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Wprowadzenie

Przepisy prawa pracy zawierajg normy ukierunkowane na ochrone zycia
i zdrowia pracownikéw. Czynniki szkodliwe wystepujgce w procesie $wiad-
czenia pracy nie zostaty co prawda catkowicie wyeliminowane, jednak postep
techniczny umozliwia znaczne ograniczenie ich oddziatywania na organizm
cztowieka. Wykonywanie pracy podporzagdkowanej, w zorganizowanej struk-
turze, o charakterze skooperowanym wigze sie rOwniez z wystepowaniem
innego rodzaju zagrozen - wyzwala powstawanie zjawisk patologicznych,
takich jak np. mobbing, molestowanie seksualne albo inne formy naruszania
dobr osobistych i godnosci pracownika. Prawne mozliwosci przeciwdziatania
zjawiskom patologicznym w S$rodowisku pracy znajdujg odzwierciedlenie
w polskim ustawodawstwie karnym i cywilnym, jednakze przede wszystkim
w przepisach kodeksu pracy.

Zgodnie z przepisem art. 207 § 2 k.p.1, pracodawca jest obowigzany
chroni¢ zycie i zdrowie pracownikéw przez zapewnienie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkdéw pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki
i techniki. Obowigzki pracodawcy w tym zakresie dotyczg réwniez zdrowia
psychicznego pracownikéw, czyli zapewnienia im przyjaznych warunkéw pracy.

Niezaleznie od powyzszego warto wskazaé, ze przeciwstawne interesy
stron umowy o prace sg determinowane przez ukiad sit negocjacyjnych. Moz-
na zakres$li¢ ogdlng prawidtowosé, zgodnie z ktorg im silniejsza jest pozycja
podmiotu $wiadczacego prace, tym korzystniejsze i stabilniejsze warunki
pracy zostajg wynegocjowane przy zawieraniu umowy. | odwrotnie - jezeli

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r., nr 21, poz. 94
z p6zn. zm.).
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zatrudniajacy, ktory z zatozenia dysponuje przewagg ekonomiczng i organi-
zacyjng2, ma silniejszg pozycje negocjacyjng, to warunki wiezi prawnej zosta-
ng tak utozone, aby przede wszystkim chroni¢ interesy ekonomiczne dajgce-
go prace. Sytuacja na rynku pracy3, z uwzglednieniem specyfiki regionalnej,
wprost przektada sie na pozycje negocjacyjng stron. Analogiczna prawidto-
wos$¢ zachodzi w trakcie Swiadczenia pracy. Praca stanowi jedno z podstawo-
wych débr cztowieka. Dla pracownikéw, ktérych pozycja negocjacyjna na
rynku pracy jest niska, utrata zatrudnienia wigze sie z powaznymi konse-
kwencjami. Brak perspektyw znalezienia alternatywnego zrddta zarobkowa-
nia sktania pracownikéw do wiekszej tolerancji dla zjawisk nagannych
i moralnie watpliwych. W takich warunkach zachodzi potrzeba interwencji
ustawodawcy.

Podkresla sige, ze u zrodet prawa pracy lezy ingerencja panstwa w stosu-
nek zobowigzaniowy miedzy pracodawcyg i pracownikiem, podyktowana po-
trzebg ochrony pracownika jako stabszej strony tego stosunku w celu zacho-
wania pokoju spotecznego i zapobiezenia psychofizycznej degradacji warstwy
pracujacej4. Powyzsze uwarunkowania doprowadzity do przypisywania pra-
wu pracy funkcji ochronnej. Mozna wyréozni¢ jej sfere wewnetrzng i ze-
wnetrzng. Wewnetrzna strona funkcji ochronnej wyraza sie w oddziatywaniu
norm tej gatezi prawa na stosunki spoteczne bezpos$rednio przez nig regulo-
wane. Strona zewnetrzna polega na oddziatywaniu norm na zewnatrz, to jest
na ogo6t stosunkdw spotecznych5. Z tego punktu widzenia prawo pracy stuzy
z jednej strony stabilizacji istniejagcych stosunkéw spotecznych, czyli zagwa-
rantowaniu tadu, porzadku i efektywnosci istniejgcego uktadu tych stosun-
koéw, z drugiej - wprowadzeniu nowych, pozadanych z ogdlnospotecznej per-
spektywy zmian w tych stosunkach®é.

Jednym z przejawow funkcji ochronnej jest przeciwdziatanie niepozada-
nym zjawiskom w trakcie zatrudnienia pracowniczego. W ostatnim okresie
mozna odnotowa¢ wzmozong aktywno$¢ ustawodawcy w tym zakresie. Zbie-
gta sie ona z wejsciem Polski do Unii Europejskiej. Ocena tego procesu ma
ztozony charakter.

2 Posiadanie przewagi ekonomicznej przez jedng ze stron zobowigzania prowadzi do na-
rzucenia respektowania swoich intereséw stronie stabszej, w ocenie calej kategorii danego
rodzaju zobowigzania powszechne wystepowanie takiego zjawiska prowadzi do ostabienia pryma-
tu swobody uméw. Zob. W. Czachdrski, Zobowigzania. Zarys wyktadu, Warszawa 2002, s. 135.

3 Uwarunkowania rynku pracy zostaty wyczerpujgco przedstawione przez M. Skapskiego
w monografii: Ochronna funkcja prawa pracy w gospodarce rynkowej, Zakamycze 2006, s. 111 i n.

4 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2005, s. 23.

5 Podziat na strong zewnetrzna i wewnetrzng funkcji ochronnej, z podkre$leniem tej
pierwszej, zostat zaakcentowany przez Z. Salwe, Nowy tad pracy w Polsce a ochronna funkcja
prawa pracy, [w:] M. Matey-Tyrowicz (red.), Nowy tad pracy w Polsce i Europie, Warszawa
1997, s. 51.

6 Z. Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pracy,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000, nr 10, s. 3.
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Ochrona doébr osobistych i danych osobowych pracownika

Od dnia 2 czerwca 1996 r. do kodeksu pracy wprowadzono przepis art.
111 k.p. Okres$lono w nim, ze pracodawca jest obowigzany szanowaé¢ godnos¢
i inne dobra osobiste pracownika. Z kolei przepis art. 23. k.c. wskazuje, ze
dobra osobiste cztowieka, jak w szczeg6lnosci zdrowie, wolnos¢, czes¢, swobo-
da sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji,
nietykalno$¢ mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i ra-
cjonalizatorska, pozostajg pod ochrong prawa cywilnego niezaleznie od
ochrony przewidzianej w innych przepisach. W literaturze prawa pracy pod-
kresSla sie, ze dobra osobiste pracownika nie sg odrebnymi, szczeg6lnymi,
wystepujagcymi w zatrudnieniu wartoSciami. W konsekwencji w stosunku
pracy mozna naruszy¢ tylko powszechne dobra osobiste7. Zatem nie sposob
odrozni¢ ,,godnosci pracowniczej” od godnosci osobistej (czci) w rozumieniu
prawa cywilnego. Pojecie godnosci pracownika obejmuje ,,godno$¢ osobistg”
rozumiang jako wyobrazenie o witasnej wartosci jednostki oraz ,,dobre imie
(,,dobrg stawe) wyznaczajace jej pozycje oraz uznanie jako osoby pozostajacej
w stosunku pracys. Godnos$¢ pracownika nalezy postrzegac jako przejaw nie-
instrumentalnego traktowania w procesie $wiadczenia pracy, co umozliwia
wytworzenie poczucia wiasnej wartosci, zwigkszajgc tym samym jego osobi-
ste zaangazowanie sie w wykonywanie pracyo.

Podsumowujac, nalezy wskazaé, ze w prawie pracy brakuje autonomicz-
nej regulacji w zakresie ochrony débr osobistych pracownika, dlatego tez
w tej mierze nalezy positkowac sie przepisami prawa cywilnego, stosujac je
odpowiednio (art. 300 k.p.). Wydaje sie, ze takie rozwigzanie nie jest jednak
wystarczajgce. Rozwo0j techniki oraz stosowane wspotczesnie technologie
i metody organizacji pracy wymagaja coraz wiekszego zaangazowania osobi-
stego w procesie Swiadczenia pracy. Niesie to ze sobg rosnace zagrozenie dla
doébr osobistych pracownikaio. Przedstawiciele nauki prawa pracy wskazujg
na zbytnig lakoniczno$¢ i deklaratywno$¢ regulacji zawartej w przepisie
art. 111 k.p. Postuluje sie potrzebe jego modyfikacji, tak aby norma ta nada-
wata sie do bezposredniego stosowania w stosunkach pracyi1. Wskazany stan

7 T. Zielinski, G. Gozdziewicz, [w:] L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2009, s. 87; Z. Salwa, Kodeks pracy po nowelizacji. Komentarz, Bydgoszcz, 1996, s. 33.

8 W. Sanetra, Prawa (wolnosci) pracownicze w Konstytucji, ,,Praca i Zabezpieczenie Spo-
teczne” 1997, nr 11, s. 3-4; H. Szewczyk, Prawo pracownika do godnosci (uwagi de lege lata i de
lege ferenda), ,,Panstwo i Prawo” 2001, nr 11, s. 48.

9 |. Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne”
1998, nr 2, s. 19.

10 H. Szewczyk, Ochrona ddbr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda)
- cz. 1, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2010, nr 1, s. 2.

1 T. Zielinski, Problemy rekodyfikacji prawa pracy, ,,Pafstwo i Prawo” 1999, nr 7, s. 13-14;
M. Sewerynski, Ocena stanu prawa pracy ijego probleméw legislacyjnych, ,Przeglad Legisla-
cyjny” 2001, nr 3, s. 72.
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prawny nie utatwia w konkretnym przypadku oceny, czy doszto do narusze-
nia débr osobistych pracownika.

Odnosnie do ochrony danych osobowych godzi sie odnotowa¢, ze od dnia
1 stycznia 2004 r.12 dodano do kodeksu pracy przepis art. 221 k.p. Tres¢ tej
normy wskazuje na jej ochronny charakter. Ustawodawca zdecydowat sie na
reglamentowanie danych osobowych pracownika, do ktérych dostep ma pra-
codawca. Rozwigzanie to wydaje sie uzasadnione, jezeli zwazy¢, ze dane
osobowe stanowig dobro osobiste. W konsekwencji z punktu wiedzenia
Swiadczacego prace zachodzi konieczno$¢ ograniczenia dostepu pracodawcy
jedynie do niezbednych i podstawowych danych o pracowniku. Przepis art.
221 k.p. wychodzi naprzeciw oczekiwaniom i koresponduje z potrzebg wzmo-
zonej ochrony ddbr osobistych pracownikow. Warto jednak zauwazy¢, ze inte-
resy pracodawcow w tym zakresie majg biegunowy charakter. Wyznaczni-
kiem ich dziatan jest osiggniecie efektu gospodarczego. Wszechstronna
wiedza o pracowniku umozliwia jego racjonalne wykorzystanie w procesie
Swiadczenia pracy. Dazenia w tym zakresie pozostajg w opozycji do celu
ochronnego przepisu art. 221 k.p. Spojrzenie na problem jedynie z punktu
widzenia interes6w pracownika nie jest jednak wystarczajace.

W literaturze prawa pracy trwa ozywiona dyskusja na temat relacji
zachodzacej miedzy ochrong danych osobowych pracownika a potrzebami
pracodawcoéw w zakresie ich pozyskiwania. Podmiot zatrudniajgcy w wielu
wypadkach ma stuszny interes, ktéry usprawiedliwia ingerencje w obszar
danych osobowych pracownika. W ujeciu prawnym dochodzi do konkurencyj-
nosci przepiséw. Z jednej strony podnosi sie ochrone dobr osobistych pracow-
nika (art. 111 k.p.), z drugiej wskazuje sie na przepis art. 221 § 5 k.p., ktéry
odsyta w zakresie nieuregulowanym do przepiséw o ochronie danych osobo-
wych. Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 o ochronie danych osobowychi3 wylg-
cza bezprawno$¢ w sytuacji, gdy przepis szczegdlny zezwala na zbieranie
informacji. W tym zakresie dochodzi do watpliwos$ci, czy pracodawca jest
w konkretnych sytuacjach faktycznych uprawniony do zbierania i przetwa-
rzania danych pracownika. Wystarczy przyktadowo wskaza¢ na konieczno$¢
bronienia sie pracodawcow przed wykorzystywaniem przez pracownika no-
woczesnych narzedzi pracy do celéw prywatnychis czy tez na relacje zacho-
dzgacg miedzy monitoringiem w miejscu pracy a prawem pracownika do
prywatnosciis. Dodatkowo nalezy wskaza¢ na mozliwo$¢ okre$lania przez

12 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz zmianie
niektérych innych ustaw (Dz.U. nr 213, poz. 2081).

13 Tekstjedn.: Dz.U. z 2002 r., nr 101, poz. 926, ze zm.

14 M. Gersdorf, Organizacja pracy przez pracodawce a ochrona débr osobistych pracowni-
ka, [w:] A.M. Swiatkowski (red.), Ochrona pracztowieka w Swietle przepiséw prawa pracy
i zabezpieczenia spotecznego, Warszawa 2009, s. 109-118.

15 D. Dorre-Nowak, Monitoring w miejscu pracy a prawo do prywatnosci, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2004, nr 9, s. 8-14.
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pracodawce miejsca pobytu pracownika za pomocg rejestratora GPS lub
telefonu komorkowego. Spos6b uregulowania omawianego zagadnienia
(przepis art. 221 k.p. kontra ustawa o ochronie danych osobowych) utrudnia
formutowanie jednoznacznych wnioskéw. W rezultacie wzrasta rola sadow,
ktore predysponowane sg do dokonywania wyboréw o aksjologicznym cha-
rakterze16.

Ochrona pracownika przed mobbingiem

Nowela, ktéra weszta w zycie w dniu 1 stycznia 2004 r.17, wprowadzita
do kodeksu pracy takze pojecie mobbingul8. Zakres desygnatéw tego termi-
nu jest wyjatkowo bogaty19. Ustawodawca podjat sie zdefiniowania szerokiego
wachlarza zachowan niepozadanych, a wystepujacych w trakcie lub przy oka-
zji Swiadczenia pracy. Normatywna definicja mobbingu budzi jednak watpliwo-
§ci20. W literaturze prawa pracy zwraca sie uwage, ze w przepisie art. 943 k.p.
nie podkreslono bezprawnosci zachowania sprawcy oraz aspektu zdrowotne-
go mobbingu2l. Definicja odwotuje sie do zwrotow niedookres$lonych. Impli-
kuje to z jednej strony koniecznos¢ interpretowania przez przedstawicieli
doktryny i orzecznictwa uzytych termindw ustawowych, z drugiej zmusza
do indywidualizacji przy kwalifikowaniu danego stanu faktycznego. Wystar-
czy wskaza¢ na pojecia dtugotrwatosci i uporczywosci zachowan mobbera.

16 Przyktadowg ilustracje stanowi orzecznictwo dotyczace mozliwosci przetwarzania przez
pracodawcoéw takich danych osobowych pracownika, jak linie papilarne czy wzoér siatkéwki oka
- zob. wyrok WSA w Warszawie z dnia 27 listopada 2008 r., sygn. Il SA/Wa 903/08, Lex
nr 521934.

17 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz zmianie
niektérych innych ustaw (Dz.U. nr 213, poz. 2081). Nalezy podkres$li¢, ze zgodnie z wyrokiem
Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 24 listopada 2006 r. (sygn. Il APa 165/05, LEX,
nr 307205) roszczenia pracownika dotyczace zdarzen sprzed 1 kwietnia 2004 r. nie moga by¢
skutecznie dochodzone w mys$l art. 943 k.p.

18 Po raz pierwszy pojecie mobbingu zostato w nauce uzyte przez etnologa Konrada Loren-
za w 1958 r. w celu opisania agresywnych zachowan zwierzat w grupie. Szerzej: J. Biachut,
A. Gaberle, K. Krajewski, Kryminologia, Gdansk 2001, s. 281.

19 Na ten temat pisali: H. Leymann, Mobbing and psychological terrors at workplaces,
»,Violence and Victim” 1990, vol. 5, s. 119-125; K. Kmiecik-Baran, J. Rybicki, Mobbing
- zagrozenie wspoitczesnego miejsca pracy, Gdansk 2004, s. 9; M. F. Hirigoyen, Molestowanie
moralne. Perwersyjna przemoc w zyciu codziennym, Poznan 2002, s. 52; M. Cieélak, J. Stelina,
Mobbing (prze$ladowanie) - proba definicji i wybrane zagadnienia prawne, ,Palestra” 2003,
nr 9-10, s. 74.

20 Na watpliwoéci dotyczace normatywnej definicji mobbingu wskazywano juz od momen-
tu pojawienia sige tego terminu w kodeksie pracy - zob. np. G. Jedrejak, Cywilnoprawna
odpowiedzialno$¢ za stosowanie mobbingu, Warszawa 2004, s. 14; H. Branecka, Pracodawca
odpowie za mobbing czy terror? ,Puls Biznesu” 2004, nr 5, s. 22.

21 H. Szewczyk, Pojecie mobbingu w $wietle art. 943 Kodeksu pracy, [w:] A. M. Swigtkow-
ski (red.), Ochrona praw cztowieka w $wietle przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia spoteczne-
go, Warszawa 2009, s. 121-122.



108 Piotr Prusinowski, Monika Kotowska

W literaturze podkre$la sie nieostro$¢ i niedookre$lono$¢ tych zwrotéw
i dodatkowo wskazuje na ztozone relacje miedzy nimi22.

Przepis nie okresla granic czasowych dtugotrwato$ci zachowania spraw-
cy mobbingu. Poglad, ze dziatania mobbingowe muszg trwac¢ co najmniej pét
roku i powtarzaé sie przynajmniej raz w tygodniu23, nalezy postrzegac jako
niewystarczajgce uproszczenie. Nie uwzglednia ono indywidualnej strony
zjawiska. Podobnie nalezy zanegowac poglad wskazujacy na mozliwosci mie-
rzenia dtugotrwatosci zachowan mobbingowych stazem zatrudnienia u dane-
go pracodawcy24. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjeto zapatrywanie,
ze nie jest mozliwe sztywne okreslenie minimalnego okresu niezbednego do
zaistnienia mobbingu25. W doktrynie prawa pracy zaakceptowano ten kieru-
nek orzeczniczy i podkreslono, ze dtugotrwato$¢ nekania lub zastraszania
pracownika musi by¢ rozpatrywana w spos6b zindywidualizowany i uwzgled-
ni¢ okolicznosci konkretnego przypadku26. Ocena zaistnienia dtugotrwatosci
zachowan mobbingowych ukierunkowana zostatla na ofiare. Zmusza to do
badania intensywnos$ci i nagannosci czynnosci sprawczych w relacji do od-
czu¢ pracownika. Subiektywne odczucie beznadziejnosci sytuacji i brak na-
dziei na zmiang ma istotne znaczenie dla spetnienia sie przestanki diugo-
trwatosci.

Jeszcze bardziej zawita jest przestanka uporczywosci w zachowaniu mob-
bera. Zakres znaczeniowy tego stowa w tym przypadku musi by¢ analizowa-
ny w zestawieniu z cechg diugotrwato$ci zjawiska mobbingu. Wynika to
z paralelnej konwencji przyjetej przez przepis art. 943 § 2 k.p. Podkresla sie,
ze uporczywos$¢ odnosi sie nie tylko do postepowania sprawcy, ale takze do
jego nastawienia psychicznego. Przestanka ta zawiera element obiektywny
(odnoszacy sie do dtugotrwatosci i powtarzalnosci), cho¢ jej znaczenie wypet-
nia przede wszystkim element subiektywny?27. Ten ostatni koncentruje sie na
przezyciach mobbera, charakteryzujgcych sie negatywnym i nieustepliwym
nastawieniem sprawcy. W tym zakresie powstajg watpliwosci, czy koniecz-
no$¢ wystapienia zlej woli determinuje konieczno$¢ przypisania mu winy
umysinej. Wydaje sie, ze mozliwe jest przyjecie uporczywosci w zachowaniu
juz przy wystapieniu winny nieumysinej. Wskazuje na to ustawowa kon-

22 B. Bury, Uporczywo$¢ i dtugotrwato$é zachowania jako elementy sktadowe prawnej
definicji mobbingu, ,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 2, s. 71.

23 M. Chakowski, Mobbing - aspekty prawne, Warszawa 2005, s. 9-10.

24 M. Burda, B. Bury, Obowiazek naprawienia szkody w przypadku popetnienia przestep-
stwa naruszenia praw pracowniczych wynikajgcych ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecz-
nego, ,Monitor Prawa Pracy” 2008, nr 7, s. 345.

25 Wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r., sygn. | PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.

26 B. Cudowski, Mobbing w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, ,Monitor Prawa Pracy”
2008, nr 10, s. 510.

27 S. Kowalski, Odpowiedzialno$¢ karna za naruszenie praw pracowniczych, ,Stuzba Pra-
cownicza” 2007, nr 2, s. 35.
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strukcja definicji mobbingu, ktéra nastawiona jest na cel lub skutek
w postaci stworzenia wrogiego i niebezpiecznego Srodowiska pracy lub wyeli-
minowania z zespotu wspotpracownikéw. Dodatkowo nalezy podkres$li¢, ze
uporczywo$¢ sprawcy nie musi objawiac sie w ztosliwosci. W rezultacie prze-
stanka ta zostanie speiniona takze wtedy, gdy odnosi sie do merytorycznych
relacji zachodzacych w procesie Swiadczenia pracy2s.

Transponujac powyzsze rozwazania na grunt procesowej ochrony praw
pracowniczych, nalezy podkres$li¢, ze ocena wystepowania przestanek mob-
bingu stawia przed sadem rozpoznawczym wysokie wymagania. Koncentrujg
sie one z jednej strony na koniecznosci dokonania prawidtowej wyktadni
niedookreslonych i nieostrych poje¢ ustawowych, z drugiej zmuszajg do pre-
cyzyjnego odtworzenia zaistniatego stanu faktycznego. O ile w pierwszym
zakresie orzecznictwo i doktryna wypracowaly szereg dyrektyw Kkierunko-
wych wyktadni, o tyle w drugim nalezy odnotowaé¢ powazne problemy
w procesie stosowania prawa. Subiektywny aspekt zachowania w potgczeniu
ze ztozong sferg motywacji i celéw dziatania, wystepujacy tak po stronnie
mobbera, jak i ofiary mobbingu29, stwarza powazne problemy przy odtworze-
niu prawdziwych relacji faktycznych. Dodatkowo godzi sie podkresli¢, ze
zjawisko to nie ma charakteru oderwanego, ale zwigzane jest z wykonywa-
niem obowigzkéw pracowniczych. Wypada zaakcentowac, ze istotg zatrudnie-
nia pracowniczego jest wykonywanie pracy pod kierownictwem pracodawcy
(przetozonych) i w podporzadkowaniu organizacyjnym. Nadmierna wrazli-
wos¢ pracownika lub jego zta wola moze prowadzi¢ do przypisywania i mani-
festowania mobbingu w sytuacjach, w ktérych relacje zachodzace miedzy
pracownikami majg charakter neutralny (mieszczacy sie w granicach upraw-
nien kierowniczych). Instrumentalne wykorzystywanie tego zjawiska po stro-
nie pracownika moze wystgpi¢ rowniez jako remedium majgce usprawiedli-
wi¢ wtasng nieudolnos¢é przy wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych.
Zawarta w kodeksie pracy definicja mobbingu ukierunkowana jest na pra-
cownika, stanowi wyraz ochronnej funkcji prawa pracy. W sgdowym procesie
stosowania prawa pracy odczytywanie jej jedynie w tym aspekcie moze jed-
nak prowadzi¢ do btednych wnioskdw. Postepowanie w sprawach pracowni-
czych charakteryzuje sie odtwarzaniem zasztoSci faktycznych. O ile faktycz-
ny przebieg wydarzen jest wartoScig obiektywng, o tyle stan dowodowy
sprawy jest wypadkowa przeciwstawnych intereséw stron. Podkreslenia wy-
maga, ze rowniez pracownik deklarujagcy wystepowanie mobbingu moze
przejawiaé tendencje do przerysowywania zaistniatych zdarzen.

28 B. Cudowski, op. cit., s. 510; H. Szewczyk, Pojecie mobbingu..., s. 121 i 124,

29 W literaturze przedmiotu stusznie podnosi sie, ze jednym z charakterystycznych ele-
mentdw mobbingu jest brak uchwytnych i racjonalnych przyczyn oraz motywéw zaistnienia
tego zjawiska. Tak: W. Cie$lak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy
przeciwdziatania temu zjawisku (art. 943 k.p.), ,,Panstwo i Prawo” 2004, nr 12, s. 64.
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Odczytanie prawdziwego stanu rzeczy jest trudne w postepowaniu sgdo-
wym rowniez z innych przyczyn. Zjawisko mobbingu nie ma jedynie charak-
teru prawnego, wrecz przeciwnie - aspekt ten jest wtorny wzgledem ujecia
spotecznego, socjologicznego i medycznego. Pozaprawng cechg mobbingu jest
m.in. ukryty charakter zachowania agresora30. Z reguty mobber nie afiszuje
sie celem, do jakiego zmierza. RAwniez niejasne mogg byé motywy jego dzia-
tania. Mobberem jest z reguty osoba sfrustrowana o nizszym poczuciu wia-
snej wartosci3l. Mozna wyr6zni¢ rézne typy prze$ladowcoéw. Jest to, po
pierwsze, oprawca chroniczny, ktéremu szykanowanie innych daje satysfak-
cje. Po drugie, wymienia sie oprawce przypadkowego, ktdry dziata w sposob
nieswiadomy. Trzeci typ to oportunista, ktory nie cofnie sie przed niczym,
zeby osiggna¢ swoj cel32. W pierwszym i trzecim przypadku ujecie czynno-
Sciowe dreczenia w pracy z reguty bedzie charakteryzowato sie wyrafinowa-
niem. Nieczytelnos¢ motywow zachowania sprawcy utrudnia weryfikacje
prawdziwosci materiatu dowodowego.

Pozostajagc przy stronie podmiotowej, nalezy odnie$¢ sie do ujecia me-
dycznego opisywanego zjawiska. Osoba mobbingowana staje sie apatyczna,
nieufna wobec innych, wykazuje obnizong samoocene w obszarze przydatno-
§ci zawodowej i spotecznej. Konsekwencjami mobbingu po stronie ofiary sa
rdwniez: utrata motywacji dziatania, zaburzenia uczenia sie nowych tresci
i umiejetnosci, zaburzenia emocjonalne, takie jak lek, apatia i wrogos$¢33.
Jednocze$nie wiasciwosci te zblizone sg do charakterystyki osoby, ktéra pro-
buje usprawiedliwi¢ wtasng nieudolno$¢ w wykonywaniu obowigzkéw pra-
cowniczych. W trakcie postepowania sgd musi zatem ustali¢, czy wskazane
cechy osobowe majg charakter pierwotny, czy tez sg nastepstwem mobbingu.
Nie jest to proste, zwazywszy, ze w tej kategorii spraw material dowodowy
nie dostarcza jednoznacznych wnioskéw, za$s osobowe zrédita dowodowe cze-
sto z przekonaniem utozsamiajg sie ze sprawcg, a nie ofiarg. Ztozony pozo-
staje charakter tego zjawiska. Wynika on z zestawienia ukrytego i wyrafino-
wanego zachowania mobbera ze sposobem zachowania sie osoby poddanej
ustawicznemu stresowi. Drazliwos$¢, apatia zawodowa, podejrzliwos$¢ nie na-
lezg do cech pozytywnie odbieranych przez inne osoby. Charakterystyczne
jest, ze Swiadkowie relacjonujacy zdarzenia eksponujg ten sposob zachowa-
nia ofiary, niejako usprawiedliwiajgc zachowania mobbera. Utrudnia to od-
czytanie prawdziwych relacji zachodzacych w procesie Swiadczenia pracy.

30 A. Bechowska-Gebhardt, A. Stalewski, Mobbing. Patologia zarzgdzania personelem,
Warszawa 2004, s. 29-31; M.F. Hirigoyen, Molestowanie w pracy, Poznan 2003, s. 72.

31 E. Martynowicz, Od poczucia podmiotowos$ci do bycia ofiarg. Problemy wspotczesnosci
- copsychologia moze o nich powiedzie¢, Krakéw 2006, s. 246.

32 M. Sidor-Rzadkowska, Cztowiek cztowiekowi katem. Mobbing w pracy - definicje i typo-
logia zachowan, ,,Personel i Zarzgdzanie” 2007, nr 13, s. 42-46.

33 E. Martynowicz, op. cit., s. 250.
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Niezaleznie od powyzszego nalezy wskazaé, ze ciezar dowodowy przy
dochodzeniu roszczen z tytutu mobbingu spoczywa na pracownikus4. Rozwig-
zanie to nie koresponduje z ochronnym celem przepisu art. 943 k.p. Nalezy
zauwazyé¢, ze pracownik, ktéry byt poddany dziataniom mobbingowym, znaj-
duje sie w stanie psychicznym znacznie ograniczajgcym aktywno$é proceso-
wag. Jednoczesnie w postepowaniu dotyczagcym spraw z zakresu prawa pracy
ustawodawca nie przewidziat szczegblnych rozwigzan wspierajacych ofiary
remonstrujgce roszczenia z tytutu mobbingu (jedynym wyjatkiem jest sktad
tawniczy przynalezny do tej kategorii spraw). Moze to stanowi¢ demotywacje
podejmowania przez sad inicjatywy dowodowej z urzedu, gtdwnie z uwagi na
kontradyktoryjnosé postepowania w sprawach pracowniczych.

Ochrona pracownika przed molestowaniem seksualnym

Pojecie molestowania seksualnego jako kategorii prawnej zostato wpro-
wadzone do przepisOw prawa pracy nowelg z dnia 14 listopada 2003 r. w celu
umozliwienia pomiaru tego zjawiska oraz zniesienia limitu ochrony pracow-
nika przed praktykami molestowania seksualnego do dochodzenia swoich
roszczen na drodze postepowania cywilnego lub karnego. Ustawodawca nie
ograniczyt sie do wprowadzenia katalogu zachowan wypetniajgcych znamio-
na molestowania seksualnego, lecz zdefiniowat i uscislit to pojecie. Obecnie
jest nim kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub odno-
szace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci, ponizenie albo upokorzenie pracownika, a w szczegélnosSci stworze-
nie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej lub uwilaczajgcej atmos-
fery. Na to zachowanie moga sktadac sie fizyczne, werbalne lub pozawerbal-
ne elementy. Co istotne, zar6wno podporzadkowanie sie molestowaniu
seksualnemu, jak i podjecie przez zatrudnionego dziatah przeciwstawiajg-
cych sie takiemu zachowaniu nie moze powodowac jakichkolwiek negatyw-
nych konsekwencji wobec niego.

W literaturze wskazuje sie, ze molestowanie seksualne w miejscu pracy
moze przybiera¢ dwie podstawowe formy: pierwsza z nich to tzw. seksualny
szantaz (sexual blackmail lub inaczej quid pro quo - co$ za co$), druga to
stwarzanie nieprzyjaznych (ucigzliwych) warunkéw pracy (creation of a ho-
stile working environment)ss. Sprawcg seksualnego szantazu moze by¢ osoba
decydujacg o zatrudnieniu i jego warunkach (pracodawca) albo wspétpracow-
nik, ktéremu pracodawca przekazatl okreslone kompetencje w tym zakresie

34 Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r., sygn. | PK 103/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 321;
wyrok SN z dnia 5 grudnia 2006 r., sygn. Il PK 112/06, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 12.

35 J. Warylewski, Odpowiedzialno$¢ za molestowanie seksualne w miejscu pracy, ,,Monitor
Prawniczy” 2003, nr 13, [online] <www.monitorprawniczy.pl>, dostep: 15.12.2010.
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(przedstawiciel pracodawcy). Jezeli chodzi o drugg forme molestowania,
sprawcg moze by¢ kazdy zatrudniony we wspdélnym miejscu pracy, aczkol-
wiek najczesciej jest nim wspotpracownik ofiary. Molestowanie seksualne
w miejscu zatrudnienia mozna wiec okresli¢ jako niechciane przez ofiare
zachowanie o charakterze seksualnym, ktore jest odbierane przez nig jako
determinujgce warunki zatrudnienia lub kreujgce nieprzyjazne $rodowisko
pracy36.

Ocena, czy okreslone dziatanie postrzegane jest jako molestowanie sek-
sualne, zalezy w znacznej mierze od stopnia indywidualnej Swiadomosci
i wrazliwosci cztowieka. Z tego wzgledu ustawodawca stoi na stanowisku, ze
decyzja o tym, czy dane zachowanie potraktowac jako molestowanie seksual-
ne, nalezy wytgcznie do osoby pokrzywdzonej. Nalezy zaznaczy¢, iz jednost-
kowe zachowanie sprawcy nie jest w znaczeniu prawniczym molestowaniem
seksualnym, gdyz - poza wyjatkowo drastycznymi przypadkami - powinno
mie¢ ono charakter ciggty37.

Molestowanie seksualne w miejscu pracy moze by¢ kwalifikowane jako
jedna z postaci mobbingu. Instrumentalne i przedmiotowe traktowanie pra-
cownika, potgczone z przymusem fizycznym lub psychicznym, uznaje sie po-
wszechnie nie tylko za symptomy molestowania seksualnego, ale réwniez za
cechy identyfikujgce zjawisko mobbingu. Ponadto nalezy mobbing i molesto-
wanie seksualne tgczy wspolny cel, polegajacy na nekaniu ofiary w celu
osiggniecia niewymiernej satysfakcji przez sprawce.

Zjawisko to niejako z samej swej natury implikuje spory interpretacyjne
i liczne watpliwosci nie tylko na kanwie rozwazan prawniczych, ale przede
wszystkim w kulturowej i psychologicznej percepcji podnoszonego proble-
mu38. Analogiczne zachowania czesto sg spostrzegane i oceniane przez przed-
stawicieli obu ptci w odmienny spos6b39. Werbalne lub niewerbalne zachowa-
nia mezczyzny majace na celu ,,dowartosciowanie” lub adoracje podwtadnej
badz wspétpracownicy mogg by¢ przez nia odbierane jako dziatania wymie-
rzone w jej godnos¢, warunkujace ztg atmosfere srodowiska zawodowego.

Niezaleznie od pici, pracownik, w stosunku do ktérego dopuszczono sie
molestowania seksualnego w miejscu pracy, ma prawo domagac sie odszko-
dowania w wysokosci co najmniej jednomiesiecznego minimalnego wynagro-
dzenia, zaprzestania molestowania i zapewnienia godnych warunkéw pracy.
W zwigzku z tym, ze molestowanie seksualne jest jedng z form dyskryminacji,

36 Ibidem.

37 B. Hotyst, Patologia w miejscu pracy: mobbing i molestowanie seksualne, ,Prokuratura
i Prawo” 2004, nr 1, s. 16.

38 W spos6b wyczerpujgcy psychologiczne i kulturowe aspekty molestowania seksualnego
omoéwita E. Mandal, [w:] Molestowanie seksualne w miejscu pracy, ,,Palestra” 2002, nr 1-2.

39 Wyniki badan w tym zakresie przedstawia B.A. Gutek [w:] Sex and the workplace, San
Francisco 1985.
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w przypadku zwrdcenia sie z roszczeniem do sgdu pracy po stronie pracownika
powinien leze¢ tylko obowigzek uprawdopodobnienia, ze do dyskryminacji do-
szto, za$ po stronie pracodawcy ciezar udowodnienia, iz w rzeczywistosci nie
miata ona miejsca. Jednak w praktyce ciezar udowodnienia molestowania
seksualnego spoczywa gtéwnie na pracowniku.

Ochrona os6b wykonujacych prace zawodowa
w kodeksie karnym

Prawo karne jest tg czeScig systemu ustawodawczego, ktérej sankcje
w postaci kar i $srodkéw karnych stosuje sie woweczas, gdy rozwigzania za-
warte w innych gateziach prawa sg niewystarczajace z uwagi na przestepny
charakter czynu. Ograniczenie zakresu dziatania prawa karnego wynika
z zasady poena ultima ratio.

Ochrona oséb wykonujacych prace zarobkowa znajduje odzwierciedlenie
w rozdziale XXVIII k.k.40, gdyz tam zawarte sg przepisy stanowigce odpo-
wiedzialno$¢ karng za przestepstwa godzace w prawa o0s6b wykonujacych
prace zarobkowga. Przedmiotem ochrony sg prawa pracownikéw gwarantowa-
ne przepisami kodeksu pracy i innych ustaw, ktére to prawa kodeks chroni
przed samowolg pracodawcow oraz 0s6b dziatajacych w ich imieniu4l. Odpo-
wiedzialno$¢ ta jest istotnie zmieniona i rozbudowana w stosunku do odpo-
wiednich przepisow zawartych w kodeksie karnym z 1969 r.42 Zmiany
w zakresie penalizacji zachowan naruszajgcych prawa pracownika wprowa-
dzone w kodeksie karnym z 1997 r. w zatlozeniu stanowi¢ miaty reakcje
ustawodawcy na zmiany w stosunkach pracy i zapewni¢ lepszg ochrone praw
0séb wykonujacych prace zarobkowg w systemie wolnorynkowym43.

Odpowiedzialno$¢ karna za naruszenie praw pracowniczych uregulowa-
najest w art. 218-221 k.k. Wystepek z art. 218 § 1 k.k. przewiduje przestep-
stwo ztosliwego lub uporczywego naruszenia praw pracownika wynikajacych
ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego. Postuzenie sie przez ustawo-
dawce pojeciami ,uporczywos$é”44 i ,ztosliwos¢” wskazuje, ze sprawca musi
dziata¢ z winy umyslnej i w zamiarze bezposrednim. Pracodawca wypetniajacy

40 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny (Dz.U nr 88, poz. 553 z p6zn. zm.).

41 J. Wojciechowski, Kodeks karny. Komentarz. Orzecznictwo, Warszawa 2002, s. 416.

42 Szerzej na ten temat: R. Goral, Kodeks karny. Praktyczny komentarz, Warszawa 1996,
S. 245-246.

43 Szerzej patrz: Uzasadnienie do rzgdowego projektu Kodeksu karnego, Warszawa 1995,
s. 88.

44 Zgodnie z postanowieniem Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 13 grudnia 2000 r.
(sygn. Il AK z 289/00 KZS, OSA 2000, nr 12, poz. 28, [online] <www.abc.com.pl>), pojecie
uporczywosci zawiera zaréwno wielokrotno$¢ uchylania sie od wykonania powinnosci, jak
i Swiadomo$¢ niweczenia mozliwosci osiaggnigcia stanu zatozonego przez prawo.
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znamiona czynu z art. 218 k.k. podlega grzywnie, karze ograniczenia wolno-
$ci albo pozbawienia wolnosci do lat 2. Przestepstwo to ma charakter formal-
ny, co oznacza, ze jego dokonanie nastepuje z chwilg naruszenia praw pra-
cownika, niezaleznie od nastepstw takiego zachowania. Wystepek ten zalicza
sie do grupy przestepstw z narazenia abstrakcyjnego, tj. dla bytu ktérego nie
jest wymagane istnienie niebezpieczenstwa szkody grozgcej pracownikowiss.

W sytuacji przewidzianej art. 218 § 2 k.k., tj. odmowie ponownego przy-
jecia do pracy, o ktdrej przywroceniu orzekt wiasciwy organ, pracodawca
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci lub pozbawienia wolnosci do
roku. Jesli osoba wykonujgca czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
lub ubezpieczen spotecznych, bedac zobowigzana orzeczeniem sgdowym do
wyptaty wynagrodzenia za prace lub innego $wiadczenia ze stosunku pracy,
obowiagzku tego nie wykonuje, podlega karze grzywny, ograniczenia wolnosci
lub pozbawienia wolnosci do lat 3 (art. 218 § 3 k.k.). W dalszej kolejnosci
ustawa przewiduje odpowiedzialno$¢ za niedopetnienie obowigzkéw zwigza-
nych z ubezpieczeniami spotecznymi. Zgodnie z przepisem artykutu 219 k.k.,
kto narusza przepisy prawa pracy o ubezpieczeniach spotecznych, nie zgta-
szajagc, nawet za zgodg zainteresowanego, wymaganych danych albo zgtasza-
jac nieprawdziwe dane majgce wptyw na prawo do $wiadczen albo ich wyso-
kos¢, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosdci do lat 2. Artykut 220 k.k. typizuje przestepstwo narazenia pracow-
nika na niebezpieczenstwo utraty zycia lub zdrowia poprzez niedopetnienie
obowigzkéw wynikajacych z zasad bezpieczenistwa i higieny pracy. Przepis
art. 221 k.k. przewiduje odpowiedzialno$¢ za niedopetnienie obowigzkow
w zwigzku z wypadkiem przy pracy lub chorobg zawodowa. Zgodnie z trescia
tego przepisu, kto wbrew obowigzkowi nie zawiadamia w terminie witasciwe-
go organu o wypadku przy pracy lub chorobie zawodowej albo nie sporzgdza
lub nie przedstawia wasciwej dokumentacji, podlega grzywnie do 180 sta-
wek dziennych albo karze ograniczenia wolnosci.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze poszczegllne elementy dziatania pracodawcy
moga réwniez wypetnia¢ ustawowe znamiona przestepstw, ktérych gtéwnym
przedmiotem ochrony nie sg prawa pracownika. W szczeg6lnosci zachowania
sktadajgce sie na mobbings4s lub molestowanie seksualne w miejscu zatrud-
nienia mogg naruszac¢ nie tylko normy kodeksu pracy, ale réwniez wypetniaé
znamiona przestepstw okreslonych kodeksem karnyma47. Wdwczas pracowni-
kowi bedzie przystugiwata ochrona nie tylko na podstawie przepiséw k.p., ale
réwniez na gruncie k.k.

45 M. Bosak, A. Danilewicz, Odpowiedzialno$¢ cywilna i karna za mobbing, ,Prokuratura
i Prawo” 2010, nr 4, s. 111.

46 Szerzej na ten temat: ibidem, s. 108-113.

47 Na ten temat pisali: W. Cie$lak, J. Stelina, Prawne aspekty mobbingu, ,Prokuratura
i Prawo” 2003, nr 10, s. 36-94.
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Gdy molestowania seksualnego lub mobbingu dopuszcza sie pracodawca
lub przetozony, jego zachowanie moze by¢ kwalifikowane z przepisu art. 199
k.k. przewidujgcego kare za doprowadzenie innej osoby do obcowania picio-
wego lub poddania sie innej czynnosci seksualnej albo do wykonania takiej
czynnosci przy naduzyciu stosunku zalezno$ci lub wykorzystywaniu krytycz-
nego potozenia (198 k.k.). Zastosowanie bedg mogty mie¢ rowniez - w zalez-
nosci od formy molestowania - przepisy k.k. dotyczace zgwatcenia (art. 197
k.k.), naruszenia nietykalnosci cielesnej (art. 217 § 1), prezentowania tresci
pornograficznych, w taki sposéb, ze moze to narzuci¢ odbiér osobie, ktora
sobie tego nie zyczy (art. 202 k.k.), doprowadzenia do uprawiania prostytucji
(art. 203 k.k.), a takze niektdre przestepstwa polegajagce na naruszeniu praw
pracownika. Artykut 207 k.k. penalizuje zachowanie sprawcy, ktory wykorzy-
stujac staly badz przemijajacy stosunek zaleznos$ci, zneca sie fizycznie lub
psychicznie nad pokrzywdzonym.

Zwazywszy na fakt, ze zar6wno mobbing, jak i molestowanie seksualne
sg zachowaniami godzacym w godnos$¢ pracownika, w tych przypadkach, gdy
zachowanie sprawcy nie wyczerpuje znamion innych zakazéw karnych, moze
on odpowiada¢ na podstawie art. 216 k.k. (zniewaga). Zniewaga moze tez
przybra¢ posta¢ inng niz wypowiedz stowna, moze zosta¢ wyrazona pismem
lub rysunkiem albo innym $rodkiem przekazu (film, fotografia).

Cze$¢ z ww. przestepstw jest scigana z oskarzenia publicznego (np. zmu-
szanie do uprawiania prostytucji, zgwalcenie). Pokrzywdzony moze by¢
w tym przypadku oskarzycielem positkowym lub powodem cywilnym. Inne
przestepstwa (np. zniestawienie) $cigane sg z oskarzenia prywatnego, co wy-
maga od pokrzywdzonego wystgpienia z prywatnym aktem oskarzenia oraz
popierania go w charakterze oskarzyciela prywatnego48. Pokrzywdzony moze
réwniez wystgpi¢ z powddztwem adhezyjnym49.

Warto zwréci¢ uwage, ze pracownik dochodzacy swoich roszczen z tytutu
naruszenia przez pracodawce norm kodeksu karnego moze liczy¢ sie z jesz-
cze wiekszymi trudnoSciami niz wéwczas, gdy wykorzystuje instrumenty
prawne przewidziane kodeksem pracy badz ochrong wynikajagcg z prawa
cywilnego. Niewatpliwie, odpowiedzialno$¢ karna niesie za sobg ryzyko sank-
cji w postaci $rodkéw karnych i kar. Osoba wypeiniajgca znamiona okreslo-
nego przestepstwa jest wysoce zdeterminowana, aby tak surowych sankcji
uniknga¢ lub ztagodzi¢ ich skutki, co czestokro¢ doprowadza do tamania przez
pracodawce kolejnych norm karnych, np. poprzez korupcje lub usitowanie
zastraszenia pokrzywdzonego albo $wiadkow przestepstwa.

48 M. Romanczuk-Gracka, Mobbing w administracji publicznej. Wybrane zagadnienia kry-
minologiczne i prawnokarne, [w:] P.J. Suwaj, D. R. Kijowski (red.), Patologie w administracji
publicznej, Warszawa 2009, s. 474-475.

49 G. Jedrejek, Mobbing. Srodki ochrony prawnej, Warszawa 2007, s. 120-122.
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Wnioski

Podsumowujac przedstawione rozwazania nalezy podkresli¢ aktywnos¢
ustawodawcy w reagowaniu na niepozadane zjawiska wystepujace w proce-
sie Swiadczenia pracy. Nie oznacza to, ze nie mozna zgtosi¢ pod jego adresem
uwag krytycznych, zwitaszcza w aspekcie dotyczacym kodeksu pracy i rozwig-
zan natury cywilnoprawnej.

Analiza poszczegélnych rozwigzan ustawowych pozwala na kilka kon-
statacji. Po pierwsze, nalezy odnotowa¢, ze w wybranych przypadkach usta-
wodawca zdecydowat sie na catoSciowe uregulowanie danej instytucji, gdy
w innych ograniczyt sie do zaakcentowania problemu i odestania do przepi-
sOw pozakodeksowych. Sktania to do pytania o zasadnos¢ i celowo$¢ tworze-
nia w prawie pracy autonomicznych regulacji prawnych. Przeglad przepiséw
kodeksu pozwala na stwierdzenie, ze zjawisko mobbingu zostato przez usta-
wodawce wyodrebnione i uregulowane cato$ciowo. Zwazywszy na to, iz mob-
bing moze wywota¢ u pracownika powazne i czesto nieodwracalne negatywne
skutki, rozwigzanie takie nalezy zaaprobowaé. W tym wypadku reglamenta-
cja ustawowa jest usprawiedliwiona stopniem zagrozenia dla osoby zatrud-
nionej. Analogiczny argument mozna wysung¢ réwniez odnosnie do ochrony
débr osobistych i danych osobowych. W tym jednak wypadku dziatania usta-
wodawcy majg wstrzemiezliwy charakter. Mimo postulatéw przedstawicieli
nauki prawa pracy, jedynie w ograniczonym zakresie dostosowano wspo-
mniane instytucje do potrzeb wynikajacych z relacji zachodzgcej miedzy pra-
cownikiem i pracodawcg. Odestanie do przepisow kodeksu cywilnego (w za-
kresie ochrony débr osobistych) i ustawy o ochronie danych osobowych
powoduje w praktyce orzeczniczej konieczno$¢ dostosowania tych norm do
potrzeb wynikajagcych z realiow zatrudnienia pracowniczego. Stosowanie
przepiséw pokrewnych, jednak gateziowo odmiennych, odbywa sie w sposéb
odpowiedni, czyli z uwzglednieniem specyfiki danej wiezi prawnej. Stosunek
pracy jest zobowigzaniem, w ktérym istotng role peini funkcja ochronna ukie-
runkowana na pracownika. Modyfikuje ona réwniez ocene przepiséw dotycza-
cych ochrony débr osobistych i danych osobowych. Brak autonomicznej regula-
cji tych instytucji w prawie pracy skutkuje powstawaniem watpliwosci przy
dokonywaniu wyktadni i subsumcji prawa. Stan taki nie koresponduje z rolg
informacyjng i edukacyjng przepisoOw prawa pracy. Przemiany nastepujgce na
rynku pracy, w szczegdlnosci dynamizacja $wiadczenia pracy, ukierunkowa-
nie dziatan pracownika i pracodawcy na osiggniecie dodatniego efektu eko-
nomicznego, sprzyjajag powstawaniu sytuacji niepozgdanych, w tym narusza-
niu débr osobistych i danych osobowych pracownika. Tym bardziej
uzasadniony wydaje sie postulat wprowadzenia do obrotu prawnego dostoso-
wanej do potrzeb prawa pracy regulacji dotyczacej ochrony danych osobo-
wych i débr osobistych. Co do tych pierwszych wypada zaakcentowa¢ powsta-
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wanie nowych, nieznanych wcze$niej zjawisk, ktére powodujg naruszenie
danych osobowych pracownika.

Odnosnie do mobbingu nalezy wskazaé¢, ze ustawodawca wprawdzie zde-
finiowat zjawisko i przewidziat roszczenia przystugujgce pracownikowi, jed-
nak regulacja ta nie jest doskonata, czego wyrazem jest liczne orzecznictwo
i krytyczne wypowiedzi przedstawicieli nauki prawa pracy. Nie oznacza to
jednak, ze zachodzi konieczno$¢ dokonania gruntownych zmian ustawowych.
Charakterystyczne dla prawa pracy jest postugiwanie sie elastycznymi poje-
ciami. Stad nie budzi wiekszych zastrzezen stosowanie w definicji mobbingu
niedookreslonych i nieostrych poje¢. W procesie stosowania przepiséw prawa
pracy podkres$la sie szczegdlng role sgdow w zakresie ksztattowania praktyki
orzeczniczej. W rezultacie nalezy zgtosi¢ jedynie postulat ujednolicenia wy-
ktadni znamion ustawowych mobbingu. Orzecznictwo sagddw w tym zakresie
powinno korespondowaé¢ z pogladami doktryny. Pilna potrzeba interwencji
ustawodawczej zachodzi natomiast w zakresie ujecia procesowanego mobbin-
gu. Ciezar dowodowy spoczywajgcy na pracowniku w tej kategorii spraw jest
nie do pogodzenia z ochronng funkcja prawa pracy. Wystepujacy dysonans
jest pogtebiony brakiem innych przepisow szczegdlnych w procedurze sgdo-
wej regulujgcej tg kategorie spraw. Remedium moze by¢ zmiana rozktadu
ciezaru dowodowego albo nowelizacja kodeksu postepowania cywilnego. Do
dyspozycji pozostajg rézne rozwigzania. Wydaje sie, ze wystarczajace bytoby
wprowadzenie reguty, iz w sprawach o mobbing sad jest obowigzany przepro-
wadzaé postepowanie dowodowe z urzedu celem wyjasnienia wszystkich oko-
licznosci istotnych dla rozstrzygniecia. Uchylenie zasady kontradykcyjnosci
w tej kategorii spraw jest uzasadnione, jezeli zwazy¢ na jej istote i skutki,
jakie stosowanie mobbingu moze wywrze¢ na zdrowie psychiczne pracownika.

Summary

Legal protection ofemployees from pathology in the place ofwork
- selected problems

Key words: mobbing, sexual harassment, the employees’rights, legal protection of employees.

The subject of the article is legal protection of employees from pathology
in the place of work. The authors of the article are comparing civil, labour
and criminal liability for mobbing practices, sexual harassment, and describe
criminal liability for offences involving the violation of the employees’ rights,
set forth in Articles 218-221 ofthe Penal Code.

In recent times above problems have been viewed by justice professio-
nals, sociologists, lawyers, and general public to be a serious social and law
problem. In the article authors show this problem as seen from the perspec-
tive of the Labour Code, Civil Code, Penal Code, and criminology and put
forward proposals for changes in this matter.



