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Streszczenie

Wraz z pojawianiem si¢ nowych form zatrudnienia i wzrostem ich popularnosci istotnymi zagadnie-
niami stajg si¢ prawa pracownicze, pewno$¢ zatrudnienia oraz mozliwos¢ ich analogicznego zasto-
sowania. Jedna z kwestii wartych rozwazenia jest mobbing. Specyfika tej instytucji pozwala na zastoso-
wanie jej jedynie w przypadku stosunku pracy, co nie pozostawia osoby zatrudnionej na podstawie
umowy cywilnoprawnej bez ochrony. Podobnie jak osoba wykonujaca prace w stosunku pracy moze
ona dochodzi¢ swoich roszczen w przypadku naruszenia jej dobr osobistych, a definicja mobbingu
moze postuzy¢ jako wskazdwka do interpretacji indywidualnej sytuacji i rozpoznania naruszania
praw osoby wykonujacej prace zarobkowa w innej formie.

Stowa kluczowe: mobbing, ochrona, dobra osobiste, Konstytucja RP, godnoé¢

Abstract

Raising popularity of atypical forms of employment begs the question of applying standard regula-
tions to them, such as the protection of worker’s rights, job security. One of the aspects is the use of
regulations of mobbing and whether it can be used when it comes to other forms of employment.
Character of this institution allows it to be used only in typical form of employment, which does not
deprive others of the protection of their rights. It is possible to assert claims based violation on values
protected by law, such as dignity or health. The legal definition of mobbing can be used as help to
understand the situation of the individual and recognise the violation of one’s rights.
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Wprowadzenie

Pewnos¢ i ochrona czy elastyczno$¢ i swoboda - to dylemat stojacy przed znaczna
liczbg uczestnikéw rynku pracy. Zaréwno rozwigzanie klasyczne - umowa o pra-
ce, zawarta na podstawie przepisoéw ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks
pracy’, jak i stosunki istniejace na podstawie uméw cywilnoprawnych maja swoje
mocne i slabe strony.

Typowy stosunek zatrudnienia, oparty na umowie o prace, zapewnia zdecydo-
wanie szerszg ochrong z mocy prawa stabszej strony stosunku, to jest pracownika.
Odnosi si¢ to do wielu aspektéw swiadczenia pracy. Osoba zatrudniona na tej pod-
stawie chroniona jest chociazby poprzez czteroletni okres ochronny przed osig-
gnieciem wieku emerytalnego (co moze nie by¢ stosowane w przypadku osiagnie-
cia przez pracownika prawa do renty z tytutu calkowitej niezdolnosci do pracy,
likwidacji pracodawcy i innych przyczyn opisanych w regulacjach kodeksowych),
okres cigzy, urlopu macierzynskiego i innych okoliczno$ci. Obecna w prawie pracy
jest takze ochrona rodziny pracownika, na przyklad poprzez uregulowanie zasad
przyslugiwania odprawy posmiertnej.

W ostatnich latach zauwazalne s3 tendencje do zwigkszania ochrony oséb za-
trudnionych na umowach cywilnoprawnych. Przykltadowo: w mysl ustawy z dnia
23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych? do niedawna jedynie osoby zatrudnione
na podstawie umowy o prace mogly zrzeszac si¢ w chronigcych ich interesy zwigz-
kach zawodowych zakladowych i miedzyzaktadowych. Nowelizacja z 2019 roku,
bedaca dostosowaniem regulacji do pogladu wyrazonego przez Trybunat Kon-
stytucyjny?, umozliwila zrzeszanie si¢ osobom wykonujacym prace na podstawie
umowy o prace. Poprzednie regulacje na to niezezwalajace zostaly uznane za nie-
zgodne z Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.* ze wzgle-
du na ograniczanie wolno$ci zrzeszania si¢, zwlaszcza w zwiazkach zawodowych.
Forma ochrony oséb wykonujacych prace na podstawie umow cywilnoprawnych
jest takze ustanowienie ptacy minimalnej czy objecie ubezpieczeniem, jednakze
kwestia mobbingu dopuszczonego wobec takich 0séb nie zostata wprost uregulo-
wana. Nalezy zatem rozwazy¢, czy ochrona przed tym zjawiskiem w stosunkach
innych niz umowa o prace jest mozliwa.

Dz.U.z2022r., poz. 1510 - dalej k.p.
Dz.U.z2022r., poz. 854.
Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 2 czerwca 2015 r., sygn. K 1/13.
Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.
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Mobbing - historia i charakterystyka pojecia

Obecnie mobbing powszechnie kojarzony jest z tematyka pracy i jej psychologii.
Wynika to w duzej mierze z omawiania tego w kontekscie obowiazujacych regu-
lacji prawnych dotyczacych wlasnie prawa pracy. Pierwotnie jednak pojecie mob-
bing wprowadzone zostalo przez K. Lorenza w potowie XX wieku w kontekscie
relacji miedzy osobnikami bedacymi cztonkami danej grupy zwierzat, ktére to
taczyly sily w celu odstraszenia lub zaatakowania wigkszego przedstawiciela ga-
tunku’. W pdzniejszych latach zaczgto to przenosi¢ na relacje miedzy osobami.

Poczatkowo okreslano tak zachowania w srodowisku szkolnym i podziaty mie-
dzy dzie¢mi (P.-P. Heineman), dopiero z czasem miedzy innymi poprzez dziatal-
nos¢ H. Leymanna termin ten zostal wprowadzony w literaturze dotyczacej pra-
cy i tematoéw z nig zwigzanych. Leymann wyrdznil ponad czterdziesci zachowan,
przyporzadkowanych do pieciu grup majacych negatywny wplyw na komuniko-
wanie si¢, stosunki spoleczne, postrzeganie pracownika, jako$¢ sytuacji osobistej
i zawodowej oraz zdrowie ofiary mobbingu. Zachowania te przybiera¢ mialy réz-
ny charakter — od werbalnego po fizyczny, co pozwala na zakwalifikowanie jako
mobbingu sugestii, ignorowania, grozb (przemocy psychicznej/werbalnej), ale tez
znegcania si¢ fizycznego czy molestowania seksualnego (przemocy fizycznej). Jest
to zatem szerokie spektrum, sktadajace si¢ z zachowan co do zasady nagannych,
takich jak przemoc fizyczna, jak réowniez z takich, ktorych charakter zalezy od
okolicznosci, na przyktad ignorowania.

Istotng réznicg w przypadku mobbingu zachodzacego w grupie oséb jest brak
wymogu zachowania proporcjonalnosci w liczebnosci. Zaréwno strona dokonuja-
ca mobbingu, jak i strona bedaca jego ofiarg moga skladac si¢ z jednej osoby, ale
tez z grupy osob. Jest to zatem odejscie od pierwotnego znaczenia tego pojecia (an-
gielskie stowo mob oznacza bowiem tlum, zbiorowos¢, grupe 0séb®). W zachowa-
niach realizujgcych znamiona mobbingu niebagatelne znaczenie ma relacja mie-
dzy stronami konfliktu, gdzie osoba dopuszczajaca si¢ ataku ma pewnego rodzaju
przewage nad celem ataku, co ponownie stanowi réznice miedzy tym zjawiskiem
W pracy a jego znaczeniem pierwotnym. Nie musi to by¢ jedynie podlegto$¢ stuz-
bowa w postaci relacji podwladny - przetozony, ale takze réznica wieku, doswiad-
czenia czy stazu pracy.

Wraz z rozwojem dyskursu na temat mobbingu wystapita potrzeba przeniesie-
nia tego na grunt prawny, zwlaszcza prawa pracy. Poskutkowato to stworzeniem

5 C.Boge, A. Larsson, Understanding pupil violence: Bullying theory as techno science in Sweden
and Norway, 2018, https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1273515/FULLTEXTO1.pdf
(dostep: 20.02.2023).

6 Dlatego tez w literaturze anglojezycznej mozna spotkac sie z zastosowaniem stowa bullying
w odniesieniu do pojedynczego sprawcy, natomiast mobbing oznaczac bedzie przemoc ze
strony grupy - na przyktad innych pracownikéw.


https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1273515/FULLTEXT01.pdf
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réznych definicji tego zjawiska, jak réwniez opracowaniem réznych metod reakcji
i zwalczania go w miejscu pracy.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy definiuje mobbing jako ,obrazliwe za-
chowanie poprzez msciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowanie zaszko-
dzenia jednostce lub grupie pracownikéw [...], ktdrzy staja si¢ przedmiotem psy-
chicznego dreczenia™. Regulacje dotyczace mobbingu zalezg takze od porzadku
prawnego w danym panstwie. Stalymi elementami w przypadku mobbingu jako
instytucji prawa pracy wydajg si¢ jednak:

1) zachowanie wymierzone w pracownika;

2) stosunek zaleznosci miedzy mobberem a osoba, wobec ktdrej mobbing

zachodzi;

3) bezprawnos¢ danego zachowania;

4) realizacja zachowania mozliwa przez zaniechanie lub przez dzialanie.

W przypadku regulacji prawnych przewidziane sg takze sankcje za dopusz-
czenie si¢ mobbingu przez pracodawce lub podwladnego, zazwyczaj w formie
odszkodowania i zado$¢uczynienia. Zdarzajg si¢ jednak konsekwencje o innym
charakterze, takze w postaci kary pozbawienia wolnosci (na przykiad w ustawo-
dawstwie francuskim?). Wieloznaczno$¢ pojecia mobbingu i réznorodno$¢ re-
gulacji pozostawiaja pole do rozwazan na temat faktycznego znaczenia mobbingu
i potencjalnego zastosowania w réznych stosunkach zatrudnienia.

Mobbing na gruncie polskiego prawa pracy

Regulacje dotyczace mobbingu wprowadzone zostaly do polskiego porzadku
prawnego nowelizacja Kodeksu pracy z 2003 roku'’. W mysl obowigzujacych prze-
pisow mobbing oznacza dziatanie lub zachowanie (a wigc takze zaniechanie) doty-
czgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, ktore:

7 A.Kucharska,Mobbing. Informatordla pracodawcy,2019, http://www.aps.edu.pl/media/3000378/
inforamtor-pip-dla-pracodawcy.pdf (dostep: 11.01.2023).

8 Sprawca mobbingu moze by¢ zatem nie tylko sam pracodawca, ale takze przetozeni lub inni
pracownicy. Stosunek zaleznosci to bowiem stosunek, w ktérym jedna ze stron ma wptyw na
sytuacje drugiej, jej losy i potozenie (por. postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia
2008 r., sygn. V KK 304/08).

9 Kwestie regulacji prawnych dotyczacych mobbingu w krajach Europy Zachodniej oméwiono sze-
rzej m.in. w: P. Krzyszkowska, Regulacje prawne dotyczqce mobbingu w wybranych krajach Europy
Zachodniej, b.r., https://m.ciop.pl/CIOPPortalWAR/file/76182/201510201262&BP_1_2015_21_23.
pdf (dostep: 26.02.2023).

10 Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niekto-
rych innych ustaw (Dz.U. 22003 r. Nr 213, poz. 2081).


http://www.aps.edu.pl/media/3000378/inforamtor-pip-dla-pracodawcy.pdf
http://www.aps.edu.pl/media/3000378/inforamtor-pip-dla-pracodawcy.pdf
https://m.ciop.pl/CIOPPortalWAR/file/76182/201510201262&BP_1_2015_21_23.pdf
https://m.ciop.pl/CIOPPortalWAR/file/76182/201510201262&BP_1_2015_21_23.pdf
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1) jest uporczywe i diugotrwale;

2) stanowi nekanie lub zastraszanie;

3) skutkuje zanizong oceng przydatno$ci zawodowej pracownika;

4) motywowane jest ponizeniem lub osmieszeniem pracownika, izolowa-

niem go lub wyeliminowaniem z zespotu wspdtpracownikéw.

Problematyczne jest odréznienie mobbingu od dyskryminacji, takze uregulo-
wanej w Kodeksie pracy. Obie te instytucje dotycza bowiem naruszania godnosci
pracownika, zachowania maja rowniez charakter celowy. Prawidtowe okreslenie
kategorii, do ktdérej nalezy dane zachowanie, ma istotne znaczenie ze wzgledu na
réznice w sankcjach za nie grozacych. Osoba do$wiadczajaca dyskryminacji moze
dochodzi¢ jedynie odszkodowania, natomiast w przypadku mobbingu mozliwe
jest takze uzyskanie zados¢uczynienia, o ile skutkowat on rozstrojem zdrowia. Od-
szkodowanie przystuguje pracownikowi, ktéry mobbingu doswiadczyl lub przez
to do$wiadczenie rozwigzal stosunek pracy.

Podstawowa roznicg jest dlugotrwaly charakter mobbingu, wykluczajacy
dzialania jednorazowe''. W kazdej sprawie musi to by¢ rozpatrzone indywidu-
alnie, nie istniejg bowiem sztywne granice okresu, w trakcie ktérego miatby na-
stapi¢ mobbing'?. Ze wzgledu na koniecznos¢ spetnienia wszystkich przestanek,
uporczywos¢ mozna okresli¢ poprzez stwierdzenie, ze okres ten wystarczyl na
wywolanie okreslonych skutkéw. Zalezec to zatem moze od natezenia, sposobu
dzialania czy okolicznosci.

Warunek realizacji wszystkich przestanek sprawia takze, ze zjawiska zazwyczaj
niebedace skutkami mobbingu mogg zosta¢ za nie uznane w odpowiednich wa-
runkach, co zostalo wyrazone takze w orzecznictwie®. I tak przykladowo: izolacja
pracownika przez pozostalych nie bedzie zatem sama w sobie mobbingiem, o ile
nie jest efektem n¢kania i zastraszania. Jesli jest efektem nagannego zachowania
izolowanego pracownika lub ma inne zrédla niz wskazane w Kodeksie pracy,
wowczas mobbingu stanowi¢ nie bedzie.

Nekanie lub zastraszanie w ramach mobbingu moze przyja¢ rdznoraka postaé
- znamiona moze realizowac przemoc stowna, psychiczna, a takze fizyczna'. Po-
dobnie skutek w postaci rozstroju zdrowia nie musi dotyczy¢ wylacznie zdrowia
fizycznego, mozliwe jest takze objecie nim zdrowia psychicznego. Dopusci¢ sig
tego mozna nie tylko przez dzialanie, ale réwniez przez zaniechanie, na przyklad
ignorowanie pracownika lub nieudzielanie mu informacji.

Ustawodawca nakfada na pracodawce obowiazek przeciwdziatania mobbingo-
wi w miejscu pracy, jest on bowiem podmiotem odpowiadajacym w przypadku
jego zajscia, niezaleznie od tego, czy mobbingu dopuscit sie on sam, czy tez inna

11 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 17 stycznia 2022 r., sygn. Ill APa 58/19.
12 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007 r., sygn. | PK 176/06.

13 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 listopada 2008 r., sygn. Il PK 88/08.

14 M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. lll, LEX/el. 2014.
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osoba'. W przypadku gdy sprawcy jest przetozony, moze on odpowiada¢ jedynie
na podstawie ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny'é, gdy jednak
dopuszcza si¢ tego pracodawca, wowczas osoba doswiadczajagca mobbingu ma
mozliwo$¢ wyboru podstawy dochodzenia swoich roszczen - a wiec moze odby¢
sie to zaré6wno na podstawie przepisoéw Kodeksu pracy, jak i Kodeksu cywilnego.
Mozliwos¢ dochodzenia roszczen na podstawie artykutow 23 i 24 k.c. potwierdza
réwniez orzecznictwo'”. Uregulowanie kwestii mobbingu nie pozbawia pracowni-
ka ochrony praw i wolnosci przystugujacych kazdemu cztowiekowi i obywatelowi.
Jest wigc on zatem chroniony przez regulacje obu ustaw, z mozliwoscig dochodze-
nia roszczen na podstawie wybranych przez siebie przepisow.

Ochrona dobr osobistych pracownika

Przedmiotem ochrony przez przepisy antymobbingowe s3 dobra osobiste pracow-
nika, ktérych katalog zawarto w artykule 23 k.c. Dobra osobiste to dobra niemajat-
kowe, indywidualne, powiazane z odpowiednim prawem osobistym'®. Sg to prawa
skuteczne erga omnes, z czego wynika obowigzek nienaruszania i niezagrazania
im o charakterze powszechnym. Co do zasady jednostka posiada je w trakcie swo-
jego zycia, tj. do $émierci, nie jest mozliwe zbycie sie swoich débr osobistych. Ich
naruszenie poprzez zachowania mogace by¢ zaliczone do mobbingu musi zosta¢
przez pracownika udowodnione. W przypadku niespelnienia wszystkich przesta-
nek pracownik nie pozostaje bez ochrony. Z racji bezwzglednego obowigzywa-
nia regulacji dotyczacych ochrony débr osobistych obowigzek ich respektowania
dotyczy takze stron stosunku pracy. Tym samym zachowania naruszajace dobra
osobiste pracownika i niebedgce mobbingiem skutkowa¢ moga dochodzeniem
roszczen przez pracownika. Mobbing narusza bowiem przede wszystkim godnos¢
cztowieka, wobec ktdrego jest on stosowany, a wiec wartosci konstytucyjnej niena-
ruszalnej i chronionej przez wladze publiczne. Stanowi ona zrédlo praw i wolnosci
na podstawie artykutu 30 Konstytucji RP, ma charakter subsydiarny — naruszenie
jej moze nastgpi¢ posrednio przez naruszenie innego dobra'. Godno$¢ zostaje tez
wyrézniona w samym Kodeksie pracy - jako jedno z dobr osobistych pracownika,

15 E. Maniewska, Komentarz do art. 94°, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska (red.), Kodeks pracy.
Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023.

16 Dz.U.z2022r., poz. 1360 ze zm. - dalej k.c.

17 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 sierpnia 2016 r., sygn. | CSK 419/15.

18 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 24 lutego 2016 r., sygn. | ACa 1630/15.

19 P.Tuleja, Komentarz do art. 30, [w:] tenze (red.), Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komen-
tarz, wyd. Il, LEX/el. 2021.
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do ktérych poszanowania zobowigzany jest pracodawca®. Nie jest ona szczegol-
nym rodzajem godnosci, ,pracowniczg” jej odmiang. Stanowi to podkredlenie
wagi koniecznosci ochrony débr osobistych.

Poszanowanie godnosci i innych débr osobistych stanowi podstawowy obowig-
zek pracodawcy wobec pracownika?'. Wynika z tego mozliwo$¢ rozwiazania przez
pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia* i roszczenie o odszkodowanie
w wysoko$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Do pracownika nalezy
stwierdzenie, czy doszto do ci¢zkiego naruszenia dobr osobistych. Konieczne jest
wystgpienie winy pracodawcy w postaci dzialania umyslnego lub razacego nie-
dbalstwa®. Jest to dodatkowa ochrona praw pracownika, réwniez w przypadku
niespelnienia wszystkich przestanek mobbingu.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze Kodeks cywilny zawiera w art. 23 katalog otwarty
dobr osobistych, w zwiazku z czym nieuwzglednienie danego dobra nie jest row-
noznaczne z brakiem jego ochrony. Inne dobra osobiste moga zosta¢ wskazane
w innych aktach prawnych, orzecznictwie (na przyklad glos®, pochowanie zmar-
tego®) lub w doktrynie. W judykaturze wskazuje si¢ takze mozliwos¢ powstania
nowych débr osobistych na skutek powstania nowych stosunkéw spolecznych”,
jak réwniez wynikanie jednego dobra osobistego z drugiego, stanowienie jego ele-
mentu (przykladowo nazwisko i prawo do tozsamosci*®).

Artykul 24 k.c. wskazuje dwie mozliwosci: zagrozenie dobra osobistego oraz
dokonanie naruszenia dobra osobistego bezprawnym dzialaniem?. W pierw-
szym przypadku osoba, ktdérej dobra s3 narazone na naruszenie, moze zadac
zaniechania danego dzialania pod warunkiem bezprawnosci takiego dzialania,
w drugim - usunigcia skutkéw przez dopuszczajaca sie tego osobe, zwlaszcza
w postaci odpowiedniego o$wiadczenia, oraz zado$¢uczynienia pienieznego lub
zaplaty odpowiedniej sumy na cel spoteczny, a jesli przez to powstata szko-
da majatkowa - jej naprawienia®. Jesli bowiem dobra osobiste nie majg charak-
teru majatkowego jako swego rodzaju wartosci, ich naruszenie moze wywota¢
skutki w sferze praw majatkowych.

20 Art.11'k.p.

21 L. Florek, T. Zielinski, Komentarz do art. 55, [w:] L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. VII, LEX/el. 2017.

22 Art.55§ 1 k.p.

23 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 2000 r., sygn. | PKN 516/99.

24 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 r., sygn. Il PK 157/14.

25 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 czerwca 1999 r., sygn. | ACr 127/91.

26 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 30 listopada 2022 r., sygn. | ACa 924/21.

27 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 maja 2011 r., sygn. Il CSK 537/10.

28 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lipca 2017 r., sygn. V CSK 609/16.

29 K.Kosmala, Dobra osobiste w prawie pracy, [w:] I. Lewandowska-Malec (red.), Dobra osobiste,
Legalis/el. 2017.

30 A.Sylwestrzak, Komentarz do art. 24, [w:] M. Balwicka-Szczyrba, A. Sylwestrzak (red.), Kodeks
cywilny. Komentarz, LEX/el. 2022.
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Stan zagrozenia dobra osobistego nie moze by¢ abstrakcyjny. Konieczne jest
wystapienie zagrozenia realnego i konkretnego, niewystarczajaca jest jedynie hi-
potetyczna mozliwo$¢ takiego rozwoju wydarzen®'. Podobnie jak naruszenie musi
to by¢ oparte na kryteriach obiektywnych, a nie na subiektywnym przeswiadcze-
niu*?, Fakty, na ktorych opiera si¢ obawa zwigzana z ryzykiem naruszenia, muszg
uprawdopodabniac ryzyko jego nastgpienia.

Ciezar dowodu rozlozony jest miedzy obie strony sporu, osoba wysuwajaca
roszczenie musi zatem udowodni¢ zagrozenie lub naruszenie dobra, natomiast
osoba, wobec ktérej kierowany jest zarzut, powinna wykaza¢ brak bezprawnosci
swojego zachowania — na przyktad poprzez dzialanie w obronie uzasadnionego
interesu®. Regulacje Kodeksu cywilnego zakladaja domniemanie bezprawnosci,
stad konieczno$¢ udowodnienia legalnosci swoich zachowan*. Bezprawnos$¢ ma
charakter obiektywny, a wigc oznacza sprzecznos¢ zachowania z zasadami wspot-
zycia spolecznego i normami prawnymi. Wina osoby dokonujacej naruszenia jest
co do zasady nieistotna. Samo stwierdzenie naruszenia dobr nie bedzie zatem pod-
stawg odpowiedzialno$ci.

Nalezy mie¢ takze na uwadze kwestie przepiséw ogoélnych Kodeksu cywilnego.
Podobnie jak w przypadku zasad naprawienia szkody, tak i tutaj znajda one za-
stosowanie. Okolicznosciami wyltaczajacymi bezprawno$¢ zachowania beda zatem
dziatanie w obronie koniecznej, stan wyzszej konieczno$ci, niepoczytalnos¢ lub
wiek. Oczywiste jest takze dzialanie zgodnie z prawem, na przyklad realizujac swoj
obowigzek wynikajacy z przepiséw prawa.

Zachowanie naruszajace dobra osobiste moze miec¢ zatem charakter jednorazo-
wy, przybra¢ forme inng niz nekanie i zastraszanie, a takze wywota¢ inne skutki
niz te przewidziane w przypadku mobbingu. Mozliwe sposoby naruszenia praw
i wolnosci obywatela, w tym pracownika, zdecydowanie przewyzszaja mozliwosci
zastosowania mobbingu - gdyz kazdy przypadek mobbingu stanowi naruszenie
dobr, jednakze nie kazde naruszenie dobr osobistych stanowi¢ bedzie mobbing
- uwarunkowane jest to istnieniem stosunku pracy miedzy stronami.

31 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 wrze$nia 1998 r., sygn. | CKN 818/97.

32 B. Janiszewska, Komentarz do art. 24, [w:] J. Gudowski (red.), Kodeks cywilny. Komentarz.
Tom I. Czes¢ ogdlna, cz. 1 (art. 1-55(4)), LEX/el. 2021.

33 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 24 czerwca 2016 r., sygn. VI ACa 749/15.

34 S. Kalus, Komentarz do art. 23, [w:] M. Fras, M. Habdas (red.), Kodeks cywilny. Komentarz.
Tom I. Czes¢ ogdlna (art. 1-125), LEX/el. 2018; tenze, Komentarz do art. 24, [w:] M. Fras,
M. Habdas (red.), Kodeks cywilny. Komentarz. Tom I. Czes¢ ogdlna (art. 1-125), LEX/el. 2018.



Ochrona przed mobbingiem w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia 193

Mobbing a niepracownicze stosunki zatrudnienia

Kodeks cywilny, na ktérym to gtéwnie oparte s3 niepracownicze stosunki zatrud-
nienia, niezaleznie od postaci, nie przewiduje instytucji mobbingu ani podstawo-
wych praw pracowniczych. S3 to instytucje typowe dla Kodeksu pracy. Koniecz-
ne jest zatem zastanowienie sig, czy istniejg rozwigzania stuzace ochronie osoby
$wiadczacej prace na innej podstawie niz umowa o prace. Z racji na brak odreb-
nych regulacji w tym zakresie, dotyczacych wylacznie tego typu form zatrudnie-
nia, nalezy rozwazy¢ zastosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego.

Wspomniane wczeéniej regulacje odnoszace si¢ do ochrony doébr osobistych
majg zastosowanie takze wobec stron nietypowych stosunkéw zatrudnienia ze
wzgledu na swdj powszechny charakter obowigzywania, niezaleznie od umow.
Osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej moze zatem réwniez
zadac zaniechania naruszania swoich dobr osobistych, a w przypadku, gdy to na-
stapito — podjecia dziatann majacych na celu usunigcie skutkéw szkody i zados¢-
uczynienia. Podobnie jak w przypadku umowy o prace przepisy te moga by¢ pod-
stawg dochodzenia roszczen nie tylko w przypadkach, gdy spelnione zostalyby
przestanki pozwalajace na kwalifikacje zachowania jako mobbingu™.

Brak zastosowania regulacji dotyczacych mobbingu nie oznacza zakazu posit-
kowania si¢ nimi w danej sytuacji, zwlaszcza ze wzgledu na wieloznaczno$¢ tego
pojecia. Osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej moze postuzy¢
sie przestankami i okolicznosciami mobbingu w celu identyfikacji w swojej sytu-
acji takiego zachowania i bezprawnosci, podobnie jak mozliwe jest korzystanie
z rdznego rodzaju definicji bedacych w obiegu - a wigc takze stownikowych, dok-
trynalnych, proponowanych przez organizacje. Nie moga one jednak stuzy¢ jako
podstawa roszczen, jedynie jako swego rodzaju instrukcja, pomoc w interpretacji
danej sytuacji prawnej i faktycznej, i w znalezieniu rozwigzania.

35 To jest w przypadku, gdyby sytuacja majaca miejsce w stosunku zatrudnienia innym niz
stosunek pracy i pozostate przestanki zostata spetniona, na przyktad zleceniodawca przez
zachowanie uporczywe i dtugotrwate, stanowiagce nekanie lub zastraszanie, powoduje zani-
zong oceng przydatnosci zawodowej pracownika, a zachowanie to motywowane jest ponize-
niem lub o$mieszeniem zleceniobiorcy, izolowaniem go lub wyeliminowaniem z danej grupy
zleceniobiorcéw lub 0s6b wykonujacych prace na réznych podstawach. W przypadku gdyby
regulacje dotyczace mobbingu miaty zastosowanie przy niepracowniczych stosunkach za-
trudnienia, wowczas pozostate przestanki bytyby spetnione.
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Podsumowanie

W polskim porzadku prawnym instytucja mobbingu jako typowa dla stosunku
pracy nie znajduje zastosowania w przypadku nietypowych form zatrudnienia,
a wiec nie jest takze mozliwe dochodzenie roszczen poprzez powolywanie sie na
ich wystapienie. Niezaleznie od nawigzanego stosunku mig¢dzy stronami ochronie
podlegaja ich dobra osobiste, takie jak zdrowie, cze$¢ czy godnos¢, co nie moze by¢
zmienione przez postanowienia umowne, a strony nie moga si¢ takze ich zrzec.
Bezprawne jest zatem zachowywanie si¢ w sposéb mogacy realizowaé przestanki
mobbingu wobec 0s6b $wiadczacych prace w ramach stosunkéw niepracowni-
czych, mimo niestosowania tu regulacji dotyczacych mobbingu. Zachowania za-
liczane do mobbingu stanowig zawsze naruszenie dobr osobistych i z tego powo-
du sg chronione przez bezwzglednie wiazace regulacje Kodeksu cywilnego. Wraz
z rosngcg popularnos$cia umoéw cywilnoprawnych konieczne by¢ moze jednak
opracowanie podobnych regulacji przeciwdziatajagcych mobbingowi, dopuszcze-
nie odpowiedniego stosowania istniejacych przepiséw Kodeksu pracy albo unor-
mowanie tej materii na drodze nowej ustawy.
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