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ASPEKTY PRAWNE OCHRONY PRACOWNIKOW
PRZED ZJAWISKIEM MOBBINGU

LEGAL ASPECTS OF EMPLOYEES PROTECTION
FROM THE PHENOMENON OF MOBBING

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie regulacji dotyczacych przeciwdziatania mob-
bingowi, ocena skutecznosci dzialan stosowanych w firmach, a w konsekwencji — analiza istnieja-
cych przepiséw regulujacych to zjawisko. W opracowaniu dokonano przegladu literatury, zostata
wykorzystana metoda prawno-dogmatyczna, a takze przeprowadzone zostalo badanie ankietowe
wérdd polskich pracownikéw. Autorka dostrzeze istotne problemy w przepisach, ktére nie wy-
starczaja, aby przedsi¢biorstwa mogly zwalczy¢ catkowicie zachowania mobbingowe, a takze za-
sygnalizuje realne sposoby pozwalajace na rozwiazanie zaistniatych probleméw. Wyniki badan
wlasnych dowodza, ze szkolenia z zakresu mobbingu oraz systematyczne od$wiezanie informacji
sa skuteczne. Ustawodawca powinien rozwazy¢ réwniez wprowadzenie przepisow skupiajacych
si¢ na jednolitej polityce antymobbingowej oraz zaostrzeniu kar dla mobberéw. Dotychczas nie
podjeto proby zmodyfikowania przepiséw prawnych dotyczacych tych zagadnien.

Stowa kluczowe: mobbing, prawna ochrona, prawo pracy, prawo cywilne, prawo karne, przemoc
w firmie

Summary: The purpose of the article is to present the regulations on counteracting mobbing,
to evaluate the effectiveness of activities used in companies, and, consequently - analysis of the
existing of the existing regulations governing a given phenomenon. The paper reviews the lite-
rature, uses the legal-dogmatic method and a survey among Polish employees was carried out.
The author will recognize significant problems by focusing on regulations that are insufficient for
companies to completely combat mobbing behavior, and will also signal real ways to solve the pro-
blems that have arisen. The results of the own research prove that training in the field of mobbing
and systematic refreshing of information are effective. The legislator should consider introducing
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provisions focusing on a uniform anti-mobbing policy and tightening penalties for mobber. To
date, no attempt has been made to modify the legislation in this context.

Keywords: mobbing, legal protection, labor law, civil law, crime law; violence in the company

WSTEP

Mobbingiem interesuje si¢ coraz wiecej autoréw zajmujacych si¢ ta tematyka.
Na przestrzeni lat znacznie wzrosla liczba wniesionych skarg. W 2009 roku zgtoszo-
nych zostalo 1069 skarg, natomiast w 2019 - 2039". Jednakze, jak wynika z danych
z Gléwnego Inspektoratu Pracy, liczba skarg dotyczacych mobbingu w 2020 roku
spadla w poréwnaniu do lat poprzednich. W wymienionym roku zgloszono 1821
skarg, natomiast w nastepnym - 2021 roku, juz tylko 1380. Spadek liczby wniesio-
nych skarg moze by¢ spowodowany tym, ze tylko w niewielkiej liczbie spraw uznane
sg one za zasadne — w 2020 r. uznano 4% spraw, a w 2021 r. — 7,4%. Wedlug Malgo-
rzaty Gamian-Wilk, aby zwigkszy¢ efektywnos¢ prowadzenia spraw o mobbing, na-
lezaloby dokonac¢ istotnych zmian w przepisach skupiajacych si¢ na tym zjawisku?.

Mobbingu moze doswiadczy¢ kazdy pracownik, na kazdym stanowisku. Proble-
my wystepujace w sSrodowisku pracy moga mie¢ negatywny wplyw na warto$¢ marki
i reputacje przedsigbiorstwa’. Pomimo wielu dziatan, a takze ogdlnej $wiadomosci
w mediach spofecznosciowych, wiele przedsigbiorstw wcigz nie jest w stanie roz-
wigza¢ problemu mobbingu w miejscu pracy, ktory negatywnie wplywa na pracow-
nikéw, a na dodatek stwarza wiele przeszkdd w realizacji celéw firmy*. Wyelimino-
wanie zachowan o podtozu mobbingu we wspoétczesnych firmach prawdopodobnie
przyczyniloby si¢ do poprawy nie tylko dzialalnosci, ale réwniez jej pracownikéw?.

Gléwnym problemem badawczym jest zapewnienie pracownikom polskich
przedsiebiorstw ochrony prawnej przed zjawiskiem mobbingu. W zwigzku z tym,
biorac pod uwage badanie wtasne, autorka postuluje zmodyfikowanie istniejacych
przepiséw, aby przedsiebiorstwa potrafily przeciwdziala¢ mobbingowi, a jesli juz
dojdzie do tych zachowan, zeby osoby poszkodowane poradzily sobie z mobberem.

! Panstwowa Inspekcja Pracy, https://www.pip.gov.pl/ [dostep: 5.06.2022].

2 W. Szkwarek, Po sprawiedliwos¢ do PIP? Niewiele spraw o mobbing jest uznawanych za zasadne,
2022, https://www.money.pl/gospodarka/po-sprawiedliwosc-do-pip-niewiele-spraw-o-mobbing-jest-
-uznawanych-za-zasadne-6795782873143808a.html [dostep: 4.10.2022].

3 T. Arar, M. Oneren, G. Yurdakul, Proposing a New Term for Organizational Behavior Literature:
Achilless Tendon Syndrome in Businesses, JIOS, Vol. 46, No. 1 (2022), s. 81.

* E Mubarak, S. Mumtaz, The impact of workplace bullying on project success as mediated through individual
organizational citizenship behavior: a study in Pakistan, “Cogent Business & Management” 2018, s. 2.

> W.B. Gulin, Mobbing in the workplace-causes and consequences, 21st Century Pedagogy Vol.
I(I11)/2019, s. 14.
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Do stosowania mobbingu nakfania poczucie bezkarnosci (54%), wysoka pozycja za-
wodowa (43,9%) oraz chec¢ pozbycia sie konkurencji (38,9%)°. Zgodnie z badaniami naj-
wiekszym problemenm jest to, iz mobberzy czujq si¢ bezkarnie, przesladujac swoje ofiary.

W niniejszym artykule zostang przedstawione wyniki badania ankietowego,
ktore pozwolily okredli¢ skutecznos¢ podejmowanych dziatan z zakresu ochrony
pracownikéw w firmach, a takze efektywnos¢ przepiséw prawnych regulujacych to
zjawisko. Nadto artykut przedstawi mozliwe sposoby rozwigzania problemoéw zwig-
zanych ze zjawiskiem mobbingu we wspdlczesnych firmach, poprzez wprowadzenie
konkretnych zmian w przepisach prawnych.

POJECIE I CHARAKTERYSTYKA MOBBINGU

Zgodnie z definicja mobbingu (art. 94° § 2 Kodeksu pracy) nastepujace zacho-
wania, ktdre spetnione tacznie, $wiadcza o tym zjawisku’:

1) skupianie si¢ na pracowniku lub przeciwko niemu,

2) dlugotrwale i powtarzajace si¢ ngkanie drugiej osoby,

3) dazenie do niskiej samooceny u pracownika, w zwigzku z czym z uptywem
czasu pracownik czuje si¢ niepotrzebny w firmie,

4) ponizanie lub wy$miewanie pracownikow,

5) majace na celu eliminacj¢ okreslonego pracownika z zespotu.

Pracodawcy oraz osoby odpowiedzialne za mobbing maja prosta lini¢ obrony
zwigzang z uniknieciem odpowiedzialnosci, poniewaz definicja mobbingu znajdujaca
si¢ w Kodeksie pracy jest nieprecyzyjna®. Zdaniem ekspertéw nalezy dokona¢ zmian
w przepisach i definicji mobbingu, poniewaz trudno go udowodni¢ przed sagdem. Praw-
nicy zwracajg uwage na to, ze definicja mobbingu ma niejednoznaczny charakter, a sad
moze uzna¢ dopiero dang osobe za ofiare, jesli zostalyby dowiedzione wszystkie wymie-
nione przestanki definicji mobbingu (art. 94° § 2 Kodeksu pracy). Eksperci uwazaja, iz
wystarczyloby, aby w samej definicji zamiast przecinka wstawiono wyraz ,,lub™.

Zgodnie z raportem ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, depresja,
stres w miejscu pracy” skala wystepowania dziatart mobbingowych jest bardzo duza,
poniewaz az 46% pracownikéw w pracy biurowej oraz fizyczno-umystowej doswiad-
czyto mobbingu. Ponad polowa 0séb poszkodowanych padto ofiarg przemocy stow-

¢ Raport Genderowy Index Probleméw Genderowy Index Rozwiazan, Warszawa, marzec 2007, s. 17.
7 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2022 r., poz. 1510, 1700 i 2140); P. Lewan-
dowski i in., Mobbing w miejscu pracy. Ochrona pracownikéw po zmianach Kodeksu pracy, Warszawa
2019,s. 9.

8 G.J. Le$niak, Procedury antymobbingowe w firmach nawet sq, ale czesto tylko jako formalnos¢, 2022,
https://www.prawo.pl/kadry/procedury-antymobbingowe-w-firmach,517135.htmI?fbclid=IwAR-
2GeeLQ_obrtxkjEIeA_gurak2nozZdiXqL6dNdcDaJs7093UnvjvnP9I8 [dostep: 4.10.2022].

* G.J. Le$niak, Eksperci: Chcgc lepiej chroni¢ ofiary mobbingu, trzeba zmieni¢ prawo, 2022, https://
www.prawo.pl/kadry/jak-chronic-ofiary-mobbingu,516774.html?fbclid=IwAR0Y9ncfocbWXC5zL-
ZmkfwIDcYi3080NRwsneCHhmAuwb86wVsrlqPfuqTc [dostep: 5.10.2022].
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nej, a 14% przemocy fizycznej. Wyniki te zostaty uznane za niepokojace, poniewaz
pokazuja, iz brakuje skutecznych mechanizméw pozwalajacych na zwalczenie tego
zjawiska w przedsiebiorstwach'’. Pracodawcy powinni na biezaco monitorowac sy-
tuacje w firmie, a w przypadku potrzeby —dokona¢ zmian w konkretnym zakresie''.

Przewodniczaca Koalicji Bezpieczni w Pracy Anna Jablonska uwaza, iz w Ko-
deksie pracy, ktory uchwalono 1974 r., pomimo wielu nowelizacji, wciaz brakuje
nowoczesnego spojrzenia na przepisy skupiajacego si¢ na prawie pracy, w szczegol-
nosci dotyczacego zagrozen psychospotecznych. Uwaza, ze pora zainicjowa¢ dziata-
nia pozwalajace pozytywnie oddzialywa¢ na $rodowisko pracy'.

B. Paw uznala, ze mobbing wystepuje gtéwnie w przedsiebiorstwach, w ktorych nie
ma dobrej organizacji, kierownictwu brakuje umiejetnosci w obszarze ZZL, a takze
ujawnia si¢ niski poziom moralny”. Inni autorzy natomiast wymieniaja, Ze najczest-
$z3 przyczyna wystepowania mobbingu w przedsigbiorstwie jest uczucie bezkarnosci
mobbera z powodu nieprecyzyjnych przepiséw prawnych regulujacych mobbing'.

Kluczowa role w przedsiebiorstwach odgrywaja kompetencje posiadane przez
menedzeréw, ktore powinny skupia¢ sie na skutecznosci realizowanej strategii.
Wysoki poziom organizacji to gtéwnie efekt doskonatego zarzadzania i efektywne
wykorzystywanie zasobow firmy przez kierownictwo, tak aby zaden pracownik nie
znalazl si¢ poza zespotem®.

PRZECIWDZIALANIE MOBBINGOWI
I RADZENIE SOBIE Z NIM W PRZEDSIEBIORSTWIE

Zgodnie z art. 94° Kodeksu pracy do obowigzkow kierownictwa nalezy szanowa-
nie godnosci pracownika oraz jego pozostalych dobr osobistych (art. 11! Kodeksu
pracy)'®. W normie ustawy zasadniczej réwniez odnajdujemy odniesienie do dzia-
tan o charakterze mobbingujacym. Bezprawne zachowania identyfikujemy w art. 30
Konstytucji RP, ktory stanowi zasade ochrony przyrodzonej, niezbywalnej i niena-
ruszalnej godnosci cztowieka (obejmuje ona zrédlo praw i wolnosci kazdej jednost-

10" Raport ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, depresja, stres w miejscu pracy”. Koalicja
bezpieczni w pracy 2019.

"' A. Sujovd, L. Simanova, Management models of changes — the empirical study in slovak companies,
“Business, Management and Economics Engineering” 2022, s. 25.

12 Koalicja Bezpieczni w Pracy, Raport “Bezpieczeristwo pracy w Polsce 2019”: 46 proc. pracownikow
doswiadczyto mobbingu, 2019, https://bezpieczniwpracy.pl/koalicja-bezpieczni-w-pracy-46-proc-pra-
cownikow-biurowych-w-polsce-doswiadczylo-mobbingu/?fbclid=IwAR2Rxr_EjuNbuv3_YPKmEb-
Bv4GY7ZQSj6Z4r_jREw4ldVZnWQDCrcwGH-tA [4.10.2022].

* B. Paw, Prawna ochrona jednostki przed mobbingiem, ,,Roczniki Administracji i Prawa” 2020, nr
XX(3), 5. 296.

" 'W. Warecki, M. Warecki, Sfowo o mobbingu, czyli jak sobie radzic¢ z dreczycielem, Warszawa 2005.
° K. Szczepanska-Woszczyna, Z. Dacko-Pikiewicz, Managerial competencies and innovations in the
Company - the case of enterprises in Poland, “Business, Management and Education” 2014, s. 267.

16 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 2022 r., poz. 1510, 1700 i 2140).
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ki)"”. Poszanowanie godnosci cztowieka powinno by¢ rozumiane jako nieczynienie
niczego co naruszaloby jego godnosc¢'s.

Pracodawca jest obowiazany przeciwdziala¢ mobbingowi (art. 94°§ 1 Kodeksu pra-
cy). Autorka uznaje, ze ten przepis jest nieskuteczny, poniewaz powinien on zawiera¢
konkretne czynnosci wraz z czestotliwoscig, ktdre musi wykonywac pracodawca, aby
moc przeciwdziata¢ mobbingowi w swojej firmie. Zgodnie z Kodeksem pracy praco-
dawca musi respektowac zasady wspolzycia spolecznego. Obowiazek ten ma charak-
ter ciagly, tzn. pracodawca musi stale wdraza¢ skuteczne $rodki zapobiegawcze®.

W raporcie ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019” przedstawiono wyniki skupia-
jace sie na tym, ile z badanych przedsiebiorstw wprowadzito dzialania majace na celu
przeciwdzialanie mobbingowi. Mimo Ze zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca jest
obowigzany przeciwdziala¢ mobbingowi, tylko w 26% przedsiebiorstw faktycznie ta-
kie dziatania sg prowadzone®. Jest to spowodowane tym, ze w dalszym ciagu nie ma
sankcji za brak polityki antymobbingowej w firmach®.. Istniejg tez przedsigbiorstwa,
w ktérych pomimo stosowania czynnosci przeciwdzialania mobbingowi czynnosci te
s3 nieskuteczne. Sytuacje te pogarsza to, ze inspekcja pracy sprawdza jedynie istnienie
procedury w firmie, nie interesujac si¢ tym, jak owa procedura dziata®.

Juz w 2011 roku Sad Najwyzszy wskazal: ,,Obowiazek przeciwdzialania mob-
bingowi polega na starannym dzialaniu. Pracodawca powinien w zwigzku z tym
przeciwdziala¢ mobbingowi w szczegélnosci przez szkolenie pracownikéw, infor-
mowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu, czy przez stosowanie
procedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. Jesli w postepo-
waniu majacym za przedmiot odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu mobbingu
wykaze on, Ze podjal realne dzialania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi
i oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia da si¢ potwierdzi¢ ich potencjalna
skuteczno$¢, pracodawca moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialno$ci™.

Pracodawca odpowiada za konsekwencje mobbingu zaistnialego w przedsigbior-
stwie. Dlatego na nim cigzy obowigzek podejmowania dzialan nie tylko zaradczych, lecz
takze prewencyjnych. Nalezy tutaj podeprze¢ si¢ wyrokiem Sadu Najwyzszego, w kto-
rym Sad stwierdzil, iz ,,obowigzek przeciwdzialania mobbingowi nie polega jedynie na
dzialaniach dotyczacych przypadkéw wystapienia tego zjawiska, ale réwniez na dzia-
faniach zapobiegawczych, ktére powinny by¢ realne i efektywne. Niezaleznie bowiem

17" Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 2009 r., nr 114, poz. 946).
18 S, Retterer, Pojecie godnosci w obowigzujgcym i przyszlym prawie wspélnotowym, [w:] M. Safjan,
Refleksje wokot konstytucyjnych uwarunkowan rozwoju ochrony débr osobistych, ,Kwartalnik Prawa
Prywatnego” 2002, nr 1, s. 120.

19 K. Szczepanska-Woszczyna, Z. Dacko-Pikiewicz, Managerial competencies..., s. 276.

% Raport ,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, depresja, stres w miejscu pracy”. Koalicja
bezpieczni w pracy 2019.

2! G.J. Le$niak, Procedury antymobbingowe...

2 Ibidem.

» Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., 1 PK 35/11, LEX nr 1102989.
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od tego, kto jest sprawcg mobbingu, odpowiedzialnos¢ za jego wystapienie w zakladzie
pracy ponosi¢ bedzie pracodawca™.

W literaturze przedmiotu wymienia si¢ konkretne czynnosci, ktére pracodawca
powinien wdrozy¢, aby méc przeciwdziala¢ mobbingowi w dziatalnosci gospodarczej.
Mozna do nich zaliczy¢ przede wszystkim?:

1. Dostarczanie i systematyczne przypominanie personelowi informacji
o konsekwencjach mobbingu w firmie (pracodawca powinien informowac¢ kazdego
nowego pracownika o definicji mobbingu, jego przyktadach, skutkach i prawach,
jakie posiada ofiara mobbingu). W umowach i regulaminach firmowych powinny
znalez¢ si¢ klauzule dotyczace mobbingu (powinny skupia¢ si¢ na zakazie stosowa-
nia dziatann mobbingowych w firmie oraz powinny informowac, ze pracodawca nie
zamierza tolerowad takich dziatan).

2. Szkolenia (powinny utrwala¢ poznane wczesniej informacje, wyjasniac
watpliwosci).

3. Komisje antymobbingowe w przedsiebiorstwach (powolywane s3 na stale
lub w sytuacji, gdy nalezy wyjasni¢ okreslong sytuacje — czyli gdy zlozono przez
osobe poszkodowang skarge).

4. Proceduryantymobbingowe (powinny by¢ dostepne dla catego personelu przez
caly czas - tak, aby pracownicy mogli skorzystac z niej, gdy beda tego potrzebowac).

Jak zauwazyla D. Dzienisiuk, dotychczas jednak nie przyjeto powszechnej re-
gulacji, ktéra nakazalaby stosowac procedury antymobbingowe, a takze procedury
skupiajgce sie na powolywaniu komisji antymobbingowe;j?*.

MOBBING W PRAWIE CYWILNYM I KARNYM

Pracodawca, ktdry stosuje dzialania majace charakter mobbingu, ponosi odpo-
wiedzialno$¢ wynikajaca z przepiséw prawa pracy oraz z prawa cywilnego. Nato-
miast w sytuacji, gdy jego zachowanie mozna okresli¢ takze jako przestepstwo we-
diug Kodeksu karnego, podlega réwniez odpowiedzialnosci karne;.

Podstawa dochodzenia roszczenia majatkowego sa przepisy Kodeksu pracy. Nato-
miast wedlug doktryny ofiara moze dochodzi¢ naprawienia zaistniatej szkody zwiazanej
z dziataniami mobbingowymi, jesli nie jest ona zaspokojona wedtug norm prawa pracy.
Pracodawca nie jest zobowigzany do pokrycia szkdéd majatkowych, ktore powstaly na
skutek rozstroju zdrowia ofiary, natomiast osoba poszkodowana moze dochodzi¢ da-
nego odszkodowania przed sadem pracy zgodnie z przepisami Kodeksu cywilnego?®.

' Wyrok Sadu Najwyzszego z 21 kwietnia 2015 r., I PK 149/14, LEX nr 1807407.

» P. Lewandowski i in., Mobbing w miejscu pracy..., s. 30-46.

¢ D. Dzienisiuk, W sprawie uprawnier zwigzkéw zawodowych w zakresie przeciwdziatania mobbingo-
wi w miejscu pracy, ,Roczniki Administracji i Prawa” 2021, nr XXI (z. specjalny), s. 468.

¥ E. Kowalska-Benasiewicz, Zados¢uczynienie za mobbing. Zbieg roszczet, ,Palestra” 2015, nr 1-2.
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Na podstawie orzecznictwa Sagdu Najwyzszego czynnosci o charakterze mobbin-
gu zawsze skupiajg si¢ na naruszeniu dobr osobistych danej jednostki, do ktérych
zaliczy¢ nalezy przede wszystkim godnos¢, dobre imig i zdrowie (art. 23 i 24 k.c.).
W zwigzku z tym ofiara moze skorzysta¢ z roszczen cywilnoprawnych?. Co istotne,
art. 23 k.c. zapewnia ochrong wszystkich débr osobistych kazdego czlowieka, a co
za tym idzie — nie dokonuje ich warto$ciowania®.

W istocie nie istnieje przestepstwo mobbingu, lecz pracodawcy w postepowaniu
karnym moga podlega¢ karze za zngcanie si¢ nad drugg osoba (art. 207 k.k.) oraz upo-
rczywe naruszanie praw pracowniczych (art. 218 k.k.). W prawie karnym mozna réw-
niez odnalez¢ pozostate normy skupiajgce sie na przestepstwach przeciwko prawom
0s6b, ktore wykonuja prace zarobkowsa (oprocz art. 218 — réwniez art. 219-221 k.k.)*.

M. Bosak i A. Danilewicz trafnie zauwazyli, iz ustawowa regulacja pojecia mob-
bingu, ktéry charakteryzuje sie dtugotrwatym i uporczywym nekaniem czy zastra-
szaniem pracownika, przemawia za zestawieniem tego zjawiska z przestepstwem
ztosliwego lub uporczywego naruszenia praw pracownika, ktére zostato stypizowa-
ne w art. 218 § 1a Kodeksu karnego®'. Naruszenie tych praw skutkuje kara grzywny,
karg ograniczenia wolnosci lub nawet pozbawienia wolnosci do lat 2°2. W. Wré-
bel uznal, iz art. 218 § 1a k.k., mimo ze dotyczy przestepstwa przeciwko osobom
wykonujgcym prace zarobkowg, chroni on réwniez osoby, ktore sg pracownikami
wykonujacymi prace na podstawie umowy cywilnoprawnej*’. W doktrynie zwraca
sie uwage na to, ze tylko cze¢$¢ przypadkow, w ktdrych stosuje si¢ mobbing, bedzie
wskazywa¢ na art. 218 §1a k.k. W zwigzku z tym - nie mozna stosowa¢ danego
przepisu automatycznie w kazdym przypadku mobbingu*. Przestepstwa przeciwko
prawom osob skupiajg si¢ nie tylko na naruszeniu praw pracownika, ale takze na
naruszeniu przepisoéw skupiajacych sie na ubezpieczeniu spotecznym (art. 219 k.k.),
naruszeniu obowigzkéw BHP (art. 220 k.k.) oraz niedopelnieniu obowigzkéw, ktore
s zwigzane z wypadkiem przy pracy czy chorobg zawodowg (art. 221 k.k.).

Od dnia 1.01.2004 r. - kiedy w Kodeksie pracy w art. 94 pojawila si¢ norma
dotyczaca pojecia mobbingu - drastycznie zaczeta spadac liczba spraw karnych do-
tyczaca famania praw pracownikéw. Natomiast $ledczy sprawy po ustyszeniu stowa
»~mobbing” przy skladaniu zeznan odrzucaja dang sprawe i radza skierowac ja do
sadu pracy. Problem mobbingu zauwazono juz kilkanascie lat temu, kiedy to w 2012 r. 6w-

*  Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2010 r., IT PZ 17/10, LEX nr 1086674.

»  Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U. z 2022 r., poz. 1360).

* Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny (Dz.U. z 2022 r., poz. 1138, 1726, 1855, 2339, 2600).
' M. Bosak, A. Danilewicz, Odpowiedzialnos¢ cywilna i karna za mobbing, ,,Prokuratura i Prawo”
2010, nr 4, s. 110.

2 Art. 218 kk

3 A. Zoll (red.), Kodeks karny - czes¢ szczegdlna. Komentarz, t. 2, Krakéw 2006, s. 861.

3 W. Cielak, Z karnoprawnej problematyki mobbingu, [w:] L. Pohl (red.), Aktualne problemy prawa kar-
nego. Ksiega pamigtkowa z okazji jubileuszu 70. urodzin Profesora Andrzeja J. Szwarca, Poznan 2009, s. 77.
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czesny prokurator generalny Andrzej Seremet skierowal wniosek do ministra spra-
wiedliwosci dotyczacy dopisania mobbingu jako przestepstwa do Kodeksu karnego.
Ministerstwo jednak uznalo, iz ta zmiana jest niepotrzebna®.

DOCHODZENIE ROSZCZEN PRZYSEUGUJACYCH
OFIAROM MOBBINGU

Przepisy, ktdre znajduja si¢ w Kodeksie pracy, skupiajace si¢ na zjawisku mob-
bingu, dotycza tylko 0s6b zatrudnionych na umowe o prace. Osoby, ktére sg zatrud-
nione na umowy cywilnoprawne, moga dochodzi¢ swoich roszczen na podstawie
Kodeksu cywilnego z art. 448 k.c.’*® Wiele osoéb sadzi, iz nie majac umowy o prace,
nie przystuguje im prawo dochodzenia roszczen z tego tytulu. Przepisy w tej kwestii
s3 wiec niewystarczajace.

Kodeks pracy wyrdznia nastepujace roszczenia przystugujace osobom poszko-
dowanym przez mobbing (art. 94°k.p.):

o zado$¢uczynienie pieni¢zne - jezeli dzialania mobbingowe spowodowaty
rozstroj zdrowia ofiary oraz

o odszkodowanie - jego wysoko$¢ nie moze by¢ nizsza niz minimalna placa.
W zwiazku z nowelizacja wprowadzong 7.09.2019 r. pracownik, ktdry jest w trakcie
zatrudnienia, moze stara¢ si¢ rowniez o odszkodowanie — nie musi by¢ rozwigzana
umowa o prace”’.

Co wazne, oskarzonym zawsze bedzie pracodawca, niezaleznie od tego, czy to
on dopuscit si¢ dzialan o charakterze mobbingu, czy byla to inna osoba. Odpo-
wiedzialno$¢ pracodawcy wynika z naruszenia obowigzku zapobiegania mobbin-
gowi (art. 94° § 1 k.p.), jest to wiec odpowiedzialno$¢ gwarancyjna. Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 7.05.2009 r. wskazal, ze ,,prawne konsekwencje mobbingu ponosi
wylacznie pracodawca i to zaréwno wtedy, gdy sam dopuscil sie zabronionych dzia-
tan i zachowan wzgledem pracownika, jak i wtedy, gdy tolerowal tego typu dziata-
nia i zachowania pracownikéw wzgledem siebie, badz ich w ogéle nie dostrzegal.
Pracodawca odpowiada zatem zaréwno za czynne zngcanie si¢ nad pracownikami,
jak i za niewywigzanie si¢ z obowigzku przeciwdzialania wystepowaniu zachowan
mobbingowych innych 0s6b”*.

Ponadto pracownicy moga dochodzi¢ zado$¢uczynienia pienigznego od spraw-
cy mobbingu za doznang krzywde, jaka jest naruszenie dobr osobistych (kierujac
sprawe do wlasciwego sadu cywilnego) na podstawie przepiséw prawa cywilnego,

% S. Czubkowska, Wiezienia za mobbing na pewno nie bedzie, https://forsal.pl/artykuly/867100,wie-
zienia-za-mobbing-na-pewno-nie-bedzie. html [dostep: 28.12.2022].

% Zado$¢uczynienie za naruszenie dobra osobistego.

7 P. Lewandowski i in., Mobbing w miejscu pracy..., s. 55-56.

#  Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r., III PK 2/09, LEX nr 510981.
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jak réwniez o zaplate konkretnej sumy na cele spofeczne (art. 448 k.c.). Pracownik
moze takze zgodnie z art. 24 § 2 w zw. z art. 415 i n. k.c. dochodzi¢ naprawienia
wyrzadzonej szkody. Nalezy tutaj wspomnie¢ réwniez o art. 444 k.c., zgodnie z kt6-
rym pracownik ma réwniez mozliwo$¢ wniesienia roszczenia o naprawienie szkody
majatkowej, ktdra jest spowodowana uszkodzeniem ciata lub wywotaniem rozstroju
zdrowia (art. 444 §1 k.c. - sprawca powinien oplaci¢ koszty leczenia oraz koszty
przygotowania do innego zawodu, w przypadku gdy to konieczne). Zgodnie z art.
444 §2 k.c. poszkodowany, ktéry utracit catkowitg lub czesciowa zdolnos¢ do pracy
zarobkowej lub zwigkszyly sie jego potrzeby, moze domagac si¢ renty™.

Przepisy te sg nieefektywne — najczesciej mobber postanawia przesladowac ofia-
re, poniewaz regulacje w Kodeksie pracy skupiaja si¢ na odpowiedzialnosci praco-
dawcy. Osoba nekajaca przesladuje osobe poszkodowang, poniewaz czuje si¢ bez-
karna. Konsekwencje w gléwnej mierze dotycza kierownictwa, nawet wtedy, gdy
mobberem jest inna osoba. Natomiast osoba mobbingowana ma mozliwos¢ wnie-
sienia pozwu przeciwko danemu sprawcy jedynie z powddztwa cywilnego.

ANALIZA BADAN WLASNYCH

Autorka przeprowadzila badanie ankietowe w pazdzierniku 2022 roku przez Inter-
net, $cislej moéwiac, poprzez formularz Google*. W badaniu wziglo udziat 100 pracow-
nikéw biurowych i fizyczno-umystowych zatrudnionych na podstawie umowy o prace.

Wirdd respondentéw prawie potowa (40%) byla ofiarami lub $wiadkami mo-
bbingu w przedsigbiorstwie, z czego tylko w 1/5 przypadkach pracodawca prze-
ciwdziatal mobbingowi (istnieje tam polityka antymobbingowa). W firmach, w kté-
rych nie wystgpito to zjawisko, wszyscy pracodawcy przeciwdziatali mobbingowi
poprzez stosowanie polityki antymobbingowej. Zdaniem ankietowanych najczest-
szymi przyczynami niewystepowania w firmach polityki antymobbingowej sg kwe-
stie braku sankcji dla pracodawcéw, a nadto pracodawcy nie boja si¢ odpowiedzial-
nosci (80% badanych, u ktorych w przedsigbiorstwach nie wystepuje ta polityka,
zaznaczylo te dwie odpowiedzi). W zwiazku z tym w przepisach powinny zostaé
uwzglednione sankcje dla pracodawcow, ktorzy nie przeciwdziatajg mobbingowi,
poniewaz moze to ich zmotywowac do wprowadzenia oraz poinformowania swoich
pracownikoéw o zjawisku mobbingu oraz o polityce antymobbingowe;.

W wiekszosci przedsigbiorstw, w ktérych nie wystapito zjawisko mobbingu (80%),
informacje o polityce antymobbingowej zostaly zawarte w regulaminie, umowie,

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2009 r., IT PK 105/09, Zrédlo: Legalis. Wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 9 marca 2011 r,, II PK 226/10, LEX nr 817522; M. Tomaszewska, [w:] Kodeks
cywilny. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2018, s. 707; H. Szewczyk, Ochrona dobr osobistych
w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 604 i n.

" Badanie ankietowe https://forms.gle/zhyr2hcq9yBNdMwB?7.
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a takze zaprezentowane na szkoleniu. Natomiast w firmach, w ktérych takie zacho-
wania wystapily, w wiekszosci nie zostaly przekazane informacje o tej polityce, a je-
8li juz zostaly udostepnione pracownikom, dowiedzieli si¢ o nich tylko na szkoleniu.
W pojedynczych przypadkach informacje te zostaly zawarte w umowie lub regula-
minie. Oznacza to, ze zapoznanie z polityka antymobbingows jest bardzo istotne —
umieszczenie informacji o polityce w umowach, regulaminie oraz przedstawienie ich
na szkoleniu zwigksza prawdopodobienstwo, ze zjawisko mobbingu w poszczegdl-
nych przedsiebiorstwach nie wystapi. Réwnie wazne jest systematyczne od$wiezanie
informacji o polityce antymobbingowej. Wyniki dowodzg, ze w firmach, w ktérych
informacje s3 odswiezane co najmniej raz w roku, zjawisko mobbingu nie wystgpito.

W przedsigbiorstwach, w ktérych mobbing nie wystapil, polityka antymobbingo-
wa wyglada nastepujaco (w tym pytaniu mozna bylo zaznaczy¢ kilka odpowiedzi):

1) 100% respondentéw, u ktérych mobbing nie wystapil, zaznaczylo odpowie-
dzi, ze organizowane byly szkolenia z zakresu radzenia sobie z dzialaniami mob-
bingowymi oraz przeprowadzano anonimowe ankiety majace na celu identyfikacje
probleméw w przedsigbiorstwie;

2)  80% respondentow, u ktérych mobbing nie wystapil, przyznalo, ze w firmie,
w ktorej pracujg, wyznaczone zostaly osoby kontaktowe, z ktérymi mogta skontak-
towac si¢ ofiara, a takze ustalone byly kary dla mobberéw (sprawcow);

3)  75% respondentdéw, u ktérych mobbing nie wystapil, utworzona byta komi-
sja antymobbingowa i opracowana procedura skfadania skarg, U 32 ankietowanych
w przedsiebiorstwie, w ktérym pracujg, nie istnieje polityka antymobbingowa.

Na podstawie wynikéw mozna stwierdzi¢, iz szkolenia, anonimowe ankiety,
osoby kontaktowe, kary dla mobberow to kwestie, ktére powinny znalez¢ si¢ w re-
gulacjach prawnych, aby wszystkie przedsigbiorstwa na tej podstawie zapobiegaty
zjawiskom mobbingowym.

Jak juz zostalo wspomniane, u 1/5 respondentéw w firmie, w ktdrej pracuja,
wystgpito zjawisko mobbingu pomimo istnienia polityki antymobbingowej. Ankie-
towani zostali zapytani, dlaczego ich zdaniem tak jest. Wedlug badanych z dwéch
powodow - polityka w firmie jest ,,zamknigta na klucz” w kadrach lub jest przedsta-
wiona w sposob niezrozumialy/ skomplikowany.

Wszystkie osoby, ktore byly ofiarami lub §wiadkami zjawiska mobbingu, sg za-
trudnione w duzych przedsigbiorstwach, czyli w takich, ktére zatrudniajg co naj-
mniej 250 osob. Moze by¢ to spowodowane tym, ze mobberzy mysla, iz w takiej
duzej firmie dziatania o charakterze mobbingu nie ujawnig sie.

47% respondentéw pracuje w instytucji publicznej, natomiast pozostali badani
w firmie prywatnej. Nalezy wywnioskowa¢, iz rodzaj przedsigbiorstwa, w ktorym
pracuja ofiary, nie ma znaczenia, a zjawisko mobbingu moze wystapi¢ réwnie czgsto
w instytucji publicznej, jak i w firmie prywatne;j.
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Wisréd najczestszych branz, w ktérych mozna bylo zaobserwowaé przeslado-
wanie pracownikow, byty — handel (15%), administracja (15%) oraz ustugi (10%).
Osoby, ktére nie mialy do czynienia z zachowaniami mobbingowymi w firmie, pra-
cuja w nastepujacych branzach: handel (20%), administracja (19%), ustugi (11%),
produkgja (6%), gastronomia (4%). Oznacza to, ze branza nie ma zbyt duzego zna-
czenia, jesli chodzi o wystgpowanie mobbingu w przedsigbiorstwach.

Zgodnie z wynikami badan mozna stwierdzi¢, iz mobbing jest problemem, kto-
rego nie potrafig opanowa¢ przepisy prawne (nie kazdy pracodawca postepuje we-
dlug nich ze wzgledu na brak w nich precyzji), dlatego w polskich firmach w dal-
szym ciggu mozna spotkac wiele 0sdb poszkodowanych przez to zjawisko.

PODSUMOWANIE

W Polsce we wspolczesnych firmach skala wystepowania mobbingu jest bardzo
duza. Mobbing w przedsigbiorstwach powstaje przede wszystkim z dwdch glow-
nych powodoéw. Pierwszym powodem jest fakt, iz jego definicja nie jest odpowied-
nio prezentowana wszystkim pracownikom przez pracodawcdw, a takze jej tres¢ nie
jest odpowiednio czgsto im od$wiezana. Dzieje si¢ to dlatego, iz istniejace przepisy
prawne dotyczace zjawiska zapobiegania mobbingowi oraz ochrony ofiar sg niewy-
starczajace’’. Drugim powodem jest bezkarno$¢ mobberdw, poniewaz konsekwen-
cje mobbingu dotycza przede wszystkim pracodawcy, nawet wtedy, gdy to nie on
byt przesladowcy. Dlatego wiec mobberzy tak czesto decyduja sie na dziatania mob-
bingowe. Przepisy w Kodeksie pracy regulujace mobbing powinny by¢ rozszerzone.

Przeprowadzone przez autorke badanie ankietowe pozwolito na ocene stosowania
przeciwdziatania mobbingowi w przedsigbiorstwach, skutecznosci istniejacych przepi-
sOw prawnych, a takze skutkéw wprowadzenia poszczegolnych propozycji do regulacji
prawnej, ktore zostaly przedstawione ponizej. Wprowadzenie poszczegélnych przepi-
séw prawnych utatwi wszystkim przedsiebiorstwom skutecznie przeciwdziala¢ mob-
bingowi, a takze zwalczy¢ go, jesli juz do niego dojdzie. Wyniki badania ankietowego
udowodnily, ze odpowiednie stosowanie oraz zaprezentowanie polityki antymobbingo-
wej pozwala na unikniecie zachowan mobbingowych w przedsigbiorstwach.

Jak si¢ okazuje, wielu pracodawcéw nie stosuje polityki antymobbingowe;.
Mimo ze jest to niezgodne z prawem, nie ma za to kar. Regulacje prawne s3 malo
precyzyjne dla przedsigbiorcow (nie tylko definicja mobbingu, ale réwniez nie sg
doprecyzowane kwestie zwigzane z jego przeciwdzialaniem), przez co pracodawcy
bagatelizuja ochrong swoich pracownikéw przed tym zjawiskiem. Przepisy prawne
powinny zosta¢ zmodyfikowane, powinny zaistnie¢ konkretne dzialania, ktore musi

" G.J. Le$niak, Skala mobbingu w miejscu pracy to w Polsce ciemna liczba, 2022, https://www.pra-

wo.pl/kadry/mobbing-w-miejscu-pracy-konwencja-mop-i-polskie-prawo,516354.html?fbclid=IwA-
R30X3wWec-fuRebuiTEwVDI2UaKJERDsa7wEdrSB4ogfsYPVO6bFZjViOTY [dostep: 10.10.2022].
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wykona¢ kazdy pracodawca, aby wszystkie przepisy byly zrozumiate dla kazdego
pracownika.

W regulacjach skupiajacych sie na mobbingu w Kodeksie pracy nalezaloby do-
kona¢ kilku zmian w celu zmniejszenia liczby zachowan mobbingowych w polskich
przedsigbiorstwach. W zwigzku z tym w tym miejscu nalezy przedstawi¢ nastepuja-
ce propozycje de lege ferenda:

1. Zmiana definicji mobbingu, poniewaz jest ona nieprecyzyjna - tak jak
zostalo wczesniej wspomniane, w definicji mobbingu zamiast przecinka powinno
znalez¢ sie stowo ,,lub”

2. Sankgcje dla pracodawcow, ktdrzy nie przeciwdzialaja mobbingowi.

3. Systematyczno$¢ od$wiezania informacji o mobbingu pozwalajaca na na-
glos$nienie spraw ne¢kania (co najmniej raz w roku kierownictwo powinno przesytaé
maile z informacjami oraz organizowa¢ szkolenia pozwalajace na przypomnienie
informacji z podpisanymi o$wiadczeniami od kazdego pracownika) - ponadto
w firmie powinny by¢ dostepne broszury o mobbingu.

4. Obowigzkowo w kazdej umowie i regulaminie muszg by¢ umieszczane klauzu-
le z informacjami o mobbingu. Dodatkowo powinna by¢ zawarta informacja, iz kazdy
pracownik, ktdry zaobserwowal dziatania przesladowcze, musi zglaszac to zjawisko.

5. Jednolita polityka antymobbingowa oraz sposéb jej przedstawienia w fir-
mach - polityka powinna by¢ uregulowana w przepisach o mobbingu (powinna by¢
jednakowa w kazdym przedsigbiorstwie). Uregulowana polityka antymobbingowa
powinna zawiera¢ przede wszystkim: opisane dzialania majgce charakter mobbin-
gu, jak powinna zachowac sie ofiara, procedura sktadania i rozpatrywania skarg,
wedlug jakich zasad jest powolywana komisja antymobbingowa, na jakie roszcze-
nia moze liczy¢ osoba poszkodowana, sankcje dla mobbera oraz odpowiedzialnos¢
0s0b, ktore umyslnie oskarzaja osobe niewinna o mobbing*.

6. W przepisach powinna znalez¢ si¢ norma, ktéra okreslalaby termin prze-
prowadzenia i zakonczenia postgpowania sprawy o mobbing. Zdarzajq si¢ sytuacje,
kiedy w przedsiebiorstwach nie dochodzi do wszczynania postgpowan dotyczacych
mobbingu przez pracodawcéw. Aby rozwigzaé ten problem, trzeba wprowadzié
sankcje. Panstwowa Inspekcja Pracy powinna kontrolowac¢ liczbe spraw o mobbing.
Do obowiagzkéw PIP nalezy doda¢ zweryfikowanie liczby zgloszen rozpatrzonych
od ostatniej kontroli, a takze liczby nierozpoczetych postepowan®.

7. W kazdym przedsigbiorstwie powinna by¢ osoba, do ktérej moze przyjs¢
poszkodowany przez mobbing.

8. Osoba poszkodowana powinna mie¢ mozliwo$¢ sktadania skargi o mob-
bing, niezaleznie od tego, na jakg umowe jest zatrudniona.

42 M. Frackowiak, Czym jest przeciwdziatanie...
 G.J. Lesniak, Procedury antymobbingowe...
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9. Raz wroku w kazdej firmie powinny by¢ przeprowadzane anonimowe ankiety,
ktére pozwola pozna¢ aktualne problemy w przedsigbiorstwie i pozwola na rozwigzanie
ich na poczatkowym etapie. Kwestionariusz powinien obejmowa¢ pytania o atmosfere
W pracy, wynagrodzenie, rozwdj, odczuwany stres oraz relacje miedzyludzkie.

10. Regulacje powinny réwniez bardziej skupia¢ si¢ na konsekwencjach dla
mobbera, poniewaz ze wzgledu na poczucie bezkarnosci przesladowcy czeéciej po-
zwalaja sobie na nekanie drugiej osoby. Skutki dla osoby nekajacej powinny by¢ ry-
gorystyczne (powinny by¢ wprowadzone bardzo wysokie kary), tak aby ktos, zanim
zdecyduje si¢ przesladowac drugg osobe, powaznie si¢ nad tym zastanowit.

Aktualnie w polskim prawie karnym mozna odnalez¢ zastosowanie do niektd-
rych przypadkéw mobbingu, jednakze istnieja zachowania sprawcy, ktérych wciaz
nie mozna przypisa¢ do sankcji karnej. W zwiazku z tym nalezaloby si¢ réwniez
zastanowi¢ nad skryminalizowaniem mobbingu przez ustawodawce. Istotne wydaje
sie wiec ciggle monitorowanie skali mobbingu oraz weryfikacja naruszania art. 94°
§ 2 k.p. Dzialania te w znacznym stopniu umozliwig analiz¢ skali problemu, jakim
jest mobbing, oraz dadza mozliwos¢ wprowadzenia ewentualnych nowelizacji, ktd-
re pozwolityby zminimalizowa¢ wystepowanie danego zjawiska.
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