MOBBING

Problematyke mobbingu reguluje art. 94° kodeksu pracy. Oto jego brzmienie:
§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dfugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu
ponizenie lub os$mieszenie pracownika, izolowanie go Iub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikdw.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zados¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo
dochodzié¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastgpi¢ na piSmie z
podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Istota mobbingu

Zgodnie z art. 94° § 2 k.p. mobbing to dziatania lub zachowania dotyczqce pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizonq ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce
lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespotu wspotpracownikdw.

Przyktady zachowan o charakterze mobbingujgcym:

— odmowa komunikacji - przetozony nie odpowiada na kierowanie do niego przez pracownika
pytania zwigzane z wykonywang przez niego pracy (zachowuje sie tak w obecnosci innych
pracownikéw i np. klientow),

— kierowanie do pracownika obrazliwych wiadomosci e-mail, czy sms-6w,

— wyznaczanie zadan z terminem realizacji niemozliwym do wykonania,

— izolowanie pracownika poprzez przeniesienie go do miejsca odosobnionego,

— zlecanie przygotowania sprawozdan, referatdw, czy opracowan na tematy o znikomej
przydatnosci do pracy na zajmowanym stanowisku,

— wytykanie pracownikowi braku wiedzy, czy btedéw na wiekszym forum,

— rozpowszechnianie plotek na temat zycia prywatnego pracownika,



— zarty i wySmiewanie, ktére wptywajg na zaburzenie spotecznego odbioru danej osoby (wyrok
SN z 20.10.2016 r., | PK 243/15, LEX nr 2186566).

Osobg dopuszczajgca sie mobbingu moze byc¢:
— pracodawca (w tym przetozony),
lub
— inny pracownik.

Mobberem nie moze by¢ osoba trzecia np. klient.

Podmiotem odpowiedzialnym za wystgpienie mobbingu w zaktadzie pracy jest tylko pracodawca
(zaréwno wtedy, gdy to sam pracodawca jest mobberem, jak rowniez wtedy, gdy mobberem jest
inny pracownik).

Gdy mobberem jest inny pracownik, to odpowiedzialnos¢ pracodawcy za wystgpienie mobbingu jest
odpowiedzialnoscig za cudzy czyn. Pracodawca moze jednak uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci, jesli
wykaze sie dostateczng iloscig dziatan z zakresu prewencji antymobbingowej. Wdéwczas do
odpowiedzialnosci moze zostac¢ pociggniety jedynie rzeczywisty sprawca — pracownik, ale z tytutu
naruszenia dobr osobistych mobbingowanego pracownika.

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy, w przypadku gdy to on jest mobberem ma charakter deliktowy (ex
delicto) tzn., ze zrédtem zobowigzania jest czyn niedozwolony.

Dziatanie mobbera musi by¢é:

1. bezprawne - bezprawnos¢ jest tutaj rozumiana szeroko: nie tylko jako sprzecznosc z prawem,
lecz takze jako sprzecznos$¢ z zasadami wspdtzycia spotecznego, co oznacza, ze zachowanie
mobbera nie musi by¢ wykroczeniem, czy przestepstwem,

2. umyslne (intencjonalne), czyli ukierunkowane na wyrzadzenie szkody i pozbawienie
pracownika pozycji zawodowej

badz:

nieumyslne, czyli takie, ktére nie jest ukierunkowane na wywofanie rozstroju zdrowia u
pracownika, lecz mimo braku zamiaru go wywotuje np. uczynienie sobie przez grupe
pracownikéw obiektu zartédw z jednej z 0séb nalezacych do zespotu (wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 20 pazdziernika 2016r., | PK 243/15, LEX nr 2186566),

3. wywofac skutek w postaci rozstroju zdrowia kwalifikowanego w kategoriach medycznych (np.
zaburzenia adaptacyjne, depresja).

To na pracowniku spoczywa ciezar dowodu w zakresie faktow swiadczacych o mobbingu (art. 5 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.). Ustawowe przestanki mobbingu okreélone w art. 94*® § 2 k.p. muszg by¢
spetnione tacznie i powinny by¢ wykazane przez pracownika (art. 6 k.c.). Na pracowniku spoczywa



tez ciezar udowodnienia, ze wynikiem mobbingu byt rozstréj zdrowia. (wyrok Sadu Najwyzszego z
dnia 5 grudnia 2006 r., OSNP 2008/1-2/12, Il PK 112/06 ).

Wykazanie przez pracownika tych okolicznosci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku
przeprowadzenia dowodu przeciwnego, jednakze kiedy brak jest podstaw do uznania, ze pracownik
byt obiektem zachowan o charakterze mobbingujgcym ze strony pracodawecy, to sad moze skutecznie
oddali¢ wniosek o dopuszczenie dowodu z opinii biegtego lekarza w celu ustalenia, czy istnieje
zwigzek przyczynowy miedzy stanem zdrowia pracownika a sugerowanym przez niego negatywnym
zachowaniem pracodawcy (wyrok SA w Katowicach z 20 pazdziernika 2006 r., Il APa 39/2006,
LexPolonica nr 2626663).

Pracodawca dla uwolnienia sie od odpowiedzialnosci powinien udowodni¢, ze:

— wskazane przez pracownika fakty swiadczgce o mobbingu nie istniejg, lub ze nie stanowig
one mobbingu

— badz ze fakty te wynikaja z sity wyzszej,

— lub tez sg spowodowane wytgcznie przez pracownika (postanowienie Sadu Najwyzszego z
dnia 24 maja 2005 r., Il PK 33/05. W zakresie zarzutu podejmowania przez pracodawce
mobbingu, podobnie jak przy zarzucie dziatan dyskryminujgcych pracownika, na pracowniku
spoczywa obowigzek dowodowy w zakresie wskazania okolicznosci, ktore uzasadniatyby
roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero wykazanie przez niego tych okolicznosci
pozwala na przerzucenie na pracodawce obowigzku przeprowadzenia dowodu przeciwnego.
(LEX nr 184961),

— jednoczesnie pracodawca, ktdry sam nie jest sprawcg mobbingu, by uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci z tego tytutu powinien wykaza¢, ze podjat realne dziatania majace na celu
przeciwdziatanie mobbingowi w szczegdlnosci poprzez: szkolenie pracownikow,
informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu, a takze przez stosowanie
procedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. W ramach przeciwdziatania
mobbingowi ze strony zatrudnionych pracownikéw przeciwko innym pracownikom
pracodawca powinien stosowa¢ wszelkie prawnie dostepne s$rodki, takie jak: kary
porzgdkowe, przeniesienie na inne stanowisko, a nawet rozwigzanie stosunku pracy (takze
bez wypowiedzenia z winy pracownika).

Wskazanie minimalnego okresu koniecznego do stwierdzenia zaistnienia mobbingu nie jest
mozliwe — dtugotrwato$¢ nekania lub zastraszania pracownika nalezy rozpatrywaé jednoczesnie z
uporczywoscig zachowan, ktdra rozumiana jest jako znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera.

Dla oceny dtugotrwatosci zachowarn mobbingowych istotny jest moment wystgpienia skutkow
nekania lub zastraszania pracownika wskazanych w art. 94> § 2 i & 3 k.p. - w postaci zanizonej
samooceny przydatnosci zawodowej, ponizenia lub osmieszenia, izolacji lub wyeliminowania go z
zespotu wspotpracownikdw, rozstroju zdrowia - oraz uporczywosé i stopien nasilenia tego rodzaju
dziatan.

Zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007r., | PK 176/06: Dtugotrwatosc¢ nekania
lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 94> § 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w sposcb
zindywidualizowany i uwzgledniac¢ okolicznosci konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe
sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu. Z art. 94° § 2i 3 k.p.,



wynika jednak, ze dla oceny dtugotrwatosci istotny jest moment wystgpienia wskazanych w tych
przepisach skutkdw nekania lub zastraszania pracownika oraz uporczywosc i stopien nasilenia tego
rodzaju dziatari. (OSNP 2008/5-6/58).

Dowodami w sprawie o mobbing mogg by¢:

— dokumenty (w tym np. wtasnoreczne notatki dotyczgce zachowarh mobbera ze wskazaniem
miejsca, czasu oraz okolicznosci zdarzenia, zwolnienia lekarskie, dokumentacja medyczna,
screeny sms-6w i mms-6w, wiadomosci e-mail, skierowane do mobbera pisma z informacja,
iz jego zachowanie wyczerpuje znamiona mobbingu oraz wzywajgce do zaprzestania tego
typu zachowan, pisma kierowane do pracodawcy, jesli to nie on jest mobberem, informujace
go o istnieniu mobbingu oraz koniecznosci przeciwdziatania temu zjawisku),

— zeznania swiadkow (moga by¢ nimi osoby z rodziny, znajomi, ale takze byli pracownicy
zatrudnieniu u mobbera),

— opinie biegtych (w tym dotyczace rozstroju zdrowia mobbingowanego pracownika i jego
zwigzku z mobbingiem — takie opinie mozna zatgczy¢ do pozwu),

— nagrania obrazu lub dzwieku.

W kontekscie ostatniego punktu nalezy podkreslic, ze:

a) nagrywanie rozmowy, ktérej jest sie uczestnikiem nie jest przestepstwem: Osobie,
ktora sama - bedgc uczestnikiem rozmowy - nagrywa wypowiedzi uczestniczqgcych w tym
zdarzeniu 0sob, nie mozna postawic zarzutu, ze jej dziatanie jest sprzeczne z prawem, a
co najwyzej z dobrymi obyczajami. (wyrok Sgdu Apelacyjnego w Biatymstoku z dnia 31
grudnia 2012 r., | ACa 504/11),

b) nagrywanie rozméw z udziatem innych oséb, ktérych nie jest sie uczestnikiem np.
dopuszczajgcych  sie  mobbingu  wspotpracownikdw  przy  uzyciu  urzadzenia
podstuchowego, dyktafonu czy ukrytej kamery po to, by nagrania wykorzystaé w
postepowaniu przed sgdem w procesie o mobbing, jest przestepstwem z art. 267 § 3
k.k. W takim przypadku nalezy liczy¢ sie z mozliwoscig wszczecia postepowania karnego,
gdyz: Utrwalenie przebiegu rozmowy o0sob trzecich dokonane przez osobe prywatng
stanowi co do zasady dowdd dopuszczalny w postepowaniu sqgdowym, niemniej
okolicznos¢ ta sama przez sie nie kreuje uprawnienia do podstuchu i nie wyftgcza
odpowiedzialnosci karnej sprawcy takiego czynu na podstawie art. 267 § 3
k.k.(postanowienie SN z dnia 27 kwietnia 2016r., Ill KK 265/15, OSNKW 2016/8/54).

Pracownik doéwiadczajacy mobbingu, zgodnie z art. 94° § 4 k.p., moze rozwiaza¢ stosunek pracy —
w kodeksie pracy nie zostato powiedziane wprost w jaki sposéb moze to nastgpic, jednak przyjmuje
sie, ze w gre wchodzi zarédwno rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem, jak i bez
wypowiedzenia, gdy zachowanie pracodawcy mozna bedzie zakwalifikowac, jako ciezkie naruszenie
obowiazkéw wobec pracownika (w trybie art. 55 § 1* k.p.).

W obydwu wypadkach oswiadczenie pracownika powinno nastgpi¢ na pisSmie i wskazywa¢ mobbing
jako przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy (art. 94> § 5 k.p.), a przy rozwigzaniu okre$lonym w
art. 55 § 1* k.p. powinno ono takze nastgpi¢ w terminie miesigca od wystgpienia mobbingu (art. 52 &



2 w zw. z art. 55 § 2 k.p.). Poniewaz mobbing ma charakter ciggly, termin ten nalezy liczy¢ od
ostatniego ze zdarzen sktadajacych sie na to zachowanie.

Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moie dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang krzywde na podstawie art.
94° § 3 k.p. Warto$¢ zadoséuczynienia nie jest limitowana kwotowo i nie ma wymogu wykazywania
procentu uszczerbku na zdrowiu doznanego w wyniku mobbingu. Na wysokos¢ zadoséuczynienia ma
wpltyw min. stopie doznanych cierpien psychicznych i fizycznych, ich intensywnos¢ i czas trwania,
nieodwracalno$¢ doznanych krzywd, stosunek pracodawcy wobec sygnalizowanych nieprawidtowosci
(biernosé, czy nawet ciche wspieranie mobbera).

Wyrok SN z 22 stycznia 2015r., Il PK 65/14, LEX nr 162894 wskazuje, iz: zawinione
nieprzeciwdziatanie mobbingowi przez przetozonych mobbera, ktére wptywa lub ,wspdtprzyczynia
sie” do ujawnionego rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem, powinno by¢ ocenione jako
zdarzenie zwiekszajgce lub potegujgce poczucie krzywdy pracownika poddanego mobbingowi, ktdra
wymaga zrekompensowania przez zasgdzenie jednego adekwatnego zadoscuczynienia pienieznego
(art. 94° § 3 k.p.), a nie sumy dwdch tego typu $wiadczen przystugujacych od mobbera oraz od jego
przetozonych.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
(brutto) za prace, ustalone na podstawie odrebnych przepisow (tj. ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o
minimalnym wynagrodzeniu za prace, Dz.U.2020.2207 t.j. z dnia 2020.12.10 — tekst jednolity). Szkoda
nie jest konieczng przestanka do uzyskania odszkodowania w wysokosci minimalnego wynagrodzenia.

Od dnia 7 wrzesnia 2019r. nabycie prawa do odszkodowania nie jest uwarunkowane rozwigzaniem
stosunku pracy wskutek mobbingu. Moze sie bowiem zdarzy¢ tak, ze pracownik chce dochodzi¢
roszczen z tytutu mobbingu przed sadem i jednoczesnie kontynuowaé zatrudnienie u
dotychczasowego pracodawcy np. po to, by zapewnic¢ byt rodzinie.

Dziatania, ktore nie wypetniajg definicji mobbingu np. dziatania jednorazowe o charakterze
nagannym mog3a by¢ kwalifikowane jako naruszenie débr osobistych pracownika np. jego zdrowia,
godnosci, dobrego imienia itd. i uprawniaé¢ do dochodzenia stosownych roszczen z tytutu naruszenia
doébr osobistych na podstawie przepiséw kodeksu cywilnego.

Przepisy dotyczace mobbingu majg zastosowanie takze do pracownikéw zatrudnionych na podstawie
powotania, wyboru czy mianowania. Z kolei osoby nie posiadajgce statusu pracownika (czyli takie,
ktéore s zatrudnione na podstawie umowy cywilnoprawnej), a doswiadczajgce praktyk
mobbingowych mogg dochodzi¢ stosownych roszczen w oparciu o przepisy kodeksy cywilnego, a nie
kodeksu pracy.

Wszczynanie postepowan dyscyplinarnych nie moze by¢ uznane za przejaw mobbingu w rozumieniu
art. 94° k.p., jezeli przynajmniej niektére z zarzucanych przewinieri dyscyplinarnych znajdujg
potwierdzenie w toku takich postepowan (wyrok SN z 17 maja 2007 r., SNO 29/2007, LexPolonica nr
2262953).



Sadem wiasciwym rzeczowo do rozpoznania sprawy o mobbing jest sad rejonowy albo sad
okregowy.

Sad rejonowy, gdy wartos¢ przedmiotu sporu (czyli fgczna wartos¢ zgtoszonych roszczen) nie
przekracza 75.000z,

Sad okregowy, gdy warto$é zgtoszonych roszczen jest wyzsza niz 75.000zt lub gdy powdd zgtasza
takze roszczenia niemajatkowe np. Zadanie przeprosin, czy zgdanie wptaty okreslonej kwoty
pienieznej na wskazany cel spoteczny.

Powddztwo w sprawie z zakresu prawa pracy mozna wytoczy¢ badz przed sad ogdlnie wiasciwy dla
pozwanego, badz przed sad, w ktdrego obszarze wiasciwosci praca jest, byta lub miata byé
wykonywana. (art. 461 § 1 k.p.c.).

Sadem ogdlnie wtasciwym dla pozwanego jest sad (rejonowy badz okregowy), w ktérego okregu
pozwany (czyli pracodawca) ma siedzibe. Powddztwo przeciwko Skarbowi Panstwa wytacza sie
wedtug siedziby panstwowej jednostki organizacyjnej, z ktérej dziatalnoscig wigze sie dochodzone
roszczenie (art. 29 k.p.c.).

Roszczenia ze stosunku pracy (a takimi sg roszczenia o mobbing) ulegajg przedawnieniu z uptywem
3 lat, od dnia kiedy roszczenie stato sie wymagalne. (art. 291 § 1 k.p.). Wymagalnos¢ oznacza za$
pierwszy dzien, w ktérym pracownik mdgt zazadac¢ spetnienia Swiadczenia, czyli np. wyptaty
odszkodowania lub zadoséuczynienia. W przypadku zadoscuczynienia z tytutu mobbingu
wymagalnosé powstaje z chwilg dowiedzenia sie przez pracownika o rozstroju zdrowia na podstawie
opinii lekarskiej. Przedawnienie roszczenia oznacza, ze objetego nim sSwiadczenia nie moina
dochodzi¢ przed sadem.

W przypadku, gdy dziatania mobbingowe wypetniaja znamiona przestepstwa osoba dopuszczajaca
sie mobbingu moze ponies¢ takie odpowiedzialnos¢ karng za: nekanie - art. 190a k.k., zniestawienie
- art. 212 k.k., ztosliwe, czy uporczywe naruszanie praw pracownika - art. 218 k.k.

Stan prawny aktualny na dzien 16 lipca 2021r.
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