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Wstep

Stowo ,,mobbing” pochodzi od angielskiego czasownika ,,to mob”, ozna-
czajacego napadanie na kogo$, zaczepianie, nagabywanie czy atakowanie. Po-
czatkowo pojeciem tym okreslano zachowania dzikich zwierzat, polegajace na
atakowaniu pojedynczego osobnika przez grupe!. Po raz pierwszy okreslenia
tego w kontekscie relacji pracowniczych uzyt w 1984 r. pracujacy w Szwecji
niemiecki psychiatra Heinz Leymann2. Na temat mobbingu swoje stanowisko
przedstawilta rowniez Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP), wedtug ktorej
,mobbing” — ,to obrazliwe zachowanie przez msciwe, okrutne, zto§liwe Iub
upokarzajace usitowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikow [...]
ktorzy staja si¢ przedmiotem psychicznego dr¢czenia. Mobbing zaktada state
negatywne uwagi, krytyke, izolowanie osoby od kontaktow spotecznych, plot-
kowanie lub rozprzestrzenianie fatszywych informacji”3. Dla R. Talik* — mob-
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I D. Dérre-Nowak, Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika, Warszawa 20035, s. 236.

2 J. Marciniak, Przeciwdziatanie mobbingowi w miejscu pracy. Poradnik dla pracodawcy, War-
szawa 2008, s. 15.

3 M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, Warszawa 2007, s. 4; zob. When working be-comes
hazardous, World of Work, International Labour Organization (ILO), 1998, s. 2.

4 R. Talik, Mobbing — terror psychiczny w miejscu pracy, Portowiec 14 (2002), s. 11.
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bing to nieetyczne, wrogie, systematyczne powtarzajace si¢ zachowanie wobec
jednej lub kilku osob. Sa to dziatania polegajace na stwarzaniu wrogiej atmosfery
w pracy, terroryzowaniu i dyskredytowaniu dziatan osob lub osoby, ktore
w jaki$ sposob nie pasuja do zespotu.

Sprawcami mobbingu wobec pracownika moga by¢ czlonkowie organow
zarzadzajacych, osoby wykonujace czynno$ci w sprawach z zakresu prawa
pracy za pracodawce, przelozeni i inni pracownicy. Zdarzaja si¢ takze przypadki
poddawania dzialaniom mobbingowym przetozonego przez podwiladnych. Jest
to stosunkowo niewielki procent przypadkéw mobbingu, niemniej jednak rownie
dotkliwy w skutkach dla ofiary, a zatem warto o tym pamigta¢, chociazby na
etapie tworzenia wewnatrzzaktadowych przepiséw antymobbingowych’. Przepis
art. 943 § 1 Kodeksu pracy naktada na pracodawce obowiazek przeciwdziatania
mobbingowi w miegjscu pracy, ktory zostat dodany przez ustawe z 14 listopada
2003 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych ustaw®.
Pomimo tego, ze wczesniej nie istniat owy obowiazek w takim zapisie, mozna byto
go wyinterpretowac z jego ogdlniejszych obowiazkow, a w szczegdlnosci z obo-
wiazku szanowania godnoéci innych débr osobistych pracownika (art. 111 k.p.).
Wynikajacy z art. 943 § 1 Kodeksu pracy obowiazek przeciwdziatania mobbingo-
wi ma charakter zlozony; sktadaja si¢ nan trzy powiazane ze soba elementy: po
pierwsze — skierowany do pracodawcy zakaz mobbingu, po drugie — obowia-
zek eliminacji praktyk o takim charakterze podejmowanych przez osoby trzecie
wzgledem pracownika, po trzecie — obowiazek zapobiegania powstawaniu mob-
bingu w érodowisku pracy (prewencja antymobbingowa)’.

Mobbing jest zjawiskiem negatywnym, ktory niestety wystepuje w §rodo-
wisku pracy 1 ma destrukcyjny wptyw na proces pracy, srodowisko pracy czy
wykonywanie obowiazkow przez pracownikow. Stale zagrozenie utrata pracy
powoduje u pracownikdéw uczucie niepewnosci zatrudnienia. Zwlaszcza $wiad-
czenie pracy oparte na nietypowych formach zatrudnienia, takie jak: terminowe
umowy o pracg, telepraca, praca tymczasowa itp., nie daje pracownikom po-
czucia stabilizacji zatrudnienia i bezpieczefistwa socjalnego®. Nalezy podkresli¢,
ze nie tylko pracodawca moze by¢ mobberem, ale rowniez wspotpracownik,
kolega/kolezanka pracujaca w tym samym pomieszczeniu. Czym jest to zjawi-
sko, w jaki sposob nalezy mu zapobiegac? Czy Kodeks pracy wskazuje na

5 D. Dérre-Kolasa, w: A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, www.lega-
lis.pl (31.08.2014).

6 Dz.U. Nr 213, poz. 2081.

7 W. Cieslak, Definicja mobbingu oraz obowiqzek pracodawcy przeciwdzialania temu zjawisku,
Panstwo i Prawo 12 (2004), s. 64.

8 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 455.
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rozwiazanie powstatego konfliktu? Jakie dzialania prawne moze przedsigwziac
pracownik, ktore beda chronity przed naruszeniem jego dobr osobistych oraz
sfery godnosci?

Mobbing - definicja oraz przestanki

Polski Kodeks pracy wskazuje na ustawowa definicje mobbingu w art. 943
§ 2. W mysl art. 943 § 2 k.p.: ,,mobbing oznacza dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym ne¢kaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace
u niego zanizona oceng przydatnos$ci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikéw”. Aby doszto do stwierdzenia, ze mamy do czy-
nienia ze zjawiskiem mobbingu w miejscu pracy, powinny wystapi¢ tacznie
nastepujace przestanki:

1) w stosunku do pracownika wystapi¢ musza dziatania lub zachowania
skierowane przeciwko niemu polegajace na ngkaniu lub zastraszaniu go;

2) dziatania te musza by¢ uporczywe i dlugotrwate;

3) dziatania te maja wywotywac u pracownika zanizona ocen¢ przydatno-
Sci zawodowej, powodowac lub mie¢ na celu jego oSmieszenie lub ponizenie,
izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Zwrot ,,nekanie” w rozumieniu art. 943 § 2 k.p. oznacza ustawiczne dre-
czenie, niepokojenie czy tez dokuczanie pracownikowi (zob. wyrok SN
7 10.10.2012 r., IT PK 68/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 204).

Wedtug D. Dérre-Kolasa®, dziatania bedace mobbingiem moga polegaé na
korzystaniu z przewidzianych w Kodeksie pracy narze¢dzi prawnych, np. wypo-
wiedzenia zmieniajacego czy czasowego przesuni¢cia do innych zajec, jesli sa
one pretekstem do szykanowania pracownika (zob. wyrok SA w Warszawie
2 17.5.2007 r., Il APa 50/2007). Wedtug M. Zych!? przez dziatanie rozumie si¢
niekiedy takze i zaniechanie, a wigc powstrzymanie si¢ od dziatania. Wedtug
pogladu uznajacego ten podziat za wlasciwy, dalej wsérdd dziatan wyrdznia sig
czynnos$ci zmierzajace do wywolania skutkow prawnych i inne czyny.

Podobnie jak w przypadku naruszenia dobr osobistych, decydujaca dla
przyjecia zaistnienia zjawiska mobbingu jest obiektywizacja oceny zachowan

9 D. Dérre-Kolasa, w: A. Sobezyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, www.le-
galis.pl (31.08.2014).

10 M. Zych, Negatywna definicia mobbingu, Monitor Prawa Pracy 4 (2006), www.legalis.pl
(1.08.2015).
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kwalifikowanych jako mobbing. Badanie i ocena subiektywnych odczu¢ osoby
mobbingowanej nie moze stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialnosci
mobbingowej. Uznanie okreslonego zachowania za mobbing art. 94 § 2 k.p. nie
wymaga ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na
osiagnigcie celu (zamiaru), ani wystapienia skutku. Wystarczy, ze pracownik byt
obiektem oddziatywania, ktore wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za
wywolujace jeden ze skutkow okreslonych w art. 943 § 2 k.p. Przy ocenie tej
przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadne;j,
co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmier-
nej wrazliwosci pracownika badz braku takiej wrazliwosci (zob. wyrok SN
7 7.5.2009 r., IIT PK 2/09, OSNP 2011, Nr 1-2, poz. 5).

Wedhug orzeczenia Sadu Najwyzszego — izolacja pracownika w grupie
wspotpracownikow nie stanowi autonomicznej cechy mobbingu. Tylko izolacja
W grupie pracowniczej, bedaca nastepstwem dziatan polegajacych na negatyw-
nych zachowaniach objetych dyspozycja normy art. 1832 k.p. (nekanie, zastra-
szanie, ponizanie, o$mieszanie), uzasadnia przyjecie zaistnienia mobbingu. Jesli
natomiast jest ona reakcja na naganne zachowania pracownika w stosunku do
swoich wspolpracownikow, to nie ma podstaw, aby dziataniom polegajacym na
unikaniu kontaktow z takim pracownikiem przypisywac¢ znamiona mobbingu
(zob. wyrok SN z 14.11.2008 r., II PK 88/08, OSNP 1010, Nr 9-10, poz. 114).
Wedhig G. Jedrejek!!, mobbingujacym moze by¢ sam pracodawca, jesli jest
osoba fizyczna, osoby wykonujace za niego czynnos$ci z zakresu prawa pracy,
przetozeni, inni wspotpracownicy, a takze osoby trzecie, np. klienci firmy.

Jak twierdzi B. Bury!? — uporczywos¢ i dlugotrwalo$é sa to zwroty niedo-
okreslone i nieostre, spotykane w innych gat¢ziach prawa. Ustalenie ich znacze-
nia niejednokrotnie sprawia trudnosci w praktyce stosowania prawa. Brakuje
w tej mierze uksztattowanego orzecznictwa sadowego. Wedtug definicji Sfowni-
ka jezyka polskiego PWN — ,,dtugotrwaly” oznacza ,,trwajacy przez dtugi czas,
przewlekly”, za$ ,,uporczywy” — ,.trudny do usunigcia, zlikwidowania, utrzymu-
jacy sie dhugo, uciazliwy”!3. Cho¢ nawet jednorazowe naganne zachowanie
w stosunku do pracownika moze wywota¢ u niego zte samopoczucie, to jednak
o skutkach w postaci dtugotrwalego wpltywu na psychike moze by¢é mowa
dopiero przy zwielokrotnieniu takich dziatan. Dziatania mobbingowe musza
by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynia si¢ do powstania
u pracownika bardzo silnego odczucia zastraszenia i beznadziejnosci sytuacji

11 G. Jedrejek, Cywilnoprawna odpowiedzialnosé za stosowanie mobbingu, Warszawa 2010, s. 37.

12 B. Bury, Uporczywosé i dlugotrwalosé¢ zachowania jako elementy skladowe prawnej definicji
mobbingu, Monitor Prawa Pracy 2 (2007), www.legalis.pl (1.08.2015).

13 http://sjp.pwn.pl (1.08.2015).
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(zob. wyrok SA w Gdansku z 5.7.2013 r., IIl APA 10/13). Nie jest mozliwe
sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu,
tym bardziej ze dlugotrwalo$¢ oznacza dhugi, lecz blizej nieokreslony czas. Dhu-
gotrwato$¢ nekania lub zastraszania pracownika musi by¢ rozpatrywana w spo-
sob zindywidualizowany i uwzgledniac okolicznosci konkretnego przypadku. Z art.
943 § 21 3 k.p. wynika jednak, ze dla oceny dtugotrwatosci istotny jest moment
wystapienia wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania lub zastraszania
pracownika oraz uporczywos¢ i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan. W szcze-
golnosci sad, oceniajac czy okres ngkania lub zastraszania jest dlugotrwaty,
powinien rozwazy¢, czy byt on na tyle dtugi, aby mégt spowodowac u pracow-
nika skutki w postaci zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ponizenia lub
o$mieszenia pracownika, izolacji lub wyeliminowania go z zespolu wspotpra-
cownikéw. Za uznaniem dlugotrwatosci takiego oddziatywania na pracownika
przemawia takze ustalenie, ze spowodowato ono rozstroj zdrowia, o ktorym
stanowi art. 943 § 3 k.p. (por. wyrok SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008,
Nr 5-6, poz. 58). Dlugotrwato$¢ zachowania mobbingowego nalezy rozpatry-
waé rownoczesnie z jego uporczywoscia. Wymagane jest zatem taczne wysta-
pienie tych dwoch cech!4,

Wedtug tej samej autorki!® (D. Dérre-Kolasa) — dziataniami niebgdacymi
mobbingiem sa:

1) konflikty z przetozonym i niektorymi kolegami, ktore wynikaly raczej
z przewrazliwienia na punkcie BHP (zob. wyrok SA w Warszawie z 17.5.2007 r.,
11T APa 50/07);

2) towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napigcia
psychicznego wsrod zatogi zaktadu pracy. W takim przypadku, dla oceny, czy
doszto do uporczywego i dtugotrwatego nckania lub zastraszania pracownika
w celu wyeliminowania go z zespotu pracownikow (art. 94° § 2 k.p.) maja
znaczenie takie okolicznosci, jak akcja informujaca pracodawcy o zamierzo-
nych zwolnieniach, o mozliwos$ciach przejscia na wczesniejsza emeryture lub
uzyskania §wiadczenia przedemerytalnego i wprowadzenie specjalnych swiad-
czen dla pracownikdéw, ktorzy w okreslonym terminie zdecyduja si¢ na odejscie
z pracy (zob. wyrok SN z 20.3.2007 r., IT PK 221/06, OSNP 2008, Nr 9-10,
poz. 122);

14 Szerzej na temat: H. Szewczyk, Pojecie mobbingu w swietle art. 943 Kodeksu pracy,
w: AM. Swiatkowski (red.), Ochrona praw czlowieka w swietle przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia
spotecznego, Warszawa 2009, s. 119 i n.; B. Bury, Uporczywos¢ i diugotrwatos¢ zachowania jako elementy
sktadowe prawnej definicji mobbingu, Monitor Prawa Pracy 2 (2007), s. 71; B. Cudowski, Mobbing
w orzecznictwie Sady Najwyzszego, Monitor Prawa Pracy 10 (2008), s. 509.

15 Ibidem, www.legalis.pl (31.08.2014).
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3) wykonywanie czynnosci kontrolnych wobec pracownika, ktére co
prawda moze naturalnie taczy¢ si¢ dlan ze stresem, nie oznacza jednak od razu
szykanowania go (por. wyrok SN z 26.1.2005 r., I PK 198/04).

4) egzekwowanie wykonywania zgodnych z prawem polecen dotyczacych
pracy nie jest mobbingiem, o ile jest dzialaniem w granicach prawa i nie narusza
godnosci pracownikéw. Jezeli jednak te polecenia cechuja si¢ uporczywoscia
i dlugotrwato$cia oraz zmierzaja ku negkaniu i zastraszaniu pracownika, wowczas
moga zosta¢ uznane za mobbing (zob. wyrok SN z 8.12.2005 r., I PKN 103/05,
niepubl.). W ocenie Sadu Najwyzszego w konkretnych okoliczno$ciach stoso-
wanie przez pracodawce mobbingu moze polegac¢ takze na podejmowaniu dzia-
fan w granicach jego ustawowych uprawnien (wydawanie polecen) oraz moze
dotyczy¢ wszystkich pracownikow.

Niemiecki psychiatra Heinz Leymann, pracujacy w Szwecji, wyroznit 45
charakterystycznych cech!® stosowanych przez mobberéw w podziale na pigé
grup, tj.:

Oddziatywania zaburzajace mozliwosci komunikowania si¢:

1) ograniczanie przez przetozonego mozliwosci wypowiadania sig,

2) stale przerywanie wypowiedzi,

3) ograniczanie przez kolegow mozliwosci wypowiadania sig,

4) reagowanie na uwagi krzykiem lub glo$nym wymyslaniem i pomsto-
waniem,

5) ciagle krytykowanie wykonywanej pracy,

6) ciagle krytykowanie zycia prywatnego,

7) napastowanie przez telefon,

8) ustne grozby i pogrozki,

9) grozby na pismie,

10) ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upokarzajace gesty lub spoj-
rzenia (np. nienawistne spojrzenie),

11) wyrazanie si¢ w sposob aluzyjny, bez formutowania mysli wprost.

Oddzialywania zaburzajace stosunki spoleczne:

1) unikanie rozméw z ofiara (np. przez ciagle wymawianie si¢ brakiem
czasu),

2) niedawanie mozliwo$ci odezwania si¢ (np. ucinanie rozmow),

3) izolowanie/odseparowanie od wspotpracownikow (np. umieszczenie
w osobnym pokoju),

4) zabranianie rozmow z ofiara,

16 The Mobbing Encyclopaedia, www.leymann.se, www.mobbing-polska.republika.pl
(31.08.2014).
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5) nieodzywanie sig, ignorowanie, traktowanie ,,jak powietrze”, az do
nieodpowiadania nawet na ,,dzien dobry”.

Dziatania majace na celu zaburzenie spotecznego odbioru ofiary:

1) mowienie Zle za plecami danej osoby,

2) rozsiewanie plotek,

3) podejmowanie prob osmieszenia (np. publiczne upokarzanie),

4) sugerowanie choroby psychicznej,

5) kierowanie na badania psychiatryczne,

6) wysmiewanie niepelnosprawnosci czy kalectwa,

7) parodiowanie sposobu chodzenia, moéwienia, gestow w celu o$mie-
szenia 0soby,

8) nacieranie na polityczne lub religijne przekonania,

9) zarty i wySmiewanie Zycia prywatnego,

10) wy$miewanie narodowosci,

11) zmuszanie do wykonywania prac naruszajacych godno$¢ osobista,

12) falszywe ocenianie zaangazowania w prace,

13) kwestionowanie zasadnos$ci i celowosci podejmowanych dziatan lub
decyzji,

14) nadawanie obrazliwych pseudonimow i przezwisk,

15) zaloty lub stowne propozycje seksualne.

Dziatania wptywajace na sytuacje zyciowa i zawodowa:

1) odbieranie pracy (np. niedawanie zadnego zajecia lub przydzielanie tak
szerokich 1 ogoélnie sformutowanych zadan, ze w efekcie pracownik sam musi
wyszukiwac sobie zajgcie),

2) odbieranie prac zadanych wczesniej do wykonania,

3) zlecanie wykonania prac bezsensownych lub bezuzytecznych,

4) przydzielanie zadan ponizej umiejgtnosci pracownika lub deprecjono-
wanie pracy (np. przez przydzielanie mato znaczacych zadan lub umniejszanie
efektow pracy),

5) zarzucanie wciaz nowymi zadaniami,

6) polecenie wykonywania obrazliwych dla ofiary zadan, naruszajacych
godnos$¢ osoby,

7) przydzielanie zadan przerastajacych mozliwosci 1 kompetencje ofiary
w celu jej zdyskredytowania.

Dziatania majace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary:

1) zmuszanie do wykonywania prac niebezpiecznych lub szkodliwych dla
zdrowia,

2) grozenie przemoca fizyczna,

3) stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej,
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4) zngcanie sig fizyczne,

5) przyczynianie si¢ do ponoszenia kosztow w celu zaszkodzenia poszko-
dowanemu,

6) wyrzadzanie szkod psychicznych w miejscu zamieszkania lub miejscu
pracy ofiary,

7) dziatania o podtozu seksualnym.

Zjawisko mobbingu w orzecznictwie
polskich sgdow powszechnych

Z definicji legalnej wynika, ze mobbing to zachowania: 1) dotyczace pra-
cownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, 2) polegajace na uporczy-
wym 1 dhugotrwalym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, 3) wywolujace
u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, 4) powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika, 5) powodujace izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow. Tres¢ definicji legalnej mobbingu
wskazuje, ze okre$lone w niej ustawowe cechy mobbingu musza by¢ spelnione
tacznie!”. Wyznaczenie sztywnych ram czasowych trwania mobbingu wydaje si¢
by¢ sztucznym Kkryterium. Poglad ten podzielit Sad Najwyzszy w wyroku
z17.01.2007 r. (1 PK 176/06, OSNP 2008, Nr 5-6, poz. 58), w ktérym uznat, ze
dlugotrwatos¢ nekania lub zastraszania pracownika musza by¢ rozpatrywane
w sposob zindywidualizowany oraz uwzglednia¢ okoliczno$ci konkretnego
przypadku (podobnie SA w Katowicach w wyroku z 15.12.2006 r., III APA
170/05, OSA w Katowicach 2007, Nr 3, poz. 4). Nie jest zatem mozliwe sztyw-
ne wskazanie minimalnego okresu niezbg¢dnego do zaistnienia mobbingu. Dla
oceny dtugotrwatosci istotny jest moment wystapienia skutkow negkania lub za-
straszania pracownika w postaci wywolania u niego zanizonej oceny przydatno-
sci zawodowej, ponizenia lub o$mieszenia, izolowania lub wyeliminowania
z zespolu wspodlpracownikow, a takze uporczywosc i stopien nasilenia tego
rodzaju dziatan. Duza intensywno$c¢ i uporczywos¢ tych zachowan moze skta-
nia¢ do uznania za dlugotrwaty okres krotszy niz w przypadku mniejszego ich
nasilenia!®. Nie ma zadnych przeszkéd, by za mobbing mogly zosta¢ uznane
zachowania, do ktorych dochodzi w trakcie umowy zawartej na okres probny
czy umowy na czas okre§lony krotszy niz 6 miesiecy!®. Nekanie w rozumieniu

17 Wyrok Sadu Najwyzszego z 8.12.2005 ., I PK 103/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 321.

18 .. Prasolek, w: K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, www.legalis.pl
(31.08.2014).

19° A. Wolak-Danecka, Mobbing — terroryzm psychiczny i molestowanie moralne w pracy, Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne 4 (2011), s. 8-16.
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art. 943 § 2 k.p. oznacza ustawiczne dreczenie, niepokojenie, czy tez dokuczanie
pracownikowi. Okre$lone w art. 943 § 3 k.p. zado§Cuczynienie pienigzne przy-
shuguje pracownikowi z tytutu rozstroju zdrowia wywotanego przez mobbing,
a nie z tytutu rozstroju zdrowia jedynie zwiazanego z praca2.

Warto jednocze$nie zwroci¢ uwage na wyrok Sadu Najwyzszego
z 14.11.2008 r. (I PK 88/08, OSNP 2010, Nr 9-10, poz. 114), w ktoérym
stwierdzono, ze sama izolacja pracownika w grupie wspolpracownikow nie sta-
nowi autonomicznej cechy mobbingu (por. takze wyrok SA w Poznaniu
7 19.4.2012 ., IIT APA 3/12, niepubl. oraz wyrok SA w Poznaniu z 19.7.2012 r.,
IIT APA 11/12, niepubl.). Jedynie izolacja w grupie pracowniczej, bedaca nastep-
stwem dzialan polegajacych na negatywnych zachowaniach objetych dyspozy-
cja normy zawartej w art. 943 § 2 k.p. (nekanie, zastraszanie, ponizanie, o$mie-
szanie) uzasadnia przyjecie zaistnienia mobbingu. Jesli natomiast izolacja jest
reakcja na naganne zachowania pracownika w stosunku do swoich wspotpra-
cownikdéw, to zdaniem Sadu Najwyzszego, nie ma podstaw, aby dziataniom
polegajacym na unikaniu kontaktow z takim pracownikiem (czyli na izolowaniu
g0) przypisa¢ znamiona mobbingu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego z 8.3.2012 r.2! dookresla cechy mobbingu:
,»okreslone dziatania lub zachowania »mobbera«, aby mogty by¢ zakwalifikowa-
ne jako mobbing, musza powodowac u pracownika zanizona ocen¢ przydatno-
Sci zawodowej albo maja na celu jego ponizenie, czy tez oSmieszenie. Dziatania
i zachowania cechujace mobbing z natury rzeczy moga by¢ bardzo r6znorodne.
Jednoczesnie jednak o mobbingu mozna méwi¢ dopiero wowczas, gdy podob-
ne sytuacje powtarzaja si¢ wielokrotnie, systematycznie, przez dluzszy czas.
Doda¢ przy tym wypada, ze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka
pracownika, nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing. Nadto ustawowe prze-
stanki mobbingu musza by¢ spelione tacznie, ktore zgodnie ogdlnymi regutami
dowodowymi z art. 6 k.c., winny zosta¢ wykazane przez pracownika, ktory
z tego faktu wywodzi skutki prawne”. Gdy pojawia si¢ sytuacja dotyczaca
nieporozumien migdzy pracownikiem a pracodawca w zaktadzie pracy nalezy
dokona¢ rozréznienia ,,konfliktu” od ,,mobbingu”. Nalezaloby dokona¢ analizy:
czy juz doszto do mobbingu (okresli¢ przestanki prawne) lub zwyczajnego
wewngtrznego konfliktu w miejscu pracy. Sad Apelacyjny w Poznaniu w wyro-
ku z 19.7.2012 r.22 stwierdzit, ze: ,,tym co odréznia konflikt od mobbingu jest
traktowanie stron jak »rownorzednych« partnerow, ktorzy wzajemnie wyrazaja

20 Wyrok Sadu Najwyzszego z 10.10.2012 r., IT PK 68/12, OSNAPiUS 2013, nr 17-18, poz. 204,
str. 742.

21 Wyrok Sadu Apelacyjnego z 8.03.2012 r., IIl APa 33/11 (4.09.2014).

22 Wyrok Sadu Apelacyjnego z 19.07.2012 r., IIl APa 11/12 (4.09.2014).
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swoje racje. Z kolei mobbing jest stosowany przez mobbera wobec bezbronnej
ofiary, co wyklucza jednoczes$nie, aby ofiara mogla by¢ aktywna strong konflik-
tu”. Dalej we wspomnianym orzeczeniu Sad Apelacyjny dokonuje interpretacji
oraz rozrdznienia tych dwoch wyrazen, wykazujac, ze mobbing — to rodzaj
nekania psychicznego stosowanego przez jedna lub kilka osob przewaznie prze-
ciwko jednej osobie. Istota mobbingu jest jego trwatos¢. Mobbing powtarza si¢
systematycznie miesigcami czy latami, a jego cecha jest bezbronno$¢ ofiary
wobec mobbera. Natomiast ,,konflikt w miejscu pracy” — w przeciwienstwie do
mobbingu — przejawia si¢ w istnieniu ,,rownorzednych”, aktywnych stron, ktore
prezentuja sprzeczne poglady i zachowania, przy czym zadnej ze stron konfliktu
nie mozna przypisac¢ cech bezbronnej ofiary. W miegjscu pracy czgsto dochodzi
do konfliktéw migdzy pracownikami, jak i z przetozonymi, a konflikty te moga
mie¢ r6zny charakter i przyczyny. Oczywiste jest, ze skutkiem konfliktu moze
by¢ odczuwanie przez jego strony dyskomfortu w miejscu pracy, czy nawet
poczucia izolacji w okreslonej grupie pracownikow.

Przeciwdziatanie mobbingowi
w zaktadzie pracy

W zwiazku z dyspozycja art. 943 § 1 k.p. ustawodawca naktada na praco-
dawce obowiazek przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy. Oznacza to,
Ze on sam i osoby go reprezentujace nie powinny dopuszczac si¢ mobbingu, ale
ponadto musza one zapobiega¢ uprawianiu mobbingu przez pracownikow
w stosunku do innych pracownikow, zwlaszcza, a takze przez klientow wobec
pracownikow?3. Wedlug H. Szewczyk — obowiazek ten nakazuje pracodawcy
nie tylko powstrzymanie si¢ od ngkania i zastraszania pracownikow, ale takze
zapewnienie warunkéw, w ktorych pracownicy nie beda narazeni na mobbing?*.
Podniesienie obowiazku do rangi ustawowej powoduje, ze przeciwdzialanie
mobbingowi nalezy uznaé za obowiazek podstawowy?>. Kodeks pracy nie po-
zostawia watpliwosci, jak w stosunku do mobbingu powinien zachowac si¢
pracodawca. Przepisy naktadaja na pracodawce obowiazek przeciwdzialania
mobbingowi?®. Warto wspomnieé, ze zrédlem obowiazku dotyczacego prze-

23 T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2011, s. 255-256.

24 H. Szewczyk, Prawna ochrona przed mobbingiem, Kwartalnik Prawa Publicznego 2 (2006), s. 253.

25 A. Sobezyk, D. Dérre-Nowak, Przeciwdzialanie mobbingowi, Monitor Prawa Pracy 20 (2006),
s. 526.

26 p. Ciszek, M. Chakowski, Jak zapobiegaé mobbingowi, Gazeta Prawna 22 (2005), dodatek:
Firma i Klient, s. 10.
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ciwdzialania mobbingowi sa przepisy odnoszace si¢ do ochrony ludzkiej god-
nosci. Przede wszystkim nalezy odnies¢ si¢ do art. 30 Konstytucji Rzeczpospo-
litej Polskiej (poszanowanie i ochrona godnosci cztowieka), do art. 11! k.p.
(obowiazek szanowania godnosci i innych dobr pracownika), do art. 15 k.p.
(obowiazek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy), do art. 94 pkt 10 k.p. (obowiazek pracodawcy do wptywania na ksztat-
towanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego) oraz art. 207 § 1 k.p.
(odpowiedzialno$¢ pracodawcy za stan bezpieczenstwa i higieny w zaktadzie
pracy. Jesli pracodawca nie bedzie podejmowat odpowiednich dziatan w celu
zapewnienia w miejscu pracy takich warunkow, aby pracownicy nie byli narazeni
na mobbing — nie bedzie wypeiat tym samym swojego obowiazku z art. 94 k.p.
Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za sam brak przeciwdziatania mobbingo-
wi, a wigc za istnienie takich warunkéw i atmosfery w pracy, w ktérych mob-
bing bedzie stosowany?.

Obowiazek pracodawcy stworzenia Srodowiska pracy wolnego od mob-
bingu (§1) oraz zapewnienie przestrzegania zasad wspolzycia spolecznego spra-
wia, ze bedzie on odpowiedzialny takze wtedy, gdy mobberem okaze si¢ osoba
zatrudniona na innej podstawie niz stosunek pracy23. To pracodawca zostat
zobligowany przez ustawodawcg, aby zaklad pracy byt wolny od wszelkich
dziatan mobbingowych stosowanych wobec zatrudnionych pracownikéw, stwo-
rzyl wewngetrzny program profilaktyczny, ktory bytby aktywnie propagowany
oraz wypehliany przez upowaznione osoby. Tolerowanie przez pracodawce
mobbingu na terenie jego zaktadu pracy moze niekiedy by¢ uznane za wspot-
sprawstwo z wszelkimi wynikajacymi stad konsekwencjami?®. Pracownicy szy-
kanowani przez swoich kolegow z pracy powinni zwrdcié si¢ o stosowna po-
moc do bezposredniego przetozonego. O kazdym przypadku mobbingu nalezy
zawiadomi¢ pracodawce, ktoéry na wniosek pracownika powinien przenies¢ go,
w miare mozliwosci, na inne stanowisko pracy3. Pracodawcy moga wprowa-
dzi¢ do zaktadow pracy tzw. Wewngetrzna Procedure Antymobbingowa w celu
przeciwdziatania mobbingowi, przeprowadzaniu szkolen w tej materii, a takze
powotania specjalnej Komisji Antymobbingowej!.

27T . Szewczyk, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 480—481; M.T. Romer,
Mobbing i jego konsekwencje, Prawo Pracy 12 (2005), s. 3 i n.

28 M. Tomaszewska, w: K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 637.

29 W. Cieslak, J. Stelina, Mobbing (przesladowanie) — préba definicji i wybrane zagadnienia
prawne, Palestra 9—10 (2003), s. 80.

30 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007, s. 482.

31 Komisja Antymobbingowa zostata powotana w Komendzie Gtownej Policji poprzez Zarzadzenie
nr 17 Komendanta Gtéwnego Policji w sprawie wprowadzenia w Komendzie Glownej Policji wewngtrz-
nej procedury antymobbingowej z 6.06.2013 r. (D. Urz. KGP z 2013, poz. 43).
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Nalezy zgodzi¢ si¢ z A. Sobczykiem32, ze wartos¢ dodana regulacji ko-
deksowej w przedmiocie przeciwdziatania mobbingowi ujawnia si¢ przede
wszystkim wtedy, gdy mobbing pochodzi od innego podmiotu niz pracodawca
lub od innej osoby niz ta, za dziatania ktorej pracodawca ponosi odpowiedzial-
nos$¢ (art. 430 k.c.). Dotyczy to takze sytuacji, w ktorej wystepuje mobber
zbiorowy. Z mobberem zbiorowym mamy do czynienia wtedy, gdy indywidual-
ne dziatania poszczegdlnych osob nie stanowia mobbingu (cho¢ stanowia naru-
szenie dobr osobistych). Jednak suma dziatan indywidualnych, w tym nawet
dziatan od siebie niezaleznych, wypekia kryteria mobbingu.

Jezeli pracownik ponidst negatywne konsekwencje mobbingu, ma prawo
dochodzi¢ przewidzianego prawem stosownego odszkodowania. Nalezy przy-
pomnieé¢, ze konsekwencja mobbingu sa negatywne skutki, rozpatrywane
w skali organizacji, w skali spotecznej i w skali indywidualnej3.

Podsumowanie

Zjawisko mobbingu jest sytuacja negatywna dla zatrudnionego pracowni-
ka, co wigcej, wewngtrznie trudna do ujawnienia przez osob¢ mobbingowana.
Swiadomosé pracownikow w tej materii rosnie, gdyz pojawia sig coraz wigcej
zglaszanych naruszen do sadu powszechnego. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
w tym zakresie tematycznym jest juz bogate, jednakze interpretacja art. 943 k.p.
nastrgcza pewnych trudnosci, za§ orzecznictwo sadowe nie jest jednolite
w interpretacji przepisu. Nalezy jednak podkresli¢, ze sytuacja na rynku pracy,
w szczegodlnosci stosunkowo wysokie bezrobocie, strach przed zwolnieniem
powoduje bierno$¢ pracownikow mobbingowanych. Zatem warto edukowac
pracownikow w tym zakresie, tworzy¢ grupy wsparcia, stowarzyszenia czy
miejsca, w ktorych mozna uzyska¢ bezplatng porade prawna. Mobbing jest
zjawiskiem patologicznym w zakladzie pracy, totez pracodawcy powinno zale-
ze¢ na zapobieganiu wystepujacym negatywnym sytuacjom wsrdod pracowni-
koéw. Poprzez nie do konca przemyslane sformutowanie przepisow antymobbin-
gowych w Polsce, pracodawcy i pracownicy zostali pozostawieni sami sobie,
ale to na pracodawcach spoczywa obowiazek walki z ta patologia’®. Juz
A. Szatkowski napisat, ze ,,wprowadzenie prawnej regulacji mobbingu odpowia-

32 A. Sobezyk, Mobbing a przeciwdzialanie lobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdzialanie dys-
kryminacji, Monitor Prawa Pracy 4 (2015), s. 175.

33 M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Bydgoszcz 2005, s. 15.

34 J. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdzialania, Warszawa 2011,
s. 12.
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da obecnym potrzebom spoleczno-gospodarczym, poniewaz uwaza sig, ze zja-
wisko to nasila si¢ w okresie ostabionej koniunktury gospodarczej i wysokiego
bezrobocia, gdyz jest oczywiste, ze pracownik bedzie staral si¢ utrzymac swoje
stanowisko pracy niemal za kazda ceng. W wigkszo$ci przypadkow zamiarem
sprawcy jest bowiem doprowadzenie do sytuacji, kiedy sam pracownik, pra-
gnac uwolni¢ si¢ od szykan, wypowie umowe o pracg albo zaproponuje jej
rozwiazanie na mocy porozumienia stron’3>. Nalezy zatem zgodzi¢ si¢ z M. Cha-
kowskim, ze mobbing powoduje utrat¢ motywacji i checi do pracy oraz moze
mieé¢ wpltyw na wyniki catego zaktadu pracy°.

ZJAWISKO MOBBINGU W ZAKtADZIE PRACY
(STRESZCZENIE)

Mobbing narusza godnos¢ i inne dobra osobiste czlowieka. Jest zaprzeczeniem bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy oraz zasad wspotzycia spotecznego, stanowi zagrozenie dla zdrowia
i zycia czlowieka. Autorka przedstawia definicj¢ mobbingu oraz wszystkie przestanki zwiazane z ta
instytucja prawna. Polska przyst¢pujac do Unii Europejskiej zobowiazata si¢ implementowacé przepisy
m.in. dotyczace mobbingu. Pomimo zZe takie przepisy funkcjonuja od wielu lat w zaktadach pracy,
znajomos¢ tych zagadnien budzi jeszcze wiele watpliwosci prawych oraz interpretacyjnych. Ustawo-
dawca natozyt na pracodawce obowiazek zapobiegania wszelkim formom dyskryminacji w miejscu
pracy. Dziatania te powinny by¢ prowadzone w kierunku tzw. profilaktyki antymobbingowej oraz dziata-
nia nastgpczego. Mobbing stanowi szczegdlng formg cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkow
pracodawcy wobec pracownika. Z powodu do$¢ nieprecyzyjnej definicji mobbingu, sady maja ktopoty
W rozstrzyganiu tego typu spraw, co ukazane zostato poprzez przyblizenie wyrokéw Sadu Najwyzszego.

THE MOBBING PHENOMENON IN THE WORKPLACE
(SUMMARY)

Mobbing injured dignity and other personal items of mankind. It contradicts the safe and
hygienic working conditions as well as the principles of social life, endangers the health and life of
humans. The author defines bullying as well as all the conditions that are associated with this legal
institution. In the EU accession, Poland has undertaken all the rules, including those relating to
mobbing to implement. Although for many years, these rules were valid in working farms, attracting
the knowledge of these problems brought on legal and interpretative doubt. The legislature undertook
the employer to avoid all forms of discrimination in the workplace. Such measures should be directed
to the anti-bullying prophylaxis and subsequent action. Mobbing is a special form of serious violations
of fundamental obligations of the employer to the employee. Due to imprecise definition of haras-
sment, courts have problems with decisions on such matters, which was demonstrated by the example
of the judgments of the Supreme Court.

35 A. Szatkowski, Problem mobbingu w stosunkach pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 9
(2002), s. 8.
36 M. Chakowski, Prawne aspekty mobbingu, www.legalis.pl (1.08.2015).
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DAS MOBBING-PHANOMEN AM ARBEITSPLATZ
(ZUSAMMENFASSUNG)

Mobbing verletzt die Wiirde und andere personliche Giiter des Menschen. Es widerspricht den
sicheren und guten Arbeitsbedingungen sowie den Grundsitzen des gesellschaftlichen Zusammenle-
bens und geféhrdet die Gesundheit und das Leben des Menschen. Die Autorin definiert Mobbing
sowie alle Voraussetzungen, die mit diesem juristischen Begriff verbunden sind. Beim EU-Beitritt hat
sich Polen verpflichtet alle Regeln, u.a. diejenige, die das Mobbing betreffen, zu implementieren.
Obwohl diese Regeln seit Jahren in den Betrieben giiltig sind, erregen diese Probleme viele rechtliche
und interpretatorische Zweifel. Der Gesetzgeber verpflichtete den Arbeitgeber zur Verhinderung
jeglicher Formen der Diskriminierung am Arbeitsplatz. Solche Mafinahmen sollten auf die Mobbing-
Verhinderung und auch auf nachtragliche Handlung gerichtet werden. Mobbing ist eine besonders
schwere Form der Verletzung der Grundverpflichtung des Arbeitgebers dem Arbeitnehmer ge-
geniiber. Aufgrund einer unprizisen Mobbing-Definition haben die Gerichte Probleme mit Entsche-
idungen iiber Mobbing, was am Beispiel der Urteile des Obersten Gerichts aufgezeigt wird.
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