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W SPRAWIE UPRAWNIEN ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH W ZAKRESIE PRZECIWDZIALANIA
MOBBINGOWI W MIEJSCU PRACY

REMARKS ON TRADE UNIONS ENTITLEMENTS
IN THE FIELD OF COUNTERACTING BULLYING
(MOBBING) AT WORK

Streszczenie: Polski Kodeks pracy w art. 94° naklada na pracodawcow obowigzek prze-
ciwdzialania mobbingowi. Nie wskazuje sposobu realizacji tego obowiazku. Ogranicza si¢
do okreslenia odpowiedzialno$ci pracodawcy. Ustawa o zwigzkach zawodowych réwniez
nie precyzuje kompetencji zwigzkéw dotyczacych mobbingu. Stanowi natomiast, ze zada-
niem zwigzku zawodowego jest ochrona godnoéci oraz intereséw moralnych oséb wyko-
nujacych prace zarobkows, zaréwno zbiorowych, jak i indywidualnych. Wystepuja wiec
postulaty, aby w dzialaniach i ewentualnych ciatach majacych przeciwdziata¢ mobbingo-
wi czynnie uczestniczyli przedstawiciele organizacji zwigzkowych. Jednak dopuszczenie
przedstawiciela zwigzkéw zawodowych do organizowanego przez pracodawce przeciw-
dziatania mobbingowi mogloby grozi¢ naruszeniem negatywnej wolnosci zwigzkowej,
débr osobistych lub danych osobowych oséb uczestniczacych w postepowaniu, ktore nie
sg cztonkami zwigzku.

Stowa kluczowe: zwigzki zawodowe, mobbing, pracodawca

Summary: In Poland the obligation to counteract bullying (mobbing) is imposed on em-
ployers by Article 94° of the Labour Code. The method of fulfilling this obligation is not in-
dicated. The regulation is limited to precising the employer’s liability. Also the Act on Trade
Unions does not deal with the trade unions’ competences in the field of bullying (mob-
bing). Yet, it proclaims the protection of dignity and moral interests of persons performing
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work, both individual and collective ones, as one of the tasks of trade unions. Thus, it is
sometimes suggested that trade union’s representatives should take active part in activities
and possible bodies aiming to counteract bullying (mobbing). However, admitting a trade
union’s representative to employer’s activities aiming to counteract bullying might lead to
infringement of the negative freedom of trade unions, personal rights and data of those
people involved who are not trade union’s members.

Keywords: trade unions, bullying (mobbing), employer

OBOWIAZEK PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI
A ZWIAZKI ZAWODOWE

Mobbing jest zjawiskiem ztozonym. Trudno jest go unikng¢ mimo podejmo-
wania wysitkow legislacyjnych oraz rozmaitych dziatan regulacyjnych i faktycz-
nych na poziomie poszczegélnych zakltadéw pracy. W pewnym sensie gléwny
cigezar walki z mobbingiem spoczywa na pracodawcy jako organizatorze procesu
pracy i podmiocie kierujagcym pracownikami, a wigc majgcym wystarczajace moz-
liwosci oddzialywania na otoczenie pracownikéw narazonych na mobbing. Za-
warcie w dniu 26 kwietnia 2007 r. przez europejskich partneréw spolecznych au-
tonomicznego porozumienia ramowego dotyczacego ne¢kania i przemocy w pracy’
$wiadczy natomiast o tym, ze pracodawca nie jest i nie powinien by¢ w tych stara-
niach odosobniony.

W Polsce z art. 94° § 1 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst
jedn. Dz.U. 2020 r., poz. 1320) wynika, ze pracodawca jest obowiazany przeciw-
dziala¢ mobbingowi. Ustawodawca nie dookreslit metod tego przeciwdzialania
ani wspolpracy w tym zakresie z innymi podmiotami, w tym ze zwigzkami za-
wodowymi. Dalsze przepisy koncentruja si¢ na odpowiedzialnosci pracodawcy za
mobbing, ktérego doznal pracownik, czyli z drugiej strony — na uprawnieniach
pracowniczych z nim zwigzanych. Rzeczywistym celem tych przepiséw i dziatan
pracodawcy powinno by¢ jednak zapewnienie pracownikom $rodowiska pracy
wolnego od mobbingu, a wiec takze oddzialywanie prewencyjne. Z punktu widze-
nia poje¢ wystepujacych w przepisach prawa pracy mozna przyjaé, ze chodzi tu
o zapewnienie odpowiednich, bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, przy
czym mowa tu o ,warunkach pracy” w szerszym znaczeniu, obejmujacym czynni-
ki wplywajace na stan psychiczny pracownikéw. Dlatego nasuwa si¢ pytanie o role
zwigzkéw zawodowych w procesie przeciwdziatania mobbingowi, szczegdlnie ze
zwigzki zawodowe moga wystepowac nie tylko na rzecz pracownikéw, ktorych
bezposrednio obejmuje regulacja mobbingu w Kodeksie pracy, lecz réwniez na

! COM/2007/0686 wersja ostateczna; zob. np. B. Surdykowska, Autonomiczne porozumienie ramowe
dotyczgce ngkania i przemocy w pracy, ,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 10, s. 517 i n.



DOROTA DZIENISIUK, W SPRAWIE UPRAWNIEN ZWIAZKOW ZAWODOWYCH... 459

rzecz innych oséb wykonujacych prace zarobkows, wobec ktérych nie ustanowio-
no tak szczegdétowej regulacji chroniacej ich dobra osobiste.

Troska o $rodowisko pracy, w wymiarze indywidualnym i zbiorowym, jest
przeciez jednym z waznych zadan zwigzkéw zawodowych. Wskazuje na to wiele
przepiséw ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (tekst jedn.
Dz.U. z 2019 r., poz. 263; dalej jako: ustawa o zwigzkach zawodowych lub u.zw.
zaw.). W art. 4 ustawa ta stanowi, ze zwigzki zawodowe reprezentujg osoby, kto-
rym przystuguje prawo koalicji (,,0soby, o ktérych mowa w art. 2 ust. 1i 3-67),
a takze ,,bronig ich godnosci, praw oraz intereséw materialnych i moralnych, za-
réwno zbiorowych, jak i indywidualnych”. Unikanie n¢kania nalezy uznac za ,,in-
teres moralny” kazdego pracownika, a $rodowisko wolne od takich zjawisk jest
objete interesem zbiorowym pracownikéw. Dlatego na podstawie art. 6 u.zw.zaw.
zwigzki zawodowe ,wspoétuczestniczg w tworzeniu korzystnych warunkéw pracy,
bytu i wypoczynku” i w tym celu, zgodnie z art. 7 u.zw.zaw., w zakresie praw i in-
teresow zbiorowych zwigzki zawodowe reprezentuja wszystkie osoby, o ktoérych
mowa w art. 2 ust. 1 1 3-6, niezaleznie od ich przynaleznosci zwigzkowej. W spra-
wach indywidualnych dotyczacych wykonywania pracy zarobkowej zwiazki zawo-
dowe reprezentujg prawa i interesy swoich cztonkéw.

Ustawa o zwigzkach zawodowych wielokrotnie wskazuje na uprawnienia kon-
trolne zwigzkéw zawodowych i dlatego wazne jest rozwazenie, na ile moga by¢ one
wykorzystane w powigzaniu z mobbingiem i ewentualnymi procedurami anty-
mobbingowymi przyjmowanymi przez pracodawce. Na podstawie art. 8 u.zw.zaw.
na zasadach przewidzianych w tej ustawie oraz w ustawach odrebnych zwiazki
zawodowe kontroluja przestrzeganie przepisow dotyczacych intereséw osob,
o ktorych mowa w art. 2 ust. 1 i 3-6, a takze intereséw rodzin tych oséb. Kon-
kretniej — zwiazki zawodowe sprawuja kontrole nad przestrzeganiem prawa pra-
cy oraz uczestnicza, na zasadach okreslonych odrebnymi przepisami, w nadzorze
nad przestrzeganiem przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Jezeli
zdaniem zwigzku zawodowego postepowanie organu administracji panstwowe;
i samorzadu terytorialnego lub pracodawcy jest niezgodne z prawem lub narusza
zasady sprawiedliwosci, zwiazek moze wystgpi¢ do wlasciwego organu z Zgdaniem
spowodowania usunigcia we wlasciwym trybie stwierdzonej nieprawidlowosci
(art. 23 u.zw.zaw.). W szczegolnosci do zakresu dzialania zakladowej organizacji
zwigzkowej nalezy sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem w zakladzie pracy
przepisdw prawa pracy, a w szczegdlnosci przepisow oraz zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy (art. 26 pkt 3 u.zw.zaw.).

Z przepisow tych w konkretnych sytuacjach zdaje sie¢ wynika¢ mniej niz moz-
na oczekiwac na podstawie ogélnych deklaracji ustawodawcy. Wspoétuczestnictwu
w tworzeniu przez zwiazki zawodowe warunkow pracy i bytu, o ktéorym mowa
w art. 6 ustawy o zwiazkach zawodowych, nie towarzysza z reguly uprawnienia
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wladcze. Zazwyczaj zwigzki moga podejmowac dzialania opiniodawczo-konsul-
tacyjne badz interwencyjne. Z art. 6 ustawy o zwiagzkach zawodowych nie mozna
wywodzi¢ uprawnienia zwigzkéw do wspdétdecydowania w wyzej wymienionych
sprawach®. Réwniez w odniesieniu do kontroli przepisy ustawy o zwigzkach za-
wodowych, w szczegélnosci art. 23, nie precyzujg, w jakiej formie i w jaki sposdb
zwigzki zawodowe maja ja sprawowac. Uprawnienie to nie ma charakteru kontro-
Ino-wladczego. Jest zwiazane z pozycja, jaka zwigzki zawodowe zajmujg w sferze
szeroko rozumianych stosunkéw pracy’. Dla podjecia dzialan o charakterze kon-
trolno-nadzorczym uprawnienie to jest niewystarczajace. Konieczne jest jeszcze
istnienie szczegolnego przepisu zamieszczonego w ustawie®.

Ustawodawca nie przyznal zatem zwigzkom zawodowym szczegétowych kom-
petencji, ktére umozliwialyby wplywanie na ksztalt prowadzonych w zakladzie pra-
cy dzialan antymobbingowych, a nawet na podjecie tego rodzaju dziatan. Dla pra-
cownikéw wazne moze by¢ to, ze nie ma réwniez szczegélnej procedury pomocy
pracownikom doznajacym mobbingu lub ktérym postawiono zarzut mobbowania.

PROCEDURY I CIALA ANTYMOBBINGOWE

Na podstawie wskazanych powyzej przepisow mozna stwierdzi¢, ze polski usta-
wodawca nie ustanowil obowigzku wprowadzenia procedury antymobbingowej,
nie okredlil jej charakteru prawnego ani tresci. W obowiazujacym prawie nie prze-
widziano takiego ciala jak komisja antymobbingowa lub inne podobne. Brzmienie
przepisow jest ogdlne i przypisuje jedynie zadania poszczegdlnym podmiotom:
pracodawcy — przeciwdzialania mobbingowi, a zwigzkom zawodowym - kontroli
i reprezentowania przy tym intereséw pracownikéw. Reprezentowanie jest rozu-
miane jako wyrazanie stanowiska lub sktadanie o§wiadczen w imieniu badz na
rzecz ludzi pracy’. Nie sposob zatem z tych przepiséw wyprowadzi¢ obowigzku
pracodawcy wspdldziatania ze zwigzkami zawodowymi w sprawach dotyczacych
mobbingu w konkretnych formach.

Zasady wspoéldzialania moga wynika¢ ze stosownych porozumien miedzy
tymi podmiotami lub jednostronnych aktéw pracodawcy. W sekcji 4 europejskie-
go porozumienia ramowego dotyczacego nekania i przemocy w pracy zapisano, ze
pracodawcy, w porozumieniu z pracownikami i/lub ich przedstawicielami, okresla
procedury, wedlug ktérych nalezy postepowaé w razie wystgpienia przypadkow
nekania lub przemocy. Dokonajg oni ich przegladu i beda je monitorowad, aby

2 K.W. Baran, Komentarz do art. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych, pkt 3, LEX.

3 ]. Zotynski, Komentarz do art. 23 ustawy o zwigzkach zawodowych, pkt 1, LEX.

* K.W. Baran, Komentarz do art. 8 ustawy o zwigzkach zawodowych, LEX.

5 ]. Stelina, Zwigzki zawodowe, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI w., red. A. Wypych-Zywicka,
M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdansk 2010, s. 151.
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zagwarantowac ich skutecznos$¢ zaréwno w zapobieganiu problemom, jak i w roz-
wigzywaniu juz powstatych sytuacji.

Sprawy procedury i polityki antymobbingowej w zakladzie pracy sa poruszane
W piSmiennictwie prawniczym i w orzecznictwie sgdowym w kontekscie wskazane-
go powyzej obowiagzku pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy,
przede wszystkim ze wzgledu na odpowiedzialnos¢ pracodawcy za mobbing. W Ko-
deksie pracy nie doprecyzowano bowiem podstaw i zasad odpowiedzialnosci praco-
dawcy za mobbing. Nie jest zatem w przepisach jednoznacznie wskazane, czy praco-
dawca moze si¢ uwolni¢ od odpowiedzialnoéci za mobbing, jezeli wykaze, ze starannie
przeciwdziatal mobbingowi, np. poprzez wprowadzenie rzetelnej polityki antymob-
bingowej przy udziale przedstawicieli pracownikéw, w tym zwigzkéw zawodowych.
Jezeli sad przyjmuje, ze tak, badana jest jakos¢ dziatan pracodawcy. A zatem w dotych-
czasowym orzecznictwie kwestia oczekiwan w stosunku do polityki antymobbingowe;j
pojawiala sie tylko w niektdrych sprawach o mobbing, wtedy gdy rozwazano ten pro-
blem z punktu widzenia odpowiedzialno$ci kontraktowej i mozliwosci jej unikniecia.

W konsekwencji uwagi sagdéw na temat udzialu zwiazkéw zawodowych w po-
lityce antymobbingowej sa mocno utylitarne i ograniczone. Jezeli sad rozstrzyga
w oparciu o obowigzek pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi, to moze uzna¢
staranno$¢ pracodawcy w tworzeniu i przestrzeganiu polityki antymobbingowej za
okolicznos¢ wylaczajaca jego odpowiedzialnosc¢. ,,Jesli bowiem mimo rzeczywistego
wprowadzenia wlasciwych §rodkéw zaradczych doszto do mobbowania, to albo sam
mobbowany nie korzystal z mozliwosci przeciwdziatania zjawisku, uruchamiajac
procedury antymobbingowe, albo mobberzy naruszali swoje obowiazki pracowni-
cze, Swiadomie dzialajac wbrew przyjetym regutom, albo zbiegly sie — co najbar-
dziej prawdopodobne - oba te elementy (...). Oznacza to tyle, ze gdy pracodawca
wykaze si¢ dostateczng ilo$cig dziatan z zakresu prewencji antymobbingowej, to do
odpowiedzialnosci za to zjawisko (jako w istocie naruszenie dobr osobistych) po-
ciggniety by¢ moze jedynie jego sprawca”. Tak stwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 3 sierpnia 2011 ., I PK 35/11. Dlatego tez w tym wyroku sg sformutowane sto-
sunkowo szczegdlowe oczekiwania w stosunku do dzialan, ktére powinien podjac
pracodawca. Warto zwrdci¢ uwage na nastepujace fragmenty uzasadnienia:

»Zgodnie z art. 94° § 1 k.p. pracodawca ma obowigzek przeciwdziata¢ mob-

bingowi. Przepis ten, wspdlnie miedzy innymi z art. 11'k.p., czy 94 pkt 10 k.p., stawia
pracodawcy wymaganie dbatosci o dobra osobiste pracownika, w szczegdlnosci o jego
godnos¢ oraz o taka atmosfere w zakladzie pracy, w ktdrej dobra osobiste pracow-
nikéw beda szanowane, zaréwno przez samego pracodawce (osoby dzialajace w jego
imieniu), jak i innych pracownikéw. W istocie sprowadza si¢ to do realizacji przez pra-
codawce we wlasciwy sposob wynikajacego z art. 22 § 1 k.p. obowiazku zatrudniania
pracownika. Spectrum dzialan, jakie pracodawca podejmie w tym celu, nakierowa-
nych takze na przeciwdziatanie zjawisku mobbingu, pozostaje w jego gestii”.
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—  ,pracodawca musialby wykaza¢, ze szkoda w postaci krzywdy spowodo-
wanej mobbingiem powstata wskutek okolicznosci od niego niezaleznych. Nie
mozna si¢ bowiem zgodzi¢ z (...) twierdzeniami, jakoby to pracownik mial obo-
wiazek wykazania, ze to wadliwa organizacja pracy, brak procedur antymobbingo-
wych, czy niedopelnienie funkcji nadzorczych zaowocowaty mobbingiem”.

»Pracodawca powinien w zwigzku z tym przeciwdziala¢ mobbingowi
w szczegolnosci szkolge pracownikow - informujac o niebezpieczenstwie i konse-
kwencjach mobbingu, czy stosujac procedury, ktére umozliwig wykrycie i zakon-
czenie tego zjawiska.”

—  ,Dobdr wlasciwych $rodkéow uzalezniony pozostaje oczywiscie od kon-
kretnego pracodawcy, jak na przyklad rodzaju srodowiska pracy, charakteru i ilo-
$ci interakcji miedzy pracownikami, grozacych wystapieniem tego negatywnego
zjawiska, wplywem rodzaju wykonywanej pracy”.

Za wazny element polityki antymobbingowej uwaza sie¢ istnienie komisji an-
tymobbingowej, ktéra powinna skutecznie dziala¢ i ogranicza¢ wystepowanie
niepozadanego zjawiska. Byl to jeden z elementow stanu faktycznego, wziety pod
uwage w sprawie, ktorej dotyczyl wyrok SN z dnia 8 sierpnia 2017 r., I PK 206/16:
»Uchwalg z (...) 2011 r. strona pozwana ustanowila « Wewnetrzng Polityke Prze-
ciwdziatania Mobbingowi i Dyskryminacji w P. S.A.». W dokumencie tym zaka-
zano stosowania mobbingu i dyskryminacji oraz przewidziano procedure poste-
powania w razie zaistnienia mobbingu. Mimo to, gdy (...) 2011 r. wplynela do
dyrekeji (anonimowa) skarga pracownikow (...), formutujaca zarzuty dotyczace
miedzy innymi uzywania wobec nich okreslen obrazliwych, uwtaczajacych godno-
$ci pracownikéw, zastraszania ich, ponizania, nie powofano przewidzianej wspo-
mniang uchwalg komisji antymobbingowej ani nie przeprowadzono postepowania
wyjasniajacego. Podobnie stato si¢ po pdzniejszej rozmowie dyrektora z niektory-
mi pracownikami w tej samej sprawie. Wielu pracownikéw trafiato bezposrednio
do dyrektora ze skargami na M.S. Dyrektor nie powotal zespotu do spraw prze-
ciwdzialania mobbingowi, a M.S. nie byla wystuchiwana w zwiazku ze skargami
pracownikéw w sprawie ewentualnego mobbingu”.

ZAGROZENIA ZWIAZANE Z UDZIALEM ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH W PRZECIWDZIALANIU MOBBINGOWI

W sekeji 4 europejskiego porozumienia ramowego dotyczacego negkania i prze-
mocy w pracy przewidziano, ze do elementéw, na ktérych ma by¢ oparta ,,odpo-
wiednia procedura’, nalezy to, ze ,zadna informacja nie powinna zosta¢ ujawniona
stronom, ktdre nie s3 zaangazowane w dany przypadek”. Na ten problem zwrécono
juz uwage w polskim orzecznictwie.
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 27 stycznia 2016 r., III APa
20/15, dotyczyl sprawy o ochrone débr osobistych (art. 24 ustawy z dnia 23 kwiet-
nia 1964 r. - Kodeks cywilny; tekst jedn. Dz.U. z 2020 r., poz. 1740, ze zm.) na-
ruszonych dzialaniami komisji antymobbingowej powolanej przez pracodawce.
Sad uznal, ze komisja realizuje zadania pracodawcy w zakresie przeciwdzialania
mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.) i posiada kompetencje, w ktére wyposazyt ja wyltacz-
nie pracodawca, okreslajac zasady powolywania jej skladu i procedowania oraz
zobowiazujac sie do realizacji wynikéw jej ustalen. Pracodawca odpowiada zatem
za dzialania komisji. Dlatego ma znaczenie, czy pracodawca sprawowat rzeczywi-
sta kontrole nad prawidlowoscig dziatan komisji, w tym zapewnial jej wiarygodny
sktad osobowy. Ceduje bowiem na nig cz¢$¢ swych obowigzkow.

W powyzszym wyroku Sadu Apelacyjnego w Krakowie zwrécono uwage, ze
skutki nieprawidtowych dzialan komisji, w sklad ktérej wchodzi czlonek zwigzku
zawodowego, moga silniej oddzialywa¢. W tamtym przypadku wyniki postepowa-
nia komisji antymobbingowej znalazly bowiem odzwierciedlenie w dokumentach
zwigzkowych, z ktérymi mogt zapoznac si¢ bardzo szeroki krag osob.

Wskazuje to na ryzyko naruszenia wynikajacej z art. 7 ust. 2 ustawy o zwigz-
kach zawodowych negatywnej wolnosci zwigzkowej w stosunku do pracownikéw,
ktdrzy nie sg czlonkami zwiazku zawodowego, w sytuacjach, gdy w sklad komisji
na stale wchodzilby przedstawiciel zwigzku zawodowego, a postepowanie przed
komisja dotyczyloby osoby niebedacej cztonkiem zwigzku zawodowego.

Przy wykonywaniu przez zwigzek zawodowy zadania obrony godnosci oraz
intereséw moralnych pracownikéw i innych oséb wykonujacych prace zarobko-
wa (art. 4 ustawy o zwigzkach zawodowych) w zakresie wspolpracy z pracodawca
przy wykonywaniu obowigzku przeciwdziatania mobbingowi istnieje takze ryzyko
naruszenia dobr osobistych i danych osobowych® pracownikéw, ktérych dotyczy
postepowanie komisji. Jest to problem podobny do wystepujacego na tle kontro-
lowania przez zwiazki zawodowe prawidlowosci wyplat wynagrodzenia za prace.
W uchwale skladu 7 sedziéw SN z dnia 16 lipca 1993 r., I PZP 28/93, stwierdzono,
ze zawarte w art. 8, 23 ust. 1 i art. 26 pkt 3 ustawy o zwigzkach zawodowych upraw-
nienie do kontrolowania przez zwiagzki zawodowe przestrzegania prawa pracy
oznacza takze uprawnienie do kontrolowania wysokosci wynagrodzen pracowni-
kéw, nie oznacza natomiast uprawnienia do zadania od pracodawcy udzielenia
informacji o wysokosci wynagrodzenia pracownika bez jego zgody.

¢ Sama komisja, skoro stanowi organ pomocniczy pracodawcy, powolywany przez pracodawce wce-
lu realizacji jego zadan, nie spelnia kryteriéw wymaganych dla kwalifikacji jej jako odrebnego admi-
nistratora danych osobowych,https://uodo.gov.pl/pl/225/1938 [dostep: 26.06.2021].
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POSTULATY WLACZENIA ZWIAZKOW ZAWODOWYCH
W PROCEDURY ANTYMOBBINGOWE

W literaturze prawniczej oraz z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi formu-
towane s3 rézne wskazowki dotyczace polityki antymobbingowej. Pozostaja one
w sferze dazenia do skutecznego przeciwdziatania mobbingowi i w réznym stop-
niu wspominajg o zwigzkach zawodowych. Na przyktad w tekscie zamieszczonym
na stronie internetowej Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego
zwrdcono uwage, ze skoro odpowiednio zaplanowane i wdrazane procedury moga
zaowocowac wieloma korzysciami dla sSrodowiska pracy, to podmiotami, winnymi
aktywnie dziala¢ na rzecz przyjmowania takich dokumentéw, sg wlasnie zwiazki
zawodowe, ktdre zgodnie z art. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych wspoétuczest-
niczg w tworzeniu korzystnych warunkéw pracy, bytu i wypoczynku. Powinny
by¢ one obecne na kazdym etapie dyskusji wewnatrzzakladowej na temat ochro-
ny godnosci pracowniczej. Argumenty sg liczne: ,Zwigzki zawodowe zazwyczaj
s3 w posiadaniu unikatowej wiedzy na temat konkretnych probleméw dotykaja-
cych pracownikéw w danym zakladzie pracy. Wiedza ta jest owocem codziennych
kontaktéw z pracownikami, ktérzy darza te organizacje zaufaniem i zwracajg sie
do nich niejednokrotnie z prosbami o wsparcie, takze w sprawach dyskryminacyj-
nych i mobbingowych. Zatem to wlasnie ekspercki glos organizacji pracowniczych
winien by¢ wziety pod uwage w procesie wypracowywania standardéw ochrony
praw pracowniczych w zakladach pracy. Takze same zwigzki, biorac pod uwage
ich specjalistyczne zaplecze, winny aktywnie zabiega¢ o ich obecnos¢ w procesie
opracowywania procedur antymobbingowych i antydyskryminacyjnych™.

Powyzsze podejscie wspotbrzmi z postanowieniami europejskiego porozumie-
nia ramowego. Ustanawiajac dla swego zaktadu pracy procedure antymobbingowa
pracodawca powinien dziata¢ w porozumieniu z pracownikami i/lub ich przedsta-
wicielami. Problem polega na tym, Ze jest to jedynie porozumienie autonomicz-
ne, wiec to organizacje pracodawcow i zwigzki zawodowe powinny troszczy¢ sie
o jego respektowanie. A w polskim zbiorowym prawie pracy to ustawodawca prze-
sadza o zakresie i sposobie reprezentacji pracownikéw przez podmioty zbiorowe®.
Z powodu braku polskiej regulacji prawnej nakladajacej na pracodawce obowia-
zek wspoldziatania ze zwigzkami zawodowymi w zwalczaniu mobbingu nale-
zy przyjaé, ze nie ma przeszkod prawnych, by sami zainteresowani pracodawcy
i zwigzkowcy ustalili zasady wspolpracy. Trzeba jednoczesnie podkresli¢, ze reguty
tych ustalen s3 bardzo ogoélne i nie przyznajg zwigzkom zawodowym wyraznych

7 K. Smiszek, Regulaminy antydyskryminacyjne, http://ptpa.org.pl/poradnik-antydyskryminacyjny/porad-
nik-antydyskryminacyjny-dla-zwiazkowcow/regulaminy-antydyskryminacyjne/ [dostep: 25.09.2020].

& L. Pisarczyk, Reforma zbiorowego prawa pracy. Préba kodyfikacji a nowelizacja przepiséw zbiorowe-
go prawa pracy, Warszawa 2019, s. 351-352.
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uprawnien. Dzigki temu jednak nie ma ograniczen zwigzanych ze szczegdélnymi
wymogami formulowanymi przez ustawodawce w innych sytuacjach, na przyktad
w odniesieniu do struktury zwigzkowej i kompetencji przyznawanych jedynie za-
ktadowej organizacji zwiazkowej. Dodatkowe problemy moga wystapi¢ w sytuacji,
gdy procedura antymobbingowa juz powstata w przesztosci, bez udziatu zwigzku
lub zwigzkow zawodowych, na przyktad przed utworzeniem zwigzku zawodowego
w danym zakltadzie pracy, a zwigzkowcy dostrzegaja niepokojace zjawiska i chca
aktywnie uczestniczy¢ w ich zwalczaniu. W zwiazku z oceng mozliwosci podejmo-
wania przez zwigzki zawodowe konkretnych dziatan, nalezy uwzgledni¢ odmien-
nosci zasad reprezentacji pracownikéw w sprawach zbiorowych i indywidualnych.

Jezeli u danego pracodawcy dziataja zwigzki zawodowe, zasadom zbiorowego
prawa pracy odpowiadaloby, zeby takze przy kreowaniu procedur antymobbingo-
wych realizowana byta zasada ogdlnej reprezentacji pracownikow przez zwigzki za-
wodowe. Zgodnie z art. 7 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych w zakresie praw
iinteresow zbiorowych zwiazki zawodowe reprezentuja wszystkie osoby wykonujace
prace zarobkowg, niezaleznie od ich przynaleznosci zwigzkowej. Prace w warunkach
wolnych od mobbingu mozna uznac za interes zbiorowy wszystkich pracownikéw.
Zwiazki zawodowe majg zatem kompetencje do reprezentowania pracownikéw w tej
sferze wynikajaca z art. 4 ustawy o zwigzkach zawodowych, co potwierdza sekcja
4 europejskiego porozumienia ramowego. Jezeli pracodawca powoluje komisje an-
tymobbingowa, powinien liczy¢ si¢ z tym, ze zwigzek zawodowy dazy do wpltywu na
sposob jej dziatania oraz do uczestniczenia w jej pracach, mimo ze takiego upraw-
nienia wyraznie nie przyznano zwigzkom w obowigzujacych przepisach. Zwigzek
dziata wtedy w sferze zbiorowej. Wynika stad, jak si¢ wydaje, ze najwieksza sila od-
dzialywania zwigzki zawodowe dysponuja wtasnie na poczatkowym etapie — uzgad-
niania procedur i ewentualnego wptywu na sposéb ich funkcjonowania, w tym
ewentualnie na dobor osob badajacych sprawe lub uczestniczacych w pracach ewen-
tualnych zespoléw zajmujacych sie przypadkami podejrzenia o mobbing’.

Na pdzniejszym etapie zwiazek zawodowy, ktory objal zakresem swego dziatania
dany zakfad pracy, moze dazy¢, metodami wlasciwymi dla zwigzkéw zawodowych, do
zmiany obowiazujacego porozumienia lub zarzadzenia pracodawcy okreslajacego pro-
cedure antymobbingowa lub do wprowadzenia jej do stosownego wewnatrzzaktadowe-
go zrodla prawa pracy (regulaminu pracy, ewentualnie uktadu zbiorowego pracy).

% Szczegolng role zwiazkéw zawodowych przewidziano w § 8 ust. 11 Wewnetrznej Polityki Anty-
mobbingowej i Antydyskryminacyjnej przyjetej w Uniwersytecie Muzycznym Fryderyka Chopi-
na w Warszawie, zgodnie z ktérym ,w miejsce wylaczonego czlonka stalej Komisji tworzonej bez
bezposredniego udzialu zwigzkéw, Rektor w porozumieniu z dzialajacymi w UMFC zwigzkami
zawodowymi w drodze zarzadzenia powoluje tymczasowo do postgpowania w danej sprawie no-
wego czlonka Komisji, http://chopin.man.bialystok.pl/umfc/wp-content/uploads/2016/04/Za-
rz%C4%85dzenie-nr-41-2017-Za%C5%82%C4%85cznik-nr-1-Procedura- Antydyskryminacyjna.
pdf [dostep: 26.06.2021].
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W nawigzaniu do przedstawionych powyzej pogladéw, ze srodowisko wolne
od mobbingu jest istotnym elementem warunkéw pracy, nalezy réwniez rozwazy¢
zagadnienie, czy mozna wszcza¢ spor zbiorowy, w tym strajk, dla uzyskania pozada-
nego ksztaltu procedury antymobbingowej w zakladzie. Jest to wazny srodek naci-
sku, ktory mogtby decydowa¢ o sukcesie zamierzen zwigzku. Zgodnie z art. 1 usta-
wy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (tekst jedn. Dz.U.
z 2020 1., poz. 123) spor zbiorowy pracownikéw z pracodawcg lub pracodawcami
moze dotyczy¢ warunkow pracy, plac lub §wiadczen socjalnych oraz praw i wolnosci
zwigzkowych pracownikéw lub innych grup, ktérym przystuguje prawo zrzeszania
sie w zwigzkach zawodowych. Pojecie ,,warunki pracy” jest uzywane do okreslenia
sytuacji panujacej w miejscu $wiadczenia pracy. Srodowisko pracy jest zaliczane do
warunkow pracy'®. Wydaje sie zatem, ze sposdb zapewniania srodowiska pracy wol-
nego od mobbingu w zakladzie pracy miesci si¢ w dopuszczalnym zakresie sporu
zbiorowego.

Przy uregulowaniu dziatania komisji antymobbingowej z udziatem zwiazkéw za-
wodowych wazne byloby ustalenie, jaka miataby by¢ rola zwigzkéw zawodowych: re-
prezentacja wszystkich pracownikow (interes zbiorowy, reprezentacja ogdlna w trosce
o srodowisko pracy wolne od mobbingu), czy reprezentowanie intereséw indywidual-
nego pracownika obwinionego o mobbing lub zglaszajacego mobbing. W przypadku
powolania przedstawiciela zwigzku zawodowego do skladu komisji antymobbingo-
wej moglyby powsta¢ watpliwosci, czy nie doszlo do naruszenia negatywnej wolnosci
zwigzkowej zapewniajacej indywidualnym pracownikom prawo pozostawania poza
zwigzkami zawodowymi. Niewykluczone nawet, Ze w stosunku do przedstawiciela po-
jawialyby sie zale, ze dziata wbrew interesowi pracownika powigzanego z dang organi-
zacjg zwigzkowa. Jednak mozna réwniez twierdzi¢, ze w pracach komisji przedstawi-
ciel zwigzku zawodowego nie reprezentuje indywidualnego pracownika (inicjujacego
postepowanie lub obwinionego), lecz wspétpracuje z pracodawca w celu wszechstron-
nego zbadania sprawy i zapewnienia ogélowi pracownikéw odpowiednich warun-
kéw pracy. Jednak wtedy uzasadniony bylby wymdg, zeby przedstawiciel zwiazkowry,
uczestniczac w pracach komisji, zachowywal obiektywizm i bezstronno$¢, co bywa
trudne przy wystepujacych w zakladach pracy powigzaniach personalnych.

W sytuacji wieloéci organizacji zwigzkowych dziatajacych u danego pracodawcy
moga pojawic si¢ pytania o ustalenie zwigzku lub zwigzkéw reprezentatywnych" dla
spraw powigzanych z mobbingiem, nieuwzglednionych przeciez w art. 30 ust. 5-7 ani
innych przepisach ustawy o zwiazkach zawodowych. Niewystarczajacy moze okaza¢
si¢ poglad, Ze ustawa o zwigzkach zawodowych wskazuje reprezentatywnos¢ dla cate-

10

A.M. Swigtkowski, Warunki pracy, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, red. ]. Wratny,
K. Walczak, Warszawa 2009, Legalis.

'O reprezentatywnoéci zob. np. M. Pliszkiewcz, M. Sewerynski, Problemy reprezentatywnosci
w zbiorowych stosunkach pracy, ,Panstwo i Prawo” 1995,z.9,s. 3 in.
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go zbiorowego prawa pracy'. Na przyklad potrzebne byloby prawdopodobnie okresla-
nie szczegdtowego trybu wyznaczenia przedstawiciela lub przedstawicieli zwigzkowych
w komisji lub innym ciele antymobbingowym®". Nieadekwatny lub niepozadany mégiby
si¢ okaza¢ art. 30 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych przewidujacy, Ze jezeli u pra-
codawcy dziata wiecej niz jedna zakladowa organizacja zwigzkowa, kazda z nich broni
praw i reprezentuje interesy swoich cztonkéw. Szczegélnie interesujace wydaje si¢ zagad-
nienie, czy zainteresowani, czyli pracodawca i zwigzki zawodowe, moga w tym zakresie
sami ustali¢ swoiste reguly reprezentatywnosci, odbiegajace od regut przyjetych w usta-
wie o zwigzkach zawodowych. Tworzg oni przeciez nowa procedure w sferze nieuregulo-
wanej przepisami zbiorowego prawa pracy i maja sprecyzowac szczegoly uczestniczenia
w niej réznych podmiotéw; mozna sobie wyobrazi¢, ze wchodza w gre takze eksperci
zewnetrzni, a w ramach zwiazkéw zawodowych - przedstawiciele organizacji zrzesza-
jacych gléwnie pracownikéw, albo gléwnie inne osoby wykonujace prace zarobkowe
oraz wyodrebniony przedstawiciel, na przyklad stazystow, szczegdlnie obawiajacych sie
mobbingu. W praktyce zdarza sie, ze polityka antymobbingowa, przewidujac, ze w sktad
komisji powotywanej ad hoc do zbadania konkretnej sprawy wchodzi osoba wskazana
przez pracownika, precyzuje, ze moze to by¢ osoba ze zwigzku zawodowego'*.

Skoro z obecnie obowigzujacych przepiséw nie wynika uprawnienie zwigz-
ku zawodowego do uczestniczenia w badaniu spraw zwigzanych z mobbingiem,
w tym wprowadzenie swego reprezentanta do skladu odpowiedniego zespotu,
mozna sprobowac podej$¢ do zagadnienia z innej strony. W celu wsparcia i zapew-
nienia ochrony konkretnego pracownika, ktérego dotyczy postepowanie, nalezy
rozwazy¢, czy temu pracownikowi przystuguje prawo zwrdcenia si¢ do zwigzku
zawodowego o pomoc. Wtedy przy ocenie prawa przedstawiciela zwigzkowego do
wystepowania przed komisja w danej indywidualnej sprawie mozna bytoby odwo-
ta¢ si¢ do analogii do postgpowania sadowego.

12 Zob. M. Latos-Mitkowska, Reprezentatywnos¢ zaktadowych organizacji zwigzkowych po noweliza-
cji ustawy o zwigzkach zawodowych - nowa jakos¢ czy stracona szansa, PiZS 2019, nr 5, s. 2.

1 Na przyklad: § 5 Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej w Urzedzie Marszatkowskim Wojewddz-
twa Podkarpackiego w Rzeszowie,Zalacznik do Zarzadzenia Nr 57/2019 Marszatka Wojewddztwa
Podkarpackiego z dnia 27 sierpnia 2019 r.: ,,Marszalek Wojewddztwa w terminie 10 dni roboczych od
dnia ztozenia skargi moze podjac decyzje¢ o powolaniu zespotu, ktérego celem jest zbadanie zasadnosci
skargi. Zespot sklada si¢ z 5 cztonkéw: 1) po jednym przedstawicielu wskazanym przez uprawniony
statutowo organ zakladowej organizacji zwigzkowej dzialajacej w Urzedzie, 2) 3 pracownikéw Urzedu
wskazanych przez Marszalka Wojewddztwa’https://bip.podkarpackie.pl/index.php/urzad-marszal-
kowski-2/regulaminy-i-organizacja/wewnetrzna-polityka-antymobbingowa [dostep: 22.06.2021].

" Na przyklad § 6 Polityki Antymobbingowej w Sadzie Rejonowym w Braniewie, Zarzadzenie nr
OA-OA-0012-32/19 Prezesa i Dyrektora Sadu Rejonowego w Braniewie z dnia 3.09.2019 r.: ,,Sktad
Komisji kazdorazowo powotuje Pracodawca; w sklad Komisji wchodza 3 osoby, w tym jedna osoba
wskazana przez skarzacego pracownika oraz 2 przedstawicieli Pracodawcy. Skarzacy moze wskazad
do sktadu Komisji przedstawiciela zakladowej organizacji zwigzkowej lub innego pracownika’, fi-
le:///F:/prace/przecwiw%20przedstaw/przeciwdz/polityka-antymobingowa%20SR%20Braniewo.pdf
[dostep: 26.06.2021].
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W przywolanym powyzej wyroku z dnia 27 stycznia 2016 ., III APa 20/15, Sad
Apelacyjny w Krakowie stwierdzit, ze jezeli pracodawca, realizujac obowiazki usta-
wowe, wprowadzil przepisy wewnatrzzakladowe, w oparciu o ktére powolal organ
wewnetrzny (komisje), to dzialania takiej komisji nalezy ocenic jako bezprawne, je-
zeli tryb powolywania czlonkéw komisji oraz ustalone przez pracodawce procedury
nie gwarantuja zachowania w postepowaniu wyjasniajagcym elementarnych zasad,
tj. zasady bezstronnosci, rzetelnosci i zachowania przez obwinionego pracownika
prawa do obrony przed zarzutami. W szczeg6lnosci w tej sprawie umozliwiono skar-
zacemu pracownikowi wskazanie niektérych cztonkéw komisji, a stronie obwinio-
nej — nie. Pracodawca nie zadbal o to, aby w sktad komisji wchodzita cho¢by jedna
osoba z odpowiednim przygotowaniem prawniczym. ,,Narzucona przez pracodaw-
ce ogolnikowa procedura przed komisjg nie dawata tez mozliwosci uczestniczenia
w jej posiedzeniach wszystkich stron, w szczegolnosci obwinionych pracownikéw,
co powodowato brak mozliwosci obrony swych praw (np. przez zadawanie pytan lub
skladanie wnioskéw podwazajacych tre$¢ innych dowodéw). Standardy prawa do
obrony wyznacza przeciez konstytucyjna zasada wynikajaca z art. 42 Konstytucji RP.
Mimo ze postepowanie wyjasniajace nie bylo postepowaniem karnym, to koniecz-
nos$¢ zagwarantowania na elementarnym chocby poziomie prawa do obrony przed
pietnujacymi zarzutami, mogacymi prowadzi¢ do ujemnych konsekwencji nie tyl-
ko w sferze débr osobistych obwinionych pracownikéw, ale réwniez w zakresie ich
stosunku pracy (...), bylo wymogiem bezdyskusyjnym. Brak tych gwarancji i brak
przestrzegania tych elementarnych zasad musi prowadzi¢ do oceny bezprawnosci
dziatania Komisji Antymobbingowej w rozumieniu art. 24 k.c”

Wydaje sie, ze w zwiazku z tym mozna odwola¢ si¢ do standardéw przyjetych
w postepowaniach sagdowych. Zgodnie z art. 465 § 1 ustawy z dnia 17 listopada 1964 r.
— Kodeks postepowania cywilnego (tekst jedn. Dz.U. z 2020 1., poz. 2019, poz. 1460, ze
zm.) w postepowaniu odrebnym w sprawach z zakresu prawa pracy pelnomocnikiem
pracownika lub ubezpieczonego moze by¢ réwniez przedstawiciel zwigzku zawodowe-
go. Odpowiada to zasadzie reprezentacji szczegdlnej wyrazonej w art. 7 ust. 2 ustawy
o zwigzkach zawodowych. W sprawach indywidualnych dotyczacych wykonywania
pracy zarobkowej zwigzki zawodowe reprezentujg prawa i interesy swych cztonkow.

PODSUMOWANIE

Wazng teoretycznie i praktycznie kwestig jest, jaki powinien by¢ ksztalt zaktado-
wej procedury antymobbingowej, w tym sktad ewentualnego stalego lub powotywa-
nego ad hoc ciala zajmujacego sie tego rodzaju sprawami. Dotychczas nie przyjeto
powszechnie obowiazujacej regulacji nakazujacej stosowanie procedur antymob-
bingowych, w tym powolywania zespoléw lub komisji antymobbingowych. Tym
bardziej nie ma wymogu prawnego, zeby w sklad komisji wchodzit przedstawiciel
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mobbowanego albo zwigzku zawodowego. Jednak wydaje si¢ to pozadane dla zacho-
wania bezstronnoéci i standardéw proceduralnych w tych specyficznych sprawach,
w ktérych obwiniony moze by¢ narazony na powazne konsekwencje, takze w sferze
obyczajowej lub towarzyskiej. Dlatego w celu zapewnienia ochrony swych praw pra-
cownik juz obecnie moze wskaza¢ przedstawiciela zwigzku zawodowego jako osobe
reprezentujacg go w postepowaniu przed komisjg antymobbingowa.

Z ogolnie akceptowanych wspoétczesnie standardéw proceduralnych wynika,
ze w sklad ewentualnego ciata badajacego przypadki podejrzenia o mobbing po-
winien wchodzi¢ przedstawiciel pracownikéw, mimo Ze obowiazek przeciwdzia-
tfania mobbingowi jest nalozony na pracodawce. Uwzglednienie punktu widzenia
i stanowiska pracownikéw pozwala unikng¢ zarzutdéw stronniczosci oraz zwieksza
prawdopodobienstwo, ze konkretne rozstrzygniecie bedzie prawidlowe i bedzie
skutecznie oddziatywa¢ na przyszlos¢.

Natomiast ustalenie w zinstytucjonalizowany sposéb, ze w dzialaniach anty-
mobbingowych pracodawcy mialby uczestniczy¢ przedstawiciel zwigzkowy, wigze
sie z zagrozeniem naruszenia negatywnej wolnosci zwigzkowej, dobr osobistych
i danych osobowych uczestniczacych w postgpowaniu oséb niebedacych czlonka-
mi zwigzku zawodowego oraz z praktycznymi problemami ze wskazaniem przed-
stawiciela w warunkach pluralizmu zwigzkowego. Nie ma jednak przeszkdd, zeby
czlonkowie zwigzku zawodowego brali udzial w postepowaniu zmierzajacym do
wylonienia przedstawiciela lub przedstawicieli pracownikéw w przedsiewzieciach
antymobbingowych na ogolnych zasadach przyjetych u danego pracowdawcy, na-
wet jezeli nie wyrdzniaja one pozycji zwigzkéw zawodowych.

Bibliografia

Baran K.W., Komentarz do art. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych, 2019, LEX.
Baran K.W., Komentarz do art. 8 ustawy o zwigzkach zawodowych, 2019, LEX.

Latos-Mitkowska M., Reprezentatywnos¢ zaktadowych organizacji zwigzkowych po noweli-
zacji ustawy o zwigzkach zawodowych — nowa jako$¢ czy stracona szansa, PiZS 2019, nr 5.

Pisarczyk L., Reforma zbiorowego prawa pracy. Préba kodyfikacji a nowelizacja przepisow
zbiorowego prawa pracy, Warszawa 2019.

Pliszkiewcz M., Sewerynski M., Problemy reprezentatywnosci w zbiorowych stosunkach pra-
¢y, »Panstwo i Prawo” 1995, z. 9.

Stelina J., Zwigzki zawodowe, [w:] Zbiorowe prawo pracy w XXI w., red. A. Wypych-Zywic-
ka, M. Tomaszewska, J. Stelina, Gdanisk 2010.

Surdykowska B., Autonomiczne porozumienie ramowe dotyczgce nekania i przemocy w pra-
¢y, »Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 10.



470 ROCZNIKI ADMINISTRAC]JI I PRAWA. ROK XXI, ZESZYT SPECJALNY

Smiszek K., Regulaminy antydyskryminacyjne, http://ptpa.org.pl/poradnik-antydyskrymi-
nacyjny/poradnik-antydyskryminacyjny-dla-zwiazkowcow/regulaminy-antydyskrymina-
cyjne/ [dostep: 25.09.2020].

Swigtkowski A.M., Warunki pracy, [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, red. J. Wratny,
K. Walczak, Warszawa 2009, Legalis.

Zolynski J., Komentarz do art. 23 ustawy o zwigzkach zawodowych, 2019, LEX.



