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Streszczenie 

Opracowanie zawiera próbę porównania odpowiedzialności cywilnej i karnej za stosowanie praktyk mobbingowych – przy szczególnym uwzględnieniu roszczeń opartych na art. 943 k.p. oraz odpowiedzialności karnej za przestępstwo naruszania praw pracowniczych, określone w art. 218 § 1 k.k. Celem opracowania jest ukazanie zbieżnych zakresów normowania obu przepisów oraz możliwości wzajemnego wykorzystania ustaleń, czynionych w ramach prowadzonych na ich podstawie postępowań. 

Problematyka dotycząca mobbingu została wprowadzona do kodeksu pracy
 w wyniku tzw. nowelizacji europejskiej z dniem 1 stycznia 2004 r.
. Od tego czasu zjawisko psychicznego terroru wielokrotnie poddawano wnikliwej analizie, uznając je jako konsekwencję zmian w sferze kulturowej, z jednej strony wynoszącą godność człowieka – pracownika na piedestał wartości szczególnych, a z drugiej strony, jako zderzenie tych wartości zarówno z ułomnościami natury ludzkiej, jak i wymaganiami racjonalności działań w gospodarce
. Niemniej, zagadnienia związane z omawianym tematem nadal są częstym problemem, z którym boryka się polski wymiar sprawiedliwości. 

Pojęcie mobbingu w Kodeksie pracy

Mobbing znajduje unormowanie w art. 943 k.p. Ustawodawca, zanim wskazuje, jakie cechy będą charakteryzować owe zjawisko, sygnalizuje na wstępie, że to pracodawca jest obowiązany przeciwdziałać mobbingowi. Oznacza to, że to właśnie na nim spoczywa główna odpowiedzialność eliminacji nawet najmniejszych symptomów patologicznego zachowania w miejscu pracy. Kolejnym wnioskiem wynikającym z przytoczonego stwierdzenia jest fakt, że sam pracodawca nie zawsze będzie utożsamiany z osobą, która dopuszcza się mobbingu. Mobberem wszak, może być równie dobrze każdy z zatrudnionych pracowników, niezależnie od stanowiska lub miejsca, w którym wykonuje swoją pracę.

Niemniej jednak, pracodawca, który decyduje się na zatrudnienie, winien pamiętać o podstawowych obowiązkach względem pracowników
, tj. zapewnieniu bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, stosowaniu obiektywnych i sprawiedliwych kryteriów oceny pracowników oraz wpływaniu na kształtowanie w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego, jak też o podstawowych zasadach
 sformułowanych w rozdziale I, dziale II k.p.

Zjawisko mobbingu na gruncie k.p. określane jest jako działanie lub zachowanie, wymierzone lub skierowane przeciwko pracownikowi. Ustawodawca podkreśla, że mobbingiem nie będzie jednokrotne
, incydentalne zachowanie, gdyż by móc analizować konkretne zdarzenie w konfrontacji z treścią art. 943 k.p., musi wystąpić dodatkowo uporczywość i długotrwałość, których efektem będzie zaniżona ocena przydatności zawodowej, uczucie poniżenia lub ośmieszenia pracownika, bądź też izolacja, a w konsekwencji również i eliminacja z zespołu współpracowników. W sposób uproszczony można określić je także jako długotrwałe znęcanie się psychiczne nad pracownikiem przez pracodawcę, przełożonego, innego pracownika bądź klienta firmy
. Mobbing cechuje zatem systematyczność oraz długotrwałość, co wielokrotnie podkreślał w swoich wyrokach Sąd Najwyższy. Zjawisko to winno trwać nie krócej niż 6 miesięcy, z częstotliwością nie mniejszą niż co najmniej raz w tygodniu
. Jednakże najnowsze orzecznictwo Sądu Najwyższego zliberalizowało dotychczasową wykładnię, poprzez uznanie, iż długość stosowania psychicznego terroru w stosunkach pracy powinna być rozpatrywana indywidualnie, w szczególności winno brać się pod uwagę staż pracy ofiary mobbingu u pracodawcy oraz cechy indywidualne mobbingowanego pracownika
. Ponadto, dokonując oceny, czy okres nękania lub zastraszania jest długotrwały, warto rozważyć, czy był on na tyle długi, by rzeczywiście mógł powodować skutki w postaci zaniżonej oceny przydatności zawodowej pracownika, uczucie poniżenia lub ośmieszenia i izolacji
. O długotrwałości takiego oddziaływania na pracownika może świadczyć również skutek w postaci rozstroju zdrowia. Nie bez znaczenia jest również wspomniane nasilenie i stopień uporczywości nękania lub zastraszania pracownika
. Duża intensywność i uporczywość tych zachowań może skłaniać do uznania za długotrwały okres krótszego niż w przypadku mniejszego ich nasilenia
. Trudno nie uwzględniać cech osobowości konkretnego pracownika, na które składają się zorganizowane systemy, pewna całość nawyków, dyspozycji, postaw uczuciowych, wyraźnie odróżniających konkretną jednostkę od członków grupy, w której żyje
. W tym miejscu warto podkreślić również, że wszystkie przesłanki charakteryzujące mobbing powinny występować jednocześnie
, a więc reasumując: działanie pracodawcy – mobbera musi spełniać kryteria uporczywości i długotrwałości oraz polegać na nękaniu lub zastraszaniu pracownika, przy założeniu, że ocena dokonanego zachowania jest obiektywna
.

Roszczenia związane z mobbingiem

Ustawodawca gwarantuje ofiarom mobbingu określone przepisami roszczenia. Jednakże na wstępie rozważań należy wskazać, że ciężar udowodnienia faktu, na podstawie którego można domagać się konkretnych świadczeń od pracodawcy – mobbera, spoczywa na pracowniku. Pracodawca zaś, chcąc oczyścić się z zarzutów, powinien udowodnić, że fakty świadczące o mobbingu nie miały miejsca lub że konkretne zachowanie pozbawione jest jego cech, względnie, że zostało spowodowane wyłącznie przez pracownika
. Zgodnie z brzemieniem art. 943 § 3 k.p. pracownik, który w wyniku działań mobbingowych doznał uszczerbku na zdrowiu, może domagać się zadośćuczynienia. Zatem to na pracowniku spoczywa obowiązek udowodnienia faktu stosowania mobbingu, jak też wykazania związku przyczynowego zachodzącego między zachowaniem mobbera a skutkiem mającym odzwierciedlenie w stanie zdrowia pracownika
. Fakt uszczerbku na zdrowiu musi być potwierdzony w sposób obiektywny, co oznacza, ze nie może to być jedynie subiektywne odczucie pracownika. Za prawidłową praktykę należy uznać przedłożenie dokumentacji sporządzonej przez osobę do tego uprawnioną. Ze względu na fakt, że mobbing ma charakter ingerencji w psychikę pracownika, uprawnionym do wydania żądanych dokumentów będzie przede wszystkim lekarz psychiatra, jak również psycholog. Dopiero tak potwierdzony rozstrój zdrowia może być podstawą do wystąpienia o zadośćuczynienie. Kodeks pracy nie zawiera definicji zadośćuczynienia, a zatem na mocy art. 300, należy odwołać się do przepisów zawartych w kodeksie cywilnym. W księdze III, tytule VI, gdzie regulowana jest problematyka czynów niedozwolonych, w art. 444 ustawodawca wskazuje, kiedy możliwe jest dochodzenie zadośćuczynienia
. W tym przepisie określone jest wyraźnie, że będzie ono przysługiwać m.in. w sytuacji rozstroju zdrowia, a naprawienie powstałej szkody ma obejmować wszelkie wynikłe z tego powodu koszty. Kolejno ustawodawca podkreśla, że na żądanie poszkodowanego zobowiązany do naprawienia szkody powinien wyłożyć z góry sumę potrzebną na koszty leczenia, a jeżeli poszkodowany stał się inwalidą, także sumę potrzebną na koszty przygotowania do innego zawodu, co niewątpliwie może mieć zastosowanie w relacji pracodawca–pracownik. Wydaje się, że i kolejne paragrafy przywołanego artykułu mogą być stosowane bezpośrednio przy zatrudnieniu pracowniczym. Nie można wykluczyć, iż w wyniku sekowania pracownik utraci zdolność do pracy zarobkowej. W takiej sytuacji może on żądać od pracodawcy naprawienia szkody w postaci odpowiedniej renty. Natomiast, jeżeli w chwili wydania wyroku szkody nie dałoby się precyzyjnie ustalić, poszkodowanemu może być przyznana renta tymczasowa. Generalnie, przepisy mające gwarantować uzyskanie omawianego zadośćuczynienia należą do grupy świadczeń kompensacyjnych o charakterze pieniężnym. Ich wysokość podlega uznaniu sądu
 i winna odpowiadać rozmiarowi doznanej krzywdy, stopniowi cierpień psychicznych i fizycznych, ich intensywności, czasowi trwania oraz nieodwracalności doznanych następstw
.

Drugą z możliwości o charakterze pieniężnym, jaką zapewniają ofierze mobbingu przepisy art. 943 § 4 k.p., jest uzyskanie odszkodowania. Odszkodowanie będzie przysługiwało pracownikowi, który na skutek stosowania psychicznego terroru zdecydował się na rozwiązanie umowy o pracę. Ustawodawca nie określa wprost trybu rozwiązania umowy o pracę, pozostawiając możliwość jego wyboru poszkodowanemu
. Niemniej jednak, sięgając do katalogu zawartego art. 30 k.p., raczej wykluczyć należy zastosowanie porozumienia stron jako trybu polubownego, który trudno uznać za właściwy w przypadku, gdy mają miejsce praktyki mobbingowe. Pozostają zatem jednostronne czynności prawne, tj. oświadczenie pracownika poszkodowanego przez mobbing, złożone z zachowaniem okresu wypowiedzenia lub też rozwiązanie umowy o pracę przez pracownika bez zachowania okresu wypowiedzenia
. Niezależnie od sposobu ustania stosunku pracy, ważne jest, by wola skorzystania z przysługujących uprawnień została sporządzona na piśmie z wyraźnym wskazaniem na mobbing, jako podstawę uzasadniającą rozwiązanie umowy o pracę. Jego brak, zgodnie z treścią art. 943 § 5 k.p., wyklucza możliwość dochodzenia odszkodowania. Wysokość odszkodowania nie może być niższa niż minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrębnych przepisów, które na dzień 1 stycznia 2010 r. wynosi 1317 złotych brutto
.

Podkreślić należy, że kiedy pracownik decyduje się na rozwiązanie stosunku pracy z powodu mobbingu, najczęściej korzysta on z procedury zawartej w art. 55 § 11 zdanie 1 k.p. Praktyki związane z mobbiniem uznać należy, o czym była mowa już wcześniej, za uchybienie podstawowym zasadom prawa pracy, których zobowiązany jest przestrzegać pracodawca. Dlatego też za właściwie uznaje się zastosowanie trybu umożliwiającego rozwiązania umowy o pracę bez wypowiedzenia z winy pracodawcy, mającego postać ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków względem pracownika
. Z tego tytułu pracownikowi będzie przysługiwało dodatkowe odszkodowanie, wynikające z brzmienia powołanego przepisu, co nie wyklucza, o czym była mowa powyżej, ubiegania się o dodatkowe odszkodowanie z tytułu samego faktu stosowania mobbingu
.

Zaznaczyć należy, że mobbing w każdej sytuacji stanowi ingerencję w dobra osobiste człowieka. Dobra osobiste rozumieć należy w tym przypadku jako pewne wartości niematerialne, ściśle łączące się z jednostką ludzką, które uznać należy za prawa niemajątkowe związane z podmiotem podlegającym ochronie – razem z nim powstające i wygasające. Tym samym nie mogą one również przechodzić na inne podmioty zarówno w drodze czynności prawnych, jak też w drodze dziedziczenia
. Przykładowy katalog został wymieniony w art. 23 k.c., a zatem, zgodnie z intencją ustawodawcy zalicza się do nich w szczególności; zdrowie, wolność, cześć, swobodę sumienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnicę korespondencji, nietykalność mieszkania, twórczość naukową, artystyczną, wynalazczą i racjonalizatorską. W cywilistycznym katalogu co prawda nie wymieniono wprost godności jako dobra osobistego chronionego prawem, niemniej jednak, jest mowa o czci, która została uznana za wartość integralnie z nią związaną
. Zatem raz jeszcze należy zaznaczyć, że każdorazowe stosowanie praktyk mobbingowych będzie powodować ingerencję w dobra osobiste człowieka. Dlatego też należy przychylić się do tezy, zgodnie z którą, zasadne będzie, w razie stosowania mobbingu, wytoczenie powództwa na drodze cywilnej, gdyż dobra osobiste podlegają również ochronie prawa cywilnego, niezależnie od ochrony przewidzianej innymi przepisami. A zatem, pracownik, względem którego stosowano mobbing, może zgodnie z art. 24 § 1 k.c. domagać się po pierwsze, jego zaniechania oraz zgodnie z § 2, w przypadku powstania szkody majątkowej, domagać się jej naprawienia na zasadach ogólnych. Zaś fakt dochodzenia odszkodowania w oparciu o wskazane przepisy uzależniony będzie od wystąpienia związku przyczynowego pomiędzy naruszeniem dóbr osobistych a powstałą z tego tytułu szkodą
.
Mobbing a naruszenie praw pracowniczych na tle uregulowań Kodeksu karnego
Prawa osób wykonujących pracę zarobkową znajdują ochronę również w przepisach prawa karnego. Rozdział XXXVIII Kodeksu karnego
, w artykułach od 218 do 221, zawiera bowiem typy przestępstw, określających odpowiedzialność karną za naruszenia praw pracownika, wynikających ze stosunku pracy lub ubezpieczenia społecznego – w tym: złośliwe lub uporczywe naruszanie prawa pracownika, wynikających ze stosunku pracy lub ubezpieczenia społecznego; odmowę ponownego przyjęcia do pracy, jeżeli o przywróceniu orzekł właściwy organ oraz zaniechanie wykonania obowiązku wypłaty wynagrodzenia za pracę lub innego świadczenia ze stosunku pracy przez podmiot zobowiązany do tego orzeczeniem sądu; naruszenie przepisów prawa o ubezpieczeniach społecznych; naruszenie obowiązków wynikających z bhp oraz niedopełnienie obowiązków, związanych z wypadkiem przy pracy lub chorobą zawodową. 

Poprzednio obowiązująca ustawa karna z 1969 r.
 w artykułach 190 i 191 typizowała zachowania, polegające na złośliwym lub uporczywym naruszaniu prawa pracownika, wynikających ze stosunku pracy lub z przepisów o ubezpieczeniu społecznym, jeżeli narażało to pracownika na poważną szkodę oraz niedopełnienie obowiązków w zakresie bezpieczeństwa i higieny pracy. Zmiany w zakresie penalizacji zachowań, naruszających prawa pracownika, wprowadzone w Kodeksie karnym z 1997 r., stanowić miały reakcję ustawodawcy na zmiany w stosunkach pracy i zapewnić lepszą ochronę praw osób wykonujących pracę zarobkową w systemie wolnorynkowym
.
Zmieniająca się sytuacja na rynku pracy oraz ewoluujące w związku z tym relacje pracodawca – pracownik skutkowały również wprowadzeniem do Kodeksu pracy omówionego wyżej artykułu 943, celem którego jest ochrona pracownika przed zachowaniem noszącym znamiona mobbingu. Analiza ustawowej definicji tego zjawiska pozwala na stwierdzenie, że zawarte w niej określenia można odnieść do ustawowych znamion występku z art. 218 § 1 k.k. Należy jednak stwierdzić, że nie każde zachowanie, naruszające artykuł 943 k.p., stanowić będzie o realizacji ustawowych znamion powołanego wyżej przestępstwa.

Wymaga zaznaczenia, że zachowanie pracodawcy wobec pracownika, podejmowane z zamiarem jego nękania czy zastraszania, wypełniać może ustawowe znamiona przestępstw, których głównym przedmiotem ochrony nie są prawa pracownika. Artykuł 207 k.k. penalizuje zachowanie sprawcy, który wykorzystując stały bądź przemijający stosunek zależności, znęca się fizycznie lub psychicznie nad pokrzywdzonym. Nadużycie stosunku zależności wykorzystane przez sprawcę w celu doprowadzenia innej osoby do obcowania płciowego lub do poddania się innej czynności seksualnej wyczerpuje ustawowe znamiona przestępstwa z art. 199 § 1 k.k. Karalność ograniczania człowieka w przysługujących mu prawach ze względu na jego przynależność wyznaniową lub bezwyznaniowość uregulowana została w art. 194 k.k. Cześć osoby fizycznej pozostaje pod ochroną art. 212 k.k., penalizującego pomówienie innej osoby o takie postępowanie lub właściwości, które mogą poniżyć ją w opinii publicznej lub narazić na utratę zaufania potrzebnego dla danego stanowiska czy zawodu, oraz art. 216 k.k., typizującego znieważenie osoby fizycznej. 

Mając jednakże na uwadze ustawową regulację mobbingu, dla bytu którego wymagane jest długotrwałe i uporczywe nękanie lub zastraszanie pracownika, celowym wydaje się położenie nacisku na komparację tego zjawiska z przestępstwem naruszenia prawa pracownika, stypizowanym w art. 218 § 1 k.k.

Występek z art. 218 § 1 k.k. chroni prawa pracownicze wynikające ze stosunku pracy, rozumianego sensu largo – zatem nie tylko podmiotu, który świadczy pracę na podstawie umowy o pracę, ale również w oparciu o umowę zlecenia bądź inną umowę cywilnoprawną
. Stosownie bowiem do treści art. 22 § 1 i § 11 k.p. przez nawiązanie stosunku pracy pracownik zobowiązuje się do wykonywania pracy określonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcę, a pracodawca – do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem, przy czym zatrudnienie w warunkach określonych w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez względu na nazwę zawartej przez strony umowy. Cechami konstytutywnymi dla istnienia stosunku pracy są zatem dobrowolność, osobiste świadczenie pracy w sposób ciągły, podporządkowanie, wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy ponoszącego ryzyko związane z zatrudnieniem i odpłatny charakter zatrudnienia
. Doktryna prawa pracy wyłącza natomiast z pojęcia stosunków pracy służbę w formacjach zmilitaryzowanych – tj. wojsku, Policji, Straży Granicznej itp., z uwagi na dyspozycyjność funkcjonariuszy, co w konsekwencji prowadzi do stwierdzenia, że ich uprawnienia nie są chronione przez przepis art. 218 k.k.
.
Punktem wyjścia do ustalenia zakresu praw, chronionych przez omawiany przepis, jest analiza zapisów Konstytucji RP, Kodeksu pracy oraz innych ustaw, regulujących te zagadnienia (np. Karta nauczyciela), a także ratyfikowanych przez Rzeczpospolitą Polską umów międzynarodowych. Wskazuje się również, że wytyczną do interpretacji przedmiotu ochrony artykułu 218 k.k. może być treść artykułów od 281 do 283 k.p., regulujących odpowiedzialność za wykroczenia przeciwko prawom pracownika, przy czym omawiany przepis penalizuje również takie naruszenia praw pracowniczych, które nie stanowią wykroczenia w rozumieniu kodeksu pracy. Nie pozostają natomiast pod ochroną omawianego przepisu prawa pracownika, wynikające ze zbiorowego prawa pracy
. Zakres pojęcia „ubezpieczenie społeczne” interpretować należy zgodnie z regulacją art. 1 ustawy o systemie ubezpieczeń społecznych
.
Występek stypizowny w art. 218 § 1 k.k. ma charakter formalny, co oznacza, że jego dokonanie następuje z chwilą naruszenia praw pracownika, niezależnie od następstw takiego zachowania. Zalicza się ten występek do grupy przestępstw z narażenia abstrakcyjnego, dla bytu którego nie jest wymagane wykazanie istnienia niebezpieczeństwa szkody grożącej pracownikowi. Sprawcą omawianego występku może być wyłącznie osoba wykonująca czynności w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczenia społecznego – tj. pracodawca lub osoba działająca w jego imieniu
.
Z punktu widzenia prowadzonych rozważań istotne znaczenie będzie miała przede wszystkim analiza strony podmiotowej występku z art. 218 § 1 k.k. – szczególnie wspólne dla obu omawianych przepisów pojęcie „upor-czywości” zachowania. Przepis karny penalizuje w tym przypadku tylko takie naruszenie praw pracownika, które cechuje się złośliwością bądź uporczywością, co wskazuje, że sprawca działać musi z winy umyślnej i w zamiarze bezpośrednim. 
Pojęcie „złośliwości” charakteryzuje przede wszystkim motywację sprawcy, cechującą się chęcią wyrządzenia krzywdy, nieprzyjemności czy poniżenia pokrzywdzonego. Zdaniem Włodzimierza Wróbla, o złośliwym naruszaniu prawa pracowniczych można mówić wówczas, gdy określone zachowanie, sprzeczne jest z interesami pracownika, nie ma racjonalnego wytłumaczenia, dokonywane jest z rażącym naruszeniem zasady równości i wynika z negatywnych emocji i uprzedzeń, przy czym owa negatywna motywacja sprawcy odnosić musi się do samej osoby pokrzywdzonego. Dlatego też nie będzie miało charakteru złośliwego – w rozumieniu omawianego przepisu – dyskryminowanie pracownika, wypływające z faktu faworyzowania innej osoby
.
Z „uporczywością” działania sprawcy będziemy mieć do czynienia wtedy, gdy określone działanie lub zaniechanie trwa przez dłuższy czas lub powtarza się w pewnym okresie i nacechowane jest przy tym złą wolą
. Pojęcie to zawiera zarówno wielokrotność uchylania się od wykonania powinności, jak i świadomość niweczenia tym możliwości osiągnięcia stanu założonego przez prawo
. Na gruncie przestępstwa niealimentacji z art. 209 § 1 k.k. Sąd Najwyższy wskazał, że „uporczywość” łączyć należy z wystąpieniem po stronie sprawcy złej woli, polegającej na umyślnym uchylaniu się od powinności, mimo możliwości jej wykonania
. 

Oceniając zatem, czy zachowanie sprawcy stanowiło realizację ustawowych znamion występku z art. 218 § 1 k.k., koniecznym jest kompleksowa analiza zarówno strony przedmiotowej, jak i podmiotowej tego zachowania. Ocena taka może w określonych przypadkach doprowadzić do ustalenia, że zachowanie pracodawcy lub osoby działającej w jego imieniu nosi cechy mobbingu w rozumieniu art. 943 k.p., wypełniając jednocześnie dyspozycję art. 218 § 1 k.k. 

Z uwagi na konstrukcję art. 943 k.p., w którym zachowanie mobbera ma wywołać u pracownika zaniżoną ocenę przydatności zawodowej, powodować lub mieć na celu jego poniżenie lub ośmieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników, stwierdzić można, że sytuacja taka może mieć miejsce szczególnie wówczas, gdy naruszenie praw pracowniczych nie będzie dotyczyło praw skonkretyzowanych – takich jak prawo do wynagrodzenia, wypoczynku itp., ale godziło będzie w godność czy inne dobra osobiste pracownika (art. 111 k.p.), czy naruszało zasadę równości i niedyskryminacji (art. 112, art. 113, od art. 183a do 183c k.p.). 

Zgodnie z treścią art. 183a § 5 pkt 2 i § 6 k.p. przejawem dyskryminacji pracownika jest zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności albo poniżenie lub upokorzenie pracownika (molestowanie), natomiast dyskryminowaniem ze względu na płeć jest także każde nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszące się do płci pracownika, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności lub poniżenie albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mogą się składać fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

Zachowania noszące cechy molestowania bądź molestowania seksualnego w rozumieniu przywołanych wyżej przepisów mogą stanowić – przy wypełnieniu innych ujętych w dyspozycji art. 943 znamion – przejaw mobbingu. Zakwalifikowanie ich jako występek z art. 218 § 1 k.k. wymaga wykazania, że sprawca działał uporczywie lub złośliwie – a zatem z chęcią okazania w ten sposób pogardy, lekceważenia, dokuczenia czy wyrządzenia przykrości
. 

Uwzględniając wykładnię ustawowych znamion występku z art. 218 § 1 k.k. – w tym w szczególności „uporczywości” oraz „złośliwości” oraz ustawowe przesłanki mobbingu, stwierdzić można, że omawiane przepisy, wykazują zbieżny zakres normowania i w określonych przypadkach znajdować będą zastosowanie do tych samych stanów faktycznych. Należy przy tym zwrócić uwagę na możliwość odpowiedniego, wzajemnego wykorzystania materiału dowodowego, zgromadzonego w ramach prowadzonych postępowań. 

Civil and criminal liability for mobbing

Abstract

This study attempts to compare civil and criminal liability for mobbing practices, with particular focus on claims under Article 943 of the Labour Code, and criminal liability for offences involving the violation of the em-ployees’ rights, set forth in Article 218 § 1 of the Penal Code. This paper aims at presenting coincident scopes of those two regulations and possibilities for reciprocal use of decisions made in proceedings that are grounded thereon.
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