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Prawem kazdego pracownika jest zapewnienie mu miejsca pracy wolnego od mobbingu.
Realizacja tego prawa w praktyce wymaga spetnienia szeregu obowiazkow, ktore wespot
sprowadzaja si¢ do osiggniecia okreslonego stanu, tj. stworzenia srodowiska pracy, w ktorym
to zjawisko, utozsamiane czg¢sto z terrorem psychicznym, nie wystapi. Jednoczesnie, co
zostanie w pracy wykazane, nie ma jednej praktyki ani tez jednego wzoru profilaktyki
antymobbingowe;j.

Dlatego tez, w celu uniknigcia blednych interpretacji terminu mobbing, w niniejszej
rozprawie szczegotowo zdefiniowano to pojecie zardwno z perspektywy psychologicznej, jak
1 prawnej. Przedstawiono cechy mobbingu i1 jego skutki. Nastgpnie omoéwiono formalng
definicj¢ mobbingu oraz dokonano poréwnania z innymi akceptowalnymi lub niepozadanymi
zjawiskami  wystgpujagcymi  w  miejscu  pracy.  Mobbing, jako  zjawisko
o wieloaspektowym 1 interdyscyplinarnym charakterze, moze by¢ analizowane z perspektyw
takich jak patologia spoteczna, zarzadzanie, problem medyczny, przemoc psychiczna czy tez
naruszenie prawa pracy.

Zasadniczym celem prezentowanej rozprawy jest analiza charakteru prawnego
obowigzku pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy, ktéra moze stanowic
podstawe praktycznych dziatah podejmowanych przez osoby i instytucje zajmujace si¢
profilaktyka zachowan niepozadanych w $rodowisku pracy. Poprzedzona jest ona
rozwazaniami na temat stosunku mobbingu do innych negatywnych zjawisk zachodzacych w
uktadzie pracodawca-pracownik.

Nowelizacja Kodeksu Pracy z 2003 roku natozono na pracodawcg¢ obowiazek
przeciwdziatania mobbingowi. Jednoczes$nie ustawodawca nie sprecyzowat charakteru
prawnego tego obowigzku i, mimo ze wynika on wprost z przepisu prawa, nie jest jasne, czy

jest to podstawowy obowigzek pracodawcy, czy jest powinno$cig narzucong przez panstwo,
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czy moze wynika z zawartej miedzy stronami stosunku pracy umowy o prace, w koncu czy jest
obowigzkiem rezultatu czy starannego dzialania. Dotychczas nie bylo takze wiadomo, czy
i jakiej odpowiedzialno$ci podlega pracodawca nierealizujacy tego obowiagzku. Brakowato
wyjasnienia, czy brak przeciwdzialania mobbingowi bedzie zagrozony odpowiedzialnoscia
deliktowa czy kontraktowa. Odpowiedzi na powyzsze watpliwosci staty si¢ gldwna osig
niniejszej rozprawy, moze wigc ona stanowi¢ zrodto wiedzy dla pracodawcow
zainteresowanych zapewnieniem w zarzadzanych przez siebie organizacjach dobrej atmosfery
pracy, sluzacej efektywnosci wykonywania zadan i bezpieczenstwu pracownikow.

Ostatecznie wykazano wigc, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi jest
obowigzkiem normatywnym (wynikajacym z przepisOw prawa), bezwzglednym
(obowiazujacym bez wzgledu na okolicznosci i wymaganym wobec wszystkich), osobistym
(co oznacza, iz pracodawca nie moze wykona¢ go w sposob zastepczy), starannego dziatania
(w odrdznieniu od tzw. zobowigzan rezultatu). Nowos$¢ takiego ujecia polega na tym, ze
dotychczas nie podjeto kompleksowej analizy obowigzku pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi. W doktrynie i orzecznictwie sagdowym brakowato ustalenia, czy paragraf 1. art.
943 K.p. moze byé¢ samodzielng podstawa roszczen pracownika. Mialoby to miejsce wowczas,
gdy pracodawca nie realizuje swego obowigzku, mimo iz mie$ci si¢ on w katalogu jego
podstawowych obowigzkow.

Powinnos¢ przeciwdziatania mobbingowi obejmuje trzy powigzane ze soba elementy:
poszanowanie dobr i godnosci osobistej pracownika, respektowanie rownych praw
pracownikow z tytulu jednakowego wypetniania przez nich takich samych obowiazkow, zakaz
stosowania mobbingu przez samego pracodawce oraz, skierowany do pracodawcy, nakaz
eliminacji praktyk o takim charakterze podejmowanych przez osoby trzecie wzgledem
pracownika.

Dlatego tez argumenty podniesione w tej pracy doktorskiej zilustrowane zostaly
badaniami opartymi na orzecznictwie sagdowym oraz na wilasnym do$wiadczeniu autorki
rozprawy z pracy w Stowarzyszeniu Antymobbingowym im. Barbary Grabowskiej.

Niniejsza rozprawa doktorska podzielona jest na pig¢ rozdziatdw. W rozdziale
pierwszym omoéwiono pochodzenie i wyjasniono pojecie mobbingu, analizujac terminologi¢
tego zjawiska, jego przyczyny, rodzaje i mechanizm dzialania oraz skutki, jakie wywotuje.
Zwrocono uwage na wieloaspektowo$¢ pojecia mobbing, jako problemu wielodziedzinowego
— od psychologii przez medycyne po prawo. Przeanalizowano histori¢ zjawiska mobbingu
1 jego przyczyny. Przy czym nalezy zaznaczy¢, iz przyczyny wystapienia mobbingu nie s3

jasne. Najczgséciej wynikaja one z globalizacji, a co za tym idzie ogromnej presji wywieranej
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na pracownikOw przez organizacje skupione na osigganiu zyskow, a z drugiej strony spadajace;j
odpornosci  psychicznej pracownikOw 1 zmniejszonej umiejetnosci radzenia sobie
z problemami. W rozdziale tym przeanalizowano dostepne definicje mobbingu, poddajac je
krytyce jako niewystarczajace do wyjasnienia zjawiska. Z tych rozwazan wynikngt wniosek, 1z
zachowania mobbera muszg by¢ uznane za naganne, niemajgce usprawiedliwienia w normach
moralnych czy zasadach wspodtzycia spotecznego. Taki charakter moga mie¢ réwniez,
niebedace bezprawnymi w rozumieniu innych przepiséw, zachowania polegajace na realizacji
uprawnien wzgledem podwtadnych czy wspotpracownikéw, np. zastosowanie Kkary
porzadkowej czy wydawanie polecen. Samo odczucie pracownika, ze podejmowane wobec
niego dzialania i zachowania majg charakter mobbingu, nie jest wystarczajacym powodem do
stwierdzenia, ze mobbing rzeczywiscie wystepuje. Ocena, czy nastgpito ngkanie i zastraszanie
pracownika czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz wyeliminowania
z zespotlu wspotpracownikdéw, musi si¢ opiera¢ na obiektywnych kryteriach. Kryteria te za$
wynikaja z rozsagdnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzacego do wlasciwej oceny intencji
drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okre§lone
zachowania jako mobbing, to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej
oceny tych przejawdw zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci faktycznych?.

Rozdzial drugi poswigcono legalnej definicji mobbingu. Scharakteryzowano
poszczegblne elementy definicji ujetej w Kodeksie pracy, albowiem ich zrozumienie nastrecza
wiele problemoéw. Dokonano analizy sktadnikéw definicji w oparciu o dostgpne orzecznictwo
sagdowe oraz bogatg literature przedmiotu. W rozdziale tym zwrdcono uwage na dualizm norm
prawnych sktadajacych si¢ na przepis dotyczacy mobbingu. Nawigzuje to do charakteru
prawnego obowiazku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi, jak
1 cigzacej na pracodawcy odpowiedzialno$ci wynikajacej z braku sprostania temu
obowigzkowi.

W rozdziale trzecim przeanalizowano relacje pomigdzy mobbingiem a innymi
niepozadanymi zjawiskami w miejscu pracy. Zaakcentowano réznice i podobiefistwa pomigdzy
mobbingiem a stresem, konfliktem, naruszeniem zasad wspoétzycia spolecznego, naruszeniem
dobr osobistych pracownika, naruszeniem zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, az po zjawiska
stanowigce przestepstwa przeciwko prawom pracownika. Przygotowane w tym celu

opracowanie graficzne wskazuje, iz na mobbing sklada si¢ wiele niepozadanych zjawisk

1 Postanowienie SN - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 5 czerwca 2013
r., 1 PK 108/12, www.sn.pl.



wystepujacych w miejscu pracy. Mobbing jest ich jadrem, co dowodzi, jak wiele elementow
pracodawca musiat zaniedbac, zeby doszto do pojawienia si¢ tego zjawiska. Dodatkowo, w tym
rozdziale okre$lono charakter prawny obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi.

Jak wynika z przeprowadzonych analiz, aby przeciwdziata¢ mobbingowi, nalezy
zapobiega¢ wielu innym niepozgdanym zjawiskom W miejscu pracy. Pracodawca jest
obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi, a wigc jesli pracodawca dopuszcza si¢ czynow
stanowigcych mobbing lub toleruje niewlasciwe zachowania ze strony innych pracownikoéw, to
dopuszcza si¢ cigzkiego naruszenia swoich obowigzkow wobec pracownika, co stanowi
podstawe do rozwigzania umowy o prac¢ bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy
pracodawcy. Dochodzi réwniez do nienalezytego wykonania zobowigzania w stosunku
prawnym pomiedzy pracodawca a pracownikiem. To z kolei mowi o tym, jaki charakter ma
odpowiedzialno$¢ pracodawcy w zwigzku z brakiem przeciwdziatania zar6wno niepozadanym
zjawiskom w miejscu pracy, jak i mobbingowi.

Rozdzial czwarty zostal poswigcony obowigzkom pracodawcy przeciwdziatania
niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy. Wskazano w nim zrédla prawa, ktore stanowia
o powinno$ciach pracodawcy w tym zakresie, obejmujace zarowno krajowe przepisy prawa
powszechnie obowigzujacego, jak i1 normy miedzynarodowe. Artykul 94 K.p. zawiera
przyktadowy katalog podstawowych obowiazkow pracodawcy. Obcigzaja go one bez wzgledu
na podstawe¢ nawigzania stosunku pracy z pracownikiem i bez wzgledu na rodzaj wykonywane;j
przez pracownika pracy. Regulacja ta dotyczy takze obowiazku przeciwdziatania mobbingowi,
mimo iz przepis ten nie znajduje sic w katalogu wymienionym w art. 94 K.p. Zrédtem
obowigzkoéw pracodawcy moze by¢ takze indywidualny akt stanowigcy podstawe nawigzania
stosunku pracy. Obowigzki podmiotu zatrudniajacego wymienione w art. 94 K.p. mogg mieé
charakter powinno$ci wobec poszczegdlnych pracownikéw oraz powinnosci wobec calej
zatogi. Do pierwszej grupy nalezy zaliczy¢ te obowiazki pracodawcy, ktére wynikaja
bezposrednio ze stosunku pracy. Korelatem tych obowigzkéw po stronie pracownika jest
okreslone uprawnienie. Do drugiej grupy naleza obowiazki niewynikajace bezposrednio ze
stosunku pracy, ale zwigzane ze $wiadczeniem pracy. Nie stanowig one podstawy do
indywidualnych roszczen. Wptyw na sposdb wykonania tych obowigzkow posiadajg natomiast
podmioty reprezentujace pracownikow, zwlaszcza zwigzki zawodowe. Odpowiedzialno$¢ za
naruszenie obowigzkow ponosi bezposrednio pracodawca.

Zroznicowaniu charakteru obowigzkéw wymienionych w art. 94 K.p. towarzyszy
réznorodno$¢ sankcji wystepujacych w razie ich naruszenia. Zabezpieczeniu realizacji

obowigzkow pracodawcy wymienionych w art. 94 K.p. stuzg sankcje natury karno-sadowe;j

4



(art. 218-221 K.k.) oraz karno-administracyjnej (art. 281 i kolejne K.p.). Za sankcje cigzkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika (a tym samym
obowigzkéw wymienionych w art. 94 K.p.) mozna uzna¢ takze mozliwo$¢ rozwigzania przez
pracownika stosunku pracy w trybie art. 55 § 1' K.p.2 Tak opracowane kwestie dotyczace
obowigzkoéw pracodawcy stanowig podwaliny pod wypracowanie sposobu przeciwdziatania,
ale 1 eliminowania niepozadanych zjawisk w miejscu pracy. Moéwi o nich wiasnie rozdziat
czwarty. Waznym elementem tego rozdzialu jest wykazany w nim sposob wykonania tych
obowigzkoéw, przy wykorzystaniu zarowno prawnych, jak i pozaprawnych sposobdw. Jak
powszechnie wiadomo, normy prawa pracy wynikaja nie tylko z przepiséw prawa, ale réwniez
ze zwyczaju i elementow pozaprawnych, jak zasady wspolzycia spotecznego czy zasady etyki.

Rozdziat pigty bezposrednio dotyczy obowigzku pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy. Wykazano w nim zrodta tego obowiazku, jako wywodzacego
si¢ z ochrony dobr osobistych pracownika, ale takze zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.
Niewatpliwie obowiazek ten jest obowigzkiem normatywnym, ale i podstawowym. Obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi przeanalizowano rowniez jako obowigzek rezultatu, starannego
dzialania, badajac charakter odpowiedzialno$ci pracodawcy i jej poszczegdlne rodzaje. Podjeto
takze probe udzielenia odpowiedzi na pytanie, czy omawiana odpowiedzialno$¢ ma profil
deliktowy czy kontraktowy. Nie pomini¢to takze odpowiedzialnos$ci pracodawcy z tytutu
cigzkiego naruszenia obowigzkow wobec pracownika, gdzie przyjeto, ze brak przeciwdziatania
mobbingowi, jak i jego wystgpowanie moze by¢ zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie
obowigzkow wobec pracownika.

Pracodawca powinien podja¢ wszelkie mozliwe dziatania, ktore uczynig miejsce pracy
miejscem wolnym od mobbingu, albowiem to jest sednem powinnos$ci pracodawcy natozonych
na niego zgodnie z treécig art. 94% § 1 K.p. Dlatego tez w rozdziale pigtym wskazano rowniez
na rozne praktyczne sposoby wykonania tego obowiazku w zaktadach pracy. Co wazne,
sposoby te zostaty wypracowane przez samg autorke rozprawy i1 potwierdzaja, iz obowigzek
ten powinien by¢ realizowany jako cato$ciowa strategia przeciwdziatania mobbingowi, a nie
jako odlozona do biurka przedstawiciela pracodawcy wewngetrzna polityka antymobbingowa.

Zwienczeniem czeg$ci merytorycznej rozprawy sa wnioski de lege ferenda, w ktorych
podjeto si¢ odpowiedzi na pytanie, czy dotychczas funkcjonujacy system prawa pracy
w zakresie problematyki mobbingu speinil swoja role 1 czy jest wystarczajacy. Wskazano na

stabosci 1 wyzwania czekajace na realizacje w przyszio$ci. Zmiany wymaga zard6wno sama

2 Jackowiak U. i in., Kodeks pracy. Komentarz, wyd. IV, Fundacja Gospodarcza, 2004, wyd. online.
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definicja mobbingu, jej miedzynarodowe unormowanie (na wzor Konwencji MOP nr 190) oraz
wynikajacy z tego sposob orzekania w sprawach zwigzanych z mobbingiem. Niewatpliwie
analiza charakteru obowigzku pracodawcy przeciwdzialania niepozadanym zjawiskom

W miejscu pracy oraz mobbingowi pozwolita na wyciagnigcie zaprezentowanych wnioskow.



