznej jest zachowaniem wysoce nagannym — nieetycznym — ktéra ma na celu wyalie-
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nowanie spoteczne ofiary mobbingu oraz odarcie jej z godnosci, jak rowniez stworzenie fal-
szywego jej obrazu — osoby niewiarygodne;j.

W procesie pracy powinny by¢ w szczegdlnosci zaspokojone takie potrzeby czlowieka
[Kozak, 1996, s. 41], jak: , potrzeba aprobaty spolecznej (uznanie, prestiz, szacunek); potrze-
ba uczestniczenia w grupie (kontakty z ludzmi); potrzeba samourzeczywistnienia (wyraza-
nie siebie poprzez dziatalnos¢ tworcza — stale doskonalenie sie¢ w pracy zawodowej); potrze-
ba bezpieczenstwa (chec¢ posiadania: statej pracy, oszczednosci finansowych, ubezpieczen
spotecznych itp.) ” [Kozak, 2009, s. 63]. Niewatpliwie szczegdlnym sygnatem o powadze
problemu zjawiska mobbingu w miejscu pracy jest raport MOP na temat przemocy w sro-
dowisku pracy, w ktérym tematyka mobbingu poruszona zostata na réwni z zabojstwami
i innymi zachowaniami niepraworzadnymi [Leather, 2001; Paoli, Merlli¢, 2001]. Raport ten
ma stuzy¢ zapewnieniu praworzadnosci i ochrony stosunku pracy oraz samych pracowni-
kéw, jak rdwniez ograniczeniu patologii spotecznych.

Istotng kwestia, poruszana przez badaczy jest proba rozgraniczenia pomiedzy ,mob-
bingiem (o aspekcie psychospolecznym) a konfliktem interpersonalnym, ktére wprawdzie
wystepuja w miejscu pracy, lecz nie zakldcaja wzajemnych relacji miedzy pracownikami”
[Kozak, 2009, s. 171]. Wskazac nalezy, ze mobbing jest takim przewrotnym zjawiskiem, ktdre
charakteryzuje si¢ podstepnoscia zachowan mobbera wzgledem upatrzonej ofiary. Stosowa-
ne przez oprawce dziatania poprzez oczernianie, nieprawdziwe aluzje, upokarzajace gesty
i grozby, ktore powtarzajq si¢ w czasie oraz nasilaja w przeciagu uptywajacego czasu, stu-
z3 jedynemu celowi — ,,zniszczeniu ofiary”, jej dotychczasowego pozytywnego wizerunku
w miejscu pracy. Mobberzy czesto podwazaja kompetencje osoby, ktora nekaja i stawiaja ja
w bardzo negatywnym swietle [Kozak, 2009, s. 171].

Waznym spostrzezeniem, ktore jednoznacznie pojawia si¢ w literaturze przedmiotu, jest
to, ze ofiarg mobbingu moze sta¢ si¢ kazdy. Determinujacymi — w tym zakresie — sg cechy
przesladowcy, nie zas osoby przesladowanej jako przyczyny powstania zjawiska mobbingu.
Oczywiscie brak lub niewtasciwa prewencja w zakresie polityki antymobbingowej w $rodo-
wisku pracy przyczynia si¢ do powstawania tego typu zjawisk, co niewatpliwie Swiadczy
o zlym procesie zarzadzania zasobami ludzkimi [LEX nr 1628944]. Taki styl bycia praco-
dawcy oraz pracownikow — czy to w prywatnej firmie, czy w panstwowym zaktadzie pracy
— powinien by¢ zwalczany juz u samych podstaw.

Kategoryczna dezaprobata dla tego typu poczynan powinna stuzy¢ wyeliminowaniu bez-
prawnych i nieetycznych praktyk w zarzadzaniu organizacja. Nigdy nie powinno by¢ zgody
na postepowanie wbrew obowiazujacym przepisom prawa, ale takze na postepowanie, kto-
re jest sprzeczne z wartosciami moralnymi i zasadami wspotzycia spotecznego. W literatu-
rze przedmiotu zjawisko mobbingu jest réznie definiowane przez prawnikow, socjologdw,
psychologow czy specjalistow od zarzadzania personelem. Jednak mobbing jako bezprawne

dziatania lub zachowania jest przede wszystkim niewlasciwym postepowaniem, powtarza-
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jacym sie w dtuzszym okresie, ktére w miare jego uplywu — eskaluje w swojej nienormalno-
$ci i ztosliwosci, majac na celu osmieszenie, upokorzenie a w efekcie wyeliminowanie ofiary
mobbingu z zespotu wspotpracownikow. Niewatpliwie takie zachowanie, jest zachowaniem
nieetycznym, jest ztem moralnym i demoralizujacym zjawiskiem, ktore rozprzestrzeniajac
sig, staje si¢ trudne do ujarzmienia.

Polski ustawodawca wskazat osobom pokrzywdzonym dziataniami mobberéw — zgodnie
z trescig art. 94° § 31 § 4 k.p. - mozliwos¢ dochodzenia roszczen przez pracownika, u ktérego
mobbing wywotatl rozstrdj zdrowia — od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zados¢-
uczynienia pienieznego za doznang krzywde. Natomiast w stosunku do pracownika, ktory
doznal mobbingu lub ktéry wskutek mobbingu rozwiazat umowe o prace — prawo docho-
dzenia od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej, niz minimalne wynagro-
dzenie za prace [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Jednoczesnie — zgodnie z linig orzecznicza - to na pokrzywdzonym pracowniku ciazy ciezar
udowodnienia faktu zaistnienia zjawiska mobbingu w miejscu pracy. W orzecznictwie odnie-
siono sie do wystapienia chociazby jednorazowego nagannego zachowania wzgledem pra-
cownika, ktére mogloby wywotac u niego zte samopoczucie. Wskazano réwniez na negatyw-
ny wplyw zwielokrotnionych dziatann mobberéw na psychike pracownika przy dtugotrwa-
tych dziataniach o charakterze mobbingu. Istota takich bezprawnych i nieetycznych dziatan
mobbera lub grupy mobberéw niewatpliwie jest to, Ze przyczyniaja si¢ one do bardzo silnego
zastraszenia osoby mobbowanej i odczuwania przez nig beznadziejnosci sytuacji, w ktorej sie
znalazla. Takie zastraszenie wptywa réwniez na swiadkéw zjawisk o charakterze mobbingu,
przyczyniajac sie do ich biernej postawy.

Ocena po stronie organéw orzeczniczych w tym zakresie nie jest prosta. Sady musza zwe-
ryfikowad czy w miejscu pracy wystapito nekanie oraz zastraszanie pracownika, jak réwniez,
czy dzialania te stuzyty doprowadzeniu gnebionego pracownika do zaniZzonej oceny jego przy-
datnosci zawodowej oraz na ile stosowane ponizenia, o$mieszenia i izolacja pokrzywdzonego
pracownika skutkowaty wyeliminowaniem go z zespotu wspdtpracownikéw — przy uwzgled-
nieniu wykladni zasad réwnego traktowania [OTK Nr 1/1987, poz. 2; PiP Nr 10/1987, s. 173].
Taka ocena winna zawsze odbywac si¢ ,,na podstawie obiektywnych kryteriow, chociaz bywa
niezwykle utrudniona dla samej ofiary mobbingu, na ktdrej spoczywa ciezar wykazania mob-
bingu, jak réwniez jego skutkéw dla pracownika” [LEX nr 1353665].

Natomiast w zakresie odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za rozstréj zdro-
wia pracownika wywotany mobbingiem, SN w wyroku z dnia 8 sierpnia 2017 r. uznat, iz
kwota przyznanego zado$¢uczynienia mobbingowanemu pracownikowi ma réwniez znacze-
nie prewencyjne i wychowawcze. Taka kwota powoduje réwniez, Ze w przysztosci praco-
dawca bedzie si¢ wystrzegat nawet tolerowania nieetycznych zachowan w srodowisku pra-
cy. Wskazana w art. 943§ 3 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] ,,odpowiednia
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suma”, ktorej moze domagac sie pracownik w przypadku rozstroju zdrowia, jest pojeciem
niedookreslonym [LEX nr 2333062].

W orzecznictwie czesto wskazuje sig, ze zados¢uczynienie ma mie¢ przede wszystkim cha-
rakter kompensacyjny. Tak wiec jego wysokos¢ nie moze by¢ tylko symboliczng zaplata, ale
musi przedstawia¢ ekonomicznie odczuwalng wartos¢. W tym zakresie sady powinny indy-
widualnie rozpoznawac kazdy przypadek a dokonujac oceny ,,odpowiedniej sumy” sg wrecz
zobowiazane wzia¢ pod uwage wszelkie okolicznosci rozpatrywanego przypadku o charak-
terze mobbingu, ktore mialy wptyw na rozmiar doznanej krzywdy. Zdaniem SN zado$c¢uczy-
nienie, ktore wynika z tresci art. 94° § 3 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162],
dlatego powinno posiada¢ charakter catosciowy, poniewaz winno uwzglednia¢ nie tylko cier-
pienia fizyczne — bdl i inne dolegliwosci — ale takze i psychiczne — negatywne emocje wy-
nikajace z doznawanych cierpien fizycznych lub bedacymi nastepstwami uszkodzenia ciata
czy rozstroju zdrowia — ktdérych ofiara mobbingu doswiadczyta lub moze jeszcze doswiad-
czy¢ w przysztosci. Bez wzgledu na to, czy odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy
za wystapienie mobbingu ksztattuje si¢ zgodnie z wzorcem odpowiedzialnosci deliktowej, czy
jest to odpowiedzialnos¢ kontraktowa, to nie ma zadnych watpliwosci co do tego, Zze mobbing
jest zjawiskiem bezprawnym, nieetycznym, negatywnym w kazdym wzgledzie a tym samym
niepozadanym w zadnej organizacji. W zgodnie z interpretacja przepisow determinujacych
odpowiedzialnos¢ pracodawcy za brak obowigzkowego przeciwdziatania mobbingowi, ro-
dzacego jego skutki przy zaistnieniu tego zjawiska, powinno si¢ zawsze pamieta¢ o nadrzed-
nym celu, jakim jest bezwzgledne wyeliminowanie tego rodzaju przemocy z miejsca pracy
[Dz.U. z 2020 1., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Z perspektywy analizy ugruntowanego orzecznictwa nalezy przypuszczac, iz zasadnym
byloby przypisanie odpowiedzialnosci za wystapienie mobbingu w postaci funkgji repre-
syjnej nie tylko w stosunku do pracodawcy, ale przede wszystkim wzgledem mobbera, kto-
ry jest bezposrednio odpowiedzialny za dziatania i zachowania o charakterze mobbingu.
Tym samym z wigkszym akcentem powinno si¢ propagowac w organizacjach w stosunku
do pracodawcow oraz catej zatrudnionej zalogi funkcji prewencyjno-wychowawczej, ponie-
waz tylko odpowiednia edukacja w ramach polityki antymobbingowej moze przyczyni¢ sie
do zaistnienia wtasciwych standardéw w kulturze pracy.

Zgodnie z obowiazujacymi przepisami prawa osoba pokrzywdzona dziataniami o charak-
terze mobbingu moze rozwigza¢ stosunek pracy za wypowiedzeniem lub bez wypowie-
dzenia (w trybie natychmiastowym). Dla waznosci czynnosci prawnej o tym charakterze nie
ma znaczenia, czy umowa o prace zostala zawarta na czas nieokreslony, czy tez wskazany
zostat termin trwania tego stosunku. Stanowig o tym ogdlne zasady wynikajace z prawa pra-
cy. Nalezy wskazag, iz ,,mobbing w miejscu pracy lub w zwiazku z pracg jest zdarzeniem tak
drastycznym, ze upowaznia do traktowania art. 94° § 4 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021

r., poz. 1162] jako przepisu szczegodlnego, stanowiacego samodzielng podstawe rozwigzania
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stosunku pracy, tym bardziej Ze wskazuje uproszczony tryb rozwiazania, ktory jest najbardziej
potrzebny wiasnie przy wypowiadaniu stosunkow terminowych, nieobjetych zakresem zasto-
sowania art. 30 § 4 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Niezwtoczne rozwigza-
nie stosunku pracy wskutek mobbingu, pozostaje jednak tylko przedmiotem pracowniczego
uprawnienia. Pracownik sam decydujac sie na rozwiazanie stosunku pracy moze to uczynic
przede wszystkim bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1! k.p. [Dz.U. 2020 r., poz. 1320;
z 2021 r., poz. 1162], gdyz stosowanie mobbingu, czy choc¢by tylko niezapobiezenie mu, trze-
ba w zasadzie kwalifikowac jako cigzkie naruszenie przez pracodawce jego podstawowych
obowiazkéw wobec zatrudnionego” [Celeda, Hintz, Kijowski i in., 2009]. W takiej sytuacji po-
krzywdzonemu pracownikowi przystuguje nie tylko zryczattowane odszkodowanie z powo-
tanego wyzej przepisu, ale takze odszkodowanie uzupetniajace — wyréwnujace szkode catko-
witg [Orzeczenie ETPC z dnia 21 stycznia 1997 r. — Van Raalte przeciwko Holandii, skarga Nr
20060/92.].

Nalezne odszkodowanie z art. 94° k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], ktore
zgodnie z dyspozycja tego przepisu, nie moze by¢ jednak nizsze od minimalnego wynagro-
dzenia za prace, jest drugim roszczeniem uprawniajacym osobe mobbingowana do dochodze-
nia swoich praw przed wymiarem sprawiedliwosci. Przepis ten powinien réwniez — na wy-
padek mobbingu, ktéry doprowadzit do rozwigzania stosunku pracy i zarazem do rozstroju
zdrowia pokrzywdzonego pracownika — zosta¢ potraktowany jako dostateczna i adekwatna
podstawa do dochodzenia kompensaty takze szkod majatkowych, ktére wystapity w nastep-
stwie rozstroju zdrowia [Celeda, Hintz, Kijowski i in., 2009].

Orzeczenia z zakresu prawa pracy wskazuja rowniez na katalog sprawcow mobbingu oraz
0s0b mobbingowanych. Ustalono, iz sprawcg mobbingu moze by¢ nie tylko pracodawca, ale
rowniez osoby, ktdre zarzadzajq dang organizacjq w jego imieniu. Wskazano, iz zgodnie z wy-
nikajacymi przestankami z art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r. poz. 1162] kazdy
pracownik powinien zostac¢ objety ochrong bez wzgledu na petniong funkgje, czy zajmowane
stanowisko w organizacji. Najwazniejsza oceng w zakresie dziatari o charakterze mobbingu
w stosunku do przetozonego jest zbadanie, na jakiej podstawie funkcjonuje zasada podleglosci
stuzbowej w miejscu pracy. Zaden pracodawca nie moze wykorzystywac swojego stanowiska
ani tym bardziej naruszac¢ swoimi dziataniami lub zaniechaniami pracowniczej godnosci. Kaz-
dy pracodawca jest zobowigzany do respektowania uksztaltowanych w organizacji nie tylko
zasad wspotzycia spotecznego, ale takze wzajemnej pomocniczosci i kolezeriskosci. W tym
miejscu nalezy wskazad, iz przepis art. 94° k.p. chroni najcenniejsze dobro, jakim jest zdro-
wie. Dlatego przekroczeniem norm prawnych oraz etycznych byloby niewatpliwie zasadzanie
przez sady zbyt niskich, nieadekwatnych do poniesionych krzywd kwot zado$¢uczynienia.
Z cala pewnoscig mobbing powoduje u osoby skrzywdzonej ciezki uszczerbek na zdrowiu,

doprowadzajac tym samym do bezsensownej deprecjacji tego dobra [LEX nr 1458977].
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Istotng kwestig w zakresie odbywajacego si¢ procesu sagdowego, jest niewatpliwie moz-
liwos¢ dokonywania oceny materiatu dowodowego przez sady, ktora to odbywa sie¢ w ra-
mach swobodnej oceny materiatlu dowodowego. Taka ocena oczywiscie powinna by¢ do-
konana z uwzglednieniem obowiazujacego prawa procesowego, regut logicznego myslenia
oraz doswiadczenia zyciowego przewodniczacego danego sktadu orzekajacego. Wskazac
nalezy, iz kazdy sedzia wolg ustawodawcy zostat zobowiazany do bezstronnej, racjonalnej
i wszechstronnej analizy materialu dowodowego jako catosci. Dokonuje on wyboru okreslo-
nych srodkéw dowodowych i wiagze je w moc oraz w wiarygodnos¢, odnoszac je do pozo-
statego materialu dowodowego [OSNAPiUS 2000 Nr 17, poz.655], aby w sposoéb kompletny
$wiadczyly o zaistnialych zdarzeniach lub zaprzeczyly ich istnieniu.

Nalezy zwrdci¢ uwage, iz w polskim ustawodawstwie brak jest przepiséw, ktore stanowi-
lyby o nalezytym wsparciu dla osoby mobbingowanej. By¢ moze nalezaloby rozwazy¢ zmiane
dotychczasowego brzmienia definicji mobbingu oraz mozliwosci dochodzenia roszczen przez
ofiare mobbingu. W tym zakresie niewatpliwie oczekiwang bytaby penalizacja zjawiska mob-
bingu, jako czynu zabronionego, zagrozonego odpowiednig sankcjg karng, ktdéra represjono-
wataby mobbera.

Zjawisko mobbingu jest wysoce niemoralnym i bezprawnym dziataniem. Czynniki sprzy-
jajace jego powstaniu oraz techniki dziatant mobberéw wskazuja wlasnie na fakt bezwzgled-
nosci ich czynow. Mobberzy dzialaja przeciwko zdrowiu swoich ofiar. Takie dziatania nie
sa pozbawione winy umyslnej po stronie przesladowcow. Stworzenie przez ustawodawce
odpowiednich sankcji karnych w ramach penalizacji mobbingu, stuzytoby nie tylko wia-
Sciwej resocjalizacji os6b zdemoralizowanych, ale rowniez miatoby charakter prewencyjny
i wychowawczy. Mobbing, podobnie jak czyny o charakterze przestepczym, jest z zatoZenia
nieetycznym.

Kolejne okolicznosci dotycza zmiany dochodzenia roszczen wynikajacych z tresci art. 943
§ 31§ 4 k.p. a mianowicie powinno nastgpi¢ odwrocenie kwestii dowodowej przed sadem
— z koniecznosci udowodnienia na uprawdopodobnienie po stronie mobbowanej — to mob-
ber powinien udowadniaé, iz nie dziatat przeciwko pokrzywdzonemu pracownikowi. Taka
sytuacja wystepuje przy dochodzeniu swoich praw przez osobe pokrzywdzong dziataniami
o charakterze dyskryminacji (pomimo tego, iz dzialanie takie moze mie¢ charakter jednora-
zowy, niekoniecznie z negatywnymi skutkami dla zdrowia ofiary). W tym miejscu nalezy
wskaza¢, iz mala liczba spraw sadowych wszczynanych z mocy przystugujacych roszczen
pokrzywdzonej jednostce (art. 94 § 3 i § 4 k.p.), wynika prawdopodobnie réwniez z duzej
trudnosci, jaka ustawodawca scedowal na ofiare mobbingu wtasnie w zakresie udowod-
nienia mobbingu w procesie sadowym. Pozycja pracownika, ktory stat sie ofiarg mobbingu
— zardwno ze strony pracodawcy, jak i ze strony innego wspolpracownika — jest obcigzona
wielomiesiecznymi (czasami kilkuletnimi) przesladowaniami i nekaniami, réznego rodzaju

szykanami, oszczerstwami pod jego adresem, co niewatpliwie utrudnia zebranie materia-
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tu dowodowego. Wskazaé nalezy, iz osoby bedace swiadkami mobbingu czesto obawiaja
sie sktadac¢ zeznania przed sadem w postepowaniu o zadosc¢uczynienie czy odszkodowanie
z tytutu mobbingu, poniewaz konsekwencja za opowiedzeniem si¢ za prawda, jest skiero-
wanie w ich strone dziatan odwetowych ze strony pracodawcy.

W tym wzgledzie istotnym jest rowniez to, Ze to na osobie pokrzywdzonej dziataniami mob-
berow spoczywa ciezar udowodnienia roszczen skierowanych w powodztwie. W tym za-
kresie bardzo czesto istnieje koniecznos¢ powotania sie na przeprowadzony dowdd z zeznan
$wiadkow, co ma na celu udowodnienie stusznosci dochodzonych roszczen. Nalezy podkre-
$li¢ trudnos$¢ w przeprowadzeniu tego rodzaju dowodu, poniewaz osoby, ktére sa wskazane
jako swiadkowie tych bezprawnych i nieetycznych zachowan bardzo czesto nadal pozostaja
w zatrudnieniu u tego pracodawcy. W literaturze przedmiotu istnieje poglad, iz , sad zobo-
wigzany do krytycznej oceny zeznan swiadkow czesto, jak to wynika z analizowanych spraw,
nie daje wiary $wiadkom strony powodowej” [Romer, Najda, 2010, s. 250-253].

Podczas prowadzonych procesow sadowych miaty miejsce takie zdarzenia, ze powolane
przez strong pozwana (pracodawce) osoby w charakterze swiadka byly mobberami w sto-
sunku do strony powodowej (ofiary mobbingu). Te osoby byly czynnie zaangazowane w ne-
kanie, zastraszanie i dreczenie pokrzywdzonego pracownika. Na kanwie orzecznictwa, li-
teratury przedmiotu, czy tez przeprowadzanych badan w kwestii zrozumienia zjawiska
mobbingu istnieje poglad, iz mobbing jest nadal pojeciem niedookreslonym i niezrozumia-
tym dla osob, ktore podejmuja sie zinterpretowania dziatan i zachowan charakterystycznych
dla tego zjawiska. Nalezy zauwazy¢, iz ,nadmiernie rozbudowana definicja mobbingu, za-
wierajaca wiele pojec¢ bliskoznacznych i niedookreslonych, nie utatwia jednak pracowni-
kom ochrony swojej podmiotowosci, jesli przypomnimy, iz ciezar dowodu zachowan mob-
bingowych obcigza ofiare mobbingu” [Romer, Najda, 2010, s. 250-253].

W doktrynie i orzecznictwie zostalo przyjete, iz pracownik sktadajacy oswiadczenie na pi-
$mie o rozwigzaniu umowy o prace na podstawie art. 94° § 4 k.p. powinien wskaza¢ w tym-
ze oswiadczeniu, iz przyczyna uzasadniajaca rozwiazanie umowy o prace — jest mobbing.
Kodyfikacja instytucji mobbingu nie stanowi o psychospotecznym lub prawnym wsparciu
dla osoby mobbowanej. Oczywiscie przed tq regulacja ujeta w art. 943 k.p. pracownik mogt
dochodzi¢ roszczen odszkodowawczych z tytutu mobbingu na zasadach ogolnych, wynika-
jacych z art. 415 i nastepnych kodeksu cywilnego. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320], ktére re-
guluja odpowiedzialnos¢ za szkode wyrzadzong czynem niedozwolonym. Mobbing wyste-
puje wtedy, jezeli pracodawca opiera zarzadzanie zasobami ludzkimi na niestarannym dzia-
faniu, nie przeciwdziata mobbingowi, do ktdrego zostat zobowigzany przez ustawodawce.
Przedmiotowy obowiazek przeciwdziatania mobbingowi wynika bezposrednio ze stosun-
ku pracy i jest on jego cecha szczegdlna, przy jednoczesnej odmiennosci w zakresie prawa
cywilnego. Obowiazek ten w zakresie przeciwdziatania mobbingowi obliguje pracodawce

do ochrony dobr osobistych kazdego pracownika. Przyjmujac zatem, ze przeciwdziatanie
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temu zjawisku, zawiera w sobie rowniez ochrone danych osobowych, to w takim kontek-
Scie pracodawca winien udowodni¢ przed sadem, jako strona pozwana, ze do tego rodzaju
naruszen nie doszlo, poniewaz to pozwany z jego udowodnienia wywodzi skutki prawne.
Brak realizacji obowigzku przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawce nie powinno sie
zatem rozpatrywac w kategorii deliktu, jako czynu niedozwolonego i rownoczesnie w tym
zakresie zadac, aby to pokrzywdzony pracownik udowodnil przed sadem wystepujace uchy-
bienia z zastosowaniem przez pracodawce art. 94 § 1 k.p.

Na gruncie dyrektyw wspolnotowych dotyczacych ochrony przed nekaniem i molestowa-
niem seksualnym w zatrudnieniu, samo ,nekanie” lub ,zastraszanie pracownika” —bedace
czescia sktadowa definicji legalnej mobbingu — wskazuja, iz skutkiem ,nekania” jest naru-
szenie godnosci oraz spowodowanie zastraszajacej atmosfery. Strach towarzyszacy bezpraw-
nym i nieetycznym metodom dziatania mobberdw, ktérzy przesladuja pokrzywdzonych pra-
cownikow, jest efektem nekania, pomawiania, rozpowszechniania oszczerstw czy ponizania
lub o$mieszania osob mobbingowanych. W unijnym prawodawstwie — w przeciwienstwie
do polskiego — znajduja sie takie przepisy prawa, ktore nakazujg ochrone osob pokrzywdzo-
nych przed jakimikolwiek negatywnymi skutkami ze strony instytucji. Nadto zobowigzano
instytucje unijne do wsparcia osob pokrzywdzonych — miedzy innymi dziataniami mobberéw
— w postepowaniach przeciwko tym osobom. W Polsce wsparcia osobom pokrzywdzonym
udzielaja zwiazki zawodowe i stowarzyszenia antymobbingowe.

Nalezy pamiegtad, iz przez caly czas trwania mobbingu, przesladowcy uzywaja réoznego
rodzaju manipulacji i intryg, ktére majg na celu ponizenie, osmieszenie — w kulminacji do-
prowadzajac do eliminagji z zespotu mobbingowanego pracownika. Zagadnienie mobbingu
ujete wsrdd podstawowych obowigzkéw pracodawcy zastuguje na rozszerzenie tego obo-
wigzku rowniez na kazdego z zatrudnionych pracownikéw, poniewaz kazda osoba zatrud-
niona powinna by¢ zobowiazana do przeciwdziatania mobbingowi, traktujac to zjawisko
jako wysoce nieetyczne a dziatania mobberéw jako swiadome i bezprawne, godzace w naj-
wyzsze dobra prawnie chronione. Prawo stanowione powinno by¢ w tym zakresie nie tylko
nosicielem okreslonych wartosci, ale takze ich gwarantem, szczegdlnie w stuzbie juz po-
krzywdzonym mobbingiem pracownikom.

Potrzeba w tym miejscu podnies¢, ze art. 12a Regulaminu pracowniczego urzednikéw UE
[http://eur-lex.europa.eu, 2019] stanowi, ze fakt nekania psychicznego lub molestowania seksu-
alnego nie moze powodowac dla urzednika, ktéry padt jego ofiarg, jakichkolwiek negatywnych
skutkéw ze strony instytugji. Urzednika, ktéry przedstawit dowody nekania psychicznego lub
molestowania seksualnego, nie moga spotkac ze strony instytucji zadne negatywne skutki, pod
warunkiem, ze dziata on w dobrej wierze [http://eur-lex.europa.eu, 2019]. Z kolei art. 24 regula-
minu pracowniczego urzednikéw UE ktadzie nacisk na to, iz wspolnoty wspomagaja kazdego
urzednika, w szczegolnosci w postepowaniach przeciwko osobom dopuszczajacym sie grozb,

zniewag, zniestawien lub atakow na osobe lub mienie, na jakie on lub cztonkowie jego rodziny
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sa narazeni ze wzgledu na zajmowane przez niego stanowisko lub petnione obowiazki. Wspdl-
noty solidarnie rekompensuja urzednikowi szkody poniesione przez niego w takich przypad-
kach, o ile urzednik nie spowodowat szkody umyslnie lub przez razace niedbalstwo i nie byt
w stanie uzyskac¢ odszkodowania od osoby, ktéra szkode wyrzadzita [http://eur-lex.europa.
eu, 2019].

Nie sposob pomina¢, iz w dniu 26 kwietnia 2006 r. KE wydata decyzje dotyczaca polityki
w zakresie ochrony godnosci osoby i walki z mobbingiem oraz molestowaniem seksual-
nym [https://orka.sejm.gov.pl/SUE9.nsf/Pliki-zal/COM%282019%29_553_1_PL_ACT _partl_
v3.pdf/%24File/COM%282019%29_553_1_PL_ACT_partl_v3.pdf, 2020]. Decyzja ta, ktdra
uchylila i zastapita komunikat z 2003 r. w sprawie mobbingu, przewiduje miedzy inny-
mi w pkt 2.5 zgodnie z regulaminem pracowniczym, ze mobbing wystepuje wowczas, gdy
zachowanie domniemanego nekajacego ma charakter niepozadany, umyslny, powtarzajacy
sig, ciagly lub regularny a jego celem jest na przykltad naruszenie godnosci danej osoby lub
jej ponizenie. Kryteria te sg kumulatywne.

Z powyzszej tre$ci wynika, iz art. 943 k.p. zostat co prawda wprowadzony w polskim usta-
wodawstwie na skutek wymogu akcesyjnego do UE, jednak jest on zbyt ogdlny i nie posia-
da aktow wykonawczych, ktére nakazywatyby w sposob ujednolicony chroni¢ przed zjawi-
skiem mobbingu pracownikow. Nie jest jednoznacznie okreslony wymog konkretnej edukacji
w kwestiach zwigzanych z zagrozeniami przed przemoca psychiczng w miejscu pracy, co ro-
dzi patologiczne skutki w kierowaniu organizacjami. Gdyby istniat obowigzek wprowadzenia
o odpowiedniej tresci klauzuli w zakresie przeciwdziatania mobbingowi nie tylko w odniesie-
niu do pracodawcy, ale i catego zatrudnionego personelu — z zaznaczeniem ponoszenia kon-
sekwencji w przypadku nie stosowania si¢ do zalecen — to by¢ moze nie dochodzitoby do tego
typu nieetycznych i bezprawnych zjawisk.

Brak odpowiednich uregulowan w polskim ustawodawstwie w aspekcie koniecznosci ob-
jecia wsparciem os6b dotknietych mobbingiem, skutkuje tym, iz ofiary mobbingu doswiad-
czone przemoca psychiczng, pozbawione sa mechanizmoéw obronnych, pozostaja wyalieno-
wane nie tylko ze spotecznosci zakladowej, ale takze i z zycia spotecznego. Ofiary mobbingu
w pierwszej kolejnosci doznajg urazu psychicznego na skutek dziatan mobberow, co czesto
przeradza si¢ réwniez w somatyczne dolegliwosci, skutkujace chorobami przewleklymi
(typu nowotwory, stwardnienie rozsiane i inne). Brak udzielenia odpowiedniego wsparcia
osobom mobbingowanym powoduje rowniez poczucie bezsilnosci i strachu wsrod innych
pracownikow. Zdezintegrowanie osoby przesladowanej wymaga réwniez — oprécz dobrego
terapeuty — pomocy osob kompetentnych w odbudowaniu nie tylko poczucia wtasnej god-
nosci, ale takze energii do dziatania i przeciwstawiania si¢ agresywnym atakom oprawcow.

Ofiara mobbingu niestety bardzo rzadko — a w zasadzie w ogole — uzyskuje odpowiednie
wsparcie w miejscu pracy. O ile dziataja dobrze zorganizowane zwiazki zawodowe, to taki

pokrzywdzony pracownik moze zawsze liczy¢ na ich pomoc, co stanowi oparcie nie tylko
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psychospoteczne, ale rowniez i natury prawnej. To co jest najistotniejsze, to fakt, ze ofiara
mobbingu moze sta¢ si¢ kazdy i w zwiazku z tym w interesie wszystkich obecnych oraz
przysztych pracownikéw powinno by¢ dobre prawodawstwo, ktére zgodnie z konstytucyj-
nymi zasadami bedzie stalo na strazy godnosci kazdego czlowieka — pracownika. Jednocze-
$nie gwarantujac odpowiednimi przepisami prawa, wymog na pracodawcy ochrone osoby
pokrzywdzonej dzialaniami mobberéw przed dalszymi skutkami ich poczynan, jak rowniez
zapewnienie odpowiedniego wsparcia natury prawnej, psychologicznej i spotecznej.

Nalezy pamiegta¢, iz statystycznie ofiarami mobbingu zostajq osoby o wysokich kwalifi-
kacjach zawodowych, osoby, ktore wiedza i inteligencja stuzyly ogétowi organizacji, z od-
powiednio wysokim wyksztalceniem, o cechach wyrdzniajacych sie w kulturze osobistej, kie-
rujace si¢ w swoim zyciu na co dzien zasadami etycznymi. Jezeli w danym miejscu pracy
uaktywniaja si¢ dziatania osoby o zaburzonej psychice, ktéra poprzez agresywna przemoc
niszczy innego pracownika, nalezatoby si¢ w tym momencie kategorycznie i stanowczo
temu przeciwstawic¢. Mobbing niszczy nie tylko jednostke mobbingowanag, ale dziata row-
niez destrukcyjnie na ogdt wspotpracownikdéw, pracodawce, organizacje a takze na spote-
czenstwo. Dlatego tak istotne sg dziatania, ktore maja na celu zwalczanie wszelkiego rodzaju
intryg i manipulagji, gdyz sg one bardzo skutecznymi narzedziami przesladowania, stuza-
cymi do osiagniecia korzysci przez mobbera kosztem innego pracownika, uderzajac w jego
dobrostan. Niestety zdarza sieg, Ze orzecznicy usprawiedliwiaja dziatania mobberéw, lub
nierealizowanie przez pracodawce ustawowego obowiazku przeciwdziatania mobbingowi,
wskazujac, iz ,pracownika mozna nekac, bo podpisat umowe” [LEX nr 2383361] — w tej kon-
kretnej sprawie pracodawca uniknat odpowiedzialnosci karnej z art. 218 § 1a k.k.

Mobbing jest formg znecania sie psychicznego, sa to dziatania, ktdre w zasadzie odby-
waja sie bez udziatu swiadkow. Tego rodzaju przesladowania sa przemoca bezprawna
inieetyczna, w ktdrej bywaja wykorzystane osobliwe metody, wymierzone w poczucie ludz-
kiej wartosci. Godnos¢ czlowieka i pracownika nie powinna mie¢ ceny. Kazda osoba, ktora
doswiadczyta mobbingu zastuguje na okazanie odpowiedniego wsparcia — nie tylko od pra-
codawcy, ale takze od odpowiednich instytucji — oraz wlasciwej legislatywy w tym aspekcie,
aby przynajmniej proces sadowy mogt przywréci¢ poczucie wilasnej godnosci — godnosci

czlowieka, ktora dziataniami mobberdéw zostata mu odebrana.
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ROZDZIAL 6

PRAWNO — PSYCHOLOGICZNE ASPEKTY
ZJAWISKA MOBBINGU

6.1 Psychologiczne zrodia argumentacji prawnej dotyczacej mobbingu

Zachowanie mobbera jest niewatpliwie patologicznym zjawiskiem, ktdére nie znajduje opar-
cia w przepisach prawa, zasadach wspodtzycia spotecznego oraz w ogdlnie przyjetych nor-
mach moralnych. Normatywna definicja mobbingu wskazuje, iz sa to dziatania lub zachowa-
nia dotyczace pracownika, lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie, lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdétpracownikow [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Zatem w rozumieniu tego przepisu ofiara mobbingu moze
stac sie jedynie pracownik, natomiast sprawca mobbingu moga by¢: pracodawca, kierownik,
wspotpracownik lub grupa wspoétpracownikéw.

Pierwszym filozofem, ktéry podjal sie zestawienia terminéw ,,0osoba” i ,,0sobowo$¢”, byt
I. Kant [https://pl.wikipedia.org/wiki/Immanuel_Kant, 2019], ktéry ,,0sobe” rozumiat jako
ostateczny cel, ktoremu zostata poddana cata natura. Dla niego , 0soba” byta bytem, wypo-
sazonym nie tylko w prawa, ale réwniez w umiejetnos¢ bycia winnym. Z kolei ,,0sobowosc¢”
wedlug tego filozofa, to jednos¢ wolnosci i prawa w bycie moralnym, ktérym jest cztowiek
— to jest ta jedyna cecha, ktéra odréznia ludzkos¢ od catego swiata natury. Zdaniem I. Kanta
zasade osobowosci ustanawiata zdolnos¢ do samodeterminagji, jak rowniez odpowiedzial-
nosc¢ za podejmowane decyzje [Werkmeister, 2002, s. 315-317]. Ten wybitny filozof twierdzit,
iz: ,,0s0bowo0$¢ w czasie swego rozwoju wyraza coraz pelniej rzeczywistos¢ ja. Jest to proces,

ktory trwa az do spelnienia sie¢ w wiecznosci” [Kant, 1788, s. 1-3]. Z kolei pierwszym psy-
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chologiem, ktéry postuzyt sie okresleniem ,,osobowosci” byt W. M. Wundt, ktdry rozumiat
ja jako: ,jednos¢ odczuwania, myslenia i chcenia” [Wundt, 1886, s. 385].

W doktrynie jest obecny poglad, iz osobowos¢ u danej osoby ujawnia si¢ dopiero w sy-
tuacji, gdy wchodzi ona w relacje z innymi osobami. Wykazano, ze ,, 0sobowo$¢ osoby jest
jej bardziej lub mniej statym, sposobem odpowiedzi sobie, innym oraz calemu swemu oto-
czeniu w $wietle tego, za co je uwaza i czym one rzeczywiscie sg” [Bertucci, 1970, s. 95].
Ustalono, iz, ,,0sobowos¢ jest jednolita psychiczna organizacja ludzkiej istoty na okreslonym
etapie jej rozwoju, obejmujacq charakter, intelekt, temperament, uzdolnienia, postawy mo-
ralne i wszelkie inne postawy wytworzone w ciggu zycia jednostki” [Siek, 1986, s. 13]. Pod-
sumowujac mozna dookresli¢, iz ,,0soba jest darem, osobowos¢ zas zadaniem. Osoba sie jest,
osobowos¢ sie ma” [Gatdowa, 1999, s. 11].

Przez ponad piecdziesiat lat na przetomie XIX i XX wieku wiodacym badaczem w zakresie
osobowosci byt Zygmunt Freud. Uwazal on, iz sposéb oraz zakres zaspokojenia dzieciecych
uczud przez swoich rodzicéw, okresla strukture, na podstawie ktorej tworzy sie osobowos¢
na cate zycie. Austriacki neurolog i psychiatra mocno akcentowat role matki w tym procesie,
ktora wywierala najwigkszy wptyw na formutowanie si¢ osobowosci kazdego cztowieka.
Jego zdaniem to wlasnie matka determinuje neurotyczne stany dziecka, ktére w sposob zde-
cydowany wptywaja na to, czy kto$ ma poczucie pewnosci siebie, czy tez jest ona zaburzona
[Freud, 1996]. To Freud stworzyl rozszerzony system teoretyczny, ktéry nazwat psychoana-
liza [Freud, 1996].

Z kolei Alfred Adler — wiedenski lekarz, wspotpracownik Freuda — przyczynit sie do po-
wstania kierunku w psychologii — psychologii indywidualnej, dla ktorej typowymi pojeciami
sa: poczucie nizszosci, rozpieszczone dziecko, rywalizacja miedzy rodzenstwem oraz dorosty
styl zycia. A. Adler twierdzil, iz u podstaw powyzszej teorii lezy psychologia dziecka. W za-
kresie zrozumienia i wytlumaczenia zachowania oraz charakteru czlowieka, stuzy poznanie
jego najwczesniejszego dziecinstwa. Okres najwczesniejszego dziecinistwa stanowi podstawe —
nie tylko dla psychologéw zajmujacych sie bezposrednio dzie¢mi —dla tych, ktérzy zajmuja sie
ludzmi dorostymi [Adler, 1934, str. 165]. Kolejnym wielkim uczonym z dziedziny psychologii
byt niewatpliwie Abraham Maslow, ktdry jest ojcem teorii hierarchii potrzeb wrodzonych,
ktore to stanowiq system motywacyjny, pobudzajacy ludzi do przedsigbrania okreslonej ak-
tywnosci.

Wsrod badaczy zjawiska mobbingu istnieje poglad, Ze jest on , wroga i nieetyczna komuni-
kacja pomiedzy jednym pracownikiem (grupa pracownikéw), a innym, ktéry zostat zepchnie-
ty do pozycji obronnej i pozbawiony pomocy. Dziatania te zdarzaja sie¢ czesto, co najmniej
raz w tygodniu i przez co najmniej pot roku, z powodu, ktérych maltretowanie konczy sie
znacznym umystowym uszkodzeniem i ubdstwem wynikajacym z urazéw psychicznych, po-
wodujacych niezdolno$¢ obrony dotychczasowego miejsca pracy i znalezienia nowego zatrud-
nienia” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 7].
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W literaturze opisujacej problem mobbingu — mobber przedstawiony jest jako osoba o r6z-
nych obliczach. Moze to by¢ kto$ o zbyt duzym witasnym ,ego” a tym samym o wysokim
mniemaniu na wlasny temat; czasami jest to ktos, kto mam niskie poczucie wlasnej wartosci,
ale towarzyszace mu cechy dumy i ambitnosci, powoduja u niego poczucie strachu przed
zdemaskowaniem go, Ze nie zastuguje na powierzone mu stanowisko, lub na pozycje w gru-
pie. Taki przesladowca w miejscu pracy obawia sie utraty autorytetu i postuchu, dlatego tez
demonstruje podwladnym lub wspdtpracownikom swoim zachowaniem, ze kazdy musi czu¢
przed nim strach lub respekt i nie musza to by¢ dziatania umyslne [OSNP 2011/17-18/230].
Taki stan rzeczy psychologowie ttumacza trauma z dziecinstwa, kiedy to dziecko bylo czesto
krzywdzone przez najblizszych badz przez réwiesnikdw a takze nierzadko przez nauczy-
cieli. Wtedy to oni byli bezbronni, odrzuceni. Sytuacja w miejscu pracy, zwigzana z brakiem
odpowiedniej kultury organizacyjnej sprzyja uaktywnieniu si¢ 0osob, ktore maja poczucie udo-
wodnienia przed calym swiatem swojej wartosci, czesto jednak dzieje sie to kosztem osoby,
ktéra w ich poczuciu moze by¢ dla nich zagrozeniem.

Osobowo$¢ mobbera opiera sie gtéwnie na wysokim poziomie agresji, tendencji do sprawo-
wania wladzy absolutnej, zazdrosci o osiagniecia, niskiej tolerancji, nieprawidtowych wzor-
cach komunikacyjnych, podnoszeniu wlasnej wartosci poprzez ponizanie innych [Zimbardo,
2007]. Sa to ludzie nieobliczalni, sadystyczni, matostkowi, pelni nienawisci, niepotrafigcy pra-
cowac w zespole, samolubni, falszywi oraz petni pogardy dla wybranych osob.

Poszczegolni mobberzy réznig sie¢ pomiedzy sobg pod wzgledem szczegoélnych cech oso-
bowosci. Mobber to osoba toksyczna, ktdra pragnie zniszczy¢ druga osobe. To ktos taki, kto
ograbi drugiego czlowieka z poczucia wlasnej wartosci, pozbawi go godnosci i bedzie za-
truwac sama esencje istnienia tej osoby. To taka osoba, ktdra bedzie nadwyrezac¢ odpornosc¢
drugiego cztowieka, narazajgc go tym samym na utrate zdrowia psychicznego a takze i so-
matycznego. To wlasnie toksyczni ludzie gasza wszelki entuzjazm innego czlowieka, do-
strzegajac w nim same wady. Mobber postepujac nieetycznie i bezprawnie wzgledem swojej
ofiary czerpie z tego osobiste korzysci, ktére wptywaja na jego samopoczucie. Toksyczni
ludzie sa petni zawisci i zazdro$ci, widzac cudze sukcesy — bardzo cierpia, gdyz szczescie
drugiej osoby zaburza ich poczucie pewnosci siebie i obawiaja sie¢ utraty wlasnej pozycji
[Glass, 1997, s. 56]. Wérod badaczy problematyki zwiazanej z osobowoscig mobbera [LEX nr
1238702] istnieje poglad wskazujacy na podziat wérdd osob toksycznych, ktoérzy moga wy-
stepowaé w miejscu pracy: bezwzgledny tyran, napastliwy krytyk, maniak kontroli, chodza-
ca doskonatos¢ [Glass, 1997, s. 95-110].

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na pewien typ agresoréw w miejscu pracy, ktory
nazwano perwersyjno-narcystyczny: ,uwazani za psychotykéw bez symptomdw, odnajdu-
jacych swojq rownowage poprzez wywotywanie u innych bolu, ktérego sami nie odczuwajq
oraz wzbudzanie w nich wewnetrznych napie¢, przed ktérymi sami prébuja sie obronic.

Nie wyrzadzaja innym krzywdy umys$lnie — czynig to, poniewaz inaczej nie potrafig istniec.
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To przeniesienie cierpienia pozwala im si¢ dowartosciowywac kosztem drugiego cztowie-
ka” [Hirigoyen, 2017, s. 123].

Osoby posiadajace cechy osobowosci narcystycznej charakteryzuja sie niezdolnoscia do em-
patii, postawa nadmiernie roszczeniowa wobec swiata, sklonnosciq do wykorzystywania in-
nych w relacjach interpersonalnych, zazdroscia, arogancja [Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 49]. W ujmujacy sposob wskazano, iz: ,sita osobowosci perwersyjnej jest brak wrazli-
wosci. Obce sa im wszelkie skrupuly moralne. Nie cierpia. Atakuja z calq bezkarnoscia. Musza
niszczy¢ dla samopotwierdzania sie. Maja wyostrzony zmyst krytyczny. W ten sposéb utrzy-
muja sie w pozydji wszechwladzy. Zazdroszcza innym sukcesu, ktéry stawia im przed oczyma
ich wlasne poczucie porazki, poniewaz tak samo, jak nie sa zadowoleni z innych, nie sa tez
zadowoleni z siebie. Dlatego osobnicy perwersyjni wybieraja najczesciej swe ofiary sposrod
0s0b pelnych energii, cieszacych si¢ zyciem, jak gdyby staraty sie w ten sposdb zagarna¢ dla
siebie cho¢ czes¢ ich sity witalnej” [Hirigoyen, 2017, s. 124-130].

Odmiennym typem mobbera jest osoba, ktora jest pochtonieta obsesjq wtadzy, ktéra po-
trzebuje potwierdzenia swojej wartosci i pozycji, poprzez demonstrowanie swojej dominacji
nad podwladnym, polegajace m.in. na wskazywaniu im miejsca w hierarchii za pomoca
szykan i upokorzen. Taki typ czlowieka posiada bardzo duzg konieczno$¢ uznania, podziwu
i akceptacji, dla ktorego nie licza si¢ zwiazki interpersonalne, gdyz nie posiada empatii, ani
szacunku dla drugiego cztowieka.

W doktrynie panuje obecnie poglad, iz ,,mobber to typ psychicznego terrorysty, jest ego-
centrykiem, skoncentrowanym na wtasnej osobie i swoich potrzebach, ktore stara si¢ reali-
zowac¢ nawet kosztem cierpien innych. Jesli przesladowca w wyniku wtasnych obserwacji
stwierdzi, Zze jego dziatania mobbingowe odnosza zamierzony skutek, wykazuje tendencje
do zwigkszania ich intensywnosci, sily i zasiegu. Szef mobber wymaga od swoich podwtad-
nych absolutnego zaufania o lojalnosci rozumianej i tworzonej wedtug jego wtasnych zasad.
Jezeli kto$ z jego podwladnych ma odmienne zdanie na ten temat, pada ofiarg mobbingu”
[Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 50-51].

Mobber postepuje zawsze w zgodzie z pewna logika — zachowanie jego wzgledem ofiary
wyglada na realizacje jakiegos planu. Powotujac si¢ na motywy dziatan, ktérymi kieruja sie
mobberzy, zwrdci¢ nalezy takze uwage na ich role w organizacji [LEX nr 1798674]. Zazdros¢
jest gtéwna przyczyna tego zjawiska. Mobber atakuje kolege/kolezanke, aby ,, umniejszajac go,
podnies¢ wlasne poczucie wartosci. Samoocena jest przez wielu autoréw uznawana za klucz
do zrozumienia zachowan majacych na celu zdyskredytowanie innych” [Romer, Najda, 2010,
s. 145-150].

Mobber w swojej psychotycznej osobowosci, polega na bezkarnosci i poczuciu wiadzy
wzgledem swojej ofiary. Czesto postepujac podstepnie, usituje wprowadzié plotke lub oszczer-
stwo na temat osoby przesladowanej, co mu si¢ udaje, gdyz nierzadko sytuacje pozbawione

prawosci i etyki w jego dziataniu sa ukierunkowane na ponizenie i oSmieszenie danego pra-
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cownika. Brak odpowiedniej kultury w organizacji, odpowiednich uregulowan sprzyja takim
dziataniom, tym bardziej, jezeli mobber posiada statutowa pozycje w miejscu pracy. Takie bu-
dowanie poczucia wiasnej wartosci, na skutek dziatant umniejszajacych innym pracownikom,
to odreagowywania na wilasne porazki. Dlatego ataki mobbera zmierzajace do upokorzenia
swoich ofiar, czasami nie majq na celu zniszczenia drugiej osoby, co ratowanie wlasnego wi-
zerunku przed zniszczeniem — jest to nieudolne, ale generalnie przesladowcy narcystyczni nie
potrafia wzia¢ odpowiedzialnosci za wlasne btedy i stad staraja si¢ obarczy¢ wina inne osoby.

Jednostki stosujace przemoc psychiczna posiadajg narcystyczne cechy osobowosci, do kto-
rych niewatpliwie naleza: potrzeba podziwu, egocentryzm czy nietolerancja wobec krytyki.
Wsrod badaczy istnieje poglad, iz ,neurotyk ugruntowuje swoja tozsamos¢ poprzez kon-
flikty wewnetrzne. Pojecie perwersyjnosci zaklada strategie, polegajaca na wykorzystaniu,
a nastepnie zniszczeniu drugiego cztowieka, bez jakiegokolwiek poczucia winy. Osobowos¢
perwersyjno-narcystyczna realizuje si¢ wylacznie w drodze zaspokajania swych niszczyciel-
skich popedow. Osobnicy perwersyjno-narcystyczni to megalomani, ktérzy traktuja siebie
jako punkt odniesienia, jako miare dobra i zta, miare prawdy” [Hirigoyen, 2017, s. 121 i 126].

Brak wrazliwo$ci moralnej u mobberow nie jest czyms odosobnionym. W zasadzie ich
ataki moga by¢ skupione nawet na osobach, ktére wewnetrznie podziwiaja za ich determina-
ge, rzeczowos¢, perfekcjonizm, wyksztalcenie, czy nawet ich relacje w spotecznosci miejsca
pracy [Postanowienie SN z dnia 5 czerwca 2013 r., sygn. akt: III PK 108/12, LEX nr 1555621].
Kierowanie sie przez nich destrukcyjna zacigtoscia, ktéora moze wywotac rados¢ u innych
0sOb — chociaz na co dzieni zmagaja si¢ oni z problemami w zyciu o réznym podiozu — wy-
wotuje u dreczyciela poczucie porazki, stad nierzadko nastepuje zastosowanie bardziej wy-
rafinowanych form przesladowania, aby doprowadzi¢ do wigkszego cierpienia u tych osob.

W swoich rozwazaniach odnos$nie osobowosci mobbera i wykorzystywanych przez nie-
go technikach mobbingu w doktrynie poréwnuje sie takie osoby do wampiréw energetycz-
nych, ktérzy ,zywia sie energia tych, ktorzy sa podatni na ich urok. Odczuwaja bardzo in-
tensywna zazdro$¢ wobec osob posiadajacych w ich pojeciu rzeczy, ktérych one same wy-
daja sie¢ pozbawione, jak roéwniez wobec tych, ktorzy po prostu ciesza sie¢ zyciem. Czerpia
rozkosz z cierpienia innych. U jej podstaw tkwi poczucie nizszosci wobec osoby posiadajacej
to, co jest przedmiotem pozadania” [Hirigoyen, 2017, s. 128-129].

Takie dziatania i zachowania mobbera, ktore upokarzaja i ponizaja innego pracownika nie-
watpliwie sa zauwazalne przez wspdtpracownikow, jednak poczucie strachu uniemozliwia
im podjecie odpowiednich krokéw, ktore moglyby zakonczy¢ to przesladowanie. W wyroku
z dnia 29 stycznia 1975 r. SN wskazat, iz kazdy pracownik oprocz posiadanego prawa, ma tak-
ze obowiazek przeciwstawiania sie ztu, ktore wystepuje w jego srodowisku pracy. Jednakze
w swoim dziataniu jest zobowigzany do zastosowania wtasciwej formy, przy uwzglednieniu

odpowiednich instytugji, ktore zajmujq sie taka problematyka. Wskazano, Ze jedynie meryto-
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ryczna krytyka, odpowiednio uzasadniona, moze przynies¢ wymierne korzysci dla calej orga-
nizacji [OSNC z 1975 r., nr 7-8, poz. 124].

W odniesieniu si¢ do uporczywosci dziatan wskazanych w art. 94° § 2 k.p. nalezy podnies¢,
ze tego rodzaju zachowania musza wystepowac z pewna czestotliwoscia, systematycznoscia,
ktora cechuje powtarzalno$¢ na przestrzeni dtuzszego czasu. Oczywiscie przeprowadzajac
badania w tym zakresie nalezy uwzglednic¢ obecno$¢ w miejscu pracy zarowno krzywdzo-
nego pracownika, jak i jego przesladowce. Zbior zachowan przejawiajacych cechy mobbingu
jest bardzo bogaty [Jedrejek, 2007, s. 29-31]. Niemniej musza one odpowiadac¢ cechom upo-
rczywosci oraz dlugotrwatosci. To znaczy, ze w dtuzszym okresie pewne zachowania majace
na celu ponizenie, oSmieszenie i izolacje pracownika, musza dotkliwie oddziatywac na te oso-
be nekana, wywolujac u niej zanizong ocene przydatnosci zawodowej.

Mobber jest osobg niezwykle przebiegla, aby ukry¢ swoje naganne cechy osobowosci,
w stosunku do innych wspoétpracownikéw zachowuje si¢ odmiennie. Jest osobg czesto stu-
zalcza, obtudnie milg i chetng do rozmowy na niemalze kazdy temat. Czesto udaje skrom-
nos¢ a w relacjach z innymi ,, tryska” humorem. Swoje okrutne zachowanie wzgledem swojej
ofiary nierzadko ttumaczy troska o jej dobro, gdyz dostrzega, ze osoba mobbowana ma ,ja-
kie$ problemy” i trzeba jej pomoc. Takie postepowanie osoby mobbingujacej, cechujace sie
okrutnoscia i przebiegloscig — dla 0sob postronnych — moze stwarzac trudnos¢ w dostrze-
zeniu nieetycznego zachowywania si¢ mobbera. Dziatania i zachowania wymierzone w po-
szkodowanego pracownika niejednokrotnie odbywaja si¢ bez swiadkow i sa oparte na ma-
nipulacji. Takie zdarzenia majg miejsce, poniewaz mobbing stosowany jest przez oprawce,
wobec bezbronnej ofiary, co jednoznacznie wyklucza, aby pokrzywdzony pracownik mogt
by¢ jednoczesnie aktywna strong konfliktu [LEX nr 1864039].

Wystepuja czeste przypadki, ze pracodawca nie poinformowany przez osobe mobbingowa-
na, nawet nie zauwaza oznak mobbingu. Dzieje si¢ tak dlatego, ze narzedzia, ktérymi postugu-
je sie mobber, to szykany, zwodzenie, podstep, intryga, oszczerstwo, zachowanie sadystyczne,
czy wlasnie manipulacja [LEX nr 3120891]. Pracodawca moze dostrzega¢ pewne nieprawi-
dlowosci w relacjach tych osob, jednak postawa mobbera, ktory , gra” miltego i kolezenskiego
wspolpracownika, nie utatwia wykrycie jego negatywnych cech charakteru oraz tego, ze swo-
im dziataniem upokarza, osmiesza i prowadzi do wyizolowania jednego z pracownikow. Isto-
ta zastosowanej manipulacji przez sprawce mobbingu jest, Ze stosuje on takie metody manipu-
lacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych przez krzywdzonego pracownika — a czesto
i przez srodowisko pracy — po najbardziej drastyczne, powodujace u tego pracownika izolacje
spoleczna, jej deprecjacje, poczucie krzywdy oraz bezsilnosci, jak i odrzucenia przez wspotpra-
cownikdéw. W konsekwencji taki dreczony pracownik odczuwa bardzo silny stres, co przyczy-
nia si¢ do powstania choréb psychicznych i somatycznych [LEX nr 3120891]. W wielu przy-
padkach to sam pracodawca jest mobberem, lub wystepuje w grupie mobberow, co oczywi-

Scie przyczynia sie do poczucia leku w miejscu pracy a wspolpracownicy pomimo, iz bywaja
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$wiadkami réznych nieetycznych postepowan, wola nie uczestniczy¢ w tych zdarzeniach aby
nie stac si¢ nastepna ofiarg tych dziatan [Gestmann, 2001, s. 54]. Faktem jest, ze ,, pracodawca
w relacjach zawodowych z pracownikami wystepuje z pozydji sity. To on zatrudnia, decyduje
o premiach czy awansach” [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 50-51].

Potwierdzeniem powyzszych opisow charakteryzujacych osobe mobbera stanowia réw-
niez ustalenia w literaturze przedmiotu, ktore wskazuja, Ze , przesladowca to przewaznie
cztowiek neurotyczny, bojazliwy, peten zazdrosci i zawisci, nadmiernie kontrolujacy i oce-
niajacy, a przede wszystkim o bardzo niskim poczuciu wtasnej wartosci. Wymaga ciagtych
dowoddéw podporzadkowania i nie toleruje sprzeciwu. Satysfakcjonuje go ponizanie innych,
a jego zarozumialstwo i lekcewazacy stosunek do innych jest rozpaczliwa préba dowarto-
$ciowania sie. Zniszczenie jednej ofiary powoduje, ze osoba taka szuka nastepnej, a zawo-
alowana forma tego procederu sprawia, ze nie tylko pozostaje bezkarny, ale udaje mu
sie osiagnac sukcesy zawodowe i zajmowac coraz bardziej odpowiedzialne stanowiska”
[Dabrowska-Kaczorek, Banasik, 2004, s. 65].

Wsréd badaczy tego problemu istnieje poglad, iz mobberzy, to osoby, ktére od najmtod-
szych lat probowaly sprostac¢ czyims$ oczekiwaniom — rodzicéw, rodzenstwo, nauczycieli,
rowiesnikow — aby ,,zaskarbi¢” sobie ich uwage czy mitos¢. Osiagniecie jednego celu, rodzi-
o pojawienie si¢ nowego, a tym samym kolejnego wyzwania, ktéremu jako mlodzi ludzie
usitowali sprostac. Takie osoby, ktére posiadaja cechy neurotyczne najbardziej obawiaja sie
porazki. Autorzy wielu publikacji w zakresie opisywanej problematyki wskazuja, iz: ,, pod
wplywem doznanych krzywd i okaleczenl maleje ich wiara we wlasne mozliwosci, fatwiej
wchodza w konflikty i trudniej dostrzegaja odniesione sukcesy” [Dabrowska-Kaczorek, Ba-
nasik, 2004, s. 67].

Analiza literatury oraz orzecznictwa w zakresie tematyki mobbingu i jego sprawcy pro-
wadzi do wniosku, iz: ,,wladza i status ma kardynalne znaczenie, jesli chodzi o kierunek
mobbingu. Nawet jesli uprzywilejowana pozycja nie wynika z oficjalnie zajmowanego miej-
sca w hierarchii sprzyja pojawieniu si¢ zachowan o charakterze mobbingu” [Romer, Najda,
2010, s. 47].

Techniki mobbingu sg scisle powiazane z osobowoscia mobbera oraz jego pozycja w struk-
turach organizacji. Formy agresji psychicznej, ktéra mobber ukierunkowuje na osobe prze-
sladowana w zaleznosci od swojej pozycji w miejscu pracy, beda przybieraly rézne formy,
ale skutek bedzie zawsze taki sam — poniZenie, osmieszenie, umniejszanie kompetencji, ktore
czesto doprowadzaja do wyeliminowania dreczonego pracownika z zespotu wspdtpracowni-
kéw. Przy braku zdecydowanej reakgji na takie zachowania lub dziatania oprawcéw ze strony
pracodawcy, w niedtugim czasie po ,,wyeliminowaniu” dotychczas gnebionego pracownika

z danej grupy lub nawet Srodowiska pracy, pojawiaja si¢ ,nowe” ofiary ich przesladowan.
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6.2 Prawny wymiar psychologicznych nastepstw zjawiska mobbingu

Zgodnie z definicjaq ujeta w Wielkim Stowniku Jezyka Polskiego ofiara to ,,0soba, ktéra do-
znata szkody, odczuta zte skutki czegos, bezradna wobec czego$, wobec czyjej$ przemocy”
[Dubisz, 2010]. Takiego rodzaju cechy towarzysza wlasnie pokrzywdzonym przez mobbing
pracownikom, ktérzy stanowili cel atakéw o charakterze mobbingu.

Dziatart mobbingowych wymierzonych przeciwko pracownikowi moze dopuscic sie pra-
codawca, inny przetozony, wspotpracownik, dziatacz organizacji zwiazkowej, czy grupa osob
zatrudnionych wspolnie z pracodawca lub bez niego. Takie dziatania lub zachowania, doty-
czace pracownika lub bedace skierowane przeciwko niemu, polegajace na uporczywym i dtu-
gotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, nastepstwem ktorych jest zanizona ocena
przydatnosci zawodowej, ponizenie, o$mieszenie pracownika, prowadzace do izolowania go
a w ostatecznosci do wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz.
1320; z 2021 r., poz. 1162] — zgodnie z definicja legalng — nazywamy mobbingiem.

W doktrynie jest obecny poglad, iz ,nie mozna wyroézni¢ szczegdlnych cech osobowosci
czy charakteru typowych dla ofiary mobbingu. Nie istnieje uniwersalny profil — ofiarq mob-
bingu moze stac sie kazdy! ” [Kratz, 2007, s. 19]. Skoro kazdy moze sta¢ si¢ ofiarq mobbingu,
to by¢ moze to zjawisko jest tak bardzo destrukcyjne i okrutne, ze wspodtczesnie nie istnieja
odpowiednie narzedzia do walki z nim. Nalezy tez zwrdci¢ uwage na pojawiajace sie nie-
jasnosci interpretacyjne pojecia mobbing — okreslonego przez ustawodawce [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], ktdre skutkuja czasami zupelnie sprzecznymi pogladami
w judykaturze [OSNP 2008/21-22/312].

Faktem jest, ze ofiara mobbingu nie ponosi zadnej winy za wszelkie sytuacje, zachowania
i zdarzenia, ktore pochodza od mobbera. Dlatego wszelkimi konsekwencjami za wywotane
skutki powinien by¢ obarczony wtasnie konkretny mobber. Taka moralna ocena zjawiska mob-
bingu z punktu widzenia wlasnie prawnego wymiaru psychologicznych nastepstw zjawiska
mobbingu jest wlasciwa i adekwatna do stopnia wyrzadzonej szkody. Nierzadko szkody po-
wstate u ofiar mobbingu sa niewspolmierne do uzurpowanych celéw, ktére chcial osiagnac
mobber. Nalezy wskaza¢, iz w przeciwienstwie do tego, co twierdza przesladowcy, ofiarami
ich nie sg osoby juz wczesniej dotkniete jakas patologia, czy szczegdlnie stabe. Przeciwnie,
bardzo czesto przemoc pojawia sig, gdy , ofiara reaguje na autorytaryzm szefa i odmawia nie-
etycznego podporzadkowania sie. To wiasnie jej zdolnos¢ przeciwstawiania sie takiej wtadzy,
mimo wywieranej presji, przeznacza ja do roli celu. Jest wérdd nich wiele oséb skrupulatnych,
odznaczajacych sie wprost pracowitoscia — szczegdlnie zaangazowani w prace, perfekcjonisci.
Na mobbing szczegdlnie narazone sa osoby tworcze, kreatywne, majace pomysty, dobrze wy-
ksztatcone, czesto o wysokich kwalifikacjach i/lub zdobywajace wiedzeg, pragnace zwiekszy¢
swe umiejetnosci i szkoli¢ sie dalej, zwykle sa to tez osoby bardzo dobrze wywiazujace sig
ze swoich obowiazkéw zawodowych” [Hirigoyen, 2017, s. 50, 54-55].
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Nekany zachowaniami mobberéw czlowiek w firmie odbierany jest przez przelozonych
jako wrecz niebezpieczenstwo osobiste dla nich samych, gdyz przewyzsza on swoim inte-
lektem, pracowitoscig oraz wiedza swoich przetozonych. Z takich samych niskich pobu-
dek moga reagowaé wspotpracownicy, nierzadko posuwajac sie¢ w swoich zachowaniach
i dziataniach do nieetycznych oraz bezprawnych czynéw, ktére miatyby wykazac brak kom-
petencji, niewywiazywanie si¢ z obowiazkow stuzbowych — wszelkich takich, ktore stano-
wityby ewentualna dokumentacje dla poparcia swoich fatszywych tez o osobie krzywdzo-
nej. Stad jednostki sumienne, rzetelne i posiadajace wysokie poczucie moralnosci, stajq sie
celami atakow mobberéow [LEX 1102989], dla ktorych ukrycie wlasnych uchybien w pracy,
mozliwe jest wlasnie poprzez deprecjacje 0sob godnych nasladowania.

Pracownikowi, ktéoremu formalnie nie mozna zarzuci¢ niedbalstwa, braku zaangazowa-
nia w wykonywanie swoich czynnosci, braku kolezenstwa — poprzez wprowadzenie plotek,
oszczerstw, czy pomowien na jego temat — prowadzi do tego, iz fatwiej agresorom uczyni¢
z niego persona non grata w miejscu pracy. Czasami takim momentem wprowadzenia w zy-
cie atakow ukierunkowanych na wybitnych pracownikéw staje sie osobista sytuacja ofiary
mobbingu — moze by¢ ona zwiazana z jej zdrowiem lub jej bliskich, moze dotyczy¢ jakiegos
problemu rodzinnego, lub trudnej sytuacji wspotpracownika.

Osoba, ktdra jest konkurencyjna w miejscu pracy, oddana celom i zadaniom wyznaczonym
przez pracodawce, bardzo czesto kieruje sie w swoim zyciu warto$ciami etycznymi, ktére po-
magaja jej w budowaniu wiezi w zespole. Ma ona odwage przeciwstawic¢ sie réznego rodzaju
negatywnym zjawiskom, czy tez niepozadanym zachowaniom, jakie majg miejsce w organi-
zacji. Demaskuje nierzadko dysfunkgje systemu, uwrazliwiajac przy tym wspotpracownikow.
Taki pracownik bywa nieformalnym liderem, dlatego stan ten moze — zupelnie niepotrzebnie
—niepokoi¢ pracodawce, lub bezposredniego przetozonego.

Mobber, ktéry uwaza si¢ za osobe nieomylna, zadajaca bezwzglednego postuszenstwa
i aprobaty dla swoich poczynan — wedlug wtasnych zasad — podsyca podejrzliwos¢ wsrod
wspdtpracownikéw, co ma stuzy¢ przygotowaniu odpowiedniego ,gruntu” do ataku. Zaufa-
nie, ktére wzbudza moralny pracownik, odbierane jest przez mobbera jako proba zawigzania
koaligji przeciwko niemu. Taki niepozorny klimat tworzony przez osobe mobbingujaca przy-
czynia si¢ do bezwzglednego niszczenia konkurengji. Jest to niewatpliwie sytuacja wysoce pa-
tologiczna, gdyz skutek takich dziatan niejednokrotnie koniczy sie pozbyciem o0sob najbardziej
warto$ciowych ze srodowiska pracy, takich ktoére byly ,,wartoscig dodang” w firmie.

Osoby, ktodre staja si¢ ofiarami mobbingu w zyciu i podczas wykonywania obowiazkow
stuzbowych , kierujq sie poczuciem sprawiedliwosci i zasadami etyki kontestujac negatyw-
ne zjawiska i niepozadane zachowania kierownikéw. Chodzi o takie zjawiska, jak malwersa-
gje, akty korupdji, pogwalcenia prawa, réznego rodzaju naduzycia. Stajq si¢ ofiarami repres;ji,
poniewaz jako jedyni w danym srodowisku tamia zmowe milczenia, tamia niepisane normy

obowiagzujace w danej grupie” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 52].



212 BARBARA PAW

W praktyce orzeczniczej dos$¢ czesto wystepuje odwolanie si¢ przez sady do ,, wzorca ofiary
rozsadnej” [LEX nr 2619173; LEX nr 1842315], co ,,ma pozwoli¢ na wyeliminowanie z grona
ofiar mobbingu pracownikéw o nadmiernej, ponadprzecigtnej wrazliwosci. Ofiara rozsadna
to osoba, ktora potrafi radzi¢ sobie ze stresem. Przeciwienstwo ofiary rozsadnej stanowia oso-
by nadwrazliwe” [Romer, Najda, 2010, s. 63]. Jednak nie mozna generalizowa¢, ze ofiarami
mobbingu sg osoby o zbytniej nadwrazliwosci, ktore nie potrafig krytycznie podejs¢ do zaist-
niatej sytuacji. Wsrod osob, ktdre sktadaja pozwy z roszczeniami przystugujacymi za zdarze-
nia mobbingowe niewatpliwie sa i tacy, ktorzy usiluja podszywac sie pod ofiary mobbingu,
gdyz w swojej urojonej wyobrazni dostrzegaja ataki na swoja osobe z kazdej strony i od kazdej
osoby. Czasami sami mobberzy podszywaja sie pod , ofiary mobbingu”, aby w ten sposob
unikna¢ odpowiedzialno$ci na podstawie regresu.

Jak w kazdym procesie sadowym mozna spotkac si¢ ze stronami, ktdre obarczone sa cho-
robami psychicznymi, paranoja lub schizofrenia, jednak uogdlnienie wszystkich przypadkow
mobbingu do stwierdzenia, ze: ,powod jest osoba o wysokim stopniu rozchwiania emocjo-
nalnego, odczuwajaca w stopniu znacznie wyzszym od przecietnego cztowieka; wynika-
jace najprawdopodobniej z jego schorzen psychicznych, w $wietle zgromadzonego materiatu
dowodowego nalezy oceni¢ taka reakcje powoda jako nieadekwatna do sytuacji, w jakiej sie
znalazl” [Romer, Najda, 2010, s. 63]; byloby wysoce krzywdzace. Procesy w sprawach doty-
czacych mobbingu sg bardzo trudne i jednoczesnie specyficzne, wynika to réwniez z narzedzi,
ktérymi postuguje sie oprawca, kiedy stosuje szykany, pomawia, oczernia pracownika, beda-
cego celem jego atakow [LEX nr 1628944].

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ , szczegdlne przypadki lekkich paranoikéw, kto-
rzy usilujg przedstawiac sie jako ofiary, nie powinno to przestania¢ faktu istnienia autentycz-
nych ofiar molestowania. Ci pierwsi, to osoby despotyczne i nieugiete, ktore fatwo wchodza
w konflikt z otoczeniem, nie akceptujq jakiejkolwiek krytyki i czesto czuja sie odrzucone. Da-
lekie od bycia ofiarami, jednostki te to raczej potencjalni agresorzy, ktorych fatwo rozpoznac
po sztywnej osobowosci oraz braku poczucia winy” [Hirigoyen, 2017, s. 57-58].

Wedle teorii inteligencja emocjonalna przejawia si¢ miedzy innymi tym, iz: ,,0soby, ktore
regularnie uczeszczaja do Kosciota, sa zdrowsze nie tylko fizycznie, lecz rowniez emocjo-
nalnie. Badania udowodnity réwniez, Ze dobre samopoczucie duchowe taczy sie z wigksza
wiarg w siebie, asertywnoscia, checig niesienia pomocy innym i umiejetnoscia nagradza-
nia. W dzisiejszym swiecie pracownicy wszystkich szczebli poszukuja w pracy wilasnie tego
wyzszego wymiaru. Istnieje wielkie zapotrzebowanie na odpowiednie metody oceny i pro-
gramy szkoleniowe” [Hoffman, 2003, s. 166, 168-169].

Faktem jest, ze osoby wierzace kieruja si¢ w swoim zyciu pewnymi warto$ciami moral-
nymi, ktére wynikajg z ich duchowosci. Niewatpliwie takie podejScie powoduje, ze moga
stac sie obiektem do odrzucenia we wspolczesnym swiecie pelnym komergji. Jednak wiele

0s0b, ktore korzystaty z terapii psychologicznych na skutek dziatart mobbingowych, odczu-
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watly rowniez potrzebe — ptynaca z glebi serca — wybaczenia swoim oprawcom. Dlatego tez
wiekszo$¢ terapeutdw prowadzacych sesje rozpoczyna je wilasnie od wybaczenia najpierw
samym sobie a potem sprawcom ich cierpien. Posiadanie inteligencji emocjonalnej u ofiar
mobbingu wystepuje znacznie czesciej niz rozchwianie emocjonalne [Kass, Friedman, Laser-
man iin., 1991, s. 203-211].

Dziatalno$¢ zawodowa powinna nie tylko stuzy¢ spetieniu, finansowemu zaspokojeniu
potrzeb, ale takze pomagac¢ w budowaniu relacji interpersonalnych. Wprowadzenie przez
pracodawce odpowiedniej kultury pracy w organizacji z cala pewnoscia redukuje potencjal-
na mozliwos¢ wystgpienia zjawisk mobbingowych [LEX nr 3276561]. Docenienie godnosci
czlowieka, poprzez zastosowanie i respektowanie przez pracodawce oraz zatoge — oprdcz
norm prawnych -zasad moralnych i spotecznych niewatpliwie wptywa na przejrzystos¢ re-
gul a co za tym idzie — zwigksza ochrone pracownikdéw, ktérzy potencjalnie mogliby by¢ nara-
zeni na zachowania lub dziatania o charakterze mobbingu.

Sad odwotawczy w wyroku z dnia 28 pazdziernika 2016 r. wskazat, Ze na pracownicza god-
nosc skiada sie poczucie wilasnej wartosci, ktdre oparte jest na opinii sumiennego pracownika
i dobrego fachowca, jak réwniez na uznaniu przez jego przetozonych — umiejetnosci, zdolnosci
oraz zaangazowania w prace. Wszelkiego rodzaju zachowania pracodawcy polegajace miedzy
innymi na: ,stownej lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu si¢ czynéw nieobyczajnych wo-
bec pracownika, krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych opinii
o pracowniku, bezzasadnym wymierzaniu mu kar dyscyplinarnych, ujawnianiu bez zgody
pracownika informacji objetych ochrong danych osobowych” [LEX nr 2166524] stanowia naru-
szenie tak rozumianej godnosci pracowniczej.

W literaturze przedmiotu wielokrotnie wskazuje sig, iz ,,jedna z istotnych cech maltreto-
wania w warunkach pracy jest bezzasadnos¢. Bardzo czesto mobberzy podejmuja swe wrogie
zachowania bez istotnych przyczyn czy zarzutow dotyczacych ofiary, stad tez kazdy zatrud-
niony moze w pewnym momencie wejs¢ w role osoby mobbingowanej [Dambacli, 2003, s. 33].
Trudnos¢ w jednoznacznym zdefiniowaniu zjawiska mobbingu doprowadzita do wyrdznie-
nia jego specyficznych cech [LEX nr 1238702], ktore odrozniatyby go od dziatan niezaliczanych
do tej kategorii” [Szymik, Brosz, 2009, s. 167-185] form agresji.

Mobbing jest powszechnym zjawiskiem i wystepuje we wszystkich rodzajach firm, na uczel-
niach, w instytugjach zaufania publicznego. Wsrod badaczy mobbingu istnieje poglad — zgodnie
z przeprowadzonymi badaniami [https://translate.google.com/translate? hl=pl&sl=de&u=ht-
tps://www.uni-frankfurt.de/44333560/Prof _Dr__Dieter_Zapf&prev=search&pto=aue, 2020]
odnosnie pracownikéw umystowych i urzednikéw — Ze ryzyko mobbingu w tego rodzaju sro-
dowiskach jest podwyzszone ze wzgledu na wystepujaca hierarchizacje zatrudnienia. Zjawisko
to wystepuje szczegodlnie w dziedzinach: ,,opieki zdrowotnej, spraw spotecznych (siedmiokrot-
nie wigksze); edukagji i wychowania (trzy i pot raza wigksze); administracji publicznej (ryzyko
trzykrotnie wigksze w poréwnaniu do sektora przedsigbiorstw) [Kratz, 2007, s. 19-20]. Osobo-
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wosc jest punktem centralnym wykonywanej pracy oraz stosunkéw kolezenskich, oferujac wiele
plaszczyzn do przeprowadzenia ataku”.

Wsrod form agresji trudno wyrdznic te jawne i otwarte, bo wtedy ofiara mobbingu mogta-
by na nie odpowiedzie¢, stad mobber stosuje ukryta praktyke przekazywanych komunika-
tow niewerbalnych, ktore przepelnione sg irytacja, westchnieniami, wzruszeniami ramion,
pogardliwymi spojrzeniami, niedopowiedzeniami, przemilczeniami. Oprawca wykorzystu-
je techniki manipulacji i kierujac niezyczliwe aluzje, czy zlosliwe uwagi zamierza swoja ofia-
re wyprowadzi¢ z rownowagi. Dziatajac w taki sposdb, stosujac systematyke, powtarzalnosc¢
ich, mobber stopniowo wzbudza w pracowniku osobiste watpliwosci co do jego kompeten-
¢ji zawodowych, zanizajac tym samym jego oceneg przydatnosci zawodowe;j.

Osoba przesladujaca przez dtugi okres czasu stawia osobe mobbowana w niekomfortowej
sytuacji psychicznej, spolecznej oraz zawodowej. Pokrzywdzony pracownik nie ma pew-
nosci, co do wykonywanych przez siebie obowiazkéw stuzbowych. Niepewnos¢, ktora mu
towarzyszy mocno ingeruje w jego poczucie wilasnej wartosci. Ataki, ktore sa czynione przez
mobbera przewaznie sa ,,ukrytymi” dzialaniami, poniewaz nie sg czynione ,, wprost”, powo-
duja, ze trudno jest sie przed nimi obroni¢. To, co towarzyszy ofiarom mobbingu, to wspolist-
niejace poczucie strachu oraz brak wsparcie ze strony wspdtpracownikéw. Mobberzy dzia-
taja podstepnie, bo jak opisac spojrzenie pelne nienawisci, jak zda¢ sprawe z niedomoéwien
i przemilczen? Pokrzywdzony pracownik sam miewa watpliwosci we wlasne spostrzezenia
i nie jest pewny, czy nie wyolbrzymia swoich odczu¢. Deprecjonowanie nekanego pracow-
nika polega réwniez na takich zachowaniach, ktére zaburzajg jego wizerunek: niemowie-
nie mu ,Dzien dobry! ”, niepatrzenie na kogos, wypowiadanie si¢ o osobie, jak o rzeczy
(do przedmiotéw sie nie mowi!) lub bezosobowo, zwracanie si¢ w obecnosci ofiary do innej
osoby stowami: ,Widziales, trzeba by¢ naprawde do tylu, Zeby nosi¢ takie ubrania! ”. Jest
to negowanie samej obecnosci ofiary w danej grupie, nierozmawianie z nia ,lub korzysta-
nie z jej — cho¢by pieciominutowej nieobecnosci w pokoju — aby potozy¢ na biurku teczke
z przyklejong karteczka, zamiast poprosic¢ ja wprost o wykonanie pracy” [Hirigoyen, 2017, s.
63]. Takie zachowanie, ktére rowniez sa czescia mobbingu trudno uja¢ w normatywne ramy,
to dlatego tak istotny jest czynnik natury aksjologicznej wywodzacy sie wprost z Konstytucji
RP [LEX nr 2669713].

Odnoszac sie¢ bowiem do przepisu art. 47 Konstytucji RP, ktéry zapewnia kazdemu oby-
watelowi ochrone prawna czci i dobrego imienia — nie sposéb pominac¢ przepiséw z art. 24,
art. 66 ust. 11 art. 68 Konstytucji RP [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.], zawie-
rajacych gwarancje ochrony pracy. Konkretyzacja wyzej wymienionych kategorii wolnosci
obywatelskich — ujetych w ramy aksjologii Konstytucji RP — w pierwszej kolejnosci nalezy
wskazac przepisy wywodzace si¢ z tresci art. 23, art. 24 i art. 445 oraz art. 448 k.c. [Dz.U.
z2019r., poz. 1145] oraz art. 117, art. 18321 art. 94% k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320], regulujace

wlasnie problematyke ochrony débr osobistych na ptaszczyznie kazdej z tych gatezi prawa.
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Powyzsze przepisy prawne traktuja o odpowiedzialnosci pracodawcy za naruszenie dobr
osobistych podleglego im pracownika, a w szczegolnosci jego czci, godnosci pracowniczej,
dobrego imienia, nietykalnosci cielesnej i zdrowia. Natomiast urzeczywistnieniem konstytu-
cyjnych gwarancji w zakresie ochrony pracy, w sferze prawa pracy, jest miedzy innymi art.
94 pkt 4 i 10 k.p., naktadajacy na pracodawce obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy oraz obowiazek wplywania na ksztaltowanie w zakladzie pracy
zasad wspolzycia spotecznego [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320]. W rozumieniu przepisow prawa
pracownikiem bedzie zatem kazda osoba, wzgledem ktorej podmiot jg zatrudniajacy jest
zobowigzany do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, co w sytuacji
naruszenia przepisOw prawa przez osoby bedace odpowiedzialne za bezpieczenstwo i hi-
gieneg pracy —nie dopelnienie wynikajacego stad obowigzku i przez to narazanie pracownika
na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia albo ciezkiego uszczerbku na zdrowiu -
podlega rowniez odpowiedzialnosci karnej [Dz.U. z 2019 r., poz. 1950].

Oprocz niewerbalnych technik przemocy mobber wzgledem ofiary postuguje si¢ plotka
na jej temat, lub na temat wykonywanych przez nia obowiazkow stuzbowych. To zawoalo-
wana krytyka, ktora czesto przedstawiana jest w formie zartu, kierowanego do wspolpra-
cownikéw odnosnie osoby przesladowanej. Osoby mobbingowane sg systematycznie ne-
kane, ponizanie. Na ich temat rozpowszechniane s oszczerstwa, a wszystko to odbywa sig
w atmosferze braku szacunku, pomowien. Pracodawca w zwiazku z nalozonymi na niego
przez ustawodawce obowigzkami, winien szanowac godnos¢ i inne dobra osobiste pracow-
nika. Obowiazek ten podniesiony zostat do rangi jednej z podstawowych zasad prawa pracy
[Dz.U. z 2020 r., poz. 1320].

Mobber umiejetnie wykorzystuje stowa, ktore kryja dwuznaczno$¢, aby wymierzycje w upa-
trzona osobe. Takie dziatania i zachowania szydzace, kiedy dodamy czynnik uporczywosci
i dtugotrwatosci, niewatpliwie powoduja ponizenie i o$mieszenie pracownika a tym samym
wywoluja u niego poczucie zanizonej oceny przydatnosci zawodowej [OSPiKA 1966, poz.
92]. Pogardliwe traktowanie innej osoby, prowokowanie réznych sytuacji, to nieetyczne bu-
dowanie pozycji mobbera w miejscu pracy, aby umocni¢ swoja dominacje nad pozostatymi
cztonkami zespotu. Zdarzajg si¢ oczywiscie przypadki fizycznego ataku przesladowcy, czy
tez rzucanie przedmiotami w swoj ,,cel” przy jednoczesnym uzywaniu przez niego pejora-
tywnych okreslent w strone mobbingowanego pracownika. Przepis art. 94° § 2 k.p. odnosi
sie¢ wylacznie do uzewnetrznionych aktow (zachowan), ktére musza obiektywnie zaistnie¢
[Dz.U. z 2020 r., poz. 1320], aby powiazane z subiektywnymi odczuciami pracownika zto-
zyly sie na zjawisko mobbingu, stad tak istotny jest prawny wymiar psychologicznych na-
stepstw zjawiska mobbingu.

Badacze zjawiska mobbingu wielokrotnie podnosza w swoich opracowaniach, Zze pracow-
nik poddawany tego rodzaju przemocy w organizacji, w sytuacji przyjecia pozycji obron-

nej, zostaje narazony na konflikt z przetozonym. Przedmiotowa przemoc jest bezposrednia,
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chociaz bywa i posrednia, i polega na systematycznym, bardzo czestym i dtugotrwatym
nagannym zachowaniu, ktére moze prowadzi¢ do rozleglych szkod nie tylko socjalnych, ale
takze i psychicznych oraz ekonomicznych [vvvvw.lcyman.se, 2019]. Swiadkowie mobbingu
uwiktani sg nierzadko w liczne manipulacje oprawcy, to dlatego ich wiarygodnosé pozostaje
zaburzona — ,w zaleznosci od stopnia w jakim sami uwiktani s w analizowana w danym
postepowaniu sytuacje mobbingowa oraz od $wiadomosci stopnia tego uwiktania” [Orlak,
2016, s. 52].

Istniejacy porzadek prawny stwarza podwaliny dla ochrony pracy i stuzy wprowadzeniu
odpowiednich zabezpieczent normatywnych przed typowymi zagrozeniami, ktére moga by¢
wywolane miejscem pracy, jego srodowiskiem fizycznym. Mobbing jest takim zjawiskiem,
ktore wywoluje stres psychiczny, leki, bole, nieprzespane noce a nierzadko wywotuje choro-
by somatyczne, ktore uzewnetrzniaja degradacje psychiczna ofiary mobbingu.

W doktrynie ustalono, iz ,mobbing jest duzo bardziej traumatycznym przezyciem niz
odrzucenie z grupy, poniewaz zawiera znacznie wigcej elementéw dyskryminacji i wyalie-
nowania jednostki. Tym samym generuje duzo wiecej urazéw psychicznych i o wigkszym
stopniu natezenia. Powoduje prawdziwe spustoszenie na zdrowiu psychicznym i fizycznym
pracownika. Jego skutki przenosza si¢ na zycie rodzinne ofiary, a w miejscu pracy wytwarza
sie klimat sprzyjajacy naruszeniu lub famaniu norm moralnych przez pracownikéw” [Be-
chowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 53]. Celem dziatania i zachowania mobberdw jest —
poprzez uporczywe i dfugotrwate nekanie i zastraszanie pracownika — wywotanie zanizonej
oceny u osoby przesladowanej, ktdra jest ponizana i oSmieszana, jest szydzona i pomawiana.
To niszczycielskie dziatanie spowodowane swiadomym — bardziej lub mniej — mobbingiem,
niszczy wybrang osobe, w rezultacie doprowadzajac do rezygnacji ze stanowiska, a nawet
do rozwiazania stosunku pracy z ta organizacja.

Stygmatyzowanie osoby pokrzywdzonej mobbingiem powoduje zaburzone relacje w $ro-
dowisku pracy a systematyczne deprawowanie jej dobrego imienia, niszczy dotychczaso-
wa jej pozycje w organizacji. Niewatpliwie takie silne przezycia, ktore towarzysza od wielu
miesiecy (lub lat) ofiarom mobbingu odbijaja si¢ rowniez negatywnie na zyciu rodzinnym,
wprowadzajac niezdrowa atmosfere réwniez w ten azyl domowego zacisza. Osoba, ktora
przyjmuje skonsolidowane ciosy w formie przemocy psychicznej, jest maltretowana i stop-
niowo dzigki rozpowszechnianym plotkom wyalienowana z zespotu, potrzebuje jakiejkol-
wiek afiliacji do grupy, aby nie zatraci¢ do konca poczucia wlasnej godnosci. W tym okresie
czasu — dla osoby mobbingowanej — zachodza czesto nieodwracalne skutki w psychice a cze-
sto wystepuja rowniez zaburzenia somatyczne organizmu.

Ofiary mobbingu maja zrujnowane nie tylko zycie zawodowe, ale i rodzinne — a pozbawio-
ne zyczliwosci drugiego cztowieka z uptywem czasu stajg si¢ przystowiowym ,wrakiem”
cztowieka. Takim wsparciem niewatpliwie dla 0s6b pokrzywdzonych sa bliscy z rodziny,

przyjaciele, nierzadko organizacja zwiazkowa, czy grupy terapeutyczne.
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W Polsce dziata wiele organizacji, stowarzyszen i instytucji, ktére maja za zadanie pomoc
i wsparcie ofiarom mobbingu [http://antymobbing.ngo.org.pl/index.php, 2019]. W naszym
kraju skala mobbingu nie jest dokfadnie zbadana. Zdaniem N. Devenporta mobbing nalezy
uznac za zjawisko o charakterze ztozonego procesu, nasilajacego sie w czasie, dla ktérego
najlepsza forma opisu jest kontinuum [Davenport, Schwartz, Elliott, 2002].

Stopien zranienia — jakiego mobbing dokonuje u osoby mobbingowanej jest analogiczny
do stopni uzywanych w medycynie dla opisu oparzen. Stopien zranienia ofiary mobbin-
gu ,okresla jego intensywnos¢, czestotliwosé wystepowania atakow i czas trwania. Wyniki
badan wskazuja na dodatnig korelacje miedzy stopniem mobbingu, a negatywnymi konse-
kwencjami” [Romer, Najda, 2010, s. 71]. Oczywiscie charakter agresywnych dziatan, ktore
mobber stosuje wzgledem osoby pokrzywdzonej, ma ogromne znaczenie dla oczywistych
skutkéw mobbingu.

Psychologowie, do ktérych zwracaja si¢ ofiary mobbingu, podkreslaja, iz formy przemo-
cy psychicznej w réznym stopniu oddzialywujg na zdrowie oséb, ktore sa jej adresatami.
Niewatpliwie skutki mobbingu, jako dlugotrwatej przemocy psychicznej w miejscu pracy,
nie s obojetne zaréwno dla zdrowia psychicznego, jak i fizycznego ofiary mobbingu. Tym
bardziej, ze sprawcy mobbingu najczesciej maja makiaweliczny, narcystyczny lub psychopa-
tyczny rys osobowosci, co niesie rowniez powazne skutki w aspekcie ich autoprezentacji, jak
rowniez ich wplywu na $wiadkow w znacznym stopniu w sposéb bezposredni lub posredni
zaleznych od sprawcy mobbingu [Orlak, 2016, s. 59].

W literaturze wymieniane sa wsrod podstawowych skutkéw mobbingu objawy psychicz-
ne takie, jak: zanizenie poczucia przydatnosci zawodowej, stany depresyjne, obniZenie na-
stroju oraz objawy psychosomatyczne: bole gtowy, miesni, kregostupa, bezsennos¢. Wska-
zane powyzej objawy nie sa jedynymi. Wystepuja stany chorobowe o wiele powazniejsze,
wsrdd ktorych nalezy wymienic: gleboka depresje, zespot leku uogolnionego (GAD) [Dia-
gnostic and Statistical Manual of Mental Disorders, 1994], zespot stresu pourazowego (PTSD)
[LeDoux, 2000, s. 304], choroby autoimmunologiczne, nowotwory, jak rowniez zdarzajq sie
samobojstwa” [Word Heatf Organizations, International Classificationof Diseases, 1991].

Na skutek przeprowadzonych badan wsrdd pacjentéw z zespolem stresu pourazowego —
w klinice specjalizujacej si¢ w tej problematyce — wykazano, Ze az 95% ofiar mobbingu cierpi
na silne zaburzenia w funkcjonowaniu organizmu [Leymann, Gustafsson, 1996, s. 251-275].
Zespot stresu pourazowego jest gldownie diagnozowany wsrdd weteranow wojennych, kto-
rzy doswiadczyli okrucienistw na polu bitewnym. Chociaz przezy¢ wojennych nie da sie po-
rownac z przezyciami ofiar mobbingu, to jednak konsekwencje emocjonalne dla obu typow
do$wiadczen sa uderzajaco podobne. Osoby, ktore zostaty dotkniete dziataniami mobbera
majq nieprzespane noce za sobg, z cierpieniami uaktywniajacymi si¢ podczas koszmarow
sennych, kiedy to traumatyczne wizje zdarzen z mobberem powracaty [Leymann, Gustafs-
son, 1996, s. 251-275].
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Innym czynnikiem zauwazonym przez badaczy u ofiar mobbingu, jest to powszechnie wy-
stepujaca apatia, ktora objawiata si¢ ,,brakiem zdolnosci do reagowania emocjonalnego na to-
czace si¢ wokot Zycie a takze nieche¢ do nawigzywania kontaktéw z ludZzmi, wycofywanie
sig, zamkniecie sie na doswiadczenia spoteczne. Charakterystyczne byly réwniez trudnosci
z koncentracjq uwagi, sktfonno$¢ do popadania w irytacje, przesadne reagowanie na niespo-
dziewane dzwieki. Rozne przejawy bezsennosci” [Leymann, Gustafsson, 1996, s. 251-275].

W s$wietle przeprowadzanych badan pojawilo si¢ poréwnanie stanu ducha ofiar mobbingu
do traumatycznych przezy¢ osob bedacych wigzniami obozéw koncentracyjnych. Dostrzegli
oni, iz: ,,6w stan ducha polegal na catkowitej biernosci i bezradnym otepieniu, co w warun-
kach obozu predzej, czy pozniej doprowadzato do $mierci. Bezradno$¢ charakteryzujaca sig
przede wszystkim utrata zdolnosci do méwienia o swojej obronie, artykutowania potrzeb
iuczud, bronienia swoich praw, to najpowazniejsza konsekwencja systematycznego ponizania
i deprecjonowania pracownika” [Agamben, 2008, s. 41-89].

Prace empiryczne prowadzone przez wielu badaczy dostarczyty dowoddw na zwiazek po-
miedzy PTSD a mobbingiem. W ich badaniach ujawniono, Ze grupa az 76% badanych pracow-
nikow, ktorzy doswiadczyli mobbingu, przedstawiali typowe symptomy dla objawow wyste-
pujacych wtasnie przy PTSD [Mikkelsen, Einarsen, 2002, s. 87-111]. Przeprowadzone badania
empiryczne dowiodty, iz oprocz PTSD i GAD, to depresja jest tym zaburzeniem psychicznym,
ktore systematycznie jest obserwowana u ofiar mobbingu. I to wlasnie stany depresyjne sa wy-
mieniane najczesciej wérod przyczyn popetnianych samobojstw u osob mobbingowanych.

Oprocz kosztow zwiazanych ze zdrowiem, ofiary mobbingu w miejscu pracy odczuwa-
ja skutki zaréwno krotkoterminowe, jak i te ktore objawiaja si¢ po pewnym czasie [LEX nr
1444594, LEX nr 1237543, LEX nr 1307531, LEX nr 1458977, LEX nr 1477373]. Przemoc w miej-
scu pracy z calg pewnoscia negatywnie odbija si¢ na zdrowiu osob przesladowanych, ale takze
ma niewymowny wplyw na: poczucie wlasnej wartosci, umiejetnosci wykonywania zadan
stuzbowych w permanentnym stresie, relacje interpersonalne — nie tylko w miejscu pracy,
ale r6wniez w rodzinie. Wsrdd bezposrednich konsekwengji dziatari zwigzanych z systema-
tycznym nekaniem w miejscu pracy, nalezy podac: ustepstwa, konfuzja, watpienie, lek, stres
i izolacja [Hirigoyen, 2017, s. 149-154]. Mobber dreczy swoje ofiary czesto przez wiele lat,
co wplywa na wytrzymalos$¢ danego pracownika, gdyz ,nie jest nieograniczona. Ulega stop-
niowej erozji, prowadzac do wyczerpania psychicznego” [Hirigoyen, 2017, s. 158].

Takie zaburzenia psychosomatyczne, ktore pojawiaja sie¢ u ofiar mobbingu — zgodnie z prze-
prowadzonymi badania empirycznymi — wystepuja sukcesywnie i maja na nie wplyw inten-
syfikacja doznanych zachowan agresywnych ze strony mobbera. Ten ,,odroczony” charakter
wskazanych schorzen, jest wynikiem ciezkiego stresu, w ktérym znajduja si¢ osoby mobbin-
gowane. Pojawiajaca si¢ nerwica pourazowa u osob dotknietych mobbingiem jest efektem
dos¢ czestym i niebezpiecznym, gdyz zagraza integralnosci psychicznej pracownika a bywa

i tak, ze — fizycznej.
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Na skutek dlugotrwalych dziatan mobberéw u ofiar mobbingu sukcesywnie zanikajg me-
chanizmy obronne organizmu, powodujace obnizong odpornos¢ a w potaczeniu z wyste-
pujacymi stanami legkowymi, zdarza sig, ze doprowadzaja takich pracownikéw do chorob
nowotworowych, neurologicznych i innych, ktdére zagrazaja ich zyciu. Zdiagnozowana ner-
wica objawia sie typowo: tachykardig, drzeniem, poceniem sieg, uciskiem w klatce piersio-
wej. Osoby przesladowane czesto nie zauwazaja powaznych objawéw w swoim organizmie,
gdyz doprowadzone sg do takiego stanu ponizeniami i szykanami w miejscu pracy przez
przesladowcoéw, bezsennymi nocami lub koszmarami, w ktérych nawracajace sie sny, obra-
zuja doznane przez nie upokorzenia ,za dnia”. Towarzyszace przezycia traumatyczne za-
burzaja mechanizmy poznawcze, do ktérych mozna zaliczy¢ zaburzenia pamieci, czy tez
zdolnosci koncentracji i logicznego myslenia.

U o0séb mobbowanych, ktére pomimo wszystko nie decyduja si¢ na zmiane pracy, czesto
po latach upokorzen, pomoéwien i skierowanej w stosunku do nich agresji, doswiadczaja ze-
spolu wypalenia zawodowego. Zniechecenie do wykonywania powierzonych zadan, draz-
liwo$¢ czy spadek zainteresowania swoim bytem bywaja poczatkowymi symptomami wy-
czerpania emocjonalnego. Pokrzywdzonym pracownikom na co dzien towarzysza napiecia
psychofizyczne oraz pojawiajace si¢ zmiany somatyczne. Osoby mobbingowane zatracaja
uwage na poczucie wlasnej godnosci a praca kojarzy im si¢ wylacznie z cierpieniem, co na-
ukowo zdefiniowano jako depersonalizacja [Aniszewska, Gielnicka, 2000].

Nalezy podkresli¢, iz mobbing jest zjawiskiem, ktére dotyka nie tylko przesladowanego
pracownika, powodujac jego degradacje psychosomatyczna. Zastraszona ofiara mobbin-
gu dopiero w bezpiecznym, domowym $rodowisku czesto ,, przenosi” swoje stany lekowe
na bliskich [Kaczynska-Maciejowska, 2002]. To przenikanie zjawiska mobbingu w rodzine
ofiary, wplywa czesto na pogorszenie sie relacji, co nierzadko prowadzi do rozpadu zwiaz-
ku, gdyz stan osoby mobbingowanej uniemozliwia prawidtowe funkcjonowanie rodziny.
Niestety mobbing w zakresie swojego przenikania obejmuje rowniez wspdtmatzonka i ich
dzieci, co przejawia si¢ w ich codziennych relacjach.

Warte podkreslenia sa ustalenia dokonane przez specjalistéw z réznych dziedzin nauki,
wskazujace, iz osoby przejawiajace wysoka kulture osobistg, kompetencje, kreatywnos¢, za-
angazowanie a takze sa wykwalifikowanymi pracownikami, lojalne wobec srodowiska pracy,
cieszace si¢ nieformalnym autorytetem wsérod pracownikéw, stanowiag tym samym konku-
rencje i stad dos¢ czesto wlasnie takie osoby najczesciej padajg ofiarami mobbingu. Istotg po-
wyzszych analiz jest to, Zze brak szczegoInych cech, ktére mozna przypisac ofiarom mobbingu.
Kazda osoba zatrudniona w danej organizacji moze stac si¢ osoba pokrzywdzong dziataniami
mobbera, ktdre sa bezprawne i nieetyczne.

Mobbing jest pewnym ciagiem zdarzen, nastepujacych po sobie z narastajaca silq atakow,
ktore sq ukierunkowane na ofiare mobbingu przez mobbera. Te dtugotrwate zachowania

i dzialania majace na celu ponizenie, o$mieszenie i deprecjonowanie przesladowanego pra-
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cownika skltadaja sie z poszczegdlnych etapow dziatan, ktére stanowia swoiste pasmo po-
czatkowo wysublimowanych dziatan przesladowczych, ktére przechodza w czasie do bar-
dzo agresywnych szykan, atakow, réznego rodzaju form zastraszania — obejmujac tym sa-
mym coraz wigksze obszary zycia osoby mobbingowane;.

W doktrynie przyjeto, iz mianem zjawiska mobbingu nie wskazane jest, aby nazwac ja-
kie$ incydentalne/jednorazowe sytuacje nawet w sytuacji, jezeli naruszajq one dobra osobiste
pracownika. Uznaje sig, ze tego rodzaju zjawisko powinno trwa¢ minimum szes$¢ miesiecy,
poniewaz taki okres — wedtug psychologéw — jest symboliczny dla przecigtnego organizmu
czlowieka, ktory moze wytrzymac permanentny stres bez ponoszenia uszczerbku na zdro-
wiu [Lankamer, Ciborski, 2005, s. 11].

W wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 r. SN wskazat, iz zgodnie z art. 94° § 2 k.p. mobbing
oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pra-
cownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, wywolujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspolpracownikow. Zaréwno pojecie, jak i zakres mobbingu sa czesto bardzo trudne do od-
roznienia od zjawiska dyskryminacji, na przyktad co do ponizania pracownika; molestowa-
nia —art. 18% § 5 pkt 2 k.p. [LEX nr 1712815].

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 lutego 2014 r. [LEX nr 1444594], wskazal, ze z legalnej
definicji zawartej w art. 94° § 2 k.p. wynika okreslenie w niej ustawowych cech mobbingu,
ktore musza by¢ spetnione facznie. Natomiast ocena, czy nastapito nekanie i zastraszanie
pracownika, czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzily do zanizonej oceny
jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz wyeliminowa-
nia z zespotu wspdtpracownikéw, opierac si¢ musi na obiektywnych kryteriach. Uznano, iz
,kryteria te zas wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzacego do wia-
$ciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych. Jesli zatem pracow-
nik postrzega okreslone zachowania, jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uza-
leznione jest od obiektywnej oceny tych przejawow zachowania w kontekscie ujawnionych
okolicznosci faktycznych” [LEX nr 1712815].

W powyzszym kontekscie nalezaloby podkresli¢, iz dziatania o charakterze mobbingu mu-
sza by¢ bardzo intensywne i wysoce naganne, przyczyniajac si¢ do zaistnienia u mobbowane-
go pracownika bardzo silnego poczucia zastraszenia oraz sytuacji bez wyjscia. Pracownik musi
udowodni¢, ze ilos¢ powtarzajacych sie dziatan o charakterze mobbingu, ktore byty przeciwko
niemu skierowane i zmierzaly do wywotania takich skutkow, ktdre zostaty wymienione w art.
943§ 2k.p. [Dz.U. z2020r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Mobbowany pracownik musi ustali¢
oraz wykazacd, ze proces ten istniat przez pewien okreslony czas, w ktérym miaty miejsce roz-
ne zachowania, ktdre swiadczyly o mobbingu. Z tre$ci powyzszego przepisu wynika wprost,

ze 0 mobbingu mozna mowic¢ wytacznie wowczas, jezeli zachodzi zwiazek przyczynowo-
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-skutkowy. Analizujac definicje legalna wlasnie w tym aspekcie, to najpierw musi wystapic¢
uporczywe i dlugotrwale ngkanie lub zastraszanie, ktdrego skutkiem dla osoby mobbingowa-
nej beda: zanizona samoocena w zakresie przydatnosci zawodowej oraz obiektywne odczucia
ponizenia, o$mieszenia, izolagji, ktore to doprowadzaja do wyeliminowania pokrzywdzonego
pracownika z organizacji [LEX nr 1712815].

W ocenie SN mianem mobbingu nalezy okresli¢ bezprawne, dlugotrwate i systematycz-
ne zachowania o charakterze dzialania lub zaniechania oséb bedacych czlonkami , pewnego
zespotu ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skiero-
wane przeciwko innym cztonkom (innemu cztonkowi) grupy godzace w ich dobra prawnie
chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu”
[LEX nr 1712815]. W orzecznictwie okreslono zjawisko mobbingu, uznajac, iz posiada ono
dynamiczny charakter, ktory ulega rozwojowi i eskalacji zjawisk. Poczatkowo sa to btahe
i incydentalne przypadki, ktére z uplywem czasu daja kwalifikowana sume, przypisujac
im cechy mobbingu. Z prawnego punktu widzenia nieistotne doszukiwanie sig¢ inicjujacego
zdarzenia dla tego zjawiska. Taki moment rozpoczecia nekania oczywiscie jest istotny, ale
w aspekcie badania konfliktu w ujeciu socjologicznym [LEX nr 1477373].

Wola ustawodawcy jest, aby pracodawca przeciwdziatal mobbingowi jednak stosunkowo
niska kwota kary, ktéra nie bedzie miata znaczenia dla budzetu pracodawcy, nie bedzie tym
samym czynnikiem motywujacym go do podjecia odpowiedniego wysitku, ktorego celem
ma by¢ przeciwdziatanie mobbingowi. Jezeli pracodawca nie zastosuje wlasciwej prewencji
w aspekcie nie dopuszczenia do powstania w zarzadzanej przez niego firmie tego rodzaju
zjawiska, to koszty wystgpienia mobbingu poniesie nie tylko jego ofiara, ale réwniez wspot-
pracownicy, on sam, a kierowana przez niego organizacja straci co najmniej wizerunkowo.

W orzecznictwie istnieje poglad, ze zbyt niska, niewiele znaczaca kwota zasadzona pra-
womocnym wyrokiem sadu, uznajacym roszczenia mobbingowanego pracownika, nie od-
niesie skutku wychowawczego oraz nie osiagnie celu odstraszajacego nierzetelnych praco-
dawcow. Nalezy wskazad, iz roszczenia, ktére wynikajg z zastosowania mobbingu a rosz-
czenia bedace skutkiem nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, posiadaja odrebne podsta-
wy prawne do dochodzenia ich przez pokrzywdzonego pracownika. Wskaza¢ wypadatoby,
ze ,catosciowa regulacja sankcji prawa pracy za stosowanie mobbingu wyklucza dochodze-
nie innych niz wyraznie uregulowane w k.p. roszczen, zwlaszcza za potencjalne szkody wy-
nikajace z uzyskiwania nizszych $wiadczen chorobowych ze stosunku pracy w okresie nie-
zdolnosci do pracy spowodowanej mobbingiem. Utracone swiadczenia ze stosunku pracy
wskutek rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem zwiekszaja rozmiar tego rozstroju
oraz poczucie krzywdy spowodowanej mobbingiem, co daje podstawe do zasadzenia jed-
nego zados¢uczynienia, ewentualnie powiekszonego z uwagi na wystapienie rGwniez tego
typu skutkéw mobbingu” [OSAS z 2016/1/153-219].



222 BARBARA PAW

Kolejnym przykladem orzeczniczego podejscia do skali problemu zwiazanego ze skut-
kami psychologicznymi dziatann mobbingowych w miejscu pracy, jest to wyrok SN z dnia
29 marca 2007 r., w ktorym to wskazano, iz w zakresie zasadzenia wlasciwej sumy pieniez-
nej tytutem zado$¢uczynienia za doznang krzywde przez pracownika, wywotang mobbin-
giem jest podstawa prawna ujeta w art. 94 § 1 - 3 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r.,
poz. 1162] W tym zakresie nie majq zastosowania bezposrednie przepisy k.c. Zdaniem SN
sady pracy powinny kierowac si¢ wypracowanymi przez orzecznictwo sadéw cywilnych
odpowiednimi kryteriami podczas wyrokowania odpowiednich kwot jako zadosc¢uczynie-
nie za doznana krzywde wywotang mobbingiem. W ocenie SN sady pracy w tym zakresie
powinny stosowac ,usprawiedliwione zatozZenie, Ze zasadzane Swiadczenie powinno by¢
w konkretnych okolicznosciach sprawy odpowiednie, a przeto utrzymane w rozsadnych gra-
nicach, ukierunkowanych na utrzymanie dotychczasowych warunkow i stopy zyciowej oso-
by poszkodowanej, ktdrej rozstrdj zdrowia powinien by¢ skompensowany przez przyznanie
odpowiedniej sumy, ktdra jednak nie polega na wzbogacaniu osoby poszkodowanej, ale
na wyréwnaniu krzywdy spowodowanej rozstrojem zdrowia wskutek mobbingu” [OSNP
2008/9-10/126].

Powyzsze przyklady z zakresu orzecznictwa w sprawach o mobbing wskazuja, iz konse-
kwencje dzialat mobbingowych wystepuja i bardzo czesto wywotuja skutek w postaci po-
gorszenie si¢ stanu zdrowia psychicznego, jak i somatycznego u ofiar mobbingu. Wymier-
nos$¢ psychologicznych skutkéw dziatan mobbingowych, ale takze wystepujacych zaniechan
ze strony pracodawcy w ramach polityki antymobbingowej, jest wrecz wprost proporcjonalna
do sumy fizjologicznej odpornosci osoby mobbingowanej, czasookresu wystepujacej bezpraw-
nej przemocy w miejscu pracy oraz uzytych srodkow agresji przez mobbera, jak i ich natezeniu
podczas dziatart mobbingowych.

Ustalono, iz w zakresie wystepowania zjawiska mobbingu, wedtug PE, KE powinno sie
uwzgledni¢ czynniki psychiczne, psycho-spoteczne i spoteczne w organizacji. W komuni-
katach Komisji na temat wspolnej strategii w aspekcie zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu
pracy oraz wzmocnienia jako$ciowego wymiaru polityki zatrudnienia i polityki spolecz-
nej, jak i w Zielonej Ksiedze odnosnie spotecznej odpowiedzialnosci firm, wskazuje na ko-
niecznos¢ opracowania wskaznikow jakosciowych, dotyczacych nekania w miejscu pracy.
Tego rodzaju kryterium zostato ujete w zakresie jakosci pracy, ktore byly przygotowywane
na posiedzenie Rady Europejskiej w Leaken [Konwent Europejski, 2003]. W tym kontekscie
wskazanym byloby rozwazenie mozliwosci rozszerzenia ramowej dyrektywy w sprawie
bezpieczenistwa i higieny pracy, czy nawet przygotowania projektu nowej dyrektywy jako
prawnego instrumentu przeciwdziatania zjawiskom nekania w organizacji. Jednoczesnie
niezbednym bytoby okreslenie takiego srodka, ktory zapewnialby poszanowanie godnosci
pracownika i jego prywatnosci. W takim zakresie niezbednym jest systematycznos¢ dziatan

i ich prewencja w aspekcie bezpieczenstwa i higieny pracy. Parlament Europejski wezwat
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kraje cztonkowskie do podjecia w przedmiotowym zakresie dziatan prewencyjnych, standa-
ryzacji definicji nekania w miejscu pracy. Jednoczesnie panstwa cztonkowskie zostaty zapro-
szone do wprowadzenia wiasciwych przepisdw prawa, ktore beda zmierzaty do przeciw-
dziatania temu zjawisku. W komunikacie z marca 2002 r. KE przyznata, Ze , psychologiczne
nekanie i przemoc w pracy stanowia zagrozenie dla zdrowia pracownikéw i przeciwdziata-
nie tym zjawiskom wymaga podjecia dziatan legislacyjnych” [Olak, Rejkowicz, Wiater, 2008,
s. 45]. Skutkiem powyzszych dziatan oraz akcesji Polski do struktur UE bylo wprowadzenie
do polskiego ustawodawstwa art. 943 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162],
ktorego celem bylo zapewnienie poszanowania godnosci pracowniczej.

Rozstrdj zdrowia wystepujacy u oséb mobbingowanych, bedacy skutkiem dziatart mob-
bingowych w miejscu pracy, z cala pewnoscia wywotuje negatywne skutki psychologiczne.
Towarzyszaca ofierze mobbingu trauma w zakresie przezytych, przykrych, osmieszajacych
i ponizajacych doznan determinuje cale jej pdzniejsze zycie. Wspodtpraca ze specjalistami
z dziedziny medycyny wskazuje na konieczno$¢ odbudowy zdrowia psychicznego a czesto
ifizycznego, co ujawnia, ze diugotrwata — czesto wieloletnia — przemoc psychiczna odcisneta
glebokie pietno ,na duszy i ciele” 0séb przesladowanych [Delikowska, 2003].

Spegjalisci z zakresu medycyny neurobiologicznej, ktérzy na co dzien zajmuja si¢ bada-
niem podioza stresu spotecznego w literaturze empirycznej wskazuja na to, ze konsekwen-
cje stresu zwigzanego z uporczywym i diugotrwatym nekaniem czy zastraszaniem pracow-
nika, sa poréwnywalne do skutkow takich przezy¢ jak: wojna, gwalt, czy tortury. W ocenie
specjalistow wielos¢ stresorow dzialajacych na ofiare mobbingu podczas jego trwania jest
niewyobrazalnie duza, a przezywany przez nig terror psychiczny, zaburza ,,chemicznag réw-
nowage reakgji na stres” [Niehof, 2001, s. 285-286].

Oprocz doswiadczen na skutek przemocy psychicznej w miejscu pracy, ofiarom mobbingu
towarzysza leki zwigzane z wykluczeniem spofecznym, procesem leczenia, brakiem pewnosci
o przyszly byt wiasny, jak i najblizszych. Utrata zatrudnienia, czy to w wyniku rozwiazania
stosunku pracy, czy to na skutek przejScia na swiadczenia rentowe réwniez dla ofiary mob-
bingu jest niewatpliwie przykrym doswiadczeniem, ktdre konczy pewien staly dotad jej rytm
zycia. Dodatkowe ograniczenie lub pozbawienie srodkow finansowych, spowodowane utrata
pracy, wywoluje wrecz leki egzystencjonalne i z cala pewnoscia wptywa na proces leczenia
poszkodowanych osob. Zatrwazajace jest to, ze w czasie, kiedy osoby decyduja si¢ na odejscie
z miejsca pracy lub sa z niej wyeliminowane, z reguly pozostaja same ze swoimi problemami.
Zdarza sig, ze ich zycie rodzinne leglo ,w gruzach”, brak przyjacidt, zniszczona dziatania-
mi mobberéw reputacja wérod znajomych, nierzadko popycha je do drastycznych posunigc
— samobdjstw. Zbyt maty odsetek ofiar mobbingu moze liczy¢ na kazdym etapie procesu mo-
bbingowania na wsparcie ze strony rodziny, przyjaciot oraz specjalistow, ktérzy pomagaja
im odnalez¢é nowy cel w swoim Zyciu i przyczyniaja si¢ do tego, ze z uptywem czasu pewne

przezycia w mniejszym stopniu wptywaja na ich zycie.



224 BARBARA PAW

Dziatania mobbingowe nie powinny by¢ tolerowane w miejscu pracy. Opierajac sie na de-
finicji legalnej mobbingu wywodzonej z art. 943 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r.,
poz. 1162] oznacza on dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespolu wspotpracownikow. Nadto w § 1 powyzszego przepisu ustawodawca zobowia-
zat pracodawce do przeciwdziatania mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz.
1162].

W kontekscie prawnego obowiazku pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbingu,
jak i niezaprzeczalnym faktom w zakresie osobowosci mobbera, ktéra szeroko omawiana jest
w literaturze przedmiotu, zasadnym bytoby odpowiednie opracowanie wtasciwych kryteriow
doboru personelu. W tym aspekcie nalezatoby réwniez rozwazy¢ biezace przeprowadzanie
szkolen z uwzglednieniem zagrozenia mobbingiem oraz konsekwentne dazenie do osiagnie-
cia najwyzszych standardow kultury w organizacji. Pracodawca traci nie tylko wizerunkowo
w sytuacji wystapienia zjawiska mobbingu. Utrata wizerunku organizacji jest jedna z konse-
kwengiji, ktore pozostawiaja pietno na pracodawcy. Skutki indywidualne, ktoére ponosi ofiara
mobbingu, réwniez przyczyniajq si¢ do zmniejszenia zaufania do miejsca pracy, do pogor-
szenia atmosfery w organizacji oraz wsrdd zalogi. Niewatpliwie takimi negatywnymi kon-
sekwencjami bedzie realizacja prawomocnych orzeczen sadowych, w tym finansowe konse-
kwencje — gwarantowane ustawowymi roszczeniami. W takich sytuacjach nie ma znaczenia,
czy mobberem byl pracodawca i czy w ogdle mial sSwiadomos¢ wystepowania tego patologicz-
nego zjawiska. Kazdorazowo to wlasnie pracodawca jest odpowiedzialny prawnie za wyste-
powanie mobbingu w miejscu pracy, poniewaz zgodnie z przepisami prawa jest zobowiazany
do przeciwdziatania temu zjawisku [2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Nalezy zauwazy¢, iz zamiarem autoréw przepisow znowelizowanego kodeksu pracy w za-
kresie ochrony przed mobbingiem, bylo zapewne wzmocnienie prewencji antymobbingowej,
ktéra miataby polegac na szeregu dziataniach kontrolnych, zapobiegawczych oraz na realiza-
qji wlasciwej polityki w miejscach pracy. Kilkunastoletnia praktyka wskazuje, ze postanowie-
nia artykutu 94% k.p. w aktualnie obowiazujacej formie raczej si¢ nie sprawdzily w odniesieniu
do intencji ustawodawcy [Marciniak, 2015, s. 89].

W miejscu pracy wystepuja trzy podstawowe sfery, ktore wplywaja na kulture organizacyj-
na: procesy i systemy wsparcia, komunikacja oraz wizja i zaangazowanie. Niestety w sytuacji
zaistnienia mobbingu kazda z tych sfer ulega ostabieniu, o ile niecatkowitemu zniszczeniu.
Nalezy pamieta¢, ze sSwiadomosc negatywnych zjawisk zawsze powinna pobudza¢ do takich
dziatan, ktére wskaza pozytywna wizje dla danej organizacji, co powinno skutkowac konse-

kwentnym, wprowadzaniem jej w zycie. Negatywnymi skutkami mobbingu, wptywajacymi
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na zaburzenia komunikacji interpersonalnej w organizacji, sq okresy milczenia w zakresie tego
problemu.

W odniesieniu si¢ do problematyki mobbingu istotnym jest ,, przerwanie milczenia i otwarte
poruszenie tematu, jakim jest mobbing, pozwala to na efektywne zmiany w codziennym zy-
ciu firmy. Zmiany majace przeciwdziata¢ temu zjawisku zawierajq sie rowniez w stworzeniu
systemu szkolen, aktywnej polityce antymobbingowej” [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 101-102].
Wszystkie te trzy systemy sa niezwykle wazne dla kazdej organizagji, ich celem jest utrzyma-
nie dobrego wizerunku miejsca pracy, ale takze pomoc i wsparcie podczas odbudowy jego
w takich sytuacjach szczegdlnych, gdy zjawisko mobbingu zostato wykryte. Wzajemne uzu-
pelnianie sie tych systeméw w obszarze kultury organizacyjnej stuzy kadrze zarzadczej pod-
czas wprowadzania odpowiedniej strategii. Dalsze nie dostrzeganie potrzeby zmian po stro-
nie pracodawcy, moze skutkowac¢ nieodwracalnymi konsekwencjami negatywnych zjawisk
wewnatrz firmy, ale takze nie nalezy zapomina¢, iz z uwagi na brak hermetycznosci w miejscu
pracy, takie sytuacje kryzysowe beda skutkowac utratgq najbardziej wartosciowych pracow-
nikéw firmy lub odejsciem statym klientow. Koszty procesow sadowych, zasadzonych pra-
womocnymi orzeczeniami odpowiednie naleznosci — zgodnie z roszczeniami 0séb pokrzyw-
dzonych - to kolejne straty dla pracodawcy i kierowanej przez niego organizacji. Nie mozna
w tym miejscu nie wspomnie¢ o moralnych konsekwencjach, ktére beda odciskaty pietno
na cafej organizagji.

Nalezy zauwazy¢, iz oprocz utraty zdrowia najwazniejszym kosztem, jaki ponosi osoba
mobbingowana sg koszty, ktdre ,, wigza sie z rezygnacja z pracy wydajnego pracownika. Naj-
wiegksza strata dla przedsigbiorstwa jest sytuacja, gdy odchodzi dobry specjalista. Wowczas
problemem sa utracone korzysci, zwigzane z niewykonywaniem przez niego obowigzkoéw
oraz koszty zwigzane z poszukiwaniem, przeszkoleniem i wdrozeniem do pracy nowego
pracownika” [Dabrowska-Kaczorek, Banasik, 2004, s. 70].

Dziatania mobberéw w stosunku do pokrzywdzonego pracownika sg niewatpliwie na-
ganne i czesto przejawiaja wysoki poziom patologii w swoich zachowaniach. Dzialania, jak
rowniez zachowania takie polegaja na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu, zastraszaniu,
powodujac, ze osoby mobbowane maja zanizona oceng przydatnosci zawodowej. Takie zda-
rzenia nie pozostaja obojetne dla zdrowia i samopoczucia ofiar mobbingu, gdyz celem ich
jest ponizenie, oSmieszenie a w konsekwengji izolowanie pokrzywdzonego pracownika lub
na stale wyeliminowanie go z zespolu wspotpracownikéw [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021
r., poz. 1162].

Na uwage zastuguje fakt, iz na poziomie konstytucyjnym, jak réwniez miedzynarodo-
wym przepisy prawa zakazuja poddawaniu cztowieka traktowaniu sprzecznemu z natura
godnosci ludzkiej, stwarzajaca cierpienia fizyczne lub psychiczne [Brzozowski, Krzywon,
Wiacek, 2018, s. 129]. Kazdy czlowiek ma prawo do ochrony czci i dobrego imienia, co jest

istotnym elementem prawa krajowego oraz miedzynarodowego. W art. 30-32 i 47 Konsty-
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tucji RP [Dz.U. z 1997 1., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.] oraz w art. 17 ust. 1 MPPOIP [Dz.U.
z 1977 1., Nr 38, poz. 167], wskazano w sposob jednoznaczny wiasnie prawo do ochrony
czci i dobrego imienia. W aspekcie art. 8 EKPC [Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284] uprawnienie
to nie zostato uzyte wprost, jednak w kontekscie chociazby wyroku ETPC z dnia 7 lutego
2012 r. w sprawie Axel Springer AG przeciwko Niemcom [Wyrok ETPC z dnia 7 lutego 2012
r., Wielka Izba — skarga nr 39954/08, § 83, w sprawie Axel Springer AG przeciwko Niemcom],
nalezy uznac¢, iz konwencyjne uregulowania obejmuja réwniez okolicznosci zycia ludzkiego.

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy [dalej: CIOP-PIB]
wskazuje, iz u 0sob, ktore przez dtuzszy czas pozostaja w roli ofiary mobbingu, narazone
sa na powazne pogorszenie stanu zdrowia psychicznego i fizycznego [Di Martino, Hoel, Co-
oper, 2003]. Osoby pokrzywdzone dzialaniami mobbingowymi doznajq zaburzen psycho-
somatycznych, miedzy innymi takich jak: zaburzenia gastryczne, podwyzszenie cisnienia
krwi, zaburzenia w obrazie morfologii krwi, oslabienie organizmu, zaburzenia immunolo-
giczne; jak rowniez do$wiadczajg problemow ze zdrowiem psychicznym, gdzie najczest-
szymi powiklaniami sq depresje i nerwice. Nadto u osob mobbingowanych zaobserwowa-
no problemy z koncentracja uwagi, brak umiejetnosci radzenia sobie z nowymi zadaniami.
U os6b pokrzywdzonych dziataniami mobberéw wystepuja rowniez zaburzenia w obrebie
uktadu miesniowo-szkieletowego [Einarsen, 1998, s. 11-27].

Przeprowadzone w tej dziedzinie badania empiryczne wskazuja, iz u blisko 76% ofiar
mobbingu stwierdzono tzw. syndrom stresu pourazowego — PTSD. Jest to bardzo powazne
zjawisko, ktéoremu towarzysza inne zaburzenia. Wéréd badaczy problematyki mobbingowej
panuje przekonanie, iz ,,analizujac wyniki badan ofiar mobbingu, u ktérych stwierdzono po-
wyzszy syndrom — 50% z nich deklarowalo problemy ze snem, 63% do$wiadczato depresji,
53% zgtaszato problemy emocjonalne, 55% deklarowato doswiadczanie leku wywotanego
wspomnieniami zwigzanymi z mobbingiem, 30% podejmowato probe samobdjcza i az 80%
zauwazalo u siebie znaczne obnizenie zdolnosci do pracy” [Warszewska-Makuch, 2005].

W Polsce prowadzone sg w niewielkim zakresie kompleksowe badania odnosnie zagro-
zenia mobbingiem. Mozna przypuszczad, iz skala zjawiska mobbingu w polskich zaktadach
pracy jest porownywalna w swoim zasiegu do obszaru w jakim wystepuje w innych kra-
jach UE ,i dotyka 3-10% catej populacji pracownikéw” [Warszewska-Makuch, 2012, s. 36].
W tym aspekcie potwierdzaja to rowniez wyniki badan przeprowadzone przez Europejska
Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy [https://europa.eu/european-union/
about-eu/agencies/eurofound_pl., 2019], ktdore okreslaja, Ze az 3,2% polskich pracownikow
doswiadcza mobbingu. Do najwazniejszych zadan Eurofound nalezy prowadzenie badan
z zakresu problematyki spotecznej, powigzanych z zatrudnieniem i rynkiem pracy oraz in-
formowanie o swoich wynikach badan zaréwno politykéw krajowych, jak i unijnych. Z ra-

portu Eurofound wynika, iz oficjalnie problem mobbingu zgtasza bardzo maty odsetek pra-
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cownikéw, poniewaz w tym aspekcie przezywaja bezsilnos¢, poczucie wstydu wywotane
pomowieniami a nade wszystko strach przed zwolnieniem.

Podczas przeprowadzonych badant dowiedziono, Ze osoby mobbowane bardzo si¢ rézni-
ty pod wzgledem osobowosci, statusu zatrudnienia, wyksztatcenia, pozycji spotecznej, czy
okresu stazu w danym miejscu pracy. Konsekwencje przesladowan, ktére zostaly wywolane
na skutek dzialan mobbingowych, byly bardzo rézne: od ztego samopoczucia, depresji az
po bardzo powazne, choroby nowotworowe, autoimmunologiczne, stwardnienie rozsiane,
czy w koncu udane proby samobojcze.

Zgodnie z opinia psychiatryczna dla oséb pokrzywdzonych dziataniami mobberskimi , za-
burzenia psychiczne bedace konsekwencja mobbingu maja rozny charakter i natezenie. Nie-
jednokrotnie jednak ofiary mobbingu trafiaja w pierwszej kolejnosci do lekarzy pierwszego
kontaktu z powodu dolegliwosci ze strony przewodu pokarmowego, ukladu krazenia, uktadu
oddechowego, rdznego rodzaju dolegliwosci bolowych. W trakcie diagnostyki internistycznej
wykonywanych jest zwykle szereg badan diagnostycznych, ktére nie dajq potwierdzenia so-
matycznego podtoza dolegliwosci zglaszanych przez pacjenta. Przewleklos$¢ diagnostyki spra-
wia, ze do specjalisty osoby te docieraja dopiero po kilku miesigcach, w stanach znacznego
nasilenia objawow, czasami z wtdrnymi zaburzeniami psychicznymi” [http://psychiatra-kra-
kow.com.pl/mobbing-i-jego-wplyw-na-zdrowie-psychiczne/, 2019].

Wsrdd badaczy problematyki mobbingu panuje poglad, iz ,rozstrdj zdrowia wyraza sie
w zakldéceniu funkcjonowania poszczegélnych organdéw, bez ich widocznego uszkodzenia
- np. zatrucie, nerwica, choroba psychiczna” [Bieniek, 2011], nalezy uzna¢, ze zaburzenia
psychosomatyczne na skutek dziatan mobbera powoduja dysfunkcje w organizmie ofiary
mobbingu. Warto zwrocic jeszcze uwage, iz dla 0sob cierpiacych psychicznie z powodu prze-
wleklego dziatania stresora, ktory wywotany zostal mobbingiem, podstepnie rozwijaja sie
zespoty lekowe, wysylajace uporczywe objawy somatyczne ze strony fizycznej organizmu.
Do tych najbardziej uciazliwych zaliczy¢ nalezy: bole i zawroty gtowy, zaburzenia réwno-
wagi oraz stuchu i ostrosci wzroku, szumy w gltowie i uszach, suchos¢ w jamie ustnej, uczu-
cie ucisku w gardle i w klatce piersiowej, odczuwanie dusznosci oraz kotatania i nieréwnego
bicia serca, wzrost ci$nienia tetniczego krwi, bdle brzucha, wymioty, biegunki, nudnosci,
dretwienia konczyn, $wiad lub pieczenie skéry, mrowienia, odczuwalne napigcie migsnio-
we, drzenie migsni, naprzemienne uczucia zimna i goraca, zaczerwienia skory (twarz, szyja,
dekolt), ucisk na pecherz, odczuwalne zmeczenie psychofizyczne [Kratz, 2007, s. 37-39].

W aspekcie chorobotworczego skutku dziatan o charakterze mobbingu dla oséb nim po-
krzywdzonych w wyroku z dnia 21 czerwca 2013 r. [LEX nr 1511151] SN wskazal, ze pomimo,
iz rozstrdj zdrowia jest kategorig medyczng, to nie zawsze wystepuje konieczno$¢ positko-
wania si¢ opiniq bieglych sadowych, dla wykazania pogorszenia si¢ stanu zdrowia na skutek
tego rodzaju dziatan. Uwzgledniajac konieczno$¢ rozpatrywania kazdej sprawy w ramach

indywidualnosci, to w okoliczno$ciach konkretnej sprawy udowodnienie wystapienia roz-
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stroju zdrowia u osoby mobbowanej moze zosta¢ procedowane na podstawie chociazby do-
kumentacji medycznej, obejmujacej przebieg leczenia pokrzywdzonego pracownika. Tego
rodzaju postepowania rowniez zawisty na wokandzie SN i w oparciu o przedtozona do akt
sprawy dokumentacje medyczna strony powodowej. Wystepujace w tego rodzaju postepo-
waniach nastepujace po sobie kolejne diagnozy osoby pokrzywdzonej, wskazuja na pojawie-
nie si¢ u niej rozstroju zdrowia, bedacego nastepstwem uporczywego i dtugotrwatego pro-
cesu o charakterze mobbingu.

Historia choroby strony powodowej w procesie dochodzenia od pracodawcy odpowied-
niej sumy tytutem zado$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde moze zastapi¢ opinie
biegtych sadowych o ile mozna w sposob logiczny i przekonywujacy uzasadni¢ czasowo-
-przyczynowy zbieg poczatkow danego schorzenia z mobbingiem, ktéremu pokrzywdzony
pracownik byt poddany w tym okresie [https://zdrowapraca.org/orka/wordpress/wp-content/
uploads/2016/04/Strony-od-mobbing-dyskryminacja-wypalenie-zawodowe-2.pdf, 2021]. Ta-
kie powiazanie ustalonych faktow z zakresu powstania schorzen oraz poczatkow dziatania lub
zachowania dotyczacego mobbowanego pracownika, ktére byly przeciwko niemu skierowa-
ne, powinno stuzy¢ wyprowadzeniu z nich jednoznacznych wnioskéw. Na podstawie takiej
analizy sad moze odstapi¢ od przeprowadzenia dowodu z opinii bieglego lekarza specjalisty
[LEX nr 1511151].

Schorzenia zwiazane i skutkujace dzialaniami mobbingowymi bardzo czesto przechodza
swoistg gradacje — wedlug stopnia nasilenia — poszczegdlnych zjawisk towarzyszacych roz-
strojowi zdrowia u 0séb pokrzywdzonych. Wskazad nalezy, iz: ,mobbing jest zjawiskiem
bardzo kosztownym. Narastajac, prowadzi do powstania ogromnych szkdéd zdrowotnych
u narazonej na niego osoby. Utrata zdrowia, to cena, jaka zaplaci¢ musi cztowiek przewle-
kle ngkany w miejscu pracy” [Dorre-Nowak, 2005, s. 248]. Niestety wsrod objawow natury
psychologicznej czy psychicznej u mobbingowanego pracownika bardzo czesto zachodza
zmiany somatyczne, w tym — jak wyzej wskazano — choroby przewlekte, nieuleczalne. Brak
mozliwosci poradzenia sobie z tak silnym stresorem, jakim jest niewatpliwie mobbing, sta-
nowi nastepstwo do okaleczania sig, czy wrecz — w skrajnych przypadkach — samobdjstw

u ofiar mobbingu.

6.3 Psychologiczny wymiar prawnego wsparcia osoby mobbowanej

Dziatania mobber6ow sa bardzo wyrafinowane i profesjonalnie nakierowane na swoje ofiary.
Stad tak bardzo wazny jest aspekt odpowiednich technik, ktdre utatwiaja przyjecie postawy
asertywnej podczas atakow interpersonalnych. To niezwykle delikatna materia, gdyz nalezy
pamietad, ze osoba, ktdra jest od dluzszego czasu ponizana, zastraszana, nekana przez mob-

bera lub grupe mobberow, nie posiada wystarczajacych mechanizmdéw obronnych.
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Niezwykle wazne jest okreslenie samego terminu , dziatania asertywne”. Do najbardziej
charakterystycznych zachowan osob, przyjmujacych postawe asertywna, nalezy zaliczy¢:
»dziatania cechujace si¢ szacunkiem dla siebie i innych; respektowanie wtasnych i cudzych
granic; dziatania adekwatne do sytuacji i ludzi; akceptacja odmowy i odmiennych pogladéw
innych ludzi” [Kisiel-Dorohnicki, 2099, s. 187]. Wérod badaczy zjawiska mobbingu istnieje
poglad, iz: ,,zachowanie asertywne sprzyja ksztattowaniu rownosci w relacjach miedzyludz-
kich, umozliwiajac nam dziatanie w naszym najlepszym interesie, obrone wtasnego stano-
wiska bez nadmiernego leku, swobodne wyrazanie uczuc i korzystanie z wlasnych praw bez
naruszania praw innych ludzi” [Alberti, Emmons, 2007, s. 13].

Decyzja o podjeciu konkretnych dziatan przez osobe pokrzywdzong przemoca mobberska,
powinna zosta¢ poprzedzona dokladng analizq dotychczasowych wydarzen. Ofiara mobbin-
gu znajduje si¢ w bardzo klopotliwej sytuagji i dlatego potrzebuje w swojej walce z oprawca
potencjalnych sprzymierzenicow. Pracownik, ktory jest nekany i przesladowany od dtuzszego
czasu jest bezbronny, ale musi mie¢ sSwiadomos¢, ze w procesie przed sadem pracy — podczas
dochodzenia ustawowych roszczent — musi w sposob konkretny i wyczerpujacy udowodnic
doswiadczana przemoc. W tym zakresie moze okazac si¢ bardzo pomocne prowadzenie
dziennika mobbingowego [Kratz, 2007, s. 104-105]. Sama asertywno$¢ pozwala na wyelimino-
wanie ze swojego zachowania nie tylko postawy agresywnej, ale takze tej ulegtej, ktéra w ob-
liczu ataku mobberow dos¢ czesto si¢ objawia u 0sob pokrzywdzonych. Niewatpliwie , aser-
tywnos¢ ma zaréwno wymiar interpersonalny — dotyczy bowiem naszych zachowan wobec
innych ludzi - jak i intrapsychiczny — poniewaz dotyczy sposobu traktowania siebie” [Grze-
siuk, Doroszewicz, Stojanowska, 1997, s. 132].

Z natury czlowieka wynika, iz ludziom z duza tatwoscig przychodzi bycie asertyw-
nym w stosunku do 0s6b zatrudnionych na rownorzednych stanowiskach lub w stosunku
do tych, ktore nie sg zatrudnione w tym samym dziale; jednak najwiecej trudnosci w przyje-
ciu postawy asertywnej pracownicy maja w stosunku do swoich przetozonych. Taka posta-
wa wynika z wystepujacej pewnej zaleznosci pomiedzy mobbingiem a postawgq asertywna.
Zauwazy¢ nalezy, ze zastosowanie okreslonego systemu w budowaniu relacji interpersonal-
nych do pewnego momentu precyzuje zachowanie kazdej ze stron. W poczatkowym etapie
wystepuje rownos¢ w prawach oraz fatwos¢ komunikacji w grupie. Wprowadzenie aser-
tywnosci do sposobéw komunikowania si¢ w zespole wspdtpracownikow wplywa takze
na lepsza atmosfere w pracy, jasnosc i czytelnosc¢ przekazu, ale przede wszystkim konkretne
zasady funkcjonowania w grupie bez leku [LEX nr 1353665]. Taka komunikacja korzystnie
wplywa na zdrowie pracownikow. Niestety mobber moze swiadomie przejawiac okreslone
zachowania agresywne, dazac w ten sposob do zaspokojenia swojej satysfakcji z poniza-
nia i upokarzania innej osoby [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 188-192]. To dlatego tak istotnym
jest wprowadzenie treningu z asertywnosci, poniewaz zastosowanie wtasciwych kryteriow,

mozna w ten sposob odkry¢ potencjalnego mobbera w organizacji. Osoby przejawiajace tego
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rodzaju sklonnosci przejawiaja agresywne podejscie do realizacji zadan, w przeciwienistwie
do innych pracownikéw, ktorzy podchodza ambiwalentnie/obojetnie lub ulegle wykonuja
polecenia treningowe.

Biorac pod uwage réznorodnos¢ i wieloaspektowos¢ zjawiska mobbingu, réwniez stoso-
wanie wyrafinowanych technik przemocy — przyjecie postawy asertywnej wobec interperso-
nalnych atakéw mobbera, takze powinno by¢ zréznicowane i dostosowane do tych atakéw.
Osoba mobbingowana oprocz prowadzenia dzienniczka zdarzen, moze na temat zaistnia-
tych sytuacji porozmawiac ze wspotpracownikami, moze réwniez napisa¢ oficjalng skarge
do przetozonych mobbera, lub do instytucji zajmujacych si¢ tq problematyka. Kazdorazowo
w przypadku potwierdzenia zarzutéw w stosunku do nieetycznego zachowania i dziatania
mobbera, pracodawca powinien jak najszybciej podja¢ odpowiednie kroki dyscyplinujace
osoby dopuszczajacej si¢ naruszen.

Na przestrzeni lat badacze zjawiska mobbingu ustalili, iz ,mobbing jest czynnikiem stre-
sogennym, wywotuje u ofiary silne urazy traumatyczne, dlatego wazne jest stosowanie psy-
chologicznych sposoboéw walki przed nimi” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 68].
Jednym z takich sposobdw jest niewatpliwie poszukanie pomocy i wsparcia u specjalistow
z zakresu psychologii, w strukturach dziatajacych stowarzyszen antymobbingowych, wsréd
bliskich i przyjacidt, czy w organizacji zwigzkowej.

Kazde dzialanie w pojedynke skazane jest z géry na niepowodzenie, gdyz pracodawca
oraz struktura, w ktorej osoba pokrzywdzona mobbingiem jest zatrudniona, posiadaja nie-
wspolmierna przewage nad podwladnym. W zakresie dziatan, ktore majg na celu odparcie
atakow ludzi toksycznych w miejscu pracy ,istnieje caty wachlarz innych niz agresja, spo-
tecznie akceptowanych i skutecznych sposobow — jedne sa mniej a inne bardziej konfronta-
cyjne” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 68]. Wybor odpowiedniej strategii przez
osobe mobbowana, ktéry na stuzy¢ utrzymaniu miejsca pracy nie jest fatwy. Czasami rynek
pracy sprawia, ze pokrzywdzony pracownik obawia si¢ mozliwosci podjecia nowego za-
trudnienia z uwagi na swoj wiek, zanizona oceng swoich kompetencji, czasami determinuje
to jego stan zdrowia. Nadzieja, ktora towarzyszy osobom mobbingowanym, ze mobber odej-
dzie z miejsca pracy, ponoszac konsekwencje swoich dziatan, powoduje, ze pozostajac nadal
w strukturach organizacji, naraza siebie na dalsze ataki z jego strony. W takich sytuacjach
nie do konca wystepuje chtodna kalkulacja mozliwosci, ktére moga zosta¢ osiagniete. Naj-
wazniejszym celem, ktory podczas atakow przesladowcy ofiara mobbingu pragnie osiagnac,
to minimalizacja konfrontacyjnej obrony przed nim. Komfortowa sytuacja dotyczy tej gru-
py pracownikow, ktérym nie zalezy na utrzymaniu dotychczasowego zatrudnienia i dos¢
szybko decyduja si¢ na odejscie z toksycznego srodowiska. Taka decyzja sprawia, ze skutki
mobbingu nie sa dla niego az tak uciazliwe, gdyz czynnik czasowy zostaje ograniczony.
Najgorszym rozwiazaniem dla pokrzywdzonego pracownika jest tkwienie w miejscu pra-

cy, w ktorym systematycznie, przez diuzszy okres czasu doswiadcza on przemocy ze stro-
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ny oprawcy, bedac upodlanym, oczernianym i ngkanym [Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 68].

Jednym z najwazniejszych warunkéw obrony przed mobberem i jego agresja, jest prze-
rwanie wlasnej izolacji, zwrdcenie si¢ do drugiego cztowieka ze swoim problemem. To izo-
lacja jest istota mobbingu. Zastraszeni wspolpracownicy — w miare uplywu czasu oraz za-
ostrzenia si¢ technik i form dziatani przesladowczo-ponizajacych — odsuwajq sie od oséb
nekanych, w obawie, ze takie same zachowania i dziatania moga by¢ skierowane przeciwko
nim ze strony mobberéw. Takie zachowania swiadkéw zdarzen o charakterze mobbingu nie
pozostaja rowniez dla nich samych bez skutku — nastepuje bardzo niekomfortowe zjawisko
antagonizmu pomiedzy poczuciem sprawiedliwosci a ochrong wtasnego interesu.

Dla ofiary mobbingu jest niezwykle wazne to, zeby w miejscu pracy odnalez¢ osoby, ktére
solidaryzuja sie z jego sytuacja. To jest ten moment, ktéry nalezaloby wykorzystac do przed-
stawienia zastraszonym wspotpracownikom, ze mobbing moze ich dotknac jutro, lub kolej-
nego dnia. Przyjecie postawy biernej lub nawet agresywnej — sprzyjajace w ten sposob mo-
bberom — nikogo tak naprawde nie chroni przed przesladowczymi dziataniami mobbingu.
Zdarza sie¢ rowniez i tak, ze pomimo odczuwalnego wsparcia zatogi, osoba pokrzywdzona
mobbingiem tak bardzo zostata juz skrzywdzona, Ze jej sfera psychosomatyczna ulegta po-
waznym zaburzeniom, co w skrajnych przypadkach skutkuje ciezka choroba, lub wrecz pro-
wadzi do $mierci. Najwazniejszy krok w walce z mobbingiem to jest stanowcze wyrazenie
dezaprobaty przez ofiare mobbingu na dalsze znoszenie upokorzen w poczuciu bezsilnosci
i bezradnosci, popadajac w nieodwracalna izolacje.

W orzeczeniu z dnia 9 marca 1978 r. wydanym w trybie prejudycjalnym w sprawie 106/77
Amministrazione delle Finanze dello Stato a Simmenthal SA, Europejski Trybunal Sprawie-
dliwosci [dalej: ETS] wskazat m.in.: ,, Kazdy sad krajowy w zakresie przyznanej mu jurys-
dykcji, zobowiazany jest do stosowania prawa wspdlnotowego i ochrony zagwarantowa-
nych praw podmiotowych. W zwiazku z tym zobowiazany jest do niestosowania przepiséw
krajowych niezgodnych z prawem wspolnotowym. Nie ma znaczenia fakt, czy przepis kra-
jowy jest wezesniejszy badz pdzniejszy w stosunku do prawa wspolnotowego. Sad krajowy,
w zakresie przyznanej mu jurysdykgji, zobowigzany jest do zapewnienia pelnej efektywnosci
przepisdw prawa wspolnotowego. W razie koniecznosci, jest zobowigzany do odmowy
stosowania wszelkich, nawet p6zniejszych, sprzecznych z nimi przepiséw ustawodawstwa
krajowego. Nie mozna przy tym wymagac od niego wnioskowania ani oczekiwania na znie-
sienie tych przepiséw w drodze ustawodawczej lub w jakimkolwiek innym trybie konsty-
tucyjnym” [C-106/77 — CURIA]. Z biegiem czasu zasada ta zostata podniesiona w orzecznic-
twie Trybunatu do rangi dogmatu [Czapliniski, 1997, s. 47].

W aspekcie wielokulturowosci i réznorodnosci narodowej zasadnicza kwestia dotyczaca
godnosci cztowieka jest jednoznaczna i osadzona w konstytucyjnej aksjologii. Nalezy pamie-

ta¢, iz mobbing nigdy nie wystapi w miejscu pracy o dobrej organizacji, gdzie patologiczne
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symptomy dziatant osob toksycznych sa niwelowane u samych podstaw. Mobbing wskazuje
na stabe przywédztwo pracodawcy w firmie, ujawnia niski poziom moralny danej organiza-

qji oraz brak umiejetnosci kierowniczych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
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ROZDZIAL 7

PRAWNO — SPOLECZNE ASPEKTY ZJAWISKA
MOBBINGU

7.1 Prawny wymiar spotecznej alienacji ofiary mobbingu

Do konsekwencji dziatart mobbingowych niewatpliwie oprdcz pogorszenia si¢ stanu zdrowia
u osoby mobbingowanej w postaci chordb psychicznych i somatycznych, wystepuja rowniez
skutki psychologiczne i socjologiczne dziatart mobbingowych w miejscu pracy, spoteczne kon-
sekwencje zachowan mobbingowych w postaci wymiernych kosztéw. Oprocz konsekwencji
dziatann mobbingowych, ktore bezposrednio ,uderzaja” w ofiare mobbingu, nalezatoby wy-
roznic¢ rowniez spoleczne skutki takich dziatan, jak i efekt, ktory niewatpliwie rzutuje na miej-
sce pracy oraz samego pracodawce. Wérod badaczy zjawiska mobbingu zdefiniowano je, jako:
,Mieetyczne i irracjonalne z punktu widzenia celéw organizacji dzialanie, polegajace na dtugo-
trwatym, powtarzajacym sie i bezpodstawnym dreczeniu pracownika przez przetozonych lub
wspolpracownikdw; jest to poddanie ofiary przemocy ekonomicznej, psychicznej i spotecznej
w celu zastraszania, upokarzania i ograniczenia jej zdolnosci obrony, jest to zjawisko odczu-
walne subiektywnie, ale dajace sie intersubiektywnie potwierdzi¢, jest to wielofazowy proces,
w ktérym mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych
przez ofiare — po najbardziej drastyczne, powodujace u ofiary izolacje spoteczna, jej autode-
precjacje, poczucie krzywdy, bezsilnosci i odrzucenie przez wspotpracownikow” [Bechowska-
-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 16-17].

W tym aspekcie wszelkie konsekwencje wynikajace z dziatant mobbingowych zachodza
na bardzo szerokiej plaszczyznie, gdyz nie mozna ograniczyc¢ sie jedynie do skutkow psy-
chosomatycznych mobbingu, ktére doswiadczaja osoby pokrzywdzone. Zjawisko mobbin-

gu determinuje rowniez miejsce pracy oraz ogot spoteczenstwa a skutki spoteczne i prawne
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siegaja o wiele dalej nizZ osoba mobbingowana, chociaz niewatpliwie ponosi je ona w naj-
wigkszym zakresie.

W doktrynie istnieje aktualnie poglad, iz , wartos¢ dobrego imienia nie wymaga obszernych
uzasadnien. Reputacja jest czyms, na co kazdy cztowiek pracuje przez dlugie lata. Dobre imig
przeklada sig na takie korzysci, jak szacunek i zyczliwos¢ lokalnej spotecznosci, wiarygodnos¢,
zaufanie i powodzenie w zyciu zawodowym. Wiadomo tez powszechnie, Ze reputacje tatwo
nadszarpnac¢” [Brzozowski, Krzywon, Wiacek, 2018, s. 183]. Dobre imi¢ osoby pokrzywdzonej
dziataniami mobberéw a tym samym jego godnos¢ ulega dewastacji, poniewaz ich intencja jest
zepsucie opinii mobbingowanego pracownika i tym samym uczynienie go niewiarygodnym,
co ulatwia w przyszlosci wyeliminowanie go z zespotu wspdtpracownikéw. Tak, jak przed-
stawiajq si¢ mechanizmy i techniki stosowania przemocy poprzez ich eskalacje, tak samo de-
wastacji ulega dobre imig ofiary mobbingu. Stopniowo zostaje niszczona jej reputacja. Ulegaja
zaburzeniu i destrukgji nie tylko relacje interpersonalne w grupie, ale rowniez mechanizmy
obronne osoby doswiadczajacej przemocy [Leymann, Gustafsson, 1996]. Sukcesywnosc¢ tego
rodzaju zachowan lub dziatarn doprowadza w ostatecznosci do bezwzglednego wykluczenia
ze Srodowiska pracy. Warto podkresli¢, ze dziatania o charakterze mobbingu sprawiaja, ze po-
krzywdzony pracownik jest bez najmniejszych szans na wydostanie si¢ z , btednego kota” szy-
kan, pomowien czy przesladowan. Jest to proces, ktory odbywa sie etapami, ktore to ulegaja
natezeniu i czasami doprowadza do $mierci ofiary.

Dreczenie w miejscu pracy zostato okreslone przez Europejska Agencje ds. Bezpieczenstwa
i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy [EU-OSHA] jako , powtarzalne, nieuzasadnione zacho-
wania skierowane przeciwko pracownikowi lub grupie pracownikow, ktore stwarzajg zagro-
zenie jego/ich zdrowia i bezpieczenstwa”. Nalezy zauwazyy¢, iz , nieuzasadnione zachowanie
to takie zachowanie, ktdre Swiadoma i rozsadna osoba, biorac pod uwage wszystkie okolicz-
nosci, identyfikuje jako spychajace ja do roli ofiary, ponizajace i naruszajace jej godnos¢. Za-
chowania te obejmuja zaréwno dziatania pojedynczych oséb lub grupy, jak i system pracy,
ktory moze by¢ wykorzystany jako narzedzie wiktymizujace pracownika, ponizajace i uwla-
czajace jego godnosci”. Z kolei ,,zagrozenie zdrowia i bezpieczenstwa odnosi sie do ryzyka
wystepowania negatywnych konsekwengji doswiadczanej przemocy, w postaci zaburzen
zdrowia psychicznego” [http://www.ceskyfocalpoint.cz/wp-content/uploads/2015/12/puzp_
Vyrocni_ OSHA_2012_eng.pdf, 2019]. Takie dziatania niewatpliwie nie moga pozostawac bez
konsekwengji dla miejsca pracy, wlasnie w spotecznym wymiarze.

Wskazac nalezaloby, iz to wlasnie mobbing jest zjawiskiem odpowiedzialnym za powaz-
ne straty rowniez te spoteczne obok indywidualnych — wystepujacych po stronie osoéb po-
krzywdzonych. Szef grupy badawczej Berglying Bullying — S. Einarsen twierdzi, iz , terror
psychiczny w pracy jest czynnikiem duzo bardziej dewastujacym zdrowie i co za tym idzie,
site i ochote do pracy niz wszystkie stresory” [Einarsen, 1999]. Wielu badaczy tego zjawi-

ska nie waha si¢ przed nazwaniem zjawiska mobbingu ,najbardziej niszczacym dziataniem
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antyspolecznym w miejscu pracy” [Romer, Najda, 2010, s. 37]. Takie dziatanie konsekwent-
nie niszczy — poprzez utrate zdrowia i czesto pracy — ofiare mobbingu, co z kolei sprawia,
ze wsrod wspotpracownikdéw nastepuje zanizona motywacja do wykonywania obowigzkow
stuzbowych [LEX nr 171281].

Nalezy pamieta¢, iz dzialania i zachowania o charakterze mobbingu zawsze prowadza do na-
ruszenia dobr osobistych pokrzywdzonego pracownika. Oznacza to zatem dopuszczalnos¢ do-
chodzenia przez ofiare mobbingu takze roszczen cywilnoprawnych [www.sejm.gov.pl., 2019]
—art. 24 k.c,, art. 448 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

To paradoksalne, ale ofiarami mobbingu nie sa jedynie osoby, na ktére bezposrednio mob-
ber skierowal swoje zachowanie, ale ofiarami mobbingu sa rowniez $wiadkowie, ktorzy
emocjonalnie przezywaja te wszystkie zdarzenia na przestrzeni czasu oraz bliscy osoby mo-
bbowanej [OSNP 2019/8/97]. To tak, jakby poréwnac te osoby do biernych palaczy — réwniez
ponosza skutki tych wszystkich sytuacji, ktorych byli swiadkami.

Badania empiryczne przeprowadzone wsrdd osob, ktére byly swiadkami mobbingu do-
wodza, ze wystepuja przynajmniej dwie przyczyny dotykajace ich dobrostanu psychicznego
oraz fizycznego. Te zaburzenia w oczywisty sposob nie sa konsekwencja zachowania sig
pokrzywdzonego pracownika. Obserwatorzy tego rodzaju zachowan przesladowczych i ne-
kajacych ich kolege z pracy czesto myslg o zmianie jej, poniewaz obawiaja sie tego, iz stang
sie nastepnymi ,w kolejce” [Warszewska-Makuch, 2012, s. 8 — 11] skrzywdzonymi przez
mobberéw. Obserwacja dziatan, wypetniajacych znamiona mobbingu, jest bardzo silnym
stresorem, ktdry jednoczesnie jest odpowiedzialny za kolejny, jakim jest obawa o wilasny los.
Natura cztowieka jest tak uksztaltowana, ze w ludzkich genach zostal juz zapisany charakter
spoleczny. Oprocz tego juz w pierwotnych fundamentach kazdej kultury plemiennej reakcja
na cierpienie drugiego cztlowieka byta empatia. Wspotodczuwanie z ofiara przemocy kazdej
postaci skutkuje niebezpiecznymi objawami zaburzajacymi zdrowie, ktore bywaja podobne
do tych, wystepujacych u 0oséb bezposrednio narazonych na mobbing. Tym samym zjawisko
mobbingu mozna trafnie poréwnac do efektu domina. Raz uruchomiona przemoc w orga-
nizacji, jezeli nie zostanie powstrzymana, to krzywdzi osoby znajdujace si¢ w jej ,, polu raze-
nia” [Warszewska-Makuch, 2012, s. 131-132].

W doktrynie ustalono, ze bycie obserwatorem zjawiska o charakterze mobbingu wywotu-
je u swiadkéw wielki stres, poniewaz jest on potegowany strachem przed potencjalnymi ata-
kami mobbera [Vartia, 2001, s. 63—-69]. Nalezy zauwazy¢, ze obserwatorzy sa ,ofiarami dru-
giego stopnia” [Barling, 1996, s. 20-50]. Réwniez brak mozliwo$ci pomocy ofierze mobbingu
przez obserwatorow, wywotuje u tych drugich silne poczucie bezradnosci i bezsilnosci oraz
powszechny strach. To wszystko sprawia, iz $wiadkowie zjawiska mobbingu ,zaczynaja
przezywac silny stres ze wszystkimi jego konsekwencjami” [Romer, Najda, 2010, s. 132].

Zjawisko mobbingu wywotuje spoteczne skutki, chociazby w postaci zaburzonych kon-

taktow wsrod pracownikoéw, powoduja, ze zanikajg relacje w zespole, wystepuje poczucie
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strachu, obawy przed takimi dziatania, ktére moga dotkna¢ kogo$ nastepnego z wspdtpra-
cownikow. W takiej sytuacji atmosfera w pracy bywa napigta a pracownicy komunikuja sie
przewaznie tylko stuzbowo.

Brak mozliwosci zaspokojenia potrzeb spotecznych, ktéry mozna zaobserwowac u ofiary
mobbingu, czesto przedkltada si¢ — co prawda w mniejszym stopniu — na zaburzenia wiezi
wsrdd bliskich jej wspotpracownikéw. Mozna stwierdzi¢ na podstawie literatury przedmiotu
oraz przeprowadzonych badan empirycznych, ze wplyw mobbingu jest niezwykle rozlegly
iniszczacy a ,fala razenia” dotyka bardzo duzej liczby osob. Skutki mobbingu, chociaz najdo-
tkliwiej skupiaja sie na osobie pokrzywdzonej, to z cata moca oddziatuja na jej bliskich a tak-
ze na wspdtpracownikéw w organizacji. Niszczace dzialania mobbera oddzialywaja réwniez
na obserwatoréw — swiadkow tych zdarzen. Ponadto klimat organizacji, a wigc czesto wyste-
pujace sytuacje, kiedy to pracodawca w celu zatuszowania zjawiska mobbingu w miejscu pra-
Cy — po jego ujawnieniu — przytacza sie do mobberow, staje si¢ kolejnym stresorem dla zatrud-
nionej zatogi. Wystepujaca podleglos¢ stuzbowa, obawa o swoja przysztos¢ oraz nierdwnosc
w zakresie mozliwosci poradzenia sobie z mobberem, powoduje ,trzymanie” z silniejszym.
Agresja towarzyszaca zjawisku mobbingu powoduje rowniez to, iz pracownicy sa zmeczeni
i przytloczeni dominujacym stresem a takze lekiem o wilasna przysztos¢ — z uwagi na obawe
przed atakiem mobbera.

Powotujac sie na opinie ]J. Barlinga, ktory podczas przeprowadzonej analizy w zakresie
skutkéw zachowan nacechowanych mobbingiem, wprowadzit nowe pojecie: , ofiary drugiego
stopnia” [Barling, 1996, s. 29-50], nalezy zwroci¢ uwage na wspotpracownikow i cztonkéw
rodziny ofiary mobbingu. W tym kontekscie spoleczne konsekwencje mobbingu sa tym silniej-
sze, im bardziej te osoby pozostajq bierne i bezsilne. To bardzo trudne emocje, ktére przezy-
waja i doswiadczajg swiadkowie mobbingu. Postawa obserwatoréw, ktdra sama w sobie jest
apatyczna w poczatkowych fazach mobbingu, powoduje u tych 0séb uczucie wstydu a nawet
upokorzenia. Niestety wsrod obserwatoréw zjawiska mobbingu zdarzajg sie osoby, ktdre do-
aczaja do grupy mobberéw z zaangazowaniem — co jest typowym skutkiem dla specyficznej
komunikacji mobbingu.

Mobbing blokuje wszelka skuteczna pomoc, czy jakiekolwiek wsparcie dla ofiary mobbin-
gu. Tutaj sygnal od mobberdw jest bardzo wyrazny i jasny dla osob, ktore s obserwatorami
zdarzen. Mobberzy nie dopuszcza do takiej sytuacji, aby , koto terroru” [Romer, Najda, 2010,
s. 133] zostato zatrzymane.

W doktrynie skonkretyzowano bardzo wazng sfere, ktora winna stuzy¢ do zaakcento-
wania godnosci czlowieka. Stad nalezaloby podkresli¢ socjalny wymiar godnosci, ktora
nakazuje , podejmowanie przez panstwo dziatan zapewniajacych kazdemu minimum eg-
zystencji i zapobiegajacych wykluczeniu spotecznemu” [Brzozowski, Krzywon, Wiacek,
2018, s. 119]. Socjalny wymiar godnosci w aspekcie zjawiska mobbingu jest o tyle istotny

dla os6b pokrzywdzonych dziataniami mobberow, ze nie wystepuje przepis prawa, tym
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samym brak jest odpowiednich instrumentow dla ochrony tych osoéb przed wykluczeniem
spotecznym. I chociaz godnos¢ kazdego czlowieka jest nienaruszalna a jej poszanowanie oraz
ochrona naleza do obowigzkéw wiladz panstwowych, to w aspekcie mobbingu, nie wyste-
puja odpowiednie przepisy prawa — lex specialis, ktore w sposdb wystarczajacy chronityby
osoby doswiadczane mobbingiem.

Obecnie w doktrynie panuje ugruntowany poglad, iz , rozbieznosci na ptaszczyznie za-
wodowej rzadko prowadza do inicjacji zachowan o charakterze mobbingu. Zdecydowanie
czesciej jego przyczyna jest skutkiem czegos, do czego nie mozna sie oficjalnie przyznac” [Ki-
siel-Dorohnicki, 2009, s. 115]. Mobberzy probuja ukry¢ swoje prawdziwe intencje zachowan,
wywolujac niejednokrotnie wérdéd wspdtpracownikow falszywy obraz ofiary mobbingu.
W tej kwestii badacze zjawiska mobbingu wskazuja na dwie przyczyny fatszywego oskarze-
nia: , pierwsza stanowi paranoja, ktdrej rozpoznanie jest jednak w duzej mierze oczywiste.
Druga przyczyne fatszywego oskarzenia stanowi¢ moze zjawisko nazywane odwrdceniem
perwersyjnosci” [Hirigoyen, 2003, s. 64].

Jednym z powazniejszych spotecznych konsekwencji mobbingu jest opuszczenie miejsca
pracy przez ofiare przesladowan i szykan. Bardzo czesto takie osoby decyduja sie na rozwia-
zanie stosunku pracy, gdyz nie sq w stanie udzwignac tego obciazenia spowodowanego po-
mowieniami, szykanami, zastraszaniem przez mobberéw. Nierzadko zdarza sie tak, ze oso-
by pokrzywdzone dziataniami mobbingowymi —na skutek znacznego pogorszenia si¢ stanu
zdrowia — przechodza na $wiadczenia rentowe. To, co istotne w kazdej organizacji — miejscu
pracy — to mianowicie stwierdzenie, iz: ,w zadnym wypadku nie ma usprawiedliwienia dla
uwtlaczania godnosci cztowieka, majacej na celu doprowadzenia go do wyniszczenia fizycz-
nego i psychicznego” [Kratz, 2007, s. 39], z ktérym nie sposob sie nie zgodzi¢.

Konsekwencje dziatart mobbingowych widoczne sa rowniez w samej organizacji — miejscu
pracy. Relacje miedzyludzkie maja charakter co najmniej dwustronny. Dlatego tez cokolwiek
dotyka jedna z oséb w danym srodowisku, nie pozostaje obojetnym dla ogdtu spotecznosci.
Kazda patologia, ktéra wymierzona jest przeciwko jednemu z pracownikéw, zawsze w swo-
ich skutkach rozciaga si¢ na caty obszar organizacji a nierzadko réwniez poza miejsce dziata-
nia. Stad negatywne skutki dziatan mobberoéw wptywajg na kreowanie negatywnego wize-
runku pracodawcy oraz stanowig o niepochlebnym rankingu dla firmy, w ktorej dopuszczono
sie nieetycznych i bezprawnych zachowan. Nastepuje naruszenie — a czesto i zmiana wize-
runku miejsca pracy — na skutek zaburzonych relagji interpersonalnych, fluktuacji personelu,
co sprzyja atmosferze podejrzliwosci i braku zaufania miedzy pracownikami. Takie sytuacje
sprzyjaja obnizeniu jakosci wykonywanej pracy oraz mniejszemu zaangazowaniu si¢ pra-
cownikdéw — obserwatorow mobbingu — w zakres wykonywanych przez siebie obowigzkow
stuzbowych. Pewne nastepstwa dziatan przemocowych pojawiaja sie¢ bezposrednio po ataku

mobbera, ale nie mozna zapominac i o tych, ktére sg bardziej oddalone w czasie.
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Mobbing to profesjonalne nekanie pracownika, wysoce naganne i nieetyczne, ktore w swo-
ich skutkach bywa $miertelne. Nie kazde zachowanie mobbera jest bezprawne, ale tym sa-
mym nigdy nie posiada ono usprawiedliwienia w normach moralnych, ani tez w zasadach
wspolzycia spotecznego. Zachowania o znamionach mobbingu wystepujace w dziataniach
niebedacych bezprawnymi — w rozumieniu innych przepiséw — polegaja na realizacji upraw-
nien wzgledem podwladnych czy wspodtpracownikow.

Problem mobbingu jest trudny do rozwiazania w sytuacji, kiedy pracodawca go nie dostrze-
ga lub dostrzegajac go, nie zalezy mu na jego zakonczeniu i uzdrowieniu atmosfery w srodo-
wisku pracy. Kategoryczne sprzeciwienie si¢ takim nieetycznym praktykom powinno skutko-
wac w pierwszej kolejnosci pociagnieciem do odpowiedzialnosci mobberéw oraz zapewnie-
niem ochrony ofiarom mobbingu, jak réwniez wspdtpracownikom, ktorzy byli biernymi ofia-
rami dziatart mobberédw. Spojrzenie na zjawisko mobbingu przez pryzmat nauk spolecznych
mozna zaklasyfikowac jako wtasnie pewne spoteczne dopelnienie rozwazan o regulacjach
normatywnych, przyjmujac prawo jako nauke spoteczna.

Na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych w latach osiemdziesiatych ubiegte-
go stulecia wypracowano wsérdd badaczy tego zjawiska stanowisko, w ktérym wskazano, iz
gtownym celem mobbingu jest uniemozliwienie ofierze mobbingu sposobnosci do komuniko-
wania sie. W zwiazku z rozciggnietymi w czasie dziataniami mobberéw dochodzi do takich
sytuacji, ktore wlasnie skutkuja zepsuciem opinii osoby mobbingowanej, gdyz w przysztosci
ma to ulatwic¢ usuniecie jej z pozydji, ktora dotychczas zajmuje w miejscu pracy, jak i wyelimi-
nowanie jej z grupy wspotpracownikéw.

Stopniowe niszczenie reputacji oraz dobrego imienia osoby pokrzywdzonej, niewatpliwie
zaburza i niszczy jej relacje interpersonalne. Dziatania i zachowania o znamionach mobbin-
gu w efekcie doprowadzaja do definitywnego wykluczenia osoby przesladowanej z grona
grupy wspotpracownikéw. Takie dziatania sa pewnego rodzaju procesem, ktdry posiada okre-
$lone fazy w wymiernych etapach.

Zastosowane techniki przez mobberéw w postaci plotek, oszczerstw, klamstw, szykan,
przesladowan, nekan, réznego rodzaju praktyk ponizajacych i uwtaczajacych godnosci osobi-
stej cztowieka, nie dajg ofierze mobbingu Zadnych szans, aby mogta si¢ przed nimi skutecznie
obroni¢. Bardzo istotng kwestia jest to, ze mobbing przewaznie odbywa si¢ w ukrytej formie
irzadko w obecnosci $wiadkéw, co dodatkowo sprawia, iz osoba pokrzywdzona ma ogromna
trudnos¢ w zgromadzeniu odpowiednich dowoddw, potwierdzajacych jego wystepowanie.

Wsrdd badaczy przedmiotowej problematyki wystepuje ugruntowany poglad, ze: ,mob-
bing nie pojawia si¢ z dnia na dzien. Posiada swdj specyficzny przebieg — stadia rozwoju,
ktore mozna umiejscowi¢ w czasie” [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 49]. W literaturze przed-
miotu poswigconej tej problematyce wyréznionych jest pie¢ faz mobbingu [Kmiecik-Baran,
Rybicki, 2004, s. 85]. Wskazuje sie, ze ,,to patologiczne zjawisko w kazdej firmie prywatnej

i panstwowym zaktadzie pracy powinno by¢ zdecydowanie zwalczane nie tylko przez kie-
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rownictwo danej firmy, ale gtéwnie przez jego ofiary i swiadkow. Wspotczesnie w socjologii
patologia spoteczna interpretowana jest tez jako zjawisko spolecznego zachowania si¢ jed-
nostek i okreslonych grup spolecznych sprzeczne z warto$ciami i normami danej kultury”
[Kozak, 2009, s. 172].

Pierwszy etap, zwany faza przedmobbingows, charakteryzuje si¢ pewna ,subtelnoscia”
dziatania, uzyciem , miekkich” srodkéw podczas poczatkowych atakéw mobbera. Osoba, kto-
rej ten atak dotyczy na tym etapie nie rozeznaje zagrozenia i chociaz dostrzega pewne sygnaty,
ktdére negatywnie wptywaja na jej osobe, to mimo wszystko nie jest przekonana o swoich od-
czuciach. Psychika takiego , kandydata” na ofiare oczywiscie prébuje zweryfikowac i nazwac
bodzce, ktére do niej dochodza, ale zaburza to jednoczesnie sens dziatan oprawcy oraz logicz-
ne wyttumaczenie o braku podstaw. Jednoczesnie pracownik prébuje zachowac stabilizacje
i poczucie bezpieczenstwa oraz wilasnej wartosci [Romer, Najda, 2010, s. 89]. Podlozem dla
eskalacji nekania pracownika i innych przykrych zachowan mobbera ,jest agresywnos¢ wy-
stepujaca w formie wrogosci” [Karney, 2007, s. 409], na ktdra istnieje przyzwolenie w miejscu
pracy [LEX nr 1458977, LEX nr 2356487].

Kolejnym etapem mobbingu jest faza odpowiedniego ataku — mobber ,,odkrywa” karty,
postanawia w sposob jawny nekac ofiare. Osoby doswiadczajace tego rodzaju przemocy
psychicznej poréwnuja siebie obecnego z soba z przesztosci. Podczas atakéw osoba mobbo-
wana usituje skupic si¢ na wzmacnianiu obrazu ,siebie sprzed mobbingu i neutralizowaniu
lub stawianiu czota atakom mobbera” [Romer, Najda, 2010, s. 89-90]. Pokrzywdzony pra-
cownik prébuje nie straci¢ wiedzy na swdj temat, ma swiadomos¢, Zze przeciez jest Swietnie
wyksztalcong, szanowana osoba, ktora oprocz wiedzy posiada réwniez bardzo duze do-
$wiadczenie w zakresie wykonywania obowiazkéw stuzbowych, zawsze byta lubiana i jej
relacje z wspdtpracownikami byly na wysokim poziomie i co si¢ dzieje??? Pod wptywem
agresywnych atakow interpersonalnych ze strony mobbera — , czuje sig, jak przestraszona,
mata dziewczynka” [Romer, Najda, 2010, s. 89-90].

Nalezy pamietad, iz: ,istota dziatart mobbera jest upokorzenie i degradacja ofiary poprzez
kwestionowanie jej kompetencji, zaangazowania, uczciwosci, umiejetnosci wspotpracy i ko-
lezenstwa, stygmat zaczyna dziata¢ przede wszystkim na tak zwanych niezaangazowanych
obserwatorow” [Romer, Najda, 2010, s. 91]. W tej pierwszej fazie mobbingu nastepuje gwat-
towna eskalacja poczynan mobbera. Naznaczenie, tak zwana stygmatyzacja ofiary mobbin-
gu, ktora sprawia, iz wspolpracownicy traktuja ja jako osobe, ktorej nalezy unikac, jako oso-
be, z powodu ktdrej oni sami moga popas¢ w ,,nielaske” mobbera.

W pierwszej fazie — poprzez patologiczne postepowanie przesladowcy — wymyslony przez
mobbera konflikt z ofiarg, nabiera realnych ryséw, pomimo tego, iz osoba pokrzywdzona
stara si¢ sprawe wyjasni¢, dazy do zazegnania sporu. To juz jest taki czas, kiedy mobbing
wchodzi w tak zwana druga faze. To krytyczne wydarzenie stygmatyzuje ofiare mobbingu.

W tym okresie organizm osoby pokrzywdzonej wysyta sygnaly w postaci lekéw, zaburzen
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percepdji, pojawiaja sie¢ okresowe zaburzenia ukladu trawiennego, bole gtowy, moga zda-
rzac sie trudnosci ze spaniem, uciski w klatce piersiowej. Wszelkie dziatania i zachowania
o charakterze mobbingu przejawiaja si¢ bowiem w obiektywnym istnieniu nieréwnorzed-
nych stron konfliktu: ofiary i oprawcy [LEX nr 1864039].

Kolejna faza dziatart mobbera — druga — ma na celu pigtnowanie pracownika, ktérego repu-
tacja poprzez plotki i zniestawienie zostaje naruszona. Padajg falszywe oskarzenia, ktdre nie
maja pokrycia w dowodach. Wspoétpracownicy ignoruja taka osobeg, jest odsuwana od wspdl-
nych dyskusji, zaburzajac w ten sposob relacje interpersonalne. W kazdej fazie mobbingu
oprawca dziata na szkode swojej ofiary, poniewaz jego celem jest zniszczenie i wyeliminowa-
nie jej z zespotu.

Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze w sytuacji mobbingowej istotq problemu jest konkretna
osoba, jej osobowo0s¢, cechy charakteru, poszczegolne zachowania, przez co nie jest mozliwym
rozwigzanie sytuacji spornej przy wykorzystaniu chociazby instytucji mediacji, ktora miataby
na celu negocjowanie stanowisk, pomystéw czy propozydji [Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 27]. Analizujac zachowania o charakterze mobbingu nalezy wskaza¢, Ze nie wystepuje
w nich sprzecznos¢ interesow, ktdra charakteryzuje konflikt. Uwzgledniajac taka charaktery-
styke zjawiska mobbingu, to jednoznacznym wnioskiem dla osoby przesladujacej jest to,
ze dana osoba jest dla niej problemem, ktorego nalezy si¢ pozby¢, aby nie stanowita ,,zagroze-
nia” dla mobbera.

Te dzialania sq bardzo specyficzne polegaja na dreczeniu, przesladowaniu i niszczeniu ofia-
ry, wynika to nierownowagi stron. Zapoczatkowane w fazie pierwszej metody dreczenia pra-
cownika poprzez rozpowszechnianie plotek, pomdwien —na tym etapie — sprawiaja, iz widocz-
ny juz jest zmieniony wizerunek ofiary mobbingu, ktéra w spotecznym odbiorze staje si¢ mato
wiarygodna. Spegjalici z zakresu nauk medycznych wsrod ofiar mobbingu — na tym etapie
- wskazuja na widoczne objawy psychosomatyczne, ktére wymagaja bezwzglednej pomocy
profesjonalistow [LEX nr 2690341]. Brak fachowego podejscia do pracownika pokrzywdzone-
go takimi przezyciami, skutkuje pojawieniem si¢ objawdéw typowych dla choréb. Do najczest-
szych diagnoz wystepujacych u oséb mobbingowanych specjalisci podaja: choroby wrzodowe
zoladka i dwunastnicy, zawatu migsnia sercowego, udaru mézgu czy astmy oskrzelowej oraz
inne. Juz w tej fazie u ofiar mobbingu, gdzie ataki byty wyjatkowo bezwzgledne i przepelnione
agresja, mozna dostrzec rozwijajace si¢ choroby przewlekle ukladu nerwowego, czy nowo-
twory. Osoba mobbingowana coraz czesciej korzysta ze zwolnien chorobowych (L-4), w celu
poratowania zdrowia [Marciniak, 2011, s. 61].

Kolejna faza mobbingu — trzecia — wiaze si¢ z izolowaniem ofiary. Wczesniejsze pietnowa-
nie, szykanowanie, oczernianie, nekanie i przesladowanie ofiary, spowodowato u niej juz po-
wazne objawy psychosomatyczne. W zwigzku z czym odpornosc¢ psychiczna i fizyczna u oso-
by przesladowanej zostata zaburzona. Czeste pobyty na zwolnieniach chorobowych skutkuja

zalegtosciami w wykonywaniu obowiazkéw stuzbowych, co nasila dodatkowy stres i impli-



ZJAWISKO MOBBINGU A AKSJOLOGIA KONSTYTUCJI RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE] 241

kuje izolacja od grupy. Przesladowanie ze strony mobbera o charakterze ciaglym z elementami
podstepnosci i wyrachowania w procesie nekania pracownika, skutkuje osamotnieniem, gdyz
tworzy sie sztuczna bariera pomiedzy osoba mobbingowang a wspdtpracownikami.

W doktrynie na temat poszczegdlnych etapéw mobbingu istnieje poglad, iz , to nasilenie agre-
sji mobbera nad stabnaca ofiarg” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004, s. 31]. Potwierdzeniem
ich stéw sa spostrzezenia badaczy zjawiska mobbingu, ktérzy wskazuja, ze , pracownik pod-
dany mobbingowi jest podporzadkowany sprawcy i jednoczesnie poszukuje pomocy w srodo-
wisku pracy. W tej fazie ofiara jeszcze probuje bronic si¢ przed atakami. Ofiara mobbingu jest
niestusznie karana, degradowana” [Klos, 2002, s. 3]. Osobe poszkodowana etykietuje sie, klasy-
fikujac ja jako: ,kltamce, nadwrazliwca, osobe majaca problem ze soba, osobe, ktora nie potrafi
dostosowac si¢ do rol spotecznych, organizacyjnych, czy grupowych” [Klos, 2002, s. 3].

Mobberzy w swoich dziataniach sa podstepni a nadawanie , etykiety” swoim ofiarom
ma na celu uzasadnienie i usprawiedliwienie wilasnej agresji. Ich celem jest réwniez spro-
wokowanie i zachecenie innych oséb do atakow wzgledem krzywdzonego pracownika, kto-
remu na przyklad nalezy sie¢ nauczka, gdyz jest , ktamca” [Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 31-32]. Warto zaznaczyg, iz przy takich atakach osoba mobbingowana jest wyczer-
pana walka o swoje dobre imig i sprzeciwianiem si¢ dziataniom mobbera. Niestety orga-
nizm zaczyna coraz czesciej odmawiac postuszenstwa, dochodza kolejne objawy, zalamania
psychiczne, depresja. Panujaca atmosfera terroru psychicznego w miejscu pracy, absurdal-
ne pretensje, oszczerstwa, pomdwienia, wymyslone zarzuty, plotki i nieustajace przeslado-
wania, to dla ofiary mobbingu obecne warunki pracy, ktére maja bardzo wysoki charakter
stresogenny [LEX nr 2687517]. Dotychczasowe dolegliwosci psychosomatyczne nasilajg sie.
Zdarzaja sie pobyty na oddziatach szpitalnych, co niestety pogtebia izolacje w spotecznosci
danej organizagji.

Czwarta faza mobbingu to fizyczna, psychiczna i spoteczna degradacja pracownika przesla-
dowanego. Samoocena ofiary mobbingu jest bardzo zanizona. Brak wiary w swoje mozliwo-
Sci, odseparowanie od zalogi oraz towarzyszace objawy pojawiajacych sie chordb, sprawiaja,
ze osoba mobbingowana zaczyna postrzegac siebie jako bezwartosciowego czlowieka. Atmos-
fera zastraszenia, ktéra towarzyszy jej kazdego dnia w pracy, uswiadamianie sobie, ze fak-
tycznie przesladowcy moga doprowadzi¢ do utraty przez nia pracy, skutkuje silnymi stanami
depresyjnymi [LEX nr 1615182]. Mechanizmy uzywane przez mobbera — stygmatyzacja i za-
gluszanie — to psychologiczne mechanizmy, ktore sa okrutne i pustoszace osobowos¢ ofiary.
To czas porazki dla osoby mobbingowanej. W organizmie takiej osoby zachodza powazne
zmiany chorobowe, u niektorych oséb nastepuje gwaltowny rozwoj chorob nowotworowych
czy autoimmunologicznych. Inne osoby doswiadczaja glebokiej samotnosci, powaznych cier-
pien nie tylko natury psychicznej, ale i fizycznej. Zdarzajq si¢ proby samobojcze.

Ostatnia — piata faza mobbingu — jest finatem wielomiesiecznego a czasami kilkuletnie-

go procesu gnebienia ofiary mobbingu — przesladowan, ktére byly uporczywe, skutkujace
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zastraszeniem pracownika, jego zanizong samooceng w zakresie przydatnosci zawodowej,
ktére implikowaly ponizenie czy o$mieszenie wsréd wspotpracownikow. Jednak najbardziej
dotkliwa konsekwencja dla ofiar mobbingu jest utrata zdrowia, nierzadko osamotnienie,
rozpad rodzin a takze degradacja spoteczna w srodowisku zawodowym [LEX nr 1237101,
LEX nr 2612789, LEX nr 2186566]. W tym czasie przesladowanie nabiera na takiej sile, ze po-
szkodowany pracownik probujac sie odciac od tej machiny zta, niemoralnych poczynan mo-
bberéw — decyduje si¢ na odejscie z miejsca pracy. W wielu sytuacjach po dtugotrwatej bata-
lii przebieglej przemocy psychicznej, stan zdrowia ofiary mobbingu zmusza ja do podjecia
decyzji w celu przejscia na $wiadczenia rentowe. Nastepuje skutek dziatart mobbingowych
— cel mobberow zostaje osiagniety i niewygodna osoba zostaje na trwate wyeliminowana
z zespotu.

Zasadniczo w pierwszej fazie mobbingu nie uzywa si¢ terminu , konflikt”, natomiast stosuje
wyrazenie: ,naruszenie warunkow pracy” [Hirigoyen, 2003, s. 97]. Konflikt charakteryzuje
sie sprzecznoscia interesoOw jego stron, rownoscia stron w nim wystepujacych. Natomiast
dziatania mobbingowe sa przekroczeniem przepisow prawa, zasad moralnych i wspotzycia
spolecznego, to nie jest konflikt, gdyz nacechowany jest eskalacja agresji ze strony opraw-
cow. To wysoce nieetyczne i bezprawne postepowanie.

Sprowadzenie ofiary mobbingu do takiej pozydji, gdzie czuje bezradno$¢ i bezsilno$¢ w ra-
dzeniu sobie z takimi dziataniami. Stosowane podczas mobbingu techniki sprawiaja, Ze mob-
ber w cyniczny sposob izoluje swojq ofiare od wspotpracownikéw a nastepnie ,,doprowadza”
do trwatego wyeliminowania osoby mobbingowanej z miejsca pracy. W literaturze przedmio-
tu dos¢ czesto mozna odnalez¢ sformutowania, iz mobberem sa osoby, ktore przejawiaja cechy
paranoidalne, o patologicznej podejrzliwosci a to, co jest najistotniejsze, to fakt, iz ofiarg mob-
bingu moze stac si¢ kazdy.

By mdc w okolicznosciach konkretnej sprawy mowic o tym, ze dziatania i zachowania
miaty charakter mobbingu, nalezy konkretne czyny wskazane przez pokrzywdzonego pra-
cownika rozpatrywac pod katem spetnienia przestanek z art. 94° § 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz.
1320], a zatem musi by¢ to zachowanie: 1) dotyczace pracownika lub skierowane przeciw-
ko pracownikowi; 2) polegajace na uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika; 3) wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej; 4) powodu-
jace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika; 5) powodujace izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw. Zgodnie z orzecznictwem wszystkie
te przestanki musza by¢ spetnione tacznie [LEX nr 1444594]. Zatem brak ktéregokolwiek
z powyzszych elementow, stanowiacych integralng czes¢ definicji legalnej mobbingu, skut-
kowac bedzie nieuznaniem danego zachowania lub dziatania przez orzekajacy sad jako wy-

czerpujacych znamiona o charakterze zjawiska mobbingu.
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7.2 Legalna definicja mobbingu w swietle teorii Heinza Leymanna

Stowo mobbing po raz pierwszy zostato uzyte przez austriackiego etologa Konrada Loren-
za w polowie XX wieku. W swoim opisie wskazat on na sytuacje dotyczaca atakéw grupy
matych zwierzat na pojedynczego duzego osobnika, ktére miaty na celu jego zastraszenie.

W doktrynie istnieje zdecydowany poglad, ze wsrdd ludzi zachowania spoteczne o takim
charakterze po raz pierwszy zostaly uzyte w latach sze$¢dziesiatych minionego stulecia przez
szwedzkiego chirurga Petera-Paula Heinenmanna [Kratz, 2007, s. 10]. Zdecydowanie za osobe,
ktora wprowadzita termin mobbingu do obszaréw zawodowych, uwaza si¢ wlasnie profeso-
ra Heinza Leymanna, ktéry wyroéznil pie¢ typow mobbingu [Kisiel-Dorohnicki, 2009, s. 45].
Wyrdznia sie pie¢ charakterystycznych typow mobbingu: oddzialywanie na mozliwosci ko-
munikowania sie; ataki na relacje spoteczne; ataki na reputacje; ataki majace wplyw na jakos¢
sytuacji zyciowej i zawodowej; bezposrednie ataki na zdrowie.

W minionym stuleciu P. Heinenmann badat analogicznie — do przeprowadzanych badan
przez K. Lorenza — zachowania pomiedzy dzie¢mi w wieku przedszkolnym i szkolnym.
Zauwazyt on, iz dzieci te zaspokajaly swoje potrzeby, poprzez dreczenie réwiesnikow. Od-
czuwaly przy tym satysfakcje, jezeli kogos ponizaly, gdyz dawato im to poczucie pewnej
wyzszosci. Natomiast H. Leymann analizowat przypadki tak zwanych ,trudnych pracow-
nikéw”. Na podstawie przeprowadzonych badan, odkryt on, iz ,,zmiana postrzegania tych
pracownikow nie byta uzalezniona od ich charakteru, ale byta zawiazana z kulturg pracy
oraz struktura organizacji. W konsekwencji uzyt on jako pierwszy pojecia mobbing do okre-
Slenia terroru psychicznego uzywanego wobec wybranych pracownikow instytucji gospo-
darczych. Obecnie mobbing okreslany jest rowniez: psychoterrorem, terrorem psychicznym,
bullying (tyranizowanie), harassment (nekanie) czy wreszcie ganging up on someone (Sprzy-
sieganie sie przeciwko komus) ” [https://koloprawapracyuj.wordpress.com/2010/12/27/mo-
bbing-w-prawie-pracy/, 2019].

W literaturze przedmiotu ujawniono, iz zjawisko mobbingu w srodowisku pracy jest przede
wszystkim pewnym rodzajem zaburzonej komunikacji miedzy ludzkiej. To sa nieodpowied-
nie stowa, miny, plotki, trzaskanie drzwiami, rzucanie dokumentami, szturchanie, pomawia-
nie, oczernianie, ktore w rezultacie prowadza do izolacji ofiary od pozostatej zatrudnionej zato-
gi. Tego rodzaju zachowania sa bardzo destrukcyjne a pojawiajace si¢ w ich wyniku cierpienia
psychiczne czesto doréwnujq bolowi, ktérego doznaje sie na skutek fizycznego ataku [Romer,
Najda, 2010, s. 15]. Wskazano rowniez, ze wzmozenie nekania i zastraszania pokrzywdzonego
pracownika z pozoru btahymi dziataniami lub zachowaniami wspoétpracownikéw czy praco-
dawcy sa polaczone z obrazliwymi, ztosliwymi wypowiedziami. To systematyczne przykrosci
kierowane w strone osoby mobbingowanej, ktore maja na celu utrudnianie jej wykonywania

obowiazkoéw, pogorszenie relacji interpersonalnych w organizacji. Zachowaniom i dziataniom
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charakteryzujacym zjawisko mobbingu towarzyszy agresja i wrogo$¢ mobberdéw nakierowana
na ich ofiare [Karney, 2007, s. 409].

W odniesieniu sie do dziatan i zachowan o charakterze mobbingu SN w wyroku z dnia 5 paz-
dziernika 2007 r. wskazal, iz rolg sadu jest ocena sytuacji, czy wystapito nekanie i zastraszanie
pracownika, jak réwniez czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzily do zaniZzonej
oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badz wyelimino-
wania pokrzywdzonego pracownika z zespotu wspdtpracownikéw. Taka ocena zawsze musi
opierac sie na obiektywnych kryteriach. Nie mozna traktowac jako autonomicznej cechy mob-
bingu wyalienowanie pracownika z grupy zatrudnionej zalogi. Jedynie taka izolacja w grupie
pracowniczej, ktora jest nastepstwem dziatan o charakterze przesladowczym z elementami ne-
kania a polegajacymi na negatywnych zachowaniach, ktére zostaty objete dyspozycja normy
art. 943§ 2 k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] — zastraszanie, ponizanie, ngka-
nie, o$mieszanie — potwierdza zaistnienie zjawiska mobbingu. Jezeli natomiast wspdtpracow-
nicy izoluja si¢ od danego pracownika, poniewaz jest to reakcja na jego naganne zachowania
w stosunku do swoich kolegdw i kolezanek z pracy, to nie istnieja takie podstawy prawne, aby
tego rodzaju zachowaniu przypisac charakter mobbingu [OSNP z 2008 r., nr 11-12, poz. 312].

Typy mobbingu wskazane przez badaczy tej problematyki, to nic innego jak sposoby ne-
kania i zastraszania pracownika przez mobbera [Barzycka-Banaszczyk, 2004]. Poszczegdlne
typy zostaty opisane szczegétowymi cechami, ktore charakteryzuja dziatania i zachowania
nacechowane wrogoscia, bezprawnoscig i nieetycznoscia. Pierwsza grupa okreslajaca typ
mobbingu, stanowia oddzialywania zaburzajace mozliwosci komunikowania si¢. Specyfika
takiego zachowania ukierunkowana jest na: ograniczanie przez przelozonego mozliwosci wy-
powiadania si¢ — osobie mobbingowanej; state przerywanie wypowiedzi ofierze mobbingu;
ograniczanie przez kolegéw mozliwosci wypowiadania si¢; reagowanie na uwagi krzykiem
lub glosnym wymyslaniem i pomstowaniem; ciagte krytykowanie wykonywanej pracy; cia-
gle krytykowanie zycia prywatnego; napastowanie przez telefon; ustne grozby i pogroz-
ki; grozby na pismie; ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upokarzajace gesty i spoj-
rzenia; réznego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania si¢ wprost [http://www.leymann.se/
English/12100E.HTM, 2019].

Kolejna grupe wyrazajaca typ mobbingu, stanowig oddzialywania zaburzajace stosunki
spoteczne. Wérdd zachowan mobbera nalezy zwréci¢ uwage na takie zachowania, jak: uni-
kanie przez przelozonego rozméw z ofiarg mobbingu; niedawanie mozliwosci odezwania
sie; w pomieszczeniu, gdzie osoba pokrzywdzona pracuje, przesadzanie na miejsce z dala
od kolegow; zabronienie wspolpracownikom rozméw z ofiarg; traktowanie ofiary ,jak po-
wietrze” [http://www.leymann.se/English/12100E.HTM, 2019].

Trzecia grupe opisujaca techniki zachowania si¢ mobberdow, to typ mobbingu polegajacy
na dziataniach, ktére maja na celu zaburzenie spotecznego odbioru ofiary mobbingu. W tym

zakresie wyrdzniono takie cechy, jak: méwienie zle za plecami konkretnej osoby; rozsiewa-
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nie plotek; podejmowanie prob o$mieszenia pracownika; sugerowanie choroby psychicznej;
kierowanie na badania psychiatryczne; wysmiewanie niepelnosprawnosci, czy kalectwa; pa-
rodiowanie sposobu chodzenia, méwienia lub gestow w celu osmieszenia osoby pokrzyw-
dzonej; nacieranie na polityczne lub religijne przekonania; Zzarty i przeSmiewanie Zycia
prywatnego; wysmiewanie narodowosci; zmuszanie do wykonywania prac naruszajacych
godnos¢ osobista; falszywe ocenianie zaangazowania w prace; kwestionowanie podejmowa-
nych decyzji; wotlanie na ofiare mobbingu, uzywajac spro$nych przezwisk lub innych, maja-
cych ja ponizy¢ wyrazen; zaloty lub stowne propozycje seksualne [http://www.leymann.se/
English/12100E.HTM, 2019].

Nastepna grupa wskazujaca na dziatania mobberéw, to dziatania majace wptyw na ja-
kos$¢ sytuacji zyciowej i zawodowej osoby przesladowanej. Cechy, ktore determinuja takie
zachowania, to: niedawanie ofierze zadnych zadann do wykonania; odbieranie prac — za-
danych wczesniej do wykonania; zlecanie wykonania prac bezsensownych; zlecanie zadan
ponizej umiejetnosci osoby mobbingowanej; zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykona-
nia; polecenie wykonywania obrazliwych dla ofiary mobbingu zadan; przydzielanie zadan
przerastajacych mozliwosci i kompetencje ofiary w celu jej zdyskredytowania [http://www.
leymann.se/English/12100E.HTM, 2019].

Ostatnig — piata grupe opisujaca sposoby mobbingowania pracownika przez mobbera,
to dzialania majace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary mobbingu. Wsréd kryterium opi-
sujacego cechy takich zachowan, nalezy wskazac¢: zmuszanie do wykonywania prac szkodli-
wych dla zdrowia; grozenie przemoca fizyczng; stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej;
znecanie sie nawet fizyczne; przyczynianie si¢ do ponoszenia kosztéw, w celu zaszkodzenia
poszkodowanemu; wyrzadzanie szkdd psychicznych w miejscu zamieszkania lub w miej-
scu pracy ofiary mobbingu; dziatania o podtozu seksualnym [http://www.leymann.se/ En-
glish/12100E.HTM, 2019].

Wskazane powyzej zachowania mobberow a zidentyfikowane podczas badan empirycz-
nych, opisuja terror psychologiczny w miejscu pracy, stanowiacy spoleczny wymiar zja-
wiska mobbingu [Kulinska-Kepa, 2017]. Nalezy uscisli¢, iz w kontekscie 45 cech mobbingu,
ktdre opisuja sposoby zachowania i dziatania mobberéw w stosunku do osob przesladowa-
nych, jest to nic innego, jak trwajacy proces przemocy, nekania psychicznego i zastrasza-
nia pracownika w dugim okresie czasu. Bezprawne i nieetyczne zjawiska przesladowania
psychicznego pracownika, ktére pojawiajq sie cyklicznie i systematycznie, skutkuja bardzo
powaznymi i negatywnymi konsekwencjami indywidualnymi u ofiar mobbingu, ale row-
niez spoleczno-psychologicznymi dla wspoétpracownikéw, jak i samego pracodawcy czy or-
ganizacji.

Zgodnie z definicjg legalng mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pra-
cownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwa-

tym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatno-
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Sci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320].
Szerzej definicje mobbingu ujeto w Regulaminie pracowniczym urzednikow Unii Europej-
skiej [Dz.Urz.UE.L.1968.56.1/1], ktory z dniem 1 maja 2004 r. — obowiazuje Polske.

Dodany przez art. 1 Rozporzadzenia Parlamentu EuropejskiegoiRady [Dz.Urz.UE.L.04.124.1]
art. 12a Regulaminu pracowniczego urzednikéw UE podnosi, iz: 1) urzednicy powstrzymuja
sie od jakichkolwiek form nekania psychicznego oraz molestowania seksualnego; 2) fakt neka-
nia psychicznego lub molestowania seksualnego nie moze powodowac dla urzednika, ktéry
padt jego ofiara, jakichkolwiek negatywnych skutkdéw ze strony instytucji. Urzednika, ktory
przedstawit dowody nekania psychicznego lub molestowania seksualnego, nie moga spotkac
ze strony instytucji Zadne negatywne skutki, pod warunkiem Ze dziata on w dobrej wierze; 3)
~Nekanie psychiczne” oznacza niewtasciwe zachowanie, ktére ma miejsce na przestrzeni pew-
nego okresu, powtarza si¢ lub ma charakter ciagty i obejmuje sposdb zachowania, wypowiedzi
ustne i pisemne, gesty lub inne dziatania podejmowane umyslnie, ktére moga godzi¢ w oso-
bowos¢, godnos¢ lub integralnos¢ fizyczna lub psychiczna danej osoby; 4) ,Molestowanie
seksualne” oznacza zachowania dotyczace plci, ktére sa niepozadane przez osobe, do ktdrej
sq adresowane, a ich celem lub skutkiem jest obraza osoby lub tworzenie atmosfery zastrasze-
nia, wrogosci, upokorzenia lub niepokoju w srodowisku pracy. Molestowanie seksualne jest
traktowane jako dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ [Dz.Urz.UE.L.1968.56.1/1].

Nalezy zauwazy¢, iz w art. 24 Regulaminu pracowniczego urzednikéw UE — Unia wspo-
maga kazdego urzednika, w szczegdlnosci w postepowaniach przeciwko osobom dopusz-
czajacym sie grozb, zniewag, zniestawien lub atakdw na osobe lub mienie, na jakie on lub
czlonkowie jego rodziny sg narazeni ze wzgledu na zajmowane przez niego stanowisko lub
petnione obowiazki. Nadto UE rekompensuje urzednikowi szkody poniesione przez niego
w takich przypadkach, o ile urzednik nie spowodowat szkody umyslnie lub przez razace
niedbalstwo i nie byt w stanie uzyska¢ odszkodowania od osoby, ktora szkode wyrzadzita
[Dz.Urz.UE.L.1968.56.1/1].

W aspekcie powyzszego w polskim ustawodawstwie nie wystepuje prawnie nakazana
ochrona osoby mobbingowej przez instytucje czy pracodawce. Definicja legalna polskiego
ustawodawcy oparta jest bardziej na niedookreslonych zwrotach, ktérych znaczenie jest uj-
mowane w orzecznictwie, ktdre to nie zawsze jest w tym zakresie spojne. Nadto wytacznym
nakazem prawodawcy natozonym na pracodawce jest obowiazek przeciwdziatania mobbin-
gowi i w tym zakresie, to pracodawca ustala zasady realizacji tego obowiazku. Dlatego ujecie
zjawiska mobbingu w wymiarze aksjologii Konstytucji RP jest konieczne przy uwzglednie-
niu prawno — spolecznych aspektéw mobbingu. W tym tez wzgledzie rozwazania definicji
legalnej mobbingu nie mozna rozpatrywac bez odniesienia si¢ do teorii prekursora badan

nad tym zjawiskiem — Heinza Leymanna.
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Polska jurysdykcja uzupelnia niedoprecyzowane okreslenia definicji mobbingu w zakre-
sie okreslen: uporczywe, diugotrwate, powtarzalne, nekanie, zastraszanie wlasnie wyni-
kajacym z dobrodziejstwa badan H. Leymanna. To on wskazal, Ze pewne dziatania [Ley-
mann, 1996, 5.202] powinny trwa¢ minimum szes$¢ miesiecy w systemie powtarzajacym sie
0 cesze uporczywosci, aby dane zjawisko mozna byto zakwalifikowac jako mobbing. Nadto
wskazal i opisal mechanizmy dziatania mobbera lub dziatajacych w grupie — mobberéw
w celu wyeliminowania zaatakowanego pracownika. Powtarzalnos¢ i systematycznos¢ za-
chowan w pewnym okreslonym czasie jest cecha charakterystyczna dla mobbingu [OSNP
2006/9-10/149] - przy zaznaczeniu, ze oczywiscie mowa jest o dziataniach, ktore: utrudniaja
komunikacje, czy kontakty spoteczne; naruszaja godnosc osobista; pogarszaja jakos¢ zycia
lub wptywaja szkodliwie na zdrowie osoby mobbingowanej [Leymann, 1996, s.202].

Kolejna cecha zjawiska mobbingu jest niewatpliwie nieréwnowaga sit pomiedzy oprawca
a jego ofiara. Z oczywistych wzgledéw pozycja pracodawcy jest wyzej w strukturze organi-
zacyjnej srodowiska pracy. Niemniej, jezeli dochodzi do mobbingu poziomego (pomiedzy
wspolpracownikami), to mobberem bedzie ten, ktéry ma wyzsze stanowisko, lepsza pozy-
cje, poparcie lub wptywy w srodowisku pracy. W kwestii dreczenia swojego celu bardzo
czesto okazuje sig, iz przesladowca ograniczony jest wylacznie swojq wyobraznia, poniewaz
najczesciej sSwiadkowie tych zdarzen pozostaja bierni na skutek zastraszenia lub przytaczaja
sie do oprawcy.

Wskazane przez H. Leymanna 45 podstawowych zachowan o charakterze mobbingu, pogru-
powane w 5 zasadniczych kryteriow wskazujg réwniez na bardzo wazny problem, ze w zja-
wisku mobbingu nie ma takiego obszaru, ktory nie mégtby zosta¢ zaatakowany przez mob-
bera. To dlatego z punktu widzenia prawno-spotecznego wymiar mobbingu jest istotny dla
omowienia tych aspektow aksjologicznych [LEX nr 1444594].

Z definicji legalnej wynika zatem, Ze mobbing polega na wrogim i nieetycznym zachowa-
niu, ktore jest kierowane w sposdb systematyczny, powtarzajacy sie przez jedna lub wiecej
0sob, gtownie przeciwko jednej osobie, ktora na skutek mobbingu staje si¢ bezradna i bez-
bronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dziatania mobbingowe o charakterze ciagtym i na-
silajacym sie w miare uptywu czasu. Zachowania mobbera musza by¢ wiec naganne, nie-
majace usprawiedliwienia w normach moralnych, czy w zasadach wspdtzycia spotecznego,
a taki charakter moga miec takze niebedace bezprawnymi w rozumieniu innych przepisow
zachowania polegajace na realizacji uprawnien wzgledem podwtadnych czy wspotpracow-
nikow [OSNP 2006/21-22/321].

Prawno — spofeczny czynnik w ocenie zjawiska mobbingu odgrywa rowniez bardzo istot-
na role, kiedy sedzia dokonuje oceny zgromadzonego materialu dowodowego. Wskazac na-
lezy, Ze ocena w takim zakresie, czy nastgpito nekanie i zastraszanie pracownika, czy dziata-

nia te miaty na celu i mogly lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawo-
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dowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badz doprowadzily do jego wyeliminowania
z zespotu wspdtpracownikow — opierac sie¢ musi wylacznie na obiektywnych kryteriach.

I tutaj kolejna kwestia z dziedziny spotecznej, poniewaz kryteria te wynikaja z rozsadnego
postrzegania rzeczywistosci, czyli takiego ktére prowadzi osobe pokrzywdzona do wiasci-
wej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych [LEX nr 1444594,
OSNP 2010 nr 9 - 10, poz. 114].

Nalezy zauwazy¢, ze jezeli pracownik postrzega okreslone zachowania, jako mobbing, to za-
akceptowanie przez sedziego jego stanowiska uzaleznione jest wlasnie od obiektywnej oce-
ny tych przejawéw zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci faktycznych. W tym
wzgledzie nalezy te okolicznosci odczytywac z przeprowadzonych dowodéw w postaci do-
kumentdéw, zeznan swiadkow czy wiedzy specjalistycznej pochodzacej od biegtych sadowych.

Wsréd podstawowych kryteriow oceny stosowania mobbingu, ktore miedzy innymi —
zgodnie z linig orzecznicza — wynikaja z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci przez ofia-
re mobbingu, wskazac¢ nalezy roéwniez doprowadzenie sedziego do wiasciwej oceny intencji
przesladowcy w okreslonych relacjach spotecznych [LEX nr 3329653]. Wskazujac na ustawo-
wy obowiazek pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbingowi, nalezy réwniez za-
uwazy¢, iz to wtasnie pracodawca ma obowiazek polegajacy na odpowiednim ksztaltowa-
niu w $rodowisku pracy zasad wspdtzycia spotecznego. To kreowanie przez pracodawce
odpowiedniej kultury organizacji dotyczy przy tym nie tylko stosunkéw miedzy pracodaw-
cq a pracownikami, ale takze wzajemnych relacji miedzy pracownikami. W takim zakresie
uwzgledniajac wlasnie prawno — spoteczne aspekty zjawiska mobbingu pracodawca winien
zapewni¢ nalezyte wykonywanie przez pracownikéw cigzacego na nich obowiazku prze-
strzegania zasad wspolzycia spotecznego, norm etycznych i oczywiscie przepisow prawa

—w tym prawa wewnetrznego.

7.3 Prawny wymiar nastepstw mobbingu w relacjach pracowniczych

Najbardziej niekwestionowanym skutkiem mobbingu w obszarze miedzyludzkim jest dege-
neracja relacji spotecznych w organizacji, wynaturzona atmosfera czy klimat permanentne-
go strachu panujacego w miejscu pracy. Stad tak bardzo istotna jest kwestia popularyzacji
zjawiska mobbingu, ujawniania jego negatywnych i wysoce niemoralnych technik stosowa-
nych przez mobberow oraz zdemaskowania wszelkich skutkow jakie ze soba niesie przemoc
psychiczna w $rodowisku pracy.

Nalezy wyrdznic trzy podstawowe rodzaje mobbingu: poziomy, pionowy oraz pochyty”
[Byczkowska, 2008]. Mobbing poziomy, inaczej zwany horyzontalnym odbywa si¢ na ptasz-
czyznie pomiedzy wspotpracownikami, to znaczy, ze wrogie dziatania wymierzone sa w sto-

sunku do jednego z kolegdw w danej organizacji. Naukowcy zajmujacy sie badaniem tego typu
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problemow interpersonalnych w miejscu pracy, wskazuja, iz Zrédtem tego typu zachowan
bywa zwykla zazdros¢, na przykltad poziom wyksztalcenia, wiedza, uroda, pozytywne relacje
ze wspOtpracownikami, czy dobra materialne ofiary. W publikacjach dotyczacych przedmio-
towego rodzaju mobbingu za inng przyczyne wskazuje si¢ odmienne poglady polityczne, czy
tez religijne. W takich sytuacjach najczesciej pracodawca woli nie ingerowac w sfere dokony-
wanych naruszen wzgledem jednego z podwladnych. Opowiadanie si¢ za silniejszym — w jego
odczuciu - umacnia jego pozycje lidera w organizacji, poniewaz opowiedzenie si¢ pracodaw-
cy za osoba przesladowana — w jego odczuciu — skutkowatoby krytyka personalng w stosunku
do przelozonego i niewatpliwie zaostrzytoby metody dzialania mobberéw. Nie mozna nie
zauwazy¢, iz to wlasnie brak zdecydowanej reakcji pracodawcy w zakresie negatywnej opinii
odnos$nie zachowan przesladowczych w zespole, jest jego cichym przyzwoleniem na pietrze-
nie si¢ wysoce niemoralnych i bezprawnych dziatan przesladowcow.

Kolejny rodzaj mobbingu, to mobbing pionowy. Zdaniem naukowcow polega on na zabu-
rzonych relacjach, gdzie osobg przesladowana jest przelozony, zas mobberem staja si¢ pracow-
nicy lub jeden z nich. Sytuacja tego rodzaju najczesciej zdarza sig, kiedy to jeden z cztonkéw
zalogi otrzymuje awans i zostaje bezposrednim przetozonym dla swoich dotychczasowych
kolegéw. Zdarza sig, ze dzieki protekdji i powszechnie panujacemu nepotyzmowi, pracodaw-
ca wskazuje na stanowisko kierownicze ,swojego cztowieka”. Bywa i tak, Ze przetozonym
zostaje osoba z zewnatrz organizacji, w kazdej z powyzej wskazanych sytuacji, skutkuje to po-
dobnymi dzialaniami przemocowymi. Mechanizm nieetycznych zachowan jest ,nakrecany”
zawi$ciq i zazdroscia, ktorg kieruja sie¢ mobberzy. Chca oni poprzez stosowang przemoc wer-
balna i niewerbalng doprowadzi¢ swoja ofiare do odejscia z zajmowanego stanowiska — a na-
wet z miejsca pracy —jako niechcianego lidera. Ta forma przemocy, zgodnie z analiza przepro-
wadzonych badan w aspekcie mobbingu, wystepuje bardzo rzadko w stosunku do pozosta-
tych dwoch rodzajow mobbingu. Jednak w takich sytuacjach mobberzy sa stosunkowo liczni
i dziataja w grupie.

Kolejnym rodzajem zjawiska mobbingu jest mobbing pochyty, ktéry charakteryzuje sie
tym, iz dokonuje si¢ w relacji zwierzchnik — podwtadny, gdzie role mobbera przyjmuje prze-
fozony pracownika. Ten rodzaj mobbingu rodzi najpowazniejsze skutki dla osoby poszkodo-
wanej zachowaniami o podtozu bezprawnej przemocy. Stosowane techniki przesladowcze
przez mobbera sprawiaja, iz duzo tatwiej i dotkliwiej nastepuja poszczegolne warianty ataku.
Jednostka jest izolowana nie tylko przez przetozonego, ale takze i przez wspotpracownikow,
ktorzy w obawie przed atakami mobbera, zostaja bierni lub przylaczaja sie¢ do nieetycznych
zachowan swojego przelozonego, w nadziei, iz taka postawa uchroni ich przed mobbingiem.

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ rowniez uklad zachowan o charakterze prze-
sladowczym, ktory polega na tym, iz nastepuje pewien rodzaj kombinacji wyzej wspomnia-
nych wariantéw mobbingu. To takie scalenie zachowan, kiedy do dziatarn mobbingowych

zainicjowanych przez wspdtpracownikoéw przytacza sie pracodawca lub odwrotnie [Pilch,
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2015, s. 167-196]. Wskazac nalezy, iz aktualnie obowiazujaca teza w orzecznictwie podnosi,
iz sprawca mobbingu moze by¢ zarowno pracodawca, jak i osoby zarzadzajace w jego imieniu
zakltadem pracy, przelozeni pracownika, lub wspdtpracownicy. W zakresie prawnej ochrony
wynikajacej z tresci z art. 94° § 2 k.p. objeci sa wszyscy pracownicy, bez wzgledu na pelniong
funkcje czy zajmowane stanowisko w miejscu pracy. Istotnym jest réwniez to, ze w zakresie
oceny dzialan mobbingowych przetozonego wzgledem pracownika zasadnym bedzie ocena
zasad funkcjonowania podleglosci stuzbowej. Wskaza¢ nalezy nadto, iz ,czynienie uzytku
z dyrektywnych kompetencji pracodawcy musi nastepowacé w sposob szanujacy pracowni-
czg godno$¢ — art. 11" k.p. — i respektujacy uksztalttowane w zakladzie pracy zasady wspot-
zycia spotecznego — art. 94 pkt 10 k.p.” [LEX nr 1458977].

To, ze mobbing wywoluje miedzy innymi negatywne konsekwencje w obszarze miedzy-
ludzkim jest bezsporne i udowodnione w aspekcie przeprowadzonych badan, czy ujaw-
nionych danych z literatury przedmiotu [Samnani, Singh, 2012, s. 581-589]. Zdaniem bada-
czy dyskusji w tym zakresie moga jedynie podlegac¢ same metody dzialania mobberdéw, jak
i wielkos$¢ strat powstatych na skutek dziatart mobbingowych. Wskazaé nalezy, ze ,,mobbing
jest skrajna forma doswiadczania zlego traktowania przez jednostke w sytuacji Swiadczonej
pracy. Ma on o wiele bardziej skomplikowang nature niz inne negatywne aspekty zycia
organizacyjnego, ktore zwigzane sa z wystepowaniem stresu o organizacyjnym poczatku.
Mobbing jest skoncentrowana, powtarzajaca si¢ psychologiczng agresja” [Pilch, 2015, s. 168]
na gruncie spotecznych relacji. Wéréd badaczy materii mobbingu istnieje poglad, iz, do klu-
czowych cech tego zjawiska nalezy zaliczy¢: powtarzalnos¢, trwalos¢, eskalacje, nierowno-
wage sit, szkody i koszty, nieprzyjazne srodowisko organizacyjne, przypisana celowos¢ za-
dan, problemy komunikacyjne.

Nie mozna zapomina¢, iz ochrona dobr osobistych pracownika, wynikajaca z przepisu art.
11' k.p. [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], jest jedna z podstawowych zasad
prawa pracy — ,charakteryzujacych sie z jednej strony duzym stopniem ogolnosci, a z dru-
giej — szczegolng doniostoscia dla okreslenia podstawowych praw pracownika i obowigzkow
pracodawcy. Za naruszenie dobr osobistych pracownika uznac¢ nalezy stosowanie wobec
niego mobbingu” [Marciniak, 2015, s. 77]. Przyzwolenie pracodawcy danej organizacji dla wy-
stepowania zjawiska mobbingu, lub stosowania go przez niego samego, nie moze by¢ czescia
kultury panujacej w srodowisku pracy. Takie zachowania, ktore przejawiaja przemoc i agresje
w stosunku do ktéregokolwiek z pracownikéw, stanowiq nie tylko delikt prawa, skutkujacy
odpowiedzialnosciag odszkodowawczg, ale rowniez w skrajnych przypadkach wypetniaja zna-
miona czynu zabronionego — zgodnie z przepisami k.k. [Bosak, Danilewicz, 2010, s. 111].

Istotnym aspektem jest to, iz pracodawca — zgodnie z wolg ustawodawcy — odpowiada
za dziatania mobbingowe rowniez wtedy, gdy toleruje albo dopuszcza tego typu zachowania
W miejscu pracy, a sprawca jest inny podwladny. W tym zakresie w wyroku z dnia 19 maja

2011 r., SN wskazal, iz rolg pracodawcy jest tworzenie odpowiednich wzorcdw postepowan,
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ktore przede wszystkim powinny mie¢ na uwadze brak tolerangji dla wystepowania jakichkol-
wiek agresywnych zachowan. Tego rodzaju przyzwolenie moze skutkowaé¢ bowiem przyczy-
nieniem sie¢ do wystgpienia niebezpieczenistwa dla calej zatrudnionej zatogi, w sytuagji, kiedy
nastapitaby eskalacja przemocy [OSNP 2012/17-18/216].

Okreslajac mobbera, ktory stosuje przemoc wzgledem pracownika, jako sprawcy mobbin-
gu wskazac nalezy w odniesieniu do definicji legalnej tego zjawiska, Ze moze réwniez nim
zostac osoba trzecia, ktéra dopuszcza si¢ nagannych zachowan. Takie zachowania powinny
charakteryzowac sie rozciggnieta w czasie eskalacjq agresji w stosunku do pokrzywdzonego
pracownika, ktdrej skutkiem oprdcz jego zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, bedzie
takze ponizenie, oémieszenie, wyalienowanie, wywotujace rozstrdj zdrowia u ofiary. Jezeli
o tego rodzaju dziataniach pracodawca wie, to ustawowym obowigzkiem jego jest przeciw-
stawienie si¢ tego typu zachowaniom lub dziataniom [LEX nr 2022812].

W tym miejscu zasadnym bedzie podniesienie o jeszcze jednej formie nekania, przeslado-
wania — jednak o niestandardowej odmianie mobbingu — staffing [,,staff” — personel, kadra, ze-
spot]. W tym wzgledzie nalezy podnies¢, ze staffing, polega generalnie na tym, ze to pracow-
nik lub grupa pracownikéw podejmuja zachowania, dziatania lub zaniechania, ktérych celem
jest godzenie bezposrednio w przelozonego — tutaj w celu wyeliminowania go z miejsca pracy
lub rezygnacji z kierowniczego stanowiska. Zdarza sig, ze takie ataki podwladnych ukierun-
kowane sg na pracodawce — motywacje moga by¢ bardzo rézne, czasami wynika to z ,, podku-
pywania” personelu przez konkurencje. W jednostkach budzetowych zwykle celem jest wyeli-
minowanie takiego pracodawcy, aby jego miejsce zajat ,,swdj” cztowiek. Podobnie jak w zjawi-
sku mobbingu - staffing jest wysoce nieetycznym i aspotecznym dziataniem. Niestety na dzien
dzisiejszy brak jest przepisow uregulowanych w przepisach Kodeksu pracy. Niemniej jednak
pokrzywdzony przetozony zawsze moze dochodzi¢ swoich praw na gruncie prawa cywilnego
i karnego.

Pokrzywdzony pracodawca moze wzgledem staffera zastosowac przepisy dyscyplinujace
go, ktore zostaty wskazane przez ustawodawce w Kodeksie pracy. W tym celu pracodawca
moze zastosowac ogolne narzedzia stuzace dyscyplinowaniu pracownika. Oczywiscie w za-
leznosci od natezenia negatywnych zachowan pracownika, pracodawca moze zastosowac
miedzy innymi kary porzadkowe wynikajace z Kodeksu pracy — np. upomnienie, nagane
[Dz.U. z 2020 r., poz. 1320]. Pracodawca w takich sytuacjach moze réwniez rozwigza¢ umo-
we z pracownikiem, podajac jako przyczyne uzasadniajacq rozwigzanie — niedopuszczalne
dziatania pracownika, czy tez dziatanie na szkode wizerunku organizacji. Bardzo wazna kwe-
stig jest to, ze w przypadku staffingu kazde naganne zachowanie podlegtego pracownika,
pracodawca moze zakwalifikowac jako podstawe do rozwiazania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320]. W takiej sytuacji jest do dziatanie prewencyjne, chro-
nigce dobry wizerunek firmy, ale takze stanowiace podstawe do zapewnienia bezpiecznych
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i higienicznych warunkow pracy. Staffing moze zosta¢ uznany przez pracodawce jako dzia-
tania, zachowania lub zaniechania, ktére w sposob razacy naruszaja obowiazki pracownicze.

Wynikajace z szerszej perspektywy spostrzezenia w tym zakresie wskazujq na to, iz uprzy-
wilejowana pozycja jednej ze stron mobbingu jest pochodna jej statutu nadanego przez orga-
nizacje, czyli odpowiednio zajmowane miejsce w hierarchii. Dla grupy podstawowa zaleta
jest jej liczebnos$¢ i koordynacja aktywnosci przesladowczych. W odniesieniu do organizacji,
to wystepuje niekwestionowana, dominujaca pozycja pracodawcy w stosunku do zatrudnio-
nych osob. Sita i natezenie sposobow nekania jednostki przez grupe wptywa réwniez na pew-
na polaryzacje postaw 0s6b obserwujacych te sytuacje, ale takze na samych oprawcow, ktérzy
,rywalizujg” pomiedzy soba w eskalacji zachowan przesladowczych [Pilch, 2015, s. 179]. Dzia-
fania charakteryzujgce mobbing ulegaja ewolucji na skutek uptywu czasu, a w rezultacie stajg
sie zasada funkcjonowania danej organizacji. Oczywiscie rezultatem stosowania tego rodzaju
przemocy jest to, ze osoby, ktdre nie podporzadkuja sie tym regutom, narazone sg na sankgje
ze strony mobberéw. Taki mechanizm sprawia, Ze grupa przesladowcza , rozrasta si¢” i inte-
gruje sie przy swoim ,przywodcy”. Sita grupy powoduje, ze jednostka poddana mobbingowi
jest bez szans na konfrontacje ze stosowanymi przez nig technikami, tym samym pozbawiona
zostaje mechanizmdéw obronnych.

Wazna kwestig w zakresie stosowanych technik przemocy przez agresorow, ktore sa dtu-
gookresowo ukierunkowane na pokrzywdzonego pracownika, jest to, ze skutkuja one eska-
lacja i swego rodzaju modyfikacja nagannych zachowan ze strony mobberéw. Poczatkowo
osoba mobbingowana przypisuje zachowanie swoich oprawcow jako ostabienie wtasnej per-
cepcji. Z kolei niezrozumienie wypaczonego dziatania mobberéw — swoistemu przeciaze-
niu praca lub osobistym problemom. W zakresie dziatan mobbera SO w Lodzi podniost, iz:
W wyniku do$wiadczania mobbingu wystepuja poczatkowo objawy pozornie niewidocz-
ne, ignorowane lub mylnie interpretowane przez pokrzywdzonego, jako skutek nadmierne-
go stresu, czy przecigzenia pracg” [LEX nr 2631034].

Przemoc stowna oraz jej konsekwencje wptywaja na wydajnosc pracy, zdrowie oraz na re-
lacje interpersonalne. Nalezy zauwazy¢, iz ,nie sa jednak wylacznie kwestia zranionych
uczud. To nieodpowiedzialne dzialanie, szkodliwe dla osoby, przeciwko ktorej jest skiero-
wane” [Bell, 2006, s. 135]. Przemoc slowna jest czescig mobbingu. To wyrafinowany rodzaj
przesladowania i nekania ofiary mobbingu. Pokrzywdzony pracownik — po tego typu do-
$wiadczeniach — przestaje czynnie uczestniczy¢ w zyciu firmy jako wartosciowy cztonek ze-
spotu, zostaje zepchniety na margines spotecznosci zawodowej. Wystepowanie agresji psy-
chicznej sprawia, ze zostaje zniszczone zaufanie nie tylko do osoby pokrzywdzonej przez
dziatania mobbera, ale réwniez pomiedzy tymi pracownikami, ktérzy dowiaduja sie o tego
rodzaju dziataniach. W obawie o swoja przysztos¢, ze rowniez oni mogg stac si¢ ofiarami prze-

mocy w miejscu pracy, przestaja ufa¢ wspdtpracownikom. W takim momencie zostaje za-
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grozona kreatywnos$¢ organizacji, poniewaz wspotpracownicy obawiaja sie¢ podejmowania
wszelkiego rodzaju inicjatyw.

Dotychczas przejawiajace si¢ we wspolpracy wsparcie kolegow i kolezanek z zespotu, ule-
ga zaburzeniu, dochodzi do wyalienowania poszczegolnych pracownikéw z zespotu — ofiary
mobbingu oraz tych, ktérzy obawiajq si¢ napasci na swoja osobe. W literaturze przedmiotu
wskazano, iz ,mobbing to bardzo istotny element ryzyka zawodowego” [DeConinck, 2001].

Zaburzenia relacji miedzyludzkich w miejscu pracy na skutek mobbingu, czesto bywaja ne-
gatywna konsekwencja nieprawidtowej polityki wewnatrzzakladowej oraz samej procedury
rekrutacyjnej. Duze znaczenie w tym zakresie ma takze sposob awansowania kierownikow
i pracownikdw, ktore nie sprzyjaja wykluczeniu z zespotu osob o cechach perwersyjnych.

Wskazad nalezy, iz kadre kierownicza nie powinny tworzy¢ osoby, ktére maja tak zwana
osobowos¢ toksyczng. Osoby, ktdre z natury nie sa zyczliwi innym ludziom, posiadaja nad-
mierna ambicje wtadzy a ich poziom moralny jest bardzo niski, sa skfonni do tworzenia réz-
nego rodzaju ukltadow, czy ,klik”. Osoby charakteryzujace sie¢ osobowoscia narcystyczna lub
neurotyczna, sa niedojrzali emocjonalnie i niekompetentni [Bechowska-Gebhardt, Stalewski,
2004, s. 61]. W takim wzgledzie niezbednym jest budowanie odpowiedniej kultury organizacji,
w ktorej nadrzednymi warto$ciami beda: jawnos¢, zagwarantowanie prawa do krytyki, otwar-
tos$¢, swoboda wypowiadania sie. Wiasciwy klimat w zakresie miedzyludzkich stosunkow
w $rodowisku pracy powinien opierac si¢ na ufnosci a poczucie leku winno by¢ z niego wy-
eliminowane. W aspekcie zapobiegania wystapienia zjawiska mobbingu, powyzsze elementy
stanowia jedynie podstawowy szkic, ktory moze przyczynic si¢ do usuniecia wszelkiego ro-
dzaju nieprawidlowosci w zakresie zarzadzania personelem [Bechowska-Gebhardt, Stalew-
ski, 2004, s. 61].

Sposob postepowania kazdego cztowieka jest jego Swiadomym wyborem. To, na ile zatrud-
nione osoby w danej organizacji przyczyniaja sie do panujacej w niej atmosfery oraz relacji
miedzyludzkich, wynika nie tylko z prawosci postepowania, ale réwniez z wlasciwie pojmo-
wanego obowiazku moralnego oraz zasad wspotzycia spotecznego. Swoista powszechno-
$cig w zakresie niepodejmowania przez pracodawce krokéw prawnych w kierunku ochrony
osoby mobbingowanej jest to, ze w takich miejscach pracy pracodawca nie dba o godnos¢
kazdego pracownika. O ile sam pracodawca jest mobberem, o tyle w sytuacji wystepowania
dziatan o charakterze mobbingowym, zdarza sig, Ze sprzymierza si¢ on z mobberami prze-
ciwko osobie przesladowanej. Taka sytuacja dos¢ czesto wystepuje w strukturach, w ktorych
swiadomos¢ prawna, jak i wyksztalcenie zatogi sq na bardzo wysokim poziomie (stuzby
mundurowe, sadownictwo, uczelnie wyzsze, urzedy panistwowe i samorzadowe). Taki spo-
sob dziatania nie tylko wskazuje na brak profesjonalizmu po stronie pracodawcy, ale przede
wszystkim ukazuje ignorancje dla obowigzujacych przepisow prawa oraz norm moralnych.
W wielu przypadkach to pracodawca pomagat , preparowac” odpowiednia dokumentacje

przeciwko pokrzywdzonemu pracownikowi lub ,, przymykat oko” w sytuacjach, kiedy nisz-
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czono dokumenty z wykonywanej pracy przez ofiare mobbingu, albo dokumenty swiadcza-
ce o utracie przez nig zdrowia — na skutek dziatan o charakterze mobbingu. Poswiadczanie
nieprawdy przez pracodawcow, to tez jedna z form wspierania mobberdw.

Zdarzaja sie rowniez takie sytuacje, kiedy to pracodawca powiadamia organy $cigania
o mozliwosci popelnienia przestepstwa przez ofiare mobbingu, pomimo tego, iz fakty i do-
kumenty temu przecza. Pracodawca ma wiedze, ze przestepstwa nie popetniono — jednak
podejmuje takie kroki, aby w ten sposob umniejszy¢ wiarygodnos¢ i zdeprecjonowac po-
krzywdzonego pracownika na wypadek wytoczonego w przysziosci powddztwa o zados¢-
uczynienie lub odszkodowanie z tytutu stosowanego mobbingu w miejscu pracy. Dziatania
takie sa czynione z pelng premedytacja na szkode ofiary mobbingu.

Na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych w tym zakresie nalezy wskazac, iz
zdarza si¢ bardzo czesto, ze ofiary mobbingu w swoich aktach osobowych pracownika posia-
daja wiele wpisow z zakresu kar porzadkowych, ktore obrazuja ,niezadowolenie” przetozo-
nych. W rzeczywistosci taka sytuacja ma pokazac, kto ma silte i wltadze w organizacji a przede
wszystkim jest to sygnat dla pozostatej czesci zatrudnionej zalogi, aby nie utrzymywata kon-
taktow z osoba napietnowang, bo moze spotkac ich to samo. W tym aspekcie mobber ma wiele
mozliwosci w zakresie manipulowania komunikacja. Z jego punktu widzenia to nie sq zniewa-
zajace i pomawiajace czyny ukierunkowane przeciwko pracownikowi — jego zdaniem to jest
konstruktywna krytyka i ma do tego prawo. Wszelkiego rodzaju zakiécenia w komunikagji
wewnatrz organizacji z pewnoscig nasilaja si¢, poniewaz istniejg ukryte intencje mobbera,
zmierzajace do pozbycia si¢ swojej ofiary z miejsca pracy. W tym czasie pracodawca wykorzy-
stuje swoja pozydje sily, aby poprzez falszywe oskarzenia, pomoéwienia, osmieszenia, ponize-
nia i kolejne kary porzadkowe skutecznie zagluszy¢ osobe mobbingowana. Stygmatyzacja na-
stepuje kazdego dnia i przybiera na sile, naruszajac godnos¢ krzywdzonego czlowieka. Ofiara
walczy z pomdwieniami na swdj temat oraz o uznanie zaistniatych w tym temacie nieprawi-
dlowosciach, jednak $wiadkowie tych zdarzen wola nie reagowac.

Rzeczywistos¢ w wydaniu mobbera znajduje aprobate wsrod zatrudnionej zatogi, ponie-
waz nikt nie chce by¢ nastepnym w kolejce do gnebienia. Dlatego tak bardzo wazna jest
komunikacja w miejscu pracy, ktéra powinna by¢ oparta na zasadach prawa, etyki i kolezen-
stwa. Zaloga, ktéra faworyzuje swojego przetozonego i bezkrytycznie akceptuje bezprawne
jego dzialania, jest w rOwnym stopniu narazona na ataki ze strony mobbera. Przeprowadzo-
ne w tym zakresie badania wykazaty, ze swiadkowie zachowan o charakterze mobbingu
rowniez maja zaburzony dobrostan psychiczny i fizyczny. Wykazano, Ze sama obserwacja
dokonujacych sie aktow przemocy jest przyczyna stresu, poniewaz poteguja one strach
przed mozliwoscia atakow ze strony mobbera [Vartia, 2001, s. 63-69]. Wspotuczestniczenie
w sferze psychicznej w przemocy jako niereagujacy swiadek zdarzen, skutkuje dla obserwa-
toréw niebezpiecznymi powiktaniami dla zdrowia. Odczuwalne skutki zaburzen w sferze

psychiki moga by¢ podobne do tych, na ktdre narazone sa bezposrednie ofiary mobbingu.
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Zjawisko to uruchamia efekt domina, trauma pokrzywdzonego dziataniami oprawcy pra-
cownika jest wspdtodczuwana przez innych — obserwujacych jedynie zdarzenia [Romer, Naj-
da, 2010, s. 111-132].

Wynikajacy z art. 94° § 1 k.p. obowiazek nalozony na pracodawce w zakresie przeciwdzia-
fania mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162], rownoczesnie wskazuje
na jego odpowiedzialno$¢ prawna w sytuacji wystgpienia mobbingu w miejscu pracy. Brak
wprowadzenia przez pracodawce w organizacji wlasciwej polityki antymobbingowej, skutku-
je wlasnie odpowiedzialnoscia pracodawcy za wystapienie tego rodzaju zjawiska bez wzgledu
na to, czy jest mobberem, czy mobberem jest jego podwladny. Prawo w tym zakresie wska-
zuje, ze osoba pokrzywdzona dziataniami o charakterze mobbingu winna skierowac zadanie
do pracodawcy o wyplate stusznego zado$¢uczynienia — w sytuacji, gdy dziatania tego rodza-
ju spowoduja u pracownika rozstrdj zdrowia [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162].

Nadto pokrzywdzony pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwia-
zal umowe o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw
[Dz.U. z 2020 1., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. W tym zakresie mobbingowany pracownik,
ktéry dochodzi roszczen z tytulu mobbingu nie musi wykazywac winy pracodawcy w stoso-
waniu lub co najmniej nieprzeciwdziataniu dziataniom lub zachowaniom o charakterze mob-
bingu. Nalezy wskaza¢, iz w orzecznictwie SN wskazano poglad, iz to wlasnie pracodawca
ponosi odpowiedzialno$¢ deliktowa za mobbing a wiec taka, , ktdérej zrodlem powstania jest
dopuszczenie si¢ przez pracodawce czynu niedozwolonego” [OSNP 2008/9-10/126]. W tym
zakresie w orzecznictwie podniesiono, ze ,rekompensata krzywdy — rozstroju zdrowia pra-
cownika spowodowanego mobbingiem w prawie pracy — moze wymagac, w zaleznosci od jej
rozmiaru i skutkow, nie tylko zrekompensowania wydatkéw majatkowych w postaci kosztow
koniecznego leczenia, ale niekiedy, jezeli spowoduje to utrate zatrudnienia, takze na przyklad
pokrycia kosztow przekwalifikowania si¢ do innego zawodu, a nawet przyznania odpowied-
niej renty w razie utraty zdolnosci do pracy wskutek mobbingu” [OSNP 2008/9-10/126].

Negatywne konsekwencje mobbingu w obszarze miedzyludzkim sa niewymierne oraz
trudne do sklasyfikowania. Ogrom nieszczes¢, ktore dotknety pracownikow, jak réwniez
ilos¢ przezywanych szkodliwych emocji, z pewnoscia skutkowac beda w bardziej bolesnym
przezywaniu réznego rodzaju trudnosci na przysztosc¢ [Zapf, 1999, s. 1-2]. Powszechnie pa-
nujaca psychoza strachu w miejscu pracy, relatywnie odbija si¢ na poczuciu bezpieczenstwa
oraz innowacyjnosci pracownikéw. Strach powoduje, ze osoby takie blokuja sie a ich relacje
interpersonalne sa zaburzone.

Organizacje i stowarzyszenia antymobbingowe odnotowaly, ze tak zwani obserwatorzy zja-
wisk o charakterze mobbingu réwniez korzystali z pomocy specjalistow z zakresu psycholo-
gii, czy nawet psychiatrii klinicznej. Proces niszczenia trwa bardzo dtugo, a to pokrzywdzo-

ny mobbingiem pracownik — zgodnie ze stanowiskiem ustawodawcy i orzecznictwa — musi
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udowodni¢ swoja dobra wole oraz to, ze byt nekany i przesladowany przez mobberéw. Ta-
kie sytuacje, ktore wystepuja przez dtuzszy czas i tym samym przybieraja na sile, niewat-
pliwie wymierzone sa w godnos¢ osobista cztowieka. Zachowania o znamionach mobbingu
nie nalezy utozsamiac z , konstruktywna krytyka” przelozonego —na co z kolei powotuja sie
czesto pracodawcy. Niestety ciezar dowodu — po mysli ustawodawcy - jest po stronie ofiary
mobbingu, to niewatpliwie nie stuzy dochodzeniu swoich praw przed sadem przez osoby
mobbowane.

Odwrotna sytuacja dotyczy dyskryminacji, ktora rozni si¢ tym od mobbingu, ze zdarzenia
te sa incydentalne, moga wystepowac jednorazowo. O ile dotkliwo$¢ sytuacji przesladow-
czych ze strony oprawcéw — mobberéw w stosunku do nekanych ofiar przebiega w dos¢
rozlegtych granicach czasowych, o tyle pracownik mobbingowany ma o wiele trudniejsza
sytuacje w dochodzeniu swoich praw przed polskim wymiarem sprawiedliwosci od ofiary
dyskryminagji. Taka dyspozycja normy prawnej — w zakresie art. 6 k.c. [Dz.U. z 2020 r., poz.
1320; z 2021 1., poz. 1162] —jest krzywdzaca i nie stanowi o rownosci szans w procesie sado-
wym. Nalezy pamiegtac, Ze mobber najczesciej dopuszcza sig aktow przemocy w takich sytu-
acjach, kiedy nie ma $wiadkéw zdarzenia, stad udowodnienie przed sadem zaistnienia zda-
rzen o charakterze mobbingu bywa niezwykle trudne. Nalezy réwniez pamigtac, ze ewen-
tualni Swiadkowie tych zdarzen, to wciaz pracownicy tej organizacji, ktorzy zyja w strachu
0 swoja przysztos¢. Determinuje to ewentualng mozliwos¢ osob chetnych do wspierania
ofiar mobbingu oraz posiadajacych odwage do zeznania prawdy w zainicjowanym procesie
sadowym.

W Zaktadzie Zarzadzania Strategicznego Uniwersytetu Warszawskiego na podstawie prze-
prowadzonych badan wskazano, iz mobbing jest skutkiem blednych strategii organizacyjnych
w miejscu pracy. Niewatpliwie jedng z negatywnych konsekwencji wystapienia zjawiska mo-
bbingu w miejscu pracy jest utrata wizerunku organizacji. Nalezy zauwazy¢, iz na skutek dzia-
fant mobbera ,, pojawiaja sie coraz czesciej szkody zwigzane z pogorszeniem wizerunku firmy
(zaréwno przez gorzej pracujacych poszczegdlnych zatrudnionych, jak i przez gorsza reputa-
cje przedsigbiorstwa) ” [Marciniak, 2015, s. 89-90]. Taka organizacja, w ktorej doszto do wy-
stapienia zjawiska mobbingu, jest faktycznie narazona na utrate dotychczas wypracowanego
na rynku wizerunku, w wyniku ktorej ponosi straty z tym zwiazane.

Wsrdd skutkow spotecznych zdiagnozowanego mobbingu niewatpliwie w oddalonym
czasie bedzie zaliczat si¢ efekt fluktuacji kadr. Wowczas zwiekszeniu ulegaja koszty zwia-
zanej z ponowna rekrutacjq i doborem nowej kadry pracowniczej. W tym zakresie pojawiaja
sie takze koszty zwiazane z niezbednymi szkoleniami tych nowozatrudnionych oséb. Nie-
watpliwie efektywnos¢ nowych pracownikéow w ich poczatkowym okresie zatrudnienia jest
o wiele mniejsza niz tych, ktorzy odeszli z tego miejsca. Osoby, do ktorych dotarly informa-
cje o nagannych praktykach, ktore miaty miejsce w tej organizacji — szczegdlnie ci o wyso-

kich kwalifikacjach — nie aplikujg do niej. Do niewatpliwych konsekwengji dziatan o charak-
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terze mobbingu nalezy réwniez zaliczy¢ wzrost napiec¢ pomiedzy pracodawca a podlegtymi
mu pracownikami, jak réwniez pomiedzy zatrudniong zatoga, co skutkuje pogorszeniem sie
atmosfery w takim miejscu i spadkiem zaangazowania oraz wyzbyciem sie ,ducha” wspot-
pracy. Takie negatywne konsekwencje wystapienia mobbingu w konkretnej organizacji moga
wystepowac przez wiele lat [Marciniak, 2015, s. 89-90].

Utrata wizerunku organizadji jest spoleczng konsekwencja mobbingu, ktora wigze sie
z pogorszeniem reputacji takiej organizacji, co skutkuje niewatpliwie stratami, poniewaz za-
ufanie klientow zostaje utracone. W literaturze przedmiotu wskazano, ze ,,mozna wyré6znic
dwa zasadnicze podzialy mobbingu. Pierwszy z nich stanowi podzial na mobbing organiza-
cyjny i zwiazany z zaburzeniami psychicznymi sprawcy. Mobbing organizacyjny wystepuje
wowczas, gdy ofiara ze wzgledu na sprzeciw wobec sprzecznych z prawem zachowan ist-
niejacych w zaktadzie pracy zostaje poddana przesladowaniu. Czesto wystepuje mobbing,
ktéremu nie mozna przypisac racjonalnych powoddéw. Jest on bowiem wynikiem zaburzen
psychicznych sprawcy. Drugi podzial mobbingu oparty jest na kryterium podmiotowym.
Najczesciej wystepuje na linii pracodawca (mobber) i pracownik (ofiara), rzadziej na linii
pracownik i inny pracownik (lub pracownicy). Za dyskusyjne nalezy uzna¢ wystepowanie
mobbingu pomiedzy pracownikiem a pracodawca, przy czym ten drugi peini role ofiary.
Wigkszo$¢ autorow dopuszcza takg mozliwos¢, podkreslajac jednak wyjatkowos¢ zjawiska”
[Jedrejek, 2010, s. 320].

Utrata wizerunku miejsca pracy jest silnie powiazana z pogarszajaca si¢ atmosfera we-
wnatrz organizacji na skutek dziatan mobbingowych. Toksyczna atmosfera wywotana dzia-
faniami o znamionach mobbingu, bardzo negatywnie wplywa na realizacje zadan oraz pote-
guje poczucie leku wérod zatrudnionych osob w danej organizacji. Na uwage zastuguje fakt,
iz zgodnie z wolg ustawodawcy, to wlasnie na pracodawcy ciazy obowiazek przeciwdziata-
nia mobbingowi [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162] a w sytuacji jego wystapie-
nia — pracodawca powinien dotozy¢ wszelkich staran, aby wyeliminowac to zjawisko z oto-
czenia oraz obja¢ ochrong osobe pokrzywdzona dziataniami mobbera. Panujaca psychoza
strachu w miejscu pracy wérdd zatrudnionej zatogi nigdy nie rozwiaze si¢ sama, konieczne
jest wsparcie wlasciwych instytucji. Dla uzdrowienia panujacej atmosfery, to w gestii pra-
codawcy jest, aby osoby winne — mobberzy poniesli adekwatne do swoich czynow konse-
kwencje. Widoczny sygnat ze strony pracodawcy skierowany do swoich podwtadnych, iz
nie akceptuje tego typu nieetycznych i bezprawnych zachowan, stanowi poczatek uzdrowie-
nia zaburzonych relagji interpersonalnych oraz wprowadzenia odpowiedniej kultury pracy.

Atmosfera w miejscu pracy jest niezwykle wazna i wplywa bezposrednio na jakos¢ wyko-
nywanych obowigzkéw stuzbowych przez pracownikéw. Zaburzenia wystepujace w rela-
gjach na linii: pracodawca — pracownik, pracownik — pracownik, bywaja jednym z istotniej-

szych powodow, ktdre staja sie przyczyna do rozwigzania stosunku pracy.
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Zgodnie z przeprowadzonymi badaniami w tym aspekcie, to wtasnie dobra atmosfera
wptywa na to, jaki stosunek do wykonywanych zadan posiada pracownik. Pozytywny klimat
w miejscu pracy jest efektem nie tylko staran po stronie pracodawcy, ale takze i zatrudnio-
nej zalogi. Jednak nie mozna zapominag, iz to pracodawca okresla standardy dopuszczalnych
zachowan oraz wyznacza granice, ktorych przekroczenie, wprowadza patologie w zakresie
relacji interpersonalnych.

Istotna kwestia odnosnie utraty wizerunku organizacji i pogorszeniu sie atmosfery w miej-
scu pracy na skutek mobbingu jest to, iz zaburzone zostaja czynniki, ktére tak naprawde sta-
nowia o tozsamosci danego zaktadu i zatrudnionych w nim pracownikach. Widoczny jest brak
wzajemnej zyczliwosci pomiedzy pracodawca a podwladnymi oraz wsréd wspdtpracow-
nikow; zaburzony zostaje przeptyw informacji, jak i podziat zadan, co w rezultacie prowadzi
do nieréwnosci, dyskryminacji oraz pogtebianiu si¢ dalszych skutkdéw juz zaistniatego mob-
bingu. Zgodnie z wynikiem przeprowadzanych badan, to wlasnie dobra i zdrowa atmosfera
jest kluczowym aspektem dla osiagniecia wyznaczonych celéw, ale przede wszystkim dla do-
brego samopoczucia pracownikéw.

Warto poczyni¢ zmiany nie tylko w odpowiedniej legislacji odnosnie mobbingu, ale nale-
zatoby egzekwowac przeprowadzanie odpowiednich szkolen dotyczacych realizacji polityki
antymobbingowej. To bardzo trudna i czasochtonna misja, ktéra powinna by¢ zrealizowana
dla dobra ogoétu zatrudnionych oséb. Réwnos¢ wobec prawa, to konstytucyjna zasada, ktora
w tym aspekcie zostata wypaczona. Niestety z uwagi na brak przepiséw prawa lex specialis
w zakresie przeciwdziatania mobbingowi oraz obowiazku ochrony oséb pokrzywdzonych
dziataniami mobberdow, tak wiele negatywnych konsekwencji mobbingu wystepuje w rela-
gjach interpersonalnych.

Wola ustawodawcy pracodawca jest zobowigzany do przeciwdziatania mobbingowi
[Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Istotne w tym aspekcie jest stanowisko SN,
ktory w zakresie odpowiedzialnosci pracodawcy za wystapienie zjawiska o charakterze
mobbingu w organizacji wskazat, Ze jest ona istotna dla samej zasady praworzadnosci. Na-
lezy uzna¢, Zze pelng odpowiedzialnos¢ deliktowa ponosi wylacznie pracodawca i to na za-
sadzie ryzyka. Tego rodzaju odpowiedzialnos¢ deliktowa, ktérej zrédlem powstania jest
dopuszczenie si¢ przez pracodawce czynu niedozwolonego prawem (dziatanie), wystepuje

po stronie pracodawcy réwniez z powodu zaniechania [OSNP 2008/9-10/126].
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ZAKONCZENIE

Wielokrotnie wskazywana w przedmiotowej pracy definicja legalna mobbingu okresla go jako
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polegaja-
ce na uporczywym i dtugotrwaltym nekaniu lub zastraszaniu, wywotujace u niego zanizona
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow [Dz.U. z 2020
r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Nalezy wskaza¢, iz diugotrwate i systematyczne dzialania
o charakterze mobbingu polegajace na przemocy psychicznej niewatpliwie opieraja si¢ na ztej
woli sprawcy. Jest to taki proces, na ktory sktadajq sie liczne zachowania lub dziatania, ale
takze zaniechania, ktdre nie sa pozadane w organizacji.

Uporczywos¢ tych zdarzen nalezy rozpatrywac jako trudne do usuniecia, utrzymujace sie
dtugo, powtarzajace sie, uciazliwe — czyli takie, ktore wykazuja zta wole mobbera o duzym
stopniu nagannosci. Przestanka dtugotrwatosci, ktéra musi wystapic tacznie z przestanka upo-
rczywosci wskazuje na blizej nieokreslony czas trwania tego rodzaju zdarzen. Wskazac nalezy,
iz w doktrynie prawa pracy zostaly okreslone minimalne ramy czasowe dla tego rodzaju zja-
wiska i przyjmuje si¢, ze mobbing powinien trwac co najmniej szes¢ miesiecy.

Wskazane przez ustawodawce przestanki mobbingu wyczerpuja rowniez ceche pew-
nej systematycznosci zachowan przesladowcy, ktérego celem jest ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow. Kolejne ele-
menty definicji mobbingu weryfikowane w procesie wystgpienia tego zjawiska to nekanie lub
zastraszanie, ktore najczesciej polegaja na dlugotrwatym, uporczywym ale i celowym dziata-
niu os6b mobbingujacych pokrzywdzonego pracownika. Kazde z tych dziatan lub zachowan
wywotuje u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, ale rowniez wprowadza poczucie
leku, niepewnosci, niepokoju, ostabienia umiejetnosci w podejmowaniu decyzji, czy wilasnie
schorzenia natury psychicznej oraz psycho-somatycznej. Zgodnie z definicja Swiatowej Orga-
nizacji Zdrowia, ktéra obowiazuje od 1948 ., zdrowie to pelny dobrostan fizyczny, psychiczny
i spoleczny, a nie tylko brak choroby czy fizycznej utomnosci [Dz.Urz WHO nr 2, str. 100].
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W sprawach dotyczacych mobbingu rozstr6j zdrowia definiowany jest przez biegtych w kon-
tekscie zaburzen kwalifikowanych klinicznie a ich konkluzja ujeta w opinii nie uwzglednia
kompleksowo kwestii interpersonalnych, jak i sSrodowiskowych.

W definicji kodeksowej kazdy z jej poszczegdlnych elementéw zawiera w sobie kategorie
prawne, psychologiczne, socjologiczne i etyczne. Osoba doswiadczajaca dziatan o charak-
terze mobbingu przez dtuzszy okres czasu, doznaje takich zachowan, ktérych celem jest jej
ponizenie lub o$mieszenie. Nastepstwem czego jest izolowanie pracownika lub wyelimino-
wanie go z zespotu wspolpracownikow. Istotnym w tym zjawisku jest to, Ze ofiara mobbin-
gu zostaje wyeliminowana nie tylko z grona wspotpracownikéw, organizacji, ale niejedno-
krotnie nastepuje dyskredytacja takiej osoby na rynku pracy.

W aspekcie podmiotowej strony tego zjawiska w ujeciu definicji legalnej, wskazac nalezy,
iz ustawodawca okreslit mobbing jako dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi. Jednoczesnie wola ustawodawcy jest to, aby pracodaw-
ca przeciwdziatal mobbingowi. Zgodnie art. 3 k.p. — pracodawca jest jednostka organiza-
cyjna, chocby nie posiadala osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli podmioty te
zatrudniajg pracownikéw. Tym samym warto wskazac na uregulowania w zakresie pojecia
pracownika zawarte w art. 2 k.p. bowiem zgodnie z ta definicja, pracownikiem jest osoba za-
trudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej
umowy o prace. Nadto w mysl art. 22 § 2 k.p. pracownikiem moze by¢ osoba, ktora ukoniczy-
ta 18 lat, ustawodawca dopuszcza mozliwos¢ zatrudnienia rowniez osob ponizej tego wieku
w Scisle okreslonych przypadkach [Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021 1., poz. 1162].

Pozostajac przy stronie podmiotowej, nalezy jeszcze odnies¢ sie do osoby, ktora dokonuje
tego rodzaju naruszen u osoby pokrzywdzonej. W literaturze przedmiotu mobber zamien-
nie jest okreslany mianem przesladowcy, oprawcy, dreczyciela, osoby nekajacej. W przed-
miotowym opracowaniu oparto sie takze na badaniach prowadzonych przez amerykanskich
psychologow (G. Namie i R. Namie), ktérzy przypisali termin oprawca dla 0oséb mobbingu-
jacych innego pracownika. Zgodnie z tymi ustaleniami wyrdznia sie trzy typy przesladow-
cOw. Po pierwsze jest to oprawca chroniczny, ktéremu szykanowanie innych daje satysfak-
cje a same dziatania sa efektem jego zaburzen osobowosci. Inny rodzaj to oprawca przypad-
kowy czyli taka osoba, ktora dziata w sposdb nieSwiadomy, jakby niechcacy. Ostatni typ
to oprawca oportunista, ktdry nie cofnie si¢ przed niczym w celu osiggniecia przez siebie
wyznaczonego celu [Sidor-Rzadkowska, 2007, s. 42 — 46]. Ostatni tym mobbera okresla oso-
be, ktora jest bezwzgledna w swoich dazeniach, tym samym zastosowane przez nia techni-
ki i metody dziatania ukierunkowane sa na ,niszczenie” osob, ktore przeszkadzaja oprawcy
w osiagnieciu zamierzonego celu. W kontekscie typologii sprawcéw mobbingu wskazano
takze w przedmiotowych badaniach na obrazowe przedstawienie mobbera: dwuglowy waz,
wieczny klamca, dyktator, krzykliwa Mimi. Wskaza¢ nalezy na fakt, iz mobberzy okreslani

sq rowniez jako osoby toksyczne, ktore moga posiada¢ odmienne cechy charakteru: bez-
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wzgledni tyrani, napastliwi krytycy, maniacy kontroli, czy chodzaca doskonatos¢ [Glass, 1997,
s. 11]. Mobberzy to osoby pozbawione wyrzutéw sumienia, ktdrzy posiadaja narcystyczne,
makiaweliczne, czy tez wrecz psychopatyczne cechy osobowosci.

Przedstawione rozwazania, ktore dotycza wystepowania zjawiska mobbingu w miejscu
pracy sa uzaleznione od przestrzegania w nim nie tylko przepisow prawa, ale takze zasad
moralnych, dobrych obyczajéw, czy wysokich standardéw kultury organizacji. Powszech-
nie obowiazujace normy prawa oraz konstytucyjne zasady winny by¢ akceptowane i stoso-
wane adekwatnie do opisanego problemu badawczego.

Aksjologiczne podstawy Konstytucji RP ujete zostaty w zespotach wartosci, ktore nie tyl-
ko funkcjonuja jako zasady konstytucyjne, nadajac wymiar zjawiskom i zdarzeniom praw-
nym, ale rowniez zostaty one wyrazone w normach, ktére charakteryzuja sie najwyzsza moca
prawna. Mobbing z punktu widzenia etyki to zjawisko bezprawne i moralnie naganne o cha-
rakterze przemocy psychicznej, ktéra zaburza relacje interpersonalne w miejscu pracy. Etyka
pracy wyraza si¢ w odniesieniu cztowieka do cztowieka, jest interpersonalna relacja, oparta
na wzajemnym szacunku, ktora swdj poczatek bierze z wielowiekowej, moralnej tradycji cy-
wilizowanego spoleczenstwa. Brak poszanowania praw czlowieka, stosowanie bezprawnych
i nieetycznych technik przesladowczych, ukazuje mobbing jako zto moralne, oparte na falszu
i manipulacji, ktére wypieraja wartosci i zasady konstytucyjne. Mobbing sprawia, Ze na skutek
dziatan oprawcy zostaje odebrane drugiemu cztowiekowi poczucie godnosci osobistej, wywo-
tujac u ofiary brak wiary we wtasne sily i we wlasna przydatnos¢ zawodowa. Mobber dazy
do wyeliminowana osoby przesladowanej z zespotu wspdtpracownikéw, przyczyniajac sie
tym samym do pogorszenia jej stanu zdrowia. Dziatania te powoduja stygmatyzacje pokrzyw-
dzonego pracownika. Pomimo niejednokrotnie wysokich kompetencji, dotychczasowych bar-
dzo dobrych wynikéw w pracy, czesto w konsekwencji gnebiona osoba — bedaca celem takich
dziatan — rezygnuje z pracy.

Mobbing niewatpliwie jest jedna z bardziej bezwzglednych form przemocy wspotczesne-
go $wiata. Tym samym zasada rownosci wobec prawa a takze zasada sprawiedliwosci spo-
fecznej nie ma zastosowania w strukturach organizadji.

Mobbing opiera si¢ na pogardzie do drugiego cztowieka, na jego ignorowaniu, sarkazmie
wobec niego, bezpodstawnym obwinianiu, podwazaniu autorytetu, protekcjonalnym trak-
towaniu, osmieszaniu, ponizaniu, ngkaniu, ktére skutkuja ogotoceniem mobbingowanego
pracownika z ludzkiej godnosci, czasami przyczyniajac sie do $mierci osoby nekanej. Mob-
bing nie wystapi w miejscu pracy o dobrej organizacji, gdzie patologiczne symptomy dzia-
tani 0sob stosujacych przemoc psychiczna sa niwelowane na samym poczatku.

Mobbing nie jest , konstruktywna krytyka” podwladnego przez pracodawce, sa to dzia-
fania bezprawne, niemoralne i sprzeczne z zasadami wspolzycia spotecznego. Naruszenie

godnosci osobistej cztowieka nigdy nie zostanie usprawiedliwione w normach prawnych,
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czy innych — moralnych a nawet zwyczajowych. Dziatania, ktére zagrazaja zdrowiu i Zyciu
sa zawsze bezprawnymi, i wskazujacymi na osobiste uwarunkowania mobberow.

Istnienie mobbingu wskazuje na stabe przywddztwo pracodawcy w firmie, ujawnia niski
poziom moralny danej organizacji oraz brak umiejetnosci kierowniczych w zarzadzaniu za-
sobami ludzkimi. Nieokazanie wsparcia psychospotecznego czy prawnego ofierze mobbin-
gu ze strony pracodawcy, tak naprawde — o ile wcze$niej nie dzialal jako mobber — stawia go
w tym momencie po stronie oprawcy. To wtorna wiktymizacja, ktéra dodatkowo oddziatuje
negatywnie na stan zdrowia osoby nekanej.

W odniesieniu do tezy T1 ktdéra brzmiata, ze konstytucyjny zakaz nieludzkiego lub poniza-
jacego traktowania cztowieka ma bezposredni zwigzek z prawna ochrong przyrodzonej i nie-
zbywalnej godnosci cztowieka, nalezy stwierdzi¢, ze zjawisko mobbingu wystepujace w orga-
nizagji stanowi naruszenie przepisow prawa. Ponadto to wlasnie godnos¢ cztowieka wyzna-
cza standardy nowoczesnych demokragji, jak rowniez humanitarnych warunkéw pracy, ktore
wystepuja w zgodzie z tq zasadg. Bezprawne naruszenie jej powoduje narastanie patologicz-
nych zjawisk —nie tylko w miejscu pracy — ale takze tam, gdzie grupa ludzi ma do wykonania
okreslone zadania.

Multicentrycznosc¢ systemu prawa w oparciu o standardy prawa krajowego oraz prawa eu-
ropejskiego wyznacza cele i jest ukierunkowana na zespojenie tych norm poprzez odwotanie
sie miedzy innymi do przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka. Na gruncie przepro-
wadzonej analizy konstytucyjnego pojecia ,,godnosci cztowieka” nalezy podnies¢, iz wskaza-
na przez ustawodawce norma prawna zawarta w art. 94° k.p. zawiera zwroty niedookreslone.
Wskazad nalezy, ze w sposob analogiczny do dyspozydji art. 30 Konstytucji RP ustawodawca
w art. 11" k.p. skonkretyzowal, iz to wlasnie pracodawca jest obowiazany szanowac¢ godnos¢
iinne dobra osobiste pracownika, bedace zrédlem wolnosci i praw cztowieka i obywatela. Tym
samym w oparciu o obowiazujace przepisy prawa pracodawca jest zobowigzany do przeciw-
dziatania mobbingowi.

Demokratyczne panstwo prawne, to panstwo oparte na poszanowaniu cztowieka a w szcze-
golnosci na poszanowaniu i ochronie tak zycia, jak i godnosci ludzkiej. Konstytucja RP jako
akt prawny o charakterze generalnym ma najwyzsza moc prawna w systemie zrodet prawa
w panstwie. Gwarantuje ona tym samym nie tylko godnos¢, wolnos¢ i réwnosc cztowieka
i obywatela, ale przede wszystkim wskazuje na zakaz ponizajacego traktowania w zakresie
prawnej ochrony, ktéra jest obowiazkiem wiadz publicznych. Wolnosci i prawa wiaza si¢ bez-
posrednio z naszym cztowieczenstwem i godnoscia. Jest to zasada ogolna i jedna z podsta-
wowych wartosci konstytucyjnych, nie podlegajaca ograniczeniu, ktéra stanowi podstawe
interpretacyjng w calym systemie prawa.

Panstwo prawa jest Scisle powiazane z demokracja liberalng a jego nadrzedna pozycja
w systemie politycznym winna stanowi¢ gwarancje praw i wolnosci cztowieka i obywatela.

W odniesieniu do art. 30 Konstytucji RP godnosci ludzkiej jako pojeciu przypisano charakter
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wartosci konstytucyjnej o centralnym znaczeniu dla tworzenia aksjologii obecnych rozwia-
zan konstytucyjnych. Zgodnie z orzecznictwem TK demokratyczne panstwo prawne jest
panstwem opartym na poszanowaniu czlowieka, a w szczegdlnosci na poszanowaniu i ochro-
nie zycia oraz godnosci ludzkiej. Prawo stanowione powinno stuzy¢ dobru spoleczenistwa
a konsekwencje wynikajace z jego nieprzestrzegania winny by¢ zawsze adekwatne do stop-
nia zawinienia. Sama definicja godnosci osobistej cztowieka wskazuje, iz godnosc jest poczu-
ciem wlasnej warto$ci oraz szacunkiem dla samego siebie.

Ujecie w tresci pracy — oprocz wartosci o charakterze prawniczym — wiasnie kwestii etycz-
nych, spotecznych i psychologicznych pozostaje w Scistym zwigzku z tematem pracy, ktory
stanowi o aksjologii Konstytucji RP, ktora jest aktem o nadrzednej mocy prawnej. To Kon-
stytucja RP wyznacza nie tylko wtasng aksjologie, ale takze wptywa na caly system prawa
oraz inne dziedziny nauki. Istotnym jest to, ze zjawisko mobbingu narusza psychiczng sfere
interakcji miedzyludzkich oraz zaburza te interakcje z otoczeniem, stad niezbednym dla pet-
nego ukazania obrazu tego zjawiska bylo ujawnienie takich mechanizméw, ktére wplywaja
na psychike oraz zachowania cztowieka.

Dzialania mobbingowe jako postepowania nieetyczne i bezprawne w miejscu pracy, uzna-
wane sa za szkodliwe nie tylko dla pokrzywdzonych pracownikdéw, ale takze zatrudnionej
zalogi, jak i dla pracodawcy oraz samej organizacji. Za dziatania nieetyczne powinno si¢
uznac tolerowanie przemocy psychicznej, poniewaz narusza ona nie tylko normy prawne,
ale takze zasady wspolzycia spotecznego. Dziatania lub zachowania naruszajace godnos¢
osobistg cztowieka powinny by¢ kategorycznie pietnowane i skutecznie eliminowane ze sro-
dowiska pracy. Pracodawca w kazdej sytuacji powinien dziata¢ na podstawie i w granicach
prawa a swoje decyzje opierac nie tylko na regulacjach normatywnych, ale takze na normach
etycznych. Oprocz tego pracodawca powinien stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria
oceny wzgledem powierzonych mu pracownikéw, szanujac jednoczesnie ich godnos¢ i inne
dobra osobiste.

Zachowanie mobbera nie znajduje oparcia w przepisach prawa, zasadach wspdtzycia spo-
tecznego oraz w ogdlnie przyjetych normach etycznych. Na podstawie dokonanej analizy
literatury przedmiotu oraz orzecznictwa przyjeto, iz sprawcy mobbingu bardzo czesto po-
siadajq narcystyczny, makiaweliczny lub psychopatyczny rys osobowosci. Opiera si¢ ona
gldwnie na wysokim poziomie agresji, tendencji do sprawowania wtadzy absolutnej, za-
zdrosci o osiagniecia wspolpracownikdw, nietolerancji, nieprawidtowych wzorcach komu-
nikacyjnych, podnoszeniu wtasnej wartosci poprzez ponizanie innych. Mobberzy to ludzie
nieobliczalni, sadystyczni, matostkowi, pelni nienawisci, niepotrafiacy pracowac¢ w zespole,
fatszywi, samolubni oraz peini pogardy dla wybranych osob. Lamia oni wszelkie obowia-
zujace normy, dazac do osiggniecia zamierzonego celu, ktorym jest wyalienowanie ofiary
mobbingu z grona wspolpracownikéw. Pomimo konstytucyjnego zakazu ponizajacego

traktowania czlowieka, osoby mobbingujace dziataja uporczywie i dtugotrwale. Mobberzy
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poprzez nekanie lub zastraszanie, powoduja ponizenie lub o$mieszenie dreczonego pracow-
nika, wywolujac u niego nie tylko zanizona ocene przydatnosci zawodowej, ale takze utrate
zdrowia, pozycji spotecznej oraz miejsca pracy.

W odniesieniu do tezy T2, wedtug ktdrej konstytucyjne gwarancje praw jednostki maja istot-
ny wpltyw na przeciwdzialanie mobbingowi i jego skutkom. Nalezy podnies¢, iz Polska jako
demokratyczne panistwo prawne, urzeczywistnia zasady sprawiedliwosci spotecznej, ktére
nie posiadaja jednorodnego charakteru.

W rozprawie podniesiono kwestie moralnego wymiaru pracy w odniesieniu do aksjologii
konstytucyjnej i wskazano istote praw, i wolnosci pracownika przy uwzglednieniu zasady
sprawiedliwosci spotecznej. System prawny danego panstwa powinien by¢ tak skonstruowa-
ny, aby zobowiazania wynikajace z norm prawnych byly sprawiedliwe, przy odpowiednim
rozlozeniu ryzyka. Wazna kwestia w zakresie zagwarantowania bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy jest przeciwdzialanie wszelkim formom patologii oraz dazenie w krétkim
czasie do odzyskania rownowagi w organizacji. Tego typu rozwigzania w zakresie poszanowa-
nia wolnosci pracownika oraz wspdtistniejacej obok przepiséw prawa — sprawiedliwosci spo-
fecznej — znajduje swoje odzwierciedlenie rowniez w orzecznictwie. Ta jednolitos¢ w prawnej
ochronie oraz gwarancjach dla poszanowania godnosci, wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej
przez odpowiednie ustawodawstwo, wskazuje na podniostos¢ polskiego prawa ustrojowego.
Sprawiedliwo$¢ spoleczna winna kojarzy¢ sie z dbatoscia o kazdego cztowieka a jej podnie-
sienie do rangi zasady konstytucyjnej, wskazuje na o wiele szersze zastosowanie tej zasady.
Sprawiedliwo$¢ spoteczna nalezy postrzegac jako uczciwos¢ w relacjach, rowniez w relacjach
kolezenskich w srodowisku pracy.

Przyjmujac zatozZenie, Ze zasada praworzadnosci jest konstytucyjnym narzedziem do wal-
ki z mobbingiem, nalezy przyja¢, ze takim samym narzedziem bedzie zasada przyrodzonej
i niezbywalnej godnosci cztowieka, wolnosci i rownosci, zasada solidarnosci, a takze zasada
sprawiedliwosci spotecznej. W kontekscie relacji na gruncie prawa pracy — w odniesieniu
do zjawiska mobbingu — mozna wskazad, iz zasada sprawiedliwosci spotecznej jest uzupel-
nieniem zasady przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka, wolnosci i rownosci oraz
zasady praworzadnosci.

Uwzgledniajac konstytucyjne zasady, w tym gwarancje poszanowania godnosci, wolnosci,
réownosci i sprawiedliwosci spotecznej nalezatoby podnies¢, iz w ujeciu definicji legalnej mob-
bingu (art. 94° § 2 k.p.) sytuacja prawna ofiary nie jest korzystna. W procesie analizy zwrécono
uwage na wystepujace rozbieznosci pomiedzy prawna definicja a samym pojeciem mobbingu,
ktdre znane jest z nauk psychologiczno-spotecznych. Zjawisko to charakteryzuje si¢ uporczy-
wym i dlugotrwatym nekaniem lub zastraszaniem pracownika, wywotujacym u niego zanizo-
na ocene przydatnosci zawodowej, powodujacym lub majacym na celu ponizenie lub o$mie-
szenie pracownika, izolowaniu go lub wyeliminowaniu z zespotu wspdtpracownikéw [Dz.U.

z 2020 r., poz. 1320; z 2021 r., poz. 1162]. Tego typu przemoc ze strony mobberéw wptywa
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negatywnie na osobe przesladowana oraz wspdtpracownikéw, zaburzajac standardy kultury
w organizacji.

Polski system prawny oprdcz spoczywajacego na pracodawcy obowiazku przeciwdziata-
nia mobbingowi, nie wprowadzit rownoczesnie obowiazku ochrony prawnej osoby dotknie-
tej tym zjawiskiem. Wskazano, iz juz samo rozpoczecie jakiegokolwiek procesu w zakresie
przystugujacych ustawowo roszczen osobie mobbingowanej jest utrudnione gtéwnie z uwa-
gi na obowiazek udowodnienia wystapienia mobbingu. Nalezy zaznaczy¢, iz do procesu
przed sadem pracy czesto dochodzi po trwajacej wiele miesiecy lub lat przemocy psychicz-
nej, ktorej negatywne skutki wystepuja u os6b mobbingowanych, zatrudnionej zatogi a rela-
cje interpersonalne w organizacji uleglty degradacji.

Z1o moralne w postaci mobbingu, jego bezprawnos¢ zaburza w jednostce mobbingowanej
poczucie godnosci osobistej, wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej. Mobber swoimi dziata-
niami kreuje negatywny obraz osoby przesladowanej a tym samym przejmuje kontrole nad
spotecznym odbiorem istniejgcej sytuacji, skutecznie doprowadzajac swoimi manipulacjami
do utraty wizerunku ofiary mobbingu oraz zaburzen w relacjach interpersonalnych w orga-
nizagji.

W kwestii tezy T3 wskazano, ze wprowadzenie wtasciwej polityki antymobbingowej przez
pracodawce w aspekcie prawnym, psychologicznym, spotecznym i etycznym chroni pracow-
nikdw przed przemoca w miejscu pracy. W tym zakresie dostrzezono kilka uchybien, pole-
gajacych miedzy innymi na nieuchwaleniu aktéw wykonawczych, ktére doprecyzowalyby
prawidlowo realizowany obowiazek przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawce. Wy-
stepujacy w art. 94° § 1 k.p. nalozony wlasnie na pracodawce obowiazek przeciwdzialania
mobbingowi, jest ustawowo niedookreslonym przepisem prawa.

Stosowanie kontroli prewencyjnej i systematyczne szkolenia powinny stuzy¢ odpowiedniej
edukacji wérdd zatrudnionej zatogi. Wiasciwe uregulowania Wewnetrznej Polityki Antymo-
bbingowej, kodeksy zasad etyki czy regulaminy antymobbingowe winny by¢ opracowy-
wane w oparciu o najwyzsze standardy — z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb danej
organizacji. Tego typu unormowania nalezy dotaczy¢ do obowiazujacego juz w miejscu pracy
ukladu zbiorowego lub regulaminu pracy, albo do dokumentéw statutowych pracodaw-
cy. Istotng kwestia jest jeszcze to, ze pracodawca jest zobowiazany do zapoznania kazdego
z pracownikdw z wprowadzong WPA, ktore polega na wlasnorecznym podpisaniu stosow-
nego oswiadczenia, ktére nastepnie przechowywane jest w aktach osobowych pracownika.
Brak odpowiednich rozwiagzan systemowych sprawia, ze wystarczy, aby pracodawca wykazat
w toku postepowania sadowego lub przed wlasciwa komisjq, ze w regulaminie pracy znajduja
si¢ odpowiedne regulacje. Czesto jest to wystarczajaca przestanka dla sadu, aby skutecznie
uchyli¢ odpowiedzialnos¢ deliktowa pracodawcy za brak polityki antymobbingowej w miej-
scu pracy. W zwiazku z ciagzacym na pracodawcy obowiazkiem przeciwdziatania mobbingo-

wi — to pracodawca powinien stanowczo i kategorycznie opowiedziec si¢ przeciwko wszelkim
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dziataniom bezprawnym na obszarze kierowanej przez siebie organizacji, jak i wyrazi¢ swoj
sprzeciw wobec stosowania mobbingu.

Wszelkie dziatania o charakterze mobbingu majg na celu zniszczenie godnosci osobistej
drugiego czlowieka, jak rowniez umniejszenie jego wiarygodnosci w oczach wspdtpracow-
nikoéw. Dlatego kazdy sygnat przekroczenia moralnych norm i zasad wspdtzycia spotecz-
nego powinien stanowi¢ podstawe do interwencji pracodawcy, co powinno przyczynic sie
do zaprzestania eskalacji dziatan lub zachowan o charakterze mobbingu.

Przedmiotowe zalecenia w zakresie stosowania polityki antymobbingowej wynikaja z dok-
tryny i orzecznictwa, ale takze ze sprawozdan funkcjonujacych stowarzyszen antymobbin-
gowych. Dopdki ustawodawca nie wprowadzi sankcji karnych za nieprzestrzeganie — zgod-
ne z unijnymi wytycznymi — wlasciwej polityki przeciwdzialania zjawisku mobbingu, praw-
dopodobienistwo jego wystapienia jest znaczne. Nalezy pamiegtad, ze ofiarg mobbingu moze
stac sie kazdy pracownik.

Godno$¢ cztowieka jest najwyzsza wartoscia wszystkich demokratycznych systemow praw-
nych. Polski ustrojodawca w najwyzszym akcie prawnym wyrazit obowiazek wtadz publicz-
nych do poszanowania i ochrony nienaruszalnej, przyrodzonej i niezbywalnej godnosci czto-
wieka, bedacej zrodlem wolnosci i praw czlowieka, i obywatela. Konstytucyjne ujecie godnosci
ma wymiar uniwersalny o znaczeniu aksjologicznym. Dziatania lub zachowania o charakterze
mobbingu naruszaja godnos¢ osobistg cztowieka. Taki rodzaj przemocy psychicznej stygmaty-
zuje ofiare mobbingu, ale przede wszystkim jest sprzeczny z normami prawnymi, etycznymi
i spotecznymi. Dlatego odpowiednio wczesnie wykryte dziatania patologiczne, ich identyfikacja
oraz przedsiewziecie wlasciwych krokdw, moze wzmacnia¢ szans¢ na uniemozliwienie eskala-
qji dalszej agresji. Konsekwencje postepujacego mobbingu sa bardzo odczuwalne nie tylko dla
jednostki mobbingowanej, ale réwniez dla pracodawcy, organizacji oraz wspotpracownikow,
jak i dla ogotu spoteczenstwa. Stad tak duzy nacisk, aby w kazdym miejscu pracy funkcjonowata
odpowiednia i skuteczna polityka antymobbingowa, ze szczegdlnym uwzglednieniem specyfiki
i charakteru danej organizacji. Przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka stanowi konstytu-
cyjna alternatywe dla mobbingu. Warunkiem spetnienia jej jest postepowanie w zgodzie z prze-
pisami prawa przy uwzglednieniu naleznego szacunku dla kazdego czlowieka.

W odniesieniu do tezy T4 odnoszacej sie¢ do ustrojowych rozwigzan w obszarze ochrony
praw cztfowieka, determinujq one kierunki w zakresie dziatant antymobbingowych, ktdre sku-
pione sa w strukturach organizacji pozarzadowych oraz w instytucjach ochrony wolnosci
i praw czltowieka i obywatela. Rozwiazania te wyznaczaja pewne kierunki w zakresie zabez-
pieczenia pracownika przed zjawiskiem mobbingu i stanowia one o aksjologicznej ochronie
praw cztowieka. W tym wzgledzie niewatpliwie bardzo duza role odgrywa ombudsman,
ktéry powinien by¢ notariuszem ludzkich krzywd i adwokatem naruszonych praw obywate-
li, jednoczesnie potepiajac dziatania mobberdéw. Rolg jego jest wlasnie stanie na strazy praw

i wolnosci obywatelskich. Interwencja w sytuacji, gdy zapadaja niesprawiedliwe wyroki, ktore
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moga spowodowac stan utrwalanej niezgodnosci prawa z obowiazujacymi standardami praw
cztowieka.

W tym zakresie rGwniez organizacje zwigzkowe wspieraja swoich cztonkow, realizujac tym
samym cele statutowe w obronie interesow zawodowych pracownikow, jak réwniez kierujac
swoje dziatania na rzecz poprawy sytuacji pracownikow w kwestii ekonomicznej i spotecz-
nej. Wskazano, iz niejednokrotnie to wlasnie zwiazki zawodowe udzielaja wsparcia osobom
mobbingowanym na wielu ptaszczyznach. Ze sktadek zwigzkowych finansowana jest pomoc
prawna, ale takze wsparcie socjalne oraz to najwazniejsze — miedzyludzka solidarnosc.

Wymiar sprawiedliwosci aktualnie przechodzi gleboka reforme, procedowane sa nowe
ustawy oraz ulegaja zmianom legislacyjnym juz obowiazujace, aby w ten sposob zapew-
nic¢ bezpieczny system prawny, oparty na konstytucyjnej zasadzie dialogu spotecznego oraz
wspoldziataniu wladz [Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z p6zn.zm.]. Jest to by¢ moze ten czas,
kiedy nalezatoby sie zastanowi¢ nad tym, czy art. 94° k.p. spetnia oczekiwania spoteczen-
stwa. Naruszenia praw czlowieka wystepuja w Polsce i dotykaja pracownikéw, ktérzy nie
potrafiag upomniec si¢ o nalezne im prawa, lub zwyczajnie pozbawieni sa takiej mozliwosci.

Wiodaca ideq w systemie aktdw prawnych sq prawa cztowieka. W systemie miedzynaro-
dowego prawa publicznego regulacje te znajduja odzwierciedlenie w relacji pomiedzy pan-
stwem a jednostkami podleglymi jego jurysdykgji. Dlatego tak wazne sa systemowe rozwia-
zania dla ochrony praw cztowieka w aspekcie zjawiska mobbingu, aby kazdy pokrzywdzo-
ny pracownik mogt liczy¢ na prawng ochrone, do ktdérej zobowiazany bytby pracodawca.
Unijne standardy oraz polskie ustawodawstwo z Konstytucja RP na czele, wskazujg w tym
zakresie na obowiazek spoczywajacy na organach panstwowych w aspekcie realizacji mie-
dzy innymi zasady suwerennosci narodu, spoteczenstwa obywatelskiego, tréjpodziatu wta-
dzy, praworzadnosci oraz przyrodzonej godnosci cztowieka.

Dzialajace na polskim rynku stowarzyszenia antymobbingowe sygnalizuja potrzebe oto-
czenia ochrong i opieka 0sob, ktore zostaty dotkniete przemoca psychiczna w miejscu pracy.
Brak wlasciwych uregulowan prawnych odnosnie zjawiska mobbingu — chociazby w zakre-
sie porownywalnym do zjawiska dyskryminacji — prowadzi do ludzkich dramatéw, ktére
czasami koncza sie $miercig. Dopdki mobbing nie zostanie spenalizowany ze wskazaniem
adekwatnej sankgji karnej dla oprawcéw a na ofierze mobbingu bedzie cigzyt ciezar dowo-
du przed sadem, tak dlugo te nieprawidlowosci nie zostang ,,wykorzenione” z organizacji.
Brak ustawowego nakazu wsparcia dla ofiar mobbingu ze strony pracodawcy, instytucji i or-
gandw panstwa, stanowi deficyt demokratycznego panstwa prawnego i swiadczy o braku
gwarangji praw czltowieka.

Na podstawie przeprowadzonej analizy tez czastkowych, nalezy uznac zasadnos¢ tezy
gléwnej, ktora brzmiata nastepujaco: ,,Zjawisko mobbingu stoi w sprzecznosci z konstytu-

cyjnymi zasadami wspotzycia spotecznego i wiodacymi zasadami praw cztowieka, do kto-
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rych zalicza si¢: zasade przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka, zasade poszano-
wania i ochrony wolnosci cztowieka oraz zasade rownosci wobec prawa”.

Dokonujac interpretacji poszczegdlnych gwarangji konstytucyjnych oraz traktatowych zwro-
cono uwage nie tylko na kwestie wynikajace z przepisow prawa, ale takze wazne aspekty psy-
chologiczne, spoteczne i etyczne, stanowigce uzupelnienie badanej problematyki. Kazda poru-
szana kwestia ujawnita odpowiedzi na pytania z obszaru wystepowania zjawiska mobbingu,
jego cech i poszczegdlnych faz, ktére godza w konstytucyjny zakaz ponizajacego traktowania
kazdego cztowieka. Poszanowanie konstytucyjnych wartosci — godnosci, réwnosci, wolnosci
i sprawiedliwosci spotecznej — przez pracodawce i pracownikéw stuzy realizacji ustawowe-
go obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, jak rowniez stanowi narzedzie do walki z tym
zjawiskiem.

Z prawnego punktu widzenia — czyli w kontekscie norm i ocen zinstytucjonalizowanych
— zjawisko mobbingu moze zosta¢ wtasciwie ocenione tylko przy uwzglednieniu aksjologii
Konstytucji RP. Wartosci konstytucyjne stuzg rowniez ztozonej refleksji etycznej, zaznacza-
jac, ze chodzi tu o pewien fakt spoleczny, obejmujacy obszar psychopatologii pracy. Prawo-
dawca nie posiada kompetencji do stanowienia norm deontologicznych, natomiast rozwoj
zycia spolecznego przyczynia sie do koniecznosci wprowadzenia nowych rozwigzan systemo-
wych na gruncie refleksji teoretycznej. Wptyw ocen i regul moralnych widoczny jest takze
na ptaszczyznie prawotwdrstwa, poniewaz podstawa dla oceny prawa — stanowiacego czes¢
norm spolecznych — moze by¢ wylacznie jego etycznosé. W takim aspekcie nalezatoby wska-
zac¢, ze juz sama Konstytucja RP moze by¢ podstawgq dla procesu prawodawczego, gdzie jej
aksjologia pozostaje w silnym zwiazku z systemem norm stanowionych oraz moralnej oceny
zjawiska mobbingu.

Zauwazy¢ nalezy rowniez, iz nauki prawne zawierajq si¢ w zbiorze nauk spotecznych,
sktadajacych sie z elementéw nauk humanistycznych i nauk scistych, ktdre rowniez zajmuja
sie prawem. Istota nauki spotecznej sa takie dziedziny, ktore badajq strukture i funkcje dzie-
jow ogotu spoteczenstwa (réwniez spoteczenistwa ujetego w strukturach organizacji pracy),
jego kulture (réwniez organizacyjna u danego pracodawcy), prawa i prawidtowosci jego
rozwoju. Zespol nauk empirycznych oczywiscie zajmuje si¢ spoteczenstwem, jak réwniez
dziataniami jednostek, stanowiacych cze$¢ grupy. Spojrzenie na zjawisko mobbingu wobec
tego musiato nastapi¢ w ujeciu réznych perspektyw, poniewaz jest to zjawisko o charakterze
interdyscyplinarnym.

Konstytucyjne ujecie godnosci, rownosci, wolnosci i sprawiedliwosci spotecznej ma wy-
miar uniwersalny o znaczeniu aksjologicznym. Faktem jest, iz zjawisko mobbingu jest ztem
moralnym, ktére w swojej demoralizujacej postaci uderza w takie zasady, ktdre maja na celu
ochrone jednostki przed dzialaniami bezprawnymi. Ten rodzaj zachowan zaburza w jedno-
stce mobbingowanej poczucie wlasnej wartosci oraz wywotuje u niej zanizong ocene przy-

datnosci zawodowej. Bezsprzecznym jest rowniez to, iz to wlasnie oprawca swoimi dzia-
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faniami wplywa na negatywne kreowanie wizerunku osoby przesladowanej. Sytuacja taka
sprzyja przejeciu przez mobbera kontroli nad spotecznym odbiorem zaistniatej sytuacji, po-
wodujac utrate wizerunku osoby mobbingowanej.

Mobberzy to najczesciej osoby, ktore od najmtodszych lat musiaty sprosta¢ oczekiwaniom
rodzicéw, rodzenstwa, nauczycieli, rowiesnikéw, aby , zaskarbi¢” sobie ich uwage lub przy-
chylnos¢. Osiagniecie jednego celu, rodzito u nich pojawienie si¢ nowego a tym samym ko-
lejnego wyzwania, ktéremu jako mtodzi ludzie usitowali sprostac. Takie osoby, ktore po-
siadaja cechy neurotyczne najbardziej obawiajg si¢ porazki. Mobberzy stawiajq sobie za cel
wyalienowanie pracownika, ktory jest lepszy od nich i aby osiagnac ten cel, ich dziatania
charakteryzuja si¢ agresja, falszem oraz stosowaniem manipulagji.

Zaprezentowane techniki mobbingu sa Scisle powigzane z osobowoscia mobbera oraz jego
pozycja w strukturach organizacji. Zjawisko to jest skutkiem zaburzonej komunikacji pomie-
dzy oprawca a osoba przesladowana, ktora najczesciej bywa pozbawiona pomocy i wsparcia
organizacji. Sytuacje takie, jezeli wystepuja czesto i powtarzajq si¢ w miejscu pracy, powo-
duja, ze osoby dreczone sg pozbawione mechanizmdéw obronnych w aspekcie dochodzenia
prawnej ochrony swoich débr osobistych m.in.: zdrowia, wolnosci, czci, swobody sumienia,
nazwiska, wizerunku, tajemnicy korespondencji. Na skutek dziatan o charakterze mobbingu
nastepuje takze utrata dotychczasowej pozycji pracownika w srodowisku pracy.

Mobbing jest ,,choroba” wspotczesnego swiata i wystepuje we wszystkich rodzajach firm,
na uczelniach, w instytucjach zaufania publicznego. Mobbing rozprzestrzenia si¢ w organi-
zacjach i powoduje, ze wspdtpracownicy nie podejmuja w tym zakresie czynnosci obronnych
a czasami wspoldzialaja z przesladowcami. Mobber umiejetnie wykorzystuje stowa, ktore kry-
ja dwuznaczno$¢ i sa skierowane przeciwko konkretnej osobie. Takie dziatania i zachowania
szydzace, kiedy dodamy czynnik uporczywosci i dtugotrwatosci, niewatpliwie powoduja po-
nizenie i oSmieszenie pracownika a tym samym wywoluja u niego poczucie zanizonej oceny
przydatnosci zawodowej.

Istniejacy porzadek prawny stwarza podwaliny dla ochrony pracy i stuzy gtéwnie wpro-
wadzeniu odpowiednich zabezpieczen normatywnych przed typowymi zagrozeniami, kto-
re moga by¢ wywotane deficytem kultury w miejscu pracy. Niestety brakuje wtasciwych
rozwiazan systemowych, aby byta w pelni realizowana prewencja przed mobbingiem oraz
aby mozliwe byto skuteczne niwelowanie jego skutkéw w organizacjach, w ktérych mobbing
wystepuje.

Podkresli¢ nalezy, iz skutki mobbingu, jako dlugotrwatej przemocy psychicznej w miej-
scu pracy, nie sg obojetne zarowno dla zdrowia psychicznego, jak i fizycznego ofiary. Wy-
miernos¢ psychologicznych skutkow dziatann mobbingowych, jak i wystepujacych zaniechan
ze strony pracodawcy w ramach polityki antymobbingowej, jest wrecz wprost proporcjonalna
do sumy fizjologicznej odpornosci osoby mobbingowanej. Czasookres wystepujacej przemocy

w miejscu pracy oraz uzyte srodki agresji przez mobbera, stanowig o natezeniu dziatari mob-
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bingowych. Oprocz doswiadczen terroru psychicznego w miejscu pracy, ofiarom mobbin-
gu towarzysza leki zwigzane z wykluczeniem spotecznym, procesem leczenia, niepewnoscia
o0 przyszlos¢ swoja i swoich najblizszych. W rzeczywistosci agresja towarzyszaca zdarzeniom
o charakterze mobbingu, powoduje rowniez to, iz wspdtpracownicy przyttoczeni dominuja-
cym stresem, odczuwaja realng obawe przed ewentualnymi atakami mobbera w ich stroneg,
skutkiem czego przyjmuja bierng postawe wobec zaistniatej sytuacji.

Problem mobbingu jest trudny do rozwiazania w przypadku, kiedy pracodawca go nie do-
strzega, bagatelizuje lub nie zalezy mu na uzdrowieniu atmosfery w srodowisku pracy. Kate-
goryczne sprzeciwienie si¢ takim nieetycznym i bezprawnym praktykom powinno skutkowac
w pierwszej kolejnosci pociagnieciem do odpowiedzialnosci mobberéw oraz zapewnieniem
ochrony ofiarom mobbingu, jak réwniez wspdtpracownikom, ktérzy byli biernymi ofiarami
dziatan przesladowcow.

Wystepujacy deficyt sSwiadomosci spoteczenstwa w odniesieniu do ogdlnie rozumianego
dobra i moralnosci, powoduje tzw. , znieczulice” na krzywde drugiego cztowieka. Wielo-
krotnie w niniejszej rozprawie odwolywano sie¢ do praw cztowieka, ktore pozostaja w bar-
dzo bliskim zwiazku z moralnoscia i sa integralna czescig etyki pracy. Wykazano, iz prze-
moc psychiczna wystepuje szczegdlnie w takich organizacjach, w ktérych tolerowane sa za-
chowania bezprawne, agresywne i nieetyczne, majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go a w rezultacie wyalienowanie go. Nieprzestrzeganie ustalonych
zasad moralnych zarowno w zyciu prywatnym, jak i w zyciu zawodowym, skutkuje przy-
zwoleniem na nierespektowanie norm prawnych.

Dla polskiego systemu prawa pozytywna konsekwencja integracji europejskiej bytaby istot-
na korekta Kodeksu pracy w aspekcie ochrony pracownika mobbingowanego, jak rowniez
na gruncie procesowej ochrony jego praw. W tym zakresie zasadnym bytoby przeniesienie
na pozwanego ciezaru udowodnienia, ze nie doszto do wystapienia mobbingu w kierowanej
przez niego organizacji. Takie uregulowania prawne realnie przyczynilyby sie do wyréwnania
rol procesowych, gdzie pracownik mobbingowany jest tg stabsza strona procesowa. Aktualnie
zgodnie z polskim prawem pracy to ofiara mobbingu musi udowodni¢, Ze dziatania lub zacho-
wania o charakterze mobbingu mialy miejsce. Polski ustawodawca dotychczas nie dostrzegt
potrzeby udzielenia ochrony prawnej osobom mobbingowanym, ktdra wprost wynika z kon-
stytucyjnej zasady ochrony godnosci cztowieka. Stad jest to kolejny postulat de lege ferenda
w aspekcie pozytywnej zmiany regulacji prawnych. Zauwazy¢ nalezy, iz aksjologia europej-
ska oddziatuje na krajowe porzadki prawne panstw, zrzeszonych w danej organizacji. Skut-
kiem takiego oddziatywania ochrona praw jednostki, w tym praw pracowniczych, powinna
zajmowac poczesne miejsce w systemie ochrony wolnosci i praw jednostki mobbingowane;j.

Kolejna kwestia, to usankcjonowanie odpowiedzialnosci karnej, cywilnej i z zakresu pra-
wa pracy kazdego mobbera za jego dziatania lub zachowanie wymierzone w innego pracow-

nika na gruncie przepisu art. 94° § 2 k.p. Dotychczas oprawca moze zosta¢ pociagniety przez
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pracodawce do odpowiedzialnosci finansowej w ramach obowiazujacych przepisoéw prawa,
na zasadzie przystugujacego pracodawcy roszczenia regresowego oraz do odpowiedzialno-
sci dyscyplinarnej. Niemniej jednak to za mato i dlatego aktualny system prawa przyczynia
sie¢ do powszechnosci zjawiska mobbingu w instytucjach zaufania publicznego, uczelniach
i w wielu organizacjach.

Dodatkowo bezkarno$¢ mobberéw rzutuje negatywnie na relacje interpersonalne w miej-
scu pracy, co skutkuje oczywistym brakiem poczucia komfortu zatrudnionej zalogi w odnie-
sieniu do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy. Obowiazek spoczywajacy na pra-
codawcy w zakresie zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy zostat okreslony w art. 15 k.p. jako podstawowa zasada prawa pracy.

Nowelizacja przepisow dotyczacych mobbingu [Dz.U. z 2019 r., poz. 1043], ktére weszty
w zycie we wrzesniu 2019 r. spowodowata rozszerzenie katalogu roszczen przystugujacych
ofierze mobbingu, przyznajac pracownikowi prawo do zadania odszkodowania za wyrza-
dzona szkodeg, ktdra poniodst na skutek mobbingu, zaréwno w czasie trwania stosunku pracy
oraz po jego ustaniu. Roszczenie to nie jest uzaleznione od trybu w jakim umowa zostata
rozwigzania.

Innym aspektem w zakresie postulowanych zmian systemowych, to wypracowanie odpo-
wiednich przepisow prawa odnos$nie ujednolicenia procedur w stosowaniu polityki antymo-
bbingowej z uwzglednieniem ukierunkowanego dziatania sankcyjnego wobec pracownika
stosujacego mobbing. Nadto koniecznym jest wprowadzenie odpowiedzialnosci finansowej
po stronie oprawcy w odniesieniu do sfery socjalnej. W tym wzgledzie to przesladowca po-
winien zwréci¢ do Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych koszty pobytu pokrzywdzonego pra-
cownika na zwolnieniu lekarskim, czy swiadczeniu rehabilitacyjnym, lacznie z ewentualnym
zobowiazaniem mobbera do wyplaty swiadczenia rentowego na rzecz ofiary mobbingu.

Nie ma watpliwosci, ze stosowanie a nawet tolerowanie przez pracodawce zjawiska mob-
bingu w organizacji jest przejawem niewykonywania obowiazkéw pracowniczych lub tych,
ktore spoczywajg na pracodawcy. W prawie pracy ustawodawca zawart definicje legalng mob-
bingu, ktora zostata nakierowana na pracownika, tym samym podnoszac aksjologiczny cha-
rakter ochronnej funkcji prawa pracy. Brak konkretnego uregulowania w zakresie ochrony
pracownika, ktory zostal pokrzywdzony dzialaniami o charakterze mobbingu nie korespon-
duje z aksjologia Konstytucji RP. Regulacja w tym zakresie powinna réwniez obejmowac bez-
wzgledny zakaz stosowania jakichkolwiek negatywnych skutkdw — ze strony pracodawcy lub
instytucji — wobec pracownika, ktéry doswiadczyt tego rodzaju dziatan lub zachowan.

Brak penalizacji mobbingu a tym samym odpowiedzialnos$ci karnej sprawcy za popet-
nienie czyndéw — obecnie (nie) karalnych — jest nieadekwatne w stosunku do wynikajacych
z dziatan o tym charakterze zagrozen dla zdrowia i zycia oséb mobbingowanych. Penaliza-
ja tego zjawiska petnitaby nie tylko role prewencyjna, ale takze wychowawczo — resocjali-

zacyjna w stosunku do mobbera.
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Przeprowadzona analiza aktoéw prawnych, orzecznictwa oraz literatury przedmiotu wy-
kazata wigksze ryzyko pojawienia si¢ przemocy psychicznej w miejscu pracy, gdzie praco-
dawca nie realizuje polityki antymobbingowej. Srodowisko pracy, w ktérym wtasnie praco-
dawca nie wyraza kategorycznego sprzeciwu wzgledem dziatan i zachowan o charakterze
patologicznym, jest w odbiorze dla zatrudnionej zatogi przyzwoleniem dla tego rodzaju
»aktywnosci”.

Niestety z uwagi na brak odpowiednich rozwiazan legislacyjnych mobberzy czujaq sie bez-
karni, natomiast ofiary mobbingu ponosza najwyzsza cene — utrate zdrowia, pracy, rodziny
a nawet zycia. Mobbing stanowi zagrozenie dla prawidlowego funkcjonowania demokra-
tycznego panistwa prawnego, bowiem podczas wystepowania tego zjawiska, naruszane zo-
staja nie tylko normy prawne, moralne oraz spoteczne, ale przede wszystkim zasady kon-
stytucyjne. Od wielu juz lat toczy si¢ dyskusja na temat mobbingu, jego skutkdw oraz moz-
liwosci przeciwdziatania temu zjawisku. Dopdki system prawny bedzie traktowac zjawisko
mobbingu w kategoriach deliktu — a nie przestepstwa — tak dfugo nie zostanie wprowadzona
odpowiednia prewencja na terenie organizacji. Wskazac nalezy, iz nieuchronnos¢ odpowie-
dzialnosci za mobbing przez bezposredniego sprawce ma zastosowanie rowniez w daleko
idacej profilaktyce, ale takze stuzy wlasciwej resocjalizacji srodowiska pracy dotknietego
mobbingiem. Wprowadzenie adekwatnych do zawinienia sankcji karnych dla sprawcow
tego rodzaju przemocy psychicznej — spowodowanej dziataniami o charakterze mobbingu —
przyczyni sie do poszanowania obowiazujacych przepisow prawa.

Mobbing jest moralnym zlem, bezprawnoscia i postepujacym niszczeniem drugiego czto-
wieka przy zastosowaniu powtarzajacych si¢ metod przesladowczych w odpowiednio dtu-
gim czasookresie. Catoksztalt problematyki mobbingu w odniesieniu do aksjologii Konsty-
tucji RP wskazuje na wystepujacy deficyt w zakresie odpowiednich norm prawnych, ktére
w sposob kompleksowy odniostyby sie do zjawiska mobbingu. Nalezy pamietac, ze ofiara

mobbingu moze sta¢ sie kazdy a jego skutkiem moze by¢ nawet utrata zycia.
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AKTY NORMATYWNE
Konstytucje
Konstytucje i ustawy konstytucyjne Rzeczypospolitej Polskiej

Ustawa Konstytucyjna z dnia 17 pazdziernika 1992 r. o wzajemnych stosunkach mie-
dzy wladza ustawodawcza i wykonawcza Rzeczypospolitej Polskiej oraz o samorzadzie
terytorialnym (Dz.U. z 1992, nr 84, poz.426) — akt prawny uchylony Konstytucja Rzeczy-
pospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., uchwalong przez Zgromadzenie Narodowe
w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Nardd w referendum konstytucyjnym w dniu
25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej w dniu 16 lipca
1997 r. (Dz.U. 2 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdézn.zm.).

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., uchwalona przez Zgro-
madzenie Narodowe w dniu 2 kwietnia 1997 r., przyjeta przez Nardd w referendum kon-
stytucyjnym w dniu 25 maja 1997 r., podpisana przez Prezydenta Rzeczypospolitej Pol-
skiej w dniu 16 lipca 1997 r. (Dz.U. z 1997 r., nr 78, poz. 483, z pdzn.zm.).
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Konstytucje panstw obcych

Konstytucja Stanow Zjednoczonych Ameryki PéInocnej z dnia 17 wrzesnia 1787 r. —
http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/konst/usa.html

Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Konstytucja Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 9 pazdziernika 1946 r., pod-
pisana w Montrealu (Dz.U. z 1948 r., nr 43, poz. 308).

Konwencja nr 111 MOP z dnia 25 czerwca 1958 r. uchwalona w Genewie: , Konwencja
w sprawie dyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu” (Dz.U. z 1961 r., nr
42, poz. 218).

Umowy miedzynarodowe

Karta Narodow Zjednoczonych, Statut Miedzynarodowego Trybunatu Sprawiedliwo-
Sci i Porozumienie ustanawiajace Komisje Przygotowawcza Narodow Zjednoczonych
podpisana w dniu 26 czerwca 1945 r. w San Francisco (Dz.U. z 1947 r., nr 23, poz.90).

Powszechna Deklaracja Praw czlowieka przyjeta i proklamowana rezolucja Zgroma-
dzenia Ogolnego ONZ 217 A w dniu 10 grudnia 1948 r., Dz.Urz. z dnia 30 marca 2010 r.,
C 83 (Dz.U. z 1964 r., nr 43, poz. 296);.

Konstytucja Swiatowej Organizacji Zdrowia z dnia 22 lipca 1946 r. (Dz.Urz. WHO
7 1946 r., nr 2, str. 100)

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych uchwalony w wyniku kon-
ferencji ONZ w Nowym Jorku, na mocy rezolucji Zgromadzenia Ogolnego nr 2200A (XXI)
z dnia 16 grudnia 1966 r. (Dz.U. z1977r. Nr 38, poz.167).

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w No-
wym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz.U. z 1977 r., nr 38, poz. 167).

Miedzynarodowy Pakty Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty
do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz.U. z 1977 r., nr 38, poz. 169).

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet przyjeta przez
Zgromadzenie Ogdlne Narodow Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz.U. z 1982
r., nr 10, poz. 71).

Konwengja z dnia 28 grudnia 2002 r. — w sprawie zakazu stosowania tortur oraz innego
okrutnego, nieludzkiego lub ponizajacego traktowania lub karania, przyjetego przez zgro-
madzenie Ogodlne Narodéw Zjednoczonych w Nowym Jorku (Dz.U. z 2007 r., poz. 192).

Konwencja ONZ o prawach 0séb niepelnosprawnych z dnia 13 grudnia 2006 r., spo-
rzadzona w Nowym Jorku — (Dz.U. z 2012 1., poz.1169 — dokument ratyfikacyjny podpi-
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sany przez Prezydenta RP w dniu 6 wrzesnia 2012 r.) — Oswiadczenie Rzadowe z dnia
25 wrzesnia 2012 r. w sprawie mocy obowiazujacej Konwencji o prawach osob niepetno-
sprawnych, sporzadzonej w Nowym Jorku dnia 13 grudnia 2006 r. (Dz.U. z 2012 r., poz.
1170) — Obwieszczenie Ministra Spraw Zagranicznych o sprostowaniu btedéw z dnia 15
czerwca 2018 r. (Dz.U. z 2018 r., poz. 1217).

Rada Europy
Umowy miedzynarodowe

Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci sporza-
dzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 5i 8 oraz
uzupelniona Protokotem nr 2 (Dz.U. z 1993 r., nr 61, poz. 284).

Protokdt nr 1 do Konwencji o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci, spo-
rzadzony w Paryzu dnia 20 marca 1952 r. oraz Protokol nr 4 do powyzszej konwengji, spo-
rzadzony w Strasburgu dnia 16 wrzesnia 1963 r. (Dz.U. z 1995 r., nr 36, poz. 175).

Konwencja nr 111 MOP z dnia 25 czerwca 1958 r. uchwalona w Genewie w sprawie dys-
kryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu (Dz.U. z 1961 r., nr 42, poz.218).

Europejska Karta Spoleczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz.U.
z1999r., nr 8, poz. 67).

Miedzynarodowa konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej,
otwarta do podpisu w Nowym Jorku dnia 7 marca 1966 r. (Dz.U. z 1969 r., nr 25, poz. 187).

Protokét Nr 6 do Konwengji o ochronie praw czltowieka i podstawowych wolnosci, do-
tyczacy zniesienia kary $mierci, sporzadzony w Strasburgu dnia 28 kwietnia 1983 r. (Dz.U.
z 2001 r., nr 23, poz. 266).

Protokdt Nr 7 do Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci sporza-
dzony dnia 22 listopada 1984 r. w Strasburgu (Dz.U. z 2003 r., nr 42, poz. 364).

Protokdt nr 12 z dnia 4 listopada 2000 r., Sporzadzony w Rzymie; do Konwencji o ochronie
praw cztowieka i podstawowych wolnosci — http://www.ptpa.org.pl/site/assets/files/1153/
protokol_nr_12_do_kwslwfdk.pdf; dostep: 1.04.2019 r.

Konwengja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy
domowej, sporzadzonej w Stambule dnia 11 maja 2011 r. (Dz.U. z 2015 r., poz. 961).

Rozporzadzenia
Rozporzadzenie PE i Rady nr 2062/94 z dnia 18 lipca 1994 r. ustanawiajace Europejska

Agengje ds. Bezpieczenistwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy, Dz.Urz. WE z dnia 20
sierpnial994 r., L 216, str. 1—7.
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Rozporzadzenie PE i Rady (WE) nr 1643/95 z dnia 29 czerwca 1995 r. dot. Europejskiej
Agencji ds. Bezpieczenistwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy.

Rezolucja Komitetu Ministrow RE z dnia 7 maja 1999 r., nr (99) 50 — w sprawie Komi-
sarza Praw Czlowieka Rady Europy.

Dyrektywy

Dyrektywa Rady z dnia 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania zasady réwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn pracujacych na wilasny rachunek, w tym w rolnictwie oraz
w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wilasny rachunek w okresie cigzy i macierzyn-
stwa, nr 85/613/EWG (Dz.Urz. WE L z dnia 19 grudnia 1986 r., nr 359, s. 56 — Dz.Urz.UE
Polskie wydanie specjalne, t. 1, rozdz. 5, s. 330).

Dyrektywa Rady z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego
traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, nr 2000/43/WE (Dz.
Urz. WE z dnia 19 lipca 2000 r., L, nr 180, s. 22 — Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne
t. 1, rozdz. 20, s. 23).

Dyrektywa Rady z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, nr 2000/78/WE (Dz.Urz. WE z dnia
2 grudnia 2000 r., L, nr 373, 5.16 — Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne t. 4, rozdz. 5, s. 79).

Dyrektywa Rady z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w Zycie zasade rownego
traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardéw i ustug oraz dostarczania
towarow i ustug, nr 2004/113/WE (Dz.Urz. WE z dnia 21 grudnia 2004 r., L, nr 373, s. 37).

Unia Europejska
Umowy UE

Traktat paryski — Traktat ustanawiajacy Europejska Wspdlnote Wegla i Stali z dnia 18
kwietnia 1951 r., podpisany w Paryzu (Dz.Urz. UE 22012 r., C 327, s. 1) — nie obowiazuje.

Traktaty rzymskie — Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote Energii Atomowej,
Traktat ustanawiajacy Europejska Wspdlnote Gospodarcza, Konwencja w sprawie nie-
ktorych instytucji wspolnych dla Wspdlnot Europejskich i inne, podpisane w Rzymie,
w dniu 25 marca 1957 r. (Konwencja zostata uchylona przez Traktat z Amsterdamu — nie
obowiazuje), Akty podstawowe prawa Unii Europejskiej, Dziennik Ustaw, Zalacznik nr
2 do n-ru 90, z dnia 30 kwietnia 2004, poz. 864, T. 1, s. 10.

Traktat o ustanowieniu Wspodlnoty Europejskiej, na mocy traktatéw rzymskich, powota-
na do zycia z dniem 1 stycznia 1958 r. — wersja skonsolidowana — opublikowany w Dz.Urz.
UE z 2006 r., C 321E.
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Jednolity Akt Europejski z dnia 17 lutego 1986 r., podpisany w Luksemburgu (Dz.Urz.
z dnia 29 czerwca 1987 r., L 169, s. 1-28).

Traktat o Unii Europejskiej, Maastricht, dnia 7 lutego 1992 r., Dz.Urz., z dnia 26 paz-
dziernika 2012 r., C 326, P. 0001 — 0390 — Tekst skonsolidowany (Dz.U. z 2004 r., nr 90,
poz. 864/30).

Traktat z Amsterdamu zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej, traktaty ustanawiaja-
ce Wspdlnoty Europejskie i niektore zwigzane z nimi akty z dnia 2 pazdziernika 1997 r.
(Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864).

Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej z dnia 7 grudnia 2000 r. (Dz.Urz. UE
z dnia 26 pazdziernika 2012 r. C 326/391).

Traktat z Nicei zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej, Traktat ustanawiajacy Wspol-
note Europejskq oraz niektore zwigzane z nimi akty prawne, z dnia 26 lutego 2001 r.,
podpisany w Nicei (Dz. Urz. WE z 2001 r., C 80, s. 1).

Traktat z Nicei zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej, Traktat ustanawiajacy Wspol-
note Europejska oraz niektore zwigzane z nimi akty prawne. Traktat zostal podpisany
w dniu 26 lutego 2001 r., a w zycie wszedl w dniu 1 kwietnia 2003 r. Niektore z jego
przepisow zaczely by¢ jednak stosowane pdzniej. (Dz.Urz. z dnia 10 marca 2001 r., C 80,
s. 1-87).

Traktat miedzy Krdlestwem Belgii, Krélestwem Danii, Republika Federalng Niemiec,
Republika Grecka, Krolestwem Hiszpanii, Republika Francuska, Irlandia, Republika Wto-
ska, Wielkim Ksiestwem Luksemburga, Krélestwem Niderlandow, Republika Austrii,
Republika Portugalska, Republika Finlandii, Krélestwem Szwedji, Zjednoczonym Krole-
stwem Wielkiej Brytanii i Irlandii Péinocnej (Panstwami Czltonkowskimi Unii Europej-
skiej) a Republikq Czeska, Republika Estonska, Republika Cypryjska, Republika Lotew-
ska, Republika Litewska, Republika Wegierska, Republika Malty, Rzeczapospolita Polska,
Republika Stowenii, Republika Stowacka dotyczacy przystapienia Republiki Czeskiej, Re-
publiki Estonskiej, Republiki Cypryijskiej, Republiki Lotewskiej, Republiki Litewskiej, Re-
publiki Wegierskiej, Republiki Malty, Rzeczypospolitej Polskiej, Republiki Stowenii i Re-
publiki Stowackiej do Unii Europejskiej, podpisany w Atenach w dniu 16 kwietnia 2003 r.
(Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864).

Traktat z Lizbony zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy
Wspdlnote Europejska, Lizbona, z dnia 13 grudnia 2007 r., podpisany w Lizbonie (Dz.
Urz. UE z 2007 r., C 306, s. 1) — Oswiadczenie rzadowe z dnia 29 listopada 2009 r. w spra-
wie mocy obowigzujacej Traktatu z Lizbony (Dz.U. z 2009 r., nr 203, poz. 1570).

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej — tekst skonsolidowany uwzgledniajacy
zmiany wprowadzone Traktatem z Lizbony (Dz.U. z 2004 r., nr 90, poz. 864/2).
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Traktat z Lizbony zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy
Wspdlnote Europejska (Dz.Urz. z dnia 17 grudnia 2007 r., C 306), wszedl w zycie w dniu
1 grudnia 2009 .

Karta Praw Podstawowych UE z dnia 26 pazdziernika 2012 r. (Dz.Urz. UE z 2012 r,,
C 326/02).

Inne

Ley sobre Inffracciones y Sanciones de Orden Social, 7 IV 1988, 8/1988.

Rozporzadzenie Ministra Zdrowia i Bezpieczenistwa Pracy (Szwecja) z dnia 21 wrze-
$nia 1993 r. w sprawie Srodkéw przeciwdzialania mobbingowi w przedsiebiorstwie
(szwedzkie rozporzadzenie ktadzie gtéwny nacisk na prewencje antymobbingowa oraz
na walke ze skutkami, ktore juz zaistnialy; w § 6 wprowadzono obowiazek pomocy dla
pracownikéw bedacymi ofiarami mobbingu).

Real Decreto Legislativo por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores, 24 marca 1995, 1/1995.

Europejski Kodeks Dobrej Administracji przyjety przez Parlament Europejski w dniu
6 wrzesnia 2001 r. (Dz.Urz. UE. Z 2011 r., C 285.3).

Rezolucja PE z dnia 20 wrzesnia 2001 r. — w sprawie nekania w miejscu pracy nr
2001/2339 [INI] (Dz.Urz. UE z 28 marca 2002, C 77 E, s.138).

Betriebsverfassungsgesetz. In der Fassung der Bekanntmachyng vom 25 wrzesénia 2001 r.

Rozporzadzenie PE i Rady (WE) nr 1654/2003, z dnia 18 czerwca 2003 r. nr dot. Euro-
pejskiej Agencji ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 29 kwietnia 2004 r. w sprawie
ochrony pracownikéw przed zagrozeniem dotyczacym zarazenia na dzialanie czynnikow
rakotworczych lub mutagendw podczas pracy (szdsta dyrektywa szczegdtowa w rozu-
mieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy Rady 89/391/EWG), nr 2004/37/WE — tekst majacy znacze-
nie dla EOG, (Dz.Urz. UE z dnia 30 kwietnia 2004 r., L nr 158, s. 50).

Rozporzadzenie PE i Rady (WE) z dnia 24 czerwca 2005 r. z nr 1112/2005, dot. Europej-
skiej Agencji ds. Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Miejscu Pracy.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wpro-
wadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy, nr 2006/54/WE (Dz.Urz. UE z dnia 26 lipca 2006 r., L
nr 204, s. 23).

Zarzadzenie z dnia 28 sierpnia 2013 r. w sprawie powolania Zespotu do spraw wyko-
nywania postanowien Konwencji o prawach oséb niepelnosprawnych (Dz.Urz. MPiPS
z 2013 r., nr 26, poz.27).
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Zarzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 27 czerwca 2017 r. w sprawie powota-
nia Zespotu ds. przeciwdziatania mobbingowi i naruszeniom praw osob wykonujacych
obowiazki zawodowe w sadach powszechnych (Dz.Urz. MS z dnia 27 czerwca 2017 r.,
poz.162).

Rezolugja Parlamentu Europejskiego z dnia 11 wrzesnia 2018 r. w sprawie srodkéw
na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy, przestrzeni
publicznej i zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania tych zjawisk (2018/2055 (INI)) —
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do? type=TA&referen-
ce=P8-TA-2018-0331&language=PL&ring=A8-2018-0265.

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 16 stycznia 2019 r. zmieniajaca
dyrektywe 2004/37/WE w sprawie ochrony pracownikow przed zagrozeniem dotycza-
cym narazenia na dzialanie czynnikdéw rakotworczych lub mutagenéw podczas pracy
(tekst majacy znaczenie dla EOG), (Dz.Urz. UE z dnia 31 stycznia 2019 r., L nr 30, s.112).

Regulaminy, komunikaty, raporty UE

Regulamin pracowniczy urzednikéow Unii Europejskiej z dnia 4 marca 1968 r. (Dz.
Urz. UE,, L.1968.56.1/1) — wersja od: 10 wrze$nia 2016 r.

Report on harassment at the workplace, Parlament Europejski, A5-0283/2001.

Raport z badania EU-OSHA z dnia 29 wrzesnia 2010 r., przedstawiony w Rzymie
na Konferencji Miedzynarodowego Stowarzyszenia Higieny Pracy.

Sprawozdanie z realizacji 3 etapu zadania w zakresie zadan stuzb panstwowych nr 4,
Opracowanie narzedzia do oceny ryzyka wystapienia mobbingu w organizacji, CIOP-
-PIB, Warszawa 2010 (raport niepublikowany) — Warszewska-Makuch M., Ocena ryzyka
mobbingu w miejscu pracy.

Regulamin postepowania przed Trybunatem Sprawiedliwosci (Dz.Urz. UE z dnia 29
wrzesnia 2012 r., L 265 s. 1, z p6zn.zm.).

Regulamin pracowniczy urzednikéw Unii Europejskiej i warunki zatrudnienia innych
pracownikéw — ustanowione rozporzadzeniem Rady (EWG, Euratom, EWWiS) nr 259/68,
ostatnio zmienione rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE, Euratom) nr
1023/2013 z dnia 22 pazdziernika 2013 r. — http://eur-lex.europa.eu; dostep: 28.03.2019 r.

Regulamin dodatkowy Trybunatu Sprawiedliwosci (Dz.Urz. UE z dnia 1 lutego 2014
r., L32s.37).

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Eko-
nomiczno-Spotecznego i Komitetu Regiondw w sprawie strategicznych ram UE dotycza-
cych bezpieczenstwa i higieny pracy na lata 2014-2020, z dnia 6 czerwca 2014 r., podpisa-
ny w Brukseli.
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Regulamin postepowania przed Sadem (Dz.Urz. UE z dnia 23 kwietnia 2015 r., L 105,
s. 1) oraz Regulamin postepowania przed Sadem do spraw Stuzby Publicznej Unii Euro-
pejskiej (Dz.Urz. UE z dnia 14 lipca 2014 r., L 206, s. 1).

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

Ustawy i inne akty normatywne — Rzeczpospolita Polska

Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 pazdziernika 1933 r. — Kodeks
zobowiazan. (Dz.U. z 1933 r., nr 82, poz. 598) — przedwojenne nieobowiazujace.

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, 2320).

Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (t.j. Dz.U. z 2020
r., poz. 1575, 1578, 2320; z 2021 r., poz. 11, 1090, 1177).

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1320; z 2021
r. poz. 1162).

Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. — O Rzeczniku Praw Obywatelskich (t.j. Dz.U. z2020 r.,
poz. 627; z 2021 r. poz. 696).

Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie nie-
ktorych ustaw (Dz.U. z 1996 r., nr.110, poz. 24).

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 1444, 1517;
z 2021 r., poz. 1023).

Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2003 r., nr 213, poz. 2081 z p6zn.zm.).

Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pafistwowej Inspekgji Pracy (t.j. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 1251).

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. 0 wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania (t.j. Dz.U. z 2016 r., poz. 1219).

Ustawa z dnia 30 listopada 2016 r. o organizacji i trybie postepowania przed Trybuna-
fem Konstytucyjnym dot. Dz.U. z 2016 r., poz. 2072 (t.j. Dz.U. z 2019 r., poz. 2393).

Ustawa z dnia 24 listopada 2020 r. Prawo o ustroju sadéw powszechnych (t.j. Dz.U.
22020 r., poz. 2072).

Zarzadzenie z dnia 28 sierpnia 2013 r. w sprawie powotania Zespotu do spraw wyko-
nywania postanowient Konwencji o prawach 0sob niepelnosprawnych (Dz.Urz. MPiPS
z 2013 r., nr 26, poz. 27).

Zarzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z dnia 12 czerwca 2017 r. w sprawie powotania
Zespotu do spraw przeciwdziatania mobbingowi i naruszeniom praw osob wykonu-
jacych obowiazki zawodowe w sadach powszechnych (Dz.Urz. MS z 2017 r., poz. 162
z pézn.zm.).
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Pismo z dnia 9 listopada 2009 r. Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
w sprawie: SPS-023-11878/09 — Stanowisko MPiPS w sprawie mobbingu. Kodeks pracy
nakfada na pracodawce obowiazek nie tylko powstrzymywania si¢ od praktyk mobbin-
gowych, ale rowniez przeciwdzialania juz stwierdzonym przypadkom tego zjawiska oraz
podejmowania wszelkich dzialart zapobiegawczych na przysztos¢ — www.sejm.gov.pl.;
dostep: 28.03.2019 r.

Orzecznictwo
Europejski Trybunat Praw Cztowieka

Orzeczenie ETPC z dnia 18 stycznia 1978 r. — Irlandia przeciwko Wielka Brytania,
A.25,§239.

Orzeczenie ETPC z dnia 28 pazdziernika 1987 r. — Abdulaziz, Cabales i Balkandali prze-
ciwko Wielka Brytania, Izba (Sekcja) VI, skarga nr 9214/80; 9473/81; 9474/81, art. 44 § 4
Konwengji.

Orzeczenie ETPC z dnia 21 stycznia 1997 r. — Van Raalte przeciwko Holandii, skarga
Nr 20060/92.

Orzeczenie ETPC z dnia 2 lipca 1997 r. — Salonen przeciwko Finlandia, skarga nr 27868/95,
DR 90-A/60, § 9.

Orzeczenie ETPC z dnia 26 lipca 2003 r. — Karner przeciwko Austria, Izba (Sekgja) I,
skarga nr 40016/98, § 26.

Wyrok ETPC z dnia 22 pazdziernika 2009 r. — Orchowski przeciwko Polsce, skarga nr
17885/04.

Wyrok ETPC z dnia 7 lutego 2012 r., Wielka Izba — Axel Springer AG przeciwko Niem-
com, skarga nr 39954/08, § 83.

Wyrok ETPC z dnia 9 listopada 2017 r. — Spadijer przeciwko Czarnogérze, skarga nr
31549/18.

Europejski Trybunat Sprawiedliwosci/Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 15 lipca 1964 r., ktory zostat wydany w trybie
prejudycjalnym w sprawie 6/64 Flaminio Costa przeciwko E.N.E.L. (CELEX: 61964]0006).

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 9 marca 1978 r., ktory zostat wydany w try-
bie prejudycjalnym w sprawie 106/77 Amministrazione delle Finanze dello Stato a Sim-
menthal SA (C-106/77 — CURIA).
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Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika 1987 r., Foto-Frost (C-
314/85, pkt 151 17).

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 26 stycznia 1989 r., sprawa 224/87 Koutcho-
moff przeciwko Komisji.

Sad Pierwszej Instancji z dnia 21 kwietnia 1993 r., sprawa T-5/92 Tallarico przeciwko
Parlamentowi- pkt: 31.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 4 lipca 2006 r., Adeneleriin. (C-212/04, pkt 122).

Orzeczenie ETS z dnia 6 lipca 2000 r., sprawa C-281/98 — Angonese przeciwko Cassa di
Risparmio di Bolzano SpA (tekst skonsolidowany: Dz. Urz. 2002 r., UE C 325).

Wyrok Pierwszej Instancji z dnia 5 grudnia 2000 r., sprawa T-136/98 Campogrande
przeciwko Komisji — pkt: 42.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 14 grudnia 2000 r., Fazenda Publica, (C-446/98,
pkt 49);

Sad Pierwszej Instangji z dnia 9 marca 2005 r., sprawa T-254/02 L przeciwko Komisji —
pkt: 148; Sad Unii Europejskiej: ww. sprawa Komisja przeciwko Q — pkt: 67.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 5 pazdziernika 2006 r., sprawa C-365/05 P
Schmidt — Brown przeciwko Komisji — pkt 78.

Sad do spraw Stuzby Publicznej z dnia 9 grudnia 2008 r., sprawa F-52/05 Q przeciwko
Komisji — pkt: 135.

Sad do spraw Stuzby Publicznej z dnia 8 lutego 2011 r., sprawa F-95/09 Skareby prze-
ciwko Komisji, pkt: 41-44, 49, 53.

Sad Unii Europejskiej z dnia 12 lipca 2011 r., sprawa T-80/09 P Komisja przeciwko Q.

Orzeczenie TSUE z dnia 1 grudnia 2011 r., nr C-253/09, Commission przeciwko Hun-
gary (Dz.Urz.UE. C 32 z dnia 4 lutego 2012 r., str. 3—4).

Sad do spraw Stuzby Publicznej z dnia 16 maja 2012 r., sprawa F-42/10 Skareby prze-
ciwko Komisji — pkt: 135.

Orzeczenie TSUE z dnia 24 kwietnia 2013 r. w sprawie Akerberg przeciwko Fransson,
nr C-617/10.

Trybunat Konstytucyjny

Orzeczenie TK z dnia 3 marcal987 r., sygn. akt: P 2/87, OTK Nr 1/1987, poz. 2; PiP Nr
10/1987, s. 173.

Orzeczenie TK z dnia 9 marca 1988 r., sygn. akt: U 7/87, OTK Nr 1/1988, poz. 1.

Postanowienie TK z dnia 7 pazdziernika 1992 r., sygn. akt: U 1/92, OTK 1992/2, poz. 38.

Uchwata TK z dnia 17 marca 1993 r., sygn. akt: W 16/92, OTK — A 1993, nr 1, poz. 16.

Orzeczenie TK z dnia 20 kwietnia 1993 r., sygn. akt: P 6/92, OTK 1993/1, poz. 89.

Wyrok TK z dnia z dnia 28 maja 1997 r., sygn. akt: K26/96, OTK z 1997 r., nr 2, poz. 19.
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Wyrok TK z dnia 26 listopada 1997 r., sygn. akt: U 6/96 (Dz.U. z 1997 r., nr 145, poz. 982).
Wyrok TK z dnia 12 grudnia 2001 r., sygn. akt: SK 26/01, OTK z 2001 r., nr 8, poz. 258.
Wyrok TK z dnia 3 listopada 2006 r., sygn. akt: K 31/06, OTK ZU 2006, nr 10A, poz. 147.
Wyrok TK z dnia 23 kwietnia 2008 r., sygn. akt: SIC 16/07 OTK-A 3/2008, poz. 45.
Wyrok TK z dnia 30 wrzesnia 2008 r., sygn. akt: K 44/07 (Dz.U. z 2008, nr 177, poz.: 1095).
Wyrok TK z dnia 19 grudnia 2012 r., sygn. akt: K 9/12, OTK-A 2012/11, poz. 136.
Wyrok TK z dnia 20 grudnia 2012 r., sygn. akt: K 28/11 (Dz.U. z 2012 r., poz. 1554).

Sad Najwyzszy

Uchwata SN z dnia 5 pazdziernika 2006 r., sygn. akt: I PZP 3/2006, OSNP 2007/11-12
poz. 151.

Postanowienie SN z dnia 5 czerwca 2013 r., sygn. akt: III PK 108/12, LEX nr 1555621.

Postanowienie SN z dnia 26 czerwca 2019 r., sygn. akt: I PK 239/18, LEX nr 2687517.

Wyrok SN z dnia 20 listopada 1933 r., sygn. akt: III K 1037/33, OSN (K) z 1934 r., nr 4,
poz. 55.

Orzeczenie SN z dnia 24 czerwca 1965 r., sygn. akt: I PR 203/65, OSPiKA 1966, poz. 92.

Wyrok SN z dnia 29 pazdziernika 1971 r., sygn. akt: II CR 455/71, OSNC 1972 nr 4,
poz. 77.

Wyrok SN z dnia 29 stycznia 1975 r., sygn. akt: III PRN 69/74, OSNC z 1975 r., nr 7-8,
poz. 124.

Wyrok SN — Izba Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 3 marca 1975 r., sygn. akt:
I PR 16/75 — niepublikowany.

Wyrok SN — Izba Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 3 marca 1975 r., sygn. akt:
I PR 16/75 — niepublikowany (Lex Polonica nr 318105).

Wyrok SN z dnia 15 lipca 1987 r., sygn. akt: I PRN 25/87, OSNCP 1988, nr 12, poz. 180.

Wyrok SN z dnia 10 wrzesnia 1997 r., sygn. akt: I PKN 246/97, OSNAPiUS z 1998 r.,
nr 12, poz. 360.

Wyrok SN z dnia 15 lipca 1998 r., sygn. akt: I UKN 123/98, OSNP 1999, nr 13 poz. 435.

Wyrok SN z dnia 10 czerwca 1999 r., sygn. akt: I UKN 685/98, OSNAPiUS 2000 Nr 17,
poz. 655.

Wyrok SN z dnia 12 grudnia 2000 r., sygn. akt: V. CKN 175/00, OSP 2001/7-8/116.

Wyrok SN z dnia 7 listopada 2002 r., sygn. akt: V. CKN 1493/00, LEX nr 57238.

Wyrok SN z dnia 26 czerwca 2005 r., sygn. akt: I PK 290/04, OSNP 2006/9-10/149.

Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r., sygn. akt: I PK 103/05, OSNP 2006 nr 21-22, poz. 321.

Wyrok SN z dnia 1 grudnia 2006 r., sygn. akt: I CSK 315/06, OSNC 2007/1, poz. 169.

Wyrok SN z dnia 5 grudnia 2006 r., sygn. akt: II PK 112/06, Lex Polonica nr 1614447.

Wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r., sygn. akt: I PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58.
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Wyrok SN z dnia 21 marca 2007 r., sygn. akt: I CSK 292/06 — niepublikowany — https://
www.saos.org.pl/judgments/85475, dostep: 22.05.2019 r.

Wyrok SN z dnia 29 marca 2007 r., sygn. akt: II PK 228/06 (OSNP z 2008 r., nr 9-10,
poz. 126).

Wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r., sygn. akt: II PK 31/07, OSNP 2008/21-22/31.

Wyrok TK z dnia 23 kwietnia 2008 r., sygn. akt: SK 16/07, OTK-A 2008/3, poz. 45.

Wyrok SN z dnia 14 listopada 2008 r., sygn. akt: II PK 88/08, OSNP 2010/9-10/114.

Wyrok SN z dnia 7 maja 2009 r., sygn. akt: III PK 2/09 — http://www.sn.pl/sites/orzecz-
nictwo/orzeczenial/iii%20pk%202-09-1.pdf, dostep: 15.03.2021 r., OSNP 2011/1-2/5.

Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2009 r., sygn. akt: II PK 105/09, LEX nr 571904.

Wyrok SN z dnia 16 marca 2010 r., sygn. akt: I PK 203/09, OSNP 2011//17-18/230.

Wyrok SN z dnia 18 marca 2010 r., sygn. akt: I PK 203/09, LEX nr 1615182.

Wyrok SN z dnia 4 listopada 2010 r., sygn. akt: I PK 106/10, OSNP 2012/3-4/30.

Wyrok SN z dnia 7 kwietnia 2010 r., sygn. akt: I PK 291/09 — OSNP 2011/19-20/246.

Wyrok SN z dnia 19 maja 2010 r., sygn. akt: SNO 19/10, LEX nr 1288808.

Wyrok SN z dnia 19 maja 2011 r., sygn. akt: I PK 221/10, OSNP 2012/17-18/216.

Wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt: I PK 35/11, OSNP z 2012 r., nr 19-20,
poz.238.

Wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt: I PK 40/11, LEX nr 1102989.

Wyrok SN z dnia 21 czerwca 2013 r., sygn. akt: III BP 4/12, LEX nr 1511151.

Wyrok SN z dnia 11 lutego 2014 r., sygn. akt: I PK 165/13, LEX nr 1444594.

Wyrok SN z dnia 22 stycznia 2015 r., sygn. akt: III PK 65/14, LEX nr 1628944.

Wyrok SN z dnia 21 kwietnia 2015 r., sygn. akt: Il PK 149/14, LEX nr 1807407.

Wyrok SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., sygn. akt: I PK 166/14, LEX nr 1712815.

Wyrok SN z dnia 20 pazdziernika 2016 r., sygn. akt: I PK 243/15, LEX nr 2186566.

Wyrok SN z dnia 12 lipca 2017 r., sygn. akt: II PK 199/16, LEX nr 2338033.

Wyrok SN z dnia 8 sierpnia 2017 r., sygn. akt: I PK 206/16, LEX nr 2333062.

Wyrok SN z dnia 24 pazdziernika 2017 r., sygn. akt: V KK 278/17 -
http://www.sn.pl/orzecznictwo/SitePages/Baza_orzeczen.aspx? ItemSI-
D=26015-57a0abe2-a73c-441d-9691-b79a0c36be5c&ListName=0Orzeczenia3.

Wyrok SN z dnia 23 stycznia 2018 r., sygn. akt: III PK 13/17, LEX nr 2449668.

Wyrok SN z dnia 13 czerwca 2018 r., sygn. akt: II PK 59/17, OSNP2019/1/3.

Wyrok SN z dnia 18 grudnia 2018 r., sygn. akt: II PK 243/17, OSNP 2019/8/97.

Wyrok SN z dnia 29 stycznia 2019 r., sygn. akt: III PK 6/18, LEX nr 2619173.

Wyrok SN z dnia 6 pazdziernika 2020 r., sygn. akt: I PK 55/19, LEX nr 3276561.

Wyrok SN z dnia 15 stycznia 2020 r., sygn. akt: III PK 5/19, OSNP 2021/1/4.
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Sady Apelacyjne

Wyrok SA w Warszawie z dnia 29 lipca 2009 r., sygn. akt: III APa 61/09, LEX nr 1642943.
Wyrok SA we Wroctawiu z dnia 8 marca 2012 r., sygn. akt: III APa 33/11, LEX nr 1238702.
Wyrok SA w Poznaniu z dnia 19 lipca 2012 r., sygn. akt: IIl APa 11/12, LEX nr 1237543.
Wyrok SA w Lodzi z dnia 4 wrzesnia 2012 r., sygn. akt: III APa 20/12, LEX nr 1237101.
Wyrok SA we Wroctawiu z dnia 27 wrzeénia 2012 r., sygn. akt: IIl APa 27/12, LEX nr 1307530.
Wyrok SA w Biatymstoku z dnia 10 pazdziernika 2012 r., sygn. akt: III APa 11/12, LEX nr
1254314.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 21 stycznia 2013 r., sygn. akt: III APa 29/12, LEX nr 1282545.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 4 lipca 2013 r., sygn. akt: III APa 12/13, LEX nr 1369288.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 5 lipca 2013 r., sygn. akt: III APa 10/13, LEX nr 1353665.
Wyrok SA w Lodzi z dnia 22 pazdziernika 2013 r., sygn. akt: Il AUa 1708/12, LEX nr 1400333.
Wyrok SA w Szczecinie z dnia 30 grudnia 2013 r., sygn. akt: III APa 9/13, LEX nr 1458977.
Wyrok SA w Warszawie z dnia 6 lutego 2014 r., sygn. akt: III APa 43/12, LEX nr 1477373.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 28 lutego 2014 r., sygn. akt: III APa 2/14, LEX nr 1448508.
Wyrok SA w Biatymstoku z dnia 30 czerwca 2015 r., sygn. akt: IIl APa 6/15, LEX nr 1781864.
Wyrok SA w Poznaniu z dnia 6 sierpnia 2015 r., sygn. akt: III APa 6/15, LEX nr 1798674.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 9 wrzesnia 2015 r., sygn. akt: III APa 19/15, LEX nr 1842315.
Wyrok SA w Szczecinie z dnia 24 wrzeénia 2015 r., sygn. akt: IIl APa 7/15, OSASz 2016/1/153-219.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 21 grudnia 2015 r., sygn. akt: III APa 31/15, LEX nr 2356485.
Wyrok SA w Biatymstoku z dnia 18 maja 2016 r., sygn. akt III APa 5/16, LEX nr 2079196.
Wyrok SA w Gdansku z dnia 16 czerwca 2016 r., sygn. akt: IIl APa 13/16, LEX nr 2356487.
Wyrok SA w Poznaniu z dnia 6 sierpnia 2016 r., sygn. akt: III APa 6/15, LEX nr 1798674.
Wyrok SA w Warszawie z dnia 28 pazdziernika 2016 r., sygn. akt: IIl APa 43/15, LEX nr 2166524.
Wyrok SA we Wroctawiu z dnia 17 stycznia 2017 r., sygn. akt: IIl APa 18/16, LEX nr 2977264.
Wyrok SA w Poznaniu z dnia 10 sierpnia 2017 r., sygn. akt: III APa 15/17, LEX nr 2379841.
Wyrok SA w Warszawie z dnia 7 listopada 2017 r., sygn. akt: IIl APa 13/16, LEX nr 2690341.
Wyrok SA w Warszawie z dnia 31 stycznia 2018 r., sygn. akt: III APa 25/16, LEX nr 2467973.
Wyrok SA w Katowicach z dnia 21 czerwca 2018 r., sygn. akt: III APa 18/18, LEX nr 2533636.
Wyrok SA w Warszawie z dnia 24 pazdziernika 2018 r., sygn. akt: IIl APa 20/18, LEX nr 2637899.
Wyrok SA w Katowicach z dnia 8 listopada 2018 r., sygn. akt: IIl APa47/18, LEX nr 2612789.
Wyrok SA w Katowicach z dnia 7 lutego 2019 r., sygn. akt: III APa 70/18, LEX nr 2669713.

Sady Okregowe

Wyrok SO w Toruniu z dnia 4 marca 2016 r., sygn. akt: IV Pa 12/16, LEX nr 2022812.
Wyrok SO w Lodzi z dnia 14 stycznia 2019 r., sygn. akt: VIII Pa253/18, LEX nr 2631034.
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Wyrok SO w Lodzi z dnia 29 stycznia 2019 r., sygn. akt: VIII Pa 260/18, LEX nr 2675855.
Wyrok SO w Gliwicach z dnia 25 wrzesnia 2020 r., sygn. akt: VIII Pa 31/20, LEX nr
3120891.

Postanowienie SO w Rzeszowie z dnia 8 czerwca 2019 r., sygn. akt: I Ns 185/19 — ht-
tps://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/Postanowienie%20S5%C4%85du%200kr %C4%-
99gowego%20w %20Rzeszowie%20ws.%2011%20Marszu%20R %C3 %B3wno%C5%9Bci.
pdf (dostep: 20.08.2019 1.).

Sady Rejonowe

Wyrok SR w Ostrotece z dnia 5 pazdziernika 2015 r., sygn. akt: IV P 406/13, LEX nr 1864039.
Wyrok SR w Sandomierzu z dnia 14 listopada 2016 ., sygn. akt: IV P 63/16, LEX nr 2245485.
Wyrok SR w Cztuchowie z dnia 21 lipca 2017 r., sygn. akt: IV P 125/14, LEX nr 2365720.
Wyrok SR w Zarach z dnia 16 lutego 2021 r., sygn. akt: IV P 65/21, LEX nr 3329653.

Sady administracyjne

Wyrok NSA we Wroctawiu z dnia 4 marca 1997 r.,, sygn. akt: I SA/Wr 1133/96, , Prawo
Pracy” 2002, nr 3.

Wyrok WSA w Poznaniu z dnia 2 lutego 2018 r., sygn. akt: I SA/Po 1105/17, LEX nr
2448865.

Netografia

https://www.rpo.gov.pl/pl/content/zapraszamy-na-debate-przeciwdzialanie-mobbingowi-i-
-dyskryminacji-w-sluzbach-mundurowych; dostep: 20 luty 2019 r.

Konstytucja Stanéw Zjednoczonych Ameryki Péinocnej z dnia 17 wrzeénia 1787 r. —
http://libr.sejm.gov.pl/tek01/txt/konst/usa.html; dostep: 1.03.2019 r.

Cztowiek cztowiekowi wilkiem, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikiquote.
org /wiki/Cz%C5%82owiek_cz%C5%82owiekowi_wilkiem; dostep: 1.03.2019 r.

Stownik polsko-angielski: mob, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.bab.la/
slownik /angielski-polski/mob; dostep: 1.03.2019 r.

Stownik jezyka tacinskiego, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wiktionary.org
/w/index.php?title=Kategoria: %C5%82aci%C5%84ski_(indeks)&from=A#mw-pages;
dostep: 1.03.2019 1.

Lorenz Konrad Zacharias, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia
.org/wiki/Konrad_Lorenz; dostep: 1.03.2019 r.
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Ttumacz gogle, publikacja zamieszczona na stronie — https://translate.google.com
/translate?hl=pl&sl=en&u=https://en.wikipedia.org/wiki/Heinz_Leymann&prev=se-
arch; dostep: 1.03.2019 r.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wi-
kipedia.org/wiki/Mi%C4%99dzynarodowa_Organizacja_Pracy#cite_note-15; dostep:
1.03.2019 r.

Polska w Unii Europejskiej, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.
org/wiki/ Polska_w_Unii_Europejskiej; dostep: 1.03.2019 r.

Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, publikacja zamieszczona na stronie — ht-
tps://pl.wikipedia.org/wiki/Europejska_Agencja_Bezpiecze%C5%84stwa_i_Zdro-
wia_w_Pracy; dostep: 2.03.2019 1.

Publikacje — Bezpieczenstwo i zdrowie w pracy — EU-OSHA, publikacja zamieszczona na
stronie — https://osha.europa.eu/pl/tools-and- publications/publications/factsheets/23/
view; dostep: 2.03.2019 r.

Ogolnopolskie Stowarzyszenie Antymobbingowe, publikacja zamieszczona na stro-
nie — http://www.osastowarzyszenie.pl/cele.html; dostep: 2.03.2019 r.

Nekanie i zastraszanie w pracy. Gdzie nalezy zglosi¢ mobbing, publikacja zamiesz-
czona na stronie — https://innpoland.pl/148795,mobbing-w-pracy-zastraszanie-i-neka-
nie-gdzie-to-zglosic; dostep: 2.03.2019 r.

Agresja, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Agresja_
(psychologia); dostep: 3.03.2019 r.

What Is Bullying, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.stopbullying.
gov/what-is-bullying/index.html; dostep: 3.03.2019 r.

Ttumacz google, publikacja zamieszczona na stronie — https://translate.google.com/
translate?hl=pl&sl=en&u=https://www.urbandictionary.com/define.php%3Fterm%3D-
gang%?2520up%2520on&prev=search; dostep: 5.03.2019 r.

Stalking — uporczywe nekanie, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.in-
for.pl/ prawo/prawo-karne/pokrzywdzony/704421,Stalking-uporczywe-nekanie.html;
dostep: 5.03.2019 1.

Dyskryminacja, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/
Dyskryminacja_(psychologia_spo%C5%82eczna); dostep: 5.03.2019 r.

Jedrejek G., Mobbing. Srodki ochrony prawnej, Wydawnictwo ABC a Wolters Kluwer
business, Warszawa 2007 — monografia, szerzej: Dochodzenie roszczen odszkodowawczych
przez ofiary mobbingu, RNP KUL 2006, t.XVI, Nr1, s.205; oraz Mobbing a inne zjawiska
patologiczne w miejscu pracy, Summarium 2004, t.33, publikacja zamieszczona na stronie
— https://sip.lex.pl/#/monograph/369411469/14; dostep: 5.03.2019 r.
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Wujczyk M., Prawo pracownika do ochrony prywatnosci, Wydawnictwo Wolters Klu-
wer, Warszawa 2012 — monografia, publikacja zamieszczona na stronie — https://sip.lex.
pl/#/ monograph/369243835/6; dostep: 6.03.2019 r.

Godnosc, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/
Godno%C5%9B%C4%87; dostep: 6.03.2019 r.

Arystoteles: , cztowiek bez poczucia moralnego jest najniegodziwszym i najdzik-
szym stworzeniem” — publikacja zamieszczona na stronie — http://cytaty.o.pl/arystote-
les-czlowiek-bez-poczucia-moralnego/; dostep: 6.03.2019 r.

France Anatole, wlasc. Jacques Anatole Thibault (ur. 16 kwietnia 1844 r. w Paryzu,
zm. 12 pazdziernika 1924 r. w Saint-Cyr-sur-Loire) — poeta, powiesciopisarz i krytyk
francuski. Zapalony bibliofil i historyk, przedstawiciel postawy racjonalistycznej oraz
sceptycznej, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikiquote.org/wiki/Anato-
le_France; dostep: 7.03.2019 r.

Wyrok SN z dnia 21 marca 2007 r., sygn. akt: I CSK 292/06, publikacja zamieszczona
na stronie — https://www.saos.org.pl/judgments/85475; dostep: 7.03.2019 r.

Wyrok SN z dnia 24 pazdziernika 2017 r., sygn. akt: V KK 278/17, publikacja za-
mieszczona na stronie — http://www.sn.pl/orzecznictwo/SitePages/Baza_orzeczen.
aspx?ItemSID=26015-57a0abe2-a73c-441d-9691-b79a0c36be5c&LListName=0Orzeczenia3;
dostep: 7.03.2019 1.

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich (Osobistych) i Politycznych, publikacja
zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Mi%C4%99dzynarodowy_
Pakt_Praw_Obywatelskich_i_Politycznych; dostep: 7.03.2019 r.

Sobér Watykanski 11, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/
wiki/ Sob%C3%B3r_watyka%C5%84ski_II; dostep: 12.03.2019 r.

Declaration on religious freedom — Dignitatis humanae, www.vatican.va; dostep:
12.03.2019 r.

Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, publikacja zamieszczona na stronie — ht-
tps://pl.wikipedia.org/wiki/Karta_praw_podstawowych_Unii_Europejskiej; dostep:
12.03.2019 r.

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, publikacja zamieszczona na stronie — https://
pl.wikipedia.org/wiki/Powszechna_deklaracja_praw_czlowieka; dostep: 12.03.2019 r.

Matuszynski W., O Zrddtach i sposobach przezwyciezania mobbingu w organizacji, publi-
kacja zamieszczona na stronie — http://www.mobbing.most.org.pl/publikacja_3.htm;
dostep: 12.03.2019 .

Amerykanskie Towarzystwo Psychiatryczne, publikacja zamieszczona na stronie — ht-
tps://pl.wikipedia.org/wiki/Ameryka%C5%84skie_Towarzystwo_Psychiatryczne; do-
step: 12.03.2019 r.
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Swiatowa Organizacja Zdrowia, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipe-
dia.org/wiki/%C5%9Awiatowa_Organizacja_Zdrowia; dostep: 14.03.2019 r.

Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka, publikacja zamieszczona na stronie — https://
amnesty.org.pl/wp-content/uploads/2016/04/Powszechna_Deklaracja_Praw_ Czlowie-
ka.pdf; dostep: 14.03.2019 r.

Wstep do Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka, publikacja zamieszczona na stronie —
https://www.echr.coe.int/Documents/Convention_POL.pdf; dostep: 14.03.2019 r.

Wistep do Konstytucji USA, publikacja zamieszczona na stronie — http://www .kolousa.
wssm. edu.pl/res/konstytucja.pdf; dostep: 15.03.2019 r.

Ombudsman - https://pl.wikipedia.org/wiki/Ombudsman; dostep: 15.03.2019 r.

Gdzie spoteczenstwo, tam prawo (fac. Ubi societas, ibi ius), publikacja zamieszczona na
stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Paremia_prawnicza; dostep: 16.03.2019 r.

Bodnar A., Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji w stuzbach mundurowych, publi-
kacja zamieszczona na stronie — www.rpo.gov.pl; dostep: 17.03.2019 r.

Wewnetrzne procedury antymobbingowych w szpitalach, publikacja zamieszczona na stro-
nie — https://www.rpo.gov.pl/pl/content/rpo-do-ministra-zdrowia-procedury-antymob-
bingowe-w-szpitalach-nie-sa-skuteczne; dostep: 17.03.2019 r.

Kobiety i bezpieczenstwo, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.rpo.
gov.pl/pl/content/seminarium-%E2%80%9Ekobiety-i-bezpieczenstwo% E2%80%9D-o-
-sytuacji-kobiet-w-instytucjach-bezpieczenstwa; dostep: 17.03.2019 r.

RPO - debata regionalna, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.rpo.
gov.pl/pl/ content/vii-debata-regionalna-krajowego-mechanizmu-prewencji-w-bialym-
stoku; dostep: 18.03.2019 r.

Prawo antydyskryminacyjne w praktyce sadowej, publikacja zamieszczona na stro-
nie — http://ptpa.org.pl/site/assets/files/1029/prawo_antydyskryminacyjne_w_prakty-
ce_sadowej_1.pdf; dostep: 19.03.2019 r.

Konwencja o prawach osob niepetnosprawnych, publikacja zamieszczona na stronie — http://abc.
1zinr lublin.pl/4_konwencja-onz-o-prawach-osob-niepelnosprawnych.html; dostep: 19.03.2019 1.

Pro bono, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Pro_
bono; dostep: 20.03.2019 r.

Common law, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/
Common_law; dostep: 20.03.2019 r.

Newsweek Oskarzenia o mobbing, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.
newsweek.pl/swiat/oskarzenia-o-mobbing-czy-jest-w-usa/bgk5z2g; dostep: 21.03.2019 r.

Jaskowski K., Maniewska E., Komentarz aktualizowany do kodeksu pracy, publikacja za-
mieszczona na stronie: System Informacji Prawnej LEX 2018 — https://sip.lex.pl/#/com-
mentary/587260449/577241/jaskowski-kazimierz-maniewska-eliza-komentarz-aktuali-
zowany-do-kodeksu-pracy; dostep: 21.03.2019 r.
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Konwencja o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej, publikacja
zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Konwencja_o_ zapobieganiu_i_
zwalczaniu_przemocy_wobec_kobiet_i_przemocy_domowej; dostep: 21.03.2019 r.

Komisja Praw Kobiet i Rownouprawnienia, publikacja zamieszczona na stronie — http://
www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0265_PL.html; dostep: 22.03.2019 r.

TFUE, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/ Traktat_o_
funkcjonowaniu_Unii_Europejskiej; dostep: 22.03.2019 r.

Dyrektywa ramowa w zakresie BHP, publikacja zamieszczona na stronie — https://osha. euro-
pa.eu/pl/safety-and-health-legislation/european-directives; dostep: 22.03.2019 r.

Traktat z Maastricht, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/ wiki/
Traktat_z_Maastricht; dostep: 22.03.2019 r.

EKPC, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Europejska_
konwencja_praw_cz%C5%82owieka; dostep: 22.03.2019 r.

EKS, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Europejska_
Karta_Spo%C5%82eczna; dostep: 22.03.2019 r.

MPPOQO:iP, publikacja zamieszczonana stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Mi%C4%99
dzynarodowy_Pakt_Praw_Obywatelskich_i_Politycznych; dostep: 22.03.2019 r.

MPPGSIK, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.gov.pl/web/ rodzina/mie-
dzynarodowy-pakt-praw-gospodarczych-spolecznych-i-kulturalnych; dostep: 23.03.2019 r.

Konwencja w sprawie dyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu, publikacja za-
mieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Konwencja_w_sprawie_ dyskry-
minacji_w_zatrudnieniu_i_wykonywaniu_zawodu; dostep: 23.03.2019 r.

Dyskryminacja, publikacja zamieszczona na stronie — http://www.unic.un.org.pl/ dys-
kryminacja/ct_cerd.php; dostep: 23.03.2019 r.

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, publikacja zamiesz-
czona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Konwencja_w_sprawie_likwidacji_
wszelkich_form_ dyskryminacji_kobiet; dostep: 23.03.2019 r.

Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych, publikacja zamieszczona na stronie — http://abc.
Izinr lublin.pl/4_konwencja-onz-o-prawach-osob-niepelnosprawnych.html; dostep: 23.03.2019 1.

TSUE, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Trybu-
na%C5%82_ Sprawiedliwo%C5%9Bci_Unii_Europejskiej; dostep: 24.03.2019 r.

Whniosek RPO z dnia 31 marca 2016 r. do TK, publikacja zamieszczona na stronie
— https://ipo.trybunal.gov.pl/ipo/view/sprawa.xhtml?& pokaz=dokumenty&sygnatu-
ra=K%2017/16; dostep: 24.03.2019 r.

PE, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Parlament_
Europejski; dostep: 24.03.2019 r.
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Europejska Fundacja ds. Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, publikacja zamieszczona na
stronie —https://pracodawcyrp.pl/organizacje-miedzynarodowe/europejska-fundacja-ds
-poprawy-warunkow-zycia-i-pracy; dostep: 24.03.2019 r.

EKPC, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.rpo.gov.pl/pl/content/rzad-
-nie-podjal-decyzji-w-sprawie-ratyfikacji-protokolu-nr- 12-do-europejskiej-konwencji-
-praw; dostep: 24.03.2019 r.

Europejska Agencjado Spraw Bezpieczenstwai Zdrowiaw Pracy, publikacjazamieszczonana
stronie - https://kadry.infor.pl/kadry/bhp/profilaktyczna_ochrona_zdrowia/83762,Euro-
pejska-agencja-bezpieczenstwa-i-zdrowia-w-pracy.html; dostep: 24.03.2019 r.

Projekt rezolucji PE, publikacja zamieszczona na stronie — http://www.europarl.europa.
eu/ doceo/document/A-8-2018-0265_PL.html?redirect#title4; dostep: 24.03.2019 .

Sprawozdanie Komisji Praw Kobiet i Réwnouprawnienia, publikacja zamieszczona na stro-
nie — http://www.europarl.europa.eu/doceo/document/A-8-2018-0265_PL.html?redirec-
t#title4; dostep: 24.03.2019 1.

Rezolucja PE z dnia 11 wrzesnia 2018r., publikacja zamieszczona na stro-
nie — http://www .europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?type=TA&referen-
ce=P8-TA-2018-0331&language=PL&ring=A8-2018-0265; dostep: 24.03.2019 r.

Prawo Miedzynarodowe — polska strona protokotu, publikacja zamieszczona na stronie
— https://www.msz.gov.pl/pl/polityka_zagraniczna/prawo_miedzynarodowe/polska_
strona_protokolu_nr_ 13_do_europejskiej_konwencji_praw_czlowieka;jsessionid=9E-
BA450FFF33E91F13D25E6C2EFDC496.cmsaplp; dostep: 24.03.2019 r.

ETPC, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Europejski_
Trybuna%C5%82_Praw_Cz%C5%82owieka; dostep: 25.03.2019 r.

Karta Narodow Zjednoczonych, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipe-
dia.org/wiki/Karta_Narod%C3%B3w_Zjednoczonych; dostep: 25.03.2019 r.

Deklaracja Narodéw Zjednoczonych, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wi-
kipedia.org/wiki/Deklaracja_Narod %C3%B3w_Zjednoczonych; dostep: 25.03.2019 r.

PDPCz, publikacja zamieszczona na stronie — http://www.unesco.pl/fileadmin/user_
upload/ pdf/Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf; dostep: 25.03.2019 r.

PWN - podmiotowosé, publikacja zamieszczona na stronie — https://sjp.pwn.pl/slowni-
ki/ podmiotow0%C5%9B%C4%87 html; dostep: 26.03.2019 r.

Podmiot prawa, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/
Podmiot_ prawa; dostep: 26.03.2019 r.

Podmiotowos¢ prawna, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.gazetapraw-
na.pl/ encyklopedia/prawo,hasla,335426, podmiotowosc-prawna.html; dostep: 26.03.2019 r.

Podmiot prawa miedzynarodowego, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wiki-
pedia.org/wiki/Podmiot_prawa_mi%C4%99dzynarodowego; dostep: 26.03.2019 r.
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Traktat o Unii Europejskiej i Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, publikacja
zamieszczona na stronie — http://oide.sejm.gov.pl/oide/index.php?option=com_content
&view=article&id=14803&Itemid=945; dostep: 26.03.2019 .

Prawo nie dziata wstecz (fac. Lex retro non agit), publikacja zamieszczona na stronie —
https://pl.wikipedia.org/wiki/Lex_retro_non_agit; dostep: 26.03.2019 r.

Traktat paryski, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/
Traktat_paryski_(1951); dostep: 26.03.2019 r.

Trybunat Sprawiedliwosci, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipe-
dia.org/wiki/ Trybuna%C5%82_Sprawiedliwo%C5%9Bci_Unii_Europejskiej; dostep:
26.03.2019 1.

Wspdlnota Europejska, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/
wiki/ Wsp%C3%B3Inota_Europejska; dostep: 26.03.2019 r.

Traktaty rzymskie, publikacja zamieszczona na stronie — https://www.szkolnictwo.pl/
szukaj, Traktaty_rzymskie; dostep: 26.03.2019 r.

Traktat paryski, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/
Traktat_paryski_(1951); dostep: 26.03.2019 r.

Organizacje migdzynarodowe, publikacja zamieszczona na stronie — https://pracodaw-
cyrp.pl/ organizacje-miedzynarodowe/europejska-fundacja-ds-poprawy-warunkow-
-zycia-i-pracy; dostep: 27.03.2019 r.

Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy, publikacja zamieszczona na stro-
nie — https://kadry.infor.pl/kadry/bhp/profilaktyczna_ochrona_zdrowia/83762,Europej-
ska-agencja-bezpieczenstwa-i-zdrowia-w-pracy.html; dostep: 27.03.2019 r.

EU, publikacja zamieszczona na stronie — http://www.europarl.europa.eu/sides/
getDoc. do?type=TA&reference=P8-TA-2018-0331&language=PL&ring=A8-2018-0265;
dostep: 27.03.2019 1.

Europejska Fundacja ds. Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy, publikacja zamieszczona na
stronie — https://pracodawcyrp.pl/organizacje-miedzynarodowe/europejska-fundacja-
-ds-poprawy-warunkow-zycia-i-pracy; dostep: 27.03.2019 r.

PE, publikacja zamieszczona na stronie — http://www.europarl.europa.eu/doceo/docu-
ment/A-8-2018-0265_PL.html?redirect#title4; 27.03.2019 r.

PE, publikacja zamieszczona na stronie — http://www.europarl.europa.eu/sides/
getDoc.do? type=TA&reference=P8-TA-2018-0331&language=PL&ring=A8-2018-0265;
27.03.2019 r.

Wspdlnota Europejska, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/
wiki/Wsp%C3%B3Inota_Europejska; dostep: 28.03.2019 r.

Prawo o wiekszym stopniu szczegotowosci nalezy stosowac przed prawem ogdlniej-
szym. (fac. Lex specialis derogat legi generali), publikacja zamieszczona na stronie — ht-
tps://pl.wikipedia. org/wiki/Lex_specialis_derogat_legi_generali; dostep: 28.03.2019 r.
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Maksyma Arystotelesa, publikacja zamieszczona na stronie — http://hamlet.edu.pl/
arystoteles; dostep: 28.03.2019 r.

Regulamin pracowniczy urzednikoéw Unii Europejskiej, publikacja zamieszczona na
stronie — http://eur-lex.europa.eu; dostep: 28.03.2019 r.

Protokdinr12zdnia4listopada2000r., publikacjazamieszczonanastronie—http://www.
ptpa.org.pl/site/assets/files/1153/protokol_nr_12_do_kwslwfdk.pdf; dostep: 1.04.2019 r.

Wyktadania jezykowa, publikacja zamieszczona na stronie — https://fra.europa.eu/ sites/de-
fault/files/fra_uploads/1510-FRA_CASE_LAW_HANDBOOK_PL.pdf; dostep: 2.04.2019 .

Leymann H., The Definition of Mobbing at Workplaces, The Mobbing Encyclopaedia, publi-
kacja zamieszczona na stronie — http://www .leymann.se/English/12100E.HTM; dostep:
2.04.2019 1.

KE, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.org/wiki/Komisja_Eu-
ropejska; dostep: 2.04.2019 r.

Konstytucja dla Europy, publikacja zamieszczona na stronie — https://pl.wikipedia.
org/ wiki/Traktat_ustanawiaj%C4%85cy_Konstytucj%C4%99_dla_Europy; dostep:
30.04.2019 1.
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