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Streszczenie

Celem opracowania jest zbadanie obowigzujacych uregulowan prawnych dotyczacych mobbingu
w odniesieniu do ewoluujgcych form $wiadczenia pracy i innych patologicznych zjawisk niesklasyfi-
kowanych jako mobbing. Punktem wyjscia do rozwazan jest definicja mobbingu zawarta w obowig-
zujacych przepisach prawa pracy. Szczegélowej analizie poddano réwniez dobra osobiste, ktérych
naruszenie moze stanowi¢ podstawe powstania zachowan patologicznych, niesklasyfikowanych jako
mobbing.

Slowa kluczowe: mobbing, patologie w §rodowisku pracy, przemoc w miejscu pracy, zjawiska pato-
logiczne, dobra osobiste, praca zdalna.

Abstract

The aim of the study is to examine the applicable legal regulations on mobbing in relation to the
evolving forms provision of work and other pathological phenomena not classified as mobbing.
The starting point for the considerations is the definition of mobbing contained in the applicable
provisions of labor law. Personal rights were also subjected to a detailed analysis, the violation of
which may be the basis for pathological behavior not classified as mobbing.

Keywords: mobbing, pathologies in the work environment, violence in the workplace, pathological
phenomena, personal rights, remote work.
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1. Patologie w zatrudnieniu

Praca to dla wielu ludzi wazny element zZycia. W miejscu pracy czlowiek spedza
nawet jedng trzecig dnia, dlatego nalezy dba¢ o jego dobre samopoczucie w tym
otoczeniu. Srodowisko stuzbowe z powodu zréznicowania tworzacych go oséb
oraz wystepowania podleglosci stuzbowej sprzyja powstawaniu zjawisk patolo-
gicznych. Patologie w zatrudnieniu s3 zjawiskami nieprawidlowymi i szkodliwy-
mi, ktére wystepuja w sferze pracy. Obejmujg one réznorodne sytuacje i zachowa-
nia, ktére wplywaja negatywnie na pracownikéw, pracodawcoéw oraz ogdlnie na
funkcjonowanie organizacji. Patologie w zatrudnieniu sg zwykle wynikiem ztych
praktyk zarzadzania, nieprawidtowych warunkéw pracy lub nieetycznego poste-
powania.

W $rodowisku pracy mozna wskaza¢ na wiele negatywnych zachowan polega-
jacych m.in. na dyskryminacji (w tym zwlaszcza molestowaniu czy molestowaniu
seksualnym) oraz mobbingu.

Jak wskazuje Kodeks pracy' w art. 11°, jakakolwiek dyskryminacja w zatrud-
nieniu, bezposrednia lub posrednia — w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, nie-
pelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymia-
rze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Podmioty objete ochrong przed dyskry-
minacjg zostaly wyszczegélnione w art. 18* k.p. Przepis ten dosadnie wskazuje na
kategori¢ pracownikéw. Dyskryminacjg jest nieusprawiedliwione obiektywnymi
powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na niezwigzane z wykony-
wang pracg cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego
punktu widzenia, np. wymienione w art. 18* § 1 k.p., przy czym nalezy zauwazy¢,
iz ten katalog ma charakter otwarty. Takimi innymi niedozwolonymi kryteriami
réznicowania pracownikéw sg np.: wyglad, ujawnienie nosicielstwa wirusa HIV,
rodzicielstwo, odbywanie aplikacji radcowskiej, obywatelstwo, miejsce zamieszka-
nia®. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze zakaz dyskryminacji obejmuje réwniez powia-
zania, ktore poprzedzaja bezposrednio nawigzanie stosunku pracy.

Dyskryminacja jest takze molestowanie i molestowanie seksualne. W $wietle
art. 18§ 5 pkt 2 k.p. przejawem dyskryminacji jest niepozadane zachowanie, kto-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfe-
ry. Nalezy zauwazy¢, iz ustawodawca nie wskazuje zadnych wytycznych w zakresie
tego, kto mialby dopuscic sie takiego zachowania, w zwigzku z czym sprawca moze

1 Ustawaz26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 1510 ze zm., dalej:
k.p.
2 Wyrok SN z 29 listopada 2017 r., | PK 367/16, LEX nr 2433082.
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by¢ kazdy (przetozony pracownika, a takze wspotpracownik). Jak stwierdza Sad
Najwyzszy w orzeczeniu z 7 listopada 2018 r., ,,molestowanie moze polega¢ na
takim zastosowaniu przez pracodawce zgodnych z prawem instrumentoéw, ktore
ze wzgledu na sposdb i forme korzystania z przyznanych mu kompetencji narusza
godnos¢ pracownika i tworzy wobec niego atmosfere, o ktorej mowa w art. 18§ 5
pkt 2 k.p”.

Molestowanie seksualne, zgodnie z art. 18* § 6 k.p., to kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnoséci pracownika, w szczegdlnosci stwo-
rzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwla-
czajacej atmosfery. Na zachowania te moga si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy. Przykladami molestowania seksualnego beda zniewagi
i obelgi, insynuacje, niestosowne uwagi na temat ubioru, uczesania, wieku, sytuacji
rodzinnej, lubiezne spojrzenia, ré6znego rodzaju pieszczoty lub gesty o charakterze
seksualnym, wprowadzanie protekcjonalnych lub paternalistycznych stosunkow,
ktdre naruszajg godnosc¢ osobistg ofiary*.

Jedna z najpowazniejszych i najpowszechniejszych patologii w srodowisku pra-
cy jest mobbing. W prawie polskim legalna definicja mobbingu zostala zawarta
w art. 94° k.p. Jest to systematyczne i dlugotrwale zastraszanie, upokarzanie lub
wykluczanie pracownika przez innych cztonkéw organizacji. Ofiary mobbingu do-
swiadczajg przemocy psychicznej, emocjonalnej i czasem fizycznej, co powoduje
ogromne szkody zaréwno dla ich zdrowia psychicznego, jak i fizycznego. Mobbing
czesto ma charakter ukierunkowany na jednostke, gdzie celowo tworzy si¢ atmos-
fere wrogosci i wykluczenia wobec pracownika. Przybiera on rézne formy, dlatego
niekiedy trudno jest okresli¢ granice pomigdzy mobbingiem a innymi zachowania-
mi (réwniez nieetycznymi)’. W zwigzku z istota, daleko idacymi skutkami oraz
trudnoscig udowodnienia mobbingu, to wlasnie ta patologia bedzie przedmiotem
naszego szczegdlnego zainteresowania.

Istotne znaczenie dla pelnego zrozumienia zjawisk patologicznych ma Kon-
wencja nr 190 Migdzynarodowej Organizacji Pracy z 2019 r. dotyczaca elimina-
cji przemocy i molestowania w §wiecie pracy®, ktéra definiuje przemoc w miejscu
pracy. Jak wynika z art. 1 ust. 1 lit. a konwencji, pod pojeciem przemocy i mole-
stowania rozumie si¢ nieakceptowalne zachowania, praktyki lub grozby, zaréwno
jednorazowe, jak i powtarzajace sie, ktérych celem, skutkiem lub prawdopodob-
nym skutkiem jest szkoda o charakterze fizycznym, psychicznym, ekonomicznym

3 Wyrok SNz 7 listopada 2018 r., Il PK 210/17, OSNP 2019/9/106.

Wyrok SR w Cztuchowie z 15 stycznia 2021 r., IV P 92/20, LEX nr 3120022.

5 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing - patologia zarzgdzania personelem, Difin,
Warszawa 2004, s. 11-13.

6 Tekst dostepny na stronie: https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-b306-3d76
f4c8add2 (dostep: 30.06.2023).
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lub seksualnym. Za przemoc w pracy nalezy uzna¢ maltretowanie, zastraszanie lub
atakowanie pracownikéw w zwigzku z wykonywaniem pracy, co prowadzi bezpo-
$rednio lub posrednio do zagrozenia ich bezpieczenstwa, samopoczucia lub zdro-
wia’. W ocenie ekspertéw MOP przejawem przemocy w pracy moze by¢ zaréwno
przemoc fizyczna, jak i przemoc psychiczna, w tym molestowanie, molestowanie
seksualne, mobbing oraz kierowanie gr6zb wobec pracownika®. Zaprezentowana
definicja przemocy w pracy pozostawia duza swobodg interpretacyjna, pozwala-
jac na uznanie za przemoc w pracy wielu niepozadanych zachowar’. Jak zauwaza
M. Tomaszewska, zdefiniowane w Konwencji MOP nr 190 przemoc i molestowa-
nie nalezy rozumiec jako ,,szereg niedopuszczalnych zachowan, ktérych celem lub
skutkiem badz tez prawdopodobnym skutkiem jest szkoda fizyczna, psychiczna,
seksualna lub majatkowa™. Katalog ten moze przybiera¢ rézne formy zachowan
bedacych kombinacjami dziatan, a takze zaniechan o zréznicowanym stopniu na-
silenia. Wymienione zachowania nie muszg mie¢ charakteru powtarzalnego, co
odréznia je od mobbingu - mogg mie¢ one charakter jednorazowy. Z tego wynika,
ze przemoc jest pojeciem zdecydowanie szerszym oraz ogdlniejszym niz defini-
cje powyzej opisanych patologii. Brak konkretnego odniesienia podmiotowego
w art. 1 Konwencji nr 190 MOP oznacza, ze podstawowg rolag ww. konwencji jest
eliminacja opisanych dziatan takze w stosunkach pomiedzy wspotpracownikami,
w kontaktach z osobami trzecimi a nie jedynie w relacjach pomiedzy podwiadnym
a zwierzchnikiem". Ofiarg przemocy w pracy moze by¢ wiec kazda osoba $wiad-
czaca prace, ktora w zwigzku z jej wykonywaniem pada ofiarg przemocy w sposab,
ktory jest okreslony przez pracodawce lub inny podmiot zatrudniajacy. Przyktada-
mi takich oséb beda wolontariusze, osoby podejmujace bezplatne praktyki i staze.
Podmioty te jednak nie s3 objete ochrong antymobbingowa, gdyz ta dotyczy tylko
pracownikéw w rozumieniu art. 2 k.p. Warto przy tym zauwazy¢, iz Konwencja
nr 190 MOP poza szeroka definicjg przemocy i molestowania nie konkretyzuje
réwniez zjawisk patologicznych, ktdre zostaty wskazane w sposob szeroki i ogolny.

7 R.Wynne, N. Clarkin, T. Cox, A. Griffiths, Guidance on the prevention of violence at work, Euro-
pean Commission, Brussels 1997, s. 11.

8 International Labour Organization, Code of practice on workplace violence in services sectors and
measures to combat this phenomenon. Meeting of Experts to Develop a Code of Practice on Vio-
lence and Stress at Work in Services: A Threat to Productivity and Decent Work (8-15 October 2003),
Geneva 2003, s. 13-14.

9 M. Gajda, Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Wolters Klu-
wer, Warszawa 2022, s. 26.

10 M. Tomaszewska, Autonomiczna i jednolita definicja przemocy i molestowania w Swietle no-
wych rozwiqzan przyjetych w Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2023, nr 4, s. 6-7.

11 Ibidem.
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2. Definicja mobbingu na gruncie Kodeksu pracy

Miedzynarodowa Organizacja Pracy nazywa mobbing agresywnym zachowaniem,
ktére mozna okresli¢ jako obrazliwe i msciwe, wyrazajace si¢ poprzez okrutne,
zlosliwe lub upokarzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracow-
nikéw, ktorzy stajg si¢ przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing zaklada
stale negatywne uwagi, krytyke, izolowanie osoby od kontaktéw spotecznych,
plotkowanie lub rozprzestrzenianie falszywych informacji'>. Obowiazek przeciw-
dzialania mobbingowi w prawie polskim zostal wprowadzony nowelizacjg z 14 li-
stopada 2003 r."” Zgodnie z art. 94° § 2 k.p. mobbing oznacza dzialania lub zacho-
wania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotu-
jace u niego zanizong oceng¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespolu wspotpracownikéw. Definicja mobbingu jest otwarta i ogdlnikowa'.
W zwigzku z tym, iz struktura art. 94° § 2 k.p. nie jest klarowna, niezbedne jest
takze odwolanie si¢ do orzecznictwa sagdowego.

Dziafania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi sg pierwsza przestanka mobbingu. Taka konstrukcja tworzy uprzy-
wilejowang pozycje dla oséb zatrudnionych na podstawie przepisow Kodeksu
pracy w poréwnaniu z osobami wykonujacymi prace w ramach innych form za-
trudnienia. Wynika to z przywotlania w definicji pojecia pracownika w rozumie-
niu art. 2 k.p., w zwigzku z czym osoby niepodlegajace pod te definicje nie maja
zapewnionej ochrony w ramach Kodeksu pracy. Mobberem moze by¢ pracodawca
bedacy osoba fizyczna, a jesli pracodawca jest jednostka organizacyjng, mobberem
moze by¢ réwniez osoba zarzadzajaca jednostka. Mobberem moze by¢ réwniez
pracodawca, pracownik, wspdtpracownik czy nawet klient, kontrahent czy wspot-
malzonek wlasciciela’. Kolejnym elementem definicji mobbingu jest nekanie
i zastraszanie pracownika. Zaréwno nekanie, jak i zastraszanie sg obiektywnymi
kryteriami oceny sytuacji. W celu dokonania wlasciwej oceny intencji i zamiaréw
drugiej strony, istotne jest oparcie obiektywnej oceny sytuacji na rozsagdnym po-
strzeganiu rzeczywisto$ci w konkretnym przypadku. Gdy pracownik zgtasza, ze
padl ofiarg mobbingu, niezbedne jest przeprowadzenie obiektywnej oceny sytu-
acji, z uwzglednieniem stanu faktycznego. Nekanie w rozumieniu art. 94° § 2 k.p.

12 M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, C.H. Beck, Warszawa 2007, s. 4.

13 Ustawa z 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektoérych
innych ustaw, Dz. U. 22003 r. Nr 213, poz. 2081.

14 J. Adamska, J. Bieluk, M. Kun-Buczko, Procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne.
Obowigzki pracodawcy, C.H. Beck, Warszawa 2021, s. 15.

15 Ibidem,s. 21.
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oznacza ustawiczne dreczenie, niepokojenie, czy tez dokuczanie'®. Zastraszanie
to - jak podaje stownik PWN - wywolywanie w kims$ uczucia silnego, ciagtego
zagrozenia'’.

Przepis art. 94° k.p. wymaga, aby okreslone dzialania lub zachowania wywolaty
u pracownika zanizong oceng przydatnosci zawodowe;j. Ta przestanka ma charak-
ter subiektywny. Oznacza to, ze pracownik musi wykaza¢ przed sadem, iz w wy-
niku dziatann mobbera doszlo u niego do powstania zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej, zaréwno w sytuacji, kiedy zanizenie przydatnosci zawodowej wywo-
tane u pracownika polega na wywotaniu poczucia bycia gorszym, nienadajacym
sie do pelnienia funkcji na okreslonym stanowisku, ale réwniez w sytuacji, kiedy
pracownik ma §wiadomos¢ reprezentowanych przez siebie wartosci i czuje, ze pra-
codawca chce doprowadzi¢ do zanizenia oceny przydatnosci.

Zaréwno H. Leymann', jak i autorzy aktualnych prac dowodza, ze aby okres-
lone zachowanie w miejscu pracy mozna bylo nazwa¢ mobbingiem, powinno ono
trwad nie krocej niz sze$¢ miesiecy, jednak orzecznictwo sagdowe w tej kwestii jest
zroznicowane. Sady przyjmuja, ze kazdy przypadek mobbingu powinien by¢ rozpa-
trywany indywidualnie, bioragc pod uwage odpornos¢ psychofizyczng pracownika
oraz jego indywidualne cechy. Zgodnie z art. 94°k.p. ustalenie jednoznacznej gra-
nicy czasowej, po ktorej mozna stwierdzi¢ istnienie mobbingu, jest niemozliwe.
Jako przyktad mozna podaé stanowisko Sadu Najwyzszego z 22 kwietnia 2015 r.,
w ktorym przyjeto, ze w sytuacji intensywnego dreczenia lub zastraszania pra-
cownika nie mozna wykluczy¢, ze okres pieciu tygodni moze by¢ wystarczajacy,
szczegOlnie jesli dotyczy to osoby o wrazliwej psychice?. W innych orzeczeniach
sadow mozna spotkac stanowisko, zgodnie z ktérym okres 10 dni roboczych jest
zbyt krotki, aby zostala spelniona przestanka dlugotrwatosci*’. W kolejnym wy-
roku** sad apelacyjny wyrazil stanowisko, ze ponizanie pracownika przez jeden
dzien moze nosi¢ cechy mobbingu, jednak dopiero zwielokrotnienie tych dziatan
w ciagu jednego dnia moze wywola¢ negatywne skutki mobbingu. Polska defini-
cja mobbingu nie konkretyzuje czasu, w jakim powinien on trwac, pozostawiajac
tym samym duza swobode interpretacyjna sadom, czego skutkiem jest zréznico-
wane orzecznictwo w tym zakresie. Nalezy doda¢, ze przestanka dlugotrwatosci,
ktorg trzeba kazdorazowo rozpatrywac facznie z uporczywoscia dzialan, utrudnia
udowodnienie istnienia mobbingu, ktdre ciagzy na stronie mobbingowanej. Dlu-
gotrwalo$¢, ktora jest rozpatrywana z uporczywoscia, a ktorej nie wyznaczono

16 Wyrok SN z 10 pazdziernika 2012 r., Il PK 68/12, OSNP 2013/17-18/204.

17 https://sjp.pwn.pl/slowniki/zastraszanie.html (dostep: 13.06.2023).

18 W. Sojka, K. Walczak, Mobbing - socjologiczno-prawny zarys zagadnienia, ,Rocznik Admini-
stracji Publicznej” 2015, nr 1, s. 147.

19 Wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58.

20 Wyrok SN z 22 kwietnia 2015r., Il PK 166/14, LEX nr 1712815.

21 Wyrok SA w Warszawie z 22 kwietnia 2013 r., Il APa 66/12, Legalis nr 1049126.

22 Wyrok SAw Gdansku z 5 lipca 2013 ., Ill APa 10/13, LEX nr 1353665.
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sztywnych ram, pozostawia zbyt duzg swobode interpretacyjng stronom, czego
dowodzi przytoczone orzecznictwo. Z tej perspektywy zasadne wydaje si¢ zasta-
pienie w polskiej definicji wyrazenia ,,zachowania dtugotrwale” okresleniem ,,po-
wtarzajace si¢”. Nie ograniczy to swobody interpretacyjnej sadéw, a nawet pozwoli
na klasyfikowanie jako mobbing dzialan wystepujacych wielokrotnie w krétszym
okresie niz przywolane, uzaleznionym od czynnikéw psychicznych mobbingowa-
nego, a takze specyfiki miejsca pracy.

Ostatnig przestanka mobbingu jest ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
jego izolacja lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw. Istotne jest, aby te
dziatania byly zamierzone, czyli mialy na celu osiagnigcie okreslonych rezultatow.
Wymaga to udowodnienia celéw i skutkéw tych dzialan, a samo stwierdzenie ich
bezprawnosci nie jest wystarczajace. Stwierdzenie, ze dzialania byty bezprawne,
samo w sobie nie jest wystarczajace do udowodnienia mobbingu. Konieczne jest
przedstawienie dowodow na intencje i cele mobbera oraz na skutki tych dziatan
dla pracownika. Pracownik musi udowodni¢, ze ponizenie, o$mieszenie, izolacja
lub wyeliminowanie z zespolu mialy na celu naruszenie jego godnosci, dobrego
samopoczucia, a takze wplynety na jego sytuacje zawodowa czy rozwoj.

Wszystkie oméwione powyzej przestanki stanowig calo$¢. Do zaistnienia mob-
bingu konieczne jest ich faczne wystapienie, czego dowodzi Sad Najwyzszy w orze-
czeniu z 11 lutego 2014 r.>* Nie mozna méwi¢ o mobbingu, gdy nie wystapi cho¢
jedna z tych przestanek, badz nie wystepuja one tacznie, to znaczy wystepuja bez
powigzan miedzy soba.

3. Przyktady mobbingu

Wisrod zachowan mobbingowych pojawiajacych sie¢ w miejscu pracy mozna wy-
mieni¢: wy$Smiewanie i szykanowanie, bierng agresje, ponizanie, wydawanie ab-
surdalnych polecen, aluzje o charakterze seksualnym. Mobbing moze si¢ wyrazaé
réwniez w cigglym przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, cigglym kry-
tykowaniu i upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu pogrézek, unikaniu rozmow,
niedopuszczaniu do glosu, o§mieszaniu, ograniczaniu mozliwosci wyrazania wia-
snego zdania, nieformalnym wprowadzeniu zakazu rozméw z ngkanym pracow-
nikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac ponizej
kwalifikacji i uwlaczajacych, odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan,
zarzucaniu pracg lub niedawaniu zadnych zadan albo ich odbieraniu itp. Jednak
nalezy podkresli¢, ze normalne, kulturalne egzekwowanie wykonania polecen nie

23 Wyrok SN z 11 lutego 2014 r., | PK 165/13, LEX nr 1444594,
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stanowi mobbingu, poniewaz podleglos¢ stuzbowa wynika z natury stosunku pra-
cy. Wypada przy tym doda¢, ze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka
pracownika nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing*. Jak wynika z orzeczenia
Sadu Okregowego w Warszawie”, mobbing moze przejawiac si¢ takze poprzez:
krytykowanie wizerunku w postaci komentowania wygladu i aparycji, krytyke
poziomu inteligencji wyrazang poprzez negowanie wiekszosci podejmowanych
dzialann w obecnosci innych 0séb w sposéb opryskliwy, lekcewazacy. W wyroku
Sadu Okregowego w Warszawie z 29 listopada 2016 r., za mobbing zostalo uznane
nadmiernie krytykowanie, rozliczanie pracownika, przypisywanie mu odpowie-
dzialnosci za dzialania przez niego niezawinione, publiczne wskazywanie braku
umiejetnosci, kwestionowanie stabilnosci zatrudnienia®.

4. Inne niz mobbing zjawiska patologiczne

Od mobbingu nalezy odrézni¢ inne zjawiska, zaréwno takie, ktére wywotuja skut-
ki prawne, ale nie s3 mobbingiem, jak i te, ktére majg charakter patologiczny, lecz
nie wywoluja skutkéw prawnych, na co zwrdcit uwage Sad Apelacyjny w wyro-
ku z 17 listopada 2022 r.”” Do pierwszej grupy mozna np. zaliczy¢ molestowanie
seksualne, dyskryminacje¢, przemoc fizyczng. Do drugiej grupy zjawisk — dziatan
niebedacych mobbingiem i niewywolujacych skutkéw prawnych mozna zaliczy¢:
poczucie dyskomfortu w miejscu pracy zwigzane z tzw. syndromem wypalenia za-
wodowego, uzasadniona krytyke w miejscu pracy, stres w miejscu pracy, niekultu-
ralne zachowania pracodawcy, konflikty w miejscu pracy, jednorazowe akty prze-
mocy psychicznej, maltretowanie menedzerskie. Zesp6l wypalenia zawodowego
jest zwigzany z frustracja odczuwang w miejscu zatrudnienia, a spowodowang
m.in. brakiem satysfakcji z wykonywanej pracy, nieadekwatnym do posiadanych
umiejetnosci stanowiskiem czy zbyt niskim wynagrodzeniem. Celem uzasadnio-
nej krytyki jest doprowadzenie do lepszego wykonywania pracy przez pracowni-
ka, nie ma ona na celu ponizania lub o$mieszania pracownika czy eliminowania
go z zespotu. Nie bedzie tez mobbingiem fakt, iz pracownik odczuwa stres, ktory
jest nieodlacznym skladnikiem pracy w gospodarce wolnorynkowej. Stres moze
by¢ skutkiem mobbingu, lecz nie jego przyczyng. Nalezy tez odr6zni¢ mobbing od
braku kultury przetozonego, przejawiajacej sie np. w formie wydawanych polecen

24 Wyrok SA we Wroctawiu z 27 wrze$nia 2012 r., Il APa 27/12, LEX nr 1307530.
25 Wyrok SO w Warszawie z 18 sierpnia 2021 r., VIl Pa 69/20, LEX nr 3242183.

26 Wyrok SO w Warszawie z 29 listopada 2016 r., XXI P 102/14, LEX nr 2335478.
27 Wyrok SA w Warszawie z 17 listopada 2022 r., Ill APa 58/19, LEX nr 3441128.



Zjawiska patologiczne niesklasyfikowane jako mobbing... 31

czy réznicy zdan co do sposobu wykonywania pracy. Cechg mobbingu jest dlugo-
trwalos¢, dlatego nie spelniaja wymogu tej definicji jednorazowe akty przemocy
psychicznej. Dzialania mobbingowe nie musza mie¢ jednolitego nasilenia, moga
by¢ nieregularne i stosowane przez pojedyncza osobe lub kilka 0séb dzialajacych
w porozumieniu lub bez*.

Oprocz waskiego zakresu podmiotowego obecnego pojecia mobbingu, kolej-
nym jego mankamentem jest waski zakres przedmiotowy. Do zaistnienia mobbin-
gu musi zachodzi¢ wspomniana wielokrotnie uporczywos¢ i dlugotrwatos¢ zacho-
wan, ale tez negkanie lub zastraszanie, wystapienie zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej, przez co - jak stusznie zauwaza A. Swiatkowski — nawet najcigzsze,
wyjatkowo ztosliwe, wypelniajace czg$¢ formalnych przestanek mobbingu zacho-
wanie, ale niepowtarzajace sig, nie zostanie zakwalifikowane jako mobbing®. Przy-
ktadami takich zachowan mogg by¢ te wymierzone w dobra osobiste czlowieka
wymienione w art. 23 k.c. Zawarty katalog jest otwarty, o czym $wiadczy wyraze-
nie ,w szczegdlnosci”*. Oznacza to, zZe roszczenia moga dotyczy¢ tez innych nie-
wymienionych. Sg to m.in.: zdrowie, wolnos¢, czes¢, swoboda sumienia, nazwisko
lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$¢ mieszkania,
tworczos¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska.

Zgodnie z art. 11' k.p. pracodawca ma obowigzek szanowa¢ godnos¢ i inne do-
bra osobiste czlowieka, a szczegélne ryzyko naruszenia wymienionych wartosci
zachodzi w zwigzku z wprowadzona na mocy nowelizacji Kodeksu pracy praca
zdalng.

Punktem wyjscia do rozwazan na temat innych niz mobbing zjawisk patologicz-
nych moze by¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 2 lutego 2011 r., w ktérym wskazano, iz
obowigzek pracodawcy szanowania dobr osobistych pracownika obejmuje takze
zapobieganie i przeciwdziatania naruszaniu tych dobr przez innych, podleglych
mu pracownikow®'. Jak z kolei uwaza Sad Najwyzszy w wyroku z 21 pazdziernika
2008 r., pracownicza godnos$¢ tworzy poczucie wlasnej wartosci, oparte na opinii
dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejet-
nosci i wkladu pracy pracownika przez jego przelozonych. Naruszeniem tak rozu-
mianej godnosci pracowniczej s za$ zachowania pracodawcy polegajace m.in. na
stownej lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu si¢ czynéw nieobyczajnych wobec
pracownika, krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych
opinii o pracowniku, bezzasadnym wymierzaniu mu kar dyscyplinarnych, ujaw-
nianiu bez zgody pracownika informacji objetych ochrona danych osobowych?®.

28 Wyrok SA w Warszawie z 17 listopada 2022 r., Ill APa 58/19, LEX nr 3441128.

29 A.M. Swiatkowski, Mobbing i procedury antymobbingowe, ,,Przeglad Prawa Publicznego” 2021,
nrl2,s.79-105.

30 M. Szabtowska, Ochrona ddbr osobistych pracownika z perspektywy europeizacji polskiego
prawa pracy, ,Studia luridica Toruniensia” 2006, t. 3, s. 180.

31 Wyrok SN z2 lutego 2011r., Il PK 189/10, LEX nr 811844.

32 Wyrok SN z 21 lutego 2008 r., Il PK 71/08, LEX nr 1110973.
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Przyktadem zachowan patologicznych niesklasyfikowanych jako mobbing
moze by¢ m.in. naruszenie tajemnicy korespondencji, ktore jest dobrem wskaza-
nym przez ustawodawce. Pracodawca, naruszajac tajemnice korespondencji po-
przez otwieranie korespondencji kierowanej do swoich podwladnych czy wymo-
gu przesylania maili, ktdre trafily na stuzbowa poczte elektroniczng pracownika do
swojej wiadomosci, w zwigzku z wykonywaniem przez pracownikéw pracy zdal-
nej na podstawie rozdzialu 2c k.p., dopuszcza si¢ naruszenia ww. dobra osobiste-
go. W dluzszej perspektywie czasu oraz przy uwzglednieniu cechy uporczywosci,
dziatanie to moze spowodowa¢ ograniczenie kompetencji i decyzyjnosci pracow-
nika, a w konsekwencji poczucie zmniejszenia przydatnosci do pracy.

Innym przykladem moze by¢ naruszenie czci cztowieka rozumianej w aspekcie
godnosci osobistej, czyli dobrostanu wynikajacego z poczucia wlasnej warto$ci*.
Najczesciej wystepuje w formie ustnej i moze przejawiac¢ sie jako nadmierna kry-
tyka czy tez wyglaszanie negatywnej oceny przekonan, dziatan pracownika nie-
zwigzanych z wykonywaniem pracy. Mobbingu nie stanowi jednak konstruktywna
krytyka dotyczaca zadan stuzbowych pracownika. Mimo ze moze to powodowac
ponizenie, o§mieszenie pracownika, to jezeli nie sg to zachowania dlugotrwate lub
uporczywe, a ponadto nie izolujg lub nie eliminuja danej osoby z zespolu wspot-
pracownikow, nie mogg by¢ sklasyfikowane jako mobbing. Naruszenie czci moze
wystepowac nie tylko pomiedzy pokrzywdzonym i naruszycielem, lecz takze przy
udziale osob trzecich, np. na zgromadzeniach réwniez za posrednictwem me-
diow*. Przykladem jest przerywanie wypowiedzi, wyciszanie pracownika podczas
rozmo6w grupowych, nieudzielenie glosu pracownikowi, czy usuwanie ze spotka-
nia. S to zachowania zdecydowanie patologiczne, jednak brak spelnienia wszyst-
kich cech mobbingu zawartych w jego kodeksowej definicji nie upowaznia do za-
kwalifikowania tych dzialan jako mobbing. Jak zauwaza Sad Najwyzszy w wyroku
z 20 marca 2007 r., obecno$¢ napietej atmosfery psychicznej wsrod cztonkow za-
togi towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy nie moze by¢ automa-
tycznie uznana za mobbing ze strony pracodawcy®. Zakladajac, ze pracodawca
nie wywiazal sie ze swojego obowiazku w zakresie przeprowadzenia akgji infor-
macyjnej, a stan napiecia psychicznego utrzymuje si¢ dlugotrwale, taka sytuacja
moze spowodowa¢ naruszenie dobra osobistego, jakim jest zdrowie, powodujac
jego rozstrdj. W przytoczonej sytuacji nalezy zwrdci¢ uwage na indywidualny stan
psychiczny kazdego pracownika.

Nastepnym przykladem zachowania patologicznego niesklasyfikowanego jako
mobbing jest naruszenie dobra osobistego w postaci prywatnosci. Przejawia si¢ ono
np. w przypadku ujawnienia przez pracodawce bez zgody pracownika informacji

33 A. Sylwestrzak, M. Balwicka-Szczyrba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz aktualizowany,
LEX/el. 2023 (dostep: 31.05.2023).

34 Ibidem.

35 Wyrok SN z 20 marca 2007 r., Il PK 221/06, LEX nr 389284.
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o wysokosci jego wynagrodzenia czy faktéw z jego zycia prywatnego lub rodzin-
nego. Takie dzialania moga mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
a nawet wyeliminowanie czy izolowanie go z zespotu wspétpracownikéw; trudno
doszukiwac¢ si¢ tu jednak przestanki uporczywosci i dtugotrwalosci.

5. Zachowania patologiczne niesklasyfikowane
jako mobbing w zwigzku z nowelizacja Kodeksu
pracy w zakresie pracy zdalnej

W konsekwencji wybuchu pandemii COVID-19 oraz idacym za tym rozpo-
wszechnieniem si¢ uzycia komputerdw i urzadzen mobilnych, sieci Internet, faczy
cyfrowych, aplikacji mobilnych, ustug technologii cyfrowych* w celu wykonywa-
nia pracy, powstala koniecznos¢ uregulowania zdalnej formy wykonywania obo-
wigzkéw stuzbowych. Nowa mozliwo$¢ swiadczenia pracy stwarza wiele okazji do
powstania zachowan patologicznych niewystepujacych do tej pory. Wéréd nich
mozna wyr6zni¢ m.in.: naruszenie réwnowagi pomiedzy zyciem prywatnym a za-
wodowym pracownika polegajace na oczekiwaniu statej dostepnosci, wykonywa-
niu telefonéw w nocy. Ponadto pomijanie pracownika w zapraszaniu na spotkania
odbywajace si¢ w formie zdalnej, celowe pomijanie w korespondencji mailowej,
ktora go bezposrednio dotyczy, kwestionowanie kompetencji pracownika w obec-
nosci innych oséb w sferze online. Te dziatania moga by¢ uznawane za mobbing
tylko przy zalozeniu, ze majg one charakter uporczywy i dtugotrwaly, natomiast
bez udzialtu tych cech takie zachowania pozostajg zachowaniami jedynie patolo-
gicznymi.

6. Podsumowanie

Zjawiska patologiczne z roku na rok przybieraja na sile’’, przede wszystkim
w sferze zawodowej. Wystepuja one juz na etapie m.in. przyjmowania pracowni-
ka do zespolu czy motywowania. Wsrdd zrddet patologii mogacych pojawic sie

36 M. Medrala, Praca zdalna w polskim systemie prawnym, Wolters Kluwer, Warszawa 2021, s. 15.
37 A. Polanowska, Patologie spoteczne w miejscu pracy - analiza i ocena zjawiska we wspotczes-
nych czasach, ,,Zarzadzanie Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie” 2018, nr 1 (26), s. 57.
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w miejscu pracy mozna wymienic¢ inne przyczyny, m.in. potrzeb¢ docenienia pra-
cownika czy poczucie permanentnego niezadowolenia ze strony pracownika lub
pracodawcy. Termin ,,mobbing” zostal po raz pierwszy uzyty w 1963 r. przez styn-
nego austriackiego etnologa i nobliste Konrada Lorenza w pracy Tak zwane zto do
opisania sytuacji atakowania przez grupe niewielkich zwierzat jednego wiekszego
osobnika®. To z kolei wskazuje na fakt, iz mobbing jest problemem ponadczaso-
wym, uniwersalnym, ewoluujacym, a ponadto wciaz wystepujacym w srodowisku
pracy. Por6wnanie mobbingu w niniejszej pracy do innych patologii niesklasyfiko-
wanych jako mobbing miato na celu zbadanie, czy obecne regulacje oraz procedu-
ry antymobbingowe odpowiadajg nieuniknionym zmianom w prawie. Mobbing,
ze wzgledu na trudno$¢ udowodnienia wszystkich ustawowych przestanek oraz
w zwigzku ze skutkami, jakie wywoluje - zaréwno wynikajacymi wprost z defini-
¢ji (odizolowanie, wyeliminowanie pracownika), jak i innymi, nieprzewidzianymi
przepisami Kodeksu pracy (np. depresja, stany lekowe) — jest przedmiotem wielu
opracowan.

Mobbing jest cisle zwigzany z prawem pracy i przepisami Kodeksu pracy. Ozna-
cza to, ze konkretne zachowania, aby spelnia¢ kryteria mobbingu, musza m.in. na-
rusza¢ prawa pracownika. Jednakze warto zaznaczy¢, ze mobbing jest problemem
spolecznym, ktéry moze wystepowac rowniez wérdd osob $wiadczacych prace na
podstawie niepracowniczych stosunkow zatrudnienia. W zwigzku z tym istotne jest
zrozumienie, Zze mobbing jest zjawiskiem zlozonym i wymagajacym uwzglednienia
wszystkich czynnikow. Z kolei zawarte w definicji mobbingu okreslenie ,,dtugo-
trwale” moze prowadzi¢ do nieuwzglednienia wielu przypadkéw mobbingu, w ktd-
rych ofiara dos§wiadcza powtarzajacych sie, lecz krotkotrwatych aktéw agresji lub
upokorzen, co potwierdza szerokie w tym zakresie orzecznictwo sadowe. Mobbing
moze wystepowac przy wykonywaniu pracy w warunkach pracy zdalnej (wprowa-
dzonej nowelizacja Kodeksu pracy z 7 kwietnia 2023 r.), co powoduje utrudnienie
w udowodnieniu zaistnienia wszelkich ustawowych przestanek ww. patologii. Dla-
tego zasadne wydaje si¢ wprowadzenie nastgpujacych postulatow.

Po pierwsze, rozszerzenie ochrony antymobbingowej na osoby pozostajace tak-
ze w niepracowniczych formach zatrudnienia. Na gruncie obowigzujgcego prawa
osoby pozostajace w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia - przede wszyst-
kim na podstawie zatrudnienia cywilnoprawnego, nie moga dochodzi¢ roszczen
zwigzanych z mobbingiem, opierajac si¢ na artykule 94° k.p. Ta kategoria zatrud-
nionych moze upominac si¢ o swoje prawa na podstawie przepisoéw o ochronie
débr osobistych i przepiséw o czynach niedozwolonych z Kodeksu cywilnego®.
Aktualne przepisy ograniczajg ochrone przed mobbingiem jedynie do pracow-
nikéw w rozumieniu art. 2 k.p., co stoi w sprzecznosci z konstytucyjng zasada

38 D. Sarzata, Mobbing jako wielopostaciowy problem spoteczny, ,k6dzkie Studia Technologicz-
ne” 2009, nr 18, s. 242.
39 Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny, tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 1360 ze zm.
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ochrony pracy. Ta zasada dotyczy wszystkich 0séb §wiadczacych prace, niezalez-
nie od podstawy prawnej $wiadczenia pracy. Skonstruowanie przepiséw w naste-
pujacy sposéb dokonuje uprzywilejowania oséb, ktére §wiadczg prace na podsta-
wie przepisow Kodeksu pracy w stosunku do 0séb pozostajacych w zatrudnieniu
niepracowniczym. W zwiazku z powyzszym zasadne jest rozszerzenie ochrony
przed mobbingiem na wszystkie osoby pozostajace w zatrudnieniu u pracodawcy,
niezaleznie od podstawy $wiadczenia pracy.

Po drugie, zastgpienie w definicji mobbingu okreslenia ,,dlugotrwate” zwrotem
~powtarzajace si¢”. To dziatanie pozwoli rozszerzy¢ pojecie mobbingu na zacho-
wania charakteryzujace si¢ pewna systematyka. Orzecznictwo w zakresie pojecia
diugotrwalosci jest rozbiezne. Na podstawie oméwionego orzecznictwa w niniej-
szej pracy mozna wymieni¢ przynajmniej trzy okresy, ktére sady uznaly za wystar-
czajace do zakwalifikowania okreslonych dzialan jako mobbing (szes¢ miesiecy,
pie¢ tygodni, jeden dzien). To zréznicowanie jest zrozumiale, gdyz wymaga go juz
sama definicja mobbingu. Natomiast okreslenie ,,dlugotrwale”, majace zastosowa-
nie do okresu sze$ciu miesiecy, nie ma odniesienia do pieciu tygodni, a tym bar-
dziej do jednego dnia, poniewaz s3 to okresy znacznie rozbiezne. Bardziej trafne
wydaje si¢ zastgpienie stowa ,,dlugotrwale” wyrazeniem ,,powtarzajace si¢”. Nadal
pozostawi to autonomie sgdom w zakresie orzekania o czasie trwania mobbin-
gu, jednak pozwala na uznanie nawet potencjalnie krdtkiego czasu jego trwania,
co ma miejsce w przypadku oséb o wiekszym stopniu wrazliwosci. Uporczywos¢
oznacza rozciggniete w czasie, stale powtarzajace si¢ zachowania. Nie nalezy tego
kojarzy¢ stricte z okredleniem ,,dlugotrwalos¢”. Okreslenie ,,powtarzajace si¢” wy-
pelnia te systematyke. Jednak ocena czasu trwania dziatan, by zakwalifikowa¢
je jako mobbingowe, musi by¢ dokonywana indywidualnie w kazdej sprawie, ze
zwréceniem uwagi na powigzanie tych przestanek z pozostalymi, a zwlaszcza
przestankami zwigzanymi ze sferg psychiczng czlowieka®. Ponadto okre$lanie
mobbingu jako zjawiska dlugotrwalego moze prowadzi¢ do niezrozumienia jego
istoty. Mobbing to nie tylko kwestia czasu trwania, ale przede wszystkim sposobu,
w jaki te dzialania wplywajg na pracownika i jego dobrostan psychiczny. Konse-
kwencje mobbingu moga by¢ powazne i negatywnie oddzialtywa¢ na zdrowie i zy-
cie zawodowe osoby doswiadczajacej takiego zachowania, niezaleznie od tego, czy
mialo ono charakter dtugotrwaly, czy krétkotrwaly. Zawarte w definicji mobbingu
okreslenie ,,dlugotrwate” moze prowadzi¢ do nieuwzglednienia wielu przypadkow
mobbingu, w ktérych ofiara do§wiadcza powtarzajacych sie, lecz krotkotrwatych
aktow agresji lub upokorzen, co udowadnia szerokie w tym zakresie orzecznictwo
sagdowe.

Po trzecie, rozszerzenie definicji mobbingu na prace swiadczong w formie zdal-
nej. Praca zdalna oparta na technologiach informacyjno-komunikacyjnych moze
doprowadzi¢ do réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym poprzez

40 J.Adamska, J. Bieluk, M. Kun-Buczko, op. cit., s. 15.



36 Magdalena Fonderska, Damian Pietrzak

wigkszg elastyczno$¢. Praca w tej formie moze réwniez prowadzi¢ do negatywnych
skutkow, takich jak: niekontrolowanie czasu pracy oraz naruszenie konwencji
work-life-balance poprzez oczekiwanie przez pracodawce nieustannej gotowosci
do $wiadczenia pracy. Jednoczesnie ten rodzaj §wiadczenia pracy stwarza ryzyko
powstania nowych form zachowan mobbingowych, dotad nieznanych. W zwigzku
z brakiem regulacji wskazujacej, ze dzialania mobbingowe moga zachodzi¢ takze
w przestrzeni online, ich udowodnienie moze by¢ trudne. Dlatego nalezy rozsze-
rzy¢ definicje mobbingu poprzez bezposrednie zaznaczenie, ze dzialania i zacho-
wania charakteryzujace si¢ cechami przypisywanymi dzialaniom mobbingowym
moga zachodzi¢ réwniez w pracy zdalnej. Nalezy jednak zauwazy¢, ze sama forma
$wiadczenia pracy nie jest przesadzajaca. Niezaleznie od niej cigzar dowodu spo-
czywa na pracowniku. Jezeli pracownik jest w stanie udowodni¢ wystepowanie
wszystkich przestanek mobbingu lacznie, to sama forma $wiadczenia przez niego
pracy pozostaje bez znaczenia. Jednakze w pracy zdalnej trudng do udowodnie-
nia przestanka moga by¢ dziatania polegajace na izolowaniu pracownika. Ponadto
nalezy zwroci¢ uwage, iz praca zdalna moze prowadzi¢ do izolacji oraz powstania
trudnosci komunikacyjnych pomiedzy pracownikami, co moze z kolei przyczynic
sie do wyeliminowania pracownika z zespolu wspotpracownikow.

W naszej ocenie wprowadzenie powyzszych postulatow zapewni pelng ochrone
poprzez wyeliminowanie niescistosci prawnych.
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