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Rozdziat 1. Zrédta obowiazku
pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi

1. Istota mobbingu

Zainteresowanie przedstawicieli doktryny problemem mobbingu
skutkowato podejmowaniem licznych préb definiowania tego zja-
wiska jeszcze przed pojawieniem sie definicji legalnej w KP. Ty-
tulem przyktadu warto przytoczy¢ definicje sformutowana przez
H. Szewczyk, zgodnie z ktéra mobbing jako dziatanie: ,w miejscu
pracy lub w zwiazku z praca polega na wrogim i nieetycznym,
systematycznie powtarzajacym sie zachowaniu, skierowanym
wobec jednej lub kilku oséb, ktorego rezultatem jest psychicz-
ne, psychosomatyczne i spoteczne wyniszczenie pracownika.
Szczegdlnie wazny jest w tym przypadku aspekt zdrowotny cate-
go zagadnienia, co odrdéznia zjawisko mobbingu od zwyczajnego
konfliktu. Pod wptywem mobbingu osoby poszkodowane zostaja
zepchniete w beznadziejnos¢, bezradnos¢ oraz tracag mozliwosé
obrony. Tego rodzaju dziatania charakteryzuja sie duza czesto-
tliwoscia wystepowania i utrzymywaniem sie przez dluzszy
okres (przynajmniej przez pot roku)” (H. Szewczyk, Molestowanie
seksualne, s. 9). Podobnie zagadnienie to przedstawiali W. Cieslak
iJ. Stelina, okre$lajac mobbing jako: ,bezprawne, systematyczne
idlugotrwale zachowania (dziatania i zaniechania) oséb beda-
cych cztonkami pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane bez
powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane prze-
ciwko innym cztonkom (innemu cztonkowi) grupy i godzace
w ich dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie

| Pojecie mobbingu
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pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespolu” (W. Cieslak,
J. Stelina, Mobbing, s. 74).

2. System ochrony

Jak wskazuje A. Sobczyk, cztowiek ma prawo do zycia w po-
czuciu bezpieczenstwa, a nowoczesne panstwo istnieje m.in. po
to, aby to bezpieczenstwo zapewnic i chroni¢. W tym kontekscie
pracodawca w imieniu panstwa ma obowigzek ochrony pracowni-
kéw przed przemoca, w tym przeciwdziatania mobbingowi. Zdrowie
ibezpieczenstwo pracownikéw w miejscu pracy od lat, m.in. za spra-
wa strategii lizbonskiej, stanowia jeden z najwazniejszych obszarow
polityki spotecznej UE. Jej celem byto zdynamizowanie rozwoju go-
spodarczego, stworzenie gospodarki opartej na wiedzy, zagwaranto-
wanie wzrostu konkurencyjnosci oraz poziomu zatrudnienia w UE,
a ponadto zapewnienie spojnosci spotecznej i dbatosé o zrownowa-
zony rozwoj i ekologie.

Regulacje dotyczace ochrony pracownikéw przed mobbingiem
zostaly wprowadzone do polskiego porzadku prawnego w oparciu
o Rezolucje Parlamentu Europejskiego z 28.3.2002 r. w sprawie ne-
kania w miejscu pracy (Dz.Urz. WE C Nr 77E, s. 138), wzywajaca
panstwa cztonkowskie UE do przeciwdziatania mobbingowi i mo-
lestowaniu seksualnemu w miejscu pracy. Polska byta czwartym
z kolei panstwem UE (po Francji, Belgii i Szwecji), ktére wprowa-
dzito do swojego porzadku prawnego stosowne regulacje prawne.
Expressis verbis obowiazek przeciwdziatania mobbingowi zostat wy-
razony w KP w wyniku nowelizacji z 2004 r. w tresci art. 94° § 1 KP,
zgodnie z ktérym: ,,Pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé
mobbingowi”. Znowelizowane przepisy KP sprawity, ze problema-
tyka mobbingowa nabrata nowego znaczenia dla polskich pracow-
nikéw i pracodawcéw; przede wszystkim jednak dla pracodawcéw,
na ktérych ustawodawca nalozyl obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi oraz obarczyt ich odpowiedzialnoscia za wystapienie
tego zjawiska w miejscu pracy.

Pracodawca ma zapobiega¢ negatywnym relacjom miedzy
pracownikami oraz miedzy pracownikami i przetozonymi. Cho-
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dzi wiec o zapewnienie przestrzeni spotecznej wolnej od przemocy
psychicznej. Zdaniem A. Sobczyka, wydaje sie to by¢ przyktad ustugi
spotecznej, a nawet publicznej, pozycja pracodawcy zas jest tu ana-
logiczna do pozycji organéw porzadku publicznego. Pracodawca ma
obowigzek edukowad, promowac, wyjasniac i przeciwdziataé reali-
zacji znamion mobbingu, zas jesli do niego dojdzie — takze elimi-
nowac jego skutki. Jest to zwiazane z organizacja funkcjonowania
zespolu pracowniczego oraz ochrong praw jednostki (A. Sobczyk,
Ustugi, pkt 6).

Oczywiscie art. 94° § 1 KP nie jest jedyng regulacja, z ktérej na-
lezy wywodzi¢ obowiazki pracodawcy. Pod uwage nalezy wziaé réw-
niez przepisy o bardziej ogélnym charakterze, majace na celu ochrone
znacznie szerszego dobra — godnosci ludzkiej. Tres¢ art. 30 Konstytu-
cji RP potwierdza, iz przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka
stanowi zrédto wolnosci i praw cztowieka i obywatela oraz naktada
na wtadze publiczne obowiazek jej poszanowania i ochrony. Obowia-
zek pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbingowi to zatem
nie tylko techniczne zapewnienie mechanizméw prewencyjnych, in-
terwencyjnych i naprawczych, ale przede wszystkim zabezpieczenie
przed naruszeniem godnosci osobistej. To wlasnie w tym celu przepis
art. 94° § 1 w zw. z art. 11' KP naktada na pracodawce obowigzek
dbatosci o dobra osobiste pracownika, zwtaszcza o jego godnos¢. Pra-
codawca ma obowiazek zapewnienia takiej atmosfery w miejscu
pracy, w ktdorej dobra osobiste pracownikow beda szanowane
przez pracodawce oraz wspotpracownikdéw.

Na uwage zastuguje réwniez art. 15 KP, w ktérym ustawodaw-
ca nalozyl na pracodawce obowiazek zapewnienia pracownikom
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Nie trzeba do-
wodzié, ze bezpieczne warunki pracy to warunki przede wszystkim
wolne od wszelkich patologii, w tym mobbingu. Z tresci art. 207 KP
wynika, ze pracodawca ponosi odpowiedzialnosc za stan bezpieczen-
stwa i higieny pracy w zaktadzie pracy. Dodatkowo art. 94 pkt 10 KP
zobowiazuje pracodawce do wptywania na ksztattowanie w zakta-
dzie pracy zasad wspdtzycia spotecznego. Chodzi tu o obowiazek
dzialann w wymiarze spotecznym, ktére odpowiednio zaplanowane,
wdrozone i odwolujace sie do odpowiednich wartosci maja szanse
z powodzeniem realizowac przedmiotowy obowiazek pracodawcy.

Godno$¢
pracownika

Bezpieczne warunki
pracy
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Do powyzszego dodac nalezy obowiazek pracodawcy do za-
pewnienia ,,porzadku” w zakladzie pracy, co wynika z tresci
art. 104 i 100 § 2 pkt 2 KP. Zgodnie z ustawowym obowigzkiem
pracownik powinien przestrzega¢ regulaminu pracy i ustalonego
w zaktadzie pracy porzadku. Zdaniem A. Sobczyka, kontekst, w kto-
rym pojecie ,,porzadek” zostato uzyte w regulaminie pracy, sugeru-
je, ze chodzi o takie jego rozumienie, w ktérym stowo to oznacza:
»stan, w ktérym przestrzegane jest prawo i jest zachowany spo-
kdj”. Wystapienie mobbingu z pewnoscia wplywa na zaburzenie
spokoju i porzadku w zakladzie pracy (A. Sobczyk, Ustugi, pkt 6).

Zrédtem obowiazku pracodawcy moze tez by¢ art. 55 § 1' KP,
z ktérego wynika, ze pracownik moze rozwiaza¢ umowe o prace
bez wypowiedzenia, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naru-
szenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika. Oczywiscie
uprawnienie to nie stuzy bezposredniej realizacji celéw stosunku
pracy, ale wplywa na obowiazki o charakterze generalnym i odnosi
sie do sposobu wykonywania innych obowigzkéw pracowniczych
(H. Szewczyk, Ochrona ddbr, s. 478). Przedmiotowy obowiazek
mozna uzasadnic¢ sama istota stosunku pracy jako zobowiazania
wzajemnego, gdzie na obie strony naklada sie obowiazek wspot-
dziatania przy jego realizacji. Potwierdzaja to art. 354 i 355 KC
w zw. z art. 300 KP. Z art. 354 KC wynika obowigzek zaréwno dtuz-
nika, jak i wierzyciela do wykonania swojego zobowiazania zgodnie
zjego trescig i w sposéb odpowiadajacy celowi spoteczno-gospodar-
czemu, zasadom wspotzycia spotecznego oraz zwyczajom (jesli takie
zostaly przyjete). Natomiast z tresci art. 355 KC wynika obowiazek
zachowania nalezytej starannosci — ogdélnie wymaganej w danych
stosunkach. Innymi stowy, strona (tu pracownik i pracodawca), ktéra
jest zobowiazana do okreslonego $wiadczenia, powinna je spetniaé
w taki sposéb, by dziatania podejmowane w celu realizacji zobowia-
zania przedstawialy warto$é ekonomiczna i spoteczna, ale réwniez
przyczyniaty sie do realizacji stusznego interesu drugiej strony.

Jak z powyzszego wynika, obowiazek przeciwdziatania
mobbingowi stanowi jeden z podstawowych obowiazkéw praco-
dawcy. Jak stusznie wskazuje sie w orzecznictwie: , zgodnie z art. 94°
§ 1 KP pracodawca ma obowiazek przeciwdziata¢ mobbingowi.
Przepis ten, wspdlnie miedzy innymi z art. 11! KP, czy 94 pkt 10 KP,



Rozdziat 1. Zrédta obowigzku pracodawcy przeciwdziatania...

stawia pracodawcy wymaganie dbalosci o dobra osobiste pracowni-
ka, wszczegdlnosci o jego godno$é oraz o takg atmosfere w zaktadzie
pracy, w ktdrej dobra osobiste pracownikéw bedg szanowane, zaréw-
no przez samego pracodawce (osoby dzialajace w jego imieniu), jak
iinnych pracownikéw. W istocie sprowadza sie to do realizacji przez
pracodawce we wlasciwy sposéb wynikajgcego z art. 22 § 1 KP obo-
wigzku zatrudniania pracownika” (wyr. SNz 3.8.2011 r., IPK 35/11,
Legalis).

3. Przeglad orzecznictwa

Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi

Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie

na dziataniach dotyczacych przypadkéw wystapienia tego zjawi-

ska, ale réwniez na dziataniach zapobiegawczych, ktére powinny
byc realne i efektywne.

wyr. SNz 21.4.2015 1., Il PK 149/14, Legalis
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1. Pojecie mobbingu

1.1. Istota i rodzaje mobbingu

Mobbing to przyktad patologii wystepujacej w organizacji.
Przez pryzmat szkodliwych i negatywnych jego konsekwencji roz-
wazania o istocie mobbingu powinny by¢ realizowane wieloptasz-
CZyZnowo.

Pierwsze zaobserwowane przyktady sytuacji mobbingowych
obejmowaty grupowe formy przesladowania ofiary przez wspélpra-
cownikoéw. Osoby te zwykle zajmowaty réwnorzedne stanowiska
pracy - stad ,,mob”, czyli ttum, motloch gnebiacy ofiare. Z bie-
giem czasu zaobserwowano, ze dreczycielem moze by¢ réwniez
jedna osoba, ktorej pozycja nadrzedna w strukturze zaszerego-
wania pracownikéw daje jej podstawy do dreczenia (J. Nowomiej-
ski, R. Rasiniska, R. Barczyk, Przeciwdzialanie, s. 141). Pod koniec
lat 80. XX w., wraz z konicem epoki tzw. yuppies, wynoszacych
ambicje zawodowe ponad wszystko, mobbing zaczal by¢ po-
strzegany jako problem spoteczny i stal sie przedmiotem ba-
dan interdyscyplinarnych (B. Maciejewska, Terrorysci, s. 71). Nim
jednak zagadnienie mobbingu znalazto odzwierciedlenie w nor-
mach prawnych, byto dyskutowane i analizowane przez specjali-
stow z wielu dziedzin, m.in. psychiatréw, etnologéw i psychotera-
peutéw. Po raz pierwszy zostalo wykorzystane przez etnologa
K. Lorenza, ktéry opisywatl agresywne zachowania sie zwierzat
wobec siebie (G. Jedrejek, Dochodzenie, s. 17). W stosunku do sro-
dowiska pracy pojecie ,,mobbingu” zostalo po raz pierwszy
uzyte przez H. Leymann’a w raporcie z badan przeprowadzonych
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w Szwecji w latach 1982-1983. Autor ten stwierdzil, ze mobbing ist-
niat zawsze, nigdy jednak nie byt wczesniej badany ani opisywany
w sposéb systematyczny (H. Leymann, The Mobbing Encyclopedia,
http://www.leymann.se/English/frame.html, dostep: 5.7.2021 r.).
Stwierdzit, ze wigze sie on z wroga, nieetyczna komunikacja,
kierowana w sposob ciagly i dtugotrwatly przez jedna lub kilka
0s6b w stosunku do innej osoby (rzadko do grupy oséb). Osoba
ta na skutek takich dziatan staje sie bezradna i popada w poczu-
cie beznadziejnosci i bezradnosci (H. Leymann, Mobbing, s. 120).
W jego opinii tego rodzaju dziatania wystepuja czesto i utrzymujq
sie przez dluzszy czas. Zdaniem J. Marciniaka, w rezultacie ofiara
doznaje maltretowania psychicznego, a w konsekwencji poczucia
psychosomatycznego i spotecznego poszkodowania. Owa nieetycz-
na komunikacja moze przybiera¢ forme werbalng lub niewerbalna,
np. obrazliwe gesty (J. Marciniak, Mobbing, s. 20-21).

H. Leymann umiescit zjawisko mobbingu w kontekscie stre-
su psychospotecznego, wskazujac, ze moze by¢ on postrzegany
jako typ wyjatkowo niebezpiecznego stresu spotecznego (H. Ley-
mann, The content, s. 169-170). Wyrdznil on 45 szczegétowych
cech podzielonych na 5 grup, ktére pozwalajg rozpoznac¢ mobbing.
Do pierwszej grupy zaliczyt cechy zaburzajace mozliwos¢ komuni-
kowania sie. Obejmujq one nastepujace zachowania: ograniczanie
przez przetozonego mozliwosci wypowiadania sie, ciagte przerywa-
nie wypowiedzi, ograniczanie przez wspotpracownikéw mozliwosci
wypowiadania sie, reagowanie krzykiem, state krytykowanie wyko-
nywanej pracy i zycia prywatnego, ustne pogrozki, grozby na pismie,
ponizajace i upokarzajace gesty i spojrzenia, ztosliwe aluzje. Druga
grupa to cechy zaburzajace stosunki spoteczne. Wsréd nich wska-
zat unikanie przez przetozonego rozmdw z ofiara, uniemozliwianie
zabrania glosu, izolacja, zmiana miejsca pracy z dala od innych pra-
cownikdw, zakaz rozmdw z ofiara, traktowanie jak powietrze. Kolej-
na grupa cech, wedtug H. Leymama swiadczaca o mobbingu, doty-
czy zaburzen spotecznych odbioru osoby poddawanej mobbingowi.
Chodzi tu o plotkowanie, wypowiadanie sie o ofierze w ztym tonie,
rozsiewanie plotek, osmieszanie, sugerowanie choroby psychicznej,
wysytanie na badania psychiatryczne, szydzenie z niepetnosprawno-
$ci, parodiowanie sposobu poruszania sie czy méwienia, zartowanie

Mobbing jako stres
psychospofeczny
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z narodowosci, wymuszanie prac naruszajacych godnos¢ osobista,
kwestionowanie podejmowanych decyzji, przezywanie ofiary, nie-
stosowne propozycje o nacechowaniu seksualnym. Czwarta grupa
dotyczy zachowan majacych wptyw na jako$¢é sytuacji zyciowej i za-
wodowej. Sprowadza sie m.in. do niezlecania zadnych zadan do wy-
konania, odbierania wczesniej zlecanych obowigzkdw, zlecania prac
wykraczajacych poza kompetencje ofiary w celu jej zdyskredytowa-
nia albo prac ponizej kompetencji, czy zlecania zadan obrazliwych.
Ostatnia grupa cech ma zwigzek z zachowaniami, ktére wywie-
rajg szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary. Sa to przede wszystkim
zadania polegajace na zmuszaniu pracownika do wykonywania prac
szkodliwych dla zdrowia, grozZenie przemoca, znecanie sie fizyczne
i psychiczne.

Sklasyfikowane przez H. Leymana cechy mobbingu nalezy
przeanalizowad pod katem obecnych realiéw. Bowiem w zderzeniu
z obecnymi czasami, zaréwno pod katem szeroko pojetej kultury
organizacji, jak i pod katem przepisow KP, moze sie okazad, ze nie-
ktére zachowania nie beda wypetniaty znamion mobbingu. Tytutem
przyktadu, biorac pod uwage pierwsza grupe cech, fakt przerywa-
nia, czy ograniczanie mozliwosci wypowiedzi nie zawsze bedg no-
sity znamiona mobbingu. W sytuacji bowiem interakcji duzych grup
ludzi, gdzie spotkania (narady) wymagaja duzej dyscypliny czasowej
imerytorycznej, ograniczanie mozliwosci swobodnej (dowolnej) wy-
powiedzi moze byé uzasadnione. Wazne jednak, by owe ograniczenia
byly proporcjonalne, a wszystkie wykorzystane narzedzia i realizo-
wane zachowania cechowaty sie kulturowoscig i rzeczowoscig oraz
by byly pozbawione pejoratywnego nacechowania, pietnowania,
krytykowania dla tzw. ,,zasady” itd. Dziatania zaburzajgce stosunki
spoteczne czesto sa wykorzystywane pod pretekstem kompetencji
kierowniczych. Chodzi np. o izolowanie ofiary, zmiane jej miejsca
pracy pod pretekstem reorganizacji, czy zmian logistycznych. Tym-
czasem bardzo czesto taka izolacja, zwtaszcza jesli jest dtugotrwata,
przynosi negatywne konsekwencje i moze by¢ elementem sktada-
jacym sie na mobbing. Innym przyktadem z kolei moze by¢ sposéb
przydzielania prac. Pracodawca moze zleci¢ pracownikowi nowe
zadania. Jednak wazne jest, by byty to zadania merytorycznie uza-
sadnione, a co wiecej kulturalnie zakomunikowane. Zdarzaja sie sy-
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tuacje, gdy pracodawca incydentalnie prosi pracownikow o wykony-
wanie prac ponizej ich kompetencji, np. pakowanie paczek w ramach
akcji charytatywnej. Jednak, jesli zrobi to w sposéb kulturalny, nikt
nie powinien poczu¢ sie dotkniety. Jesli jednak wytypuje kilka oséb
z dziatu finansowego, komentujac, ze maja pakowac paczki, bo do
niczego innego sie nie nadaja, wéwczas znaczaco zmienia to obraz
sytuacji. I przy powtarzalnosci takich dziatant mozna bedzie sie za-
stanowic nad ewentualna realizacja znamion mobbingu. Co wiecej,
bardzo duzy odsetek pracownikéw poddanych mobbingowi zapada
na szereg chordb, zwlaszcza na depresje, choroby uktadu pokarmo-
wego, czy serca. Jesli jeszcze dodaliby$smy do tego celowe dziatania
pracodawcy zmierzajace do pogorszenia sie stanu zdrowia pracow-
nika, np. praca w warunkach niebezpiecznych wbrew normom BHP,
a co wiecej wykazaliby$my rozstréj zdrowia w wyniku wykonywanej
pracy, rekompensata w postaci zados¢uczynienia z tytultu mobbingu
bytaby uzasadniona (J. Marciniak, Mobbing, s. 25-30).
Interdyscyplinarne rozwazania w zakresie mobbingu sprawity,
ze materia ta stala sie przedmiotem zainteresowania wielu dziedzin
nauki, co w konsekwencji doprowadzito do stworzenia wielu defi-
nicji tego pojecia. Wielowatkowa konstrukcja mobbingu sprawia,
ze podanie jego jednolitej definicji nie jest sprawa tatwa. Z perspek-
tywy gléwnego celu niniejszego opracowania intencja autorki jest
proba przedstawienia zjawiska mobbingu nie tylko w ujeciu norma-
tywnym. Aby zaproponowa¢ potencjalnie skuteczne rozwigzania
antymobbingowe nalezy bowiem zrozumie¢ istote tego zjawiska,
poniewaz zawsze za jego powstaniem stojq ludzie i ich zachowania.

1.2. Pozanormatywne ujecie mobbingu

Pojecie mobbingu pochodzi od angielskiego stowa ,,mob”iozna-
cza tloczy¢ sie, rzucad sie, dokuczyd, szarpaé, oblega¢ (Cambridge
Dictionary, https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/
mob, dostep: 5.7.2021 r.). Nie doczekato sie ono dotychczas odpo-
wiednika w jezyku polskim. Podkresli¢ nalezy, ze uzywanie stowa
,mobbing” jest intuicyjne i rozumienie znaczenia tego terminu nie
przysparzaraczej trudnosci. Termin mobbing jest oczywiscie najczes-
ciej uzywany w praktyce, aczkolwiek w literaturze spotka¢ mozna
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réowniez inne okreslenia, takie jak: psychoterror, dreczenie moralne,
czy molestowanie moralne (M. Sidor-Rzqdkowska, Mobbing, s. 77).
Czes$¢ os6b zajmujacych sie problematyka mobbingu uzywa okre-
Slenia ang. bullying (terroryzowanie), ang. ganging up on someone
(uwziac sie na kogos) lub ang. harrasment (nekanie) (J. Kwasniewski,
Badanie, s. 186; J. Kowal, G. Pilarek, Mobbing, s. 228).

Podstawowe kryteria definiujace zachowania mobbingowe sa
w doktrynie stosunkowo spéjne. Tytutem przyktadu mozna do nich
zaliczy¢ np. czestotliwo$é (powtarzalnosé lub ciggtosc), czas trwania
jako dtugotrwatyipowtarzalny i brak réwnowagi sit miedzy sprawca
a ofiara. Wskazuje sie tez na brak mozliwosci podjecia przez ofiare
obrony, cigglos¢ i powtarzalnos¢ doswiadczania negatywnych za-
chowan, dtugi okres ich wystepowania, spoteczne wykluczanie ofia-
ry, czy spadek wydajnosci pracy ofiary. Mobbing sktada sie z wielu
zdarzen i w jego zakres zawsze wejdzie naruszenie débr osobistych
(zwykle czci) i obejmuje dziatania lub inne zachowania o pewnej
obiektywnie stwierdzalnej rozciggtosci czasowej (,,uporczywe”
i, dtugotrwate”) (H. Hoel, C.L. Cooper, B. Faragher, The experience,
S. 443-465).

W doktrynie mozna tez spotkac definiowanie pojecia mobbingu
przez pryzmat trzech pozioméw: mobbing wstepujacy, pionowy
i poziomy. Z mobbingiem wstepujacym mamy do czynienia wow-
czas, gdy ofiara jest przelozony, a mobberem pracownik lub grupa
pracownikéw; mobbing pionowy wystepuje wowczas, gdy ofiara jest
pracownik, a mobberem przetozony; mobbing poziomy dotyczy za$s
sytuacji, w ktorej ofiara i mobber sg na tym samym poziomie zasze-
regowania pracowniczego (M. Urbaniak, Mobbing, s. 31).

A. Sottys wskazuje z kolei, ze mobbing to zachowanie, ktére
charakteryzuje sie sSwiadomym i zamierzonym przesladowa-
niem i manipulacja w miejscu pracy wobec pracownika. Celem
mobbera jest zaszkodzenie osobie mobbowanej, wykluczenie jej
z zespotu pracowniczego, zaszczepienie w niej poczucia elimina-
cji i dyskryminacji (A. Sottys, Mobbing, s. 25). Niektorzy autorzy
mianem mobbingu okreslaja przesladowania wobec pracownika,
do ktérych dochodzi w miejscu pracy. Przesladowania nosza zna-
miona dziatan o charakterze manipulacyjnym. Dziatania takie maja
na celu eliminacje danej osoby z zespotu pracowniczego. Dziatania
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takie sg Swiadome, a ich zamiarem jest wyrzadzenie ofierze krzywdy
(J. Marciniak, Mobbing, s. 22). Pojecie mobbingu jest czesto ko-
jarzone z terrorem psychicznym, zaczepianiem, izolowaniem,
nieprzyjemnymi komentarzami w stosunku do danej osoby ma-
jace na celu wyeliminowanie jej z danej grupy (U. Joszczynska,
J. Patyska, J. Raduj, Mobbing, s. 52). Terror ten ma na celu podpo-
rzadkowanie lub wyniszczenie psychiczne osoby i doprowadzenie
jej do podejmowania decyzji zwiazanych np. z odejSciem z pracy czy
odejsciem z zawodu (R. Kaczynska-Maciejowska, Pracownik, s. 79).
Innymi stowy, sa to wszelkie dziatania (stowa, akty, gesty, pisma)
majace charakter naduzy¢ godzacych w osobowosé, godnosé, in-
tegralno$¢ fizyczna lub psychiczng osoby, stanowigc jednoczesnie
grozbe dla jej zatrudnienia (M.F. Hirigoyen, Molestowanie, s. 51).
Istota mobbingu jest agresja psychiczna, czyli traktowanie wy-
branej osoby jako kozta ofiarnego, poddawanie jej systematycz-
nym i pietnujacym dziataniom o charakterze destruktywnym.
Celem tych dziatan jest wyniszczenie psychiczne i fizyczne cztowie-
ka. Konsekwencje takich dziatan sa czesto dtugofalowe i nie pozosta-
ja bez wplywu na zdrowie psychiczne i fizyczne ofiary. Z badan nad
ofiarami przesladowanymi w Srodowisku pracy wynika, ze dtugo-
trwaly mobbing prowadzi do czasowej, a nawet do statej niezdolno-
scido pracy (J. Kowal, G. Pilarek, Mobbing, s. 228). Mobbing wywiera
zte skutki nie tylko na jego ofierze, ale réwniez na organizacji, w kté-
rej doszto do jego wystapienia. Polega na wielofazowym dziataniu,
przybierajacym czesto formy dziatan od pozornych i niewidocznych
po drastyczne prowadzace do izolacji i wycofania. Mobbing jest nie-
etyczny i irracjonalny z punktu widzenia celéw organizacji. Moze
polegaé na dtugotrwatym i powtarzajacym sie dreczeniu pracownika
doznawanym ze strony wspdlpracownikéw lub przetozonych. Prze-
moc, jakiej poddana jest ofiara, przybiera posta¢ ekonomicznej, psy-
chicznej lub spotecznej. Ma na celu zastraszanie i upokorzenie osoby
w celu ostabienia jej mozliwo$ci obrony. Mobbing moze prowadzié
do silnego stresu i wielu choréb o podtozu somatycznym i psychicz-
nym (A. Behowska-Gebhardt, Przeciwdziatanie, s. 3).

W srodowisku psychologicznym mobbingiem sa szczegélne re-
lacje interpersonalne miedzy dwiema osobami, ktére skutkujq nega-
tywnymi konsekwencjami u jednej ze stron ze wzgledu na dziatania
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podejmowane przez druga strone. Podejscie psychologiczne zaktada,
ze relacje te rzadko dotycza wiekszej liczby oséb.

W ujeciu socjologicznym mobbing oznacza psychologiczna
agresje bedaca konsekwencjq dzialan czesciej podejmowanych przez
grupe osob (nie jednostke). Mobbing powoduje ekstremalny poziom
stresu w miejscu pracy (P. Pilch, Mobbing, s. 191).

Miedzynarodowa Organizacja Pracy za mobbing uznaje obraz-
liwe i m$ciwe zachowanie przejawiajgce sie w okrutnym, zlosliwym
lub upokarzajacym usitowaniu zaszkodzenia jednostce lub grupie
pracownikow. Sa to dziatania polegajace na statych krytycznych
uwagach, izolacji danej osoby, rozsiewaniu plotek, czy pomawia-
niu. Miedzynarodowe Stowarzyszenie Przeciw Psychologicznemu
Stresowi i Mobbingowi za mobbing uznaje zas zdarzenia powta-
rzalne, systematyczne i czeste. Wedtug Krajowego Stowarzyszenia
Antymobbingowego mobbing jest bezpodstawnym, ciagtym i dtu-
gotrwalym dreczeniem. Polega rdwniez na zastraszaniu, dreczeniu,
czy przesladowaniu pracownika, zaréwno przez przetozonego, jak
i przez wspotpracownikdw. Konsekwencjq takich dziatan jest uczu-
cie bezsilno$ci, upokorzenia i krzywdy (J. Nowomiejski, R. Rasinska,
R. Barczyk, Przeciwdziatanie, s. 141). Europejska Agencja Bezpie-
czenstwa i Zdrowia w Pracy definiuje mobbing jako powtarzalne
inieuzasadnione zachowania skierowane przeciwko pracownikowi
albo grupie pracownikéw, ktdre stwarzaja zagrozenie dla jego bez-
pieczenstwa i zdrowia (P. Pilch, Mobbing, s. 172).

W literaturze czesto przyjmuje sie, Ze dziatania, ktore mozna
zaklasyfikowa¢ jako mobbing, musza spelnié 3 przestanki: czas,
powtarzalnosé i negatywne intencje. Chodzi tutaj o wielokrotne
idtugotrwate dziatania nacechowane zta wola sprawcy. J. Marciniak
dzieli je na kilka kategorii, biorac pod uwage efekty, jakie wywar-
ty na ofierze. Pierwsza dotyczy zachowan polegajacych na odebra-
niu poszkodowanym mozliwosci komunikowania sie w srodowisku
pracy, zaburzaniu spotecznego odbioru ofiary, szydzenia, dyskre-
dytowania, obrazania, ponizania. Druga kategoria dotyczy zacho-
wan polegajacych na nadmiernym krytykowaniu, kontrolowaniu,
utrudnianiu stosunkéw spotecznych prowadzacych do izolacji ofiary,
plotkowaniu, pejoratywnym komentowaniu kazdego postepowania.
Kolejna kategoria to tworzenie mitow dotyczacych ofiary, sfery jej
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zycia osobistego i prywatnego. Czwarta kategoria obejmuje zmiane
zadan stuzbowych na takie, ktdre sg odbierane jako kara, pomijanie
przy awansach, nagrodach, czy naruszanie fizycznej i psychicznej
nietykalnosci ofiary, co skutkuje pogorszeniem sie stanu zdrowia.
Piata kategoria dotyczy naruszenia tajemnicy korespondencji, a na-
wet pogrozki, czy kradziezy dokumentdw. Szésta to krytyka i kon-
trola wszystkich dziatan i decyzji pracownika. Ostatnia, siédma po-
lega na traktowaniu wszelkich wysitkéw obrony pracownika przed
stawianymi zarzutamii atakamijako buntu (J. Marciniak, Mobbing,
s. 25).

1.3. Ujecie mobbingu na gruncie KP

Zjawisko mobbingu jest najczesciej omawiane wtasnie w kon-
tekscie srodowiska pracy, poniewaz to tam powstaje podatny grunt
do jego stosowania. Mobbing w miejscu pracy oddziatuje negatyw-
nie zaréwno na srodowisko pracy, innych pracownikdéw, ale przede
wszystkim na osoby nim dotkniete. Jak juz wskazano, w polskim
systemie prawnym pojecie mobbingu pojawilo sie dopiero na skutek
nowelizacji KP z 1.1.2004 r., dzieki czemu stato sie ono pojeciem je-
zyka prawnego. Przedmiotowe pojecie zdefiniowano w art. 94°KP
jako dziatanie lub zachowanie dotyczace pracownika lub skiero-
wane przeciw niemu, polegajace na uporczywym i dtugotrwa-
tym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizona ocene przydatnosci zawodowej powodujace lub maja-
ce na celu ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wyelimi-
nowanie z zespotu wspotpracownikow.

Warto podkreslic¢, ze definicja mobbingu wprowadzona do KP
jest bardzo ogdélnikowa i otwarta. Regulacje prawne przewidziane
przez polskiego ustawodawce sa bardzo skromne i obejmuja zaledwie
jeden przepis (J. Marciniak, Mobbing, s. 21). Z przytoczonej definicji
wynika, ze na mobbing sktada sie grupa bezprawnych dziatan lub za-
chowan (W. Cieslak, H. Stelina, Definicja, s. 18). Definicja mobbingu
zawiera zwroty ocenne i niedookreslone. W konsekwencji niezbedne
jest odwotlanie sie do wyktadni doktrynalnej, a zwtaszcza wyktadni
dokonanej przez sady (G. Jedrejek, Mobbing, s. 17). Ustawodawca
polski wraz z wprowadzeniem tego pojecia do KP, definiujac jego
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