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Abstrakt

Celem artykutu jest analiza zakazu mobbingu w prawie pracy w kontekscie
wspolczesnych zmian legislacyjnych oraz jego aksjologicznych podstaw zakorzenio-
nych w katolickiej nauce spofecznej. Punktem odniesienia zaproponowanego opra-
cowania bedzie encyklika Jana Pawta II Laborem exercens, ktora formuluje persona-
listyczna koncepcje pracy jako przestrzeni realizacji godnosci cztowieka. W tresci
opracowania zostanie podjeta proba odpowiedzi na pytanie, czy planowane zmiany
regulacyjne stanowia rzeczywista reforme¢ ochrony pracownika, czy raczej wymaga-
ja poglebionej reinterpretacji w $wietle wartosci lezacych u podstaw prawa pracy.
Autorka prezentuje poglad, zgodnie z ktérym skuteczno$¢ regulacji antymobbingo-
wych zalezy nie tylko od ich tresci normatywnej, lecz takze od ich aksjologicznego
zakorzenienia.

Stowa kluczowe: mobbing, prawo pracy, zmiany legislacyjne, godnos¢ pracy, kato-
licka nauka spoteczna
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Abstract

This article aims to analyse the prohibition of mobbing in labour law in the
context of contemporary legislative changes and its axiological foundations root-
ed in Catholic social teaching. The reference point for the study is the encycli-
cal Laborem exercens by John Paul II, which formulates a personalist concept
of work as a space for the realisation of human dignity. The paper seeks to answer
the question of whether the planned regulatory changes constitute a genuine re-
form of employee protection or rather require a deeper reinterpretation in light
of the values underlying labour law. The author advances the view that the effec-
tiveness of anti-mobbing regulations depends not only on their normative content
but also on their axiological grounding.

Keywords: mobbing, labour law, legislative changes, dignity of work, Catholic so-
cial teaching

Wstep

Mobbing, jako przejaw zlozonych, wielowymiarowych zachowan prze-
mocowych wystepujacych w srodowisku pracy, stanowi aktualne wyzwanie
dla wspolczesnego prawa pracy. Przepisy krajowe dotyczace przedmiotowej
problematyki staly sie czescia polskiego kodeksu pracy relatywnie niedawno,
gdyz obowiazuja one niewiele ponad dwie dekady, bo od 2004 r.! Mimo swej
niedlugiej obecnosci w krajowym systemie prawnym, ich skutecznos¢ prak-
tycznie od poczatku obowigzywania pozostaje aktualnym i ciagle zywym
przedmiotem dyskusji doktrynalnych jak i praktyki orzeczniczej. W ostat-
nich kilku miesigcach obserwuje si¢ zintensyfikowane prace nad modyfi-
kacja przepisow dotyczacych problematyki mobbingu, ktére majg na celu
uproszczenie samego pojecia, realne zwigkszenie szeroko rozumianego po-
ziomu ochrony pracownika oraz tego, co wydaje si¢ spotecznie pozadane, tj.
uproszczenia dochodzenia roszczen. Wobec powyzszego zasadnym wyda-
je sie postawienie pytania o rzeczywisty charakter tych zmian, a mianowi-
cie czy stanowig one jako$ciowa reforme¢ prawa pracy, czy jedynie zmiang
dotychczasowych, niekoniecznie akceptowalnych i uzytecznych spolecznie
rozwigzan normatywnych. Wydaje si¢ wiec, ze pelna odpowiedz na to py-
tanie zdecydowanie przekracza samg analize planowanego stanu prawnego,

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



11

a wymaga uwzglednienia szerszej, aksjologicznej perspektywy przedmioto-
wych rozwazan. W moim przekonaniu, w zaproponowanym ujeciu, szcze-
golnego znaczenia, zresztg po raz kolejny dla polskiego prawa pracy, nabiera
refleksja zawarta w Laborem exercens Jana Pawla II%. Encyklika ta stanowi
bowiem, co wielokrotnie podkres§lano w wielu opracowaniach prawnofilozo-
ficznych, etyczny traktat o pracy [Tischner 2005, 70; Majka 1986, 5]. W jej
tresci zostala wyartykulowana praca rozumiana jako fundamentalny wymiar
ludzkiej egzystencji, ale takze jako przestrzen, w ktdrej winna realizowac si¢
godnos¢ osoby ludzkie;j.

Niniejsze opracowanie, w gléwnej mierze, zostanie wiec oparte przede
wszystkim na metodzie dogmatycznoprawnej, dzigki ktérej mozliwa sta-
nie si¢ analiza obowiazujacych jak i projektowanych regulacji prawa pra-
cy dotyczacych mobbingu oraz ich wykladni dokonywanej w orzecznictwie
i doktrynie. Uzupelniajaco wykorzystana zostanie réwniez metoda aksjolo-
giczna i filozoficznoprawna, poprzez odwolanie si¢ do kluczowej dla prowa-
dzonych rozwazan personalistycznej koncepcji pracy wyrazonej w Laborem
exercens. Pomocna okaze si¢ takze metoda analizy orzecznictwa oraz ele-
menty metody historycznoprawnej, jak i krytycznej analizy legislacyjne;.

1. Ewolucja krajowych regulacji dotyczacych prawnego ujecia
mobbingu

Jak nadmieniono we wstepie niniejszego opracowania, pojecie mobbingu
stalo sie czescig polskiego kodeksu pracy w wyniku tzw. nowelizacji euro-
pejskiej. Brak legalnej definicji mobbingu powodowat istotng luke w zakre-
sie przepisow chroniacych pracownikéw przed przemoca psychiczng wyste-
pujaca w srodowisku pracy przeciez i przed 2004 r. Dlatego tez pierwotnym
zalozeniem ustawodawcy bylo przede wszystkim zdefiniowanie samego
zjawiska mobbingu z perspektywy prawa pracy oraz wskazanie przestanek
i zakresu odpowiedzialnosci pracodawcy. Pojecie mobbingu w rozumie-
niu art. 94 (3) § 2 Kodeksu pracy pozostalo niezmienne i nadal rozumie
sie je jako: ,dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane

2 Joannes Paulus PP. II, Litterae encyclicae de labore humano, LXXXX expleto anno ab
editis litteris encyclicis «Rerum novarum» Laborem exercens (14.09.1981), AAS 73 (1981),
s. 577-647; tekst polski w: Dokumenty nauki spolecznej Kosciota, cz. 1, red. M. Radwan,
L. Dyczewski, A. Stanowski, Redakcja Wydawnictw KUL, Rzym-Lublin 1996, s. 111-209.
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przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugotrwalym ne-
kaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizona oceng
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspolpracownikéw™. Z uwagi na zbyt ogélne, a wigc juz na wstepie nie-
dookreslone ujecie tego zjawiska, zaczgto zauwazac istotne problemy inter-
pretacyjne. Mianowicie, uzyte przez ustawodawce zwroty wskazujace cho-
ciazby na dlugotrwale, uporczywe dzialania i/lub zachowania analizowane
pod katem mobbingu, w praktyce powodowaly po pierwsze trudnosci in-
terpretacyjne zaréwno wsrod ofiar przemocy jak i sadéow orzekajacych
w takich sprawach, po drugie trudnosci dowodowe w zakresie wykazania
intensywnosci i czestotliwosci takich dzialan/zachowan. Dlatego kolejne lata
obfitowaly w liczne proby doprecyzowywania tej materii, co mialo powodo-
wac zwiekszenie ich efektywnosci. Przedmiotem dyskusji doktrynalnej oraz
linii orzeczniczej stala si¢ wiec pilna potrzeba w zakresie wypracowania
adekwatnej interpretacji przestanek definiujgcych czym owe zjawisko jest.
Jednak pierwsze proby interpretacyjne tworzone przez sady zakltadaly przy-
jecie zbyt dlugiego czasokresu warunkujacego kwalifikacje przedmiotowych
dzialan przemocowych w prawnych kategoriach mobbingu. Poczatkowo
wskazywano bowiem, ze o kwalifikacji okreslonych dziatan/zachowan w ka-
tegoriach mobbingu, mozna byto méwi¢, gdy ich okres nie byt krétszy niz
6 miesiecy, przy czestotliwosci nie rzadszej niz co najmniej raz w tygo-
dniu®. Wskazana wykladnia okazala si¢ jednak kierunkiem pozostajacym
w sprzecznosci z celem nowo wprowadzonego przepisu ukierunkowanego
na ochrone pracownika. Ponadto wskazana interpretacja byla takze nieak-
ceptowalna nie tylko spolecznie, gdyz godzila w istote funkcji ochronnej
prawa pracy, ale skutkowala takze naruszeniem kategorycznego obowigzku
spoczywajgcego na pracodawcy, ktdrym pozostaje poszanowanie godnosci
pracownika i nienaruszanie jego dobr osobistych. Za rozstrzygajacy uznano
wigc jeden z wyrokow Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktorym diugotrwalosé
nekania i/lub zastraszania pracownika kazdorazowo musi by¢ rozpatrywa-
na indywidualnie, z uwzglednieniem wszystkich okolicznosci konkretnego

3 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Dz. U. Nr 24, poz. 141 z p6zn. zm. [dalej: k.p.].
4 Tak np. Sad Najwyzszy w wyrokach z dnia 29 stycznia 2019 r., III PK 6/18, Legalis
nr 1874557; z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, Legalis nr 74505.
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przypadku’. W dalszej czesci wyroku stusznie podkreslono, ze w sprawach
z tej kategorii naruszen niemozliwym jest wskazanie sztywnych ram, kto-
rych przekroczenie przesadzi, czy dany rodzaj zachowan przemocowych
moze zosta¢ zakwalifikowany jako mobbing?.

Majac na wzgledzie powyzsze, nie sposob poming¢ takze innego z pod-
stawowych obowiazkéw spoczywajacych na pracodawcy, a wpisujacego si¢
w przedmiotowa analize, tj. zapewnienia pracownikom bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkow pracy. Mobbing z zalozenia wyklucza wiec zaréwno
bezpieczne jak i higieniczne warunki zatrudnienia, gdyz jego skutkiem jest
naruszenie struktury zdrowia ofiary [Szewczyk 2012, 31]. Zdrowie natomiast,
wedlug WHO, to nie tylko brak choroby czy niepelnosprawnosci, ale zacho-
wanie rownowagi w trzech kluczowych dla czlowieka sferach, tj. fizycznej,
psychicznej oraz spolecznej [Czerniak-Swedziol 2013, 135-38; Gniazdowski,
1994, 41]. Wystapienie mobbingu kazdorazowo zaburza wigc kazda z nich’.

Dlatego dalsze etapy prac poprawiajacych funkcjonalnos¢ analizowa-
nych regulacji pozwolity na wypracowanie tzw. obiektywnego wzorca ofia-
ry rozsadnej, ktory przez lata byl i zasadniczo nadal pozostaje wskazywa-
ny jako wlasciwy kierunek interpretacyjny®. Przyjecie obiektywnego wzorca
ofiary rozsadnej przez sady orzekajace jako perspektywy wstepnej stalo si¢
wigc niejako kierunkiem kwalifikujagcym i pozwalajacym na wykazanie, czy
w konkretnej sytuacji doszto do dzialan przemocowych, mogacych zosta¢
uznanych za przejawy mobbingu’. Wobec powyzszego, w razie stwierdzenia
nadmiernego przewrazliwienia pracownika, sady orzekajace oddalaly po-
wodztwo. Wypracowany i funkcjonujacy jako kierunek w zakresie orzeka-
nia model - ofiary rozsadnej nie byl i nadal nie jest jednak rozwigzaniem

5 Tak np. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 r., IT PK 166/14, Legalis nr
1260043, i jeden z nowszych wyrokéw Sadu Najwyzszego utrzymujacy wskazany kierunek,
tj. z dnia 11 czerwca 2024 r., II PSKP 38/23, Legalis nr 3091886.

6 Tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 stycznia 2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6,
poz. 58.

7 Tak Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z dnia 12 lipca 2023 r., ITI APa 12/23, Legalis
nr 3078944; Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 23 kwietnia 2024 r., IIT PSKP 13/23, Legalis
nr 3071208.

8 Tak Sad Najwyzszy w wyrokach: z dnia 7 maja 2009 r., III PK 2/09, Legalis nr 264446,
z dnia 22 stycznia 2020 r., IIT PK 194/18, Legalis nr 2764713.

9 Tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, Legalis nr 993193.
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pozbawionym wad. Z jednej strony, trudno bowiem oddzieli¢ emocje to-
warzyszace pracownikowi, ktory stal sie przedmiotem dlugotrwalej prze-
mocy, z drugiej za$ — przynajmniej na wstepie, przyjecie takiej wlasnie per-
spektywy pozwoli na eliminacje zachowan blednie kwalifikowanych przez
pracownikéw jako mobbing. Nie mozna jednak poming¢ faktu, ze wysta-
pienie mobbingu kazdorazowo generuje u jej ofiary wzmozone emocje, tak
rézne od tych, ktére moga okresowo towarzyszy¢ pracownikowi podczas
trwajacego procesu zatrudnienia'®. Zatrudnienie pracownicze odbywa si¢
pod kierownictwem pracodawcy, ktory decydujac sie na nawigzanie stosunku
pracy z konkretnym pracownikiem, tym samym staje si¢ rdwnoczesnie zo-
bowigzanym do kierowania procesem pracy. Z mocy prawa przystuguje mu
wiec szereg uprawnin o charakterze dyrektywnym, pozwalajacych na m.in.
wydawanie polecen. Polecenia te nie majg jednak charakteru nieograniczo-
nego, gdyz sa determinowane treScig zawartej umowy, a takze przepisami
prawa. Oznacza to, ze moga dotyczy¢ jedynie pracy podporzadkowanej, kto-
ra de facto stanowi powod powstania wiezi prawnej zawartej miedzy pra-
cownikiem a pracodawcy. Majac na wzgledzie powyzsze, pracodawcy zostalo
przypisane ustawowe prawo wyrazania oceny umowionej pracy, a wigc takze
oceny krytycznej, ktéra moze powodowa¢ naturalny dyskomfort w odbiorze
przez pracownika'’. Uprawnienie to jednak pozostaje realizowane w sposob
zgodny z intencja ustawodawcy jedynie wowczas, gdy ocena, nawet ta kry-
tyczna, formulowana przez pracodawce zostanie wyrazona w sposob niena-
ruszajacy godnosci i innych débr osobistych pracownika. W uproszczeniu,
granica dozwolonej krytyki musi ograniczac si¢ do uwag zwiazanych z praca
wykonywang przez pracownika w sposéb budzacy obiektywne, uzasadnione
zastrzezenia. Jej przekroczeniem, co znajduje odzwierciedlenie w orzecznic-
twie, bedzie np. postugiwanie si¢ niewlasciwg forma, stosowanie inwektyw,
krytyka nacechowana niechecia i formulowana ad personam do pracownika,
a nie odnoszaca si¢ do wykonywanej przez niego pracy'>. W moim przeko-
naniu przyjecie wlasnie tej perspektywy pozwoli na przeprowadzenie analizy

10 Tak jeden z pierwszych wyrokéw wydanych we wskazanym kontekscie: Sad Apelacyjny
w Lodzi w wyroku z dnia 4 wrze$nia 2012 r., IIT APa 20/12, Legalis nr 734617, a takze Sad
Najwyzszy w postanowieniu z dnia 2 czerwca 2020 r., III PK 63/19, Legalis nr 2615379.

11 Tak Sad Apelacyjny we Wroclawiu z dnia 8 marca 2012 r., Il APa 33/11, Legalis nr 745821.

12 Tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 stycznia 2007 r., I PK 176/06, Legalis nr 86796; Sad
Apelacyjny w Warszawie w wyroku z dnia 10 czerwca 2021 r., IIT APa 19/20, Legalis nr 2643213.
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w zakresie reakcji adaptacyjnych jednostek doswiadczajacych sytuacji stre-
sowych w pracy. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze reakcje na stres wywolane
zachowaniami przemocowymi u kazdego z pracownikéw maja charakter
heterogeniczny”. Dlatego ta perspektywa zostala wzieta pod uwage nie tyle
w linii orzeczniczej wskazujacej na samg potrzebe ustanowienia wzorca ofia-
ry rozsadnej, a na jej dalsza, poglebiong interpretacje. Mianowicie, dopiero
w orzeczeniu z 2023 r., Sad Najwyzszy stusznie zwrocil uwage, iz nadmierna
osobista wrazliwo$¢ pracownika, a wiec de facto wykraczajaca poza pierwot-
ny wzorzec ofiary rozsadnej, z zalozenia nie moze eliminowa¢ go z ustalania,
ze stal si¢ ofiarg mobbingu'.

Ewolucja w zakresie postrzegania zjawiska mobbingu dotyczyla takze
jej stery podmiotowej. Z ustawowej, legalnej definicji mobbingu wynika,
ze jego ofiarg jest pracownik, natomiast krag sprawcéw mobbingu pozosta-
je rozszerzony. W pismiennictwie przez lata wskazano na kilka mozliwych
konfiguracji relacyjnych towarzyszacych zatrudnianiu, gdzie moze wystepo-
wac mobbing. Do tej grupy najczesciej kwalifikowano plaszczyzne pozioma
i pionowa. Natomiast dopiero w ostatnich latach zostal wyartykutowany
poglad, ze mobbing moze mie¢ charakter wielozrédlowy. Zjawisko to okre-
slono jako mobbing zbiorowy [Sobczyk 2015a, 174 i n.]. Powyzsza cze$é
nie stanowi rzecz jasna kompleksowego omodwienia wszystkich probleméw
towarzyszacych ponad dwom dekadom obowiazujacej regulacji, a ma ona
na celu jedynie zidentyfikowanie i syntetyczne ukazanie newralgicznych
obszaréw ujawniajacych ograniczenia interpretacyjne. Wskazanie rozbiez-
nosci wystepujacych miedzy konstrukcja normatywna a jej rzeczywistym
funkcjonowaniem w praktyce jest w moim przekonaniu na tyle istotne,
ze mimo deklaratywnych tresci utrudnia zapewnienie efektywnej ochrony
jednostki, zwlaszcza w obszarze integralnosci psychicznej i spoteczne;j.

2. Aksjologiczne podstawy zakazu mobbingu

W opracowaniu dotyczacym zjawiska mobbingu, ktéry stanowi rodzaj
wielowymiarowej patologii zatrudnienia, nie sposéb poming¢ watku aksjo-
logicznego. Aksjologia, rozumiana bardzo ogoélnie jako nauka, a posrednio

13 Tak Sad Najwyzszy m.in. w wyrokach z dnia 22 kwietnia 2015 r., II PK 166/14, Legalis
nr 1260043; z dnia 29 stycznia 2019 r., IIT PK 6/18, Legalis nr 1874557.
14 Tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4 lipca 2023 r., III PSKP 11/22, Legalis nr 2958294.
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jako kierunek badan, ktérych przedmiotem sa wartosci [Nowik 2014, 143-
47] sklania wigc do postawienia pytania, dlaczego mobbing wyklucza pra-
widlowy przebieg zatrudnienia. Odpowiedzi na to pytanie, majac na wzgle-
dzie wlasnie perspektywe aksjologiczng, nalezy szuka¢ nie tylko w oparciu
o dostepne i obowigzujace konstrukcje normatywne. Jego fundamentu na-
lezy upatrywac¢ przede wszystkim w zasadzie godnosci osoby ludzkiej. Ta
za$ zostala uznana za podstawowy standard ochrony praw czlowieka, nato-
miast w przepisach krajowych podniesiona do rangi zaréwno podstawowej
zasady umieszczonej w art. 30 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej'®, jak
réwniez w art. 11 (1) k.p., jako jednej z podstawowych zasad prawa pracy
[Swigtkowski 1997]. W tym miejscu pomijam liczne Zrédla przepiséw po-
nadnarodowych, gdyz nie one stanowia sedno niniejszych rozwazan.

Godno$¢, rozumiana jako warto$¢ nadrzedna, przystugujaca cztowie-
kowi, stanowi przeciwwage ceny, gdyz wszystko to, co posiada okreslong
cene, moze zosta¢ zamienione [Bosak-Sojka 2019, 227 i n.; Bosek 2012,
161-62]. Godno$¢ pracownika jest wiec w moim przekonaniu wartoscig
tozsamg z godnoscia ludzka, a jej specyfika polega jedynie na szczegélnej
plaszczyznie, tj. specyfice srodowiska pracy, w ktérym ma ona jednak po-
zostawal konsekwentnie realizowana. Oznacza to wiec, Ze zaréwno tresc,
jak i zakres ochrony pozostaja w tym przypadku tozsame. Nie byloby
to jednak mozliwe bez podmiotowego ujecia pracownika jako strony sto-
sunku pracy. W relacji zatrudnienia mobbing wyklucza wigc traktowanie
go jako podmiotu, ktérego integralno$¢ psychiczna, spoteczna, a czasem
nawet fizyczna, podlegajaca ochronie, zostaje w sposdb zaplanowany syste-
matycznie naruszana. Nie sposob poming¢ wigc faktu, ze samo stwierdze-
nie istnienia godnosci przeklada si¢ na jej posiadanie, jak i dochodzenie
zwigzanych z nig praw [Osiatynski 2011, 292-93].

Mobbing niszczy relacje spoleczne [Sobczyk 2015b, 2-3], prowa-
dzi do wykluczenia pracownika, a wigc ostatecznie przyczynia si¢ lub
wrecz powoduje dezorganizacje $rodowiska pracy'®. Przyjeta perspektywa

15 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483
z pozn. zm. [dalej: Konstytucja RP].

16 Tak Sad Najwyzszy m.in. w wyrokach: z dnia 4 lipca 2023 r., III PSKP 11/22, Legalis
nr 2958294; z dnia 20 marca 2007 r., IT PK 221/06, Legalis nr 83841; z dnia 14 listopada
2008 r., IT PK 88/08, Legalis nr 223245.



17

aksjologiczna sklania takze do wniosku, iz mobbing zaburza wlasciwe
funkcjonowanie wspolnoty pracowniczej, wlasnie ze wzgledu na brak kon-
struktywnych wiezi spolecznych [Najda 2015, 194-95]. Tym samym jego
skutki bedg przektadac sie na plaszczyzne ekonomiczng konkretnego za-
ktadu pracy, ktora na skutek obnizenia efektywnosci organizacyjnej, kazdo-
razowo dozna wielowymiarowego uszczerbku.

3. Personalistyczna wizja pracy w Laborem exercens

Encyklika Laborem exercens Jana Pawla II od wielu lat stanowi istot-
ny dokument pozwalajacy na dokonanie pelnego, klarownego rozréznienia
pomiedzy podmiotowym a przedmiotowym wymiarem pracy. Wskazane
rozroznienie pozwala na przyjecie perspektywy nadajacej pracownikowi
podmiotowy charakter w relacji zatrudnienia [Sylwestrzak 2012, 326-27].
Podmiotowe postrzeganie czlowieka pracujgcego stanowi konsekwencje
przestrzegania wielu przystugujacych w zwigzku z tym praw, stanowigcych
tym samym obowiazek ich realizacji przez drugi z podmiotdéw, tj. praco-
dawce, w tym, rzecz jasna, obowigzku poszanowania godnosci i innych
dobr osobistych pracownika. Jan Pawel II pisal, Ze praca jest jednym z tych
aspektow, aspektem odwiecznym i pierwszoplanowym, zawsze aktualnym
i wcigz na nowo domagajacym sie, by o niej mysle¢ i $wiadczy¢. ,Coraz
to nowe powstaja pytania i problemy, coraz to nowe rodzg si¢ nadzieje, ale
takze obawy i zagrozenia, zwigzane z tym podstawowym wymiarem by-
towania, z ktérego zycie czlowieka jest zbudowane na co dzien, z ktérego
czerpie wlasciwa sobie godno$¢” (LE 1). Praca, co zostalo jasno wyarty-
kulowane w tresci przedmiotowej encykliki, powinna by¢ podporzadkowa-
na czlowiekowi i dawad rzeczywista przestrzen jego rozwoju i wzrastania.
Czlowiek realizuje si¢ wigc poprzez prace, ale i w pracy [Solak 2011, 77].
Inny porzadek sprzeciwia si¢ bowiem celowi, do ktérego cztowiek zo-
stal powolany przez Stwdrce, gdyz to wlasnie praca jako udzial cztowieka
w dziele tworzenia, ,w miare jego wlasnych mozliwosci, w pewnym sensie
jest jego kontynuacja, rozwinieciem” (LE 4). Papiez zwraca uwage, ze ,,pra-
ca jest dobrem czlowieka - dobrem jego czlowieczenstwa — przez prace
bowiem czlowiek nie tylko przeksztalca przyrode, dostosowujac ja do swo-
ich potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie jako czlowieka, ale takze ponie-
kad bardziej staje si¢ czltowiekiem” (LE 4). Dlatego tez, ten ,podstawowy
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wymiar bytowania” wiaze si¢ takze z obowigzkiem podejmowania wielo-
wymiarowego trudu samej pracy, ktérego jednak nie nalezy aczy¢ z oba-
wami oraz zagrozeniami naruszajacymi godnos¢ czlowieka. Do takiej gru-
py dziatan niewatpliwie nalezy wiec zaliczy¢ wszelkie formy zachowan/
dziatan, ktére prowadza do instrumentalizacji pracownika, takie jak mo-
bbing [Wyka 2011, 454-58]. Z tre$ci powolanego fragmentu encykliki wy-
brzmiewa cos$ jeszcze, a mianowicie, ze przemoc psychiczna w miejscu pra-
cy nie tylko narusza dobra osobiste pracownika, lecz podwaza sens pracy
jako przestrzeni do jego samorealizacji. Przyjeta przez Jana Pawta II perso-
nalistyczna koncepcja pracy wskazuje, ze ochrona nalezna pracownikowi
powinna wigc mie¢ charakter wielowymiarowy i obejmowa¢ zaréwno jego
dobrostan fizyczny, psychiczny, jak i spoteczny [Wyka 2014, 29].

4. Reforma czy reinterpretacja?

Ograniczona skuteczno$¢ przepiséw dotyczacych mobbingu niewatpli-
wie stala si¢ impulsem do podjecia dzialan zmierzajacych do wprowadze-
nia zmian. Prace, ktore rozpoczely sie poczatkiem 2025 r., pozostaja w toku
procedowania, niemniej osiagnely juz relatywnie zaawansowany etap pro-
cedury legislacyjnej. Wyrazem tego jest projekt, ktory trafit do Sejmu RP
w dniu 24 lutego 2026 r. i zostal oznaczony nr 2289". To jaki ostateczny
ksztalt przybiorag nowe uregulowania nie zostalo rozstrzygniete, niemniej
analizujgc dotychczasowy przebieg prac legislacyjnych oraz tres¢ uzasad-
nienia przedlozonego do projektu'®, pozwala na wskazanie ogdlnych kie-
runkéw planowanych zmian. Majac na wzgledzie zasadniczy punkt pro-
wadzonych rozwazan, wydaje sig, ze kierunek ten w znakomitej wigkszosci
zmierza do wprowadzenia zmian technicznych. Pozytywnie nalezy ocenié
jednak planowane uproszczenie samej definicji mobbingu. Zgodnie z pro-
jektem, mobbing oznacza zachowania polegajace na uporczywym nekaniu
pracownika. Niemniej jednak, przedmiotem niniejszego opracowania nie
jest dokfadne omoéwienie wszystkich planowanych zmian', a jak zazna-
czono, jedynie ocena przyjetego kierunku procedowania. Planowane mo-
dyfikacje koncentrujg si¢ jedynie na zmianie przestanek odpowiedzialnosci

17 https://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.xsp?nr=2289 [dostep: 20.03.2026].
18 https://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.xsp?nr=2289 [dostep: 20.03.2026].
19 Szerzej na ten temat: Bosak-Sojka 2025, 207-17.


https://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.xsp?nr=2289
https://www.sejm.gov.pl/sejm10.nsf/druk.xsp?nr=2289

19

za mobbing oraz procedur zwigzanych z dochodzeniem roszczen. Niestety,
jak dotychczas, w sposob wystarczajacy nie uwzgledniono aksjologicznych
podstaw przedmiotowej regulacji. Dlatego na tym etapie prac zmiany nie
stanowia pelnej i niewatpliwie oczekiwanej reformy. Perspektywicznie,
wymagaja one znacznie poglebionej reinterpretacji, gdyz bez uwzglednie-
nia wartosci takich jak godnos$¢ osoby ludzkiej, solidarno$¢ czy wspdlno-
towos¢, przepisy prawa pracy pozostaja niewystarczajace do skutecznego
przeciwdzialania mobbingowi. Zmiany te powinny oddzialywaé zaréwno
na wykladni¢ sadowg oraz praktyke zarzadzania. Zasadnym przy tej ka-
tegorii spraw nadal pozostaje odejscie od formalizmu na rzecz podejscia
uwzgledniajacego realne, wieloptaszczyznowe skutki zachowan mobbingo-
wych. Nie bez znaczenia pozostaje, Ze projekt nie ogranicza roli pracodaw-
cy jedynie do reakcji na ujawnione przypadki mobbingu, a zobowiazuje go
do ksztaltowania srodowiska pracy wykluczajacego zachowania przemoco-
we. Dotychczasowe brzmienie art. 94 (3) § 1 k.p. ograniczalo si¢ jedynie
do ogolnego stwierdzenia, ze pracodawca jest zobowigzany do przeciwdzia-
tania mobbingowi. Natomiast projektowany przepis zmierza do zwigksze-
nia aktywnodci, systematycznosci i przede wszystkim efektywnosci dziatan
prewencyjnych. Mianowicie, oprocz ogdlnie sformutowanego nakazu prze-
ciwdzialania mobbingowi, do obowiazkéow pracodawcy bedzie naleze¢ bie-
zaca analiza srodowiska pracy, ktérym kieruje. Oznacza to, Ze od momentu
nawigzania stosunku pracy, pracodawca bedzie zobowigzany pozostawaé
szczegblnie uwrazliwionym nawet na najmniejsze symptomy mogace $wiad-
czy¢ o wystepowaniu tego typu zachowan przemocowych. W dalszej cze-
$ci przepisu wprowadzono obowigzek podejmowania dziatan, ktére zbior-
czo mozna uzna¢ za dzialania sanacyjne, w przypadku, kiedy mobbing stal
sie juz faktem [Bosak-Sojka 2025, 215-16]. Wowczas, wedlug planowanych
zmian, pracodawca oprdécz podejmowania adekwatnych instrumentéw re-
stytucyjnych zostanie zobowigzany do udzielania wsparcia osobom do-
tknietym mobbingiem. W tym miejscu warto ponownie postawi¢ pytanie,
czy postuzenie si¢ pojeciem osoby, a nie pracownika bedacego zgodnie
z art. 2 k.c. strong stosunku pracy, stanowi wyjscie naprzeciw oczekiwaniom
zwigzanym z rozszerzeniem katalogu podmiotéw uprawnionych do uzyska-
nia wsparcia na skutek mobbingu? Czy literalne brzmienie proponowanego
przepisu nalezy uznaé jedynie za niefortunne przeoczenie jezykowe, ktdre
w takim ksztalcie de facto narusza sens planowanych zmian.
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5. Implikacje dla stosowania prawa pracy

Kazdorazowa interpretacja przepisow dotyczacych mobbingu prowadzi
do doniostych wnioskéw natury praktycznej. Nie sposéb wigc poming¢
faktu, ze ich ujecie staje si¢ mozliwe dopiero, jesli postuzymy si¢ aksjolo-
gicznym kontekstem ochrony godnosci pracownika. Szczegoélne znaczenie
w tym zakresie, co stanowilo zasadniczy powdd prowadzonych rozwazan,
zajmuje przyjecie perspektywy personalistycznej, kluczowej dla katolickiej
nauki spolecznej. Dopiero przyjecie zalozenia, ze pracownik kazdorazowo
jest podmiotem, a nie przedmiotem w relacji zatrudnienia, pozwala przyja¢
spojny, jak i funkcjonalny charakter przepiséw ochronnych. Ponadto, przy-
jecie aksjologii majacej oparcie w katolickiej nauce spolecznej, szczegoélnie
w interpretacji przepisoéw dotyczacych mobbingu, prowadzi do dalszych
wnioskow praktycznych. Po pierwsze, taka perspektywa pozwala na rzeczy-
wiste wzmocnienie znaczenia funkcji prewencyjnej prawa pracy; po drugie,
uelastycznia podejscie w zakresie oceny ustawowych przestanek mobbingu.
Nie bez znaczenia pozostaje interpretacja przeprowadzonej analizy doko-
nywana przez sady pracy. Jej zasadniczy cel powinien zosta¢ ukierunkowa-
ny na zapewnienie rzeczywistej ochrony pracownika, a nie jedynie na spet-
nienie formalnych wymogéw ustawowych. Z kolei pracodawcy, w mysl
uwzglednienia personalistycznej koncepcji cztowieka pracujacego, powinni
postrzega¢ przeciwdzialanie mobbingowi jako element odpowiedzialnego
zarzadzania, a nie jedynie jako obowiazek prawny.

Zakonczenie

Na zakonczenie prowadzonych rozwazan nalezy zwroci¢ uwage, ze za-
réwno w obowigzujacych przepisach, jak réwniez w projektowanych zmia-
nach, wystepuje brak jednoznacznej normy zakazujacej mobbingu jako
takiego. Ustawodawca, w wezszym zakresie, w odniesieniu do obowiazu-
jacej normy prawnej oraz szerszym — w projektowanych zmianach, ogra-
niczyl si¢ do obowigzku przeciwdzialania mobbingowi. Obowigzek ten,
majac na wzgledzie przyjeta perspektywe aksjologiczng, ma charakter do-
niosly, jednak nie jest on tozsamym wyrazem bezpo$redniego zakazu sto-
sowania mobbingu. De lege ferenda, taki stan rzeczy moze budzi¢ istotne
watpliwosci zaréwno z perspektywy przejrzystosci, jak i kompletnosci tej
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jakze istotnej kategorii przepiséw ochronnych. Prewencja antymobbingo-
wa stanowi przeciez wyraz ochrony fundamentalnych wartosci, takich jak
godno$¢ czlowieka i sprawiedliwo$¢ spoteczna. Obowiazujace jak i projek-
towane zmiany przepiséw, cho¢ niezbedne, nie s3 na dzien dzisiejszy wy-
starczajace dla zapewnienia skutecznej ochrony pracownika, gdyz nie sa
zakorzenione w szerszym kontekscie aksjologicznym. Refleksja po lekturze
encykliki Laborem exercens sklania do konstatacji, iz praca moze dostar-
cza¢ czlowiekowi przestrzeni samorealizacji, o ile juz na wstepie pracownik
stanie si¢ podmiotem w relacji zatrudnienia. Wydaje sig, ze bez integracji
norm prawnych z refleksjg etyczna nie uda si¢ w pelni zrozumie¢, przyjac
i skutecznie stosowac zakazu mobbingu.
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