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I. Wprowadzenie oraz wybor tematu rozprawy

Godno$¢ pracownicza, w mysl art. 11! Kodeksu pracy stanowi nazwane dobro
osobiste przynalezne osobom pozostajacym w stosunku pracy. Dobro to nie jest jednak
nigdzie zdefiniowane ani poprzez definicj¢ legalng, ktora oddawataby jego istote, ani
takze poprzez adresowane jej bezposrednio definicje funkcjonalne. Pojgcie to pojawia
si¢ w doktrynie prawa pracy oraz judykaturze kazuistycznie, najczgsciej poprzez
uznanie badz odmowe uznania, ze okreslony stan, zachowanie lub zdarzenie narusza
godno$¢ pracowniczg. Dobro to nie doczekalo si¢ do tej pory szerszego omdwienia,
a dyskusja wokot niego, ktora rozgorzata na poczatku drugiej potowy XX wieku i ulegta
swoistemu zawieszeniu pozostawiajac pojecie godnosci pracowniczej daleko idgcemu
niedookresleniu.

Temat rozprawy obejmuje zagadnienia zwigzane ze zdefiniowaniem tego
zagadnienia, wskazaniem typologii jego naruszen, oceng czy obecnie definicje deliktow
prawa pracy sg prawidlowe i spelniaja swoja role. Zadaniem dysertacji jest takze
wskazanie wlasciwych zasad przeciwdziatania zachowaniom niepozadanym przez
pracodawce. Shuzy¢é ma to refleksji w przedmiocie urzeczywistnienia godnosci
pracowniczej jako szczegdlnej wartoSci prawa pracy. Zagadnienia te wigze ze soba
temat pracy wskazujac na cel analizy.

Podkreslenia wymaga fakt, ze jedynie cze$¢ zachowan niepozadanych posiada
swoje definicje legalne i jest szeroko opracowana w doktrynie, a takze opisana
w judykaturze. Zachowaniami tymi sg w szczego6lno$ci naruszenia dobr osobistych,
dyskryminacja, w tym dyskryminacja w formie molestowania, molestowania
seksualnego, dzialan odwetowych, dzialan skierowanych przeciwko sygnalistom oraz
mobbing. Przedmiotowa praca opiera si¢ na przeswiadczeniu o potrzebie prowadzenia
badan nad innymi i szerszymi niz prawnie zdefiniowanymi zachowaniami, ktore
naruszaja godno$¢ pracowniczg. Zagadnienie to jest istotne bioragc pod uwage, ze
dotychczasowe opracowania naukowe koncentrowaty si¢ na ustaleniu zrédet, cech
i skutkow wystgpienia niewlasciwych zjawisk w relacjach pracowniczych, ktére

bezposrednio lub posrednio naruszaty godnos¢ pracowniczg.



Nie sposob jest odpowiedzie¢ na obowigzek pracodawcy w zakresie
przeciwdzialania zachowaniom niepozadanym wytacznie narzedziami prewencji
antymobbingowe;j i antydyskryminacyjnej, dlatego ze, po pierwsze nauka prawa jedynie
w ograniczonym stopniu sformulowata samodzielne postulaty wobec konkretyzacji
obowiazkéw pracodawcoOw w tej dziedzinie. Po drugie, dorobek innych dyscyplin,
takich jak psychologii, socjologii oraz nauk o zarzadzaniu nie doczekat si¢ petlnej oceny
prawnej i adaptacji zgltaszanych tam postulatow w formie wnioskow de lege lata oraz
de lege ferenda. Wnioski te wskazuja na koniecznos$¢ szerokiego dziatania na poziomie
zaktadu pracy przy rozwigzywaniu konfliktéw, prawidlowej komunikacji czy
poszanowania roznorodnosci.

Temat pracy oddaje prze§wiadczenie, ze istnieje naukowa 1 spoteczna potrzeba
prowadzenia badan nad istotg godno$ci pracowniczej w powigzaniu z czynnikami, ktore
w srodowisku pracy stanowig dla niej zagrozenie (zachowania niepozadane). Wiaze si¢
to jednoczesnie ze zdefiniowaniem wlasciwych dziatan pracodawcéw, ktore z racji
sprawowania roli organizatora pracy winni sa oni obowigzani podejmowac.

Zagadnienia bedace przedmiotem analizy rozprawy koncentrujg si¢ na ocenie
konieczno$ci budowania przez pracodawcow procedur, monitorowania warunkow
pracy, regularnego szkolenia pracownikdéw. Przedmiotem badan sg takze sposoby
reagowania na nieprawidtowosci, takie jak powotywanie specjalnych komisji dla
zgloszen pracownikéw, ochrona sygnalistow czy korzystanie z ekspertow zewnetrznych
przez pracodawcow. Waznym obszarem badan jest okreslenie narzedzi wsparcia dla
pracownikoéw dotknietych naruszeniami ich godnosci. Chodzi tu, w szczegdlnosci
o wsparcie psychologiczne i prawne. Rozprawa obejmuje takze refleksje nad
propozycjami definicji prawnych: zaréwno godnos$ci pracowniczej, jak i nowymi
definicjami mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego. Postulaty zmian
w prawie zamyka propozycja sprecyzowania obowigzkow pracodawcéw zwigzanych
z ustaleniem zasad prewencji zachowan niepozadanych w miejscu pracy, co wienczy

cele i zadania dysertacji.



I1. Cele rozprawy doktorskiej

Praca stawia sobie cztery cele badawcze. Po pierwsze jest to zdefiniowanie
godno$ci pracowniczej. Mamy bowiem do czynienia z sytuacja, w ktorej przyjety
w 1996 roku przepis art. 11! k.p. odwoluje sie¢ do godnosci jako dobra osobistego
pracownika w sposob, ktory nie precyzuje ani istoty tego pojecia, ani jego charakteru
prawnego. Sam problem jest oczywiscie starszy, pomimo ze uchwalony w 1974 roku
Kodeks pracy nie przewidywal odrgbnej ochrony dobr osobistych pracownika,
to wlasciwe zastosowanie miaty wowczas przepisy art. 23 1 24 Kodeksu cywilnego.
W odniesieniu do znowelizowanego Kodeksu pracy judykatura, najczesciej nie wdajac
si¢ w rozwazania o charakterze tego dobra osobistego, w kategoriach opisowych
zaadaptowata na potrzebe wykladni wczesniejsza o 30 lat (wzgledem nowelizacji
kodeksu) propozycje J. Joniczyka z 1965 roku i1 powiela ja w licznych orzeczeniach.
Wydaje si¢, ze pojecie godnosci pracowniczej wymaga jednak wyjasnienia oraz
rozwinigcia. Propozycja J. Jonczyka nie moze by¢ bowiem uznana za kompletne
zdefiniowanie tego zagadnienia, ktdére jest szerokie, wielowymiarowe oraz powinno
stanowi¢ odpowiedz na dynamicznie zmieniajaca si¢ organizacj¢ oraz uwarunkowania
pracy, przyjmujacej nowe formy, w szczegdlnosci te pojawiajace si¢ wraz z postgpem
technologicznym. Takze identyfikacja nowych probleméw w relacjach pracowniczych,
wyodrebnienie deliktow prawa pracy, wymaga uwzglednienia tych okolicznosci przy
postrzeganiu zagadnienia godnosci pracownicze;.

Kolejnym zagadnieniem badawczym jest ocena, czy obecna definicja deliktow
prawa pracy, mobbingu oraz dyskryminacji spetnia swoja funkcje, czy prawidlowo
nazywa zjawiska spoteczne, ktérym jest poswiecona (prawo w tym wzgledzie pelni
funkcje stuzebng wobec nauk spotecznych i ich wnioskdéw, w szczeg6lnosci co do
organizacji pracy i relacji mig¢dzyludzkich zachodzacych w $rodowisku pracy).
Refleksja ta jest potrzebna, bo pomimo wyktadni przepisow dokonywanej przez
judykature¢ przedmiotowe definicje prawne nadal budza watpliwosci w doktrynie.
Wydaje sie, ze nie s3 takze w pelni zrozumiale dla ich adresatow

w obszarze prawa pracy — czyli pracownikow i pracodawcow.



Podkreslenia wymaga rowniez, ze niniejsza dysertacja odwotuje sie do
doswiadczen innych krajow w takim tylko zakresie, w jakim jest to uzyteczne dla
rozwazan na temat krajowych sposobow ochrony godno$ci pracowniczej.
Komparatystyka w niniejszej rozprawie pelni jedynie funkcje ilustracji ukazujace;
dos$wiadczenia innych ustawodawstw, co stanowi cze$¢ rozwazan o istocie oraz
sposobach zabezpieczenia pracownikow przed przemocg oraz prewencji naruszen ich
zycia lub zdrowia w miejscu pracy. Celem dysertacji nie jest tez analiza
migdzynarodowych i europejskich zrodet regulacji problematyki dyskryminacyjnej
i mobbingowej (ten ostatni problem nie posiada zresztg uniwersalnej, prawnej definicji
w aktach o charakterze ponadnarodowym). Z jednej strony zagadnienia te s3
szczegbdtowo opisane w literaturze, a z drugiej geneza krajowych uregulowan prawnych
iich szczegotowe osadzenie w dorobku europejskim i migdzynarodowym nie jest celem
rozprawy.

Trzecim celem badawczym jest sklasyfikowanie — najszerzej, jak to mozliwe
— form naruszania godno$ci pracowniczej oraz takich stanow, ktére moga do tego
prowadzi¢. Chodzi o wypetnienie luki pomiedzy stypizowanymi naruszeniami prawa
pracy takimi jak: naruszanie dobr osobistych, mobbing czy tez rézne formy
dyskryminacji, a stanami, w ktorych nie ziszczaja si¢ przestanki definicji prawnych
wskazanych wyzej zjawisk, ale z dwoch powoddéw zdarzenia te wymagaja
zainteresowania pracodawcy. Po pierwsze dlatego, ze sa niewlasciwe, nie shuza
zaktadowi pracy ani pracownikowi lub pracownikom, a po drugie dlatego, ze jezeli beda
tlity si¢ nierozwigzane, mogg ewoluowac do stypizowanych form naruszenia godnosci
pracowniczej oraz innych dobr osobistych pracownikéw. Nalezy zwroci¢ uwage,
iz w ostatnich latach pojawity si¢ nowe publikacje, ktore prezentowaly szersze nizli
tylko prawnicze spojrzenie na problem mobbingu poprzez uwzglednianie w nich takze
perspektywy psychologicznej i spoleczne;.

Zainteresowanie doktryny innego rodzaju zachowaniami, ktére sg naganne lub
wrecz patologiczne, dla ktorych proponuje si¢ w rozprawie przyjecie wspolnej nazwy
,»zachowan niepozadanych”, nadal jest niewielkie. Niniejsza praca postawita sobie za

cel t¢ luke wypetnic.



Czwarty cel badawczy to analiza i okre$lenie dziatan, ktére pracodawcy powinni
podejmowa¢ w ramach prewencji zachowan niepozadanych, zaréwno w swojej
niestypizowanej formie, jak i tej, ktora przyjmuje posta¢ deliktow prawa pracy.
Szczegdlna uwaga nalezna jest w tym zakresie podzialowi na oczekiwane praktyki
zabezpieczajace pracownikow przed wystepowaniem zachowan niepozadanych, co
najscislej odpowiada pojeciu prewencji, a takze obszarowi wlasciwej reakcji na

ujawnione nieprawidlowosci.

I11. Przyje¢te metody badawcze

Analiza zagadnien objetych tematem dysertacji dokonana zostata gléwnie
w oparciu o metode dogmatyczno-prawng. Szczegotowej analizie poddano normy prawa
polskiego, potaczone niekiedy z przegladem regulacji z innych krajéw. Powyzsze
uzupetnia metoda historyczno-prawna, ktora postuzyta do analizy ksztaltowania sie¢
podmiotowosci pracowniczej, jako elementu sktadajacego si¢ na ochrong godnosci 0osob
pracujacych. W tym zakresie przesledzono historyczny rozwoj prawa, zardwno w okresie
przed S$cistym wyodrgbnieniem si¢ dyscypliny prawa pracy, jak i wobec polskich
doswiadczen w tym zakresie od okresu migdzywojennego do dzisiaj. W toku prac nad
rozprawa stosowano takze szeroko metode aksjologiczng, dla analizy przedmiotu
postulowanej ochrony prawnej, uwzgledniajac w szczegodlnosci ,relacje wiladzy”
w zaktadzie pracy oraz prawa i obowigzki stron w toku wykonywania pracy dobrowolnie
podporzadkowanej. W pracy postluzono si¢ takze analizg interdyscyplinarng dla
poréwnania perspektyw nauk prawnych i spolecznych, w szczegdlnosci psychologii.
Szczegolnie ta ostatnia metoda ma duze znaczenie dla wypracowania prawidtowych
wnioskow de lege lata i de lege ferenda w $wietle podkreslanej wielokrotnie stuzebnej

roli prawa wzgledem dorobku innych dyscyplin w tym obszarze.



IV. Struktura rozprawy doktorskiej

Praca zostata podzielona na cztery rozdziaty, wstep i zakonczenie.

W pierwszym rozdziale omowiona zostata systematyka stosunku pracy ze
szczegdlnym uwzglednieniem instytucji podporzadkowania pracowniczego i jego
granic, jako wstepu do rozwazan o zakresie i istocie wolnosci pracownika w pracy,
ktorej jednym z przejawdw jest poszanowanie godno$ci pracowniczej. Nastepnie
przedstawiono dotychczasowe koncepcje godnosci pracowniczej i zaprezentowano
szeroka, szescioelementowa propozycje¢ zdefiniowania tego dobra osobistego wraz
z wlasciwymi postulatami de lege ferenda w tym zakresie. Poprzedzaja to rozwazania
terminologiczne dotyczace istoty dobr osobistych, a takze doktrynalnego i jurydycznego
rozumienia godnosci in genere.

W drugim rozdziale zaprezentowano koncepcj¢ zachowan niepozadanych jako
szerokiej formy =zachowan, dotykajacych w szczegdlno$ci godnosci osobiste;j.
Przedstawiono typologi¢ tych dziatan i ich zrédta oraz szeroko wykorzystano w tym
zakresie dorobek nauk spolecznych. Rozdziat wienczy osadzenie w grupie zachowan
niepozadanych stypizowanych deliktow prawa w formie naruszenia dobr osobistych,
dyskryminacji i mobbingu oraz postulatéw de lege ferenda w zakresie modyfikacji ich
zdefiniowania.

Trzeci rozdzial obejmuje zasady prewencji pierwotnej wobec zachowan
niepozadanych, w tym szczegdtowe dziatania, ktére powinni podejmowac pracodawcy
wzgledem mozliwych przysztych zdarzen w zaktadzie pracy. Rozdzial obejmuje szereg
postulatow de lege lata zwigzanych z istniejagcymi obowigzkami poszanowania
godno$ci pracowniczej, przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji, ochrony
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz formuluje postulaty de lege ferenda wobec
konkretyzacji istniejacych obowiazkéw w Kodeksie pracy.

Czwarty rozdziat dotyczy prewencji wtornej i1 trzeciorzedowej zachowan
niepozadanych — traktuje je facznie, jako reagowanie na ich wystgpienie. Stanowi to
logiczny podzial na dziatania, ktére pracodawca powinien podejmowaé przed
zaistnieniem problemow w srodowisku pracy (omdwione we wczesniejszym rozdziale),

oraz te, ktory konieczne s3 z uwagi na zgloszenie lub dostrzezenie tego zjawiska.



Rozdziat traktuje szczegdtowo o polubownych sposobach rozwigzywania sytuacji
trudnych oraz dzialalnosci ciat powotanych przez pracodawcéw do badania
1 rozstrzygania zgloszen. Oméwione zostaly w tym miejscu takze nastgpcze dziatania
skierowane do 0sob poddanych zachowaniom niepozagdanym oraz wobec ich sprawcow.
Rozwazania obejmuja postulaty de lege lata oraz rekomendacje prawidtowej metodyki
dziatan podejmowanych przez pracodawcéw w tym zakresie.

W uwagach koncowych zaprezentowano podsumowanie wnioskow
wyplywajacych z analizy poszczegolnych probleméw badawczych koncentrujacych sie
na ustaleniu ram urzeczywistnienia godno$ci pracowniczej, ktore zostaty ujete w pracy
oraz dokonano oceny wypetnienia zalozen pracy. Podsumowano w tym miejscu takze

najwazniejsze postulaty de lege ferenda.

V. Whnioski

Wsrod  najwazniejszych  wnioskow  rozprawy przyjeto, ze jednym
z podstawowych elementow, majacych istotny wptyw na kwestie urzeczywistnienia
ochrony godnos$ci pracowniczej jest zagadnienie kolizji uprawnien kierowniczych
pracodawcy i wolno$ci pracowniczych.

Wiladztwo pracodawcy nad pracownikiem musi mie¢ swoje $cisle okreslone
granice. Ustawodawca, ujmujac je we wlasciwe i proporcjonalne ramy prawne, winien
zapewni¢ jego adekwatno$¢ wzgledem celéw i potrzeb zaktadu pracy, ktére mozna
uzna¢ za sluszne i uzasadnione. Zakres kierownictwa pracodawcy wyznacza¢ powinna
zasada limitacji i proporcjonalnosci wzgledem takich tylko narzedzi, ktére zapewnia
1 urzeczywistnig ochron¢ elementarnych warto$ci ludzkich — wolnosci i godnosci
cztowieka. Godno$¢ pracownicza stanowi konkretyzacj¢ godnosci uniwersalnej, ktora
ziszcza si¢ w zatrudnieniu przez objecie ochrong aktywnosci zawodowej czlowieka.
Jest ona nienaruszalna i niezbywalna. Pracodawca jako organizator pracy, ma za
zadanie tak urzadzi¢ srodowisko pracy, zeby szacunek dla godno$ci pracownika byt
zabezpieczony, a warto$¢ ta byta urzeczywistniona.

Prawidtowa organizacja pracy nie powinna przeciwstawia¢ sobie lub tagodzi¢



kolizje wartosci, jakimi sg stosowanie funkcji nadzorczych pracodawcy oraz
poszanowanie godno$ci pracowniczej. Jest to zard6wno reguta prawa pracy oparta na
jego zasadach wyrazonych w Kodeksie pracy, jak i oczekiwanie wzgledem korzystania
z tych konkretnych przepiséw i instytucji w praktyce zakladowej. Podporzadkowanie
pracownika jest ograniczone szeregiem konkretnych instytucji gwarancyjnych
zwigzanych z zakazem arbitralnego traktowania, organizowania pracy w sposob
zapewniajacy wykorzystywanie kompetencji i uzdolnien pracownika. Pomimo
podporzadkowania pracownika dyrektywom pracodawcy, niezaleznie od tego, czy
kierownictwo pracodawcy wykonywane jest w sposob $cisty, czy z pozostawieniem
pracownikowi szerokiej swobody w zakresie doboru form, narzgdzi oraz stylu pracy,
wladza, w ktéra pracodawca jest wyposazony, moze stanowi¢ potencjalne zagrozenie
dla uznanych wolnosci pracowniczych, w tym w szczegdlnosci godnos$ci. Zagrozenie
to moze plyna¢ takze od podmiotéw innych niz pracodawca, w szczegdlnosci od
innych pracownikéw zatrudnionych w tym samym zakladzie pracy. Zjawiska
przemocowe miewaja bowiem charakter poziomy i zdarzajg si¢ pomiedzy podmiotami
o jednakowej lub zblizonej pozycji w strukturze zaktadu pracy. Pracodawca jako
organizator pracy, obowigzany jest jednak podejmowaé $rodki zaradcze w stosunku
do wszelkich naruszen prawa majacych miejsce lub mogacych wystepowac
w §rodowisku pracy, nie tylko tych, ktore dzieja si¢ z jego strony lub w jego imieniu
z udziatem oséb zarzadzajacych pracownikami.

Aby ochrona godnosci jako jedynego nazwanego dobra osobistego
pracownikéw w Kodeksie pracy, mogla by¢ rzeczywista, warto$¢ ta powinna zostaé
zdefiniowana i skonkretyzowana. Jak =zostalo to przedstawione w pracy
w rozwazaniach doktrynalnych i jurydycznych, dominuje w tym zakresie odnoszenie
si¢ do dawnej koncepcji J. Jonczyka, wedhug ktorej godnos$¢ tworzy poczucie wlasnej
wartosci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu
zdolnosci, umiejetnosci 1 wkiadu pracy pracownika przez jego przetozonych.

W pracy zaprezentowano koncepcj¢ szerszego i kompleksowego zdefiniowania
tej wartosci. Przedstawiono propozycje definicji uznajaca za godnos¢ pracownicza:
prawo do wlasciwej oceny wktadu pracy, kwalifikacji, umiejetnosci i zaangazowania,

prawo do rownych warunkow zatrudnienia wzgledem os6b w pordwnywalnej sytuacji,



prawo do godziwych warunkoéw pracy, prawo do wspolzarzadzania zaktadem pracy,
prawo do krytyki, prawo do zapewnienia minimalizacji ryzyk zwigzanych z praca,
naruszenia zdrowia lub zycia — prawo do poczucia osobistego bezpieczenstwa w pracy.
Pierwszy z przedstawionych elementéw odpowiada propozycji J. Joniczyka, a pigé
pozostalych uzupehia ja o zagadnienia, ktére w duzej mierze nie byly obecne ani
w doktrynie, ani w judykaturze, gdy podjeto pierwsza probe nazwania godnosci
pracowniczej. Tak zdefiniowana godno$¢ pracownicza poprzez jej sformutowanie
w proponowanym art. 11! § 2 k.p. bedzie stanowita warto$¢ informacyjng dla stron
stosunku pracy oraz wskazoéwke dla judykatury w sprawach zwigzanych z jej
zabezpieczeniem lub ochrong przed bezprawng w nig ingerencja. Praktyka zycia
spotecznego wskazuje bowiem, ze moze to nastapi¢ w rozny sposob, zarowno poprzez
celowe i ztosliwe dzialania, jak i poprzez nieprawidlowg organizacje pracy, naduzycie
uprawnien kontrolnych i dyrektywnych. Same nowoczesne §rodki techniki zwigzane
z wykonywaniem pracy moga narusza¢ godno$¢ pracownikow woéwczas, gdy sa
nieadekwatne lub ingeruja w przestrzen osobistg pracownika.

Dla sklasyfikowania form naruszania godno$ci pracowniczej, W pracy
przedstawiono koncepcje zachowan niepozadanych jako szeroki zbior zdarzen, ktore
zawieraja w sobie niestypizowane i stypizowane naruszenia prawa pracy (naruszenie
dobr osobistych, mobbing oraz wszystkie formy dyskryminacji, w czym zawiera si¢
takze molestowanie i jego szczegdlna forma — molestowanie seksualne). Pierwsze
z tych niestypizowanych naruszen mogg przyjmowaé form¢ drobng, czasem bedac
mikrokonfliktami lub bledami organizacyjnymi, wobec ktorych doszukiwanie sig¢
naruszania art. 23 k.c. w zw. z art. 300 k.p., art. 183 k.p. i art. 94° § 2 k.p. byloby
nieadekwatne i przesadzone. Niemniej jednak istnieje zarowno prawna, jak i spoleczna
potrzeba zbadania tego zagadnienia, chociazby z tego powodu, ze wprowadzenie do
polskiego porzadku prawnego pojecia mobbingu i1 dyskryminacji wywotato
konieczno$¢ oceny, czy okreslone stany faktycznie wypelniaja dyspozycje tych
przepiséw. W wielu przypadkach nalezato udzieli¢ odpowiedzi negatywnej. Dotyczy
to szczegdlnie mobbingu, ktorego definicja jest obecnie szeroka, zlozona i trudna
W interpretacji.

Podobnie rzecz ma si¢ z dyskryminacjg, ktora dostarcza wyzwan zaréwno
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w zakresie oceny, kiedy dochodzi do uzasadnionej, a kiedy do nieuzasadnionej
dyferencjacji w zakresie zarowno kadrowym (nawigzanie i rozwigzanie stosunku
pracy, warunki pracy, dostep do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, dostgp do awansu zawodowego), jak irelacyjnym (molestowanie,
molestowanie seksualne) o cechy prawnie chronione. Niepewnosci te prowadzily do
zmian w postrzeganiu dyskryminacji zarowno przez przedstawicieli doktryny, jak
i przez Sad Najwyzszy (np. w zakresie rozwigzywania umOw o prace¢ w razie
osiggnigcia wieku emerytalnego). Z kolei watpliwosci w zakresie definicji
molestowania i molestowania seksualnego doprowadzity juz uprzednio ustawodawce
do korekty przepisow w tym zakresie i aby wzmocni¢ ochrong przed kazdym tego
rodzaju zachowaniem, wprowadzono regulacje, iz nie tylko sprzeciw osoby nim
dotknietej, ale nawet obiektywnie niedozwolone zachowanie wypetnia dyspozycje
tych norm.

Szczegodlnie w zakresie mobbingu spoteczne rozumienie tych poje¢ wyraznie
nie koresponduje z przepisami prawa. By¢ moze nalezatoby uzna¢, ze chodzi nawet
nie o spoteczne rozumienie przepisow, ale o spoleczng potrzebe uzyskania ochrony
przed niewlasciwym traktowaniem, ktére chociaz nie okazuje si¢ ostatecznie
mobbingiem lub dyskryminacjg (z racji konkretnych i waskich definicji), generalnie
nie powinno mie¢ miejsca w relacjach pracowniczych. Wydaje sig, ze potrzeba ta rodzi
dzisiaj wyrazny problem, ktorego odzwierciedleniem sg statystyki rozstrzygnig¢ spraw
mobbingowych przed sadami pracy, gdzie tylko nieco ponad 5 proc. pracownikow
uzyskuje ochrong prawng przewidziang tymi przepisami.

Niezaleznie od tego, czy przyjmie si¢, ze definicja mobbingu jest traktowana
przez sady mnazbyt sztywno (rezerwowanie tego pojecia dla najbardziej
wyeskalowanych form nekania i zastraszania), czy tez pojecie to jest naduzywane
w $wietle jego prawnych definicji, istnieje szeroki obszar zdarzen w miejscu pracy,
takze incydentalnych, ktore wymagaja refleksji jako znajdujace si¢ w swoistej luce
prawnej. Proba wypehienia jej pojeciem mobbingu, nie bez racji, zostata przez
judykature odrzucona. Pojecie to jest bowiem uzyteczne dla opisu dlugotrwatego
procesu atakow o duzym nasileniu.

Jak wykazata poprowadzona w rozprawie analiza, sam mobbing ma charakter
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dynamiczny i najczesciej jest nastepstwem drobnych przypadkéw, uktadajacych sig
w cigg wcezesniejszych incydentow. Mobbing nie jest wiec odrebnym zjawiskiem
spotecznym ani nawet prawnym, a jedynie formag kwalifikacji procesu naruszania
godnosci pracowniczej. To, ze mobbing jest stypizowang forma naruszania godnosci
pracowniczej, nie oznacza wigc ze jest on zjawiskiem odrgbnym, samoistnym, bo
W rzeczywistosci stanowi szczego6lng forme naruszania dobr osobistych pracownika
poprzez opisane w rozprawie formy atakow, ktorych typologia jest wspodlna dla
wszystkich zachowan niepozadanych.

Jezeli godno$¢ pracownika ma by¢ chroniona i urzeczywistniana na terenie
zaktadu pracy, to nalezy podejmowac takie starania, w ktorych nie dojdzie do
zjawisk dlugotrwalego iuporczywego naruszania praw pracowniczych. Jezeli
u pracodawcy obowigzywacé bedzie taka kultura organizacyjna, ze przedmiotem
interwencji beda juz nawet drobne uchybienia wlasciwym normom traktowania,
a konflikty beda rozwigzywane, niepozadane zachowania trudniej i rzadziej bgda
przechodzi¢ do takiej fazy, w ktoérej bedzie mozna nazywac je juz ngkaniem lub
zastraszaniem.

Dlatego instrumenty badania i definiowania mobbingu moga by¢ przydatne do
opisywania zdarzen, ktére mobbingiem jeszcze nie sg lub nawet nim nie bedg ze
wzgledu na drobny, okresowy lub incydentalny ich charakter. Nie budzi watpliwosci,
Ze przemoc w miejscu pracy jest pojeciem szerszym niz kodeksowe, stypizowane
przejawy ngkania, szczegllnie ze zjawisko przemocy nawet przy uwzglednieniu
konkretnego kontekstu kulturowego ma charakter geograficznie powszechny
i uniwersalny, w tym takze sensie, ze wystgpuje niezaleznie od ustawodawstwa prawa
pracy. Dostarcza ono zreszta w r6znych krajach odmiennych odpowiedzi prawnych na
pytanie, jak ogranicza¢ i redukowac patologiczne zachowania w §rodowisku pracy.

Dorobek nauk spoltecznych w tym zakresie (prawo bowiem stanowi tu przede
wszystkim role stuzebng dla wykorzystania wnioskow w szczego6lnosci psychologii,
socjologii, nauk o zarzadzaniu i medycyny do zapewnienia bezpieczenstwa i higieny
W miejscu pracy) pozwala na sformutowanie katalogu zachowan, ktérych wystapienie
w $rodowisku pracy mozna uzna¢ za niepozadane (zachowania niepozadane).

Naruszaja one zaréwno bezposrednio dobra pracownika zwigzane z obszarem
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osobistym i zawodowym, jak i dobro zaktadu pracy, rozumiane jako dobro wspolnoty
pracy, w ktorej nie mozna zgodzi¢ si¢ na wystgpowanie bledow lub wrecz zjawisk
patologicznych oddziatujacych negatywnie zarowno na poszczeg6dlnych czionkow tej
wspolnoty, jak i na nig samg jako catos¢.

Zachowania niepozadane w przedstawionym w rozprawie znaczeniu naruszajg
takze uzasadnione interesy pracodawcy w ten sposob, ze wptywaja negatywnie na
proces pracy i jego efekty. Przynosza dezintegracj¢ zespotu, sprzyjaja ksztattowaniu
si¢ partykularnych interesow, w ktorych gore, z racji stosowania niekiedy sity, moga
bra¢ te, z ktorymi pracodawca si¢ nie identyfikuje. Wreszcie zachowania niepozadane,
niebedace nawet mobbingiem czy tez innym deliktem prawa pracy, wplywaja na
absencje pracownicze, co powoduje po stronie pracodawcy koszty zwigzane
z konieczno$ciag wyptaty wynagrodzenia chorobowego, ale przede wszystkim
niemoznos$¢ korzystania z pracy pracownika, jego uzdolnien i wktadu w dzialalno$¢
zaktadu pracy. Ostatecznie zachowania niepozadane moga prowadzi¢ do rezygnacji
pracownikdéw z zatrudnienia, przy czym problemy, z ktérymi stykajg si¢ oni w pracy,
nie muszg by¢ bardzo uporczywe.

Typologia negatywnych skutkow zachowan niepozadanych jest wigc tozsama
z tymi, ktore wystepuja przy mobbingu, z tg tylko r6znica, ze w tym drugim przypadku
ich wystepowanie jest donioslejsze i dalej idace. Jest to zreszta zrozumiate, skoro
mobbing nie jest osobnym bytem w kategoriach faktycznych, a jedynie wyeskalowang
forma konfliktu, w ktorym jedna ze stron wciela si¢ w role sprawcy, a druga — ofiary.
Okreslenia ,,sprawca” i ,,0fiara” sg3 w tym miejscu uzywane w nieco obrazowej formie,
chodzi bowiem o podkreslenie, ze jest to relacja ngkania, w ktorym mozna wyraznie
rozrozni¢ ngkajacego od ngkanego, nawet jesli ten drugi przejawia agresywne
zachowania obronne, omowione w tresci rozprawy.

W efekcie powyzszej analizy w rozprawie przedstawiono propozycje
postrzegania zachowan niepozadanych jako niedopuszczalnego oddzialywania na
status zawodowy i kwalifikacje, efekty pracy, pozycje w zespole, komunikacje, sfere
osobistg 1 zdrowie. Podzial ten odpowiada typologii zdarzen majacych miejsce
w srodowisku pracy, ktore objete sa celami badawczymi rozprawy. W pracy proponuje

si¢ jego uwzglednienie jako sktadowa obowigzku przeciwdziatania zachowaniom
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niepozadanym przez pracodawce w art. 94 pkt 3) k.p. Jednym z postulatow rozprawy
jest uzupehienie art. 104! k.p. o przepis § 3, w ktorym sprecyzowano obowigzki
pracodawcy w zakresie ustalenia w regulaminie pracy zasad prewencji wobec
zachowan niepozadanych. Dla pracodawcow, ktorzy nie s3 zobowigzani do ustalenia
regulaminu pracy, zaproponowano uj¢cie powyzszej materii w obwieszczeniu na
zasadzie zaproponowanej jako przepis art. 104! § 4 k.p.

Zagadnienie badawcze polegajace na ocenie, czy obecna definicja deliktow
prawa pracy, mobbingu oraz dyskryminacji spelnia swoja funkcje, zostalo
przeanalizowane w oparciu o przekonanie, ze mobbing, a obok niego molestowanie
i molestowanie seksualne nie sg bytami osobnymi od zachowan niepozadanych
w powyzszym rozumieniu. Nalezy postrzegac je jako ich sklasyfikowang forme, ktéra
stanowi zdefiniowane pojecie prawne, przed ktérym zapewnia si¢, niezaleznie od
obecnych niedostatkow w tym zakresie, ochron¢ materialng 1 procesowa.
Skomplikowana definicja mobbingu wymaga uproszczenia. W tym celu
zaproponowano, aby za mobbing uzna¢ zachowanie polegajace na uporczywym
ngkaniu pracownika. W istocie takie brzmienie definicji ma za cel nie zmiane¢ sensu
mobbingu, ale podkreslenie jego istoty. Inne cechy mobbingu, czg¢$ciowo przeniesione
z obecnego brzmienia definicji oraz z dorobku judykatury, proponuje si¢ w nowej
tre$ci poszerzonego rt.. 94° k.p. W rozprawie przedstawiono takze definicje mobbingu
uzupelniong o stwierdzenie, ze zachowania te moga pochodzi¢ od pracodawcy badz
innej osoby, z ktérg pracownik styka si¢ w miejscu pracy, niezaleznie od faktu lub
braku jej zatrudnienia w zaktadzie pracy. To wazna zmiana, dlatego ze — jak wskazuje
dorobek nauk spotecznych, ale i praktyka — wyrdzniamy mobbing zaréwno pionowy,
majacy miejsce najczesciej ze strony przelozonych w stosunku do podwiladnych, jak
1 mobbing poziomy, ktéry ma miejsce ze strony osob usytuowanych na tym samym
poziomie w hierarchii zaktadu pracy. Zdarza si¢, ze sprawcg mobbingu sg koledzy lub
kolezanki zatrudnieni na podobnych stanowiskach. Mobbing moze mie¢ charakter
indywidualny i zbiorowy (zaréwno po stronie ofiar, jak i sprawcéw). Proponowana
nowelizacja definicji ustawowej w tym zakresie jednoznacznie powyzsze przesadza.
Ma to w lepszy sposéb niz obecnie zapewni¢ tozsamo$¢ przepisow prawa wzgledem

istoty tego zjawiska spotecznego. Proponowana, nowa definicja mobbingu podkresla
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nadto, ze dla uznania okreslonego zachowania za mobbing nie jest istotna osoba
samego sprawcy, ale przedmiot oddziatywania na pracownika oraz jego zwigzek
z wykonywaniem pracy. Podobnie, przenoszac ten poglad z dorobku judykatury,
uzupetiono definicj¢ mobbingu o stwierdzenie, ze moga by¢ za niego uznane réwniez
zachowania nieumyslne, w ktorych pracownik byt odbiorca, a takze zachowania, ktére
nie osiggnety skutku w postaci ktorejkolwiek z form ngkania, mimo ze pracownik byt
obiektem takiego oddziatywania.

W rozprawie zaproponowano takze podniesienie dolnej granicy odszkodowania
naleznego pracownikowi w zwigzku z ustaleniem, iz zostal on dotkniety mobbingiem.
Brak zroznicowania sytuacji osoby, ktéra doswiadcza zachowan niepozadanych
jednorazowych (jak moze mie¢ to miejsce w przypadku molestowania i molestowania
seksualnego) i1 kogos$, kto poddany jest dziataniu dlugotrwatemu, stanowigcemu
obcigzajacy 1 bolesny proces, jest nieprawidlowy. W przypadku mobbingu
odszkodowanie powinno by¢ nie nizsze niz sze$ciokrotno$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace, aby stanowito realng kompensacj¢ dla osoby nim dotknigtej
oraz wypehiato funkcje odstreczajagce wobec sprawcoéw. Chociaz zaznaczono
wczesniej, ze rozprawa, co do zasady, nie dotyczy roszczen pracownikéw zwigzanych
z zachowaniami niepozadanymi, dla kompletno$ci propozycji nowego zdefiniowania
mobbingu w art. 94° k.p. ta jedna zmiana zostata w niej zaproponowana.

Zmiany proponowane s3 takze wzgledem molestowania i molestowania
seksualnego. Wobec pierwszego z tych delikatow zasadne bylo wskazanie
w art. 183 § 5 pkt 2) k.p., ze na zachowanie to mogg sklada¢ sie fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy, co obecne jest juz dzisiaj w definicji molestowania
seksualnego. W stosunku do obydwu tych zjawisk proponuje si¢ doprecyzowanie,
w jaki sposob rozumie¢ nalezy pojecie zachowania niepozadanego w kontekscie tego
przepisu, wskazujac, ze jest ono takim, gdy jego odbiorca nie wyrazil na nie uprzednio
zgody, ma miejsce pomimo sprzeciwu wyrazonego werbalnie, postawg bierng, gestem
badz w inny sposob, jest ono obiektywnie upokarzajace lub o$Smieszajace, wigze si¢
z grozba o charakterze osobistym lub zwigzang z zatrudnieniem badz jego warunkami.
Uzupeknienie dotychczasowej regulacji o proponowany art. 183 § 6! k.p. powinno

stanowi¢ wskazowke dla nieprzekraczania nalezytych granic w relacjach
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z pracownikami oraz przyczyni¢ si¢ do lepszego diagnozowania zachowan z obszaru
molestowania i molestowania seksualnego.

W zakresie analizy i1 okre$lenia dziatan, ktore pracodawcy powinni podejmowac
w ramach prewencji zachowan niepozadanych zaproponowano w rozprawie, aby
dziatania w zakresie przeciwdzialania zachowaniom niepozadanym postrzegac
w trzech kategoriach. Po pierwsze wszystkich tych aktywnosci, ktére pracodawca
powinien podejmowaé w celu niedopuszczenia do zaistnienia niewlasciwych relacji
i niedopuszczalnego traktowania w zakladzie pracy (prewencja pierwotna). Nalezy
przyjacé, ze jest to najwazniejszy obszar jego obowigzkow w zakresie aktywnych
dziatan wypehiajacych obowigzek poszanowania godnosci pracowniczej. W tej
formie prewencji najpelniej ziszcza si¢ istota przeciwdziatania, a wigc
niedopuszczania, unikania, zabezpieczenia przed wystgpieniem okreslonego ryzyka.
Po drugie konieczne jest, aby pracodawcy reagowali na dostrzezone (samodzielnie)
lub zgtoszone (przez kogokolwiek) zachowania niepozadane. Zdecydowana i szybka
reakcja na powzieta wiedze o problemach w zespotach ludzkich lub nawet ich
podejrzenia (prewencja wtorna) daje szanse uniknigcia eskalacji tych zjawisk i stanowi
wyrazny sygnal dla zalogi, iz deklaracje o braku tolerancji dla niewlasciwego
traktowania ziszczajg si¢ w praktyce dziatania pracodawcy. Prewencja trzeciorzgdowa
obejmuje  natomiast dzialania naprawcze 1 monitorujace, skierowane
do poszczegdlnych pracownikdw (najczesciej osob dotknietych zachowaniami
niepozadanymi oraz ich sprawcami) lub catych zespotow pracowniczych. Dla
czytelno$ci zagadnienia te oméwiono z podziatem, oddajacym strukturg rozprawy,
w ktorej osobno przedstawiono reguly prewencji pierwotnej, a odrebnie dziatania
pracodawcy w obszarze reagowania, dziatan naprawczych oraz monitorowania
przedstawiono wspolnie.

Do powyzszego modelu zaproponowano w pracy szereg konkretnych narzedzi,
dla ulatwienia ich stosowania w dwoch grupach, zwigzanych z sytuacja, w ktoérej nie
doszlo jeszcze do zachowan niepozadanych, a wigc tym, co najpetniej odpowiada
regutom prewencji pierwotnej. W tym zakresie, zgodnie z utrwalonymi w doktrynie
pogladami, zaproponowano szereg form dziatalnosci szkoleniowej pracownikow.

W pracy zwrocono uwage na konkretne zagadnienia zwigzane z programem, forma
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zaje¢ 1 doborem kadry szkoleniowej. Poruszono zagadnienie wielko$ci grup,
czestotliwosci powtarzania tych szkolen oraz dopuszczalnosci stosowania metod
e-learningowych w tym zakresie. Podkre§lono konieczno$¢ traktowania szkolen jako
obowigzkowych, a nie fakultatywnych. Zwrocono takze uwage na zagadnienie
wewnatrzzakladowych instytucji w postaci rzecznikow réwnego traktowania oraz
0sOb zaufania. Przeanalizowano ich kompetencje w wybranych zaktadach pracy oraz
sformutowano wnioski co do pozadanego ksztattu tych instytucji. Szczegdlng uwage
poswigcono analizie ryzyka wystgpienia zachowan niepozadanych, adaptujac do tego
celu narzg¢dzia znane z ochrony przed zagrozeniami zwigzanymi z bezpieczenstwem
i higieng pracy. Sformulowano rekomendacj¢ stosowania kart oceny ryzyka
zawodowego, ktore uwzglednia¢ maja zachowania niepozadane, w tym ich
stypizowane formy, jak mobbing i dyskryminacja.

W zakresie reagowania, dzialan naprawczych i monitorujacych podkreslono
znaczenie nieformalnych sposobdéw rozstrzygania konfliktow w zespotach oraz
zgloszen pracownikéw. Zwrocono uwage na warto§¢ mediacji oraz mozliwo$¢
zaadaptowania jej do spraw zwigzanych z dziataniami niepozadanymi. Szeroko
omoOwiono dzialalno$¢ ciat powotywanych przez pracodawcow do badania
1 rozstrzygania zgloszen zwigzanych zzarzutami zaréwno niestypizowanych
zachowan niepozadanych, jak 1 naruszenia dobr osobistych, mobbingu oraz
dyskryminacji. Przedstawiono kompleksowy model dziatania komisji wyjasniajacych,
ich rekomendowany sktad, metodyke dzialania oraz zasady dokonywania
rozstrzygnig¢¢ tych spraw przez pracodawce. Sformutowano rekomendacje zwigzane
ze sposobem notyfikowania rozstrzygnie¢ postepowan wyjasniajacych. Uwzgledniono
takze miejsce 1 role partneréw spolecznych w procesie badania zgloszen
pracowniczych, wyraznie oddzielajac udzial zwigzkéw zawodowych w zakresie
ustalania wlasciwych polityk, a nawet udzialu w wyborze 0s6b odpowiedzialnych za
ich przestrzeganie, od bezposredniego udziatu w rozstrzyganiu skarg. Przedstawiono
w tym zakresie argumenty natury praktycznej oraz zwrocono uwage na reguty ochrony
poufnosci i koniecznos$¢ zabezpieczenia danych osobowych uczestnikow postepowan
wyjasniajacych. W dalszej czgSci rozwazan przedstawiono mozliwe S$ciezki

reagowania na dostrzezone nieprawidtowosci. Z jednej strony wskazano narzedzia
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udzielania pomocy osobom dotkni¢tym zachowaniami niepozgdanymi uwzgledniajace
w szczegOlnosci mozliwos¢ uzyskania wsparcia psychologicznego, opieki
psychiatrycznej, zwrotu lub dofinansowania kosztow leczenia badz rehabilitacji,
zados$c¢uczynienia, a takze przeniesienia do innej pracy, gdy pracownik wystapi z takim
wnioskiem lub wyrazi na to zgode. W stosunku do sprawcéw zachowan
niepozadanych rekomendacje sformutowano w dwoéch kierunkach. Po pierwsze,
w zakresie dzialan naprawczych, ktére moga korygowaé nieprawidtowe postawy
wzgledem wspotpracownikow. Po drugie, poprzez samodzielne badz lacznie
z dziataniami naprawczymi — akty dyscyplinujace. Rekomendacje uwzgledniajg takze
dzialania monitorujgce skierowane zaré6wno do osOb bezposrednio zwigzanych
z diagnozowanymi problemami, jak i do konkretnych zespotow lub catej organizacji.

Na kanwie niniejszej rozprawy sformutowano takze wniosek o potrzebie
dalszych prac w zakresie analizy i1 okreslenia dobr osobistych pracownikéw. Katalog
dobr osobistych ma charakter otwarty, nie tylko dlatego, ze jest on zbyt szeroki, by
wskaza¢ go w ustawie, ale tez dlatego, ze ciagle podlega aktualizacji. W rozprawie
wskazano przyktady dyskusji wokotl niewatpliwych warto$ci, ktore zasluguja na
uznanie w zyciu cztowieka, ale ktérym odmawia si¢ obecnie statusu dobr osobistych.
Podkreslenia wymaga to, ze o ile art. 23 k.c. wymienia przyktadowe dobra osobiste,
o tyle art. 11! k.p. wprost nazywa jedynie godno$¢, wskazujac jednak, ze istniejg takze
inne dobra osobiste pracownikow, otwierajac tym samym przestrzen do doktrynalne;j
oraz jurydycznej dyskusji w tym obszarze.

Whioskiem z rozprawy jest takze to, ze dalsze badania powinny dotyczyc¢,
w szczegolnosci metod przeciwdziatania zachowaniom niepozadanym, w tym
mobbingowi 1 dyskryminacji, w miejscu pracy. Zwlaszcza w tym obszarze istnieje
duza przestrzen do poszukiwania efektywnych metod przekazywania wiedzy,
poszukiwania narzedzi, instrumentéw oddziatujacych na postawy zaréwno 0sob
zarzadzajacych pracownikami, jak i szeregowych pracownikow. Pracowa¢ nalezy nad
wlasciwymi srodkami stosowanymi przez pracodawcow do ochrony bezpieczenstwa
i higieny pracy, zwigzanymi z przeciwdzialaniem zachowaniom niepozadanym.
Konieczne jest takze ustawiczne udoskonalanie dziatalnosci ciat powotanych do

badania skarg na zachowania niepozadane w zakladach pracy, w szczego6lnosci
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mobbingowe i dyskryminacyjne. Osobnym zagadnieniem, nieporuszanym w niniejsze;j
dysertacji i znajdujacym si¢ poza zakresem jej celoéw badawczych, sg roszczenia
zwigzane z naruszaniem godno$ci pracowniczej, w tym w formie mobbingowej lub
dyskryminacyjnej. Wydaje si¢, ze konieczna jest dyskusja wokodt tego, czy
orzecznictwo nie nazbyt restrykcyjnie ocenia zarzuty mobbingowe w ten sposob, ze za
delikt ten uznaje gtownie bardzo wyeskalowane dziatania, ignorujac fakt, iz mobbing

przechodzi przez rdzne fazy.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze godno$¢ pracownicza nie jest wartoscia,
ktora mozna zaspokoi¢ jednorazowo czy w petni. Jej urzeczywistnienie zawsze bedzie
sztuka dokonywania wyboréw, takze pomiedzy sprzecznymi interesami stron stosunku
pracy oraz warto$ciami. Godno$ci nie da si¢ zadekretowaé, nie mozna poprzesta¢ na
wyrazaniu dla niej uznania badz jedynie deklaracji poszanowania. Godno$¢ spetnia si¢
w jej urzeczywistnianiu. Trwatym i konsekwentnym. Jest to dobro, o ktore trzeba si¢
troszczy¢ nieustannie. Zycie spoteczne otwiera bowiem nowe formy realizacji
zawodowej cztowieka, nowe formy pracy oraz nowe formy relacji, a godno$¢ jako
warto$¢ uniwersalna musi spetniac sie¢ 1 ziszcza¢ w kazdych warunkach. W niniejszej
rozprawie, uznajac takie wtasnie rozumienie godnos$ci, przeprowadzono rozwazania
o jej istocie w zhierarchizowanej relacji prawno-spotecznej, jaka jest praca
dobrowolnie podporzadkowana wykonywana w stosunku pracy. Zaproponowano
definicj¢ legalng godnosci pracowniczej, przedstawiono koncepcje zachowan
niepozadanych jako zagrozen dla godnos$ci pracowniczej razem z ich stypizowanymi
formami. Wzgledem tych ostatnich zaproponowano zmiany ich definicji, ktére za cel
majg bardziej precyzyjne nazwanie zjawisk, ktorych dotycza i zapewnienie petniejsze;j
ochrony przed nimi. Dysertacja przedstawia takze wnioski de lege ferenda oraz de lege
lata, kluczowe dla ochrony godno$ci pracowniczej, w tym reguly aktywnego
przeciwdzialania niewlasciwemu traktowaniu w miejscu pracy. Wnioski te
adresowane sg do pracodawcow w zakresie dziatan prewencyjnych, reagowania oraz
aktow nastgpczych po zdiagnozowaniu probleméw. Rozprawa koncentruje si¢ na
przedstawieniu tych instrumentow, ktore pozwalaja na urzeczywistnienie i spetnienie

si¢ godnosci pracowniczej w funkcjonowaniu zaktadowej wspolnoty pracy.
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