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CZYM JEST MOBBING?

Mobbing jest zjawiskiem spotecznym i prawnym. Po raz pierwszy zostat zde-
finiowany w latach 60. XX wieku przez szwedzkiego lekarza Petera Paula
Heinemanna, jako wystepujace w grupach spotecznych zjawisko wrogiego
nastawienia. Mobbing polega na negatywnym, nieetycznym, a czesto nawet
agresywnym zachowaniu lub dziataniu, roztozonym w czasie i ukierunkowa-
nym na dang osobe.

Pojecie mobbingu obowigzuje w polskim prawie pracy od 1 stycznia 2004 .
Zostato wprowadzone do Kodeksu pracy ustawga z dnia 14 listopada 2003 r.
(Dz.U.03.213.2081). Zgodnie z tresciag art. 94 (3) § 2 Kodeksu pracy mobbing
oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatno-
$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Mozna wymieni¢ nastepujace przestanki mobbingu:

Uporczywe lub dtugotrwate
nekanie lub zastraszanie
ukierunkowane na danego pracownika.

Oceny uporczywosci lub dtugotrwatosci nekania lub zastraszania zawsze
nalezy dokonywac indywidualnie, badajac wszystkie okolicznosci sprawy.
Nie ma zdefiniowanych norm czy tez przepiséw prawa, ktére okreslatyby od-
gbrnie ramy czasowe, po ktérych przekroczeniu mozna juz twierdzi¢, ze doszto
do uporczywego lub dtugotrwatego nekania lub zastraszania.



Z orzecznictwa:

§— .definicja mobbingu zawarta w art. 94 (3) § 2 k.p. nie okresla sztywnych granic czasowych ani
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czestotliwosci wystepowania zachowan kwalifikowanych jako mobbing na okres co najmniej
szesciu miesiecy. Wynika z niej jednak bezsprzecznie, ze nie wystarczy jednokrotne lub kil-
kakrotne stosowanie mobbingu w krétkim okresie, gdyz cecha relewantng mobbingu jest
uporczywe i dtugotrwate nekanie lub zastraszanie pracownika” (wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 29 stycznia 2019 r,, Il PK 6/18);

.dtugotrwatos¢ zachowan uznawanych za mobbing nalezy rozpatrywac jednoczes$nie z ich
uporczywoscia, ktéra rozumiana jest jako znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera, ktory
zmierza do zanizenia samooceny ofiary i wyeliminowania jej z zespotu. Uporczywos¢ oznacza
rozciagniete w czasie, stale powtarzane i nieuchronne (z punktu widzenia ofiary) zachowa-
nia, ktdre s3 uciazliwe i maja charakter ciagty. Natomiast nekanie, o ktérym mowa w art. 94 (3)
§ 2 k.p., zgodnie z naturalnym znaczeniem tego stowa, oznacza trapienie, niepokojenie kogos,
niedawanie chwili spokoju, jak tez ustawiczne dreczenie, niepokojenie czy tez dokuczanie
komus (wyrzadzanie mu przykrosci). Ponadto przestanki »uporczywosci« i »dtugotrwatosci«
wzajemnie na siebie oddziatuja. Nie da sie ich rozwazac oddzielnie. Dlatego intensyfikacja
negatywnych zachowan sktania do uznania za dtugotrwaty okresu krétszego niz w przypadku
mniejszego ich nasilenia” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 stycznia 2019 ., Il PK 6/18);

.Cho¢ nawet jednorazowe naganne zachowanie w stosunku do pracownika moze wywotac
u niego zte samopoczucie, to jednak o skutkach w postaci dtugotrwatego wptywu na psychike
moze by¢ mowa dopiero przy zwielokrotnieniu tych dziatan. Dziatania mobbingowe musz3
by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynia sie do powstania u pracownika bar-
dzo silnego odczucia zastraszenia, i beznadziejnosci sytuacji. Co do dtugotrwatosci dziatan
mobbingowych podkreslenia wymaga, iz ponizanie pracownika nawet przez jeden dziefi moze
nosi¢ znamiona mobbingu. Nie moze to by¢ jednak zachowanie jednorazowe, ale wielokrot-
ne, majgce miejsce jednego dnia, dziatania zmierzajgce do wywotania skutkéw wskazanych
w art. 94 (3) § 2 k.p.” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 16 czerwca 2016 r., Il APa
13/16);

.mobbing jako zjawisko ma charakter dynamiczny i rozwija sie, poczynajac od drobnych i incy-
dentalnych przypadkéw. Dopiero z uptywem czasu ich kwalifikowanej sumie daje sie przypisac
ceche mobbingu. Nie ma powodoéw, by poszukiwac zdarzenia inicjujacego mobbing. Jedynie
w ujeciach socjologicznych doszukuje sie poczatku mobbingu w konflikcie. Z prawnego punktu
widzenia udowodnienie zdarzenia, stanowigcego poczatek mobbingu pozostaje irrelewantne
dla mozliwosci przypisania pracodawcy odpowiedzialnosci za mobbing. Istotne jest bowiem
nagromadzenie dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciwko niemu zachowan, zmie-
rzajacych do wywotania skutkow wymienionych w art. 94 (3) § 2 k.p. Wystarczy zatem usta-
lenie, ze proces trwat przez okreslony czas oraz, ze zaistniato w tym czasie wiele zachowan
sktadajacych sie na mobbing” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 6 lutego 2014,
Il APa 43/12);

.nekanie w rozumieniu art. 94 (3) § 2 k.p. oznacza ustawiczne dreczenie, niepokojenie, czy tez
dokuczanie pracownikowi” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 pazdziernika 2012 ., [l PK68/12).
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Skutkiem zachowan
lub dziatan mobbingowych musi by¢:

@ zanizonaocena przydatnosci zawodowej,
@ ponizenie lub oSmieszenie pracownika,

@ izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Spéjnie w praktyce sagdowej przyjmuje sie, ze ocena, czy w danej sprawie mamy do czynienia
zmobbingiem, musi by¢ oparta na obiektywnych kryteriach i odnosi¢ sie do ,wypracowanego
obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej"”. Subiektywne przeswiadczenie pracownika o byciu
ofiara mobbingu, o tym, Ze dzieje sie mu krzywda, nie Swiadczy jeszcze o mobbingu.

Z orzecznictwa:

,0cena, czy nastapito nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dziatania te miaty na celu
imogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
od$mieszenia, izolacji, badZ wyeliminowania z zespotu wspétpracownikéw, musi opierac sie na
obiektywnych kryteriach. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego
wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowac przypadki wynikajace
z nadmiernej wrazliwosci pracownika” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 24 maja
2018, Il APa 15/17);

,5amo poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania maja cha-
rakter mobbingu, nie jest wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wy-
stepuje. Ocena zatem, czy nastapito nekanie i zastraszanie pracownika, czy dziatania te miaty
na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego
ponizenia, oSmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow, opierac
sie musi na obiektywnych kryteriach. Kryteria te zas wynikaja z rozsagdnego postrzegania
rzeczywistosci, prowadzacego do wtasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych rela-
cjach spotecznych. Jesli zatem pracownik postrzega okreslone zachowania jako mobbing,
to zaakceptowanie jego stanowiska uzaleznione jest od obiektywnej oceny tych przejawow
zachowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci faktycznych” (wyrok Sadu Apelacyjnego
w Poznaniu z dnia 10 sierpnia 2017 r., Ill APa 15/17).



Zgodnie z orzecznictwem
mobbingiem moze by¢:

® ,wielokrotne dokuczanie, nekanie lub utrudnianie podwtadnej korzystania z uprawnien przy-
stugujacych z tytutu wychowywania matoletnich dzieci, w wyniku czego doszto u pracownika do
zaburzen adaptacyjnych, depresyjno-lekowych” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia
2018, 11 PK243/17);

® .zachowanie polegajace na realizacji uprawnient wzgledem podwtadnych, czy wspotpracow-
nikéw, np. zastosowanie kary porzadkowej, czy wydawanie polecen, jezeli zachowania te s3
naganne i nie maja usprawiedliwienia w normach moralnych, czy w zasadach wspétzycia spo-
tecznego. S3 to takie zachowania jak krytyka podejmowanych dziatan wyrazana w obecnosci
innych os6b, czesto krzykiem, podwazanie kompetencji, stawianie wymagan przekraczajgcych
umiejetnosci pracownika, ignorowanie pracownika, nie informowanie pracownika o podje-
tych decyzjach, grozenie zwolnieniem z pracy” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia
31 stycznia 2018, Il APa 25/16);

® ..stosowanie kar porzadkowych w sposéb instrumentalny, nieukierunkowany na osiaggniecie
celéw wynikajacych z zawartej umowy o prace” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku
zdnia 30 czerwca 2015, Ill APa 6/15);

® .ciagte przerywanie wypowiedzi, reagowanie krzykiem, ciggte krytykowanie i upominanie,
upokarzanie, stosowanie pogrozek, unikanie rozméw, niedopuszczanie do gtosu, osSmieszanie,
ograniczenie mozliwo$ci wyrazania wtasnego zdania, nieformalne wprowadzenie zakazu roz-
mow z nekanym pracownikiem, uniemozliwienie komunikacji z innymi, a takze powierzanie
prac ponizej kwalifikacji i uwtaczajacych, odsuniecie od odpowiedzialnych i ztozonych zadan,
zarzucanie praca, lub niedawanie zadnych zadan lub ich odbieraniuitp.” (wyrok Sadu Apelacyj-
nego we Wroctawiu z dnia 27 wrze$nia 2012 r., [Il APa 27/12).




Dla uzmystowienia, na czym polega mobbing, na zasadzie zaprzeczania, warto wskazac takze
przyktady orzecznictwa sadow polskich, z ktérych wynika, co

nie jest mobbingiem:

® .incydentalna krytyka, cho¢by nawet niesprawiedliwa” (tak wyrok Sadu Apelacyjnego w War-
szawie z dnia 24 pazdziernika 2019r., |1l APa 10/18);

® .dziatania pracodawcy, ktére nie maja na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie
realizacji prawidtowej organizacji pracy” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 stycznia 2019,
1 PK 6/18);

@ .izolacja pracownika w grupie wspétpracownikédw sama w sobie nie jest jeszcze mobbingiem,
chyba, ze jest nastepstwem dziatan polegajacych na negatywnych zachowaniach takich jak
nekanie, zastraszanie, ponizanie, o$mieszanie” (wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu
zdnia 17 stycznia 2017 r., Ill APa 18/16);

® .konstruktywna krytyka pracy” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 grudnia 2015 .,
[IIAPa 31/15);

@® .rozmowa z pracownikiem nawet z uzyciem wulgaryzméw, z podniesionym tonem i nerwo-
wa moze $wiadczyc¢ o braku kultury osobistej, i by¢ naganna, ale jezeli jednak ma charakter
merytoryczny nie stanowi jeszcze mobbingu” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia
21 grudnia 2015r., Il APa 31/15);

@ .dziatania, nakierowane na ogot pracownikoéw, jak tez towarzyszaca zwolnieniom z pracy at-
mosfera napiecia psychicznego posrdd cztonkdw zatogi” (wyrok Sadu Apelacyjnego w todzi
zdnia 4 wrzes$nia 2012 r., lll APa 20/12);

® .wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych pracownika, nawet w czasie wolnym dla niego
od pracy, szczegblnie wéwczas, gdy pracownik ten zajmuje jedyne tego rodzaju stanowisko
kierownicze i dysponuje szczegblnymi wiadomosciamiiinformacjami, do ktérych nie maja do-
stepu inni zatrudnieni (gtéwny ksiegowy), chyba ze zmierzato to do ponizenia i szykany ofiary”
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 40/11).

Przedstawione przyktady obrazujg doskonale, ze wszystkie wymienione przestanki mobbingu:

® uporczywe lub dtugotrwate nekanie lub zastraszanie ukierunkowane
na danego pracownika;

® wywotujace zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

powodujace ponizenie lub oSmieszenie pracownika,
® powodujaceizolowanie lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw,
musz3 by¢ spetnione tacznie. Nie bedzie mobbingiem nieetyczne lub niezgodne z zasadami

wspotzycia spotecznego zachowanie, jezeli miato charakter incydentalny. Mobbingiem nie
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bedzie tez takie zachowanie, ktére jest ukierunkowane na og6t pracownikéw, a nie na jedna
osobe. Jezelizachowanie miato charakter nieetyczny, agresywny, niezgodny z zasadami wspot-
zycia spotecznego, a takze charakter uporczywy lub dtugotrwaty, jednak nie byto tam zamiaru
ponizenia, osmieszenia, izolowania lub tez wyeliminowania z zespotu, moze by¢ ocenione jako
brak kultury osobistej albo naruszenie débr osobistych, ale nie jest jeszcze mobbingiem.

Mobber nie musi dziata¢ umyslnie, celowo, w ztej intencji. Wszelkie dziatania lub zachowa-
nia, nawet nieumyslne, ukierunkowane na danego pracownika, ktére wywotaty u niego rozstroj
zdrowia, moga by¢ mobbingiem.

Zorzecznictwa:

.uznanie okre$lonego zachowania za mobbing nie wymaga ani stwierdzenia po stronie
mobbera dziatania ukierunkowanego na osiggniecie celu (zamiaru), ani wystapienia skutku.
Wystarczy, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze
by¢ ocenione za wywotujace jeden ze skutkdéw okreslonych w art. 94 (3) § 2 k.p.” (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 20 pazdziernika 2016 1., | PK 243/15);

.Za mobbing moga by¢ uznane, takze nieumyslne, dziatania lub zachowania dotyczace lub
skierowane przeciwko pracownikowi, w szczeg6lnosci, ktére wywotaty rozstréj zdrowia u pra-
cownika (art. 94 [3] k.p.)” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 marca 2010 r., | PK 203/09).

Nalezy odrézni¢ mobbing od dyskryminacji, molestowania seksualnego, naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnienia oraz naruszenia dobr osobistych.

Dyskryminacja to ograniczenie czy tez pozbawienie osoby praw, przywilejow, nierbwne
traktowanie z takich powodoéw, jak: rasa, pochodzenie, religia, orientacja seksualna, czyli
ze wzgledu na okreslone kryterium dyskryminacyjne (kwalifikowana postac nieréwnego
traktowania).

Molestowanie seksualne to rodzaj dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Jest to kazde niepo-
zadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, kté-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczeg6lnosci stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmos-
fery; nazachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu — subiektywne, nieuzasadnione
réznicowanie sytuacji pracownikéw wykonujacych takie same obowigzki w zatrudnieniu,
ktére odbywa sie bez zaistnienia kwalifikowanych przyczyn — nie wystepuje kryterium
dyskryminacyjne.

Naruszenie débr osobistych — dziatanie niezgodne z przepisami prawa, zagrazajace
lub naruszajace dobra osobiste, takie jak: zdrowie, tajemnica korespondencji, tworczos¢
artystyczna, czas pracowniczego odpoczynku.
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JAKIE ROSZCZENIA PRZYSEUGUJA
PRACOWNIKOWI - OFIERZE MOBBINGU?

Zadoscuczynienie

Jezeli mobbing wywotat rozstréj zdrowia, pracownik moze dochodzi¢ odpo-
wiedniej sumy tytutem zados$c¢uczynienia pienieznego za doznanga krzywde
(art. 94318 3 Kodeksu pracy).

Szacujac wysokos¢ naleznego zadoscuczynienia, nalezy wzigé pod uwage m.in.:
rozmiar wyrzadzonej krzywdy, czas i czestotliwos¢ dziatari mobbingowych;
subiektywne odczucia ofiary mobbingu;

wptyw mobbingu na zycie rodzinne, zawodowe i zdrowie ofiary mobbingu;

sytuacje ekonomiczng pracodawcy.

Z orzecznictwa:

.pojecie »odpowiednia suma« uzyte w art. 94 (3) § 3 k.p., ktérej moze domagac
sie pracownik w przypadku rozstroju zdrowia, jest pojeciem niedookreslonym.
W orzecznictwie przyjmuje sie, ze zado$€uczynienie ma mie¢ przede wszyst-
kim charakter kompensacyjny, wobec czego jego wysokos¢ nie moze
stanowi¢ zaptaty symbolicznej, lecz musi przedstawia¢ ekonomicznie
odczuwalng wartos¢. Jednoczesnie wysokos$c¢ ta nie moze by¢ nadmierna
w stosunku do doznanej krzywdy, ale musi by¢ »odpowiednia« w tym zna-
czeniu, ze powinna by¢ — przy uwzglednieniu krzywdy poszkodowanego —
utrzymana w rozsadnych granicach, odpowiadajacych aktualnym warunkom
i przecietnej stopie zyciowej spoteczenstwa” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
8 sierpnia 2017 r.,1 PK206/16);
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.przy ocenie »odpowiedniej sumy« nalezy bra¢ pod uwage wszystkie okolicznosci danego
wypadku, majace wptyw na rozmiar doznanej krzywdy. Zados€uczynienie powinno wiec
miec charakter catosciowy i obejmowac zaréwno cierpienia fizyczne (a wiec bél i inne
dolegliwosci), jak i psychiczne (czyli negatywne uczucia doznawane w zwigzku z cierpie-
niami fizycznymi lub nastepstwami uszkodzenia ciata czy rozstroju zdrowia) juz doznane,
czas ich trwania, jak i te, ktore zapewne wystgpia w przysztosci, a wiec prognozy na przy-
sztosc” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., | PK 206/16);

.kwota przyznanego poszkodowanemu pracownikowi zados¢uczynienia za mobbing po-
winna byc¢ ustalona tak, by na przysztos¢ pracodawca wystrzegat sie tolerowania niedopusz-
czalnych zachowan w zaktadzie pracy” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., | PK
206/16);

.okreslone w art. 94 (3) § 3 k.p. zadosc¢uczynienie pieniezne przystuguje pracownikowi z tytu-
tu rozstroju zdrowia wywotanego przez mobbing, a nie z tytutu rozstroju zdrowia jedynie
zwigzanego z pracg” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 pazdziernika 2012 r., Il PK 68/12).

Odszkodowanie z art. 94 (3) § 4 Kodeksu pracy

W nauce prawa pojecie zados¢uczynienia nie jest tozsame z pojeciem odszkodowania. Za-
doscuczynienie to rekompensata za krzywdy niematerialne, cierpienia psychiczne i fizyczne,
ktérych nie mozna precyzyjnie zmierzy¢, wyliczy¢. Z kolei odszkodowanie zmierza do napra-
wienia szkody materialnej, rozumianej jako strata, ktéra poszkodowany poniost, oraz korzysci,
ktére mégtby osiggnac, gdyby mu szkody nie wyrzadzono.

Dlatego tez, niezaleznie od zado$¢uczynienia, ktdre jest rekompensata z tytutu poniesione-
go rozstroju zdrowia, co z natury rzeczy jest niemierzalne, niedookreslone, pracownik — ofiara
mobbingu moze dochodzi¢ takze odszkodowania.

Przepisy prawa stanowig, ze pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu roz-
wigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow
(art. 94318 4 Kodeksu pracy).

Konstrukcja cytowanego przepisu prawa oznacza, ze ofiara mobbingu, jezeli zdota wykazag,
jaka szkode realnie poniosta w zwigzku z mobbingiem — np. koszty leczenia, utracone wyna-
grodzenie z tytutu pracy —moze dochodzi¢ odszkodowania w petnej wysokosci. Jesli natomiast
nie zdota tego wykazac, wowczas sad zasadzi jej odszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace. Rzeczone przepisy nalezy rozumie¢ jako swego rodzaju
gwarancje przyznania odszkodowania przynajmniej w wysoko$ci minimalnej.

W zwiazku ze zmiang przepisow Kodeksu pracy we wrzesniu 2019 r., obecnie dochodzenie od-
szkodowania nie jest uzaleznione od rozwigzania przez pracownika umowy o prace z powodu
mobbingu. Mozna zatem dochodzi¢ zaréwno odszkodowania, jak i zados¢uczynienia, pozostajac
jednoczesnie w zatrudnieniu.



Rozwiazanie umowy o prace
- odszkodowanie z art. 55 § 1 (1) Kodeksu pracy

Jezeli jednak pracownik na skutek mobbingu podejmie decyzje o rozwigzaniu umowy o prace,
musi przede wszystkim pamietac, ze moze to zrobi¢ w formie:

rozwigzania umowy o prace z zachowaniem okresu wypowiedzenia;

rozwigzania umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia (w trybie natychmia-
stowym z winy pracodawcy).

Wazne jest, aby rozwigzanie umowy o prace miato forme pisemna i zawierato uzasadnienie
wskazujgce na mobbing jako gtéwna przyczyne rozwigzania umowy.

Rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracodawcy jest
uzasadnione z tego powodu, ze zaistnienie w miejscu pracy mobbingu stanowi o naruszeniu
podstawowego obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi. Zgodnie z trescig art.
55§ 1(1) Kodeksu pracy pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez zachowania wypowie-
dzenia wtedy, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
wobec pracownika.

W tym przypadku, niezaleznie od wyzej opisywanego zados¢uczynienia i odszkodowania, pra-
cownik jest uprawniony do dochodzenia odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia, a w przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej na czas okreslony od-
szkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miata trwac,
nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia (art. 55 § 1 [1] Kodeksu pracy)*.

Podsumowujac, pracownik —ofiara mobbingu moze zadac od pracodawcy:

1) zados¢uczynienia za wywotany rozstréj zdrowia — za kazdym razem wysokos¢
zadosc€uczynienia jest szacowana indywidualnie, w zaleznosci od okolicznosci kon-
kretnej sprawy;

2) odszkodowania — na podstawie art. 94 (3) § 4 Kodeksu pracy, w petnej wysokosci,
jednalk nie mniej niz minimalne wynagrodzenie za prace;

3) w przypadku rozwigzania umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia
z powodu mobbingu — dodatkowo, odszkodowania na podstawie art. 55 § 1 (1) Kodeksu
pracy w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia —a w przypadku rozwigza-
nia umowy o prace zawartej na czas okreslony —w wysokosci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miata trwac, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia. W tej
sytuacji minimalne odszkodowanie, ktére powinno by¢ zasadzane, to suma wynagrodze-
nia za okres wypowiedzenia i minimalnego wynagrodzenia, o ktérym stanowi art. 94 (3)
§ 4 Kodeksu pracy.
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// ZASADY DOCHODZENIA ROSZCZEN

Opisywanych powyzej roszczen pracownik — ofiara mobbingu moze dochodzi¢
przed sadem pracy (sadem rejonowym lub sadem okregowym, w zaleznosci od
wartosci dochodzonych roszczen), wtasciwym ze wzgledu na siedzibe praco-
dawcy, badz w obszarze wtasciwosci ktérego praca jest lub byta wykonywana.

W sprawach o mobbing pracownik kieruje pozew o zaptate przeciwko pra-
codawcy, niezaleznie od tego, czy mobberem byt sam pracodawca, czy tez
bezposredni przetozony, albo inny pracownik.

Z orzecznictwa:

§— .roszczenia odszkodowawcze zwigzane z mobbingiem powinny by¢ docho-
dzone przez pracownika wytacznie od pracodawcy, ktéry zatrudnia ofiare
mobbingu. Podstawa prawna odpowiedzialnosci pracodawcy za szkode wy-
rzadzong dziataniami innego pracownika ma charakter odpowiedzialnosci
zwierzchnika za szkode wyrzadzong innej osobie przez podwtadnego przy
wykonywaniu powierzonej mu czynnosci” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdan-
skuzdnia 28 lutego 2014 ., Ill APa 2/14);

§— .podmiotem ponoszacym odpowiedzialno$¢ za mobbing na podstawie prze-
pis6w prawa pracy jest pracodawca. Nie ma przy tym znaczenia czy mobbe-
rem (osobga stosujaca mobbing) byt pracodawca czy tez pracownik. Zgodnie
z regulacjg Kodeksu pracy pracodawca obowigzany jest przeciwdziata¢ mob-
bingowi i w przypadku wystapienia przestanek uprawniajacych do docho-
dzenia odszkodowania na podstawie przepiséw prawa pracy, pracownik jest
uprawniony do dochodzenia go od pracodawcy” (wyrok Sadu Najwyzszego
zdnia 27 czerwca 2018r., | PK70/17).

11



To na pracowniku cigzy obowigzek wykazania wszystkich przestanek mobbingu, powstania
rozstroju zdrowia oraz wykazania, ze rozstroj zdrowia byt konsekwencja mobbingu, a nie wy-
nikat z samego faktu wykonywania pracy (tzw. zwigzek przyczynowo-skutkowy pomiedzy roz-
strojem zdrowia a zachowaniami mobbingowymi).

Z orzecznictwa:

§— Lustawowe przestanki mobbingu musza by¢ spetnione tacznie, a takze — wedtug ogblnych re-
gut dowodowych —winny by¢ wykazane przez pracownika, ktéry z tego faktu wywodzi skutki
prawne. Na pracowniku tez spoczywa ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania (mobbingu)
byt rozstréj zdrowia” (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., [l PK 31/07);

§— .postepowanie dowodowe w sprawie o zadoscuczynienie z tytutu mobbingu mozna podzieli¢
na dwa etapy. W pierwszym nalezy ustali¢, czy mobbing byt stosowany. Drugi etap obejmuje
Czynnosci majace na celu zbadanie, czy doszto do rozstroju zdrowia lub szkody wskutek dzia-
tan o charakterze mobbingowym” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 24 maja 2018,
[IIAPa 15/17).

Srodkami dowodowymi zmierzajacymi do wykazania mobbingu moga byé
w szczegoblnosci:

® korespondencja mailowa prowadzonaz mobberem;

® zeznania swiadkéw - wspoétpracownikéw, kolegéw, kolezanek z pracy, oséb bedacych
naocznymi $wiadkami dziatarh mobbingowych;

@ zapisyobrazu, diwieku albo obrazuidzwieku (przede wszystkim nagrania
rozméw z mobberem).

Z orzecznictwa:

§— .dokonane nagrania rozmowy bez zgody jednego z jej uczestnikéw nie dyskwalifikuje catkowi-
cie tego dowodu, szczegblnie, jesli pozwany nie zaprzeczyt jego autentycznosci” (wyrok Sadu
Apelacyjnego w Krakowie z dnia 24 czerwca 2020 ., | ACa 544/19);

§—,,1stnieje mozliwos¢ skorzystania w procesie sgdowym z dowodu z nagran nawet jezeli nagran
tych dokonano bez wiedzy i zgody jednego z rozmdwcow. Poglad ten ma zastosowanie zwtaszcza
w przypadku gdy strona nie moze badz jest dla niej nadmiernie utrudnione, dowies¢ za pomoca
innych $rodkéw dowodowych swoich racji majacych decydujace znaczenie dla rozstrzygniecia
sporu” (wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 12 marca 2019 r., | ACa 503/18).
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Czesto to ukryte nagrania z rozméw, dokonane bez zgody i wiedzy ich uczestnikow, stanowig
kluczowy dowdd w sprawie o mobbing. Nalezy jednak pamieta¢, ze zgodnie z treécig art. 267
§ 3 Kodeksu karnego ten, kto w celu uzyskania informacji, do ktérej nie jest uprawniony,
zaktada lub postuguje sie urzadzeniem podstuchowym, wizualnym albo innym urzadzeniem
lub oprogramowaniem, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wol-
noscido lat 2.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 27 kwietnia 2016 r., Il KK 265/15 stwierdzit, ze utrwalenie
przebiegu rozmowy 0séb trzecich dokonane przez osobe prywatna stanowi co do zasady do-
wdd dopuszczalny w postepowaniu sagdowym, niemniej okoliczno$¢ ta sama przez sie nie
kreuje uprawnienia do podstuchu i nie wytgcza odpowiedzialnosci karnej sprawcy takiego
czynu na podstawie art. 267 § 3 k.k. Z drugiej strony Sad uznat jednak, ze jezeli postugiwanie
sie urzadzeniem podstuchowym wynikato ze szczegdlnej motywacji, zostato wywotane zarow-
no poczuciem gtebokiej krzywdy, jak i checia potozenia kresu dalszym ewidentnie nagannym
zachowaniom wspotpracownikéw, to takie zachowanie jest usprawiedliwione — co wiecej —tyl-
ko ono dawato realng szanse na dostarczenie w sprawie pracowniczej dowodu wykazujacego
prawdomoéwnos¢ pracownika. Zdaniem Sadu w takim czynie nie ma nawet znikomej spotecznej
szkodliwosci.

® Opiniabiegtego sagdowego lekarza co do faktu powstania w wyniku mobbingu
rozstroju zdrowia

Z orzecznictwa:

§— .hie jesttak, ze w sprawie o zados¢uczynienie za mobbing dow6d z opinii biegtego lekarza ma
by¢ obligatoryjny, gdy pracodawca zarzuca, ze rozstroj zdrowia u pracownika wynika z przy-
czyn samoistnych, w sytuacji gdy inne dowody nie pozwalaja na ustalenie w ogéle mobbingu.
Wéwczas logicznie taki fakt nie jest konieczny do ustalenia. Przedmiotem dowodu s3 fakty
majace dla rozstrzygniecia sprawy istotne znaczenie (art. 227 k.p.c.). Natomiast gdy dowody
potwierdzaja mobbing, to taki dowdd nie jest wykluczony” (postanowienie Sadu Najwyzszego
zdnia 26 listopada 2013 r., [ PK 180/13).
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JAK PRACODAWCA MOZE
PRZECIWDZIALAC MOBBINGOWI?

Pracodawca ma prawny obowigzek zapobiegania mobbingowi. Oznacza to,
po pierwsze, ze nie moze stosowa¢ mobbingu, po drugie, ze powinien
wdrozy¢ w miejscu pracy instrumenty prawne zapobiegajace mobbingo-
wi (dziatania prewencyjne), po trzecie, Ze ma obowiazek usuwania skutkdéw
zachowan mobbingowych?.

Z orzecznictwa:

§— .podmiotem ponoszacym odpowiedzialno$¢ za mobbing na podstawie przepi-

sOw prawa pracy jest pracodawca. Nie ma przy tym znaczenia czy mobberem
(osoba stosujaca mobbing) byt pracodawca czy tez pracownik. Zgodnie z regu-
lacja Kodeksu pracy pracodawca obowigzany jest przeciwdziata¢ mobbingowi
iw przypadku wystapienia przestanek uprawniajgcych do dochodzenia odszko-
dowania na podstawie przepiséw prawa pracy, pracownik jest uprawniony
do dochodzenia go od pracodawcy” (I PK 70/17, wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
27 czerwca 2018 r.);

§— .Obowigzek wptywania przez pracodawce na ksztattowanie w zaktadzie pracy

zasad wspotzycia spotecznego dotyczy nie tylko stosunku miedzy pracodawca
a pracownikami (art. 11 [1] k.p. nakazujacy szanowanie débr osobistych pracow-
nika), ale takze wzajemnych stosunkéw miedzy pracownikami. W tym zakresie
pracodawca powinien zapewnic¢ nalezyte wykonanie przez pracownikéw cigzg-
cego na nich obowiazku przestrzegania zasad wspoétzycia spotecznego” (wyrok
Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 27 kwietnia 2018 ., 1 ACa 1223/17);

§— .obowiazek przeciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie na dziataniach

dotyczacych przypadkéw wystapienia tego zjawiska, ale réwniez na dziataniach
zapobiegawczych, ktére powinny by¢ realne i efektywne” (wyrok Sadu Najwyz-
szego zdnia 21 kwietnia 2015 ., I PK 149/14).

Przepisy prawa pracy nie precyzuja jednak, w jaki sposdb pracodawca ma
realizowa¢ obowiazek przeciwdziatania mobbingowi. Ponizej przedstawio-
ne przyktadowe sposoby przeciwdziatania mobbingowi wynikaja z przyjetej
praktyki, wypracowanych standardéw w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, a nie
z przepisdw prawa.



Przyktadowe sposoby przeciwdziatania mobbingowi:

® \Vdrozenie w miejscu pracy regulaminu antymobbingowego, kt6ry wprowadzat-
by procedury zapobiegajace mobbingowi, procedury skargowe oraz okreslat sankcje
prawne za naruszenie tych procedur (np. kary porzadkowe).

® Regularne szkolenia — szkolenia nie tylko zmierzatyby do wyjasnienia, na czym po-
lega mobbing i jakie srodki ochrony prawnej przystuguja osobie poszkodowanej, ale
takze edukowatyby w zakresie negatywnych skutkéw spotecznych i ekonomicznych
mobbingu dla pracodawcy. Nalezy zdecydowanie podkresli¢, ze mobbing nie lezy
w interesie pracodawcy. Zmniejsza efektywnos¢ pracy, niszczy reputacje pracodawcy,
naraza pracodawce na koszty zwiazane z poszukiwaniem nowych pracownikéw i wy-
ptacaniem odszkodowan.

® Stworzenie instrumentéw umozliwiajacych anonimowe zgtaszanie mobbingu
(whistleblowing), gwarantujacych poczucie bezpieczenstwa osobie zgtaszajacej
oraz zweryfikowanie sprawy. W polskim prawie pracy nie ma kompleksowych regula-
¢ji chronigcych tzw. sygnalistéw. Sg prowadzone prace nad projektem zmian do Kodeksu
pracy, ktére miatyby zagwarantowac sygnalistom ochrone prawna przed rozwigzaniem
umowy 0 prace z racji wyjawienia niezgodnych z przepisami prawa praktyk, zachowan,
takich jak mobbing.

® Stworzenie kodeksu etyki, kodeksu dobrych praktyk.

*D.Dorre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym
imobbingiem, PiZS 2004, nr 11, s. 13-14.; W. Ostaszewski ,Odpowiedzialno$¢ uzupetniajgca pracodawcy”,
Wyd. A. Marszatek 2015.

2, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym”, pod red. Z. Gérala, WKP 2017.
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Gdansk, grudzieri 2020

Dofinansowano ze $rodkéw Zrealizowano w partnerstwie

Miasta Gdariska
'&‘ FUNDACJA
€14 INKLUZJA




Dofinansowano
ze Srodkow
Miasta Gdanska

Zrealizowano w partnerstwie

[
W -

€32 INKLUZJA ODITK
L

tinstumatg




