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KRYTYKA PRACOWNIKA A MOBBING I ICH WPLYW
NA STOSUNEK PRACY

CRITICISM OF THE EMPLOYEE, MOBBING, AND THEIR
IMPACT ON THE EMPLOYMENT RELATIONSHIP

Abstract

Criticism in the employment relationship is justified by the employee’s subordination.
This does not mean, however, that both parties to the employment relationship have the
same right to criticism. The employee is obliged to perform the entrusted work according
to certain rules. Another consequence of the employee’s subordination is the possibility
of being evaluated by the employer. Therefore, critical remarks may also be addressed
to the employee. The right to criticize work, which is not the same as evaluating the
employee, should be considered an element related to the fact of employment. This means
that the right to criticize the work performed is the employer’s right.
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1. WSTEP

Bez watpienia juz zaproponowany tytut zawiera dwa wazkie, nie tylko dla
systemOéw normatywnych, zjawiska spoteczne. Dzieje si¢ tak, gdyz obu towa-
rzyszg skojarzenia negatywne. Dlatego celem opracowania jest zasygnalizowanie
wystepujacych miedzy nimi uwarunkowan, jak rowniez ich wptyw na stosunek
pracy. Analiza ta zostanie przeprowadzona z uwzglednieniem faktu, ze zgodnie
z art. 24 Konstytucji RP! praca znajduje si¢ pod ochrong panstwa, ktore sprawuje
tym samym nadzor nad jej wykonywaniem. Zgodnie ze wskazanym przepisem,
okreslanym takze mianem zasady generalnej, ochrona pracy ma polegaé takze
na tym, ze wladze publiczne zostaly uprawnione do wykonywania nadzoru nad
warunkami pracy, a wigc panstwo w takim przypadku ma obowigzek podejmo-
wania dziatan zmierzajacych do realizacji tego obowigzku?. Wobec powyzszego
nalezy zalozy¢, ze pracownikowi przystuguje prawo do realizacji zatrudnienia
w $rodowisku wolnym od praktyk przemocowych?, realnie naruszajacych jego
dobrostan zaréwno fizyczny, psychiczny, jak i spoteczny*. Praca stanowi w tym
przypadku zrodto innych, szerzej ujmowanych wartosci, takich jak m.in.: wol-
no$¢, mozliwg do osiagniecia poprzez srodki uzyskane z pracy, i zwigzany z nig
rozwdj osobisty®. Dlatego tak istotne stanie si¢ dokonanie choéby skrotowej ana-

! Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. nr 78, poz. 483,
Z podzn. zm.).

2 A. Sobczyk, D. Buch, Komentarz do Konstytucji RP, (w:) M. Safjan, L. Bosek (red.), Kon-
stytucja RP, t. 1, Komentarz. Art. 1-86, Warszawa 2016, s. 646.

3 Nalezy zaznaczy¢, ze dopuszcza si¢ wniesienie powddztwa ustalajacego lub nakazujgcego
zaprzestania zachowan mobbingowych. Tak: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r.,
I PK 206/16, Legalis.

4 Szerzej m.in.: H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia prawne, Warsza-
wa 2012, s. 29-37; T. Wyka, Prawne pojecie mobbingu i jego skutki zdrowotne, (w:) T. Wyka,
C. Szmidt (red.), Wieloaspektowos¢ mobbingu w stosunkach pracy, Warszawa 2012, s. 124—126;
M. Bosak-Sojka, A. Maron, Przyczyny mobbingu w administracji publicznej, (w:) E. Ura, E. Feret,
S. Pieprzny (red.), Zagadnienia bezpieczenstwa i porzgdku publicznego w jednostkach samorzg-
du terytorialnego, Rzeszow 2018, s. 677-678; M. Bosak, A. Danilewicz, Odpowiedzialnosé¢ cy-
wilna i karna za mobbing, ,,Prokuratura i Prawo” 2010, nr 4, s. 107-108. Por. tez o przemocy:
B. Godlewska-Bujok, Przemoc w swiecie pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2017, nr 2.

> A. Sobcezyk, D. Buch, Komentarz do Konstytucji..., s. 646.
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lizy wptywu obu zasygnalizowanych zjawisk na byt i jako$¢ stosunku pracy,
przeprowadzonej z perspektywy pracownika i wspolnoty zaktadowe;.

2. KRYTYKA PRACOWNIKA A MOBBING

Tytulem wprowadzenia nalezy zaznaczy¢, ze zar6wno w obowigzujacym
Kodeksie pracy®, jak i w innych aktach prawnych dotyczacych szeroko pojetego
prawa pracy brak dostatecznego wyjasnienia obu wskazanych, a kluczowych dla
tego artykutu termindéw. Problem mobbingu, mimo Ze dotyczy materii bgdacej
w opozycji do uznawanych na calym §wiecie praw cztowieka, w polskim usta-
wodawstwie nadal nie doczekat si¢ spojnej, wyczerpujacej definicji. Niestety,
kolejne nowelizacje Kodeksu pracy, mimo postulatoéw doktryny, nie uwzgled-
nity takze wprowadzenia przepisu, z ktérego jasno wynikatoby, ze mobbing jest
przede wszystkim dziataniem zabronionym. Wprowadzenie takiego przepisu sta-
nowitoby kolejny i, wydaje si¢, niezbedny krok w zakresie podnoszenia standardu
ochrony interesow ludzi pracy’.

Niedoskonato$¢ obowiazujacych w tym zakresie regulacji znajduje potwier-
dzenie takze w orzecznictwie, ktoére od 2004 r. cechuje dynamika i rozprosze-
nie®. Pojecie mobbingu zamieszczone w Kodeksie pracy zawiera jedynie zespot
przestanek bedacych tym samym czgscia sktadowa cech definiujgcych to zjawi-
sko. Cechy te, co do zasady, wigzg si¢ z podejmowang przez mobbera aktyw-
noscig skierowang przeciwko osobie pracownika. Zbiorczo mozna wskazaé, ze
przestanki te moga przybra¢ posta¢ dziatan lub zachowan i wystgpowaé w nie-
doprecyzowanym przez ustawodawce czasie. Wobec powyzszego z ustawowej
definicji nalezy wykluczy¢ dziatania jednorazowe. Widocznymi skutkami takich
dziatan po stronie pracownika moga si¢ sta¢ natomiast: zanizona ocena przy-
datnosci zawodowej, ponizenie, o§mieszenie, izolacja, az w koncu — eliminacja
z zespotu wspdlpracownikéw. Nie jest to, rzecz jasna, katalog zamkniety, gdyz
— jak wynika z wielu pozaprawnych opracowan naukowych — skutki stosowa-

¢ Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2022 r. poz. 1510, z p6zn. zm.),
dalej: k.p.

7 Z. Hajn, Regulacja pozycji prawnej pracownika i pracodawcy a funkcje prawa pracy, ,,Pra-
ca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2000, nr 12, s. 2-5; A. Sobczyk, Mobbing a przeciwdziatanie
mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdzialanie dyskryminacji, ,,Monitor Prawa Pracy” 2015,
nr 4, s. 174-180.

8 Szerzej na ten temat: M. Bosak, Problem mobbingu w orzecznictwie sqdow polskich z per-
spektywy dziesigciolecia obowigzywania art. 94° k.p., ,,Studia Iuridica Lublinensia” 2015, t. 24,
nr 3, s. 121-129.
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nia mobbingu majg znaczacy wplyw na szeroko rozumiane zdrowie cztowieka’.
Skutki takich dziatan maja tez szerszy aspekt, gdyz dotykaja nie tylko pracow-
nika, lecz takze catej wspolnoty zaktadowe;j'™.

Z kodeksowej definicji mobbingu wynika, ze ustawodawca dokonuje wyraz-
nego wyodrebnienia dwoch grup, de facto, tak samo brzmiacych przestanek. Mia-
nowicie, zgodnie z literalnym brzmieniem art. 94° § 2 k.p. jako pierwszg postac
skutkujaca mobbingiem wskazuje dziatania lub zachowania dotyczace pracow-
nika, jako druga za$§ — dziatania lub zachowania skierowane przeciwko pracowni-
kowi. O ile pierwsza ze wskazanych przestanek sugeruje dziatania bezposrednio
skierowane do osoby pracownika, o tyle druga, z podobnym skutkiem, moze
odbywac si¢ poprzez podejmowanie aktywnosci posredniej, ale jednak ukierun-
kowanej przeciwko konkretnemu pracownikowi. Ustawodawca w kodeksowej
definicji mobbingu zdecydowat si¢ na wskazanie tylko jednego z podmiotéw sto-
sunku pracy, tj. pracownika, okreslajac go tym samym jako podmiot potencjalnie
narazony na skutki mobbingu. W treéci analizowanych regulacji nadal jednak
brak doprecyzowania, kto moze si¢ sta¢ podmiotem stosujacym niedozwolone
praktyki mobbingowe. Wobec powyzszego, majac na uwadze dokonany podziat
przestanek mobbingu na bezposrednie i posrednie, nie mozna wykluczy¢, ze sto-
sujagcym dziatania wpisujace si¢ w zachowania mobbinowe — oprdécz, co dosé
oczywiste, pracodawcy czy bezposredniego przelozonego pozostajacego do pra-
cownika w relacji pionowej — moze sta¢ si¢ rowniez podmiot kolektywny.

Relatywnie niedawno w pisSmiennictwie zwroécono uwage, ze nie mozna,
analizujac problem mobbingu, wykluczy¢é réwniez wyodrgbnienia mobbera
zbiorowego''. Ze wskazanym podmiotem mozemy mie¢ do czynienia wtedy,
gdy indywidualne dziatania poszczegdlnych osob, co prawda, same w sobie nie
stanowig mobbingu, ale juz ich suma wypetnia ustawowe przestanki zawarte
w art. 94° k.p. W przypadku istnienia mobbera zbiorowego dziatania podejmo-
wane przez indywidualne osoby nie muszg by¢ od siebie zalezne. Przyktadem
potwierdzajacym poprawno$¢ wskazanej tezy moze si¢ sta¢ okolicznos¢, w ktorej
w roli podmiotow stosujgcych mobbing wystepuja zmieniajacy si¢ przetozeni,
ktoérzy indywidualnie i w sposob krotkotrwaty wypetniajg jego znamiona. Wow-
czas zmienno$¢ przelozonych w stosunku do konkretnego pracownika, beda-
cego do nich w relacji pionowej, moze ostatecznie zosta¢ zakwalifikowana jako
dziatania zbiorcze, a wynikajaca z nich cykliczno$¢ szykan — za dtugotrwatos¢'2.

 Zob. m.in.: M.T. Romer, M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa
2010, s. 37-45; M. Garmian-Wilk, Mobbing w miejscu pracy, Warszawa 2018, s. 58—60; H. Szew-
czyk, Mobbing..., s. 29-37.

10'M. Bosak-Sojka, A. Maron, Mobbing jako zagrozenie dla zdrowia pracownika w Swietle
regulacji polskiego prawa pracy, (w:) M. Doloba¢, M. Seilerova (red.), Starostlivost o zdravie
zamestnancov, Koszyce 2018, s. 137-146.

' Szerzej: A. Sobezyk, Wolnosé pracy i wiadza, Warszawa 2015, s. 209.

12 Ibidem.
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Majac na uwadze powyzsza teze, nie mozna wykluczy¢, ze rowniez przyktadem
obrazujacym wskazany mechanizm zabronionych dziatan stanie si¢ wtasnie nie-
uzasadniona krytyka pracownika ze strony pracodawcy.

Aby zaproponowany watek zostat rozwinigty, niezbedne okaze si¢ wyjasnie-
nie pojecia krytyki, gdyz ustawodawca w Kodeksie pracy nie postuguje sie tym
okresleniem. Zgodnie z etymologia stowo to wywodzi si¢ z jezyka greckiego
(kritike) 1 w duzym uproszczeniu oznacza sztuke okreslonego myslenia, rozstrzy-
gania. Potocznie krytyka stata sie zjawiskiem powszechnie wystepujacym w kaz-
dej dziedzinie zycia. Mimo to kojarzy si¢ ze zjawiskiem niepozadanym, gdyz jej
nadrzednym celem jest wskazanie okreslonych btedow, uchybien, nieprawidto-
wosci. Dlatego nie sposéb poming¢ wystepowania krytyki takze w ramach wiezi
prawnej powstatej w relacji pracowniczego zatrudnienia, mimo ze w Kodeksie
pracy pojecie to si¢ nie pojawia.

Majac na uwadze zasadniczy cel opracowania, warto doktadniej przyjrzec sie
temu zjawisku. Juz na tym etapie nalezy podkresli¢, ze zjawisko krytyki w sto-
sunkach pracy zostato wpisane w relacj¢ pracowniczego podporzadkowania. Nie
oznacza to jednak, ze na jednakowych zasadach bedzie ono przystugiwato obu
stronom stosunku pracy. Podporzadkowanie pracownika jest zwigzane z faktem
zatrudnienia — jest on zobowigzany do wykonywania powierzonej pracy wedtug
Scisle okreslonych zasad. Konsekwencja pracowniczego podporzadkowania jest
naturalny fakt podlegania ocenie przez zatrudniajacego go pracodawce. Pod
adresem pracownika moga wigc pojawic si¢ uwagi natury krytycznej. Prawo do
krytyki pracy, ktore nie jest tozsame z oceng osoby pracownika, nalezy uznac
za element zwigzany z faktem zatrudnienia. Oznacza to, ze prawo do krytyki
wykonywanej pracy jest prawem naleznym pracodawcy. W przypadku gdy ocena
krytyczna odpowiada obiektywnemu stanowi faktycznemu, nie mozna uznac, ze
prawo pracownika do niekrytykowania w ramach trwajacego zatrudnienia zostato
przekroczone. Wowczas dziatania polegajace na krytyce pracownika — mimo ze
mozna przypisa¢ im ceche zaréwno dtugotrwatosci, jak i ucigzliwosci — nie moga
zosta¢ zakwalifikowane w prawnych kategoriach mobbingu. Zatrudnienie bedace
skutkiem nawigzania stosunku pracy, ze wzgledu na podmiotowe ujecie pozy-
cji pracownika i zwigzang z tym godno$¢ nalezng osobie ludzkiej, z zalozenia
wyklucza podejmowanie dziatan godzacych w te wartosci. Powolujac literalne
brzmienie art. 94 pkt 9 k.p., do podstawowych obowigzkow pracodawcy nalezy
stosowanie sprawiedliwych i obiektywnych kryteriow oceny pracownikow oraz
wynikéw ich pracy. Majac na uwadze powyzsze, stosowanie niecobiektywnych
1 niesprawiedliwych kryteriow ich pracy moze stanowi¢ przejaw krytyki.

Ten tok rozumowania zostal zastosowany takze w jednym z wyrokow Sadu
Najwyzszego, gdzie zwrocono uwage, ze nie narusza godnosci sedziego protokot
z lustracji sadu zawierajacy jedynie fakty'. Stosowanie si¢ przez pracodawce

13 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 listopada 2008 r., IT PK 79/08, LEX nr 575185.
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do regut oceny ustalonych prawem i przyjetych rowniez zwyczajowo w wymia-
rze sprawiedliwosci nie powinno wzbudza¢ w ocenianym uczucia braku zaufania
czy przekonania o jego negatywnej ocenie zawodowej. Brak subiektywnie ocze-
kiwanej pochwaty nie stanowi wigc formy naruszenia dobra osobistego. W przy-
padku gdyby ocena pracownika zawierata w swej tresci informacje wykraczajace
poza obiektywne kryteria wymagane przy jej dokonywaniu, stanowitoby to pod-
stawe do kwalifikacji ich w kategoriach niezgodnosci ze wskazanym wyzej obo-
wigzkiem pracodawcy. Dziatania polegajace na przekraczaniu granic dozwolonej
krytyki — skutkujace zaré6wno naruszeniem godnosci pracownika, jak i niewy-
petnieniem jednego z podstawowych obowiazkow przez pracodawce — stanowia
podstawe rozwigzania stosunku pracy przez pracownika'®,

3. ISTOTA I SKUTKI KRYTYKI PIONOWEJ

Krytyka pionowa nastepuje wowczas, gdy pracodawca zdecyduje si¢ na
skierowanie wobec pracownika sadow krytycznych. Wowczas istotne okaze si¢
zaréwno indywidualne, jak i szczegdlowe rozwazenie powstalej sytuacji w kon-
tekscie art. 22 § 1 k.p. Pracodawca zgodnie z tym przepisem zobowiazuje si¢
do zatrudnienia pracownika. Pojecie zatrudnienia na gruncie prawa pracy jest
rozumiane szeroko, watek ten zatem — jako poboczny dla prowadzonych roz-
wazan — zostanie ograniczony do niezbednego minimum. Zasadniczo o fakcie
zatrudnienia nie decyduje jedynie formalne zawarcie umowy o prace i dopelnie-
nie innych towarzyszacych z tego tytutu czynnos$ci, a wykonywanie zatrudnie-
nia o cechach pracowniczych. Wykonywanie tak rozumianej pracy odbywa si¢
w warunkach podporzadkowania, to jest pod kierownictwem pracodawcy i na
jego ryzyko®.

W orzecznictwie podkresla si¢, ze najwazniejszg cecha charakteryzujaca
prace §wiadczong w ramach stosunku pracy jest jej podporzadkowanie. Zreszta
cecha ta zostala wyraznie wyartykutowana przez ustawodawce w tresci art. 22
§ 1 k.p. za pomoca sformutowania , kierownictwo pracodawcy”. W przepisie
zostal takze umieszczony element doprecyzowujacy, polegajacy na wyznacze-
niu przez pracodawce miejsca i czasu §wiadczenia pracy. Zobowigzanie si¢ pra-
cownika do wykonywania pracy podporzadkowanej oznacza poddanie si¢ przez
niego kierownictwu pracodawcy w tym $cisle okreslonym zakresie. Granice tego
kierownictwa, a tym samym podporzadkowania, wyznacza dobrowolnie ustalony

4 Tak Sad Najwyzszy w wyrokach: z dnia 6 marca 2008 r., IT PK 188/07, LEX nr 508341,
z dnia 8 pazdziernika 2009 r., I1 PK 114/09, LEX nr 794863; z dnia 22 kwietnia 2015 r., [ PK 157/14,
LEX nr 1723774.

15 Tak wyrok Sadu Apelacyjnego w L.odzi z dnia 10 lipca 2017 r., IIT AUa 1145/16, Legalis.
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przez strony umowy rodzaj pracy'®. Z powotanego orzeczenia wynika element,
ktory moze okazac sie dos¢ istotny dla prowadzonej analizy. Mianowicie zatrud-
nienie w ramach pracy podporzadkowanej wiaze si¢ z faktycznym i biezacym
kierownictwem procesu pracy, ktore nie stanowi samo w sobie sktadnika umowy
o pracg, a jedynie cechg wynikajacg ze stosunku pracy. Do istoty kierownictwa
pracodawcy nalezy prawo wydawania pracownikowi wiazacych polecen. Pra-
cownik jest zobowigzany do wykonywania pracy podporzadkowanej, a zatem
ma obowiagzek wykonywac ja pod kierownictwem pracodawcy, w sposob przez
niego okreslony. Co wigcej, nie lezy w jego gestii decydowanie o racjonalnosci
dzialan, ktorych podjecie poleca mu pracodawca. Powinien takze powstrzymac
si¢ od zachowan utrudniajgcych wspotprace w ramach zespotu, a wigc okreslonej
wspolnoty zaktadowej, w ktorym przyszio mu wykonywac obowigzki pracow-
nicze'”.

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracowniczych, poza sumiennym
i starannym wykonywaniem pracy, o ktérym mowa w art. 100 § 1 k.p., jest sto-
sowanie si¢ do polecen przetozonych, pod warunkiem ze dotycza one umowio-
nej pracy. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pracowniczego podporzadkowania nie
mozna utozsamia¢ z permanentnym nadzorem zaréwno nad sposobem, jak i tem-
pem wykonywanej pracy. W przeciwnym razie efektem takich dziatan mogg stac¢
si¢ wlasnie uwagi krytyczne pracodawcy kierowane pod adresem pracownika.
Wowezas istotne okaze si¢ klarowne doprecyzowanie zakresu czynno$ci pra-
cownika, a kolejno — kontrola jakosci i terminowosci wykonywanej przez niego
pracy. W zakresie kompetencji pracownika nie znajduje si¢ bowiem samodziel-
no$¢ w okreslaniu biezacych zadan, gdyz nalezy to do sfery uprawnien kierow-
niczych pracodawcy kierujacego przebiegiem procesu pracy. Wobec powyzszego
zatrudniajacy pracodawca ma prawo do przeprowadzania kontroli pracownika
w zakresie realizacji powierzanych mu czynnosci. Naturalnym ich efektem jest
ocena stopnia i sposobu wywigzywania si¢ z realizacji powierzonych obowigz-
kow. Oczywiste stanie si¢ wowczas wyrazanie osgdu zarowno co do jakosci, jak
i sposobu wykonywania powierzonej pracy. Problem kierownictwa pracy nie
moze w takim przypadku sta¢ w opozycji do prawa wolnosci pracy, skutkiem
czego byloby jego sukcesywne ograniczanie.

Realizacja spotecznych oczekiwan zwigzanych z procesem wykonywania
pracy staje si¢ niekompletna bez zastosowania innych aktéow wiadzy's. W kon-
frontacji na linii pracownik — pracodawca zatrudniony pod jego kierownictwem
pracownik podlega ocenie. Praca, w mysl regulacji Kodeksu pracy, ma charak-
ter czynno$ci powtarzajacej sie, a wigc ciaglej, z zalozenia ukierunkowanej na
sumienny i staranny sposob jej wykonywania przez pracownika. Ocena powinna
pozwoli¢ na uzyskanie odpowiedzi na pytania, czy pracownik wykorzystal swoj

16 Tak wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 2 marca 2017 r., III AUa 1656/16, Legalis.
17 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2014 r., I PK 187/13, LEX nr 1475152.
18 Szerzej: A. Sobezyk, Podmiotowosé pracy i towarowosé ustug, Krakow 2018, s. 22.
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czas pracy w sposob zgodny zumowa. Dlatego krytyka pracownika ze strony pra-
codawcy jest dopuszczalna pod warunkiem, ze jest uzasadniona, a wigc miesci
si¢ w granicach tzw. dozwolonej krytyki. Cechg charakterystyczng tak rozumia-
nej krytyki jest obiektywizm, majacy oparcie w konkretnych, weryfikowalnych
argumentach'®. Oznacza to, ze tak rozumiana krytyka skierowana do pracownika
powinna zawiera¢ konkretne sugestie, na podstawie ktorych bedzie on w stanie
poprawi¢ swoj sposob wykonywania pracy. Istotny w takim przypadku stanie si¢
takze powdd, ktory ma sktoni¢ pracownika do zmiany.

Do podstawowych obowiazkéw pracownika nalezy w szczegolnosci sumienne
i staranne wykonywanie pracy, ale i troska o dobro zakladu pracy oraz $cisle
zwigzany z nim obowigzek lojalnosci. W literaturze przedmiotu podkresla sig,
ze zaktad pracy staje si¢ punktem odniesienia do analizy zachowan konkretnego
pracownika, gdyz to wtasnie dzieki niemu tworzy si¢ okreslona wspolnota zakta-
dowa. Wspolnota dla wlasciwego funkcjonowania wymaga partnerstwa, beda-
cego podstawag niezbednego dialogu®. Zatrudniony pracownik staje si¢ czescia
takiej wspolnoty, oddajac tym samym w jej okresowa dyspozycje cze$¢ swojej
wolnosci. Chociazby dlatego pozycja pracodawcy nie moze mie¢ charakteru nie-
ograniczonego, a nalezy ja sprowadzi¢ jedynie do faktycznego kierownictwa?'.

Majac na uwadze zasadniczy problem czynionych rozwazan, inne ujecie kry-
tyki pochodzace od pracodawcy stanie si¢ jedynie dowodem na okreslony rodzaj
patologicznej relacji personalnej, skierowanej przeciwko konkretnemu pracowni-
kowi. Taka krytyke, zamiast niezbednego obiektywizmu, zastapi subiektywizm,
ktory z zatozenia powinien zosta¢ wykluczony w strukturach wspolnotowych.
Wowczas przekroczenie zakresu kompetencji przystugujacych pracodawcy skut-
kuje krytyka przekraczajaca granice dopuszczalne prawem. Adresatem takiej
krytyki bedzie pracownik, a wigc zawsze konkretna osoba fizyczna. Stoi ona
zatem w opozycji takze do jednej z podstawowych zasad zawartych w Kodek-
sie pracy, a wigc obowigzku poszanowania przez pracodawce dobr osobistych
pracownika, nie czynigc od tej zasady wyjatku. Tre$¢ wynikajaca z art. 11' k.p.
nalezy wigc uznac za regulacj¢ dajacg podstawy w zakresie ochrony niemajatko-
wych intereso6w pracownika, znajdujacych si¢ w obszarze szczegdlnej wrazliwo-
$ci spoteczne;.

Pracownicza godnos¢ tworzy, na co zwraca uwage Sad Najwyzszy, poczucie
wlasnej warto$ci oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika
oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci 1 wktadu pracy pracownika przez jego
przetozonych. Godnos¢ nalezna pracownikowi nie jest jednak kategorig szcze-
g6lna, gdyz godnos¢ przyshuguje cztowickowi jako warto$¢ najwyzsza, zwigzana
juz z faktem jego istnienia. Natomiast godno$¢ w stosunkach pracy, ze wzgledu
na zwigzane z nim realia, moze zosta¢ wtasnie z tego powodu w sposob szcze-

M. Bosak-Sojka, Krytyka w stosunkach pracy, Rzeszoéw 2019, s. 49.
20 Szerzej: M. Gladoch, Dialog spoleczny w zbiorowym prawie pracy, Torun 2014, s. 39—40.
2L A. Sobezyk, Podmiotowosé pracy..., s. 11-72.
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golny naruszona??. Naruszeniem jej stang sie zachowania, ktore polegaja m.in. na
stownej lub czynnej zniewadze, krzywdzacych ocenach kwalifikacji, udzielaniu
krzywdzacych opinii etc.”®. Ponadto przetozony, ktory bezpodstawnie, bezzasad-
nie, bezprawnie, niesprawiedliwie ocenia podwladnego, dopuszcza si¢ narusze-
nia dobr osobistych pracownika. Dobra osobiste podlegaja ocenie nie dlatego, ze
dana osoba przywigzuje do nich subiektywne znaczenie, lecz ze wzgledu na fakt,
ze system prawny uznaje je, ale i aprobuje potrzebe ich ochrony. Krytyka staje
si¢ dozwolona wowczas, gdy zostaje podjeta w interesie spotecznym, ogélnym,
jest rzeczowa i rzetelna, a takiego charakteru nie mozna przypisa¢ krytyce ukie-
runkowanej na dokuczenie innej osobie**. Wobec powyzszego mobbing kazdo-
razowo narusza godno$¢ pracownika. Krytyka, jak wykazano, nie zawsze. Nie
sposob jednak pominaé faktu, ze krytyka w jej negatywnej formie moze row-
niez przybra¢ forme hejtu, stanowigcego zaréwno zaprzeczenie wolnosci stowa,
jak i prawa do osadu. Tej formie werbalnej ekspresji juz od podstaw towarzysza
bowiem zatozenia negatywne.

4. PODSUMOWANIE

Przeprowadzona analiza jedynie utwierdza w przekonaniu, Ze pojawienie
si¢ choc¢by jednego ze wskazanych zjawisk skutkuje destabilizacja szeroko uje-
tego zatrudnienia. Skoro nadrzg¢dnym, bo konstytucyjnym, celem jest ochrona
pracy, to jej realizacja powinna odbywac si¢ w srodowisku wolnym od zacho-
wan przemocowych. Dlatego krytyka postrzegana w relacjach horyzontalnych
nie ma miejsca w stosunkach pracy, chyba zZe jej istota sprowadza si¢ do wzajem-
nej krytyki pracownikow nieznajdujacych si¢ w relacji kierownictwa. W takim
przypadku jednak punktem odniesienia kazdorazowo powinno pozosta¢ dobro
zaktadu pracy jako kategoria sktadowa dobra wspolnego zatrudnionych w nim
podmiotow.
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