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Streszczenie

Artykul poswigcony jest problematyce mobbingu w instytucjach
ochrony zdrowia. Autor omawia prawne aspekty ochrony przed
nim na gruncie prawa pracy, prawa cywilnego i prawa karnego.
Swoje rozwazania opiera o szerszy kontekst kulturowy oraz orga-
nizacyjno-instytucjonalny.

Na gruncie prawa pracy dokonuje krytycznej analizy definicji
legalnej mobbingu. Wskazuje na jej ogdlnikowos¢ utrudniajaca
ofierze mobbingu dochodzenie swoich praw. Podaje przyklady
mobbingu stosowanego w srodowiskach lekarskich, a takze
réznych instytucjach ochrony zdrowia. Wskazuje na to, ze
z punktu widzenia prawa pracy i prawa karnego, mobbing moze
by¢ dziataniem bezposrednim lub posrednim.

Omawia takze zasady odpowiedzialnosci cywilnoprawnej za
szkody wyrzadzone mobbingiem, jak rowniez odpowiedzial-
nosci karnej. W tym ostatnim zakresie rozwaza, czy zjawisko
to powinno by¢ penalizowane czy tez wystarczajace sa do-
tychczasowe regulacje (tj. w zakresie stalkingu, molestowania
seksualnego, uporczywego naruszania praw pracowniczych,
spowodowania uszczerbku na zdrowiu).

W zakonczeniu autor ocenia, ze dotychczas istniejace przepisy
daja wystarczajaca ochrong przed mobbingiem i to zardéwno w
dziedzinie prawa pracy, jak i prawa cywilnego oraz karnego.
Stawia jednak pytanie, czy prawo, samo w sobie, jest wystar-
czajaco skutecznym narz¢dziem rozwiazywania probleméw
wewngtrznych zaktadow opieki zdrowotnej, a takze konflik-
tow w zespotach pracowniczych? Wedlug niego rownie waz-
nym instrumentem jest poprawa stosunkoéw migdzyludzkich w
instytucjach ochrony zdrowia. Ma temu stuzy¢ regulamin, jaki
wprowadzily wladze Uniwersytetu Medycznego im. Karola
Marcinkowskiego w Poznaniu. Ustala on zasady przeciwdzia-
fania mobbingowi w Uniwersytecie.

Stowa kluczowe: mobbing, przeciwdziatanie, prawo, instytucje
ochrony zdrowia, poprawa stosunkow migdzyludzkich.

Summary

In this paper, we approach the problem of mobbing in public
health institutions. Legal aspects grounded in labor, civil and
criminal law are described. Considerations are based on wider
cultural and organizational-institutional context.

Critical analysis of legal lobbing definition is conducted based
on labor law. Author indicates its generic formula, making
a mobbing victim difficult to settle a claim. Examples of mob-
bing in healthcare environment and are presented. It is indica-
ted that from the legal point of view, labor and criminal law,
mobbing may be a direct or indirect act.

Author describes civil responsibility rules subject to damages
caused by mobbing, and criminal responsibility rules as well.
The latter case is considered questionable if phenomena
should be penalized or are present regulations — with respect
to stalking, sexual harassment, persistent labor law abuse,
causing injury — adequate.

In conclusion, author figures out that contemporary legal code
provides adequate protection against mobbing, in all labor,
civil and criminal law domains. However poses the question
if the law itself is a sufficient instrument to solve internal
problems of public health institutions, including team conflicts.
According to the author equally important is improvement
of human relationships in health care institutions. For that
reason a dedicated regulation has been introduced by the
authorities of Poznan University of Medical Sciences, which
settles rules to prevent mobbing at the university.

Key words: mobbing, prevention, law, public health institu-
tions, human relationships improvement.

Problem zjawiska mobbingu jako jednego z najbar-
dziej uciazliwych zjawisk patologii zwiazanych z za-
trudnieniem nabiera systematycznie znaczenia. Pomimo
ze zjawisko to towarzyszylo niemal od zawsze stosun-
kom pracy, w Polsce w pelni jawnie zaczgto o nim mo-
wi¢ dopiero w warunkach spoteczenstwa demokratycz-
nego, rozwijanego w oparciu o paradygmat ,,obywatel-

skosci”. Jednym z efektow coraz wigkszego zaintereso-
wania spotecznego mobbingiem jest obejmowanie go
unormowaniami prawnymi. Chociaz wkraczaja one w
roézne dziedziny prawa, jak dotychczas najwigcej miejsca
poswigca mu prawo pracy. Problematyki mobbingu
dotyczy rowniez szereg przepisow prawa cywilnego. Od
pewnego czasu trwa ponadto dyskusja nad ewentualng
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jego penalizacja, wkraczajaca w obszar prawa karnego.
W powyzsza perspektywe wpisuje si¢ wigc problematy-
ka tego artykutu. Jest on bowiem poswigcony wybranym
aspektom prawnej reglamentacji tego zjawiska.

W sensie ogolnym, samo pojecie mobbing wywodzi
si¢ od angielskiego stowa mob. Oznacza ono tyle samo
co thum, nattok, banda, badZz napastowanie i obleganie.
Najblizszym znaczeniowo odpowiednikiem spolszczo-
nego pojecia lobbingu jest jednak angielskie okreslenie
workplace bullying lub workplace harassment [1].
Pierwsze z nich uzywane jest przede wszystkim w litera-
turze naukowej, drugie za$ dla okreslenia przesladowa-
nia podwladnego lub wspolpracownika w miejscu pracy.
W tym ostatnim znaczeniu mobbing odnosi si¢ na ogo6t
do zachowan wystgpujacych w grupach spotecznych'
[2]. W dalszej czesci artykutu skupig sig zatem na anali-
zie prawnych aspektow tych zachowan. Najczesciej
podawanymi w literaturze ich przyktadami sa ponizanie
i o$mieszanie. W kolektywach pracowniczych maja one na
celu zanizanie samooceny lub wyeliminowanie albo odizo-
lowanie pracownika od wspolpracownikow. Za ich powsta-
nie bardzo rzadko jednak odpowiada jeden czynnik. Od-
mienne osobowosci stron konfliktu odgrywaja bowiem w
genezie tego zjawiska podobna rolg jak klimat organizacyj-
ny zakladu pracy, styl zarzadzania uprawiany przez
zwierzchnikow, badz tez warunki Srodowiskowe.

Jeszcze innych przyczyn mobbingu poszukiwaé mozna
w sztywnych strukturach spotecznych, ktore umozliwiaja
sprawowanie wiladzy z pozycji sily. Ekstrapolowane na
kolektyw pracowniczy uwidaczniaja si¢ w negatywnych
cechach organizacji. Typowymi ich wskaznikami sa: nieob-
sadzone stanowiska, zbyt malo czasu dla wykonania pil-
nych zadan, niedorzeczne i bezsensowne polecenia wyda-
wane podwladnym, obarczanie pracownika duza odpowie-
dzialnoscia, przy réwnoczesnym ograniczaniu mozliwosci
podejmowania przez niego decyzji, deprecjonowanie dzia-
lan podwladnych, zla atmosfera w miejscu pracy, brak
zachowan kolezenskich, wreszcie brak wsparcia ze strony
wspOlpracownikow.

Warto wigc przywotaé w tym miejscu wyniki badan
w zakresie, jakie zlecita Unia Europejska. Ich przedmio-
tem byty warunki w miejscu pracy. Badania te przepro-
wadzono wérdd pracownikow z 15 krajow cztonkow-
skich. Pokazaty one, ze kazdego roku okoto 6 min pra-
cownikow, tj. okoto 4,00% wszystkich zatrudnionych
doznaje w miejscu pracy przemocy fizycznej, ponad 12
mln (odpowiednio okoto 8,00%) ulega mobbingowi, zas
okoto 3 mln (tj. 2,00%) staje si¢ ofiarami molestowania
seksualnego [2] %

Majac w polu widzenia sformulowane wyzej uwagi,
fatwo zrozumieé, dlaczego w réznych uregulowaniach
prawnych pos$wigca si¢ coraz wigcej uwagi profilaktyce
wskazanych wyzej negatywnych zachowan w $rodowi-

! Wprowadzit je do literatury szwedzki autor Peter Heine-
man.

2 W Polsce brak bardziej kompletnych danych o skali tych
zjawisk.

skach pracowniczych Ogoélnie mozna powiedzie¢, ze
celem ich wprowadzania do réznych dziedzin prawa,
przede wszystkim jednak do prawa pracy jest zwigksze-
nie ochrony pracownikéw, jak roéwniez tworzenie coraz
lepszych gwarancji respektowania ich praw podczas
pozostawania w stosunku zatrudnienia. Jest to szczego6l-
nie potrzebne w obecnej sytuacji zatrudnieniowej. W kon-
sekwencji rosnacego, duzego bezrobocia, pracodawcy
osiagngli bowiem nadmiernie dominujaca pozycj¢ na
rynku pracy.

Przechodzac zatem na grunt prawa pracy, nalezy na
poczatek wskaza¢ legalna definicj¢ mobbingu. Tak wigc,
zgodnie z trescia art. 94° § 2 pojecie to oznacza dziatania
lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dhlugotrwatym negkaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawo-
dowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimino-
wanie z zespotu wspotpracownikoéw. Istotne przy tym
jest to, iz osoba dopuszczajaca si¢ mobbingu nie musi
by¢ pracodawca, lecz takze przelozony, a nawet wspol-
pracownik.

Jak jednak stusznie zauwaza G. Jedrejek: ,,zawarta
w art. 94° KP definicja legalna mobbingu z uwagi na
zastosowane pojecia niedookreslone wymaga wyktadni
doktrynalnej, a przede wszystkim wyktadni dokonanej
przez SN” [3]. Trudno$ci z wprowadzeniem do jezyka
prawnego pojecia mobbingu wynikaja wige z tego, ze
nie ma ono jednoznacznego znaczenia w nauce.

Samo pojecie jest nowoscia w polskim prawie pracy.
Nie ma wigc jak dotychczas wystarczajaco jasnych i ugrun-
towanych powszechna praktyka kryteriow rozdzielania
zjawiska mobbingu od takich zachowan pracodawcy, badz
przetozonego jak egzekwowanie polecen i dyscypliny,
ksztaltowanie pozadanych postaw i zachowan migdzyludz-
kich w $rodowisku pracy. W powszechnym odczuciu pra-
cownikéw oraz ich przedstawicieli, zachowania przecigtne-
go pracodawcy, zwlaszcza prywatnego, dalekie sa od prze-
strzegania obowiazujacych przepisow a bardzo bliskie
mobbingowi. Opisujac mobbing, ustawodawca podkreslit
jednak, Zze chodzi o dziatania dlugotrwate. Tylko takie za-
tem moga by¢ poddawane ocenie. W praktyce jednak pra-
cownicy boja si¢ upominac¢ o swoje prawa, bowiem zatrud-
nienie stanowi podstawe ich egzystencji. Znajduja si¢ w
sytuacji bez wyjscia, wobec ekonomicznej przewagi praco-
dawcy, ktorej ulegaja. Skarge wnosza dopiero wtedy, gdy
zostaja zwolnieni, nie majac juz niczego do stracenia.

Niestety zjawisko mobbingu obserwowane jest takze
w polskich instytucjach ochrony zdrowia. Nie jest ono
nowe, cho¢ w taki sposob nazywa si¢ je od niedawna.
Polega ono zwlaszcza na pewnego rodzaju presji psy-
chicznej wywieranej na podwladnego. Sprawca jest
przewaznie osoba majaca przewage, a wigc przetozony,
np. ordynator, opiekun stazu badz specjalizacji, ich oto-
czenie, ofiara — podwtladny, np. poczatkujacy lekarz.
Warto jednak podkresli¢, ze nie kazdy przypadek kryty-
kowania, okazywania niechgci badz dezaprobaty dla
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poczynan podwladnego lub kolegi z pracy jest mobbin-
giem. Dokuczanie musi mie¢ charakter ciagly, trwaé przez
dtuzszy czas, nadto by¢ dzialaniem celowym, ukrywanym
przed otoczeniem.

Z doswiadczen Stowarzyszenia Antymobbingowego,
pierwszej organizacji powotanej w Polsce dwa lata temu dla
ochrony pracownikow przed psychicznym terrorem w pra-
cy wynika, ze lekarze i pielegniarki sa drugim po nauczy-
cielach srodowiskiem zawodowym narazonym na mobbing.
Jego najczgstszym, praktycznym wymiarem w szpitalach
i klinikach jest ponizajace traktowanie podwladnych przez
przetozonych, a w przypadku lekarzy — zamykanie drogi
awansu zawodowego i utrudnianie kariery naukowej. We-
dhug danych stowarzyszenia, na przemoc psychiczng czg-
Sciej skarza sig kobiety niz mezczyzni, czgsciej tez osoby
miode o krotkim stazu pracy [4].

Zachowania mobbingowe wobec lekarzy moga miec
rézny charakter. Jako przyktad mozna podaé¢ zaré6wno nie-
zlecanie zadan do wykonania, jak i przeciazanie nimi. Jed-
no i drugie jest mozliwe, bo nie ma ustalonych zasad postg-
powania. Mlody asystent nie wie na ogol, czy robi co$
dobrze, czy zle. W medycynie to samo schorzenie mozna
czesto leczy¢ na rdzne sposoby. Efektem takich sytuacji jest
wigc narastajaca frustracja czy wrecz nerwica.

W aspekcie prawnym, tj. z punktu widzenia zar6wno
prawa pracy, jak i prawa karnego, mobbing moze by¢ dzia-
faniem bezposrednim lub posrednim. Ten ostatni polega na
tym, ze ofiara, np. lekarz stazysta, nie ma bezpoSredniego
kontaktu z osoba stosujaca mobbing. Jest natomiast nara-
zona na skutki jej zamierzonych, nieetycznych dziatan.
W warunkach zaktadu pracy, a wigc instytucji ochrony
zdrowia, jest to zazwyczaj przetozony lub wspotpracownik
ofiary. Mobbing zazwyczaj nie ma jednak charakteru otwar-
tej, jawnej agresji. Atak na ofiar¢ przeprowadza si¢ Srodka-
mi manipulacji psychicznej, przy zachowaniu pozoréw
poprawnosci relacji, czesto bez przekraczania formalnych
zasad funkcjonowania spotecznego w firmie [5].

Warto wigc w tym miejscu powotaé art. 207 z Dziatu
Dziesiatego Kodeksu pracy poswigconego bezpieczen-
stwu i higienie pracy. W & 1 stanowi on, ze pracodawca
ponosi odpowiedzialno$¢ za stan bezpieczenstwa i higie-
ny pracy w zakladzie pracy. W & 2 z kolei mowa jest
o tym, Ze jest on obowiazany chroni¢ zdrowie i zycie pra-
cownikow poprzez zapewnienie bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy przy odpowiednim wykorzystaniu
osiagnig¢ nauki i techniki. W szczegdlnosci pracodawca jest
obowigzany:

1) organizowa¢ prac¢ w sposOb zapewniajacy bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy,

2) zapewnia¢ przestrzeganie w zakladzie pracy prze-
piséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, wy-
dawac polecenia usunigcia uchybien w tym zakresie oraz
kontrolowa¢ wykonanie tych polecen.

Dokonujac subsumpcji tych przepisow do roéznych
stanow faktycznych, mozna ocenic, ze wiele zachorowan
wsrod personelu medycznego, spowodowanych terrorem
psychicznym w instytucjach ochrony zdrowia, nabiera
znamion wypadku przy pracy, spowodowanego prze-

wleklym urazem psychicznym. Przepisy dotyczace bez-
pieczenstwa i higieny pracy, jak rowniez odszkodowan
za ich naruszanie, mowia jednak tylko o szkodach fi-
zycznych, nie za$ o psychicznych. Pozostaje to w jawne;j
niezgodzie z definicja zdrowia, zaproponowana przez
WHO. Powyzsze regulacje prawne zawegzaja wigc moz-
liwosci dochodzenia odszkodowania z tytutu mobbingu,
Scislej za$ zadoSéuczynienia za wyrzadzone nim krzyw-
dy moralne. Og6lna podstawa prawna tego typu spraw
o odszkodowanie jest zasada wyrazona w art. 94 § 13
Kodeksu pracy. Zgodnie z niag pracodawca ma obowia-
zek przeciwdziatania mobbingowi. Oznacza to, ze na
instytucji ochrony zdrowia ciazy obowiazek podjgcia
odpowiednich dzialan, aby mobbing w niej nie wyste-
powal. Nie chodzi przy tym tylko o to, aby nie stosowat
go sam pracodawca, badz osoba zarzadzajaca zaktadem
w jego imieniu, lecz takze inni pracownicy takiej insty-
tucji, zwlaszcza za$ kazdy pracownik wchodzacy w sklad
szeroko pojetej kadry kierowniczej [6].

Pracodawca, jakim jest instytucja ochrony zdrowia,
odpowiada zatem za szkody wyrzadzone mobbingiem na
zasadzie ryzyka, wyrazonej w art. 435 § 1 Kodeksu cy-
wilnego, a wigc jako przedsigbiorca’. Chodzi tu o ryzyko
wydarzenia si¢ w niej sytuacji mobbingowych. Nawet,
jezeli w konkretnym przypadku bedzie mozna ewident-
nie ustali¢ wing okres§lonego kierownika nizszego szcze-
bla, pracodawca nie uwolni si¢ od odpowiedzialnosci
odszkodowawczej, gdyz tylko on jest jej adresatem.

Z powyzszych uwag wynika wigc, ze obowiazek za-
ptaty odszkodowania istnieje bez wzgledu na to, czy
bierze on bezposrednio udziat w drgczeniu pracownika,
czy tez nie. Tak wigc, mozna go pozwac, jezeli tylko
pozwolit wspotpracownikom poszkodowanego stosowac
mobbing.

Poza szkoda materialng nastgpstwem mobbingu moze
by¢ takze uszczerbek na zdrowiu. W takim przypadku,
pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia,
moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytu-
fem zado$Cuczynienia pieni¢znego za doznana krzywde.
Z uwagi na to, ze ustawodawca zaznaczyt jedynie prawo
podmiotowe pracownika do dochodzenia zados¢uczynienia,
zgodnie z trescia art. 300 Kodeksu pracy postgpowanie
w tym przedmiocie toczy¢ si¢ bedzie w oparciu o odpo-
wiednie przepisy Kodeksu cywilnego (art. 445 K.c.).

Podstawa wniesienia takiego powodztwa jest art. 94°
§ 3 Kodeksu pracy. Nie wyklucza ono wytoczenia po-
wodztwa w oparciu o art. 23 Kodeksu cywilnego, ktory
dotyczy ochrony dobr osobistych. Zdrowie jest bowiem
jednym z takich dobr.

3 Art. 435. § 1 Kodeksu cywilnego stanowi, ze prowadzacy
na wilasny rachunek przedsigbiorstwo lub zaktad wprawiany
w ruch za pomoca sit przyrody (pary, gazu, elektrycznosci, paliw
ptynnych itp.) ponosi odpowiedzialno$¢ za szkodg na osobie
lub mieniu, wyrzadzong komukolwiek przez ruch przedsigbior-
stwa lub zaktadu, chyba Ze szkoda nastapita wskutek sity wyz-
szej albo wyltacznie z winy poszkodowanego lub osoby trze-
ciej, za ktdra nie ponosi odpowiedzialnosci.
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Jeszcze inna mozliwo$¢ dochodzenia odszkodowania
daje przepis art. art. 94 § 4 3 Kodeksu pracy. Stanowi on
bowiem, ze pracownik, ktory wskutek mobbingu roz-
wiazal umowe o pracg, ma prawo dochodzi¢ od praco-
dawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz mi-
nimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow [7]. Pod pojgciem rozwiazania
umowy o pracg nalezy przy tym rozumiec:

1. rozwiazanie umowy o pracg przez pracownika za
wypowiedzeniem (art. 30 § 1 pkt 2 Kodeksu pracy),

2. rozwigzanie umowy o pracg bez wypowiedzenia
z powodu cigzkiego naruszenia podstawowych obowiaz-
kéw wzgledem pracownika na podstawie art. 55 § 11
Kodeksu pracy.

Warto zauwazy¢, ze wykladnia przepisu powotanego
w pkt. 2 wyklucza porozumienie stron co do rozwigzania
stosunku pracy. Nie jest to bowiem rozwiazanie umowy
przez pracownika w formie jednostronnego o$wiadcze-
nia woli, za§ konieczno$¢ zachowania takiej formy wy-
nika z powotanego przepisu. Nieprawidlowe byloby
takze rozwigzanie umowy przez pracownika na podsta-
wie art. 55 § 1 Kodeksu pracy, kiedy zostanie wydane
orzeczenie lekarskie o szkodliwosci wykonywanej pracy
na zdrowie pracownika, za$§ pracodawca nie przeniesie
pracownika do innej odpowiedniej pracy [8].

Omawiane tu odszkodowanie, pracownik moze uzy-
skac, jesli udowodni konkretny przejaw mobbingu, ktory
zmusit go do rozwigzania umowy o pracg. O jego wyso-
koSci rozstrzyga sad.

Zgodnie z art. 94° § 5 Kodeksu pracy o$wiadczenie
pracownika o rozwigzaniu umowy o pracg z powodu
mobbingu nalezy zlozy¢ w formie pisemnej. Powinno ono
zawiera¢ uzasadnienie wskazujace tego rodzaju przyczy-
ng, jak réwniez jej doktadny opis.

Dochodzenie odszkodowania na podstawie tego przepi-
su w wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia moze nie
przybiera¢ formy sporu sadowego, jezeli okolicznosci wska-
zujace na mobbing sa oczywiste albo zostaly uznane przez
inspektora pracy. Trzeba jednak pamigtaé, ze inspektor pracy
nie jest organem uprawnionym do rozstrzygania sporow ze
stosunku pracy. Tym niemniej, w pewnych przypadkach, w
oparciu o dokonane ustalenia podczas kontroli moze on
uzna¢, ze postgpowanie pracodawcy wyczerpato znamiona
mobbingu. W przypadku, kiedy zadania przenosza warto$¢
minimalnego wynagrodzenia, za$ pracodawca nie chee ich
spetni¢, spor moze jednak rozstrzygna¢ tylko sad pracy.

Z dotychczas sformutowanych uwag wynika, ze pro-
blematyka mobbingu lokuje si¢ przede wszystkim w dzie-
dzinie prawa pracy. Mobbing wiaze si¢ bowiem przede
wszystkim ze stosunkiem zatrudnienia. Zagadnienia od-
szkodowawcze w tym zakresie reguluje takze prawo cywil-
ne, jednak na zasadach ogdlnych. Przedmiotem cickawej
analizy jest ponadto prawnokarna reglamentacja mobbin-
gu. Scislej, chodzi o rozwazenie, czy zjawisko to powinno
by¢ penalizowane czy tez nie. Opinie w tym zakresie sa
podzielone.

I tak, nie wyklucza takiej mozliwosci Ministerstwo
Sprawiedliwo$ci. Obecnie bada wige, czy taka potrzeba

istnieje. Wskazywalby na nig fakt, ze ze statystyk sado-
wych wynika, iz skala zjawiska rosnie. W 2009 r. do
sadow rejonowych w calym kraju trafito ponad 270
pozwow pracownikow, zas do okrggowych — o ochrong
dobra osobistego, jakim jest zdrowie — 90. Rok wcze-
$niej bylo ich odpowiednio 250 i 75. Poniewaz rysuje si¢
tu dynamika wzrostowa, pelnomocnik rzadu do spraw
réwnego traktowania — Elzbieta Radziszewska, wystapi-
ta do ministra sprawiedliwosci, by rozwazyl celowosé
penalizacji mobbingu w Kodeksie karnym. Jego zdaniem
takiej potrzeby jednak nie ma [9].

Problemem kryminalizacji mobbingu w rozdziale Ko-
deksu karnego po$wieconym przestepstwom przeciwko
wolnosci zajeta si¢ tez wstepnie Komisja Kodyfikacyjna
Prawa Karnego. Wydajac niedawno opini¢ w tej sprawie,
sprzeciwita si¢ jednak bezposredniej kryminalizacji tego
rodzaju zachowan. Jednoczesnie zastrzegta, ze moze zmie-
ni¢ stanowisko, gdy otrzyma szczegdtowe dane kryminolo-
giczne. Argumentujac celowos$¢ ewentualnej zmiany, wska-
zala na przyklad Belgii, w ktorej mobbing jest zagrozony
kara od o$miu dni do miesiaca pozbawienia wolnosci i grzy-
wna od 26 do 500 euro. Karze tej moze by¢ poddany
sprawca mobbingu, tzw. mobber, ktdry nie zaprzestat bez-
prawnego zachowania po wezwaniu go do tego przez sad.
Gdyby jednak ustawodawstwo polskie poszto w tym kie-
runku, zjawisko mobbingu powinno by¢ raczej potraktowa-
ne jako wykroczenie.

Nalezy jednak zgodzi¢ si¢ z oponentami. Istniejacy
obecnie stan prawny wydaje si¢ wystarczajacy dla efektyw-
nej ochrony dobr prawnych naruszanych mobbingiem.
W szczegolnosei, nalezy wskazaé na inkryminowanie stal-
kingu i molestowania seksualnego, ktore w swojej istocie
zblizaja si¢ do mobbingu. Oba zachowania zostaly uznane
za przestepstwa po to, aby utatwic¢ ofiarom dochodzenie ich
praw. Zgodnie wigc z aktualnym stanem prawnym zbada-
nie, czy sprawca swoim zachowaniem wyczerpat znamiona
mobbingu moze odbywaé si¢ w ramach postgpowan kar-
nych o te przestgpstwa.

Karnoprawnej reglamentacji stalkingu dokonano nowe-
lizacja Kodeksu karnego z 6 czerwca 2011 r. Przestgpstwo
to polega na ngkaniu ofiary. Stowo stalking pochodzi z jg-
zyka angielskiego i oznacza celowe, uporczywe i dtugo-
trwale dziatanie, skierowane przeciwko danej osobie, kto-
rego celem jest upokorzenie i dezorganizacja jej zycia [1].
Ngkanie moze polega¢ na wysylaniu sms-6w, wykonywa-
niu ghuchych telefonéw, rozpowszechnieniu informacji z zy-
cia prywatnego lub zawodowego, publikowanie informacji
w internecie, $ledzeniu, robieniu zdje¢ itp.

Zachowania rejestrowane w ramach zjawiska stal-
kingu godza wigc w takie fundamentalne dobra cztowie-
ka, jak wolno$¢, godnos¢ i cze§é. Jezeli sprawca upo-
rczywie ngka inna osobg lub osoby jej najblizsze oraz
wzbudza u niej uzasadnione okoliczno$ciami poczucie
zagrozenia lub istotnie narusza jej prywatno$¢ podlega
karze pozbawienia wolnoséci do lat 3. Tej samej karze
podlega sprawca, ktory podszywa si¢ pod wizerunek Iub
inne dane osobowe w celu wyrzadzenia jej szkody ma-
jatkowej lub osobistej. Jezeli natomiast pokrzywdzony
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targnie si¢ na swoje zycie sprawca podlega karze do 10
lat wigzienia.

Jesli chodzi o penalizacje molestowania seksualnego
w instytucjach ochrony zdrowia, sprawa jest bardziej
skomplikowana. Jest to bowiem nieakceptowane zacho-
wanie o podtozu seksualnym, naruszajace godno$¢ oso-
by molestowanej lub wywotujace w niej poczucie za-
straszenia, upokorzenia badz wrogosci. Chodzi zwlasz-
cza o sytuacje, gdy akceptacja takiego zachowania ze
strony pracownika lub jej brak, beda wptywa¢ na decy-
zje, ktore jego dotycza. Zachowania o cechach molesto-
wania seksualnego moga przybiera¢ rézne formy, np.:
zniewagi 1 obelgi, niestosowne uwagi na temat wygladu,
wieku, sytuacji rodzinnej, lubiezne spojrzenia, dotyka-
nie, glaskanie czy innego rodzaju pieszczoty lub gesty
o charakterze seksualnym.

Warto przypomnieé, ze Ustawa z 14 listopada 2003
r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie nie-
ktorych innych ustaw (Dz. U. nr 213, poz. 2081) wpro-
wadzila szereg nowych przepisow dotyczacych zakazu
wszelkiej dyskryminacji w miejscu pracy, rownego trak-
towania w zatrudnieniu (art. 113, 18 3a,b,d), obowiaz-
kéw pracodawcy w oddziatywaniu na ksztattowanie w
miejscu pracy poprawnych zasad wspotzycia spoteczne-
go, w tym dobrych obyczajow, przeciwdzialania sytu-
acjom patologicznym, mobbingowi oraz molestowaniu
seksualnemu (art. 94, 941,2,3).

Molestowanie w instytucjach ochrony zdrowia moze
wystepowaé w dwoch formach:

1. Quid pro quo — ,,co$ za co$”. W takim przypadku na-
zywane jest ,,szantazem seksualnym” i wystegpuje wtedy,
gdy osoba molestujaca sprawuje funkcje przetozonego
wobec swojej ofiary lub jest przedstawicielem pracodawcy.
Poddanie si¢ lub nie zachowaniom szefa, to podstawa do
podjecia przezen decyzji o ewentualnym awansie, czy za-
trudnieniu badz nie, osoby atakowanej.

2. Stwarzania nieprzyjaznych warunkéw pracy. Chodzi
o sytuacje, gdy osoba molestujaca jest nie tylko przetozony,
lecz takze kolega z pracy lub osoba niezwiazana bezpo-
srednio z danym miejscem pracy, np. pacjent w szpitalu,
laboratorium analitycznym.

Molestowanie seksualne w instytucji ochrony zdro-
wia, bedacej zakltadem pracy, moze wigc by¢ kwalifiko-
wane jako jedna z postaci mobbingu. Oznacza bowiem
instrumentalne i przedmiotowe traktowanie pracownika,
polaczone z przymusem psychicznym badz fizycznym.
Jest to szczegoblnie dobrze widoczne w przypadku mole-
stowania z uwagi na przynalezno$¢ do danej plci. Nie-
koniecznie musi ono dotyczy¢ seksualnosci, raczej oso-
by z uwagi na jej przynalezno$¢ do grupy kobiet lub
mezezyzn. Klasyfikuje sig tutaj, takie zachowania, jak:
obrazliwe komentarze o zdolnosciach (kobiet lub mez-
czyzn), np. wypowiedzi o tym, ze kobiety nie posiadaja
kwalifikacji medycznych, obrazliwe komentarze o za-
chowaniach, np. o tym, Ze kobiety nie sa dobrymi mene-
dzerami, zniewagi lub przeklenstwa.

Niezaleznie od ewentualnej odpowiedzialnosci za
przestgpstwa wskazane wyzej, Kodeks karny w art. 218

penalizuje zlosliwie lub uporczywie naruszanie praw
pracowniczych, wynikajacych ze stosunku pracy. Anali-
za poréwnawcza przepisu art. 94 & 2 Kodeksu pracy ze
wskazanym artykutem Kodeksu karnego prowadzi do
wniosku, ze w kazdym przypadku udowodnionego mob-
bingu istnieje podstawa do postawienia zarzutu popel-
nienia przestgpstwa z art. 218 Kodeksu karnego. Jest ono
zagrozone kara grzywna, ograniczenia wolno$ci albo
pozbawienia wolnos$ci do lat 2.

Z punktu widzenia oceny prawnokarnej bytu przestgp-
stwa z art. 218 Kodeksu karnego szczegodlnie wazny jest
aspekt zdrowotny. Jego analiza pozwala bowiem odr6zni¢
zjawisko mobbingu od zwyczajnego konfliktu. Pod wply-
wem mobbingu osoby poszkodowane zostaja zepchnigte w
beznadziejnos¢, bezradno$¢ oraz traca mozliwos$¢ obrony.
Tego rodzaju dziatania charakteryzuja si¢ duza czgstotliwo-
Sciag wystgpowania i utrzymywaniem si¢ przez dhuzszy
okres (przynajmniej przez pot roku).

A. Marek zauwaza jednak, Zze narusza¢ prawa pra-
cownicze moze jedynie pracodawca lub osoba odpowie-
dzialna w zaktadzie pracy za sprawy zwiazane z zatrud-
nieniem [10]. Przest¢pstwo to ma wigc charakter indy-
widualny. Jego sprawca moze by¢ wylacznie osoba wy-
konujaca czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych [3]. Jak zatem wida¢, krag
0s0b mogacych odpowiada¢ za mobbing, jest w prawie
karnym znacznie zawgzony w poréwnaniu z regulacjami
w tym zakresie, zawartymi w prawie pracy i prawie
cywilnym.

Wynikajace ze stosunku pracy uprawnienia pracowni-
cze, ktore moga zosta¢ naruszone dzialaniami mobbera,
wynikaja przede wszystkim z Kodeksu pracy. Wskazac
wigc nalezy na prawo do godziwego wynagrodzenia, a tak-
ze rownego traktowania, wyrazone w zakazie dyskrymina-
cji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé¢, rase,
narodowos$¢, przekonania, prawo do zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy. Naruszone moga
by¢ przy tym nie tylko prawa skonkretyzowane, np. do
urlopu badZ wynagrodzenia, lecz takze prawa ogolniejsze,
np. sformutowane w art. 111 Kodeksu pracy prawo do
szanowania przez pracodawcg oraz osoby dzialajace w jego
imieniu, godnosci i innych dobr osobistych pracownika.
Brak poszanowania moze wyrazac si¢ na rézne sposoby, w
tym wiasnie poprzez stosowanie mobbingu.

Zawezajace] regulacji podlega w prawie karnym takze
zagadnienie uporczywosci zachowan w ramach mobbingu.
Zwroécil na to uwage m.in. niemiecki psychiatra H. Ley-
mann. Wedlug niego uporczywos$¢ to tyle samo, co syste-
matyczno$¢. Okreslajac ja, podal, ze chodzi tu o sytuacje,
kiedy zachowania wrogie i nieetyczne wobec pracownika,
wystgpuja bardzo czgsto, przynamniej raz w tygodniu
i przez dhugi okres, co najmniej przez szes¢ miesigcy” [11].

Analizujac prawnokarna ochrong pracownika insty-
tucji shuzby zdrowia przed mobbingiem warto jeszcze
zwroci¢ uwagg na przestgpstwa przeciwko zyciu i zdro-
wiu. We wczesniejszych fragmentach tekstu wielokrot-
nie bowiem zaznaczalem, zZe jego stosowanie moze pro-
wadzi¢ do takich negatywnych skutkéw dla pracownika,
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jak wlasnie rozstrdj zdrowia czy w skrajnych przypad-
kach utrata zycia.

W tym zakresie wskaza¢ nalezatoby kilka przepisow
Kodeksu karnego. Zawieraja one kary grozace osobie,
ktora powoduje u innej osoby uszczerbek na zdrowiu,
trwata chorobe psychiczna, catkowita lub znaczng trwata
niezdolno$¢ do pracy. Pierwszym z nich jest art. 156. §
1. penalizujacy cigzki uszczerbek na zdrowiu. Takie
przestgpstwo zagrozone jest kara od roku do lat 10.
Zgodnie z § 3 tego przepisu : ,,jezeli nastgpstwem czynu
okreslonego w § 1 jest $mier¢ cztowieka, sprawca pod-
lega karze pozbawienia wolnosci od lat 2 do 12”.

Kolejny przepis artykutu 157 § 1 sankcjonuje odpo-
wiedzialno$¢ tego, kto powoduje naruszenie czynnoSci
narzadu ciala lub rozstréj zdrowia, inny niz cigzkie.
Podlega on karze pozbawienia wolnosci od 3 miesigcy
do lat 5. Jesli za$ naruszenie czynnos$ci narzadu ciata lub
rozstr6j zdrowia nie trwato dtuzej niz 7 dni, podlega on
grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 2.

Warto jeszcze wskazaé na art. 207 kodeksu karnego.
W § 1 stanowi on, ze kto zngca si¢ fizycznie lub psy-
chicznie nad osoba najblizsza lub nad inna osoba pozo-
stajaca w stalym lub przemijajacym stosunku zaleznosci
od sprawcy albo nad maloletnim lub osoba nieporadna
ze wzgledu na jej stan psychiczny lub fizyczny, podlega
karze pozbawienia wolnosci od 3 miesigcy do lat 5.

Osoba pozostajaca w stosunku zaleznosci jest wigc w
uktadzie pracowniczym przetozony — podwiadny, np.
dyrektor szpitala, ordynator oraz lekarz—stazysta.

Reasumujac, zachowania polegajace na obelgach,
ponizaniu i zniewazaniu pracownikow instytucji ochrony
zdrowia w zwiazku wykonywaniem zatrudnienia daja
podstawe do podjgcia dziatan prawnych i to zaréwno
w dziedzinie prawa pracy, jak i prawa cywilnego oraz
karnego.

Warto jednak zauwazy¢, ze dochodzenie przez ofiarg jej
praw naruszonych mobbingiem na drodze prawnokarnej
jest trudniejsze niz na drodze cywilnej. W przypadku naru-
szen praw pracowniczych i stalkingu Kodeks karny przyj-
muje bowiem domniemanie niewinno$ci sprawcy. Dodat-
kowym utrudnieniem w ustalaniu znamion przestgpstwa
mobbingu jest to, ze Kodeks pracy w sposob bardzo ogolny
zobowiazuje pracodawcg do przeciwdziatania jemu.

Wielu psychicznych przesladowcoéw nie ucieka si¢
poza tym do tak jawnych i wyraznych §rodkéw przemo-
cy. Z punktu widzenia prawnoprocesowej ochrony ofiary
mobbingu, problemem jest takze odsunigcie jej i wyob-
cowanie z kolektywu pracowniczego. Szanse, ze zgro-
madzi ona odpowiednie dowody, a zwlaszcza znajdzie
swiadkow, ktorzy potwierdza fakt zniewazania czy prze-
sladowania psychicznego wydaja si¢ wigc niewielkie.
Dochodzenie praw dodatkowo komplikuje ofierze ko-
nieczno$¢ uzywania precyzyjnego jezyka prawnego,
opisujacego czyny przestepcze, ktorych dopuszczaja si¢
osoby stosujace mobbing.

W uzupelnieniu wszystkiego, co powiedziano w tym
artykule na temat wybranych aspektow prawnych stoso-
wania mobbingu, warto jeszcze zaznaczy¢, ze stanowi
on zachowanie niezgodne z etyka zawodowa pracownika
ochrony zdrowia. Leczac chorych, poszkodowanych
przez mobbing pracownikow ochrony zdrowia, lekarz
prowadzacy otrzymuje duza ilo§¢ informacji o sposo-
bach przesladowania a co za tym idzie informacji o dzia-
faniach czgsto sprzecznych z prawem. Powstaje wigc
pytanie, czy powinien je ujawnia¢, czy ma na to odwagg.

J. Kosinska podaje, ze w klinice profesora H. Ley-
manna w Szwecji musiano kilkakrotnie sktada¢ donie-
sienie o podejrzeniu popetnienia przestepstw zwiazanych
z mobbingiem [11]. Do dziatan kryminalnych przesla-
dowani pracownicy byli zmuszani przez pracodawcow
takze w innych zaktadach opieki zdrowotnej. Jedna z kli-
nik zostata nawet zamknigta z tego powodu.

Przypomnie¢ zatem trzeba, Ze i polski Kodeks etyki
lekarskiej, w artykule 25, okresla, ze w wypadku istot-
nego zagrozenia zdrowia lub zycia pacjenta lub innych
0sob lekarz moze by¢ zwolniony z zachowania tajemni-
cy lekarskiej. Z kolei przepis artykulu 27 tegoz Kodeksu
stanowi, iz lekarz ma prawo do ujawnienia zauwazonych
faktow zagrozenia zdrowia lub zycia w wyniku tamania
praw cztowieka.

Powstaje wigc zasadnicze pytanie, ktore stanowi ro-
dzaj podsumowania sformutowanych w tym artykule
uwag. Chodzi o to, czy uchwalenie i dalszy rozwoj prawa
antymobbingowego stanowi¢ bedzie skuteczng tame dla
mobbingu w instytucjach ochrony zdrowia? Mdwiac ina-
czej, czy prawo, samo w sobie, jest wystarczajaco skutecz-
nym narzgdziem rozwigzywania problemow wewngtrznych
zakladow opieki zdrowotnej, a takze konfliktow w zespo-
fach pracowniczych? Czy raczej jego rozwoj spowoduje
tylko falg procesow zwiazanych z ujawnieniem mobbin-
gu w instytucjach ochrony zdrowia? Odpowiedz, jaka
nasuwa si¢, wydaje si¢ retoryczna.

Rownie waznym instrumentem jest zatem poprawa sto-
sunkéw migdzyludzkich w instytucjach ochrony zdrowia.
Jej osiagnigcie, jak dowodzi praktyka, jest jednak znacznie
trudniejsze niz wprowadzanie kolejnych przepisow praw-
nych. Z uznaniem wigc odnotowac nalezy fakt, ze wiadze
Uniwersytetu Medycznego im. Karola Marcinkowskiego w
Poznaniu jako jedne z pierwszych ustality zasady przeciw-
dziatania lobbingowi w Uniwersytecie. Zasady te zostaty
ujete w formie regulaminu. Sklada si¢ on z 6 rozdziatow
poswigconych nie tylko wyartykulowaniu praw i obowiaz-
kéw pracodawcey oraz pracownikow, lecz takze okreslaja-
cych procedury rozstrzygania konfliktow powstajacych na
tle ich naruszania przez uczelniana komisj¢ pojednawcza.
Na to ostatnie warto zwroci¢ szczegdlng uwage, bowiem
taki tryb postgpowania wpisuje si¢ w paradygmat mediacji.
Mediacja za§ pozwala unika¢ prowadzenia sporow i poste-
powan sadowych oraz rozwiazywania konfliktow juz na
poziomie spofecznosci pracownikow uniwersytetu, a wigc
w bezposredniej bliskosci ich zrodta.
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