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Mobbing jako przyklad nieetycznych zachowan
W miejscu pracy

1. Wprowadzenie

Mobbing w znaczeniu prawnym (art. 94° kp.) oznacza dziatania
lub zachowania dotyczace pracownika badZ skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikow. W takim ujeciu mobbing
stanowi najbardziej dotkliwy przejaw naruszenia dobr osobistych, poniewaz jest
torodzaj przesladowania, terroru psychicznego, stosowanego przez jedng
lub kilka o0sob przeciwko (przewaznie) jednej osobie. Orzecznictwo sgdowe
ujmuje mobbing w kategoriach deliktu prawa pracy’, a przepisy prawa pracy
wyraznie zakazujga stosowania mobbingu w stosunkach pracy, wskazujac
pracodawce jako podmiot, na ktorym ciagzy normatywny obowigzek
przeciwdziatania ~mobbingowi’.  Funkcja przepisow  antymobbingowych
w zatrudnieniu jest stworzenie pracownikom gwarancji ochrony przed przemoca
psychiczng w $rodowisku pracy. Z kolei wystepowanie mobbingu $§wiadczy
niekorzystnie o jakosci stosunkdéw interpersonalnych istniejacych w miejscu
pracy, a w szerszym zakresie wywiera negatywny wplyw na funkcjonowanie catej
struktury organizacyjnej pracodawcy. Wzgledy te przemawiajg za ksztattowaniem
stosunkéw w zaktadzie pracy nie tylko zgodnie ze standardami prawnymi,
lecz réwniez etycznymi. Prawo jako regulator zachowan ludzkich moze okaza¢ sie
niewystarczajace dla eliminowania potencjalnych napig¢ 1 konfliktow,

! Instytucja mobbingu jest bez watpienia kwalifikowanym deliktem prawa pracy, a sankcje
zajego stosowanie sg zdarzeniami prawa pracy, ktore sady pracy osadzaja przede wszystkim
na podstawie przepisow prawa pracy (art. 943 § 1-5 k.p.), chociaz odbywa si¢ to z uwzglednieniem
dorobku judykatury cywilistycznej zaré6wno z zakresu orzekania o zado$éuczynieniu pieni¢znym
za doznana krzywdg (art. 445 § 1 k.c. i art. 448 k.c.), jak i kompensaty szkody wywotanej rozstrojem
zdrowia (art. 444 § 1 k.c.), por. wyrok SN z dnia 29 marca 2007 r., 11 PK 228/06.

2W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdziatania
temu zjawisku (art. 94° k.p.), PiP 2004, z. 12, s. 68.
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ktore w efekcie moga doprowadzi¢ do powstania patologicznych zjawisk
W miejscu pracy. Wspotczesne standardy zachowan wobec pracownikow stanowia
element budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy w obrocie
gospodarczym, co sprzyja ekonomicznemu powodzeniu realizowanych
przedsigwzig¢. Celem niniejszej publikacji jest scharakteryzowanie mobbingu
jako egzemplifikacji niepozadanych zjawisk w §rodowisku pracy, dotykajacych
pracownika. Pracodawca jest zobowigzany do ksztaltowania stosunkéw wewnagtrz
zaktadu pracy w taki sposob, aby nie dopuszcza¢ do sytuacji umozliwiajacych
wystepowanie przemocy psychicznej Iub innych zjawisk o charakterze
patogennym. Moze w tym celu poshugiwa¢ si¢ instrumentami z obszaru
moralnosci 1 prawa, np. dysponowa¢ instrumentami mieszczacymi si¢ w zakresie
jego kierownictwa.

2. Podstawy prawne i pozaprawne ochrony pracownikéw przed
mobbingiem

Mysle, ze uzasadnione bedzie w tym miejscu przywotanie stow Jana Pawta I1
wyrazonych w encyklice Laborem Exercens:

(...) praca jest dobrem czlowieka. (...) i to nie dobrem tylko ,,uzytecznym”
czy ,uzytkowym”, ale dobrem ,, godziwym”, czyli odpowiadajgcym godnosci
cztowieka, wyrazajgcym te godnosc¢ i pomnazajgcym jg. Chegc blizej okresli¢
znaczenie etyczne pracy, trzeba mie¢ przed oczyma te przede wszystkim prawde.
Praca jest dobrem cztowieka — dobrem jego czlowieczenstwa — przez prace
bowiem cztowiek nie tylko przeksztatca przyrode, dostosowujgc jg do swoich
potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie jako czlowieka, a takie poniekqd

bardziej staje sie czlowiekiem®.

Cztowiek, ktory pracuje wzbogaca i wuszlachetnia si¢ wewnetrznie,
upodmiotawia si¢ i staje si¢ bardziej ludzki’. Dla wigkszosci ludzi praca jest
podstawowa aktywnos$cia w ich zyciu. W pewnym sensie praca wyznacza pozycje
spoleczng czlowieka, rozwijajac jego cztowieczenstwo.

Normy prawne s3g podstawowym czynnikiem okreslajagcym rodzaj i zakres
dzialan pracodawcy wzgledem pracownikow w zakladzie pracy. Stad od oséb
zajmujacych stanowiska zarzadzajace 1 kierownicze nalezy wymagaé
przynajmniej podstawowej wiedzy w obrgbie przepisOw prawa pracy. W naukach
o zarzadzaniu® przypisuje Sie coraz wicksza role etyce w zarzadzaniu, w zwiazku
Z tym postepuje proces emanacji systemow warto$ci norm etycznych do proceséw
zarzadzania  zasobami  ludzkimi. Kierowanie zespolem pracownikow

8 Zob. Jan Pawel 11, Encyklika Laborem exercens wraz z komentarzem, Krakow 1983, s. 29.

* Zob. A. Swiatkowski, Przyszlosé prawa pracy, [w:] Polskie prawo pracy w procesie przemian,
red. A. Swiqtkowski, Prace Prawnicze 1991, z. 138, s. 12.

S Etyka a jakos¢ i efektywnosé organizacyi, red. E. Skrzypek, UMCS, Lublin 2010.
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to rozstrzyganie réwniez dylematow etycznych, co wymaga m.in. umiejetnosci
sprawiedliwego i rownego traktowania. Musi ono odpowiadaé przyjetym normom
spotecznym, czyli zachowaniom i zasadom postgpowania przyjetym
i aprobowanym w spofeczenstwie. Wszystkie te elementy sktadaja sig
na budowanie tzw. etycznej firmy, czyli wspolnoty ludzi budujacych trwatg i silng
kulture oparta na poszanowaniu praw i prywatnosci ludzkiej. W takiej firmie
sg zatrudnieni tacy menadzerowie, ktorzy postepuja w etyczny sposob ze swoimi
pracownikami®. Przyzwoito$¢ to bezstronno$é i uczciwo$é oraz powstrzymywanie
si¢ od uzywania przymusu i przemocy.

Dla wielu praktykow etyka w biznesie sprowadza si¢ do etycznego poczucia
odpowiedzialnosci menadzera. Przedsigbiorcy i menedzerowie dysponuja
poteznym narzgdziem oddziatywania, czyli organizacja, w ktorej poza kapitatem
tam ulokowanym, dobrami materialnymi o okreslonej wartosci, sa dobra bezcenne
— ludzie. Oczywiscie po stronie kadry zarzadzajacej znajduje si¢ realizacja zadania
dystrybucji dobr, czyli:

e zatrudnianie pracownikow (rekrutacja i selekcja kadr),
e przydziat zadan i stanowisk pracy,

o okreslenie poziomu wynagrodzenia za prace,

e ocenianie, nagradzanie, awansowanie, zwalnianie itp.

Majac tak rozlegte mozliwosci menedzerowie staja si¢ niejednokrotnie
»panami losu” pracownikow. Przed catkowita dowolnoscig z ich strony pracownik
jest chroniony przez prawo, ale tylko do pewnych granic. Dalej rozposciera si¢
obszar moralnosci, ktéra tworzy tame¢ etyczna, m.in. dzigki spotecznej
odpowiedzialnosci. Stosowanie przez pracodawcoéOw obiektywnych, zwigzanych
z praca, kryteriow traktowania pracownikow przyczynia si¢ do polepszenia
atmosfery w miejscu pracy i wplywa na nich motywujaco. Pewno$¢ pracownikow,
co do sposobu traktowania ich postepowania powoduje, ze potrafig oni okresli¢,
jakie ich zachowania beda nagradzane, jakie indyferentne, a jakie karane’.
Przestrzeganie przez strony stosunku pracy og6lnie uznawanych zasad etycznych
buduje tad pracy i spdjnos¢ kadry, co przektada si¢ na konkretny efekt
ekonomiczny.

Na plaszczyznie prawa pracy zasady wspotzycia spolecznego (por. art. 8 k.p.)
sa  kryterium  okre$lajacym  granice wykonywania uprawnien (praw
podmiotowych) w stosunkach regulowanych przez prawo pracy. W orzecznictwie
sadowym ujmuje si¢ je jako zbiér norm obyczajowych, tj. powszechnie
przestrzeganych wzorow pewnego zachowania sig¢, ktore sita spotecznego nawyku
uznawane s3 za wiazace, oraz zbior norm moralnych majacych aksjologiczne
uzasadnienie w ocenach zachowania jako stusznego, dobrego, sprawiedliwego®.
Obecnie zasady wspotzycia spotecznego znacza w prawie pracy to samo
CO pozaprawne normy moralne i obyczajowe, ktore ksztattujg stosunki miedzy

® L. Zbiegien-Maciag, Etyka w zarzqdzaniu, Warszawa 1997, s. 63 i n.

" A. Dusinski, Zasady etycznego postepowania w firmie, [w:] Europejskie standardy etyki
i spolecznej odpowiedzialnosci biznesu, red. W. Gasparski, Warszawa 2003, s. 170 i n.

& Wyrok SN z 15.07.1998 r., Il UKN 123/98, OSNP 1999, nr 13 poz. 435.
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pracodawcami a pracownikami zarowno w skali matych zaktadéw pracy, jak tez
$rednich i duzych, a nadto w tzw. zbiorowych stosunkach pracy. W zakres tego
og6lnego pojecia wchodza, m.in. klauzule wystepujace w prawie cywilnym
i handlowym z okresu miedzywojennego pod nazwa ,,dobrych obyczajow”
i ,,zwyczajow uczciwego obrotu™.

Zgodnie z art. 94 pkt 10 k.p. pracodawca powinien wptywa¢ na ksztattowanie
w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego, z czym koresponduje
pracowniczy obowigzek przestrzegania tychze zasad (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.).
Zasady wspoélzycia spolecznego maja najczgéciej charakter spotecznie
akceptowanych norm moralnych, a ich przestrzeganie jest obowiazkiem
powszechnym, gdyz nikt nie moze ze swego prawa czyni¢ uzytku w sposob
sprzeciwiajacy si¢ tym zasadom. W art. 94 pkt 10 k.p. nie chodzi zatem o zasady
wspoélzycia spolecznego w ogolnosci, ale o te sposrod nich, ktore sa adekwatne
do warunkéw funkcjonowania zatogi zaktadu pracy, wyrazajace si¢ zwlaszcza
postawa nakierowang na harmonijna wspolprace w atmosferze wzajemne;j
zyczliwo$ci 1 gotowo$ci udzielania sobie kolezenskiej pomocy. Na ksztattowanie
si¢ tak pojetych zakltadowych zasad wspodlzycia spotecznego pracodawca moze
wptywac przede wszystkim przyktadem wilasnych zachowan wobec zatogi, ktore
beda jako swoisty wzorzec przenoszone zard6wno na stosunki wsrod kierownikow
oraz wérod pracownikow wykonawczych, jak tez na relacje miedzy tymi grupami
zatrudnionych.

Koniecznym warunkiem wiarygodno$ci owego wzorca jest przestrzeganie
przepisow ustawodawstwa pracy'’. Szczeg6lnie doniosty wplyw na ksztattowanie
zasad wspolzycia spotecznego w zakladzie pracy ma jednak, zgodnie z art. 11*
k.p., poszanowanie przez pracodawce godnosci oraz innych doébr osobistych
pracownika. W stosunkach pracy obowiazek poszanowania godnosci pracownika
i innych dobr osobistych jest podstawowa powinno$ciag pracodawcy podniesiona
do rangi zasady prawa pracy wyrazona we wskazanym wyzej akcie prawnym®
Wynika z niej obowiazek pracodawcy obejmujacy nakaz powstrzymania si¢
od dziatan stanowigcych bezpo$rednig ingerencje w prawnie chronione dobra
osobiste pracownika'?, oraz powinno$¢ podejmowania pozytywnych dziatan
zmierzajacych do stworzenia odpowiednich warunkow pracy, wolnych
od potencjalnego zagrozenia lub naruszenia dobr osobistych. Tak rozumiana
godno$¢ moze by¢ naruszona réznymi zachowaniami pracodawcy, na przyktad
poprzez wydawanie polecen w obrazliwej formie, rozprzestrzenianie
nieprawdziwych informacji o pracowniku czy tez delegowanie go do innej pracy,

° Komentarz do art. 94° k.p., [w:] Komentarz do ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy, R. Celeda, E. Chmielek-Lubinska, L. Florek, G. Gozdziewicz, A. Hintz, A. Kijowski,
L. Pisarczyk, J. Skoczynski, B. Wagner, T. Zieliniski, LEX/el. 2009.

% \Wyrok SN z dnia 15 lipca 1987 r., | PRN 25/87, OSNCP 1988, nr 12, poz. 180.

). Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika, PiZS 1998, nr 2.

12 Stanowiska w przedmiocie wyodrebnienia godno$ci pracowniczej sg do§¢ zréznicowane.
Por. J. Jonczyk, Spory ze stosunku pracy, Warszawa 1965, s. 133 i n.; J.A. Piszczek, Cywilnoprawna
ochrona godnosci pracowniczej, Torun 1981, s. 30 i n.; T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. L. Florek, Warszawa 2005.; T. Liszcz, Prawo pracy, Wydawnictwo LexisNexis, wyd. 3,
Warszawa 2006, s. 81 i n.
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ktéra nie odpowiada jego kwalifikacjom zawodowym. Czesto takie postgpowanie
przetozonego jest podstawa do tego, aby uznaé, iz dopuscil si¢ on mobbingu.
Sad Najwyzszy wskazal, iz od kazdego pracodawcy nalezy wymagaé szacunku
dla pracownikow oraz liczenia si¢ z ich poczuciem wiasnej godno$ci i wartodci
osobistej. Pracodawca nie moze bezpodstawnie negatywnie odnosi¢ si¢
do pracownika i wyraza¢ si¢ o nim w sposOb ponizajacy go wsréd zespotu
pracowniczego™. W innym wyroku SN stwierdzit, Ze ,(...) nie narusza godnosci
osobistej pracownika krytyczna ocena wykonania przez niego zleconych mu
konkretnych zadan, nawet jesli ocena przetozonych okaze si¢ niestuszna, lecz nie
prowadzi ona do krzywdzacej pracownika dyskwalifikacji zawodowej i nie
zawiera zbednych sformutowan wykraczajacych poza potrzebe w ramach
konkretnej czynnosci, podjetej w wewnetrznej dziatalnosci  podmiotu
zatrudniajgcego (art. 23 k.c.)™.

Wzmocnienia obowigzku pracodawcy w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi nalezy réwniez upatrywaé w przepisach dotyczacych obowiazku
zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Mobbing jest zaliczany w nauce do zagrozen psychospolecznych wystepujacych
w miejscu pracy™, wywotujacych skutki w sferze zdrowotnej pracownika.

Na ptaszczyznie prawa europejskiego nalezy zwroci¢é uwage na dyrektywe
ramowa 89/391/WE z 12.VI.1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu
poprawy bezpieczefistwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy'®. Art. 6
dyrektywy ramowej charakteryzuje obowigzki pracodawcéw w zakresie
rozpoznawania ryzyka 1 przedsiewziecia $rodkéw w celu zapewnienia
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw. Brak jednak precyzyjnej
regulacji, czy obowiazki te obejmuja takze, przyktadowo, psychiczne i spoteczne
czynniki $rodowiska pracy. Powszechnie uwaza si¢ jednak, ze dyrektywa
taprzydatna jest przy zwalczaniu mobbingu w stosunkach pracy’’. Obok
dyrektywy, chcialabym zwroci¢ uwage na autonomiczne porozumienia zawierane
przez europejskich partnerow spotecznych: Europejskie Porozumienie ramowe
z 8.X.2004 dotyczace stresu w zwigzku z pracg oraz o Porozumienie Ramowe
z226.IV.2007 dotyczace ngkania i przemocy w miejscu pracy. Wdrozenie
porozumien w Polsce nastgpilo w formie Wspodlnej Deklaracji Partnerow
Spotecznych z dnia 14.X1.2008 dotyczacej zapobiegania i przeciwdzialania
zjawisku stresu zwigzanego z pracg oraz Wspdlnej Deklaracji Partnerow
Spotecznych z dnia 24.111.201 1t dotyczaca nekania i przemocy w miejscu pracy .
Dla niniejszych rozwazan istotny charakter posiada porozumienie z 2007,

" Wyrok SN z dnia 3.03.1975 r. | PR 16/75, LexPolonica nr 318105.

 Wyrok SN z dnia 6.12.1973 r., | PR 493/73, LexPolonica nr 301123.

5 T.Wyka, Prawne pojecie mobbingu i jego skutki zdrowome, [w:] Wieloaspektowosé
mobbingu w stosunkach pracy, red. C. Szmidt, T. Wyka, POLTEXT, Warszawa, s. 123.

Dz. U. WE L 183 229.V1.1989 1.

Y'H. Szewczyk, Zadoséuczynienie pieniezne za krzywde w postaci rozstroju zdrowia
i odszkodowanie za szkode wywolang mobbingiem w stosunkach pracy, Studia z zakresu prawa
pracy i polityki spotecznej, Krakow 2003/2004, s. 138-139.

8 http://www.fzz.home.pl/images/stories/file/Deklaracja%20PS%20dot. %20przemocy%20i%20
nekania%20w%20miejscu%20pracy%2024.03.2011.pdf (dostep 02.01.2013).
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poniewaz wskazuje rowniez procedury antymobingowe oraz na uprawnienia
indywidualne i zbiorowe pracownikéw w razie wystapienia zjawiska nckania
i przemocy™. Zgodnie z trescig porozumienia, ngkanie polega na systematycznym
i  umysSlnym zniewazaniu, zastraszaniu lub ponizaniu pracownikéw
lub przetozonych w okoliczno$ciach zwigzanych z praca. Natomiast przemoc
polega na naruszeniu nietykalnosci cielesnej lub godno$ci osobistej pracownika
lub przetozonego w okolicznosciach zwigzanych z pracg. Definicja przemocy nie
dotyczy wytacznie przemocy fizycznej (rozumianej jako naruszenie nietykalnosci
cielesnej pracownika), ale takze naruszania godnoS$ci osobistej. W tresci art. 31
Karty Praw Podstawowych Unii znajdujemy, iz kazdy pracownik ma prawo
do pracy w warunkach zapewniajacych mu ochrone zdrowia, bezpieczenstwa
i godnoéci.

Na gruncie polskiego prawa pracy nalezy wskaza¢ przepisy art. 15 k.p.
oraz art. 94 pkt 4 k.p., ktéore obejmuja gwarancje¢ pracowniczego prawa
do bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy. Dobrami obj¢tymi ochrong
na podstawie wskazanych przepisow sa zdrowie i zycie pracownika. Wywiazanie
si¢ pracodawcy z obowigzku okreslonego w art. 15 k.p. polega na ,(...)
stworzeniu przy wykorzystaniu nie tylko instrumentéw prawnych, lecz takze
technicznych, technologicznych, organizacyjnych takiej sytuacji, w ktorej nie
beda zagrozone zycie, zdrowie i spokéj psychologiczny pracownika”®. Z kolei
sposob jego realizacji zostat rozwinigty i skonkretyzowany w art. 94 pkt 4 k.p.,
ktory w treSci swej zobowigzuje pracodawce do zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy oraz prowadzenia systematycznych szkolen
pracownikow w zakresie bhp, a takze w art. 207 § 2 k.p. dotyczacym ochrony
zdrowia i zycia pracownikow?’. Mozna przyjaé, Ze bezpieczne i higieniczne
warunki pracy zalezg w duzym stopniu réwniez od tego, czy w zakladzie pracy
jest atmosfera wolna od dyskryminacji lub mobbingu. Te bowiem niepozadane
zjawiska nie tylko uchybiaja godnosci pracownika, wplywaja negatywnie na jego
wydajnos$¢ pracy i godza w zasade rownego traktowania, lecz w réwnym stopniu
zagrazaja zdrowiu pracownika, co najmniej psychicznemu. Zatem pracodawca,
ktory w niedostatecznym stopniu podejmuje dziatania na rzecz ich ograniczenia
lub eliminacji, nie speinia swych podstawowych obowiazkéw w zakresie
bezpiecznych warunkow pracy.

9B, Surdykowska, Autonomiczne porozumienie ramowe dotyczqce nekania i przemocy w pracy,
Monitor Prawa Pracy 2007, nr 10; B. Surdykowska, Dialog spoleczny wokot zagrozen
psychospotecznych, PiZS 2011, nr 7.

%M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz, Wydawnictwo Lexis
Nexis, Warszawa 2007, s. 57.

2 M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, Wydawnictwo CH Beck, Warszawa 2007,
s. 39-40.
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3. Pojecie mobbingu

Omawiajac mobbing pod katem terminologicznym nalezy stwierdzié, iz jego
zdefiniowanie w art. 94%§3 k.p. zostato duzo wczesniej poprzedzone ustaleniami
na plaszczyznie nauk pozaprawnych, zwlaszcza na gruncie nauk spotecznych
i zajmujacych si¢ problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi. Mobbing jest
zazwyczaj ujmowany jako dlugotrwate, systematyczne przesladowanie psychiczne
jednostki przez jedna lub kilka osob, przy milczacej zgodzie lub obojetnosci
pozostatych czlonkéw grupy. Pojecie mobbing pochodzi od angielskiego stowa
,»mob”, ktore oznacza 1) duza grupe ludzi czgsto agresywng i powodujaca
problemy (motloch), 2) gromadzenie si¢, rzucanie si¢ tlumnie na kogos’zz.
W latach szesédziesiatych XX wieku Peter-Paul Heinemann uzyt tego okreslenia
w stosunku do ludzi przy badaniach wrogich zachowan dzieci w szkotach.
Z dzisiejszego punktu widzenia dopiero H. Leymann w latach osiemdziesiatych
ubiegtego wieku, dzicki badaniom, podczas ktorych obserwowat psychospoteczne
relacje miedzyludzkie w miejscu pracy, podal najbardziej trafng definicje
mobbingu, uznajac, iz jest to:

terror psychiczny w zZyciu zawodowym charakteryzujgcy sie wrogimi
i nieetycznymi zachowaniami, ktére sq powtarzane systematycznie przez jedng
osobe lub wigkszq liczbe 0sob, skierowanymi glownie przeciwko pojedynczej
osobie, ktora w ich wyniku zostaje pozbawiona szans na pomoc i obrone.
Drziatania te wystepujq bardzo czesto (przynajmniej raz w tygodniu) i przez diugi
okres (przynajmniej przez szes¢ miesiecy). Duza czestotliwos¢ i dlugi okres
wystegpowania tego wrogiego zachowania skutkuje powaznymi problemami
mentalnymi, psychosomatycznymi i spolecznymi®®,

Z kolei A. Bechowska-Gebhardt i T. Stalewski definiujg mobbing jako:

nieetyczne i irracjonalne z punktu widzenia celow organizacji dziatanie,
polegajgce na diugotrwatym, powtarzajgcym si¢ i bezpodstawnym dreczeniu
pracownika przez przelozonych i wspolpracownikow; jest to poddanie ofiary
przemocy ekonomicznej, psychicznej i spofecznej w celu zastraszenia,
upokorzenia i ograniczenia jej zdolnoSci obrony; jest to zjawisko odczuwane
subiektywnie, ale dajgce si¢ intersubiektywnie potwierdzié; jest to wielofazowy
proces, w ktorym mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych
i niezauwazalnych przez ofiare po najbardziej drastyczne, powodujgce u ofiary
izolacje spofeczng, jej autodeprecjacje, poczucie krzywdy, bezsilnosci
i odrzucenia przez wspolpracownikow, a w konsekwencji silny stres i choroby
somatyczne i psychiczne®,

2 Slownik angielsko-polski z indeksem polsko-angielskim, Oxford University Press 2002, s. 493.

2 H. Leymann, The Mobbing Encyklopedia, 1996, http://www.leymann.se.

% A, Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing patologia zarzqdzanie personelem, Difin,
Warszawa 2004, s.16.
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W nauce zarzadzania mobbing rozumie si¢ réwniez jako: ,nieetyczne,
ztosliwe ngkanie jednego z czlonkéw zespotu lub grupg pracownikdéw przez
wspolpracownika o wyzszej pozycji w grupie badz pehligcego funkcje
kierownicza; jest to poddanie jednostki lub grupy oddzialywaniu, ktére ma ja
upokorzy¢ i ograniczy¢ jej zdolnosci obronne”?,

Przechodzac na plaszczyzne prawna — mobbing, zgodnie z art. 94° § 2 k.p.,
oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym ngkaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie Iub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikow.
Warunki kwalifikacyjne dotyczace zachowania lub dzialania pracodawcy
za mobbing wskazuja, ze obiektem poczynan mobbera jest pracownik
W rozumieniu przepisOw prawa pracy. Wsrod przestanek wymienia si¢ dalej:
,uporczywos¢” i ,dlugotrwatos¢”. W doktrynie?®® podkre§la sie, ze cecha
mobbingu w postaci uporczywosci lub dlugotrwalosci dziatania sprawcy
lub sprawcow jest trudna do stwierdzenia, co moze prowadzi¢ do duzej
dowolno$ci w ocenie zjawiska mobbingu. Nalezy zwroci¢ uwage na istotne
dla interpretacji przestanek mobbingu rozstrzygniecie SN z dnia 17 stycznia 2007
r. (I PK 176/06)”, wedlug ktorego dlugotrwatosé nekania lub zastraszania
pracownika w rozumieniu art. 94> § 2 k. p. musi by¢ rozpatrywana w sposob
zindywidualizowany 1 uwzgledniajacy okolicznosci konkretnego przypadku.
Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego
do zaistnienia mobbingu. Uporczywo$¢é jest interpretowana w konteksScie
rozciagnietego w czasie postgpowania sprawcy (czyli nie dotyczy dziatan
jednorazowych), oraz jego nastawienia psychicznego (zta wola)®. Zgodnie
Ztrescig art. 94> § 2 kp. zachowanie lub dzialanie ma wywolaé
u przesladowanego pracownika w sferze skutku zanizenie przydatnosci
zawodowe;j, spowodowac lub mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw. Ta czes$é
definicji spotkata si¢ z krytyka w nauce, poniewaz wskazane wyzej skutki
nie zawsze bedg mialy pierwszorzedne znaczenie, a ponadto podnosi sig,
ze ,,podstawowym skutkiem mobbingu jest doprowadzenie do niemozliwos$ci
efektywnego wykonywania pracy, a nastepnie do =zaburzen psychicznych

% \W. Banka, Operacyjne kierowanie pracownikami w organizacjach, Wydawnictwo Adam
Marszatek, Torun 2007, s. 241.

% Por.; W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu..., op. cit., z. 12, s. s. 68; M. Gladoch,
Mobbing a praca pod kierownictwem pracodawcy, PiZS 2006, nr 4, s. 18; B. Bury, Uporczywosé
i dlugotrwalosé¢ zachowania jako elementy skladowe prawnej definicji mobbingu, MPP 2007, nr 2,
s. 71 i n.; H. Szewczyk, Pojecie mobbingu w $wietle art. 94° Kodeksu pracy, [w:] Ochrona praw
cztowieka w s$wietle przepisow prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. Referaty i wystgpienia
zgloszone na XVII Zjazd Katedr/Zakiadow Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego, Krakow 7-9
maja 2009 r., red. A.M. Swiatkowski, Warszawa 2009, s. 124 i n.

2 OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.

2 H, Szewczyk, Pojecie mobbingu w $wietle art. 94° Kodeksu pracy, [w:] Ochrona praw
czlowieka...,s. 124 i n.
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i psychosomatycznych”®. Zgodnie z teza wyroku SN z dnia 5 pazdziernika
2007r. (Il PK 31/07): ,W postgpowaniu dotyczacym stosowania przez
pracodawce mobbingu oraz przyznania $wiadczen z tego tytulu nie jest
wystarczajace stwierdzenie bezprawno$ci dzialan podjetych wobec pracownika,
lecz konieczne jest wykazanie celu tych dziatan i ich skutkow (art. 94° § 2 k.p.)”*°.

Kolejny element definicyjny mobbingu dotyczacy ponizenia lub o§mieszenia
pracownika oraz izolowania go lub wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow
jest kojarzony ze stworzeniem wrogiego i niebezpiecznego $rodowiska pracy>.
Nie oznacza to bezposredniego odniesienia do bezprawnego dziatania
naruszajacego dobra prawnie chronione, takie jak godnos¢, zdrowie, fizyczna
i psychiczna integralno$§¢ pracownika, cho¢ mobbing zazwyczaj do takich
nastepstw prowadzi*,

Zgodnie z orzecznictwem sadowym ustawowe przestanki mobbingu
okreslone w art. 94° § 2 k.p. musza by¢é spetnione tacznie, ponadto cigzar dowodu
spoczywa na pracowniku (art. 6 k.c.)*.

4. Przeglad uwarunkowan sprzyjajacych powstawaniu zjawiska
mobbingu w sferze zatrudnienia

W literaturze wiele miejsca po§wigca sie analizie czynnikow sprzyjajacych
lub wptywajacych na pojawienie si¢ zachowan lub dziatan kwalifikowanych jako
mobbing. Przede wszystkim uwaza si¢, ze konflikt o charakterze personalnym
w $rodowisku pracy stanowi punkt wyjécia do powstania mobbingu. Dlatego,
nalezy si¢ blizej przyjrzeé, jakie moga by¢ zrodla oraz przyczyny tego zjawiska,
okres$lonego jako ,,spor dwodch lub wigcej cztonkow albo grup, wynikajacy
z konieczno$ci  dzielenia si¢  ograniczonymi zasobami albo  pracami
lub zajmowanie odmiennej pozycji, réznych celéw, wartosci lub spostrzezen.
Czlonkowie czy dzialy organizacji w trakcie sporu daza do tego, by ich sprawa
lub punkt widzenia przewazyly nad sprawa lub punktem widzenia innych”*,
Symptomami zatargdéw w miejscu pracy moga by¢: niezadowolenie pracownikow,
czeste skargi i zazalenia, anonimy i1 donosy, ztosliwe uwagi krytyczne, ironiczne
komentarze, demonstracje nieobecnosci, akty agresji, gwaltu, pobicia

# por. M. Zych, Normatywna definicja mobbingu, MPP 2006, nr 4, s. 194; G. Jedrejek,
Cywilnoprawna odpowiedzialnosé za stosowanie mobbingu, wyd. 2, Warszawa 2010, s. 36.

9 LEX nr 328055.

® H. Szewczyk, Prawna ochrona przed mobbingiem w pracy, KPP 2006, nr 2, s. 258 i n.

2 |dem, Ochrona débr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda) — cz. 2,
PiZS 2010, nr 1, s. 8.

% Wyroki SN: z dnia 5.12.2006 r., Il PK 112/06, Lex Polonica nr 1614447; z dnia 12.12.2000 r.,
V CKN 175/00, OSP 2001/7-8/116.

3. Penc, Kreowanie zachowan w organizacji, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 2001,
s. 124.
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lub rekoczyny®. Najczesciej ukrytym tlem nieporozumien sa kwestie
wynagrodzen, korzy$ci materialnych, przywilejow, obawa o bezpieczenstwo,
niejasny podziat 16l w zespole. Sam spér migdzy jednostkami w grupie jest
zjawiskiem naturalnym i pojawia si¢ w kazdej organizacji, nawet dobrze
kierowanej, stosujacej formy partycypacji pracowniczej. W tym miejscu nalezy
podkresli¢, ze ,podstawowa roznica pomiedzy zwyklym konfliktem
a mobbingiem polega na tym, Ze ten pierwszy ma ograniczone ramy czasowe
i zazwyczaj strony uczestniczace w  konflikcie predzej czy pOzniej
sa zainteresowane jego konstruktywnym rozwigzaniem, natomiast w przypadku
mobbingu strona aktywna (przesladowca) dziata tak dlugo, az ponizy skutecznie
ofiare i zmusi ja do odej$cia z organizacji lub tez osiagnie inne cele (...)".

Pracodawca jest obarczony odpowiedzialnoscig za samo przeciwdziatanie
mobbingowi, a wigc za stworzenie takich warunkéw, na ktore sktada si¢ rowniez
atmosfera pracy, w ktorych mobbbing nie bedzie wystepowat. Konsekwencja tej
regulacji jest odpowiedzialno$¢ pracodawcy za stosowanie wobec pracownika
mobbingu przez innych pracownikdw nawet wowczas, gdy sam pracodawca
mobbingu nie stosowal, a nawet nie orientowat si¢, ze zjawisko takie wystepuje
W jego firmie. Potencjalnie mobbing moze by¢ stosowany bowiem nie tylko przez
pracodawce, lecz rowniez przez przetozonego w strukturze personalnej zaktadu
pracy oraz wspdlpracownikéw. Wyréznia sie trzy plaszczyzny mobbingu®:

e mobbing pochyly — w relacji przetozony przeciwko podwladnemu,
najczesciej obserwowany,

e mobbing poziomy (horyzontalny) — w relacji pracownik przeciwko
innemu pracownikowi,

e mobbing pionowy — w relacji podwladny przeciwko przetozonemu,
najrzadziej spotykany.

Przebieg omawianego zjawiska zmienia swoj charakter wraz ze zmiang
warunkow spotecznych, w ktorych zachodzi, lecz pod katem wystepowania
okreslonych faz — jest dos¢ typowy*®.

Do czynnikéw stymulujacych powstawanie mobbingu w $rodowisku
zatrudnienia zalicza si¢: klimat panujagcy w organizacji, styl zarzadzania
manifestowany przez przetozonych czy warunki $rodowiskowe. Przyczyn
mobbingu szuka¢ mozna w sztywnych strukturach spotecznych, ktore umozliwiaja
sprawowanie wiladzy z pozycji sity. Typowe negatywne cechy organizacji,
w ktoérej obserwowaé mozna zjawisko przemocy psychicznej to migdzy innymi:
nieobsadzone stanowiska, mato czasu dla wykonania pilnych zadan, niedorzeczne
i bezsensowne polecenia wydawane podwladnym, obarczanie pracownika duza
odpowiedzialno$cia, przy réwnoczesnym ograniczaniu mu mozliwosci

* 7. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2007, s. 106-111.

% ). Marciniak, Przeciwdzialanie mobbingowi w miejscu pracy. Poradnik dla pracodawcy,
ABC a Wolters Kluwer Business, Warszawa 2008, s. 42.

5T M. Zych, Mobbing w polskim ..., op. cit., s. 21-22.

*® A. Kijowski, G. Gozdziewicz, Komentarz do art. 94° k.p. [w:] Kodeks pracy. Komentarz
2009, red. L. Florek, Wolters Kluwer Business, Warszawa 2009, s. 585-586.
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podejmowania decyzji oraz niedocenianie dzialan podwtadnych, zla atmosfera
W miejscu pracy oraz brak kolezenskich zachowan czy brak mozliwosci uzyskania
wsparcia od wspolpracownikow. Czynniki te prowadza do wytworzenia si¢
u pracownika poczucie zagrozenia, niepewnos$ci i zwigkszajg ryzyko zaistnienia
mobbingu w grupie®. Przyczyny znecania psychicznego moga tkwi¢ w cechach
osobowosci zarowno przesladowcy, jak i ofiary oraz w strukturze i organizacji
firmy. Nalezy jednakze przychyli¢ si¢ do stanowiska, ze czynnikami, ktore
dominujaco wplywaja na rozwoj zjawiska mobbingu, sa uwarunkowania
organizacyjne (porzadek pracy, kultura organizacyjna, styl zarzadzania)
sprzyjajace rozwojowi postaw i zachowan godzacych w dobro pracownika®.
Pojawiajace si¢ akty psychicznego terroru maja swe zroédto w okolicznosciach
dotyczacych wyznawanych norm i wartosci, aprobowanych w okreslonych
organizacjach.

Najbardziej narazone sa male, formalne grupy oparte na wi¢zi emocjonalnej,
gdzie istniejg okreslone pozycje i role cztonkéw. Im mocniej rozbudowana jest
hierarchia, tym bardziej odstaja ci, ktoérzy nie chca si¢ pogodzi¢ z pewnymi
regutami, a to powoduje, Zze moga si¢ sta¢ ofiarami przesladowan.
Przedsigbiorstwo o sztywnych 1 skostnialych strukturach, w ktorym
sa rozbudowane mechanizmy kontroli wewnetrznej oraz wystepuje staba
komunikacja i przeptyw informacji, czesto stanowi podatny grunt do powstania
zaburzen w relacjach migdzy jednostkami. Niezainteresowane szefostwo,
narcystyczne kierownictwo, zta organizacja pracy, czy tez budowanie obrazu
danej osoby na podstawie pojedynczego negatywnego wydarzenia czesto stanowia
poczatek szykanowania w miejscu pracy’’. Wiele niepozadanych skutkow
przynosi autokratyczny lub nieingerujacy styl zarzadzania przedsigbiorstwem.
Ten pierwszy charakteryzuje si¢ tym, ze kierownik probuje utrzymaé¢ wszelkie
kompetencje we wiasnych r¢kach, jest apodyktyczny i despotyczny, nie znosi
sprzeciwu. Pracownicy sa zobowigzani do bezwzglednego postuszenstwa,
wykluczone sg jakiekolwiek partnerskie relacje z przelozonym, ktéry wystepuje
W pozycji nadrzgdnej i w razie sprzeciwu korzysta z szerokiego spektrum kar jako
narzgdzi kontroli. W drugim ze wspomnianych stylow brak jest faktycznego
kierownictwa. Zarzadzajacy unika podejmowania decyzji, nie ingeruje w dzialania
podwtadnych, pozostawia im wiele swobody. Powoduje to, ze nie dostrzega
lub ignoruje konflikty. Korzysta z tego osoba dgzaca do zdobycia wiadzy,
poniewaz posiada swobode w zwalczaniu potencjalnych konkurentow™.

¥ Mobbing, Materialy Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Panstwowego Instytutu
Badawczego, http://www.ciop.pl (dostgp 15.04.2012).

0 B. Radzka, Kultura organizacyjna a mobbing [w:] Wieloaspektowos¢ mobbingu..., s. 32 i n.;
M. Warszewska-Makuch, Mobbing w pracy — przyczyny i konsekwencje, Bezpieczenstwo Pracy 2005,
nr3,s.6.

4 K. Kmiecik-Baran, J. Rybicki, Mobbing zagrozenie wspélczesnego miejsca pracy, Pomorski
Instytut Demokratyczny, Gdansk 2003, s. 39-41.

“2W. Ratynski, Psychologiczne i socjologiczne aspekty zarzqdzania, C.H. Beck, Warszawa
2005, s. 164-165.


http://www.ciop.pl/

292 ARLETA NERKA

5. Przeciwdzialanie mobbingowi jako podstawowy obowigzek
pracodawcy

Obowigzek pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi zostal wyrazony
wart. 94° § 1 kp. w rozdziale 1 dzialu czwartego, w ktorym zawarte
sa podstawowe obowiagzki pracodawcy, dlatego zaliczamy go do obowigzkow
normatywnych stron stosunku pracy. Obowigzek przeciwdzialania mobbingowi
ma charakter kontraktowy*?, podstawowy i generalny, odnosi si¢ do wykonywania
innych obowiazkéw wzgledem pracownika. Takie a nie inne umiejscowienie art.
94° § 1 k.p. ma istotne znaczenie dla zakresu odpowiedzialnosci pracodawcy
za wystapienie zjawiska przemocy psychicznej w miejscu pracy. W interesie
przetozonego lezy bowiem stworzenie mechanizmow zapobiegawczych, poniewaz
brak odpowiednich dziatan w tym kierunku moze spowodowaé jego
odpowiedzialno$¢ w postaci odszkodowania badz zado$éuczynienia dla ofiary,
u ktorej nastapil rozstréj zdrowia. Ponadto pracownik mobbowany moze
skorzysta¢ z uprawnienia do rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia
wtrybie art. 55 § 1 kp. z prawem do dodatkowego w tej sytuacji
odszkodowania*.

Pracodawca moze uzywaé S$rodkdw organizacyjnych i perswazyjnych,
a gdy sa one nieskuteczne, moze stosowac sankcje przewidziane w prawie pracy
(np. w ramach odpowiedzialnosci porzadkowej). W celu realizacji omawianego
obowigzku pracodawca powinien zapobiegaé wystgpowaniu  przemocy
psychicznej w miejscu pracy oraz zapewni¢ pomoc ofierze i wyeliminowac
mobbing wystepujacy w srodowisku pracy®. Dziatania prewencyjne powinny by¢é
zrelatywizowane w zalezno$ci od rodzaju pracodawcy, jego rozmiaru, struktury
organizacyjnej lub profilu prowadzonej dziatalno$ci. Inne metody beda skuteczne
w odniesieniu do matych struktur organizacyjnych a inne dla struktur ztozonych™.
Z kolei postepowanie w przypadku wystgpienia mobbingu w miejscu pracy,
polega na wyciagnieciu konsekwencji w stosunku do pracownika, ktéremu
udowodniono stosowanie przemocy psSychicznej. Oprocz tego pracodawca
powinien zbadaé, czy nie wystgpuja nadal okoliczno$ci sprzyjajace powstaniu
zjawiska, a jesli tak, to konieczne jest podjecie niezbednych dziatan w celu ich
eliminacji lub zmniejszenia ich wplywu na srodowisko pracy w przysztosci.

Z art. 94° § 1 k.p. wynika, ze pracodawca ponosi odpowiedzialno$é prawna
za niezapobieganie mobbingowi réwniez wowczas, gdy nie jest on osobiscie
zaangazowany w stosowanie tego typu przemocy, a nawet gdy nie zorientowat sie,
7ze ma ona miejsce w jego zakladzie. Pracodawca odpowiada zatem zaréwno
za czynne zng¢canie si¢ psychiczne nad pracownikami, jak i za niewywigzanie si¢
z obowiazku przeciwdziatania wystgpowaniu terroru psychicznego w miejscu

“ Por. wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11, LEX/el. nr 1001278.

“D. Dérre-Nowak, Komentarz do art. 94° k.p., [w:] Komentarz. Kodeks Pracy 2009, red.
B. Wagner, ODDK Gdansk 2009, s. 507.

* W. Muszalski, Prawo pracy. Komentarz, C.H. Beck, Warszawa 2009, s. 365-366.

6 D. Dorre-Nowak, Komentarz do art. 94%k.p. [w:] Komentarz. Kodeks Pracy 2009, op. cit.
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pracy”’. Poszkodowany pracownik moze bowiem od pracodawcy dochodzi¢:
zado$Cuczynienia z tytulu rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem
(art. 94° § 3 k.p.), odszkodowania w razie rozwigzania stosunku pracy z powodu
mobbingu (art. 94° § 4 i 5 k.p.) oraz odszkodowania w zwiazku z niezwlocznym
rozwigzaniem stosunku pracy w oparciu o art. 55 § 1' k.p. Ponadto, jak juz
wskazano, jesli dzialania mobbera sa kwalifikowane rowniez jako naruszenia
sfery dobr osobistych pracownika, powstaje odpowiedzialno$¢ z tytutu naruszenia
dobr osobistych na warunkach prawa cywilnego.

6. Zakonczenie

Mobbing jako szczegodlny przypadek naruszenia dobr osobistych pracownika
i posta¢ zagrozenia psychospolecznego w miejscu pracy, niesie ze sobg bardzo
powazne skutki nie tylko w wymiarze indywidualnym, ale roéwniez
dla przedsiebiorstwa i catego spoteczenstwa. Do konsekwencji takich zalicza sig
wzrost absencji chorobowej, fluktuacja kadr, obnizenie jakosci wykonywanej
pracy, spadek produktywno$ci pojawiag w rezultacie redukcji zaangazowania,
kreatywnosci i spadku morale. Zaktad pracy, w ktérym mial miejsce mobbing
musi si¢ liczy¢ z utrata dobrej reputacji na rynku, a takze z poniesieniem strat
finansowych, wynikajacych z kosztow przeprowadzenia postgpowania
i ewentualnej wyplaty rekompensaty finansowej poszkodowanemu. Obcigzenia
zwigzane z wystepowaniem mobbingu w srodowisku pracy dotykaja rowniez
calego spoteczenstwa i s3 zwigzane z kosztami leczenia i rehabilitacji ofiar
mobbingu, oraz korzystania przez nie ze §wiadczen spotecznych. Z tych chocby
powodow warto spojrze¢ na przepisy antymobbingowe jako na sposob
poprawienia warunkow zatrudnienia i osiggni¢cie przez pracownikow lepszych
wynikow.

Mobbing w nauce od dawna stanowi obiekt badawczy, jednakze nadal
istnieja  kontrowersje wokot kwalifikacji  dzialan Iub zachowan jako
mobbingowych, co wskazuje na problem ze stosowaniem przepisOw w praktyce.
Dlatego tez istnieje potrzeba dalszego rozwijania i stosowania réznorakich metod
badawczych w celu uchwycenia zlozonej natury zjawiska mobbingu
i na tej podstawie  opracowywania mozliwych sposobow  przeciwdziatania
i radzenia sobie z tym powaznym zagrozeniem w miejscu pracy.

4T A. Abramowska, M. Naltecz, Prawna regulacja mobbingu, Monitor Prawa Pracy,
Nr 7/2004, s. 182.



294 ARLETA NERKA
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Summary

Currently, in the sphere of relationships at work, the issue of behaviours classified as unethical,
which cause the violation of the employee’s dignity and other personal rights, is increasing. Mobbing
is one of the manifestations of such behaviours described in the provisions of the Labour Code.
The phenomenon of mobbing refers to the quality of interpersonal relationships at work and affects
the operation of the entire organisational structure of the employer. This is the most severe example
of the violation of personal rights because this is a kind of harassment, namely psychological terror
effected by one person or more against (typically) one person. Thus, the subject of the study
is an analysis of mobbing especially with regards to the employer’s obligation to oppose mobbing
practices. Ethical behaviour towards staff is not only the condition of observing the principles
of community life in the work environment, but is a building block for creating a positive image
of the employer in business. Therefore, such behaviours as mobbing, which endanger that image, pose
a significant problem for the employer and bring about severe effects, also for finance.
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