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PRAWNA OCHRONA PRZED MOBBINGIEM W PRACY

1. Spoteczne skutki mobbingu

W Swietle danych WHO przemoc jest gtéwnym problemem zdro-

wia publicznego na $wiecie. Empiryczne badania zjawiska mobbingu wyka-
zalo, Ze mobbing stanowi duze zagrozenie zdrowotne dla os6b zatrudnionych.

Nadmierny stres oddzialywuje szkodliwie na cztery podstawowe ukiady

organizmu:

ukiad sercowo-naczyniowy (choroba niedokrwienna serca, nadcisnie-
nie, zawal, udar),

ukiad pokarmowy (wrzody zoladka i dwunastnicy, zaparcia, béle brzu-
cha),

uktad immunologiczny (choroby skéry, alergie, choroby infekcyjne, cho-
roby nowotworowe),

uklad nerwowy (béle gtowy, bezsennoé¢, nerwice lekowe, depresje).
Mobbing jest jednag z giéwnych przyczyn choréb psychicznych oséb

zatrudnionych. Jak wynika z badan MOP i WHO mozna ostatnio méwié o epi-
demil choréb psychicznych, a zwlaszcza epidemii cigzkich depresji. U osoby
przesladowanej, ktéra przeszla wszystkie fazy mobbingu, wystepuje schorze-
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Por. B. Dudek, Stres jako czynnik zmniejszajgcy efektywnosé i niezawodnos¢ w pracy

[w:] Koncepcje kryteria i wskazniki dobrej praktyki w zintegrowanym zarzqdzaniu determi-
nantami zdrowia w przedsiebiorstwie, £6dZ 2003, s. 25 i n.
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nie, opisywane przez psychiatréw jako posttraumatyczne stany lekowe. Ofia-
ry mobbingu odczuwajq silne stany niepokoju ileku. Jednak w odréznieniu
od chorych psychicznie posiadajg one umiejetnos¢ krytycznego oceniania swego
stanu psychicznego 1 posiadaja poczucie nienormalnosci swej sytuacji?. Niele-
czony Zespo6t Stresu Pourazowego prowadzi ostatecznie do tzw. dekompensa-
cjl strukturalnej ofiary. W tej fazie napiecie psychiczne jest tak duze, ze ofia-
ra je kompensuje na poziomie struktury osobowosci w formie ostrego stanu
depresji, dezorganizacji psychosomatycznej czy tez paranoi’.

Spoleczne skutki mobbingu sg daleko idgce. Zazwyczaj poza problema-
mi zdrowotnymi osoba nekana nierzadko traci prace i staje si¢ osobg bezro-
botng i majacg trudnosci z jej znalezieniem. Negatywne przezycia psychiczne
z poprzedniego miejsca pracy wytwarzaja w niej poczucie strachu przed po-
nownym zatrudnieniem. Z kolei stajac si¢ jednym z bezrobotnych zostaje
wyalienowana ze Srodowiska pracy, co powoduje narastanie u niej poczucia
bezuzytecznosci. Niezwykle trudno jest w takiej sytuacji wréci¢ ponownie do
czynnego zycia zawodowego.

W pdzniejszym okresie negatywne skutki mobbingu obejmuja takze
rodzing poszkodowanego. Nie nalezy do rzadkosci rozpad malzenstw, za przy-
czyne ktérego podaje sie glebokie zmiany w psychice wspétmalzonka, unie-
mozliwiajgce mu normalne funkgjonowanie w rodzinie®.

Walka z mobbingiem lezy w interesie wszystkich —~ panstwa, gospodar-
ki, podmiotéw zatrudniajacych, zwiazkéw zawodowych i oséb zatrudnionych®.

Mobbing ma wielowymiarowe cechy. Odnosi si¢ on zaréwno do jednostki
jak i zbiorowosci pracowniczych. Wystepuje w formach zorganizowanych i spon-
tanicznych. Funkcjonuje na jednej z najwazniejszych plaszczyzn zycia czlowie-
ka, jaka jest praca. Wystepujac w czasie najaktywniejszego okresu zycia ludzi

2 Zob. American Psychiatric Association, Diagnostic and Statistical Manual of Mental
Disorders, Washington 1994; D. Goleman, Inteligencja emocjonalna, Poznan 1995; B. Holysz,
Patologia w miejscu pracy: Mobbing i molestowanie seksualne, ,Prokuratura i Prawo” 2004,
nrl, s 27in

3 Zob. J. Marciniak, Przeciwdzialanie dyskryminacjii w zatrudnieniu. Jak w praktyce
zwalczaé mobbing i inne formy dyskryminagji, Ostrotgka 2005, s. 83; H. Leyman, A. Gustaafs-
son, Mobbing at work and the development of posttraumatic stress disorders, ,European Jour-
nal of Work and Organizational Psychology” 1996, nr 5, s. 251 i n.

4 Por. M. Cassitutto, Mobbing in the workplace: new aspect of an old phenomenon,
,Medical Law” 2001, nr 92, passim; M. Levartz, B. Helfer, Mobbing — was kann man dagegen
tun?, Rheinisches Arzteblatt” 2001, nr 1, passim; M. Rasch, Mobbing und Konflikte am Arbeit-
splatz, ,DGB — Informationen zur Angestelitenpolitik” 1997, nr 3, s. 7 i n.

5 Zob. K. Kmiecik-Baran, J. Rybicki, Mobbing zagrozenie wspoiczesnego miejsca pracy,
Gdansk 2003, s. 7.
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1 wigzac sie z najwazniejszg forma tego Zycia mobbing jest zjawiskiem waznym
zaréwno dla efektywnosci pracy, jak i dla egzystencji pracownikows®,

Powoduje on utrate motywaciji i checi do pracy oraz moze znacznie ogra-
niczy¢ rozwdj zakladu pracy. Podstawowym skutkiem mobbingu sg bowiem
zaburzenia zdrowia u oséb zatrudnionych, a nawet jego utrata. Nie pozostaje
to bez wplywu na gospodarcze skutki dla przedsigbiorcow i calej gospodarki’.

Koszty mobbingu ponosi ostatecznie cale spoleczenstwo w postaci finan-
sowania wzrostu kosztéw $wiadczen zdrowotnych i ubezpieczeniowych, wzro-
stu bezrobocia, upowszechniania si¢ postaw krytycznych wobec istniejgcego tfadu
spolecznego. Zjawisko mobbingu rzutuje na stosunki spoleczne i zaufanie ludzi
do pafistwa prawa. Poczucie bezkarnosci przesladowcéw i bezsilnosci przeslado-
wanych wplywa wiec niekorzystnie na caly system demokratyczny.

Dynamika zmian w sferze kulturowej z jednej strony zmierza do uznania
osobowosci pracownika jako wartoSci szczegélnej, z drugiej strony nastgpuje
zderzenie tych wartosci zaréwno z ulomno$ciami natury ludzkiej, jak i z wy-
mogami racjonalnoéci dzialah w gospodarce, zwlaszcza w zakresie efektyw-
nosci ekonomicznej przedsigbiorstwa. Mobbing jest dostrzegany przede wszyst-
kim w tych krajach, gdzie sa utrwalone reguly wysokiej kultury organizacyj-
nej. W polskich warunkach jest on widoczny i odczuwany dopiero wéwczas,
gdy wystepuje w najostrzejszej postaci. Jak slusznie zauwaza sie w doktry-
nie w warunkach wysokiej kultury organizacyjnej pracownik dostrzegajgcy
wady, dysfunkcje czy wrecz naduzycia zwierzchnikéw otrzymaiby awans.
W polskich warunkach oczekuje go czgsto ,ostracyzm Srodowiskowy i margi-
nalizacja w zespole pracowniczym"s.

2. Nowa regulacja prawna mobbingu w kodeksie pracy.

2.1. Definicja legalna mobbingu

Rozszerzajace si¢ niekorzystne obyczaje w zakladach pracy w Polsce
spowodowaly, iz do polskiego kodeksu pracy wpisano przepisy antymobbin-

6 Zob. A. Szalkowski, Problem mobbingu w stosunkach pracy, ,Praca i Zabezpieczenie
Spoleczne” nr 2, s. 3.

7 Por. D. Groeblinghoff, Mobbing. Stérungen am Arbeitsplatz — Ursachen und Lésungen,
Arbeit und Arbeitsrecht 1999, nr 4, s. 162-165; S. Brau, Mobbing, ,Der 6ffentliche Dienst” 2002,
nr 11, s. 265-270; G. Lorenz, Arbeitsrechtliche Aspekte beim Mobbing, Die Information Uber
Steuer und Wirtschaft” 2001, nr 23, s. 719-725.

8 Zob. A. Szatkowski, op.cit., s. 6.
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gowe. Idac naprzeciw $wiatowym tendencjom do coraz pelniejszego zabez-
pieczenia niematerialnych intereséw pracownikéw, w tym zapewnienia im
prawa do zdrowia i godnosci w miejscu pracy polski ustawodawca dostrzegt
potrzebe wprowadzenia nowych szczegélowych rozwigzan prawnych w tym
zakresie w polskim prawie pracy. Unormowania jednoznacznie potepiajg
mobbing w stosunkach zatrudnienia oraz wprowadzaja srodki prawne siuza-
ce ochronie pracownikéw przed tym zjawiskiem. Stanowi to istotny postep
w poréwnaniu z poprzednio obowigzujgcym stanem prawnym®.

Zgodnie z trescig art. 94°§ 1 k.p. pracodawca jest zobowigzany prze-
ciwdziatla¢ mobbingowi. Nowela wprowadza do kodeksu pracy definicje mob-
bingu, ktéra nie wystepuje jeszcze w przepisach wspdlnotowych.

Stworzenie uniwersalnej definicji mobbingu nie jest latwe. W psychologii
ktadzie si¢ nacisk na skutki zachowan mobberéw dla oséb mobbingowanych.

Definicje te wskazujg, iz mobbing wynika z wrogich i nieetycznych
zachowan, ktérych celem jest ponizenie pracownika, naruszenie jego godno-
§ci itp. Skutkiem mobbingu jest silny stres powodujacy choroby psychiczne
i psychosomatyczne, a w konsekwengcji utrate pracy, trudnosci w znalezieniu
nowego zatrudnienia, ubéstwo i bezradnos¢.

Z prawnego punktu widzenia przedmiotem zainteresowania powinny
byé przede wszystkim, tylko te spoéréd zachowan, ktére godza w okreslone
dobra osobiste (zwane niekiedy dobrami prawnymi).

W zwiagzku z ograniczeniem pola zainteresowania prawnika do dzia-
lan bezprawnych pojecie mobbingu na gruncie prawa ma nieco inny zakres,
anizeli ten, jaki wyznaczaja definicje z zakresu innych nauk'.

Definicje prawne podkreslajg bezprawnos¢ dzialania sprawcy mobbin-
gu godzacego w dobra prawem chronione. Przy czym nawet bez uwypukle-
nia tego elementu wtych definicjach mobbingu powszechnie uwaza sie, ze
dzialania przesladowcy sa zazwyczaj bezprawne inaruszajg przede wszyst-
kim takie dobra osobiste jak zdrowie i godnosé.

W definicjach legalnych mobbingu obowiazujacych w Europie Zachod-
niej podkresla si¢ spoleczne i zdrowotne skutki mobbingu takie jak: pogor-
szenie stanu zdrowia ofiary mobbingu oraz naruszenie jej godnosci, fizycznej

® Por. H. Szewczyk, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy i w zwiqzku
z pracq, - nowe wyzwania dla polskiego prawa pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2002,
or 6.

10 Zob. W. Cieslak, J. Stelina, Mobbing (przesladowanie) - proba definicji i wybrane za-
gadnienia prawne, Palestra 2003, nr 9-10, s. 73-74; tychze, Prawne aspekty mobbingu, ,Proku-
ratura i Prawo” 2003, nr 10, passim.
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1 psychicznej integralnosci. Zjawisko mobbingu jest bowiem postrzegane jako
naruszajgce niemajgtkowe interesy oséb zatrudnionych, powodujgce znisz-
czenie kariery zawodowej i stwarzajace wrogie, niebezpieczne $rodowisko pracy.

Nowela, ktéra weszla w zycie 1.1.2004 r. wprowadzita do kodeksu pracy
pojecie mobbingu, ktore nie wystepuje jeszcze w przepisach wspélnotowych.
Przez mobbing w rozumieniu polskiego kodeksu pracy nalezy rozumie¢ za-
chowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i diugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, wywotujgce u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodu-
Jjace lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspéipracownikéw.

Definicja ta budzi pewne watpliwoéci. Na wstepie zastanawia celo-
wos¢ zwrotu ,dzialanie lub zachowanie”, w sytuacji, gdy nalezato poprzestaé
na zwrocie ,zachowanie”, ktérym mozna wyrazi¢ zaréwno zachowanie ak-
tywne (dzialanie), jak 1 brak kierunkowej aktywnosci (zaniechanie)!!. Zastrze-
zenia budza tez wskazane przez ustawodawce cele mobbingu. Takie brzmie-
nie przepisu zaklada konieczno$¢ przypisania winy umy$lnej sprawcy mob-
bingu, co wydaje sie by¢ nieuzasadnione. Przepis wymaga tez, by przeslado-
wanie wywolalo u pracownika zanizong przydatno$é zawodowa, czego nie
musi on przeciez zawsze odczuwac. Tres¢ definicji wptywa tez na to, ze mobbing
jest czesto mylony z dyskryminacjg lub innymi patologicznymi zjawiskami
W pracy.

Przytoczona definicja legalna mobbingu na gruncie polskiego prawa
pracy uwypukla natomiast wrogie i nieetyczne zachowanie sie wobec ofiary
mobbingu polegajace na uporczywym i diugotrwalym nekaniu lub zastrasza-
niu pracownika. W jej Swietle celem mobbingu jest poniZenie i o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespoltu'z

W definicji polozono nacisk na ,dtugotrwalos¢ i uporczywos¢” przesla-
dowania pracownika. Jak si¢ wydaje nie wystarczy wigc jednokrotne Iub kil-
kakrotne stosowanie mobbingu w krétkim czasie. Dokuczliwe zachowanie musi
by¢ wiec powtarzalne w dluzszym okresie czasu. O mobbingu mozna méwié
dopiero woéweczas, gdy podobne sytuacje powtarzaja sie wielokrotnie, syste-
matycznie, przez diuzszy czas. Przepisy nie okre$laja jednak granic czaso-
wych dlugotrwalej powtarzalno$ci dzialania w zwigzku z tym moze to pro-

It Zob. W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowiqzek pracodawcy przeciw-
dzialania temu zjawisku (art. 94° k.p.), PiP 2004, nr 12, s. 67-68.

12 Przykladowe dziatania cechujace mobbing wymieniaja: A. Abramowska, M. Nalecz, Prawna
regulacja mobbingu, ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 7, s. 181.
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wadzié do znacznej dowolnosci w diagnozowaniu mobbingu w praktyce'®. Kazdy
przypadek nalezy wiec rozpatrywaé indywidualnie.

Uporczywos¢ zachowania oznacza wytrwate 1 zawzigte dazenie sprawcy
do celu jakim jest poniZenie i oémieszenie pracownika oraz pozbawienie ofia-
ry mobbingu pracy.

Jednak w Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego ciezka praca, wy-
pelnianie trudnych polecen pracodawcy, takze w godzinach nadliczbowych,
zresztg niezaptaconych, a nawet nieterminowe wyplaty wynagrodzen nie
$wiadczg zawsze o mobbingu'.

Sprawca dziala zazwyczaj w sposéb umyslny z zamiarem wyrzadze-
nia ofierze szkody i pozbawienia jej pozycji zawodowej. Przy czym diugotrwale
stany mobbingowe w miejscu pracy sa zwykle szczegdlnie stresujgce i maja
negatywny wplyw na zdrowie pracownika. Przykladowo mogg to by¢ dziata-
nia mobbingowe pracodawcy polegajace na nieuzasadnionym cofnigciu pra-
cownikowi pewnych uprawnien, obarczaniu dodatkowymi obowigzkami, po-
mijaniu przy awansach, stosowaniu krzywdzgcych go ocen, nieuzasadnionym
obnizaniu premii, bezprawnej zmianie warunkéw pracy i placy na gorsze,
obrzucaniu obelgami i zlo$liwymi uwagami itp.'

W $wietle definicji skutkiem mobbingu jest stworzenie wrogiego 1 nie-
bezpiecznego $rodowiska pracy (pracownik jest ponizany, o$mieszany, izolowa-
ny) oraz nierzadko utrata pracy. Definicja ta nie méwi wprost o bezprawnym
dzialaniu naruszajgcym dobra prawnie chronione takie jak godnoéé, zdrowie oraz
fizyczna i psychiczna integralno$¢ pracownika. Z jej tresci mozna jedynie posrednio
wywnioskowaé, ze zjawisko mobbingu zazwyczaj do takich naruszen prowadzi.

Teoretycznie zachowanie mobbera zazwyczaj bezposrednio godzi w okre-
§lone dobra osobiste pracownika w wyniku dzialah zakazanych przez prawo.
Zawarte w definicji przestanki mobbingu beda spelnione takze w razie dzia-
lan pracodawcy podejmowanych w granicach jego ustawowych uprawniefn
jednoczesnie naruszajacych dobra osobiste!®.

Wydaje sig, ze w definicji mobbingu nalezaloby jednak wyraznie uwy-
pukli¢ bezprawnos¢ dzialania sprawcy mobbingu godzgcego w prawem chro-
nione dobra oséb zatrudnionych.

13 Sad Najwyzszy uznal iz uporczywe dzialania nie musza trwaé diugo, moga to by¢ na-
wet zachowania trwajgce jedng dniéwke robocza, jesli sa intensywne i naganne — wyrok SN
z 2005 r., I PK 290/04, niepublikowany.

4 Wyrok SN, z 2005 r.,, I PK 103/05, ,Rzeczpospolita” z 29.12.2005 r.

15 Zob. 1. Rusewicz, Ja dyskryminuje, wy placicie. Urzedniczka wygrala ze swoim sze-
fem, ,Rzeczpospolita” z 28.12.2005 r.

16 Tbidem, s. 68-69.
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W definicji tej nie zostal takze dostatecznie podkreslony aspekt zdro-
wotny omawianego zagadnienia tak jak to ma miejsce w definicjach legalnych
mobbingu obowigzujacych we Francji i Belgii. Istotg mobbingu jest bowiem to,
ze zazwyczaj powoduje on u dreczonego pracownika silny stres, ktéry jest przy-
czyna réznego rodzaju dolegliwosci, w tym choréb psychicznych i psychosoma-
tycznych. W wyniku mobbingu dochodzi do pogorszenia stanu zdrowia fizycz-
nego lub psychicznego badZ nawet jego utraty, ale nie jest to jednak warunek
konieczny zajscia zjawiska mobbingu. Warto tez zwréci¢ na to uwage, Ze art.
94%§ 3 k.p. méwi o wywolaniu rozstroju zdrowia przez mobbing, co stanowi
niejako uzupelnienie definicji mobbingu okreslonej w § 2 tego przepisu.

Definicja mobbingu przyjeta w polskim kodeksie pracy jest wiec dosé
szeroka. W definicji tej nie zostala jednak podkreslona bezprawnos¢ zacho-
wan sprawcy oraz aspekt zdrowotny mobbingu, ustawodawca skoncentro-
wal sig natomiast na celu i spolecznych skutkach mobbingu w postaci utraty
pracy i utrudnien w jej wykonywaniu. Jest to niewatpliwie korzystne dla oséb
zatrudnionych, poniewaz przy takim ujeciu mobbing nie zawsze musi by¢
zwilgzany z negatywnymi, zdrowotnymi skutkami u pracownika. Mimo to, ze
najczesciej przemoc psychiczna prowadzi do zaburzef psychicznych, czy tez
psychosomatycznych, nie mozna jednak wykluczy¢ sytuacji, w ktérej skutki
takie w ogdle nie wystapia'’.

2.2. Obowigzek przeciwdziafania mobbingowi po stronie pracodawcy

Poczgwszy od 1.1.2004 r. obowigzek pracodawcy przeciwdzia-
tania mobbingowi wynika wprost z art. 94° k.p. Prawne konsekwencje mob-
bingu ponosi wyltacznie pracodawca. Przepis art. 94° § 1 k.p. stanowi, iz pra-
codawca obowigzany jest przeciwdziala¢ mobbingowi.

Prawa i obowigzki stron stosunku pracy unormowane sg w kodeksie
pracy itzw. przepisach szczegdlnych.

Zawarty w art. 94° k.p. obowigzek pracodawcy przeciwdzialania mob-
bingowi jest przede wszystkim jednym z obowigzkéw okreslonych w przepi-
sach zamieszczonych w kodeksie pracy w rozdziale I dziatu czwartego, w kto-
rym zawarte sg podstawowe obowigzki pracodawcy. Obowigzek zawarty
w art. 94% k.p. nalezy do obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika uregu-
lowanych w kodeksie pracy®.

17 Zob. G. Jedrejek, Cywilnoprawna odpowiedzialnos¢ za stosowanie mobbingu, Warsza-
wa 2004, s. 32.

18 Zob. M. Taniewska-Peszko, Zwloka zakladu pracy w wykonywaniu obowigzkow wobec
pracownika, Katowice 1991, s, 11.
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Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi moze by¢ tez uznany za pod-
stawowy obowiazek pracodawcy w rozumieniu art. 55 § 1! k.p.'?, jakkolwiek
obowigzek ten nie stuzy bezposredniej realizacji podstawowych celéw sto-
sunku pracy®.

Ze wzgledu na to, ze obowigzek okreslony w art. 94° k.p. jest obo-
wigzkiem pierwotnym objetym trescig stosunku pracy w przypadku narusze-
nia tego obowigzku przez pracodawce pracownik ma mozliwosé jego przy-
musowego dochodzenia.

Norma zawarta w tym przepisie nakazuje pracodawcy przeciwdziata-
nie temu zjawisku. Przepis art. 94° k.p. stanowi samodzielng podstawe rosz-
czen pracownika. W nowej regulacji zobowiazujacej pracodawce do przeciw-
dzialania mobbingowi ustawodawca przyznal bowiem podmiotom chronio-
nym roszczenie o zadoééuczynienie oraz roszczenie o odszkodowanie?!,

W literaturze zachodnioeuropejskiej genezy obowigzku przeciwdziala-
nia mobbingow1 upatruje si¢ w tresci powszechnego obowigzku dbatoéci o dobro
pracownika, z ktérego wynika, iz pracodawca powinien troszczy¢ sie o zycie,
zdrowie 1 godno$¢ pracownikéw. W szczegdlnosci powinien on chronié¢ pra-
cownikéw przed niebezpieczenstwem utraty zycia lub zdrowia, na jakie sa
oni narazeni w Srodowisku pracy?. Ponadto chowigzek ten mozna wywiesé
takze z samej koncepcji stosunku pracy jako zobowigzania wzajemnego, z obo-
wigzkiem stron wspéldzialania przy jego wykonywaniu (art. 354 i 355 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.)5.

Jak wiadomo najcze$ciej w roli mobbera wystepuja przetozeni pracow-
nika, rzadziej wspoipracownicy.

Po pierwsze, mozna wyrézni¢ zachowania o charakterze mobbingo-
wym pracodawcy lub oséb go reprezentujacych. Zakaz wynikajacy z art. 94°

19 Zob. W. Sanetra, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia [w:] Prawo pracy po
zmianach, (red. K. Raczka), Warszawa 1997, s. 192-193.

X Por. L. Pisarczyk, Obowigzek ulatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2003, nr 4, s. 32.

2 Zob. A. Drozd, Ochrona danych osobowych pracownika (kandydata) po nowelizacji
kodeksu pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2004, nr 1, s. 29.

2 Por. G. Schaub, Rechte und Pflichten als Arbeitnehmer, Miinchen 2001, s. 309 i n.;
G. Wiese, Der Persinlichkeitsschutz des Arbeitnehmers gegeniiber dem Arbeitgeber, Zeitschrift
fir Arbeitsrecht 1971, s. 278 i n.; T. Thees, Das Arbeitnehmer-Personlichkeitsrecht als Leitidee
des Arbeitsrechts. Personlichkeitsschutz und Personlichkeitsentfaltung im Arbeitsverhdltnis, Ber-
lin 1995, s. 80 i n; C. Heisig, Personlichtkeitsschutz in Deutschland und Frankreich, Hamburg
1999, 5. 10in. 183 in.

#  Zob. T. Zielinski, Ogdlne zasady wykonywania zobowiqzan w prawie pracy, ,Studia
Prawnicze” 1979, nr 4.
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§ 1 k.p. obejmuje nie tylko dzialania bezposrednio przez prawo zabronione,
lecz takze te, ktére mieszczg sie w granicach uprawnien pracodawcy jako
strony stosunku pracy, np. prawa wydawania polecen, o ile pracodawca lub
osoby go reprezentujgce naduzywaja przystugujacych im uprawnien, aby prze-
Sladowaé pracownikéw.

Po drugie, nalezy wskaza¢ na zachowania o charakterze mobbingowym
wspotpracownikéw lub innych oséb, ktére maja kontakt z pracownikiem
w zwigzku z wykonywang przezen praca, np. rodzina pracodawcy, zlecenio-
biorcy, kooperanci itp. W swietle art. 94° § 1 k.p. odpowiedzialno$é za stoso-
wanie mobbingu przez te osoby ponosi pracodawca. Zachowania pracownika
o charakterze mobbingowym nie mieszczg si¢ bowiem w kategorii sumienne-
go 1starannego wykonywania pracy uméwionego rodzaju. Zachowania te jako
naruszajace pracowniczy obowiazek dbalosci o dobro zakladu pracy nalezy
zakwalifikowa¢ do kategoril naruszenia obowigzkéw pracowniczych?.

Kolejny problem wigze sig z tym, czy przepis art. 94° k.p. odnosi sie
do pracownikéw pozostajacych w pozaumownych stosunkach pracy. Wyklad-
nia literalna wskazywalaby na to, ze art. 94°§ 4 i 5 k.p. stosuje sig tylko do
pracownikéw umownych. W moim przekonaniu jednak unormowanie zawar-
te w tym przepisie mozna stosowac subsydiarnie do oséb pozostajgcych w po-
zaumownych stosunkach pracy. Trudno bowiem przyja¢, iz pracownicy po-
zostajacy w pozaumownych stosunkach pracy nie mieliby uprawnienia do
rozwigzania stosunku pracy z powodu nieprzestrzegania przez pracodawce
obowiazku przeciwdzialania mobbingowi. Taka interpretacja naruszataby za-
sade réwnego traktowania pracownikéw?. Zakres ochrony débr osobistych
tych pracownikéw nie moze by¢ wezszy od zakresu tej ochrony, z ktérego
korzystajgq pracownicy kontraktowi w podobnych sytuacjach faktycznych ze
wzgledu na to, ze doszloby do naruszenia funkeji ochronnej prawa pracy.

Przepis ten stanowi wiec podstawe do rozwigzania stosunku pracy
z mianowania. Natomiast, jesli chodzi o pracownikéw powotanych i wybie-
ralnych, to w przypadku zajScia okolicznosci przewidzianych w tym przepi-
sem pracownicy ci beda mogli zlozy¢ rezygnacje ze stanowiska.

Moim zdaniem przepis art. 94° k.p. powinien odnosi¢ si¢ takze do oséb
pozostajgcych w niepracowniczym zatrudnieniu. Wymaga to jednak ingeren-
cji ustawodawcy, poniewaz przepis ten obejmuje swym zakresem expressis
verbis tylko osoby pozostajace w pracowniczym zatrudnieniu.

% Zob. W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu..., s. 71.
% Zob. J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz. Suplement, Warszawa 2004,
s. 38-39.
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Powstaje pytanie, jak nalezy pojmowaé kodeksowy obowigzek prze-
ciwdzialania mobbingowi?

Trudno nie zgodzi¢ sie z pogladem, iz razi niezreczno$¢ sformutowa-
nia art. 94° § 1 k.p., gdzie stanowi sie, ze ,pracodawca jest obowigzany prze-
ciwdziala¢ mobbingowi”, co mogloby sugerowaé, ze chodzi jedynie o prze-
ciwdzialanie mobbingowi miedzy pracownikami?. Jednak w $wietle wyklad-
ni systemowej i funkcjonalnej przepis ten nalezaloby interpretowaé¢ w ten
sposob, iz ustawodawca mial przede wszystkim na wzgledzie ochrone przed
$wiadomym znecaniem si¢ nad pracownikiem ze strony pracodawcy?.

W moim przekonaniu obowigzek ten nakazuje pracodawcy nie tylko
powstrzymywanie sie od nekania i zastraszania pracownikéw, ale takze za-
pewnienie warunkéw, w ktérych pracownicy nie bedg narazeni na mobbing,
np. ze strony innych wspélpracownikéw, klientéw firmy itd. Pracodaweca nie
bedzie przestrzegal obowigzku okreslonego w art. 94° k.p., jeSli nie bedzie
podejmowal odpowiednich dzialann w celu zapewnienia w miejscu pracy ta-
kich warunkéw, aby pracownicy nie byli narazeni na mobbing, np. ze strony
innych oséb.

Na tres¢ obowigzku pracodawczego ,przeciwdzialania mobbingowi”
sklada sig¢ nie tylko zachowanie polegajace na powstrzymywaniu si¢ praco-
dawcy od mobbingu, ale réwniez inne elementy wiazace sig z aktywnym
dzialaniem pracodawcy na rzecz stwarzania pracownikom odpowiednich
warunkéw pracy oraz przyjaznego ibezpiecznego $rodowiska pracy w celu
zabezpieczenia ich niematerialnych intereséw poprzez ochrone przed mob-
bingiem réznorodnymi sposobami i $rodkami dostepnymi dla pracodawcy.
W $wietle powyzszego, stosowanie mobbingu wobec pracownika przez pra-
codawce jest wiec tylko jednym ze sposobéw niewykonywania pracodawcze-
go obowiazku przeciwdzialania mobbingowi wynikajacego z art. 94° k.p. Warto
zauwazy¢, iz nawet zrzeczenie sie przez pracownika prawa do ochrony przed
mobbingiem nie bedzie mialo znaczenia prawnego, w szczegélnosci nie be-
dzie ono zwalnialo pracodawcy z koniecznosci zapewnienia pracownikom
odpowiedniej ochrony. Trudna sytuacja na rynku pracy w Polsce oraz wyso-
kie bezrobocie redukuja bowiem szanse zmiany miejsca zatrudnienia. Sa to
gtéwne powody, dla ktérych pracownik mobbingowany godzi si¢ na upoka-
rzajace traktowanie, chcgc zachowaé prace.

%  Zob. T. Wyka, Bezpieczenistwo i ochrona zdrowia pracownikéw w znowelizowanym
kodeksie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2004, nr 4, s. 26.
27 Ibidem.
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Na gruncie prawa pracy obowiagzek przeciwdzialania mobbingowi na-
lezy wiec pojmowacé dos¢ szeroko. W celu jego realizacji pracodawca musi nie
tylko powstrzymywac sie¢ od okreslonych dzialan szkodzgcych pracownikom,
ale jest on zobligowany do stwarzania warunkéw, w ktérych pracownik nie
bedzie poddany mobbingowi. Powinien on dazy¢ do tego, aby srodowisko pracy
bylo wolne od mobbingu. Art. 94° k.p. zobowigzuje bowiem pracodawce do
dopilnowania, aby zakiad pracy byt wolny od dziatan i zachowan mobbingo-
wych skierowanych przeciwko pracownikom. Przy czym zagwarantowanie
przez pracodawcow pracujgcym u nich pracownikom zatrudnienia wolnego
od mobbingu oznacza zobowigzanie pracodawcéw do podejmowania dziatan
zmierzajacych nie tylko do usuniecia skutkéw tych zjawisk, ale takze do pro-
wadzenia w tym zakresie profilaktyki.

Obowigzek pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi jako objety tre-
Scig stosunku pracy ma charakter zlozony iskladajg sie nan takie elementy
jak: skierowany do pracodawcy zakaz mobbingu, obowigzek eliminacji prak-
tyk mobbingowych podejmowanych przez osoby trzecie wzgledem pracownika
oraz obowigzek zapobiegania powstawania mobbingu w Srodowisku pracy®.

Z tredci art. 943 k.p. wynika, ze pracodawca powinien wszelkimi do-
stepnymi $rodkami zwalcza¢ mobbing w stosunkach pracy oraz chroni¢ przed
tym zjawiskiem zatrudnionych.

W doktrynie zauwaza si¢ nawet, iz tolerowanie przez pracodawce
mobbingu na terenie jego zakladu pracy moze niekiedy by¢ uznane za wspéi-
sprawstwo z wszelkimi wynikajgcymi stad konsekwencjami®.

Realizujgc kodeksowy obowiazek okreslony w art. 94° k.p. pracodaw-
ca powinien podja¢ dzialania zapobiegajace wystapieniu przemocy psychicz-
nej w miejscu pracy oraz majgce na celu pomoc ofierze i wyeliminowanie
mobbingu wystepujacego w Srodowisku pracy®.

Pracownicy szykanowani przez swoich kolegéw z pracy powinni zwrdéci¢
sig o stosowng pomoc do bezposredniego przelozonego. O kazdym przypadku
mobbingu nalezy tez zawiadomi¢ pracodawce, ktéry na wniosek pracownika
powinien przenie$¢ go, w miare mozliwosci, na inne stanowisko pracy.

Pracodawcy na wypadek mobbingu ze strony zatrudnionych u nich
pracownikéw skierowanych przeciw kolegom z pracy dysponujg bogatym ar-
senalem $rodkéw dyscyplinujacych od pouczenia czy ostrzezenia, poprzez kary

2% Zob. W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu..., s. 72.
2 Zoh. W. Cieslak, J. Stelina, Mobbing..., s. 80.
30 Zob. A. Abramowska, M. Nalecz, op.cit., s. 182.
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porzadkowe czy dyscyplinarne do przeniesienia na inne stanowisko lub zwol-
nienia z pracy sprawcy mobbingu. Pracownik ma bowiem obowigzek prze-
strzegania ustalonego w zakliadzie pracy porzadku, przepiséw oraz zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy, zasad wspélzycia spolecznego a takze dbania
o dobro zakladu pracy.

Niezaleznie od tego w gre wchodzi odpowiedzialnoé¢ materialna na
podstawie prawa pracy. Oprécz wymierzenia kary czy podjecia decyzji o roz-
wigzaniu stosunku pracy, jesli dziatania o charakterze mobbingowym wyrza-
dza pracodawcy szkode, moze on dochodzi¢ stosownego odszkodowania.

Roszczenia odszkodowawcze zwigzane z mobbingiem okreslone
w art. 94° § 3 i 4 k.p. mogg by¢ dochodzone przez pracownika wylacznie od
pracodawcy, ktéry zatrudnia ofiare mobbingu. Naprawienie szkody mobbin-
gowanemu pracownikowi przez pracodawce upowaznia tego ostatniego do
pbézniejszego wystapienia z tzw. roszczeniem zwrotnym przeciwko osobie winnej
mobbingu (art. 441 § 3 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).

Wszystkie wyzej wymienione instrumenty prawne pracodawca moze
stosowaé nie tylko w przypadku mobbingu poziomego (horyzontalnego) gdy
mobberem jest wspéipracownik (wspdlpracownicy), ale takze w przypadku
mobbingu poziomego (wertykalnego) gdy mobberem jest przelozony a ofiarg
podwladny oraz mobbingu wstepujacego, gdy mobberem jest podwiadny.

Zapobieganie mobbingowi moze tez polega¢ na stworzeniu odpowied-
niej organizacji pracy, w ktorej jednoznacznie okreslono by kompetencje pra-
cownikéw i ich podporzadkowanie, sposoby podejmowania decyzji i rozwia-
zywania konfliktéw. W tym celu pracodawca powinien stworzy¢ i przestrze-
ga¢ odpowiednich procedur. W kazdym zakladzie pracy nalezy przygotowac
i wdrozy¢ plan zapobiegania mobbingowi. Najlepiej, gdy istnieje wtym za-
kresie stosowna regulacja w ukladzie zbiorowym pracy lub winnym akcie
wewnatrzzakladowym?.

W celu wypelnienia ustawowego obowigzku przeciwdziatania mobbin-
gowi podmiot zatrudniajacy moze tez wprowadzié wewnetrzne regulacje an-
tymobbingowe, zwane niekiedy Wewnetrzng Polityka Antymobbingowa. Na-
lezaloby rozwazy¢ wprowadzenie takiego rozwigzania w polskich firmach,
poniewaz mogloby to wzmocni¢ aspekt prewencyjny antymobbingowej poli-
tyki podmiotu zatrudniajacego. Istnienie odpowiednich wewnetrznych me-
chanizmoéw zaradczych w zakladzie pracy moze skutecznie zniechecié poten-

3 Zob. przykladowo decyzje nr 1 Dyrektora Generalnego Wyzszego Urzedu Goérniczego
z14.5.2004 r. w sprawie ustalenia Regulaminu pracy Wyzszego Urzedu Gérniczego (Dz. Urz.
WUG 2004, nr 8, poz. 37).
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cjalnych mobberéw do podejmowania préb przesSladowania podwiadnych lub
wspolpracownikéow?2,

Praktyczne dzialanie pracodawcy zmierzajgce do realizacji omawiane-
go obowigzku moga polega¢ na rozpowszechnianiu informacji na temat mob-
bingu, ksztalceniu pracownikéw, umozliwieniu mobbingowanemu pracowni-
kowi zglaszania skarg, okresleniu negatywnych skutkéw wobec sprawcéw
mobbingu.

Nalezy preferowaé rozwigzywanie problemu mobbingu przez media-
cje. Pracodawca moze w celu zwalczania mobbingu zatrudni¢ psychologa,
wspoldziala¢ z przedstawicielstwem pracowniczym, angazowaé rézne insty-
tucje np. specjalistyczne poradnie oraz korzysta¢ z pomocy mediatora z ze-
wnatrz. Moze on tez rozwazy¢ powolanie zakladowego mediatora do rozwig-
zywania konfliktéw o charakterze mobbingu. Mediator bedzie wtedy pierw-
szg instancjg w zakladzie pracy, do ktérej zwraca sie osoba przesladowana.
Pewnymi $rodkami dysponuja tez przedstawicielstwa pracownicze. Pracodawca
powinien dostrzega¢ role zwigzkéw zawodowych i organizacji spolecznych
w zakresie ochrony pracownikéw przed mobbingiem w zatrudnieniu. Zwigz-
ki zawodowe powinny w wiekszym stopniu niz dotychczas angazowac sig
w rozwigzywanie konfliktéw indywidualnych. Powinny one w tym zakresie
wspdlpracowac z pracodawca.

Wazne jest réwniez zapewnienie przez pracodawce ofierze mobbingu
opieki lekarskiej, psychologicznej, rehabilitacji, ewentualnie pomocy w prze-
kwalifikowaniu oraz pomocy prawnej®.

Istnieje tez potrzeba zaangazowania si¢ stuzb bhp w diagnozowanie
zagrozen zdrowia oséb zatrudnionych wynikajgcych nie tylko ze Srodowiska
fizycznego, ale takze spolecznego. Sprawg mobbingu powinni w wigkszym stopniu
zaja¢ sig spoleczni i panstwowi inspektorzy pracy oraz lekarze zakiadowi.

2.3. Zadoé¢uczynienie z tytutu rozstroju zdrowia z powodu mobbingu

Ustawodawca w art. 94° § 3 k.p. unormowal w sposob szcze-
golny odpowiedzialno$¢ pracodawcy za krzywde pracownika w postaci roz-
stroju zdrowia wywolanego mobbingiem.

Pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstrdj zdrowia bedzie moégl
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zado$Cuczynienia pie-

32 Por. M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Bydgoszcz-Warszawa 2005, s. 74 i n.
3 Zob. A. Abramowska, M. Nalgcz, op.cit., s. 182.
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nieznego za doznang krzywde. Moze on réwniez, jezeli w wyniku mobbingu
rozwigzat stosunek pracy, dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wyso-
kosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Odszkodowanie to
nie zostato okreslone ryczaltowo, ani tez nie jest limitowane, poniewaz jedy-
nie dolna granica odszkodowania nie moze by¢ nizsza niz minimalne wyna-
grodzenie natomiast gérna granica nie zostala okreélona.

Dotychczas instytucja zado$éuczynienia znana na gruncie kodeksu cy-
wilnego nie wystgpowala w kodeksie pracy. Warunkiem koniecznym do do-
chodzenia roszczenia na podstawie art. 94° § 3 k.p. jest wywolanie wskutek
mobbingu rozstroju zdrowia.

W przypadku naruszenia débr osobistych bedziemy mie¢ nierzadko do
czynienia z zgdaniem zasadzenia zado$¢uczynienia za doznang krzywde z tytutu
nie tylko uszkodzenia ciala, ale rozstroju zdrowia, ktéry polega na zakléceniu
funkcjonowania poszczegdélnych organéw bez widocznego uszkodzenia czy
naruszenia np. na réznego rodzaju dolegliwosciach psychicznych np. dozna-
niu wstrzgsu nerwowego, wywolaniu depresji psychicznej, stanu trwalego
napigcia nerwowego, nerwicy, zatrucia, zmniejszenia sprawnosci intelektual-
nej itp.* Nalezy wiec przyjac stanowisko, ze istnieja szerokie mozliwosci za-
sagdzenia zado$éuczynienia pienieznego w kazdym przypadku naruszenia do-
bra osobistego pracownika doprowadzajacego do rozstroju zdrowia psychicz-
nego pokrzywdzonego®. Przy czym rozstrdj zdrowia moze wystepowac takze
jako schorzenie samoistne, nie laczace sig¢ z urazem fizycznym.

Zado$¢uczynienie pienigzne ma wiec na celu przede wszystkim zlago-
dzenie cierpien fizycznych (bdl i inne dolegliwosci) i cierpiefi psychicznych
(ujemne uczucia przezywane w zwigzku z cierpieniami fizycznymi lub na-
stepstwami uszkodzen ciala lub rozstroju zdrowia w postaci np. wylgczenia
z normalnego zycia, niemozliwosci uprawiania twoérczosci naukowe]j itp.) za-
réwno juz doznanych jak i tych, ktére wystapia w przyszioéci®®.

Warto zauwazyé, ze ustawodawca w omawianym przepisie ograniczyt
mozliwo$é zado$éuczynienia jedynie do wywotania rozstroju zdrowia jako

3 Zob. J. Panowicz-Lipska, Majgtkowa ochrona dobr osobistych, Warszawa 1975, s. 51;
A. Szponar, Zadoséuczynienie za szkode niemajgtkowq, Bydgoszcz 1999, s. 164 i n.; idem, Od-
powiedzialnosé cywilna. Komentarz w formie glos, Sopot 1997, s. 561; J. Matys, Szkoda na
osobie ~ uwagi na tle art. 444 k.c., ,Monitor Prawniczy” 2004, nr 10, s. 458.

% Zob. S. Grzybowski [w:] System prawa cywilnego. Cz. Ogdlna. t. 1, Wroclaw-Warsza-
wa-Krakéw-Gdansk 1974, s. 302-303.

% Por. B. Kordasiewicz, Zadoscuczynienie pienigzne za doznang krzywde jako srodek ochrony
ddbr osobistych w prawie polskim [w:} Dobra osobiste i ich ochrona w polskim prawie cywil-
nym, (red. J. St. Pigtkowski), Ossolineum 1986, s. 313 i n.
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przypadku szczegdlnego. Przy czym réwniez art. 445 k.c. zapewnia ofierze
mobbingu w przypadku wywolania rozstroju zdrowia roszczenie o zado$é-
uczynienie. Nie ulega watpliwosci, ze w przypadkach naruszenia débr osobi-
stych pracownika wskutek mobbingu, ktérych nastepstwem nie bedzie wy-
wolanie rozstroju zdrowia, mobbingowany pracownik bedzie moégt zadaé od
pracodawcy zado$€uczynienia na podstawie art. 445 448 k.c.

Zagadnienie zado$¢uczynienia dla ofiar mobbingu nie zostato wigc w spo-
sob wyczerpujgcy uregulowane w prawie pracy. W art. 94° § 3 k.p. ustawo-
dawca wskazat tylko jedng z przyczyn zadania zado$éuczynienia, jaka stano-
w1 wywolanie rozstroju zdrowia. Tymczasem mobbing moze wywolaé jesz-
cze inne nastepstwa. Wskutek mobbingu moga by¢ bowiem naruszone - oprocz
zdrowia — jeszcze inne dobra osobiste.

Z tytulu naruszenia innych dobr osobistych oprécz zdrowia ofiara
mobbingu bedzie mogta zgda¢ zado$éuczynienia na podstawie art. 448 k.c.%.

Zwazywszy na to, ze roszczenie okreslone w art. 94° § 3 k.p. o zados¢-
uczynienie za doznang krzywde w wyniku doznania rozstroju zdrowia cze-
Sciowo pokrywa si¢ z roszczeniem o zado$éuczynienie z art. 445 § 1 k.c. w sy-
tuagji, gdy mobberem bedzie pracodawca jako bezposredni sprawca szkody,
pracownik nie bedzie mégl réwnocze$nie zgda¢ obu $wiadczeh. Wydaje sie,
ze pokrzywdzony pracownik bedzie mégl zgdaé¢ zado$éuczynienia na podsta-
wie wybranej przez siebie podstawy prawnej®.

Trudno uzna¢ za trafny poglad, ze przesladowany pracownik moze
woéweczas dochodzi¢ tylko jednego zado$Cuczynienia pienigznego za rozstrdj
zdrowia na podstawie unormowania zawartego w art. 943 k.p. §3 jako prze-
pisu szczegblnego®.

System prawa cywilnego wyznacza bowiem minimalny standard ochron-
ny stuzacy kazdej osobie, gdy jej dobro osobiste zostalo zagrozone, a zasada
lex specialis derogat legi generali nie znajduje tu zastosowania. Przepisy ko-
deksu pracy regulujgce w swoisty sposéb ochrone zdrowia pracownika nie
eliminuja wiec roszczen cywilnoprawnych®.

Problematyczne jest tez, czy w przypadku gdy sprawcg mobbingu nie
Jjest pracodawca lub osoba go reprezentujaca, lecz inna osoba trzecia, poszko-

3 Zob. G. Jedrejek, op.cit., s. 232, 236-237.

% Zob. D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowa-
niem seksualnym i lobbingiem, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2004, nr 11, s. 12; G. Jedre-
jek, op.cit., s. 199.

3 Zob. tez: W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu..., s. 73; W. Cajsel, Kodeks pracy.
Komentarz do nowelizacji, Warszawa 2004, s. 160.

% Zob. Z. Radwanski, Prawo cywilne — czes¢ ogdlna, Warszawa 2004, s. 174.
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dowany pracownik moze dochodzi¢ zado$éuczynienia z tytulu rozstroju zdro-
wia zaréwno od pracodawcy (na podstawie art. 94° § 3 k.p.), jak i przesla-
dowcy (na podstawie art. 445 k.c.).

Prima facie mozna by sadzié, iz w przypadku, gdy bezposrednim sprawcg
mobbingu jest osoba trzecia, nie bedaca pracodawca lub oscbg go reprezen-
tujacg, poszkodowany pracownik moze dochodzi¢ zado$éuczynienia za do-
znang krzywde od pracodawcy tylko na podstawie art. 94° § 3 k.p., a przepi-
sy kodeksu cywilnego nie znajda tu zastosowania.

Zgodnie ztym zalozeniem poszkodowany pracownik nie moéglby tez
w takim przypadku dochodzi¢ roszczen od podzegacza, — pomocnika i osoby,
ktéra swiadomie skorzystala z wyrzadzonej drugiemu szkody zgodnie z art.
422 k.c. Za zachowanie tych oséb wywolujace u poszczegélnych pracowni-
kéw rozstrdj zdrowia odpowiada bowiem pracodawca. Pracodawca ponosi
odpowiedzialno$¢ nawet woéweczas, gdy nie wiedzial o istnieniu mobbingu*!.

Wydaje sie jednak, ze i w tym przypadku pracownik bedzie mogt za-
daé zados¢uczynienia na zasadzie wybranej przez siebie podstawy prawnej.

Nalezy przychyli¢ si¢ do pogladu, iz w opisywanej sytuacji mamy do
czynienia z tzw. solidarno$cia nieprawidlowsg (in solidum). Oznacza to, iz pra-
cownik moze dochodzié¢ roszczenia o zado§¢uczynienie wedlug swego wybo-
ru — od sprawcy na podstawie kodeksu cywilnego albo od pracodawcy na
podstawie art. 94° k.p.#

Kodeks pracy w art. 94° k.p. nie zawiera szczegélowych rozwigzan
dotyczacych regul dochodzenia zado$éuczynienia pieni¢znego za doznang krzyw-
de. Jednak z wykladni literalnej tego przepisu wynika, Ze pracownik ma rosz-
czenie do pracodawcy o zado$éuczynienie pieniezne za doznang krzywde w kaz-
dym przypadku, gdy doznat rozstroju zdrowia wskutek mobbingu, niezalez-
nie od tego, czy zachodza okreslone w przepisach kodeksu cywilnego prze-
stanki odpowiedzialno$ci pracodawcy za szkode wyrzadzong czynem niedo-
zwolonym. Pracodawca odpowiada wiec za krzywde pracownika w postaci
rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem na zasadzie ryzyka absolut-
nego. Przyktadowo ponosi on te odpowiedzialno$¢ nawet woéwczas, gdy
o stosowaniu mobbingu wobec pracownika przez jego wspélpracownika nie
wiedzialy osoby kierujace zakladem pracy®.

4 Zob. J. Skoczynski [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2004, s. 417.

42 Zob. W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu..., s. 73.

4 Zob. J. Skoczynski [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, op.cit., 5. 416-417.
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Przestankami odpowiedzialnosci pracodawcy za krzywde pracownika
w postaci rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem bedzie wigc zajscie
zjawiska mobbingu, szkoda oraz zwigzek przyczynowy pomiedzy mobbingiem
a szkoda w postaci krzywdy pracownika z tytulu rozstroju zdrowia.

W polskim kodeksie pracy brak wyraznych wskazan odnoszacych sig
do kwestii cigzaru dowodu w sprawach o mobbing. Dla przykiadu regulacje
przyjete w Belgii przewiduja zasady dotyczace ochrony pracownika przed
mobbingiem, z ktérych jedna jest to, ze pracownik nie musi przedstawiac
dowodéw na to, ze byt dreczony psychicznie; to strona pozwana musi udo-
wodni¢, Ze nie dopuscila si¢ dziatan i zachowan zabronionych przepisami. Zasada
ta zapewnia pracownikowi realng ochrone. W polskiej regulacji zabraklo ta-
kiej normy, co rodzi przypuszczenie, ze walka z przemocg psychiczng w miej-
scu pracy w dalszym ciagu nie bedzie latwa*. Inaczej niz w przypadku dys-
kryminacji, cigzar dowodu w zakresie zwigzku przyczynowego pomiedzy
mobbingiem i powstaniem rozstroju zdrowia oraz co do rozmiaréw doznanej
krzywdy spoczywa w takim razie na pracowniku (art. 6 k.c. w zw. z art. 300
k.p.). Udowodnienie stosowania mobbingu bedzie stwarzalo w naszych realiach
duze problemy; trudno bedzie znalez¢ $wiadkéw wsréd pracownikéw, ponie-
waz zazwyczaj nie chcg sig oni narazi¢ sig mobberowi z obawy przed utratg
pracy. Zwlaszcza, ze w polskim kodeksie pracy nie istnieje przepis chronigcy
w sposéb szczegblny Swiadkéw w procesie przed ukaraniem lub zwolnieniem
z pracy, tak jak to ma miejsce np. we Frangji.

Pracownik bedzie mégl korzystaé z rozwigzania przenoszacego cigzar
dowodu na pracodawce w przypadku, gdy przyjmiemy, Zze mobbing stanowi
Jjednoczesnie dyskryminacje. Niekiedy trudno jest odrézni¢ mobbing od in-
nych patologicznych zjawisk w miejscu pracy.

Jak sie wydaje przynajmniej niektére przypadki mobbingu mieszczg
sie w szerszej kategorii molestowania, moga by¢ wiec réwnoznaczne z dys-
kryminacjg. Przepis art. 18® § 1 k.p. bedzie mial wiec w tych sytuacjach za-
stosowanie. Bedzie to mozliwe ze wzgledu na to, ze polski ustawodawca chroni
godno$¢ angazujac rozwiazania prawne przyjete na wypadek dyskryminacji
ze wzgledu na przyczyny wymienione w art. 18% § 1 k.p.*

#  Zob. M. Jurkiewicz, W Unii Europejskiej od lat, u nas od przysziego roku, ,Gazeta
Prawna” z 9.12.2003 r., nr 239, s. 17.

4% Zob. I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu - nowa regulacja prawna, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne” 2004, nr 2, s. 5; eadem, Zakaz dyskryminacgji w zatrudnieniu ~
nowe pojecia, ,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 2, s. 39.
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Warto jednak wskaza¢ na istniejace w tym zakresie zagrozenia. Ze
wzgledu na to, ze w definicji mobbingu znalazly sie¢ cechy wspélne z mole-
stowaniem zdefiniowanym w art. 18* § 51 6 k.p., w praktyce moze to powo-
dowaé komplikacje zwigzane z wlasciwa kwalifikacja okreslonych zachowai
i ustaleniem ich skutkéw prawnych, ktére sg inne dla molestowania i inne
w przypadku mobbingu®.

Jak juz zauwazono, w Swietle art. 94° § 3 k.p. pracownik, u ktérego
mobbing wywolal rozstréj zdrowia, bedzie mogt dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zado$éuczynienia pienieznego za doznang krzywde.
Przepis ten nie okresla wysokosci zados¢uczynienia. Ustawodawca nie okre-
§lit wysokosci tego $wiadczenia ryczaltowo, ani tez nie jest ono limitowane.
Omawiany przepis méwi tylko o ,odpowiedniej sumie tytulem zado$éuczy-
nienia”, natomiast jego dolna i gérna granica nie zostala okreslona. Ze wzgle-
du na to, ze wysoko$¢ zado$éuczynienia z art. 94* k.p. nie jest limitowana
otwiera to droge pracownikowi do dochodzenia wigkszych zado$éuczynien,
co nalezy przyja¢ z zadowoleniem.

Suma zasgdzona na rzecz pokrzywdzonego lub wskazanej przez niego
instytucji ma by¢ ,odpowiednia”’. Nie oznacza to jednak dowolnosci. Wyso-
kos¢ odszkodowania odpowiadaé ma wysokosci wyrzadzonej szkody. Wyso-
kod¢ zadoSCuczynienia na rzecz ofiary mobbingu powinna byé dostosowana
do kazdego indywidualnego przypadku. Nalezy bra¢ pod uwage wszystkie
okolicznosci sprawy, miedzy innymi rodzaj i sposéb dokonania czynu, roz-
miar i nasilenie cierpien oraz doznane uczucie wstydu i ponizenia®.

Nalezy uwzgledni¢ réwniez diugotrwalo$é cierpien i rodzaj skutkéw,
a w niektérych sytuacjach szczegdlne wilasciwosci psychiki pokrzywdzonego
i w przypadku stwierdzenia specjalnej wrazliwosci na pewien rodzaj cierpien
uwzgledni¢ te okoliczno$¢ przy ustalaniu wysokosci zadoséuczynienia.

Suma przyznanego odszkodowania ze wzgledu na jej charakter kom-
pensacyjny, nie moze by¢ jedynie symboliczna, musi byé¢ wigc na tyle wyso-
ka, aby stanowila ekonomicznie odczuwalng warto$é®. Zadoséuczynienie jest
bowiem ekwiwalentem za doznang krzywde niemajatkowa majacym na celu

% Zob. T. Wyka, Bezpieczeristwo i ochrona zdrowia..., s. 26; R. Gozdzik, Odszkodowanie,
zadoscuczynienie za mobbing w miejscu pracy, ,Przeglad Sadowy” 2004, nr 5, s. 140.

47 Por. A. Szpunar, Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 215.

4 Zob. wyrok SN z 22.3.1978 r., IV CR 79/78, niepublikowany.

9 Zob. wyrok S.A. w Katowicach z 3.11.1974 r.,, III APr 43/94, OSA 1995, nr 5 poz. 4L
wyrok S.A. w Biatymstoku z 9.4.1991 ., I ACr 53/91, OSA 1992, nir 5, poz. 50; wyrok SN z 22.4.1985T,
1I CR 94/85, niepublikowany; wyrok SN z 18.1.1984 r., I CR 407/83, niepublikowany.
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zrekompensowanie ujemnych przezy¢ psychicznych i moralnych, nie za$ spo-
sobem wyréwnania szkody majatkowej zwiazanej z utratg wynagrodzenia.

2.4. Rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy wskutek mobbingu

W $wietle art. 94° § 4 i 5 k.p. pracownik moze wskutek mobbingu roz-
wigza¢ umowe o prace. Moze on skorzysta¢ z uprawnienia do rozwigzania
stosunku pracy takze wtedy, kiedy mobberem jest inna niz pracodawca osoba,
majaca kontakt z pracownikiem w zwigzku z wykonywang przez niego pracg.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno
nastgpi¢ na piSmie z podaniem przyczyny zwigzanej z mobbingiem, uzasad-
niajgcej rozwigzanie umowy. Przyczyng uprawniajacg do rozwigzania sto-
sunku pracy jest sam fakt stosowania mobbingu wobec pracownika w za-
kladzie pracy.

Moim zdaniem przepis art. 94° k.p. daje pracownikowi przede wszyst-
kim uprawnienie do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

W kategoriach przewidzianej w prawie pracy sankcji za naruszenie
przez pracodawce swych podstawowych obowigzkéw rozpatrywaé nalezy wiec
mozliwos¢ rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedze-
nia na podstawie art. 55§ 1! oraz art. 94° § 4 i 5 k.p. Sankcja ta uzupeinia
liste ujemnych konsekwencji przewidzianych w kodeksie pracy.

Ustawodawca traktuje ten sposéb rozwiazania stosunku pracy jako
Srodek ostateczny (ultima ratio), gdy od pracownika nie mozna wymagac,
aby kontynuowal stosunek pracy nawet przez okres wypowiedzenia.

Nalezy w tym miejscu postawié¢ pytanie, czy art. 94°* k.p. stanowi sa-
modzielng podstawe do niezwlocznego rozwigzania umowy o prace przez
pracownika.

Wydaje sig, ze w tym przypadku bedziemy mieli przede wszystkim do
czynienia z rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracow-
nika z powodu naruszenia podstawowego obowigzku pracodawcy przeciw-
dzialania mobbingowi w oparciu o art. 94° k.p. jako samodzielng podstawe
niezwlocznego rozwigzania umowy o prace. Naruszenie obowigzku przeciw-
dzialania mobbingowi stanowi przyczyne rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia przez pracownika. Przy czym ustawodawca nie wymaga tu
wykazania przez pracownika ,ciezkiego naruszenia” tego obowigzku jak to
ma miejsce w przypadku okreslonym w art. 55 § 1! k.p.%

% Zob. M. Gersdorf [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, op.cit., s. 280.
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Oznacza to, ze kodeks pracy dopuszcza mozliwo$¢ rozwigzania umo-
Wy o prace bez wypowiedzenia przez pracownika z powodu mobbingu, nie-
zaleznie od stopnia winy pracodawcy®. Pracownik bedzie musial jednak
w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace wykazaé, iz istnieje przyczyna
uzasadniajgca rozwigzanie umowy zwiazana z mobbingiem.

Na uwage zasluguja réwniez istniejace w literaturze prawa pracy za-
patrywania, w $wietle ktérych podstawa do rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia z powodu mobbingu jest przede wszystkim art. 55§ 1! k.p.%

W zwigzku z powyzszym powstaje kolejny problem czy rozwigzanie
prawne zawarte w art. 94° k.p. jest rozwigzaniem szczegélnym w stosunku
do okreslonego w art. 55 §1' k.p. W obu przypadkach pracownik jest upraw-
niony do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia. Moim zdaniem,
ten pierwszy przepis nie jest przepisem szczegélnym w stosunku do art. 55
§ 1! k.p. Wydaje sig, ze w przypadku zaistnienia mobbingu w pracy, pracow-
nik bedzie mial wybér w skorzystaniu z uprawnien do rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia z art. 94° k.p. lub z art. 55 § 1! k.p., przy czym
rozwigzanie zawarte w art. 94° k.p. jako korzystniejsze dla pracownika be-
dzie z pewnoScig wykorzystywane czesciej.

Wykladnia funkcjonalna wskazuje wprawdzie na to, ze art. 94° k.p.
uprawnia przede wszystkim do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia. Z wykladni literalnej art. 94° §4 i 5 k.p. wynika, ze mogloby tu réwniez
wchodzi¢ w gre rozwigzanie przez pracownika umowy o prace za wypowie-
dzeniem. Jednak stosujac taki sposéb rozwigzania umowy o pracg pracownik
musiatby podaé przyczyne wypowiedzenia, co stanowiloby wylom w dotych-
czasowe] zasadzie, wedlug ktérej pracownik moze zawsze, w kazdym czasie,
bez podania przyczyny rozwigza¢ umowe o pracg za wypowiedzeniem.

Nie mozna jednak wykluczyé¢, iz niezaleznie od tego pracownik moze
z powodu mobbingu, na zasadach ogélnych rozwigza¢ umowe o prace za
wypowiedzeniem. Dyskusyjne jest jednak czy w tym przypadku przysiugiwaé
mu bedzie odszkodowanie. Wydaje sie, ze aby je otrzymac konieczne jest po-
danie przez pracownika przyczyny wypowiedzenia.

W takim przypadku odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 94° §4 k.p.,
przystugiwaloby pracownikowi niezaleznie od sposobu rozwiazania stosunku
pracy (za wypowiedzeniem czy bez wypowiedzenia)®.

51 Zob. A. Sobczyk, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, Gdansk 2005, s. 95-96.
52 Zob. tez: Z. Salwa, Kodeks pracy. Komentarz, Bydgoszcz-Warszawa 2004, s. 198-199;

W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu..., s. 74; A. Sobczyk, Rozwigzanie umowy o prace..., s. 95.
8 Zob. D. Dérre-Nowak, Zbieg srodkéw..., s. 14.
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Jesli pracownik wskutek mobbingu rozwigze umowe o prace na pod-
stawie art. 94° § 4 15 k.p. bedzie mogt dochodzi¢ od pracodawcy odszkodo-
wania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg. Ozna-
cza to, ze majatkowe skutki mobbingu pracodawca moze ponie$¢, nawet wtedy,
jesli pracownik jest przesladowany przez wspoipracownikéw.

Istotnym novum jest rezygnacja przez ustawodawce z ryczaltowej i li-
mitowanej formy odszkodowania z tytulu poniesionej przez pracownika szkody
majatkowej wskutek rozwigzania stosunku pracy. Okreslono tylko dolny limit
wysokoéci tego Swiadczenia, ktére nie moze by¢ nizsze niz minimalne wyna-
grodzenie za prace. Wysoko$¢ odszkodowania powinna by¢ ustalona przez
sad w kazdym indywidualnym przypadku. Sad bedzie zasadzal odszkodowa-
nie w wysokosci rzeczywiscie poniesionej przez pracownika szkody. Oznacza
to, ze pracownikowi, ktéry rozwigzal stosunek pracy wskutek stosowanego
wobec niego mobbingu, przystuguje odszkodowanie w wysokoéci minimalne-
go wynagrodzenia za prace nawet wtedy, gdy nie poniést szkody majatkowe;.
Natomiast, jesli udowodni on, ze na skutek rozwigzania stosunku pracy po-
niést on wigkszg szkode majgtkowsg niz wysoko$¢ minimalnego wynagrodze-
nia, moze on dochodzi¢ wyzszego odszkodowania*.

Podobnie jak w przypadku zado$¢uczynienia, ratio legis tego rozwig-
zania bylo odejécie od typowego dla polskiego kodeksu pracy zasgdzania okre-
slanych ryczaltowo ustawowych $wiadczen na rzecz pracownika w wysoko-
Sci limitowanej i ustalonej odgoérnie przepisami prawa, co nalezy przyjac z za-
dowoleniem jako zgodne z prawem europejskim.

Inaczej jest w przypadku roszczenia pracownika o odszkodowanie w opar-
ciu o przepis art. 55 § 1! k.p., gdzie odszkodowanie ma forme ryczaltowa.

Ustawodawca nie przewidzial tu mozliwosci pelnej kompensacji ponie-
sionej szkody. W $wietle art. 55 § 1' k.p. w takim przypadku pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedze-
nia, a jezeli umowa zostala zawarta na czas okreslony lub na czas wykonania
okreslonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres dwéch tygodni®.

Gdyby przyja¢ poglad, iz art. 94° k.p. nie jest samodzielng przestankg
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia to nalezaloby zastanowié¢

% Zob. J. Skoczynski (w:] M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczyniski, op.cit., s. 417; W. Cajsel,
op.cit., s. 161.

% Zob. W. Sanetra, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia w znowelizowanym
kodeksie pracy, ,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 1996, nr 6, s. 31; uchwala SN z 4.3.1999 r,,
111 ZP 3/99, OSNAPiIUS 1999, nr 17, poz. 542; wyrok SN z 4.4.2000 r., I PKN 516/99, OSNAPiUS
2001, nr 16, poz. 516.
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sig czy pracownik moze domagac sie dwoch odszkodowan tj. z art. 55 § 1! k.p.
iart. 94° § 4 k.p., gdy sa spelnione niezaleznie od siebie przesianki uprawnia-
jace pracownika do domagania sie¢ od pracodawcy tych Swiadczen. W Swietle
jednego z pogladéw jest to mozliwe, poniewaz odszkodowanie przewidziane
wart. 94° § 4 k.p. jest niezalezne od odszkodowania z art. 55 § 1' k.p., ze
wzgledu na to, Ze sg to §wiadczenia o réznorodnym charakterze przyznawane
pracownikowi z réznych tytuléw. Pracownik nabywa prawo zaréwno do od-
szkodowania z art. 55 § 1! k.p., jak i do odszkodowania z art. 94° § 4 k.p., ze
wzgledu na rézne funkcje obydwu Swiadczen. Pierwsze z odszkodowan ma
bowiem wyréwna¢ pracownikowi utrate zarobku za okres wypowiedzenia, drugie
natomiast ~ wynagrodzi¢ innego rodzaju szkody®. Przy czym to pierwsze od-
szkodowanie jest przyznawane za to, ze pracownik zostaje pozbawiony okresu
wypowiedzenia, cho¢ sam dokonuje czynnosci prawnej. Jesli przyjmiemy na-
tomiast stanowisko, ze art. 94° k.p. jest samodzielng podstawg rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia, to konsekwencja tego bedzie wniosek, ze
pracownik nabywa prawo tylko do jednego odszkodowania.

Natomiast przystugujace pracownikowi odszkodowanie z art. 94° k.p.,
bedgce swego rodzaju kompensatg za utrate pracy czy tez kompensatg zarob-
ku za okres wypowiedzenia, nie powinno by¢ zaliczane na poczet ewentual-
nego odszkodowania, jakiego pracownik moze dochodzi¢ na podstawie ko-
deksu cywilnego z tytulu naruszenia débr osobistych®’. Pierwsze jest bowiem
formg rekompensaty za utracone wynagrodzenie z tytulu rozwigzania umo-
Wy o prace, a drugie ma za$ za zadanie wyréwnacé uszczerbek w majatku
pracownika, jaki powstat na skutek naruszenia jego débr osobistych, spowo-
dowanego mobbingiem w miejscu pracy®.

W przypadku poniesienia szkody majgtkowej pracownik poszkodowa-
ny, ktéry nie rozwigzal stosunku pracy, bedzie mégl natomiast zada¢ odszko-

% Zob. D. Ddrre-Nowak, Zbieg srodkdw..., s. 14.

5 Podobnie: T. Wyka, Ochrona zdrowia i Zycia pracownika jako element tresci stosunku
pracy, Warszawa 2003, s. 150; D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkow..., s. 14-15; odmiennie: G. Je-
drejek, op.cit., s. 217 i 236 - autor ten uwaza, Ze art. 94° § 4 k.p. stanowi lex specialis wobec
art. 415 k.c. i na tej podstawie wyciaga wniosek, ze wylaczng podstawa odpowiedzialnosci od-
szkodowawczej bedg w tym przypadku stanowily przepisy kodeksu pracy.

%8 Zob. R. Gozdzik, op.cit., s. 134; H. Szewczyk, Zadoscuczynienie pienigzne za krzywde
w postaci rozstroju zdrowia i odszkodowanie za szkode wywolang mobbingiem w stosunkach
pracy {w:l Studia z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, (red. A. Swiatkowski), Krakéw
2003/2004, s. 153. Zob tez: D. Dorre-Nowak, Obowigzek pracodawcy szanowania godnosci i in-
nych débr osobistych pracownika oraz konsekwencje jego naruszenia [w:). Studia z zakresu
prawa pracy i polityki spolecznej, (red. A. Swigtkowski), Krakéw 1999/2000, s. 227.
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dowania, zaréwno w oparciu o rezim odpowiedzialnosci deliktowej (art. 415
in. k.c.), jak 1 kontraktowej (art. 471 in. k.c.).

Ustawodawca nie uregulowal bowlem w sposéb szczegélny w kodek-
sie pracy odpowiedzialnosci pracodawcy za szkody majatkowe, ktére pracow-
nik poniést zwlaszcza wskutek rozstroju zdrowia wywolanego mobbingiem
zwigzane w szczegdlnosci z utratg zdolnoSci do zarobkowania, kosztami le-
czenia i rehabilitacji itp. Odpowiedzialno$¢ ta jest uregulowana przepisami
kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci odszkodowawcze;j.

Jesli wigc wskutek naruszenia dobra osobistego zostanie wyrzadzona
szkoda majatkowa, to poszkodowany pracownik moze zada¢ nie tylko usu-
niecia niemajatkowych nastepstw naruszenia oraz zasagdzenia zado$éuczynie-
nia, czy tez zaplate odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spolecz-
ny, ale réwniez naprawienia szkody na zasadach ogélnych. Konieczne bedzie
wigc wykazanie szkody, zawinionego dzialania sprawcy oraz adekwatnego
zwigzku przyczynowego miedzy tym dzialaniem a szkodg (art. 415 in. oraz
361-363 k.c.). Jedli przykladowo pracodawca dopusci si¢ naruszenia dobra
osobistego pracownika i doprowadzi do jego rozstroju zdrowia, ktére to dzia-
lania pociggng za sobg utrate zdolnosci do pracy, to poszkodowany bedzie
moégt zadaé nie tylko okreslonych roszczen niemajatkowych, ale takze napra-
wienia szkody na zasadach ogélnych, w tym ewentualnie placenia renty z ty-
tulu utraconej zdolnosci do pracy®.

Na skutek naruszen débr osobistych pracownika sytuacje, w ktérych
wystapi szkoda majatkowa beda mialy miejsce stosunkowo czesto. Na ogét
wyrzadzenie szkody naruszeniem tych dobr bedzie sprowadzac sig do utraty
przez pracownika zarobku oraz innych $wiadczen zwigzanych z pracg. Nie-
kiedy jednak szkoda majatkowa moze osiagnaé¢ dos¢ znaczne rozmiary, prze-
kraczajace utracony zarobek. Niejednokrotnie w przypadku utraty mozliwo-
Sci zarobkowania na dotychczasowym poziomie w przyszlosci poszkodowany
pracownik winien uzyska¢ surogat poniesionej szkody w postaci utraconych
korzysci, ktére mogiby on uzyska¢ gdyby nie nastgpilo naruszenie jego dobr
osobistych.

% Zob. S. Dmowski [w:] S. Dmowski, S. Rudnicki, Komentarz do kodeksu cywilnego. Czes¢é
ogdlna, Warszawa 1998, s 75; J. A. Piszczek, Roszczenie o naprawienie szkody majgtkowej po-
wstalej w wyniku naruszenia dobr osobistych. Zagadnienia ogélne, AUNC, Prawo XV, Torun 1977,
s. 155 i n. oraz cyt. tam literatura i orzecznictwo; ibidem, Recenzja pracy J. Panowicz-Lipskiej:
Majgtkowa ochrona dobr osobistych, PiP 1976, nr 10, s. 134; A. Szponar, Ustalenie odszkodowa-
nia w prawie cywilnym, Warszawa 1975, s. 11; A. Kedzierska-Cieslak, Ochrona zdrowia i zycia
Jednostki w prawie cywilnym (w ujeciu modelowym), ,Zeszyty Naukowe Wydzialu Prawa i Ad-
ministracji Uniwersytetu Gdanskiego” 1981, nr 9, s. 208 i n. z cyt. tam literaturg.
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Nie mozna tez wykluczy¢ sytuacji, ze wskutek mobbingu dojdzie do
wypadku przy pracy iw zwigzku z tym pracownikowi beda przystugiwaly
roszczenia wymienione w art. 6 ustawy z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spo-
lecznym z tytulu wypadku przy pracy i choréb zawodowych®.

W przypadku, gdy limitowane $wiadczenia przyznane na podstawie
przepiséw ustawy wypadkowej nie pokrywaja calosci szkody wynikajgcej
z uszkodzenia ciala lub wywolania rozstroju zdrowia poszkodowany pracow-
nik moze ponadto dochodzi¢ roszczen uzupelniajacych opartych na przepi-
sach prawa cywilnego (art. 445 k.c. w zw. z art. 415 k.c.)?.

8 Dz. U. Nr 199, poz. 1673, ze zm.
& Zob. Wyrok SN z 29.7.1998 r,, II UKN 155/98, OSNAPiUS 1999, nr 15, poz. 495; wyrok
SN z 20.1.1998 r, II UKN 450/97, OSNAPiUS 1998, nr 24, poz. 720.



