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W dniu 27.05.2025 r. w budynku dydaktycznym Auli A i B Uniwersytetu
Opolskiego odbyla sie Ogoélnopolska Konferencja Naukowa pt. ,Mobbing 2.0 -
Ochrona pracownika w realiach wspoétczesnego zatrudnienia”. Organizatorem konfe-
rencji byl Okregowy Inspektorat Pracy w Opolu, a jej wspdtorganizatorem — Wydziat
Prawa i Administracji Uniwersytetu Opolskiego.

Komitet naukowy konferencji tworzyli: prof. UO dr hab. Dariusz Mucha,
prof. UO dr hab. Ewa Pierzchala, prof. US dr hab. Agnieszka Ziétkowska. Natomiast
w skfad komitetu organizacyjnego wchodzili: Grzegorz Czapla - Okregowy Inspektor
Pracy w Opolu, Pafistwowa Inspekcja Pracy, prof. UO dr hab. Anna Frankiewicz-

-Bodynek - Zastepca Dziekana Wydzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu

Opolskiego oraz adwokat Patricia Rézanska-Ungur — doktorantka w Szkole Doktorskiej
Uniwersytetu Opolskiego. Patronat honorowy nad konferencja objeta Wicemarszatek
Sejmu Monika Wielichowska oraz dr Agnieszka Dziemianowicz-Bak — Minister
Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;j.

W konferencji udziat wzieto liczne grono przedstawicieli nauki prawa, w tym
prawa karnego i prawa pracy oraz szeroko rozumianego prawa prywatnego, adwokaci,
radcowie prawni oraz sedziowie i prokuratorzy. Konferencja zgromadzita wybitnych
i uznanych ekspertéw — autorytety naukowe, a zarazem praktykéw — z kilku akade-
mickich osrodkéw naukowych w Polsce.

Konferencje otworzyla jej wspdtgospodarz — prof. UO dr hab. Ewa Pierzchata,
ktora stwierdzila, ze: ,, Dobre relacje miedzyludzkie s3 bardzo wazne, a w szczegdlnosci
te, ktore sg ksztaltowane miedzy pracownikiem i pracodawcg”. Ponadto dodata - po-
wolujac sie na problematyke poruszong w publikacji Dobre zycie. Lekcje z najdtuzszego
na Swiecie badania nad szczgsciem Marca Schulza i Roberta Waldingera, naukowcow
z Harvardu - ze efektywna praca uzalezniona jest od dobrej atmosfery.

Nastepnie jako wspolorganizator glos zabral Grzegorz Czapla, ktéry podkre-
slit, nawigzujac bezposrednio do tematyki konferencji, ze problematyka mobbingu jest

108 DOI: 10.54383/0031-0344.2025.09.9



Sprawozdania Kamil Nahler

bardzo istotna dla pracownika, dla pracodawcy oraz dla samej Panstwowej Inspekcji
Pracy. Zaznaczyl réwniez, ze z inicjatywy Okregowego Inspektora Pracy powstat za-
myslt zorganizowania cyklu konferencji, ktérych owocem - w zamysle pomystodawcéw
- bylyby refleksje na temat koniecznych do wprowadzenia zmian do przygotowanego
przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej projektu nowelizacji ustawy
z dnia 26.06.1974 r. Kodeks pracy, in concreto przepiséw regulujacych zagadnienie
zwigzane z ochrong pracownika przed zjawiskiem mobbingu w pracy.

Uczestnikdow konferencji powitali réwniez jako jej honorowi goscie i patro-
ni wspierajacy: adwokat dr Michal Bieniak — Redaktor Naczelny ,,Palestry. Pisma
Adwokatury Polskiej”, adwokat Marian Jagielski - Wicedziekan Okregowej Rady
Adwokackiej w Opolu, radca prawny Jolanta Konofalska — Dziekan Okregowej Izby
Radcéw Prawnych w Opolu. Wszyscy oni zgodnie stwierdzili, ze konferencja jest
waznym wydarzeniem dla pracownikéw, pracodawcéw oraz podmiotow stosujacych
w codziennej praktyce prawo pracy. Dla zabierajacych glos prawo do bezpiecznej pra-
cy jest prawem obywatela, ktére podlega ochronie prawnej. Jednak by to prawo stato
si¢ okreslonym nos$nikiem uprawnien pracowniczych, szeroko rozumianym prawem
podmiotowym, nad ktérym swoja kuratele rozcigga panstwo, nalezy w pierwszej ko-
lejnosci wyznaczy¢ granice ochrony pracowniczej oraz zdefiniowa¢ pod wzgledem
pozytywnym - to jest w zakresie tre§ci zarowno semantycznej, jak i przede wszystkim
aksjologicznej — samo zjawisko mobbingu oraz pochodne od tego zjawiska desygnaty.

Z uwagi na przedmiot konferencji oraz liczbe prelegentéw zostala ona podzie-
lona na trzy panele oddzielone od siebie przerwa kawowa, w ramach ktérych rozwa-
zano aspekty i problemy stricte prawne, zakreslone tematem gléwnym konferencji.

W pierwszej czesci swoj referat pod tytulem Mobbing a cywilnoprawna ochro-
na dobr osobistych przedstawil adwokat dr Michal Bieniak. Prelegent podkreslit ist-
niejacy prawny i faktyczny zwigzek miedzy zjawiskiem mobbingu a ochrong débr
osobistych. Wskazal, ze nie kazde naruszenie dobr osobistych jest mobbingiem, ale
kazde zachowanie nacechowane mobbingiem jest dzialaniem naruszajacym dobra
osobiste. Powolat sie na dyspozycje zawarte w normach zakotwiczonych w przepisach
art. 300 k.p. oraz art. 24 § 3 k.c. W ocenie referenta za tym, ze przepisy prawa cywilne-
go maja zastosowanie do zachowan stricte regulowanych przepisami prawa pracy badz
przepisami inaczej opisujagcymi negatywne zjawiska ujawniajace si¢ w srodowisku pracy,
przemawiajg dwa argumenty. Po pierwsze, argument o charakterze stusznosciowym,
gdzie wyodrebnienie prawa pracy jako osobnej galezi przepiséw prawa mialo na celu
wzmocnienie ochrony pracownika. Decyzja ustawodawcy o wprowadzeniu przepiséw
o mobbingu nie powinna eliminowac¢ dalej idacych czy lepiej chronigcych pracowni-
ka norm prawa cywilnego. Po drugie, przepisy o mobbingu sg to przepisy regulujace
relacje pomigdzy pracownikiem a pracodawcg. Tymczasem przepisy Kodeksu cywilne-
go nakierowane s na ochrong osoby przed naruszeniami, przed zamachem jednostki
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na dobro chronione prawem, co prowadzi do konstatacji, ze przepisy Kodeksu pra-
cy co do zasady nie eliminujg ochrony cywilnoprawnej. Konkludujac, autor referatu
stwierdzil, Ze roszczenie oparte na przepisach o mobbingu i drugie roszczenie opar-
te na przepisach prawa cywilnego, skierowane przeciwko bezposredniemu sprawcy
naruszenia, beda rozpoznawane na podstawie réznych regulacji procedury cywilnej.
Jedno roszczenie bedzie podlegalo kognicji sadu pracy, drugie - sadu cywilnego ze
wszystkimi tego skutkami, miedzy innymi réwniez w zakresie wysokosci oplat sado-
wych. Prelegent wskazal, Ze ta kwestia wymaga interwencji ustawodawcy. Po pierw-
sze, z uwagi na to, ze ostabia ochrone pracownika. Po drugie, z uwagi na to, ze jest
nieefektywna w wymiarze samego przebiegu postepowania.

Nastepnie referat wygtosil radca prawny dr Blazej Madrzycki z Wydziatu Prawa
i Administracji Uniwersytetu Slaskiego. W referacie zatytutowanym Stéw kilka o ko-
niecznosci zmian przepiséw dotyczgcych mobbingu w realiach wspétczesnego zatrud-
nienia podkreslil, ze na wstepie nalezy zdefiniowa¢ samo pojecie mobbingu, gdyz
mobbing to nie tylko kwestia prawna, ale tez sfera odczué, czyli kwestia psychologicz-
na. Wyraznie przy tym zaznaczyl, ze przepis art. 94°§ 2 k.p. w swojej poczatkowe;j le-
gislacyjnej intencji miat chroni¢ pracownikéw przed przekroczeniem pewnej granicy
w relacjach na linii pracodawca — pracownik. Obecne zmiany legislacyjne omawianego
przepisu nie powinny opierac si¢ na budowaniu pojecia mobbingu od podstaw, lecz po-
winno si¢ w tym zakresie skorzysta¢ z dorobku orzecznictwa poprzez spojrzenie na to,
jakie sytuacje jakiej ochrony wymagaja. Prelegent, powolujac si¢ na dane Ministerstwa
Sprawiedliwosci, wskazal, ze w 2022 r. wpltyneto do sagdow powszechnych 551 spraw,
w ktdrych pracownik sformutowatl zarzut mobbingu. Z tych 551 spraw w tym samym
roku kalendarzowym 192 zostaly rozstrzygniete ogdlnie, a na korzy$¢ pracownikow -
17 z ogolnej liczby spraw. Prelegent zestawit te dane z danymi o liczbie zatrudnionych
i wskazal, ze rynek pracy w Polsce obejmuje 15 milionéw pracownikéw. Zdaniem au-
tora referatu to zestawienie pokazuje, ze istnieje potrzeba legislacyjnej refleksji nad
tym, jakie warto$ci pafistwo chce chroni¢ w zwigzku z przyszlymi zmianami regulacji
prawnych dotyczacych szeroko rozumianych dziatan skierowanych przeciwko zjawi-
sku mobbingu. Panstwo za podstawowy cel przyszlych zmian ustawowych powin-
no obra¢ ochrone¢ godnosci cztowieka, pewien dobrostan, stworzenie miejsc pracy
wolnych od zjawisk nacechowanych obcigzeniami o charakterze psychospotecznym.
Na zakonczenie autor postulowal, ze dla osiggnigcia pozadanego celu nalezy zwigkszy¢
zaangazowanie sektora publicznego, to jest panstwa, poprzez wyposazenie Pafistwowe;j
Inspekeji Pracy w narzedzia stuzace chronieniu srodowiska pracy. Ponadto nalezy ure-
alni¢ i wzmocni¢ wspolprace pracodawcy i zwigzkéw zawodowych, ktére w ocenie
autora gwarantujg zapewnienie pokoju spotecznego i adekwatnej relacji zachodzacej
miedzy pracodawca a pracownikami.
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Trzecim prelegentem byl adwokat dr Michal Baba z Wydzialu Prawa
i Administracji Uniwersytetu Opolskiego, ktory przedstawit referat pod tytulem
System sztucznej inteligencji jako system mobbingujgcy. W swoim wystapieniu podjal on
probe odpowiedzi na pytanie, czym jest mobbing technologiczny i czy faktycznie jest
zjawiskiem spolecznie niepozadanym. Pozostawiajac tak postawione pytanie otwarte,
autor wystapienia pytal dalej, czy zatrudniony ma narzedzia do tego, zZeby skutecznie
moc przeciwstawic sie temu, co jest generowane przez system sztucznej inteligencji,
ktéry zdaniem autora nierzadko powoduje agresje w technologicznej przestrzeni
pracy. Sztuczna inteligencja wydobywa i ksztaltuje jedng przestrzen, to znaczy wydo-
bywa wladztwo i podporzadkowanie, ktére urzadza na nowo pracownika, jego spo-
s6b wykonywania pracy, urzadza na nowo jego prawa i obowiazki, jego sposéb bycia
jako pole nowych znaczen, ktére rozszyfrowuje jako miejsce zachodzenia procesow,
ktore sg ukryte przez specyficzne mechanizmy sprzezen zwrotnych i przetwarzanie
danych. Prelegent zaznaczyl, Ze ta przestrzen technologiczna osacza zatrudnionego,
a sam pracownik poddawany jest ciggtej kontroli i podlega systemowi rozmaitych kar.
Autor okreslil system nadzoru (sztucznej inteligencji) jako ,,urzadzajace urzadzenie”
Wedlug niego w przestrzeni technologicznej jednostka nie jest juz podmiotem prawa,
tylko zaczyna powoli stawac sie przedmiotem technologii, jako istota algorytmiczna,
jako cialo w kodzie cyfrowym, z ktdérego technologia sie¢ powoli wytania i jest wtla-
czana w schematy jurysdykgcji technologii, ktérej prawo zaczyna powoli podlega¢. Nie
liczy si¢ zaangazowanie pracownika, jego cechy osobowo$ciowe, kreatywnos¢, tylko

»suche dane”. To poteguje u zatrudnionego obawe o utrate pracy. Pracownik, ktory
jest w pelni zaangazowany, nie spelnia sztucznie ustalonych norm. Konkludujac, au-
tor wyrazil potrzebe wyposazenia Panstwowej Inspekeji Pracy czy tez zwigzkow za-
wodowych w uprawnienia do zglaszania probleméw zwigzanych z funkcjonowaniem
omawianego systemu nadzoru, tak zeby mozna bylo dokonywa¢ okreslonych korekt
w jego funkcjonowaniu z perspektywy technologiczne;j.

Ostatnim prelegentem pierwszej cze$ci konferencji byla
dr hab. prof. US Agnieszka Ziétkowska z Wydzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Slaskiego, ktéra wygtosita referat zatytulowany Mobbing i inne niepozgdane zachowa-
nia w szkolnictwie wyzszym: przyczyny, realia i proby przeciwdziatania. Autorka poru-
szyta w nim mozliwe do zdiagnozowania elementy sprzyjajace powstawaniu zjawiska
mobbingu na uczelniach wyzszych. W jej ocenie odejscie od uniwersyteckiego para-
dygmatu uczen - mistrz i obecne traktowanie studentéw jako interesariuszy — wszystko
to dla celu, jakim jest uzyskanie pozytywnej oceny ewaluacyjnej — powoduje napie-
cia i stany faktyczne odbiegajace od pozadanego wzorca wyznaczajacego standardy
etycznego postepowania na uczelni. Drugim Zrédtem powstawania owych napiec¢
s3 przepisy wewnatrzuczelniane, w szczegoélnosci regulaminy organizacyjne, ktore
ksztaltuja okreslony sposob podleglosci miedzy pracownikami. Jako przyklad mozna
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podac¢ cykliczne, powtarzajace si¢ przydzielanie pracownikowi naukowemu coraz to
nowych zaje¢ dydaktycznych. To znaczy, ze w kazdym roku akademickim pracownika
obcigza si¢ konieczno$cig przygotowania do nowego zakresu zadan i ta sytuacja ma
charakter permanentny. Pracownik celowo nie dostaje statych zaje¢, do ktérych ma
juz przygotowany material dydaktyczny i z ktérym przeszedl juz pewien tok edukacji
ze studentami. Aby przeciwdziala¢ takim zjawiskom, nalezy opracowa¢ system moni-
torowania mogacych pojawic sie w przysztosci zdarzen, ktére implikuja zjawisko mo-
bbingu w szkole wyzszej. Do wzmocnienia dzialan przeciw mobbingowi konieczne sg
ad casum wlasciwa diagnoza i sformulowanie wnioskow, na podstawie ktorych zostang
wypracowane schematy postepowania, tak aby pojawiajace si¢ zjawiska niepozadane
w miejscu pracy nie mialy charakteru nawracajacego. Podsumowujac swoje wystapienie,
autorka postulowala wprowadzenie ,,Rzecznika Warto$ci Akademickich’, to jest osoby
cieszacej sie zaufaniem i autorytetem w $rodowisku akademickim okreslonej jednostki
dydaktycznej, ktérego gtéwnym zadaniem byloby monitorowanie mogacych pojawic
sie w przyszto$ci zdarzen generujacych ucisk pracowniczy nacechowany dtugotrwatym
i uporczywym dziataniem.

Druga czes¢ konferencji otworzyt wyklad Marcina Staneckiego pod tytulem
Parnistwowa Inspekcja Pracy a mobbing. Rozpoznanie, przeciwdziatanie i konsekwencje.
Autor wskazal na mankamenty i braki kodeksowej definicji mobbingu, ktére powo-
duja spore trudnosci wyktadnicze ustawowej formuly omawianej regulacji. Prelegent
podat dane za 2024 r., z ktérych wynika, zZe do Panstwowej Inspekcji Pracy wplyne-
Yo 2000 skarg zawierajacych zarzut dziatan mobbingowych. Nieokreslono$¢ znaczen
ustawowych i poje¢ prawnych skladajacych sie na zespot podstawowych przestanek
kwantyfikujacych okreslone zdarzenie faktyczne z perspektywy dzialan nacechowa-
nych mobbingiem powoduje, ze pracownicy nie odrdzniaja zjawiska mobbingu od
dyskryminacji oraz niedostatecznie jasno i precyzyjnie pod wzgledem tresciowym
formulujg w skargach zarzuty i twierdzenia na ich uzasadnienie. Nadto autor uwypu-
kli potrzebe inkorporowania do nowej definicji mobbingu procedury mobbingowej
w taki sposob, zeby byta ona rzeczywiscie skuteczna i zeby ochrona z niej ptynaca
byta realna, a to z uwagi na obecnie panujacy stan nieufnosci pracownika do praco-
dawcy i do opracowanej przez zatrudniajacego wewnetrznej polityki antymobbingo-
wej. W ocenie autora w tym zakresie istotne jest wprowadzenie takiego rozwigzania
normatywnego wraz z przepisami wykonawczymi do Kodeksu pracy, regulujacego
ustroj oraz sfere uksztaltowania podmiotowego komisji antymobbingowej. Gtéwny
Inspektor Pracy podkreslil liczne pozytywne dzialania podejmowane przez kiero-
wang przez niego instytucje. Zaznaczyl, ze w 2024 r. zostalo przeszkolonych blisko
168 000 oséb, w tym z tematyki walki ze stresem w miejscu pracy. Pracownicy
Panstwowej Inspekcji Pracy udzielili pracownikom prawie 920 000 porad praw-
nych, w tym 4000 porad prawnych dotyczacych bezposrednio tematyki mobbingu.
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Dla poréwnania we Francji, gdzie rynek pracy jest znacznie wigkszy, pracownicy od-
powiednika polskiej Panistwowej Inspekeji Pracy udzielili pracownikom blisko milion
porad prawnych. Na zakonczenie swojego wystapienia prelegent podkreslil, ze jezeli
ustawodawca nie zdecyduje sie wyposazy¢ Panstwowej Inspekcji Pracy w skuteczne
narzedzia do walki z dziatlaniami niepozadanymi w srodowisku pracy, to wprowadze-
nie nowej definicji mobbingu do Kodeksu pracy nic nie zmieni.

Drugim prelegentem w tej czesci konferencji byta radca prawny Alina Gizejowska,
ktora wyglosila referat zatytulowany Przeciwdziatanie mobbingowi. Kierunek plano-
wanych zmian w Kodeksie pracy. W swoim wystapieniu podkreslita, ze najwazniejsze
w przeciwdzialaniu mobbingowi jest zadanie sobie pytania i ustalenie, skad sig¢ to zja-
wisko wziglo, jakie byto zrédlo problemu, co sktonito cztowieka do tego, zeby dokonaé
zgloszenia. Autorka powotala sie na pojecie zasad wspoétzycia spotecznego, wskazujac,
ze przyzwoitos$¢, uczciwo$é, prawdomownosé, lojalnosé, kodeksy etyki, kodeksy poste-
powania w biznesie — to wszystko s zasady wspoétzycia spotecznego. Pracodawca ma
podstawowy obowigzek ksztaltowac zasady wspolzycia spolecznego w zaktadzie pracy,
a kazdy pracownik ma podstawowy obowiazek przestrzega¢ owych zasad. Realizacja
tych obowigzkow jest kluczem do przeciwdzialania mobbingowi. Zaproponowano
wprowadzenie do nomenklatury jezyka prawniczego — w miejsce pojecia ,wzorzec
ofiary rozsadnej” - sformulowania ,,obiektywny wzorzec oceny’, albowiem trudno
jest mowic¢ o rozsadnej ofierze, gdy znajdzie si¢ ona w sytuacji powodujacej u niej
ogromny stres, to jest w uktadzie faktycznym podwyzszonego ryzyka zagrozenia dla
zdrowia psychicznego. Autorka wystgpienia podkreslila, ze projektowane zmiany
zwalniajace z odpowiedzialno$ci za mobbing pracodawce, ktéry wykonat obowigzek
aktywnego i stalego przeciwdzialania mobbingowi przez stosowanie mi¢dzy innymi
dzialan prewencyjnych, sa niezgodne ze stanowiskiem wypracowanym w judykatu-
rze, w tym z tezami zawartymi w wyroku Sadu Najwyzszego z 3.08.2011 r., wydanym
w sprawie o sygnaturze I PK 35/11. W mysl projektowanych zmian pracodawca moze
zosta¢ zwolniony z odpowiedzialno$ci za mobbing, ale nie dotyczy to zachowan, ktére
pochodzily od 0séb, ktére zarzadzaty pracownikiem lub znajdowaly si¢ wobec niego
w nadrzednej pozycji stuzbowej w zakladzie pracy. Ta propozycja zawezajaca oko-
licznosci ekskulpacyjne wymaga odpowiedniej korekty legislacyjnej poprzez wyeli-
minowanie wyzej zaprezentowanego ustawowego zawezenia w stanach faktycznych,
w ktérych wystepuje po stronie pracodawcy jakikolwiek brak odpowiedzialnosci za
nienalezyte wykonywanie regulowanych w Kodeksie pracy ustawowych obowigzkow
z zakresu szeroko rozumianych wymagan w podejmowaniu pozytywnych zachowan
nakierowanych na przeciwdzialanie zjawisku mobbingu w miejscu pracy. Autorka
wystgpienia podsumowata swojg wypowiedz uwaga, ze pracodawca nie jest ,,aniotem
strozem” wszystkich pracownikéw, a granice jego odpowiedzialnosci powinny by¢
ustalone w sposdb roztropny.
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Jako ostatnia w tej cze$ci konferencji glos zabrata Monika Ciborek-Sofinska
- HR Menager IFM Ecolink sp. z o.0. z siedzibg w Opolu w wystapieniu pod tytu-
tem Praktyczne formy przeciwdzialania negatywnym zjawiskom w srodowisku pracy.
Referentka podkreslita, ze pracodawca podejmuje odpowiednig aktywno$¢ skierowa-
ng przeciw zjawisku mobbingu na podstawie pieciu filaréw. Na pierwszy filar sktadaja
sie formalne procedury ksztaltowane przez kodeksy, ustawy, orzecznictwo sadéw po-
wszechnych oraz Sadu Najwyzszego. Drugim filarem jest edukacja, w tym szkolenia
prowadzone przez dzial HR (Human Resources) oraz podmioty zewnetrzne. Innym
istotnym elementem, ktory sprzyja ksztalttowaniu pozytywnego srodowiska pracy,
jest komunikacja. Wystepujace napiecia na linii przetozony — podwtadny, podwtadny
- przelozony to kwestia relacyjnosci. W ocenie prelegentki szkolenia z zakresu komu-
nikacji to bardzo istotny element w walce ze zjawiskiem mobbingu w miejscu pracy.
Na czwarty filar skfada sie kultura, a na ostatni — wsparcie dzialu HR, nie tylko ana-
lizujacego (poprzez ankietowanie srodowiska pracowniczego w zakresie filtrowania)
wystepujace negatywne zjawiska w miejscu pracy, ale takze udzielajacego pracowni-
czego wsparcia.

Trzecia czg$¢ konferencji przybrala forme panelu dyskusyjnego na temat za-
gadnien zwigzanych z prawnokarnymi aspektami mobbingu na przykladzie wybra-
nych przestepstw z Kodeksu karnego. W panelu dyskusyjnym uczestniczyli: adwokat
prof. UO dr hab. Dariusz Mucha z Wydzialu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Opolskiego jako moderator dyskusji, Gléwny Inspektor Pracy Marcin Stanecki, ad-
wokat dr Jarostaw Marciniak, sedzia Kamil Nahler — doktorant w Szkole Doktorskiej
Uniwersytetu Opolskiego oraz adwokat Patricia Rézanska-Ungur - doktorantka
w Szkole Doktorskiej Uniwersytetu Opolskiego.

W panelu zostaly omdéwione perspektywy pokrywania sie znamion przed-
miotowych i podmiotowych norm z zakresu szeroko rozumianego prawa karnego,
w szczegolnosci ujetych w Kodeksie karnym, z przestankami stanowigcymi kompo-
nenty definicji mobbingu zawartej w Kodeksie pracy. Szczegdlng uwage zwrdcono na
znamiona przestepstwa ,,stalkingu’, czyli uporczywego nekania innej osoby lub osoby
dla niej najblizszej i w konsekwencji wzbudzenia u niej uzasadnionego okolicznosciami
poczucia zagrozenia, ponizenia lub udreczenia [...] (art. 190a § 1 k.k.). Dodatkowo,
nie odbiegajac od zakladanej konwencji panelu, dokonano egzemplifikacji pozostatych
zespoldéw znamion podmiotowo-przedmiotowych typow przestepstw unormowanych
wart. 207 in genere k k. oraz art. 218 in genere k.k. z perspektywy pokrywania si¢ desy-
gnatéw omawianych znamion z przestankami normatywnymi zawartymi w hipotezie
i dyspozycji norm wyrazonych w przepisie art. 94° § 2 k.p. Poruszono tez zagadnie-
nie zainspirowane przez moderatora panelu, dotyczace rozszerzenia karnoproceso-
wych uprawnien Panstwowej Inspekcji Pracy poza te przewidziane w przepisie art. 49
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§ 3a k.p.k., to jest o prawo do skladania skarg publicznych, w tym wniosku o ukaranie
w sprawach o wykroczenia oraz aktu oskarzenia.

Znaczna cze$¢ panelu dyskusyjnego zostala przeznaczona na analize zagadnien
zwigzanych z ustaleniem potrzeby ustawowej karnoprawnej penalizacji zachowan mob-
bingowych, per exemplum w ramach nowego typu czynu zabronionego. Przedstawiono
argumenty za takim rozwigzaniem, powolujac si¢ na potrzebe wigkszej ochrony pra-
cownika przed niepozadanymi spolecznie i nieakceptowanymi zachowaniami pocho-
dzacymi od pracodawcy oraz innych oséb z szeroko rozumianego $rodowiska pracy,
ktdra to ochrona mialaby by¢ gwarantowana przez prawo karne, w szczegélnosci w ra-
mach funkcji prewencyjnej, to jest poprzez odstraszanie potencjalnych sprawcéw od
popelniania tego typu czyndw zabronionych oraz ksztaltowanie swiadomosci prawne;
spoleczenstwa. Zaznaczono, ze nowy typ czynu zabronionego, ktérego dobrem chro-
nionym prawnie byloby zdrowie pracownika, bylby znamienny skutkiem konkretnego
narazenia pracownika na wywolanie rozstroju zdrowia psychicznego, w szczegdlnosci
wywolujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej. Sciganie nowego typu
przestepstwa mobbingu miatoby charakter wzglednie wnioskowy, na wzér dyspozycji
zawartej w przepisie art. 12 § 4 k.p.k., regulujacej problematyke wszczynania i prowa-
dzenia postepowania karnego w celu ustalenia okolicznosci popelnienia przestepstwa
stypizowanego w art. 190 k.k. Odnotowano réwniez, ze pokrzywdzony przestepstwem
mobbingu bylby uprawniony do dochodzenia roszczen o naprawienie szkody lub
przyznanie zado$¢uczynienia za doznang krzywde na podstawie regulacji zawartej
w przepisie art. 46 § 1 k.k.

Przeciwnicy wprowadzenia do polskiego porzadku prawnego nowego rodza-
jowo przestepstwa mobbingu wskazali na brak spotecznej potrzeby karania mobbera
za zachowania omawiane podczas konferencji w oparciu o nowy typ przestepstwa.
Wskazano, ze przestepstwo uporczywego nekania stypizowane w art. 190a § 1 kk.
obejmuje ochrong tego rodzaju zachowania. Podobng role — w ocenie przeciwnikow
dodatkowej penalizacji — spelnia norma zawarta w art. 218 in genere k k. Skonstatowano,
ze prawo prywatne stanowi obecnie wystarczajace narzedzie kompensacji krzywdy
wyrzadzanej pracownikowi przez dzialania mobbingowe.

Mowy koncowe o charakterze podsumowujacym konferencje¢ wyglosili: prof.
UO dr hab. Ewa Pierzchala - Dziekan Wydzialu Prawa i Administracji oraz Grzegorz
Czapla - Okregowy Inspektor Pracy w Opolu, ktdrzy stwierdzili zgodnie, ze konferencja
spelnita poktadane w niej nadzieje, a przy tym stala sie okazja do wymiany pogladow
na temat kwestii prawnych zwigzanych z problematyka mobbingu oraz projektowa-
nych zmian ustawowych w tym obszarze.
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