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obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy”

I. Przedmiot i kryteria oceny

1. Niniejsza recenzje przedktadam w wykonaniu uchwaty Rady Dyscypliny Nauki Prawne
Uniwersytetu Gdarnskiego z dnia 25 wrzesnia 2023 r., na mocy ktérej zostatem
wyznaczony na recenzenta w postepowaniu 0 nadanie stopnia doktora mgr Karolinie

Sikorskiej-Bednarczyk.

2. Przedmiotem recenzji jest odpowiedZ na pytanie czy przedtozona przez mgr Karoling
Sikorskg-Bednarczyk rozprawa doktorska nt. ,Charakter prawny obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w migjscu pracy” spetnia warunki okreslone prawem, w
szczegdlnodci zas czy stanowi oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, wykazuje
wiedze kandydatki z dyscypliny prawo oraz umiejetno$¢é samodzielnego prowadzenia
pracy naukowej. Recenzowana praca zostata napisana pod opiekg naukowg prof. dr hab.
Moniki Tomaszewskiej w Katedrze Prawa Pracy na Wydziale Prawa i Administracji

Uniwersytetu Gdariskiego.

Il. Wybor tematu, cele, tezy i zatozenia badawcze

1. Dokonany przez mgr Karoline Sikorska-Bednarczyk wybor tematu nalezy uznaé za w
petni uzasadniony z kilku waznych powoddw. Po pierwsze, przesadza o tym doniostosc
podjetej przez Autorke problematyki, zaréwno z teoretycznego, jak i praktycznego punktu

widzenia. Nalezy bowiem pamigtac o tym, ze zjawisko mobbingu zagraza pracy, ktéra jest
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podstawowym elementem zycia kazdego cztowieka i oddziatuje na jego osobowosé,
system wartosci, jak réwniez catoksztatt zycia spotecznego. Patologia ta prowadzi do
naruszenia débr osobistych jednostki w $rodowisku pracy, gdzie pracownicy przezywaja
znaczng czes$cé swojego zycia. Terror psychiczny wptywa negatywnie nie tylko na jakos¢
zycia 0s6b zatrudnionych i ich bliskich, ale réwniez na sytuacje podmiotu
zatrudniajgcego oraz ma powazne negatywne konsekwencje dia catego spoteczenstwa.
Analizowane zagadnienie nie jest co prawda nowe, wystgpuje bowiem w stosunkach
pracy od zawsze. Zostato zidentyfikowane p6Zno, bo dopiero pod koniec ubiegtego
stulecia, jednak?e ma ogromny zasieg | intensyfikuje sige w XXl wieku wraz z gwattownym
rozwojem cywilizacji. Decyduje to o ciagtej aktualnosci tego problemu, coO wymaga
dalszych badai naukowych nad zjawiskiem mobbingu. Istotne jest takze podnoszenie
$wiadomoséci prawnej dotyczacej tej patologii w spoteczenstwie, do czego niewagtpliwie
przyczynia sie recenzowana rozprawa doktorska. Po drugie, dokonana przez Doktorantke
wszechstronna analiza teoretyczna i praktyczna prawnego obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy i przedstawione w konicowej czesci pracy
uwagi de lege ferenda pod adresem polskiego ustawodawcy, sg takze wazne ze wzgledu
na niskg skutecznosé i efektywnos¢ obowigzujgcych obecnie w Polsce unormowan
prawnych w zakresie walki z tg patologia w srodowisku pracy. Swiadczg o tym wszelkie
dostepne dane statystyczne. Wedtug badan przeprowadzonych przez CBOS, od 2002 r.
praktycznie nie zmienit sie odsetek zatrudnionych deklarujacych doswiadczanie szykan
ze strony swojego przetozonego. Co szdsty pracownik, tj. 17%, stwierdzit, ze w Ciggu
ostatnich pigciu lat byt szykanowany przez swojego szefa, w tym 5% uwaza, ze dziato sie
to czesto. Z kolei co dwudziesty pracownik, tj. 8% badanych, padt ofiarg tego typu
zachowan ze strony wspotpracownikéw, przy czym wskaznik ten w 2002 r. wynosit 6%.
Niestety skala zjawiska mobbingu w Polsce jest bardzo duzaima tendencje wzrostowsa.
7 danych zamieszczonych na stronie Informatora Statystycznego Wymiaru
Sprawiedliwosci wynika, ze liczba spraw zgtoszonych do sgdow pierwszej instancji o
odszkodowanie i zados$éuczynienie miedzy rokiem 2011 a | potowg 2019 r. wyraZnie
wzrosta, bo az 0 435. O ile w 2011 r. zgtoszono jedynie 112 spraw 0 mobbing, o tyle tylko
w | potowie 2019 r. byto ich az 547. W latach tych ogdtem zgtoszono 5622 spraw 0
mobbing, z czego ponad 40% zakonczyto sie w | instancji, w wigkszosci przypadkow

negatywnie dla ofiar mobbingu. Te niekorzystne i niepokojgce dane sg bardzo dobrym
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argumentem na rzecz podjecia szerokiej, kompleksowej i szczegdtowej analizy prawnych
aspektdw zjawiska mobbingu w miejscu pracy, co czyni Autorka recenzowanej rozprawy.
Istnieje bowiem potrzeba pogtebionej refleksji nad skutecznoscia regulacii
ustanawiajgcych prawny obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w
miejscu pracy. Recenzowane opracowanie wypetnia luke, jaka w tym zakresie istnieje w
polskim pismiennictwie prawniczym. Po trzecie, trafno$¢ wyboru tematu potwierdza fakt,
ze recenzowana dysertacja wpisuje sie w obowigzujacy obecnie wymég co do
interdyscyplinarnego charakteru prowadzonych badan naukowych. Autorka analizujgc
prawny obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy musiata
bada¢ t¢ problematyke zaréwno z perspektywy pozaprawnej (nauki psychologiczne,
spoteczne oraz nauka organizacji i zarzadzania), jak réwniez z perspektywy prawnej
(prawo pracy, prawo cywilne, prawo konstytucyjne, prawo karne). Taka
multidyscyptinarno$§¢ prowadzonych rozwazan w oczywisty sposéb podnosi
merytoryczna wartosc recenzowanej rozprawy. Po czwarte wreszcie, potrzeba wnikliwej
analizy zagadnien dotyczacych przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy
uzasadniona jest takze wzgledami praktycznymi. Na tym tle dochodzi bowiem do wielu
watpliwosci interpretacyjnych zwigzanych ze stosowaniem unormowan regulujgcych te
patologie w Srodowisku pracy. W praktyce pojawiajg sie problemy odnoszace sie do:
samej definicji legalnej mobbingu i jego odréznienia od innych niepozgdanych zjawisk w
miejscu pracy (w szczegdlnosci, takich jak dyskryminacjai jej szczegélne formy w postaci
molestowania i molestowania seksuailnego), prawnego obowiazku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy (Zrodet, tresci, czy charakteru prawnego),
a takze konsekwencji jego naruszenia na gruncie prawa pracy, prawa cywilnego i prawa
karnego. Uwagi formutowane w tym obszarze przez Autorke sg bardzo cenne, tym
bardziej, ze dzieli sig¢ Ona w dysertacji swoimi subiektywnymi spostrzezeniami i
doswiadczeniem zawodowym zdobytym w pracy w Stowarzyszeniu Antymobbingowym
im. Barbary Grabowskiej. Majac na wzgledzie wszysikie wyzej wymienione okolicznosci,
dokonany przez Doktorantke wybér tematu rozprawy doktorskiej nalezy ocenié¢ bardzo
wWysoko.

2. Istotnym elementem kazdej pracy naukowej jest teza badawcza, ktéra wymaga
argumentow | potwierdzenia w toku prowadzonych rozwazan. W przypadku

recenzowanej dysertacji fundamentalng tezg opracowania jest zatozenie, ktére 2z

3




powodzeniem zostato wykazane w toku prowadzonych rozwazan (w Kolejnych
rozdziatach doktoratu), Ze obowigzek pracodawcCy przeciwdziatania mobbingowi w
miejscu pracy ,(...) jest obowigzkiem normatywnym (wynikajacym z przepiséw prawa),
bezwzglednym (obowigzujgcym bez wzgledu na okolicznogci i wymaganym wobec
wszystkich), osobistym (co oznacza, iz pracodawca nie moze wykonywac go w spos6b
zastepczy), starannego dziatania (w odréznieniu od tzw. zobowigzan rezultatu)” - str. @
dysertacji. Jednoczesnie Autorka z sukcesem potwierdzita w rozprawie, ze ,nie ma jednej
praktyki, ani tez jednego wzoru profilaktyki antymobbingowej” (str. 8 doktoratu). W petni
akceptujgc ustalenia poczynione przez Doktorantke nalezatoby jednak oczekiwac
bardziej odwazinego i jednoznacznego wyartykutowa nia gtéwnej tezy badawczej zaréwno
we wstepie, jak i w kolejnych rozdziatach dysertacji. Z catg stanowczoscig mozna
stwierdzié, ze prawdziwosé¢ postawionej we wstepie tezy zostata potwierdzona w toku
prowadzonych rozwazan, gdzie Autorka postugujac sie wnikliwg argumentacja,
odwotujaca sie do pogladéw wystgpujacych w nauce prawa i judykaturze, udowodnita
sp6jnoéé przyjetych zatozen. DrobiazgowosC i precyzja, z jakg Pani mgr Karolina Sikorska-
Bednarczyk wykazata w dysertacji stusznoSc tezy badawcze] $wiadczy o dobrym

warsztacie naukowym Doktorantki i znaczgcym Jej potencjale badawczym.

IHl. Metody badawcze

1. Podstawowg metoda badawczg przyjgta przez Autorke recenzowanej dysertacji jest
metoda dogmatyczno-prawna, ktdra polega na wnikliwej | wieloptaszczyznowej analizie
przepiséw regulujgcych mobbing, ze szczegdlnym uwzglednieniem obowigzku
pracodawcy przeciwdziatania tej patologii w srodowisku pracy. Doktorantka w petni
wykorzystata atuty tej metody, co widac praktycznie w kazdym rozdziale pracy.

2. W recenzowanym opracowaniu zostata réwniez fragmentarycznie zastosowana
metoda historyczna, ktdrej istota sprowadza sig do przedstawienia genezy oraz ewolucji
zjawiska mobbingu, a takze prawnej regulacji w tym obszarze. Pewnym mankamentem
dysertacji jest to, Ze Autorka nie zaakcentowata we wstepie uzycia wskazanej tu metody
badawczej oraz nie wykorzystata w petni jej atutéw do catoséciowego i przekrojowego
ukazania analizowanej problematyki. Dla przejrzystosci wywodow pozgdane bytoby

wyodrebnienie w doktoracie osobnego fragmentu (czesci rozdziatu), w ktérym dosztoby



do przedstawienia genezy oraz ewolucji zjawiska mobbingu, a takze jego prawnej
regulaciji.

3. Wrozprawie doktorskiej niestety nie zostata wykorzystana metoda komparatystyczna.
Jejcelem jest porédwnywanie systemow prawnych i poszczegélnych instytucji prawa oraz
doktryn prawnych w réznych panstwach, co moze byé pomocne w konstruowaniu opinii
i wnioskéw pod adresem polskiego ustawodawcy. Analiza zjawiska mobbingu na tle
unormowan wybranych krajow cztonkowskich Unii Europejskiej, ze szczegélnym
uwzglednieniem prawnego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania tej patologii w
srodowisku pracy, pozwolitaby Autorce na petniejsze sformutowanie bardzigj
kompleksowych i przemys$lanych uwag de lege lata i de lege ferenda. W tym obszarze
ciekawe sg zwtaszcza doswiadczenia takich panstw, jak Szwecja czy Francja, gdzie
ustawodawca expressis verbis reguluje zjawisko mobbingu w miejscu pracy. Co wazne,
Szwecja jest pierwszym krajem na swiecie, ktory prawnie unormowat to zagadnienie.

4. Niedopatrzeniem Doktorantki jest takze rezygnacja z metody statystycznej. Dzieki jej
zastosowaniu mozna bytoby w sposoéb rzetelny i wiarygodny, w oparciu ¢ dostgpne dane
Z Ministerstwa Sprawiedliwosci, sprawozdania Painstwowe] Inspekcji Pracy czy analizy
CBOS oraz réznych organizacji antymobbingowych, pokazaé skale zjawiska mobbingu
zardbwno w Polsce, jak | na swiecie. Pozwolitoby to Autorce na krytyczng oceng
skutecznosci i efektywnosci polskich unormowan w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy, na co wyzej zwracatem uwage przytaczajgc przyktadowe
dane statystyczne.

IV. Struktura pracy

1. Konstrukcja pracy doktorskiej przygotowanej przez mgr Karoline Sikorska-Bednarczyk
jest klarowna oraz zachowuje wewnetrzng spéjnosé, cho¢ moim zdaniem nie jest
optymalna. Zaproponowany uktad pracy zasadniczo pozwala Autorce na uporzgdkowang
charakterystyke zjawiska mobbingu w miejscu pracy, a takze na sformutowanie i
odpowiednie uzasadnienie wtasnych opinii i sgdow w tym obszarze badawczym.
Uwazam jednak, ze niektére czesci recenzowanej rozprawy zdecydowanie wykraczaja
poza tytulowe zagadnienie charakieru prawnego obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy, a zasadno$é ich szerokiej analizy budzi
daleko idgce watpliwosci. Uwaga ta w szczegélnosci dotyczy tematyki podjetej przez

Doktorantke w rozdziale Il 1 1V dysertacji, 0 czym szerzej napisze w dalszej czesci recenzji.
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Recenzowana rozprawa sktada sie ze wstepu, a takze pigciu rozdziatdw zwienAczonych
wnioskami de lege ferenda oraz zakonczeniem.

2. We wstepie Doktorantka podkresla doniostosc podijgtej w dysertacji problematyki, a
takze konkretyzuje zakres podmiotowy oraz przedmiotowy prowadzonych rozwazan na
temat zjawiska mobbingu w miejscu pracy. Tam tez mozna odnalezé prezentacje gtownej
tezy oraz szczegdtowych zatozen rozprawy doktorskiej, a takze krétkg charakterystyke
wykorzystanych w pracy metod badawczych. Zgodnie z metodologia tworzenia kazdej
pracy naukowej, Autorka w Kolejnych rozdziatach dysertacji wychodzi od zagadnien
ogdlnych, wprowadzajgcych czytelnika w analizowang problematyke i wyjasniajacych
przyjeta w opracowaniu siatke pojeciowsg, aby nastepnie zaja¢ sie szczegbtowy
charakterystykg prawnego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w
miejscu pracy.

3. W rozdziale | Autorka przedstawia ogélng charakterystykg mobbingu w ujeciu
psychologicznym oraz ekonomiczno — spotecznym. Rozwazania w tej czesci pracy
koncentruja sie przede wszystkim na genezie i pochodzeniu zjawiska mobbingu, a takze
na pozaprawnych definicjach tego pojgcia. Doktorantka przedstawia réwniez kategorie |
przyczyny zachowarn mobbingowych oraz negatywne skutki zaistnienia tej patologii
zaréwno w wymiarze indywidualnym, jak i dla organizacji oraz spoteczenstwa. W petni
aprobuje rozwazania ujgte w tej czesci rozprawy doktorskiej. Wywody te stanowig
doskonate wprowadzenie do prawnej analizy zjawiska mobbingu w miejscu pracy.

4. W rozdziale Il Autorka dokonuje szczegétowej analizy pojgcia mobbingu na gruncie
prawa polskiego, zaréwno w oparciu o szerokie poglady doktryny prawa pracy, jak i
bardzo bogate orzecznictwo sgdowe. Rozwazania te nacechowane sg whnikliwoscig i
rzetelnoscig prowadzonych wywodOw. Autorka charakteryzuijgc prawng definicje
mobbingu korzysta ze swoich szerokich doswiadczen zawodowych, nie stronigc od
formutowania wtasnych (czesto krytycznych) opinii i sadow, co niewatpliwie podnosi
merytoryczng warto$¢ recenzowanej dysertacji. Do tej czesci rozprawy mam trzy
zasadnicze uwagi polemiczne. Po pierwsze, zdecydowanie bardziej krytycznie ocenitbym
przestanke obnizenia przydatnosci zawodowej pracownika jako obligatoryjnego
elementu prawnej definicji mobbingu na gruncie prawa polskiego. Po drugie, nie do
konca jasne i precyzyjne wydaje sig by¢ stanowisko Autorki w kwestii tego czy mobbing

jako dziatanie lub zachowanie pracodawcy dotyczace pracownika lub skierowane
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przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace okreslone ustawowo skutki, musi mie¢ charakter
umysiny czy jednak mozemy réwniez wyobrazi¢ sobie mobbing nieumysiny. Po trzecie,
mam réwniez pewng uwage krytyczng natury konstrukcyjnej. Wedtug mnie dla
przejrzystosci i jasnosci prowadzonych rozwazan duzo lepszym rozwigzaniem bytoby
poprzedzenie czesci definicyjne] analizg Zrédet regulacji mobbingu w szerszej
perspektywie uwzgledniajgcej normy prawa miedzynarodowego, unijnego,
pordwnawczego oraz polskiego w ujeciu ewolucyjnym. W recenzowane] dysertacji
znajdujg sie oczywidcie nawigzania do prawa migedzynarodowego i unijnego, a takze
Konstytucji RP, ale sg one ujete w roznych czesciach opracowania i nie majg charakteru
uporzadkowanego. Prowadzi to do licznych powtdrzen i sprawia wrazenie pewnego
chaosu.

5. W rozdziale Il Autorka w interesujgcy sposob poréwnuje zjawisko mobbingu do innych
patologii wystepujgcych w Srodowisku pracy. Szeroko akcentuje tam podobiefistwa i
réznice pomiedzy mobbingiem a takimi niepozgdanymi zjawiskami, jak: stres i
dyskomfort w pracy, konflikt, naruszenie zasad wspdtzycia spotecznego, naruszenie
zasady réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji, naduzywanie uprawnien
kierowniczych, a takze prawa do oceny i krytyki pracownika, naruszenie godnosciiinnych
débr osobistych, jednorazowy akt przemocy psychicznej (fizycznej), staffing, naruszenie
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, wypadek przy pracy, zta organizacja
pracy, stalking oraz uporczywa naruszenie prawa pracownika z art. 218 KK. Z kolei
przedmiotem rozdziatu IV jest analiza normatywnych podstaw obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania opisanym w rozdziale Il niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy.
Autorka w tej czesci pracy charakteryzuje Zrédta prawa powszechnie obowigzujgcego
(Konstytucja RP, Kodeks pracy), swoiste Zrédta prawa pracy, akty o charakterze
dyrektywnym oraz akty prawa wewnetrznego UE. Rozdziat ten koncza rozwazania na
temat prawnych i pozaprawnych sposobdéw wykonania obowigzku pracodawcy
eliminowania wymienionych wczesniej niepozgdanych zjawisk w miejscu pracy oraz
odpowiedzialnosci pracodawcy za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie tej
powinnosci. Wywody ujete w obu wymienionych tu czesciach pracy sg rzetelne i
drobiazgowe, nie mozna odmoéwi¢ im réwniez cennego waloru poznawczego.

Abstrahujgc od bardzo rozbudowanej systematyki wewnetrznej zwtaszcza rozdziatu |V
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(na marginesie widoczne sg tam uchybienia w numeracji poszczegblnych punktéw i
podpunktéw), co nie do kofica czyni go przejrzystym i czytelnym, mam jednak Kitka
istotnych zastrzezen co do zaproponowanego przez Doktorantke ujecia analizowanej
problematyki. Po pierwsze, nie w petni rozumiem dlaczego zdecydowata si¢ Ona na
bardzo szeroks, drobiazgowg i wielowgtkowg analizg obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania wielu réznorodnym niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy,
szczeg6towo charakteryzujgc je w relacji do mobbingu, skoro podstawowym celem
recenzowanej dysertacji byt znacznie weziej ujety obowigzek pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy - jego Zrodta, tresé i charakter prawny.
Szeroka analiza takich zjawisk, jak stres i dyskomfort w pracy, konflikt, naduzywanie
uprawniefi kierowniczych, a takze prawa do oceny | krytyki pracownika, jednorazowy akt
przemocy psychicznej (fizycznej), staffing, wypadek przy pracy, zta organizacja pracy, czy
stalking, zdecydowanie wykracza poza zakres przedmiotowy pracy doktorskiej. Czg$¢ z
tych patotogii z powodzeniem mozna bytoby omowic w rozdziale | dotyczacym przyczyn,
przebiegu i faz mobbingu lub jego skutkow, oraz w rozdziale 1l poswieconym prawnej
definicji mobbingu w miejscu pracy (poréwnanie mobingu z dyskryminacjg, a takze jej
szczegdlnymi formami, takimi jak motestowanie czy molestowanie seksualne). Z kolei
zagadnienia dotyczace godnosci i innych dobr osobistych, przepiséw i zasad
bezpieczehstwa i higieny pracy, zasad wspotzycia spotecznego, s3 wazne z punkiu
widzenia analizowanej problematyki i z powodzeniem mozna bytoby sie do nich odnie$¢
przy charakterystyce Zrodet prawnych obowiazku pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy. Wynikajace z przepiséw ustawowych powinnosci
podmiotu zatrudniajgcego w zakresie poszanowania godnosci | innych débr osobistych
pracownika (art. 11" KP), zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy (art. 15 KP) oraz wptywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad
wspétzycia spotecznego, majg bardzo istotne znaczenie dta oceny charakteru prawnego
tego podstawowego obowigzku pracodawcy. Gdy chodzi za$ o analize mobbingu w
kontek$cie przestepstwa uporczywego naruszania praw pracownika z art. 218 KK, 1o
moim zdaniem jest to materia, ktéra powinna zostac omowiona w korficowej czesci pracy,
w osobnym punkcie dotyczacym odpowiedzialnosci karnej pracodawcy za naruszenie
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Po drugie, drobiazgowa i wielowagtkowa

analiza obowigzku pracodawcy w zakresie eliminowania wielu réznorodnych
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niepozagdanych zjawisk w miejscu pracy zdecydowanie wykracza poza tytutowe
zagadnienie charakteru prawnego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi
W miejscu pracy. Szereg rozwazan ujetych w rozdziale IV recenzowanej dysertacji ma
charakter irrelewantny dla oceny Zrodet, treSci i charakteru prawnego obowigzku
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Z tego punktu widzenia
istotne watpliwosci budza wywody dotyczgce chocby: eliminowania stresu, dyskomfortu
i konfliktow w miejscu pracy {to gtdwnie materie pozaprawne — rozdziat | rozprawy);
eliminowania nierdwnego traktowania pracownikéw w pracy, ich dyskryminaciji,
molestowania | molestowania seksualnego (zjawisko mobbingu, pomimo pewnych
podobienstw, jest odrebnag instytucjg prawna, od zagadnien zwiazanych z dyskryminacja
i réwnym traktowaniem pracownikow — rozdziat lll rozprawy); naduzywania uprawnien
kierowniczych przez pracodawce, a takze prawa do oceny i krytyki pracownika (te materie
mieszczg sig w analizie tegalnej definicji mobbingu — rozdziat H rozprawy); eliminowania
staffingu i stalkingu; eliminowania naruszen przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, w tym wypadkoéw przy pracy oraz ztej organizacji pracy. Po trzecie, zaproponowany
przez Doktorantke uktad pracy w rozdziale lll i IV prowadzi do licznych powt6rzen, gdzie
te same zagadnienia sg omawiane niepotrzebnie w obu tych rozdziatach, a kwestia
naruszen godnosci i innych débr osobistych pracownikéw dodatkowo jest jeszcze
akcentowana w rozdziale Il i V recenzowang] rozprawy.

6. Wydaje sig, ze jgdro catej pracy doktorskiej osadza sie na jej rozdziale Vi, w ktérym Pani
mgr Karolina Sikorska-Bednarczyk w sposéb wnikliwy i rzetelny charakteryzuje prawny
obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. W tej czesci
recenzowanej dysertacji Autorka analizuje w kolejnosci: Zrédia tego obowigzku, jego
charakter prawny, sposob wykonania (czyli tres¢ obowigzku), odpowiedzialnosé
cywilnoprawng z tytutu braku przeciwdziatania mobbingowi. Zgadzajgc sie w catej
rozciggtosci z zasadniczymi tezami i pogladami ujetymi w rozdziale V1 rozprawy uwazam,
ze inaczej nalezato roztozy¢ akcenty i cigzar prowadzonej analizy prawnej, dzielgc materie
omowiong w tej czesci pracy przynajmniej na dwa odrebne rozdziaty, jednoczesnie
rezygnujgc z rozdziatu IV w obecnym ksztatcie (wczesniej wskazywatern, ze niektére watki
podjete w tym rozdziale z powodzeniem mogtyby zosta¢ przeniesione do innych czesci
pracy). Jeden z rozdziatéw poswigcitbym Zrédtom oraz tresci prawnego obowigzku

pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy (dziatania prewencyjne i
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dziatania nastepcze), a drugi zognhiskowatbym na konsekwencjach prawnych
niewykonania lub nienalezytego wykonania analizowanego obowigzku z podziatem na
trzy podrozdziaty odnoszgce sie do konsekwencji na gruncie prawa pracy, prawa
cywilnego i prawa karnego. Cato$¢ rozwazan powinna konczyé odrebna czeéé (by¢ moze
nawet osobny rozdziat dysertacji) poswigcony tytutowemu problemowi charakteru
prawnego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Moim
zdaniem rozdziat V w obecnym Kksztatcie zawiera pewne niedoskonatosci konstrukcyjne.
Po pierwsze, Autorka koncentruje sig przede wszystkim na dziataniach prewencyjnych
pracodawcy w zakresie tytutowego obowigzku pracodawcy, sygnalizujgc jedynie
pobieznie dziatania o charakterze nastepczym (po wystapieniu zjawiska mobbingu), ktore
sg niezwykle wazne z punktu widzenia zakresu odpowiedziainoéci podmiotu
zatrudniajacego za mobbing oraz oceny charakteru prawnego obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Po drugie, watek dotyczgcy
odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu braku przeciwdziatania mobbingowi nie powinien
ograniczaé sie w analizowanym rozdziale dysertacji jedynie do odpowiedzialnosci o
charakterze cywilnoprawnym, ale nalezatoby go uzupetni¢ o odpowiedzialnos¢
wynikajaca z przepiséw prawa pracy (czesciowo w szerszym ujeciu pisze o tym Autorka w
rozdziale IV — pkt 4.6) oraz z przepisow prawa karnego (cze$ciowo w wezszym ujeciu pisze
o tym Autorka w rozdziate HI - pkt 3.11). Po trzecie, oceny charakteru prawnego obowigzku
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy nalezatoby dokonal w
koncowej czesci tego rozdziatu (ewentualnie w osobnym rozdziale), dopiero po analizie
srédet oraz tresci tego obowigzku, a takze odpowiedzialnosci z tytutu jego niewykonania
lub nienalezytego wykonania. Wszystkie wymienione tu zagadnienia majg bowiem istotne
znaczenie dla rzetelnej i cato$ciowej oceny charakteru prawnego tytutowej powinnosci
podmiotu zatrudniajgcego.

7. Recenzowang dysertacje wiericzg wnioski de lege ferenda oraz merytoryczne
zakoriczenie, w ktérym Doktorantka dokonuje rzeczowej | konstruktywnej oceny
analizowanej problematyki. Na pochwate zastugujg takze wnioski koficowe, ktore
znajduja sie w zakoriczeniu kazdego z rozdziatow doktoratu. Dzieki temu Autorka moze w
zwiezty i syntetyczny sposéb podsumowa¢ rozwazania przedstawione w kolejnych

czesciach przygotowanej rozprawy.
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V. Ocena merytoryczna pracy

1. Pod wzgledem merytorycznym recenzowana dysertacja prezentuje dobry poziom
naukowy. Autorka wnikliwie i rzetelnie przedstawia w opracowaniu wiekszos¢ waznych
dla omawianego tematu zagadnien prawnych. Szczegdtowa analiza rozwazan
prezentowanych w rozprawie jest dojrzata i pokazuje, ze Doktorantka posiada duzg
wiedze, zarowno teoretyczna, jak i praktyczng, na temat ztozonej problematyki mobbingu
W miejscu pracy. Ma umiegjetnos¢ witasciwego interpretowania obowigzujgcych
przepisow, a Jej warsztat naukowy nalezy oceni¢ wysoko. Pani mgr Karolina Sikorska-
Bednarczyk umiejetnie stawia pytania badawcze, na ktére pbézniej stara sie, najczesciejz
dobrym skutkiem, znalezé wtasciwg odpowiedZ. W sposobie prowadzenia rozwazan
naukowych widaé rzetelnos$é. Wywody cechuje drobiazgowo$¢ argumentacji. Teza
badawcza ujeta we wsiegpie do recenzowanej dysertacji zostata rzeczowo, logicznie
uzasadniona i nalezy jg uznaé za przekonujaca. Z catg stanowczoscig moge stwierdzié,
ze Autorka — pomimo uwag krytycznych pod adresem konstrukcji rozprawy doktorskiej -

wudany sposdb zrealizowata cel badawczy, ktdry wyznaczyta sobie we wstepie do pracy.

2, Duzg zaletg recenzowanego opracowania jest to, ze Doktorantka w sposoéb
zdecydowany prezeniuje okreslone poglady | opinie odwotuigc sie do swoich
praktycznych doswiadczen zwigzanych z aktywnos$cig zawodowag w Stowarzyszeniu
Antymobbingowym im. Barbary Grabowskiej. Jej uwagi | komentarze Swiadczg o
dojrzatosci naukowej. Wnioski, do ktdrych dochodzi Autorka stanowig ciekawy asumpt
do prowadzenia dalszego dyskursu naukowego w przedmiocie analizowanej

problematyki.

3. Pewnym mankamentem recenzowanej rozprawy jest to, ze niektdre jej fragmenty w
mojej ocenie mozna by nieco skrocié, bez straty dla merytoryczne] wartosci catego
opracowania. Uwaga ta dotyczy w szczegdlnosci rozwazan ujetych w rozdziale [l i IV, co
szczegotowo opisatem w czesci IV niniejszej recenzji. Dzieki temu udatoby sie unikngé

niepotrzebnych powtdrzen, ktére widoczne sg w tresci recenzowanej dysertacii.

4. 7 drugiej zas strony wedtug mnie recenzowana dysertacja pozostawia pewien niedosyt,
pomijajac bad?z jedynie szczgtkowo analizujgc niektére zagadnienia istotne dla tematu

pracy. Po pierwsze, w mojej ocenie brakuje odrebnego miejsca na analize Zrédet regulacji
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mobbingu w szerszej perspektywie uwzgledniajgce] normy prawa migdzynarodowego,
unijnego oraz poiskiego w ujeciu ewolucyjnym. Po drugie, Autorka catkowicie pomija w
opracowaniu anatize zjawiska mobbingu na tle unormowan wybranych krajow
cztonkowskich Unii Europejskiej (takich jak Szwecja czy Francja), co pozwolitoby na
petniejsze sformutowanie bardziej kompleksowych i przemyslanych uwag de lege (ata i
de lege ferenda w koricowej czesci dysertaciji. Po trzecie, w recenzowanej pracy nie ma
odrebnego miejsca, w ktérym ukazano by skaleg zjawiska mobbingu zaréwno w Polsce,
jak i na $wiecie. Pozwolitoby to Autorce na krytyczng oceng skutecznosci i efektywnosci
polskich unormowan w zakresie przeciwdziatania mobbingowi w migjscu pracy, na co
zwracatem uwage w pkt Il niniejszej recenzji. Po czwarte, pewien niedosyt pozostawiajg
rozwazania ‘charakteryzujgce tre$¢ prawnego obowigzku pracodawcy co do
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy, w szczegblnosci zas w odniesieniu do
dziatan nastepczych, jakie powinien podja¢ podmiot zatrudniajacy po wystapieniu tej
patologii w zaktadzie pracy. W tym miejscu doceni¢ nalezy twoérczy wktad Doktorantki w
opracowanie autorskiej strategii przeciwdziatania mobbingowi (str. 304 in.) oraz szkolenia
w tym obszarze dla kadry zarzadzajgcej, ktérego celem jest przekazanie osobom
reprezentujgcym interesy pracodawcéw podstawowej | profesjonalnej wiedzy prawnej
oraz psychologicznej na temat mobbingu (str. 319 i n.). Po pigte, mankamentem
recenzowanej dysertacji jest analiza odpowiedzialnosci pracodawcy za niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie obowiazku przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. O ile
dosyé szeroko Autorka przedstawia tg odpowiedzialnoéé na gruncie prawa cywilnego
(niedosyt pozostawia tu brak powotania ‘sie_, w tym fragmencie na konkretne pozycje
bibliograficzne - w pkt 5.6, 5.715.815.9 wrozdziale V rozprawy (str. 332-353) Doktorantka
cytuje tylko jedno opracowanie — E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz), o tyle bardzo
skrotowo odnosi sig (w réznych czesciach pracy doktorskie]) do odpowiedzialnosci
pracodawcy na gruncie prawa pracy i prawa karnego. W tym obszarze Pani mgr Karolina
Sikorska-Bednarczyk nie podejmuje szerzej problemu dotyczgcego zbiegu roszczen o
zados$céuczynienie i odszkodowanie, jakie przystugujg ofierze mobbingu na mocy
przepisow Kodeksu pracy i Kodeksu cywilnego.

5. Na pochwate zastugujg wnioski de lege ferenda oraz merytoryczne zakonczenie, w
ktérym Doktorantka dokonuje rzeczowej i konstruktywnej oceny analizowanej

problematyki. Przedstawione tu postulaty i opinie swiadczg 0 dojrzatosci naukowe]
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Autorki, sktadajgc sie na oryginalne rozwigzanie problemu naukowego, jakim
niewgtpliwie jest ustalenie charakteru prawnego obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Wywody ujete w koricowej czesci
recenzowanej dysertacji pokazujg duzg wiedze zarowno teoretyczng, jak i praktyczng
Pani mgr Karoliny Sikorskiej-Bednarczyk na temat ztozonej i interdyscyplinarnej
problematyki mobbingu w miejscu pracy oraz umiejetnos¢ samodzielnego prowadzenia
pracy naukowej, a takze nienaganny warsztat. Szkoda, ze Autorka analizujgc zjawisko
mobbingu, ze szczegdlnym szglednieniem prawnego obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania tej patologii w Srodowisku pracy, nie zdecydowata sie na wykorzystanie
metody komparatystycznej. Porownanie polskich regulacji prawnych z rozwigzaniami
obowigzujgcymi od wielu lat w takich krajach, jak Szwecja czy Francja, pozwolitoby
Doktorantce na petniejsze sformutowanie bardziej kompleksowych | przemyslanych
uwag de lege lata i de lege ferenda. Akceptujgc tezy i ustalenia koricowe recenzowanej
dysertacji, chciatbym odnies¢ sie polemicznie do niektérych kwestii szczegétowych. Po
pierwsze, Autorka w rozdziale Il dokonuje krytycznej oceny legalnej definicji mobbingu na
gruncie polskich unormowan. Wskazuje, ze ,{...)nadal wystepuje problem ze
zrozumieniem definicji mobbingu, co skutkuje trudnoéciami w udowodnieniu zachowan
lub dziatan opisywanych jako mobbing”. Zdaniem Doktorantki ,,definicja mobbingu jest
zbyt rozbudowana, zawiera jedynie zespot przestanek bedacych tym samym czescia
sktadowa cech definiujgcych to zjawisko. Przy czym wiele z tych pojeé jest zblizonych do
siebie znaczeniem, niedookreslonych, co z jednej strony pozwala na objecie nig bardzo
réznych zachowan, a z drugiej w sposéb nieusprawiedliwiony ogranicza jej zastosowanie
do scidle sformutowanego skutku” (str. 106 dysertacji). Tak krytyczna ocena Autorki, z
ktérg w petni sie zgadzam, sugerowataby potrzebe zaproponowania wtasne]j autorskiej
definicji legalnej mobbingu, ktéra konkretyzowataby zespdt jasnych i precyzyjnych
przestanek przesgdzajgcych o wystgpowaniu tej patologii w $rodowisku pracy. Chaos
interpretacyjny, jaki obecnie de lege {ata ma miejsce w tym obszarze na gruncie polskiej
regulacji prawnej, a takze praktyczne trudnosci z udowodnieniem przed sgdem pracy
przez ofiary mobbingu zasadnos$ci swoich roszczen (jedynie ok. 3 % wszystkich spraw
sadowych konczy sie prawomocnym rozstrzygnieciem potwierdzajgcym wystgpowanie w
konkretnym przypadku tej patologii), uzasadniajg postulat redefinicji pojecia ,mobbing”

w Polsce. Tymczasem Doktorantka w uwagach de lege ferenda proponuje jedynie
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stworzenie legalnej definicji przemocy w srodowisku pracy i ewentualne potgczenie jej z
definicja mobbingu (str. 358 i n.). Przygotowanie nowej siatki pojeciowejw analizowanym
obszarze badawczym jest kluczowe i fundamentalne z punktu widzenia skutecznosci
prawnego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Po
drugie, Autorka zbyt mato miejsca poswigcita w recenzowanej dysertacji problemowi
rozktadu ciezaru dowodowego w sprawach o mobbing, nie przedstawiajac w tym zakresie
zadnych postulatéw de lege ferenda, co wydaje by€ sig kluczowe z punktu widzenia
efektywnoséci ochrony przed mobbingiem. Po trzecie, pewien niedosyt pozostawia mato
konstruktywna ocena sposobu, w jaki polski ustawodawca unormowat obowigzek
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowiw miejscu pracy. Przeciez de lege lata przepisy
Kodeksu pracy nie konkretyzujg w zaden sposob tredci tej kluczowej dla recenzowanej
rozprawy powinnosci podmiotu zatrudniajgcego, pozostawiajgc mu w tym zakresie
daleko idaca swobode aktywnosci. Czyni to anatizowang regulacje mato efektywnag, dajac
pracodawcy szerokie mozliwosci do podejmowania jedynie pozornych i fikeyjnych w
gruncie rzeczy aktywnosci, ktdrych celem nie bedzie wcale przeciwdziatanie mobbingowi
w zaktadzie pracy, a jedynie uwolnienie si¢ przed ewentualng odpowiedzialnoscig za
zaistnienie w przysztosci tej patologii w miejscu pracy. Dobrym tego przyktadem jest
fikcyjna dziatatnos¢ wielu komisji antymobbingowych powotywanych przez pracodawce,
ktére tak naprawde nie majg za zadanie niczego wyjasniaé, a tytko stanowig doskonaty
przyktad swoistego ,alibi” dla podmiotu zatrudniajgcego przed konsekwencjami
skierowania roszczen przez ofiary mobbingu do sadu pracy. Tego problemu wydaje sig nie
dostrzegaé Autorka dysertacji. Nalezy w tym miejscu zgtosi¢ postulat, aby ustawodawca
wprowadzit minimalny standard aktywnosci, ktére musi podjgé kazdy pracodawca, W
ramach prawnego obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Takie

rozwiazania prawne przyjmowane sg w niektorych panstwach Unii Europejskie].

6. Przedstawione powyze] uwagi krytyczne pod adresem recenzowanej rozprawy
doktorskiej w zadnym razie nie umniejszajg wysokiej oceny merytorycznej wywodow |
analiz przeprowadzonych przez Autorke dysertacji. Wskazane tu zarzuty maja jedynie
walor polemiczny, co daje asumpt do prowadzenia dalszego dyskursu naukowego nad

problematyka efektywnego przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Ze wszech
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miar stusznym postulatem Doktorantki jest potrzeba rozciggniecia prawnej ochrony przed

ta patologig na niepracownicze stosunki zatrudnienia (str. 357).
VI. Poprawnosé¢ doboru i wykorzystania Zréodet

1. Zasadniczo pozytywnie nalezy ocenicC zakres | sposdb wykorzystania zgromadzonej
przez Doktorantke literatury przedmiotu i orzecznictwa sgdowego. Autorka korzystajgc z
bogatego materiatu Zrodtowego umiejetnie postuguje sie nim w toku prowadzonych
rozwazan 1 analiz prawnych dotyczacych prawnego obowigzku pracodawcy

przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy.

2. W wykazie bibliograficznym znajduje sie imponujaca liczba wykorzystanych w
rozprawie wyrokéw sadoéw réznych instancji (ok. 400 judykatdw), przy czym moim
zdaniem niepotrzebnie w wielu miejscach pracy Autorka zbyt doktadnie (bez
merytorycznego uzasadnienia) cyiuje stany fakiyczne i uzasadnienia konkretnych
rozstrzygnie¢ sgdowych (np.: str. 145, 148 czy 163). Dla przejrzystosci wykorzystanego w
recenzowanej dysertacji orzecznictwa sadowego nalezatoby réwniez posegregowad

wyroki wedtug chronologii czasowej ich wydania.

3. Zasadniczo pozytywnie oceniajac zakres wykorzystania zgromadzone] przez
Doktorantke literatury przedmiotu uwazam, Ze w recenzowanej dysertacji nie
zacytowano wszystkich istotnych dla analizowanej problematyki pozycii
bibliograficznych. Przyktadowo mozna tu wskaza¢ brak powotania sie na takie publikacje,
jak: Blicharz J., Problem mobbingu jako formy wykluczenia spotecznego i prawnego, E-
Wydawnictwo. Prawnicza i Ekonomiczna Biblioteka Cyfrowa. 120 Wydziat Prawa,
Administracji i Ekonomii Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2014; Barzycka-
Banaszczyk M., Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy, C.H. Beck, Warszawa
2017; Bechowska-Gebhard A., Stalewski T., Mobbing- patologia zarzgdzania personelem,
Difin, Warszawa 2004; Bossak M., Danielewicz A., Odpowiedziatnos$é cywilna i karna za
mobbing, Prok. i Pr. 2010, nr 4; Chakowski M., Regulacje prawne mobbingu w Szwecji,
Francji i Belgii, MPP 2005, nr 9; Chakowski M., Wewnegtrzna polityka antymobbingowa —
drogg do rozwigzania problemu mobbingu na poziomie zaktadu pracy, MPP 2010, nr 12;
Cieslak W, Stelina J., Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdziatania

temu zjawisku (art. 943 k.p.), PiP 2004, nr 12; Drabek M., Merecz D., Mo$cicka A., Mobbing
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w $rodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego konsekwencje, aspekty prawne i
sposoby przeciwdziatania, Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera, £6dZ 2005;
Gamian-Wilk M., Mobbing w migjscu pracy, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2018; Gersdorf M., Reczyriska-Ratajczak M., Prewencja antymobbingowa, PiZS 2007, nr
2; Jedrejek G., Postepowanie dowodowe w sprawie mobbingowej, MPP 2008, nr 12;
Krzyszkowska P., Regulacje prawne dotyczace mobbingu w wybranych krajach Europy
Zachodniej, Bezpieczenstwo Pracy 2015, nr 1; Marciniak J., Mobbing, dyskryminacija,
molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce, Wolters Kluwer SA, Warszawa 2015;
Prusinowski P., Normatywna konstrukcja mobbingu, MPP 2018, nr 9; Gajda M., Przemoc
w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Warszawa 2022; Tyc A,

Cigzar dowodu. Studium na tle poréwnawczym, Wolters Kluwer, Warszawa 2016.
Vi. Ocena formalna pracy

1. Przechodzac do oceny strony formalno-warsztatowej recenzowane] dysertacji, nalezy
podkresli¢ przyzwoity poziom opracowania. Staranno$¢ i estetyka przygotowanej pracy
co do zasady nie budzg watpliwosci. W rozprawie bardzo rzadko pojawiajg sig uchybienia
edytorskie czy literowki (np.: str. 64 - ,Pracodawca w paragrafie pierwszym. Jest
okreslony jako...”; str. 137 - ,w granicah”). Autorka postuguje sie zrozumiatym dla
czytetnika jezykiem prawniczym, chol niekiedy jasno$é wywodow moze rodzi¢ pewne
watpliwosci. Przyktadowo, dotyczy to sformutowania: ,(...) jaki charakter ma obowigzek
(...) przeciwdziatania mobbingowi. Czy jest on obowigzkowy czy fakultatywny?” (str. 369).
Zdarzaja sie takze potknigcia jezykowe (np. ,Tg samg tezg wyrazit Sad Apelacyjny(...)” -
str. 341) Sugerowatbym unikanie w dysertacjl terminu ,zapis” na okreslenie regulacji
prawnej (np. str.: 75, 357). Nie przekonuje mnie takze stosowanie w recenzowanej
rozprawie doktorskiej jednozdaniowych akapitéw, co nie sprzyja przejrzystosci

prowadzonych wywoddw (np. str.: 58, 63, 95, 99, 150...).

2. Technika postugiwania sie odsytaczami nie budzi wiekszych zastrzezen. Autorka
starannie i rzetelnie, z duzg precyzjg i dbatoscig o szczegbty, korzysta z przypisow
dolnych. Stuzg Jej one nie tytko do cytowania literatury przedmiotu, aktow prawnych oraz
orzeczen sadowych (wraz z uzasadnieniami) dotyczacych problematyki mobbingu w

miejscu pracy, ale takze do analizowania watkéw pobocznych. Razi mnie nieco
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stosowanie podwojnych przypiséw (np.: przypisy 194 i 195 — str. 78; przypisy 8201 821 -
str. 363).

3. W planie recenzowanej rozprawy mozna takze zaobserwowac problemy z wtasciwg
numeracja punktow i podpunktéw - pkt 4.2.114.2.1.2 w rozdziale IV i pkt 5.5 w rozdziale

Vi
VI. Konkluzja

Rozprawa doktorska przygotowana przez mgr Karoling Sikorskg-Bednarczyk pod
kierunkiem naukowym prof. dr hab. Moniki Tomaszewskie] nt. ,Charakter prawny
obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy” stanowi
oryginalng analize doniostego, ztozonego i interdyscyplinarnego problemu naukowego.
lejdobry poziom merytorycznyitechniczno-warsztatowy potwierdza dobre ugruntowanie
wiedzy teoretycznej i praktycznej Doktorantki, a takze umiejetnosé samodzielnego
prowadzenia pracy naukowej. Pomimo uwag krytycznych ujetych w niniejszej recenzji,
dysertacja jest dzietem interesujgcym i twérczym, ktdre bez watpienia wnosi istotny
wktad do nauki prawa pracy, wypetniajac luke istniejgca w literaturze przedmiotu w
obszarze analizy charakteru prawnego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi w miejscu pracy. Opracowanie to stanowi oryginalne rozwigzanie problemu
naukowego i jako takie spetnia okreslone prawem wymogi. Dlatego tez wnosze 0
dopuszczenie Pani mgr Karoliny Sikorskiej-Bednarczyk do dalszych czynnosci w
postepowaniu o nadanie stopnia doktora w dziedzinie nauk spotecznych w dyscyplinie

nauki prawne.
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