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PSYCHOLOGICZNE | PRAWNE ASPEKTY MOBBINGU
W MIEJSCU PRACY

Przemoc w miejscu pracy pojawig gicoraz wgksz a zarazem niepokgia czestotliwoscia.
Mobbing traktowany jest jako przyktad patologii ebsowanej w organizacji. &1 koniecz-
no$é¢ spojrzenia na mobbing w sposob wieloaspektowy. r@eetykutu jest przybtienie
psychologicznej natury zjawiska mobbingu, aztakvskazanie na mobbing w konfele
polskiego prawa pracy. W artykule zwrécono ugiag dwie przestrzenie, w jakich naje
przyjrze sig przemocy w organizacji. Pierwszagég artykutu pdwigcona jest aspektom
zwigzanym z psychologizdrowia i psychologi organizacji. Druga g&¢ artykutu péwig-
cona jest przestrzeni prawa pracy. W pierwszegjaiartykutu skupiono sina psychologicz-
nych aspektach zjawiska mobbingu. Na ptiaz zostata przybfiona definicja mobbingu,
wymieniono take przyktady zachowa przemocowych obserwowanych $vodowisku
organizacyjnym. Scharakteryzowano#alofiak mobbingu i mobbera. Dalej jest miejsce na
omowienie mobbingu jako wieloetapowego procesuvi@ir czes¢ artykutu zamykag kon-
sekwencje mobbingu, jakie dotykajie tylko ofiar przemocy, ale tade srodowisko organi-
zacyjne. Druga e&¢ artykutu zostata pavigcona aspektom prawnym zjawiska mobbingu
w miejscu pracy. Przywotano defingcinobbingu obowgzujaca w polskim kodeksie pracy.
Ponadto wskazano ta&k na obowizki pracodawcy, jakie gka na nim wzgédem ofiar do-
swiadczajcych przemocy w miejscy pracy. W artykule znalagitotakze miejsce na przy-
kltady dziaté prewencyjnych zwizanych z profilaktyl zjawiska mobbingu w organizacji.
Artykut zamykaj prawne konsekwencje mobbingu.

Stowa kluczowe:patologia organizacyjna, przemoc w organizacjispielprawo pracy, pro-
cedury antymobbingowe.
1. WPROWADZENIE

Skala zjawiska mobbingu w miejscu pracy jest nieggia. Wedtug danych zgroma-
dzonych przez Centrum Badania Opinii Spotecznepti2a 17% pracownikow przyznaje
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sie do d@wiadczania przemocy ze strony swoich pracodawcprzetazonycly. Mobbing
niesie ze sabdotkliwe konsekwencje, ktére dotykajie tylko ofiary przemocy, ale wpty-
wajg takze na funkcjonowanie i prazespotéw w organizacji. Na zjawisko mobbingu na-
lezy spojrzé€ z kilku perspektyw — prawa pracy, zdrowia psychago, psychologii
organizaciji.

2. MOBBING A PSYCHOLOGIA

Termin mobbingu do wspétczesnej psychologii wprdeda Peter Paul Heinemann.
Uzyt go w kontekcie obserwowanej wrodowisku szkolnym przemocy dziecej. Po-
wszechnie przyja definicja mobbingu Leymanna mowe mobbing ma charakter wrogiej
i nieetycznej komunikacji mdzyludzkiej, gdzie jedna ze stron doprowadza swracho-
waniem drug strore do strat i cierpienia w wymiarach zdrowia fizycgoe psychicznegb
Nieco wczéniej termin mobbing pojawit siw pracach zoologa Karla Lorenza. Mobbing
oznaczat zachowania obserwowanychsmdowisku zwierat, ktére polegaty na ataku
przez grup zwierzt osobnika traktowanego jako intruza. BDpiowszechnie rozumiemy
mobbing jako kade niewtdciwe zachowanie, ktére przez swgjowtarzalné¢ i systema-
tycznas¢ narusza godr$é innej osoby, uderza w jej zdrowie psychiczneydizne, prowa-
dzac do utraty zatrudnienia lub pogorszenia atmosfenmyiejscu pracy Przéladowanie
ma charakter uporczywy (przynajmniej raz na tyfizlechodzi do sytuacji mobbingowej)
i diugotrwalty (przéladowanie trwa od ponad p6t roku). Osoby szykan@nigprzelado-
wane w miejscu pracyydsuwane od awansu, podiy nie g angaowane w zadania
stuzace rozwojowi zawodowemu. Niejednokrotnie dziatamabbingowe maj podtaze
dyskryminacji ze wzgldu na pté, wiek, sta pracy, pochodzenie.

Wspoiczénie rozumiany mobbing w organizacji przybiera péstiemonstrowania
wrogiego nastawienia iekania pracownika poprzez szereg dziatakich jak: utrudnianie
wykonywania pracy, izolagji wykluczenie, bezzasadne oskemia, ztgliwe opinie i za-
chowania, nieprzekazywanie informacji amanych z wykonywaniem oboyakowb.
Szczegobtowej klasyfikacji zachowanobbingowych dokonat Leymann, dzielczynndci
mobbera na dziatania

¢ utrudniagce komunikagj (m.in. przerywanie, gedy, akty agresji werbalnej, ogra-

niczenie lub uniemdiwienie ofierze wypowiadania sietc.);

* wplywajgce negatywnie na kontakty spoteczne (m.in. izolajaorowanie ofiary);

* naruszajce wizerunek ofiary (m.in. plotkowanigartowanie, wymiewanie, szyka-
nowanie ofiary);

* uderzajce w pozyc} zawodowy ofiary (m.in. kwestionowanie kompetenc;ji ofiary,
odbieranie jej zada przydzielanie zadaniemaliwych do realizacji);

* uderzajce w zdrowie ofiary (m.in. zitanie s fizyczne, molestowanie seksualne).

3 Centrum Badania Opinii Spoteczn&zykany i mobbing w miejscu pracy — Polska lipiet420
2014, http://www.rynekpracy.pl/monitor_rynku_pragyphp/wpis.289 (dogp: 26.04.2018 r.).

4 H. Leymann,The content and development of mobbing at wkropean Journal of Work and
Organizational Psychology” 1996,25s. 165.

5 M.F. Hirigoyen,Molestowanie w pragyttum. M. Zeraiska, Pozn&2003.

6 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewsklpbbing: patologia zarzlzania personelemVarszawa
2004.

7 H. Leyman,The content.., s. 170-171.
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Obecnie repertuar powszych zachowamaogt st znacznie rozszerzy co w opinii
autoréw artykutu, wize sk z postpujacymi zmianami w organizacjach. Autorzy béada
CBOS wskazuj na najczsciej pojawiagce sé w wypowiedziach mobbingowanych re-
spondentdw dziatania takie jak, m.in.:

* bezpodstawne nakfadanie kar na pracownikéw,

* okazywanie nieddti i urazy,

* powierzanie obovwgzkéw powyzej kompetencji pracownika,

¢ odmawianie urlopu.

Mobbing mae rozwira¢ sic w miejscu pracy dzki zaistnieniu pewnych czynnikow
sytuacyjnych, do ktérych naig:

e sztywne struktury organizacii;

¢ chaos i monotonia w miejscu pracy;

* Drak jasnéci w przydzielaniu zadapracownikom;

* niejasny system oceny, wynagradzania, awansu idmacyzowanejciezki kariery;

* sfaba lub nadmierna kontrola;

* niejasna hierarchia w organizaciji;

* che¢ eliminacji konkurenciji;

* poczucie bezkarrai;

* wysoka pozycja spoteczna i/lub zawodowa mobbera.

Mobbingowi sprzyja tade sytuacja bezrobocia igda za ni obawa przed utraposady.
Ponadto procesy zaZane ze zmianami w organizacji, mogywota¢ niepewnd¢ wsréd
cztonkéw organizacji, co rowniesprzyja mobbingowi.

Podobnie jak w wypadku kdej sytuacji przemocowej, tak i w wypadku mobbingu
mozna wyr&ni¢ pewne cechy ofiary mobbér&fiarami mobbingu stajsie osoby, ktdrych
kompetencje stanowizagraenie dla mniej zdolnych jednostek (acwiosoby pracowite,
ambitne i osigajgce wysokie wyniki w pracy). Na mobbing naoae g osoby, ktére cha-
rakteryzuje pracoholizm i de zaangzowanie w wykonywane obowiki’. Ponadto
wsrdd ofiar mobbingu w organizacji €zto wystpuja osoby, déwiadczajce probleméw
w zyciu osobistym i osoby nienatgce do grup i klik w organizacji (a zarazem pozbawio
wsparcia ze strony wspétpracownikéw). Mobbera dkiergzup zdolndgci manipulator-
skie, potrafi on dzki swojej charyzmie zjedasobie innych cztonkéw zespotu, twacz
tym samym koaligj przeciwko ofierz&. Agresorami g osoby atrakcyjne i przebojowe,
pewne siebie, ciegze s¢ powazaniem i szacunkiem.

Sytuacja mobbingowa przebiega w czterech faiZach

* Pocatek sytuacji mobbingowej stanowi konflikt, ktoryjaaia se w miejscu pracy,

a mobbing staje sistrategi rozwigzania problemu.

8 L. JabtonowskaPrzeciwdziatanie zjawiskom patologicznym w procesiepjw:] Zarzdzanie
kapitatem ludzkimred. M. Juchnowicz, Warszawa 2014, s. 443—-447.

9 M.F. Hirigoyen,Molestowanie .,.s. 125.

10 A, Bechowska-Gebhardt, T. StalewdWipbbing: patologia...s. 51.

11 |bidem s. 16.

12 H. LeymannThe content., s. 171-172.
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* W kolejnej fazie pojawiaj sic zachowania stygmatyzacyjne — alienacja ofiary
i odciecie jej od wsparcia innych; pojawiagic zachowania takie jak: obmawianie,
ponizanie, szykanowanie ofiary.

e Po przekroczeniu tzwbreaking point(indywidualnej granicy tolerancji zachowa
mobbingowych) nagpuje kolejny etap przejawigjy sk poprzesz pogarszge St
samopoczucie fizyczne i psychiczne ofiary, caaei se z czstymi wizytami
u lekarza i diagnostykw kierunku szeregu chordb. Niejednokrotnie ta agfa staje
sie przyczyn jeszcze intensywniejszego szykanowania ofiary.

* Efektem poprzednich faz jest zwolnienie z pracy.

Mobbing odciska si pisthnem na zdrowiu psychicznym i fizycznym. Do nafade]

pojawiagcych sé konsekwencji zdrowotnych nate

* zaburzenia nastroju, zaburzengadwe, syndrom stresu pourazowego (PTSpo—
sttraumatic stress disordgr

* zaburzenia ze strony ukladu sercowo-naczynioweddechowego czy uktadu od-
zywiania;

¢ chroniczne dolegliwvixi bolowe;

* zaburzenia snu;

e obnizone poczucie wlkasnych kompetenciji i brak wiary wasne sity;

* nieradzenie sobie ze stresem odczuwanym w miejsmy pnae skutkowa uzalez-
nieniami.

Mobbing pociga za sob takze konsekwencje organizacyjne. Ofiara gamwania

W miejscu pracy rzadziej pojawiagsna stanowisku, a poprzez problemy z koncengracj
i uwag moze nieefektywnie wykonywaswoje obowizki. Praca zespotu jest zdezorga-
nizowana przez zwolnienia pracownikéw. Bycie obsgorem przemocy nie potencjal-
nie obngy¢ morale calego zespotu. Bugty sk Iek i obawa przed wygtaszaniem wiasnych
poghdéw, moa tlumi¢ potencjat kreatywny jednostek i sprzyjaostawie konfor-
mistyczne;.

3. MOBBING A LITERA PRAWA

Definicja legalna mobbingu zawarta jest w ustamvignia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy*®. Zgodnie z art. 94k.p. mobbing to dziatania lub zachowania do#pezpracownika
albo skierowane przeciwko pracownikowi, polegajna uporczywym i diugotrwatym jego
nekaniu lub zastraszaniu oraz wywejog u niego zanong ocerg przydatnéci zawodowe;.
Moga prowadzé do ponkenia lub émieszenia pracownika, a tak izolowania lub
wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikéw. Ngleauwayé, ze tres¢ definicji
przemawia za konieczicig tagcznego spetnienia ustawowych przestanek mobBfngu

Kodeksowa definicja mobbingu opisuje zachowanityance pracownika lub prze-
ciwko niemu skierowane, ale nie wskazuje ona oktilse mog ich dokonywé. Nalezy
zatem przyjc, ze sprawg mobbingu mae by zaréwno pracodawca, jak i osoby zgza-
jace zaktadem pracy w jego imieniu, przedai pracownika oraz inni pracownicy. Obgwi

13 Tekst jedn.: Dz.U. z 2016 r. poz. 1666 zmdém. (dalej jako: k.p.)
14 M. Tomaszewska [wiodeks pracy. Komentareed. K.W. Baran, Warszawa 2016, s. 691.
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zek stworzenidgrodowiska pracy wolnego od mobbingu statuuje odpduialngé praco-
dawcy take wtedy, gdy mobberem staje sisoba zatrudniona w ramach innej podstawy
niz stosunek pracy.

Ofiarg mobbingu w rozumieniu kodeksu pracyracta@ sic wytacznie pracownik. Re-
gulacje prawa pracy nie obejmgwoim zakresem zachowakierowanych przeciwko oso-
bom wykonujcym prag¢ w ramach zatrudnienia niepracownicz€gdrafnie zwraca si
uwagg, ze ofiary pozbawione statusu pracownikaldomogty dochodzi swoich roszcze
przed gdem cywilnym w oparciu o regulacje ustawy z dniak®8etnia 1964 r. Kodeks
cywilny'”. Taka konstrukcja prowadzi do swoistego uprzywilgnia pracowni-
kow wobec os6bwiadczicych prae w zatrudnieniu niepracowniczym. Wszak pracownicy
takze mog korzysta z regulacji przewidzianych w prawie cywilnym pazarawnieniami
wynikajacymi z art. 94 k.p. Zakres ich ochrony jest zatem szerszy. Wysliajeée pomimo
immamentnych cech stosunku pracy, w praktyce sjdufaktyczna oséBwiadczcych
w przedstbiorstwie prae na podstawie uméw o praoraz umow cywilnoprawnych egto
bedzie zblizona.

Stowa komentarza wymaga poie pracodawcy. Z art. 22 § 1 k.p. w zw. z art..3. k
wynika, ze pracodawca jest strprstosunku pracy, a zatem podmiotem, ktéry zatrudnia
pracownika. W sferze prawa pracy donioste znaczeraezarzdcza koncepcja praco-
dawcy. Oznacza onae pracodawgjest jednostka organizacyjna, ktérej kierownictieo
gitymuje s¢ mandatem do zagdzania ni i kierowania pracownikami. Nie ma znaczenia,
czy ma tytut majtkowy do zaktadu pracy, czyzenie. Model zarzdczy zdaje si miec
korzenie w socjalistycznej zasadzie jeghiavtasndci panstwowej. W wyniku swoistego
odegcia od teorii jednéci wlasndci panstwowej koncepcja podmiotowa zarzdczej we-
wnetrznych jednostek organizacyjnych oséb prawnychcgtr znaczenie w prawie gospo-
darczym. Jej ostatni bastion stanowi prawo p¥acy

Interesugcy jest konkurencyjny model wdeicielski pracodawcy. Zgodnie z nim za pra-
codawe uznaje si podmiot, ktory zatrudnia pracownikéw w oparciu ajgtkows (cywil-
noprawn) zdolng¢ do dysponowania zaktadem pracy. Jest to naderczigow odniesie-
niu do stosunkéw gospodarczych. W takingciy pracodawg jest osoba prawna oraz
przedsgbiorca niemajcy osobowéci prawnej, lecz fdaca jednoczéie samodzielnym
podmiotem stosunkéw mekowych i gospodarczyéh

Mozliwa wydaje s¢ teza,ze pojcie pracodawcy mogtoby przynake szeroko ujmo-
wanemu prawu zatrudniedfaWarto zauway¢, ze gkboka ingerencja gstwa w stosunki
pracy zarobkowej jest uzasadniona szczegdllnymiod@ami, z ktdrymi s wigzg (zycie
i zdrowie, wolnd¢ oraz godné¢ cztowieka pracujcego), oraz ich ogromnym znaczeniem

15 |bidem s. 692.

16 J. SemenaMobbing i przeciwdziatanie temu zjawisku na gruncieléeu pracy,Kwartalnik
Prawo — Spoteczstwo — Ekonomia” 2015, nr 3, s. 63.

17 Tekst jedn.: Dz.U. z 2017 r., poz. 459 ze zm.

18 Z. Hajn,Zbiorowe prawo pracy. Zarys systenwlarszawa 2013, s. 105-107.

19 |bidem s. 107.

20 Nalery zauway¢, ze niektérzy autorzy poddakrytyce wprowadzenie nazwy ,prawo zatrudnie-
nia”. Uznaj to za inicjatyvg neoliberalnych ekonomistéw. Jednogzie wskazuj na okrélong
tradycg i aksjologe prawa pracy oraz ,pojemdd prawa pracy (tak: T. LiszcA\iech prawo
pracy pozostanie prawem praw:] Przysziéé prawa pracy. Liber Amicorunred. Z. Hajn,
D. Skupie, £6dz 2015, s. 277-280).
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spoteczno-gospodarczymW doktrynie dostrzegacstakze potrzeb objecia ochron oséb
wykonujgcych prae w ramach zatrudnienia niepracowniczego. Standaniyglzynaro-
dowe z zakresu ochrony os6b wykagayich prae wykraczaj bowiem poza ramy ygko
ujmowanego stosunku pra@y Stosunki prawne zachagte pomédzy pracodawcami
a pracownikami magmie¢ rézny charakter, w tym tae charakter mafkowy. Pogcie
mobbingu mogtoby stanowizatem termin wigciwy dla catego prawa zatrudnienia a nie
tylko prawa pracy. W konsekwencji zakres podmiotdggo pogcia ulegiby rozszerzeniu.
Wszak osoby wykonage pra¢ na podstawie uméw cywilnoprawnych zakmog by¢ do-
tknigte zachowaniami, ktérych znamiona wypetniatyby diefi mobbingu. Wydaje sj ze
prawo winno by uwarunkowane aktuadnsytuacj na rynku pracy oraz odpowiagao-
trzebom zaréwno spotearstwa, jak i gospodark.

4. OBOWIAZEK PRACODAWCY PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI

W literaturze niemieckiej genepbowizku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi
taczy sk z powszechndbatcciag o dobro pracownika. Wynika z niego bowiera,praco-
dawca winien jest wykazywaroske o zycie, zdrowie i godn& osdéb, ktére zatrudnia. Po-
winnos¢ ta wyraa sk w ochronie pracownikdéw przed niebezpietstevem utratyycia lub
zdrowia, na ktére magby¢ naraeni w srodowisku pracy. Ogolny obowizek swoistej
pieczy nad osobami zatrudnianymi ina wigzat z koniecznécig ochrony tych ostatnich
przed mobbingiem zwkanym zewiadczeniem pracy.

W zakresie omawianej problematyki kluczowy jest whzek nakladany na praco-
dawe; w art. 94 § 1 k.p. Ustawodawca przed wskazaniem cech mohtsggnalizuje,i
to pracodawca jest zobaygany do przeciwdziatania temu zjawisku. Oznaczaetona
gruncie prawa pracy wdaie na nim spoczywa gtdwna odpowiedzigthaa eliminac
wszelkich patologicznych zachowav miejscu pracy. Nalg zatem wyprowadziwnio-
sek,ze pracodawca nie zawszedie utazsamiany z osapbedaca sprawg mobbingd®.
Niezaleznie od tego, podmiot zatrudriay pracownikéw winien jest pagie¢ o podsta-
wowych obowizkach wzgédem nich, do ktérych nmima zalicz¢ zapewnienie bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy, stosowaniestbiwnych i sprawiedliwych kryte-
riow oceny podwtadnych oraz wptywanie na ksztattoiwav zaktadzie pracy zasad wspot-
zycia spotecznegd.

Powinndci naktadane na pracodagvmogy mie¢ zaréwno charakter normatywny, jak
i umowny. Przy czym, obowkek zawarty w art. $48 1 k.p. stanowi przede wszystkim
powinna¢ normatywn i ma bezwzgldny charakter. Pracodawca niezaa@atem zwolrdi
sig z jego wykonywania przez innaviadczenie zagpcze. Wydaje sj ze obowijzek

2! |bidem s. 280.

22} . Pisarczyk,Prawo pracy wobec rozwoju zatrudnienia cywilnoprawndgd Przyszigé...,
s. 351.

23 |bidem s. 362.

24 G. SchaubRechte und Pflichten als Arbeitnehmbtiinchen 2001, s. 309 i n.; G. Wiefer
Personlichkeitsschutz des Arbeitsnehmers gegerddrar Arbeitgeber“Zeitschrift fiir Arbeits-
recht” 1971, nr 1, s. 278.

25 M. Bosak, A. DanilewiczQdpowiedzialné cywilna i karna za mobbingProkuratura i Prawo”
2010, nr 4, s. 103-104.

26 |bidem s. 104.
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przeciwdziatania mobbingowi mna uznd za przynaleny do grupy podstawowych obo-
wigzkow pracodawcy w rozumieniu art. 55 8Klp. Niemniej nie sty on bezpéredniej
realizacji podstawowych celéw stosunku pracy

Ustawodawca nie okékt tresci obowhzku wynikapcego z art. 948 1 k.p., a take nie
wskazat sposoboéw jego realizacji. Za nietrafnezmaouzné sformutowanie ,pracodawca
jest zobowizany przeciwdziaka mobbingowi”. Ten zwrot niejako sugerujee chodzi
jedynie o przeciwdziatanie mobbingowi ¢gdzy pracownikami, a wykladnia systemowa
i funkcjonalna prowadzi do wnioskie przepis ten naly interpretowd szerzej. Prawo-
dawca miat take na wzgjdzie ochron przed dziataniami mobbingowymi ze strony praco-
dawcy®. Przywotany obowizek wihze st z powinndcig zatrudniaicego pracownikdw
do zapewnienia takich warunkd&sodowiska pracy, w ktérych niectly oni naraeni na
mobbing. Winna b§ ona realizowana w spos6b niezaig od rodzaju relacji: wertykalnej
(pracodawca-pracownik) lub horyzontalnej (pracowmicownik).

De lege latakodeksowy obowizek przeciwdziatania mobbingowi pozostaje nieskon-
kretyzowany. W literaturze przedmiotu wskazujgjsednak,ze pracodawca ponosi odpo-
wiedzialng¢ za sam brak jego realizacji, agwiza istnienie takich warunkow i atmosfery
w pracy, ktore umdiwiaja stosowanie mobbing¥ Obowizek przeciwdziatania temu zja-
wisku, jako obgty tresciag stosunku pracy, ma charakterziay. Sktadag sic bowiem na:
skierowany do pracodawcy zakaz mobbingu, obhpgk wykluczania praktyk mobbingo-
wych podejmowanych przez osoby trzecie wdgim pracownika oraz zapobiegania jego
powstawaniu vérodowisku pracy — prewencja antymobbingé&wa

W jaki sposéb pracodawca powinien realizévgavéj obowizek? Powinien on prze-
ciwdziataet zaréwno stwierdzonym przypadkom mobbingu, jak dgoowa skuteczne
dziatania prewencyjne. W doktrynie wskazujg $e prewencja ma przejawia sie w po-
staci odpowiednich szkalerozpowszechniania informacji o niebezpietstwie i konse-
kwencjach mobbingu oraz wprowadzasi@dkéw komunikacji z pracownikami poza
struktug bezpdredniego podporgdkowania, przy jednoczesnym zapewnieniu anonimo-
wosci i niedyskryminacjit. Kluczowe znacznie ma wewinzna polityka antymobbingowa
zaktadu pracy. Wydajegize jest ona najskuteczniejsgrewencyjig metod, walki z pato-
logicznymi zachowaniami w miejscu praéyNalezy zauway¢, ze j&li procedury antymo-
bbingowe zostanujete w obowizujacym uktadzie zbiorowym lub regulaminie pracy, to
beda stanowé zrédto prawa pracy w rozumieniu art. 9 R¥De lege ferendavinno postu-
lowa¢ sie wprowadzenie obowkku przyjmowania wewgtrznych posipowar przeciw-
dziatagcych mobbingowi. Takie rozgzanie wyranie wzmacniatoby aspekt prewencyjny
obowigzku pracodawcy z art. 9% 1 k.p. Interesgpym rozwizaniem, stosowanym w roz-

27 H, SzewczykMobbing.., s. 149.

28 |bidem s. 153.

29 M. Romer Mobbing i jego konsekwengjdrawo Pracy” 2005, z. 12, s. 3-4.

30 W. Ciglak, J. StelinaDefinicja mobbingu oraz obowiek pracodawcy przeciwdziatania temu
zjawisky ,Panstwo i Prawo” 2004, nr 12, s. 64—75.

31 A, Sobczyk, D. Dorre-NowalRrzeciwdziatanie mobbingowiMonitor Prawa Pracy” 2006, nr 10,
s. 527-528.

32 H, SzewczykZapobieganie mobbingowi oraz zwalczanie jego skutké@ezppracodaws, ,Bez-
pieczéstwo Pracy” 2015, nr 10, s. 13.

33 M. ChakowskiWewrtrzna polityka antymobbingowa dr@glo rozwi;zania problemu mobbingu
na poziomie zaktadu pracyMonitor Prawa Pracy” 2010, nr 12, s. 637.
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winietych gospodarczo krajach europejskich, jest ust@mie/,doradcy do spraw prewen-
cji” lub ,0soby zaufania”. Ich ral jest rozwjzywanie probleméw mobbingu na poziomie
przedsgbiorstwa. Instytucja ta mie prowadzi do zwekszenia skuteczoi wewretrz-
nych mechanizméw eliminggych zachowania mobbingovte

Nalezy pamktac, ze realizacja obowzku z art. 934 8 1 k.p. powinna obejmowanie
tylko dziatania zapobiegge wys¢powaniu mobbingu, ale ta& majce na celu pomoc
ofierze i eliminagj jego stwierdzonych przypadkéwdnodowisku pracy.

5. PRAWNE KONSEKWENCJE MOBBINGU

Na gruncie prawa pracy ofiarom mobbingu przystaglireslone uprawnienia, ktére
wiaza sie z odpowiedzialnécia pracodawcy. W art. 94 3 i 4 k.p. przewidziano dwa ro-
dzaje sankcji mape zastosowanie wobec pracodawcy, ktory nie praimatat mobbin-
gowi. S to zad@cuczynienie pierizne za doznanprzez pracownika krzywd jezeli mo-
bbing doprowadzit do rozstroju zdrowia, oraz odsikwanie zwizane z rozwjzaniem
umowy o prae przez pracownikagkanego mobbingiem. Odszkodowanie to niezenby
nizsze nk minimalne wynagrodzenie za peanatomiast jego gorna granica nie jest limi-
towand®. Konstrukcja prawna zad@uczynienia jest wzorowana na art. 444 i 445 kodeksu
cywilnego®. Niemniej zawiera ona #fiice w stosunku do rozgidan przyjetych w prawie
cywilnym. Mobbing jest bowiem kwalifikowanym deléin prawa pracy, a sankcje prze-
widziane za jego stosowanie stangwidarzenia prawa pracy. Wobec teggdyskieruj
si¢ dorobkiem judykatury cywilistycznej, aleguizap przede wszystkim na podstawie art.
943k.p37.

»Czynnikiem krytycznym dla wielu przedgiiorcow jest faktze zgodnie z obowzu-
jacymi przepisami pracodawca odpowiada za mobbingigwy sytuacji, w ktorej nic nie
wiedziat o wys¢powaniu tego zjawiska na terenie swojego przéisistwa. Dzieje sitak,
poniewa odpowiada on za catoksztalt funkcjonowania zakfpdacy i m.in. za ksztatto-
wanie w zaktadzie pracy zasad wspygia spotecznegd®. Wydaje st, ze pracodawcy naj-
bardziej obawigj sic konieczndéci wyptatyswiadcze pienieznych z tytutu mobbingu. Nie-
mniej w literaturze ogsto wskazuje §j ze pracodawcy postrzegajagraenie konsekwen-
cjami mobbingu jako wyicznie potencjalm&. Zaktad pracy, w ktérym dochodzi do mob-
bingu, powinien liczy si¢ z poniesieniem realnych kosztoéw ekonomicznych Kvdjaych
przypadkach informacje o stosowaniu mobbingu gmulgja¢ szersze grono odbiorcéw, za-
tem ucierpi take renoma przedsiorcy*.

Pracownik mae dochodz odpowiedzialnéci pracodawcy z art. §4&.p. w drodze po-
stgpowania gdowego. Niemniej warto pagis¢ takze o pozagdowych sposobach rozyvi
zywania sporow zwizanych z mobbingiem. Nale zliczy¢ do nich: posfpowania przed

34 H. SzewczykZapobieganie., s. 13.

35 J. WratnyKodeks pracy. Komentargvarszawa 2016, s. 322.

36 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywiftekst jedn.: Dz.U. z 2017 r., poz. 459 ze zm.).

87 M. Tomaszewska [wiodeks...s. 695.

38 J. Marciniak,Mobbing, dyskryminacja, molestowankrzeciwdziatanie w praktycéNVarszawa
2015, s. 105.

39 |bidem s. 105 111.

40 A. Roguska-Kikota, M. Piwowarska-Reszmkaobbing i dyskryminacja w stosunkach pradyar-
szawa 2014, s. 43.
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komisjg pojednawcg, postpowanie przed mediatorem lub zawezwanie do prélmdog
wej.

6. PODSUMOWANIE

Mobbing to przykitad patologii wyspujacej w organizaciji, ktéra przez wagl na szko-
dliwe i dotkliwe konsekwencje, powinnadgozpatrywana z kilku perspektyw. Znajofao
mechanizmoOw stggych u podstaw zjawiska przemocy w miejscu pracyanaozwolé na
wdrozenie stosownych programéw prewencyjnych. Ponadé przyzwolenia na mob-
bing w organizacji jest istotny ta& ze wzgddu na efektywn@ pracy zespotéw w organi-
zacji.
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PSYCHOLOGICAL AND LEGAL ASPECTS OF MOBBING IN THE
WORKPLACE

Violence in the workplace is a disturbing phenonreti@at appears with an increasing and yet
disturbing frequency. Mobbing is treated as an gtarof the pathology observed in the
organization. The aim of the article is to predbetpsychological nature of the phenomenon
of mobbing, as well as pointing to mobbing in tleatext of Polish labor law. The first part
of the article is devoted to aspects related tgyehology of health and psychology of the
organization. The second part of the article isotied to the area of labor law. The first part
of the article focuses on the psychological aspetthe phenomenon of mobbing. At the
beginning, the definition of mobbing was approxiethtand examples of violence behaviors
observed in the organizational environment were aisntioned. The victim of mobbing and
mobber was also characterized. Next is the pladéstaiss mobbing as a multi-stage process.
The first part of the article closes the conseqasmaf mobbing, which affect victim of
violence, and organizational environment. The seéquart of the article is devoted to legal
aspects of the phenomenon of workplace mobbing d&fiaition of mobbing in force in the
Polish Labor Code was recalled. In addition, th@leger's obligations imposed on him rela-
tive to victims experiencing violence in the workpé were also indicated. The article also
includes a place, for examples, of preventive #éii/related to the prevention of mobbing
in the organization. The article closes the legalsequences of mobbing.

Keywords: organizational pathology, violence in the organaat Polish labor law,
anti-mobbing procedures.
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