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Mobbing w miejscu pracy jako przyczyna rozwiazania przez pracownika
umowy o prace¢ bez wypowiedzenia

Mobbing as a cause of termination of an employment contract by employee without

notice

Streszczenie. Opracowanie obejmuje problematyke zwigzang z przedstawieniem zjawiska mobbingu
jako przyczyny rozwiazania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia. W artykule
zawarto podstawowe informacje dotyczace mobbingu w znaczeniu kodeksowym, definicje zjawiska
ijego interpretacjc w S$wietle judykatury Sadu Najwyzszego. Opracowanie porusza problem
stworzenia jednolitego portretu psychologicznego ofiary mobbingu i mobbera, a takze traktuje
o odpowiedzialnos$ci odszkodowawcze] pracodawcy za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
obowigzku przeciwdziatania temu zjawisku w miejscu pracy. W dalszej czgsci artykutu omowiono
rowniez zagadnienie mobbingu w kontekscie cigzkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych
obowigzkdéw wobec pracownika. Poza tym, publikacja zawiera kwestie dotyczace o dtugosci terminu
do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, a takze formie i tresci o$wiadczenia pracownika
0 rozwigzaniu umowy o prace na skutek wystapienia mobbingu w miejscu pracy.

Stowa kluczowe: mobbing; rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia; mobber; ofiara.

Abstract. The article discusses issue of mobbing as a cause of termination of a contract of
employment by employee without notice. It analyzes mobbing provisions set out in the Polish Labour
Code, the definition of this phenomenon, and its interpretation in the judgments issued by Polish High
Court. A problem of outlining a psychological portrait of a victim and mobber is also presented.
Furthermore, the paper contains information concerning compensatory liability of employer for non-
performance or improper performance of the duty to prevent mobbing in the workplace. The paper
examines additionally: length of the term to terminate employment without notice and form and
essence of a declaration of intent, which purpose is to terminate the employment in case of mobbing
activities.

Keywords: mobbing; termination of employment without notice; mobber; victim.

1. Uwagi ogolne

W dzisiejszych czasach niemal kazdy zna znaczenie terminu ,,mobbing”. Stowo to ma wiele
definicji, poczynajac od tych stawianych przez psychologow czy socjologow lub
znajdujacych si¢ w stownikach jezyka polskiego, na terminologii prawniczej skonczywszy.
Po raz pierwszy stowa mobbing uzyt austriacki zoolog 1 ornitolog Konrad Lorenz. Opisat je

w ksigzce zatytutowanej ,, Tak zwane zto”, jako zachowanie wystgpujace miedzy zwierz¢tami,
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polegajace na gromadzeniu si¢ 1 wspoOtdziataniu osobnikéw tego samego gatunku w
wigkszych grupach. Celem tego dziatania bylo odstraszenie wigkszego 1 silniejszego
drapieznika oraz ochrona potomstwa. Kolejne juz, bardziej powszechnie znane znaczenie
mobbingu, zostalo nakreslone w latach 60/70-tych przez Petera Paula Heinmanna. Terminem
tym okreslit on zachowania dzieci w szkotach, polegajace na dreczeniu przez grupe dzieci
innego stabszego osobnika. Dopiero w latach 80-tych powstato pojecie mobbingu w miejscu
pracy. Zostalo stworzone przez szwedzkiego badacza i psychologa Heinz’a Leymann’a.
Uwazal on, ze mobbing czy tez psychologiczny terror obejmuje wrogie i1 nieetyczne
postepowanie, ktore jest skierowane w sposéb systematyczny i cigglty przez jedng lub wigcej
0sob, glownie przeciwko jednej osobie, ktéra z powodu mobbingu staje sic bezbronna'.
Zachowanie to, by by¢ zakwalifikowane do tej kategorii, powinno speinia¢ przestanki:
czestotliwosci, co oznacza, ze powinno wystepowac statystycznie co najmniej raz w tygodniu
oraz ciaglosci, co wedlug statystycznej definicji powinno wynosi¢ co najmniej 6 miesiecy”.
Sadzono, ze dlugie i uporczywe wystepowanie mobbingu u osoby mobbowanej moze
doprowadzi¢ do chorob psychosomatycznych, mentalnych i zaburzen socjalnych (izolacji
spotecznej).

Zjawisko mobbingu moze wystgpowaé w szczegdlnosci w miejscu pracy. Celem
niniejszego opracowania jest przedstawienie pojecia mobbingu, obowigzkéw pracodawcy w
zakresie przeciwdzialania mobbingowi oraz udzielenie odpowiedzi na pytanie, kiedy
pracownik poszkodowany wskutek mobbingu w miejscu pracy moze rozwigza¢ umowe o

prace bez wypowiedzenia.

2. Pojecie mobbingu

2.1. Definicja mobbingu w polskim Kodeksie pracy

Od 1 stycznia 2004 r. polski ustawodawca zdecydowal si¢ wprowadzi¢ przepisy naktadajace
na pracodawce obowigzek przeciwdzialania mobbingowi, jednoczesnie definiujac to pojecie
w Kodeksie pracy. Nie oznacza to jednak, ze dziatania majace charakter mobbingowy przed

nowelizacja Kodeksu pracy byty tolerowane i bezkarne. Mimo ze przed 1 stycznia 2004 r.

' The Mobbing Encyclopaedia Bullying; Whistleblowing The Definition of Mobbing at Workplaces, Heinz
Leymann-12100e, http://www.leymann.se/English/12100E.HTM

Psychological terror or mobbing in working life involves hostile and unethical communication which is
directed in a systematic manner by one or more individuals, mainly toward one individual, who, due to mobbing,
is pushed into a helpless and defenseless position and held there by means of continuing mobbing activities.
These actions occur on a very frequent basis (statistical definition: at least once a week) and over a long period
of time (statistical definition: at least six months” duration). Because of the high frequency and long duration of
hostile behavior, this maltreatment results in considerable mental, psychosomatic and social misery.
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pojecie mobbingu nie bylo pojeciem prawnym, przed zachowaniami o charakterze
mobbingowym chronil posrednio np. art. 11' Kodeksu pracy, zobowigzujacy pracodawce do
szanowania godnos$ci 1 innych dobr osobistych pracownika (stosowany w powigzaniu z art.
300 Kodeksu pracy i art. 24 k.c. o ochronie dobr osobistych), czy chociazby art. 30
Konstytucji RP stanowiacy, ze przyrodzona i niezbywalna godno$¢ cztowieka stanowi zrédto
wolno$ci praw cztowieka i obywatela oraz ma ona charakter nienaruszalny, a obowigzkiem
wladz publicznych jest jej poszanowanie i1 ochrona. M.T. Romer wskazuje, ze ,w
orzecznictwie przyjmowano, ze ochrona pracownika przed takimi zachowaniami pracodawcy
moze by¢ realizowana bezposrednio na podstawie przepisdw o czynach niedozwolonych™. Z
kolei art. 218 k.k. penalizowal zlosliwe lub uporczywe naruszanie praw pracownika,
wynikajacych ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego. Nie zmienia to jednak faktu,
ze wielu pracownikow nie zdawalo sobie sprawy, ze sg ofiarami mobbingu, a z powodu braku
odpowiedniego przepisu w Kodeksie pracy nie wystepowali oni z roszczeniami wobec
pracodawcy.

De lege lata pojecie mobbingu zostato zdefiniowane w art. 94° §2 Kodeksu pracy.
Zgodnie z tym przepisem mobbing to ,,dziatanie lub zachowanie dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym n¢kaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowe;j,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikéw”. Oznacza to, ze by dane zachowanie zostato
zaklasyfikowane jako mobbing, powinno spetnia¢ kilka przestanek.

Pierwsza z nich jest ciaglos¢ i dtugotrwatos$¢ dziatania, co oznacza, ze musi mie¢ ono
charakter dtugoterminowy i nieprzerwany. Powolujac si¢ na Heinza Leymanna, dziatanie
mobbera (osoby stosujagcej mobbing) powinno trwaé statystycznie co najmniej 6 miesiecy
oraz wystepowac przynajmniej raz w tygodniu. Kazdy przypadek nalezy traktowa¢ jednak ad
causam i do kazdej sprawy podchodzi¢ indywidualnie®. Co w praktyce i orzecznictwie
oznacza, ze okres mobbingu moze wynosi¢ tygodnie, miesigce czy tez lata. Podobne

stanowisko zajal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 3 sierpnia 2011 roku (I PK 40/11)°. Nalezy

* M.T. Romer, M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa 2011, s. 237.

* , Dhugotrwalo$¢ nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 94° § 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w
sposob zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe
sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbgdnego do zaistnienia mobbingu”. Zob. wyrok SN z dnial7
stycznia 2007, I PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.

> W wyroku z dnia 3 sierpnia 2011 r. (I PK 40/11) SN podkresla, ze ,,nie wystarczy jednokrotne lub kilkakrotne
stosowanie mobbingu w krotkim okresie. Przyjmuje si¢, iz dlugotrwaty terror psychiczny w miejscu pracy to co
najmniej 6 miesiecy. Nie jest to jednak zadna sztywna granica”.
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jednak pamietaé, ze nie jest dziataniem cigglym akt jednorazowy, taki jak np. jednorazowe
o$mieszenie pracownika lub jednorazowe zamknigcie w pokoju.

Kolejng istotng cecha jest celowos$¢ 1 uporczywo$¢ dziatania mobbera. Stosujacy
mobbing ma $wiadomos$¢, ze go stosuje i mimo wszystko nie zaprzestaje swoich dziatan,
wiedzac, ze dalsze ich wykonywanie wywola u ofiary zanizong ocen¢ przydatnosci
zawodowej. A ta zanizona ocena przydatnos$ci jest nastgpng przestanka, ktora musi wystgpi¢ u
ofiary, by stwierdzono u niej mobbing. Dziatanie to rzadziej przyjmuje form¢ agresji
fizycznej a czesciej terroru psychicznego, wywotujacego nieraz u ofiary depresje, problemy
ze snem, a nawet choroby uktadu krazenia czy zaburzenia lekowe. Mobber czesto probuje
wmowic¢ ofierze, ze jest gorsza od innych, a nawet Zze ma problemy psychiczne. Fala
upokorzen nie zawsze odbywa si¢ na oczach innych wspodtpracownikéw. Czgsto dochodzi do
tego w taki sposob, ze tylko osoba mobbowana i mobber pozostaja w konflikcie, ktory
odgrywa si¢, gdy nikt inny tego nie widzi. Wreszcie zachowanie osoby stosujgcej mobbing
powinno by¢ powtarzajace si¢, co wedlug Leymanna oznacza, ze powinno wystepowaé co
najmniej raz w tygodniu. Dziatanie to powinno mie¢ cechy ne¢kania lub zastraszania, a
jednoczesnie ma powodowaé lub mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikow®. Zakres zadan
wchodzacych w te i podobne dziatania opisat Leymann i podzielit na 5 kategorii. Byty to
dziatania wplywajace negatywnie na proces komunikowania si¢ w zaktadzie pracy (np.
ograniczanie lub utrudnianie ofierze mozliwosci wypowiadania si¢, ciggle przerywanie
wypowiedzi, ciggte krytykowanie zycia osobistego lub wykonywanej pracy, nekanie przez
telefon, stosowanie grozb ustnych lub pisemnych), dziatania negatywnie wptywajace na
stosunki spoteczne w zakladzie pracy (np. unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiarg,
fizyczne 1 spoteczne wyizolowanie ofiary), dzialania wptywajace na negatywna percepcje
osoby w $rodowisku pracowniczym (np. obmawianie, rozsiewanie plotek), dzialania majace
wpltyw na jako$¢ sytuacji zdrowotnej i osobistej ofiary (wymuszanie wykonywania zadan
naruszajacych godno$¢ osobista, przydzielanie zadan zbgdnych i bezsensownych), dziatania
wywotujace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary (np. zlecenie prac szkodliwych dla zdrowia,
znecanie fizyczne)',

Istnieja réwniez rodzaje zachowan, ktore nie mogg by¢ jednak traktowane jako

mobbing. W $wietle orzecznictwa sg to: niegrzeczne zachowanie pracodawcy, uzasadniona

% A. Kucharska, Mobbing. Informator dla pracodawcy, Warszawa 2012, s. 8-9 .

7 D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w Srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego
konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdzialania, £.6dz 2005, s. 9-10; A. Kucharska, Mobbing.
Informator dla pracodawcy, Warszawa 2012, s . 6-8

121



Aleksandra Piatkowska s. 118-130 ,,Pracownik i Pracodawca” 2015, nr 1 (vol. 1)

krytyka, poczucie dyskomfortu w miejscu pracy, konflikty w miejscu pracy majace charakter
otwarty, w ktorych wystepuje rownorzedno$¢ podmiotéw, poczucie dyskomfortu, brak
zastgpcy na danym stanowisku czy wykorzystywanie fachowos$ci pracownika. Nie stanowi
mobbingu ,,wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych pracownika, nawet w czasie wolnym
dla niego od pracy, szczegdlnie wowczas, gdy pracownik ten zajmuje jedyne tego rodzaju
stanowisko kierownicze i1 dysponuje szczegdlnymi wiadomo$ciami i informacjami, do
ktérych nie majg dostgpu inni zatrudnieni (gtowny ksiggowy), chyba ze zmierzalo to do
ponizenia i szykany ofiary”®. Podobnie wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem
polecen, co do zasady nie stanowi mobbingu, chyba ze wszystkie przestanki mobbingu sg
spetnione tacznie ,,a wigc dzialania pracodawcy musza by¢ jednocze$nie uporczywe i
dlugotrwate oraz polega¢ na nekaniu lub zastraszaniu pracownika™.

Nalezy rowniez pamigta¢ o koniecznosci zaistnienia przestanki podmiotowej definicji,
czyli potwierdzenia faktu, ze osobg, wobec ktorej stosowano mobbing, byt pracownik. Bardzo
wazne jest udowodnienie przez pracownika okolicznos$ci faktycznych, potwierdzajacych, ze
byt ofiarg mobbingu. Jezeli chociazby jedna przestanka zawarta w definicji tego pojecia nie
jest spelniona, to nie mamy do czynienia z tym zjawiskiem. Oznacza to jednocze$nie, ze
pracownikowi nie przystuguje prawo do rozwigzywania umowy o prace na skutek mobbingu
oraz nie moze on dochodzi¢ od pracodawcy ,,0odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie innych przepisow”'’. Nie ma
rowniez zastosowania art. 94° k.p. dajacy pracownikowi mozliwo$¢ dochodzenia od
pracodawcy odpowiedniej sumy, tytutem zado$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde
spowodowang mobbingiem. Dobrym przyktadem ilustrujagcym to stwierdzenie jest wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 11 lutego 2014 r. (I PK 165/13)'". W sprawie, bedacej przedmiotem
rozstrzygnigcia Sadu Najwzszego, powod pracowal w spolce, ktora zostata przejeta w trybie
art. 23' k.p. Z uwagi na zmiany organizacyjne i niemozno$é¢ dalszego zatrudniania powoda na
danym stanowisku — pozwana zaproponowata mu rozwigzanie umowy O prac¢ na mocy
porozumienia stron. Powdd jako pracownik w wieku przedemerytalnym, objety ochrong na
podstawie art. 39 k.p., nie wyrazil zgody. Nastepnie powdd rozwigzal umowe o prace bez
wypowiedzenia, jako przyczyn¢ wskazujac mobbing. Mial on polega¢ na zmianie miejsca
pracy przez oddelegowanie do innej miejscowosci, zmianie zakresu obowigzkoéw na

niezgodne z kwalifikacjami powoda, poddaniu obowigzkowi uzywania technicznego

¥ Wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., 1 PK 40/11, LEX nr 1102989.

’ Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r., IPK 103/05, OSNP 2006 nr 21-22, poz. 321.
10 Art. 94°§ 4 k.p.

" Wyrok SN z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594,
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(specjalistycznego) angielskiego, niedostarczeniu odziezy roboczej, niezasadnym karaniu,
nieprzeprowadzeniu badan specjalistycznych do pracy na wysokosci oraz nieprzydzielaniu
zadan przy nakazie codziennego stawiania si¢ w pracy. Konsekwencja tych dziatan mial by¢
rozstroj zdrowia powoda (schorzenia psychiczne i1 kardiologiczny) 1 rozwigzanie przez
powoda umowy o pracg. Sad Okregowy stwierdzil istnienie mobbingu i ,,zasadzit od
pozwanej na rzecz powoda w pkt 1) kwote 30.000 zt tytutem zado$¢uczynienia z ustawowymi
odsetkami (...) w pkt 2) kwote 112.860 zI tytulem odszkodowania”'?. Stanowisko co do
zaistnienia mobbingu podzielit rowniez Sad Apelacyjny. Pozwana wniosta kasacje od wyroku
Sadu Apelacyjnego. W skardze kasacyjnej przedstawila m.in. zarzut naruszenia art. 94° §2
k.p., poprzez btedna jego wyktadni¢ oraz niewlasciwe zastosowanie. SN stwierdzit, ze o ile
zarzut naruszenia art. 94° §2 k.p. przez bledna jego wykladnie jest nieuzasadniony, to skarga
kasacyjna ulega uwzglednieniu ze wzgledu na niewlasciwe zastosowanie tego przepisu do
stanu faktycznego ustalonego w sprawie. SN zauwazyt, ze Sad Apelacyjny odpowiednio nie
zbadal, czy dziatania pozwanej miaty cechy dtugotrwato$ci oraz uporczywosci oraz zauwazyt
jednoczesnie, ze delegowanie powoda do innej miejscowosci nie moglo zosta¢ uznane za
ngkania. Zabraklo rowniez przestanek popierajacych tezg, ze powierzenie powodowi
okreslonych zadan miato na celu ponizenie go, a w konsekwencji wyeliminowanie z grona
wspolpracownikow. W konsekwencji ,,wobec niestwierdzenia przez Sad drugiej instancji
wystgpienia wszystkich ustawowych cech mobbingu, uznanie, ze powod zostal poddany

mobbingowi, nastapito z naruszeniem art. 94° §2 k.p.”.

2.2. Mobbing a dyskryminacja

Nalezy pamigta¢ o tym, ze wystgpienie zjawiska mobbingu w zaktadzie pracy, nie jest
réwnoznaczne z dyskryminowaniem pracownika. Zachowania, kwalifikowane jako mobbing
w miejscu pracy lub w zwigzku z praca, roznia si¢ o tych, ktére stanowig przejawy
dyskryminacji w zatrudnieniu. Pierwsza rdéznica jest dlugotrwato$¢ danego dzialania.
Mobbing ma charakter wielorazowy, uporczywy i dtugotrwaty, z kolei akt dyskryminacji
moze wystgpi¢ nawet w formie jednokrotnego incydentu. Duzo trudniej jest udowodnié
mobbing niz dyskryminacje¢, gdyZz w tym pierwszym przypadku ci¢zar dowodu spoczywa na
pracowniku, ktdry jest ofiarg mobbingu. To on musi udowodni¢ istnienie dzialan majacych na
celu ponizenie go, izolowanie, wyeliminowanie z grupy wspotpracownikow itp. W przypadku

dyskryminacji cigzar dowodu spoczywa na pracodawcy, ktory musi udowodni¢, ze nie

"2 Wyrok SN z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594,
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dyskryminowat pracownika. Z kolei pracownik uprawdopodabnia jedynie fakt dyskryminacji.
Mobbing moze wystapi¢ tylko w okresie trwania stosunku pracy, dyskryminacja natomiast
rowniez przed nawiazaniem takiego stosunku'’. Ofiara mobbingu moze by¢ kazdy
pracownika w rozumieniu art. 2 k.p., niezaleznie od sposobu nawigzania stosunku pracy. Na
podstawie przepisow Kodeksu pracy nie przystuguje jednak ochrona osobom, ktére nie
posiadaja statusu pracownika. Moga one jednak dochodzi¢ swoich praw na podstawie
przepisow Kodeksu cywilnego o ochronie dobr osobistych, a takze domagac
zados¢uczynienia za krzywde lub zaplaty na cel spoteczny (art. 24 w zw. z art. 448 k.c.),
naprawienia szkody (art. 24 w zw. z art. 415 k.c.), lub szkody spowodowanej rozstrojem
zdrowia (art. 24 w zw. z art. 444 kc). Wreszcie przykltadowe wyliczenie przyczyn
dyskryminacji jest zawarte w art. 18°* k.p.. Sa to np. pleé, wiek, rasa, religia, orientacja
seksualna, przynaleznos¢ zwigzkowa. Jest to katalog otwarty, a kryteria dyskryminacji maja
charakter obiektywny. W przypadku mobbingu istnieje co prawda jego definicja i
przyktadowe dziatania, jakie si¢ na niego skladaja, nie istnieje jednak kryterium cech
osobowych ofiary. Dzieje si¢ tak, poniewaz mobber wybiera swoja ofiare, kierujac si¢ jej
cechami w swoim subiektywnym przekonaniu. Jest tak, pomimo faktu, Zze oceniajac

zaistnienie mobbingu, nalezy kierowa¢ si¢ obiektywna ocena zjawiska'”.

2.3. Ofiara mobbingu oraz mobber

Mobbing moze wystgpowac na 3 plaszczyznach: pionowej — gdy ofiarg jest podwtadny lub
pracownik, poziomej — gdy mobberem jest grupa wspotpracownikdéw 1 wstepujacej, gdy ofiarg
jest przelozony, a mobberem podwtadny badz podwtadni.

Nie powstat jeszcze portret psychologiczny ofiary mobbingu. Jest tak, poniewaz u
ofiar tego zjawiska mozna odnotowac wiele antagonistycznych wobec siebie cech. Czasem
osobg mobbowang jest osoba przebojowa, pracowita, radzaca sobie w trudnych sytuacjach,
kreatywna, a nawet posiadajaca wyzsze kompetencje zawodowe od pozostatych
pracownikow. Jednak ofiarg mobbingu moze by¢ réwniez pracownik posiadajacy
przeciwstawne cechy. Jest to pracownik skryty, niedajacy sobie rady na danej pozycji,
wrazliwy 1 podatny na zranienie. Ofiarg mozna zosta¢ rowniez w inny sposob. Na przyktad

poprzez wykrycie przez pracownika oszustw finansowych przedsigbiorstwa badz

" M.T. Romer, M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno- prawnym, Warszawa 2011,s. 211.

' Ocena, czy nastgpilo nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dzialania te mialy na celu i mogty lub
doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow, opiera¢ si¢ musi na obiektywnych kryteriach”. Zob. wyrok SN z
dnia 14 listopada 2008 roku, IT PK 88/08, OSNP 2010, nr 9-10, poz. 114.
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nieprawidlowosci w jego funkcjonowaniu'>. Wtedy osoba ta jest szykanowana i zastraszana,
ze wzgledu na obawy pracodawcy, ze takie nieprawidlowosci ujawni.

Cechy mobbera sa zazwyczaj state. Jest to osobnik o zawyzonym poczuciu wlasnej
wartos$ci, wtadczy, o silnym charakterze i osobowosci. Zna on stabe punkty ofiary i pragnie je
wykorzysta¢, wywolujac u pracownika zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujaca
izolowanie pracownika, o$mieszenie go czy wyeliminowanie z grupy wspolpracownikow.
Przyczyng mobbingu poza cechami osobowymi ofiary moze by¢ rowniez zla organizacja
pracy. Moze ona polegac¢ albo na zbyt autokratycznym sposobie rzadzenie, polegajagcym na
uniemozliwianiu pracownikom podejmowania wilasnych decyzji 1 wladczym sposobie
zarzadzania, albo wrecz odwrotnie, na liberalnym sposobie rzadzenia, przez co pracownicy
nie mieliby wyznaczonych zadan do wykonania i nie wiedzieli nawet, jakie sa ich
kompetencje. Z kolei pracodawca nie podejmowatby zadnych staran, by im te kompetencje
wyznaczy¢ albo nimi kierowaé. Jednakze nie stanowi mobbingu ,towarzyszaca
zapowiedziom zwolnienia z pracy atmosfera napiecia psychicznego wéréd zatogi zaktadu™'®.
Podobnie ,jizolacja pracownika w grupie wspdtpracownikow nie stanowi autonomicznej

cechy mobbingu”™"”.

3. Obowigzek przeciwdzialania mobbingowi
Zgodnie z art. 94° k.p. ,,pracodawca jest obowiazany przeciwdziataé mobbingowi”. Oznacza
to, ze przeciwdzialanie mobbingowi jest obowigzkiem pracodawcy i to on ponosi
odpowiedzialno$¢ wobec pracownika, jezeli do takiego zjawiska dojdzie w miejscu pracy.
Przepis ten znajduje si¢ w dziale czwartym, rozdziale pierwszym Kodeksu pracy, noszacym
tytul ,,obowiazki pracodawcy”, co czyni go podstawowym zadaniem pracodawcy. To na nim
cigzy odpowiedzialno$¢ stworzenia dobrej organizacji pracy i tworzenia programéw majacych
na celu zminimalizowanie ryzyka powstania mobbingu, a takze jego eliminowanie.
Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi moze przejawia¢ si¢ na dwoch
ptaszczyznach. Pierwsza z nich jest przeciwdziatanie mobbingowi sensu stricte, tj. tworzenie
programow antymobbingowych, atmosfery przyjaznego $rodowiska pracy, wprowadzanie
regulamindw postgpowania, ktdére wprost zakazuja pewnej kategorii zachowah migdzy
pracownikami, czy wreszcie organizowanie szkolen kadrowych lub pracowniczych, majacych

na celu radzenie sobie z tego rodzaju zjawiskami. Istotne moze by¢ rowniez zwracanie uwagi

" D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego
konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdzialania, 1.6dz 2005, s. 22-25.

o Wyrok z dnia 20 marca 2007 roku, II PK 221/06 , OSNP 2008, nr 9-10, poz. 122.

7 Wyrok z dnia 14 listopada 2008 roku, II PK 88/08, OSNP 2010, nr 9—10, poz. 114.
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na przestrzeganie kodeksow etyki zawodowej 1 regut deontologii, obowigzujacych w danym
srodowisku zawodowym. Pracodawca moze rowniez w sposéb bezposredni demonstrowac
swoje stanowisko pracodawcy antymobbingowego poprzez informowanie pracownikéw na
spotkaniach z nimi, czy poprzez inne $rodki przekazu wykorzystywane w zaktadzie pracy, ze
nie toleruje powyzszej kategorii zachowan i beda one sankcjonowane.

Druga ptaszczyzna to dziatania, jakie powinien podja¢ pracodawca, w sytuacji gdy
mobbing juz zaistnieje w miejscu pracy. Dopuszczanie si¢ mobbingu przez
wspolpracownikow jest naruszeniem przez nich obowigzkow pracowniczych, dlatego w gestii
pracodawcy lezy wybor konsekwencji, jakie spotkaja ich w zwigzku z ich zachowaniami.
Wojciech Cieslak i Jakub Stelina trafnie wskazuja, ze do dzialan, jakie moze podjac
pracodawca, nalezg: ,,zakazanie okreslonego zachowania (w trybie polecenia), pociagnigcie
do odpowiedzialnosci porzadkowej (art. 108 i n. k.p), wypowiedzenie badz rozwigzanie bez
wypowiedzenia stosunku pracy (art. 52 §1 pkt 1 k.p)”'®. Oczywiscie nie mozna zapomnie¢ o
ofierze, ktérej nalezy poswigci¢ szczegdlng uwage. Powinna mie¢ ona zapewniong pomoc
psychologiczng lub terapeutyczng, na przyklad poprzez zorganizowanie jej spotkan z

psychologiem lub zapisanie na terapi¢ grupowa.

4. Odpowiedzialno$s¢ odszkodowawcza pracodawcy za niewykonanie lub nienalezyte
wykonanie obowiazku przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy
Niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowigzku przeciwdziatania mobbingowi rodzi
szereg konsekwencji w stosunku do pracodawcy. Pracodawca wyplaca zado$cuczynienie
pieni¢zne za doznang krzywde pracownikowi, wobec ktorego mobbing wywotal rozstroj
zdrowia, a takze odszkodowanie w przypadku rozwigzania przez pracownika umowy o prace
na skutek mobbingu, ktore zreszta powinno by¢ nie nizsze niz minimalne wynagrodzenie za
prace. Pracodawca ma wiele do stracenia, dlatego w jego interesie, nawet z czysto
ekonomicznego punktu widzenia, jest przeciwdziatanie temu zjawisku'”.

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za mobbing nawet w przypadku, gdy sam nie
jest mobberem, poniewaz dopuszczenie do zaistnienia tego zjawiska jest naruszeniem przez
niego podstawowych obowiazkéw wobec pracownika Pracodawca nie jest zwolniony z

odpowiedzialnosci za mobbing w zaktadzie pracy, nawet jesli ,,nie orientowat si¢, ze takie

' W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdziatania temu zjawisku (art.
943k.p.), ,Panstwo i Prawo” 2004, nr 12, s. 71.

" A. Kucharska, Mobbing. Informator dla pracodawcy, Warszawa 2012, s. 19; D. Merecz, A. Moscicka, M.
Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego konsekwencje, aspekty prawne i sposoby
przeciwdzialania, 1.6dz 2005, s. 12.
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zjawisko wystepuje w jego firmie”*. Nalezy przypomnieé, ze wedlug orzecznictwa Sadu
Najwyzszego ,,mobbing polega na wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktore jest kierowane w
sposob systematyczny przez jedng lub wigcej osob, gldéwnie przeciwko jednej osobie, ktora na
skutek mobbingu staje si¢ bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dziatania

mobbingowe o charakterze ciaglym””'

. W definicji tej nie ma wymogu, by mobberem byt
pracodawca albo przetozony.

W przypadku, gdy pracodawca nie jest mobberem, to on wyptaca zado$¢uczynienie
czy odszkodowanie poszkodowanemu pracownikowi. Stuzy mu jednak regres w stosunku do
pracownika, ktory stosowat mobbing. W konsekwencji pracodawca moze dochodzi¢ od
mobbera zwrotu pieniedzy przeznaczonych przez pracodawce na zado$éuczynienie czy
odszkodowanie w granicach odpowiedzialno$ci materialnej pracownika mobbingujacego.
Gdy mobberem jest osoba, ktora w §wietle Kodeksu pracy nie posiada statusu pracownika,
zwrotu kosztow mozna domagac si¢ na podstawie przepisOw ogolnych Kodeksu cywilnego.

Jezeli pracownik nie moze dochodzi¢ odszkodowania od pracodawcy na skutek
mobbingu, np. ze wzgledu na rozwigzanie umowy o prac¢ przez pracodawce lub np. chce
zada¢ zados$cuczynienia z innych przyczyn niz rozstrdj zdrowia, nic nie stoi na przeszkodzie,
by zastosowaé odpowiednie przepisy Kodeksu cywilnego®. Stanowisko to ma poparcie w
orzecznictwie SN, miedzy innymi w wyroku SN z 9 marca 2011 r. (Il PK 226/10), ktory
stwierdzil, ze w przypadku braku uzasadnienia i podstaw prawnych ,,do zasadzenia na
podstawie art. 94° §1-3 k.p. zado$¢uczynienia pienigznego za krzywde wywotang
mobbingiem, ktory wywotat rozstr6j zdrowia u pracownika, nie wyklucza (si¢) dochodzenia
zado$¢uczynienia za stosowanie mobbingu, ktéry nie wywotal rozstroju zdrowia u
pracownika ani za naruszenie jego dobr osobistych, o ktorych mowa w art. 11" k.p. w zwiazku

z art. 23124 k.c. 1 art. 300 k.p.”.

5. Mobbing w miejscu pracy a ciezkie naruszenie przez pracodawce podstawowych
obowiazkow wobec pracownika

Na poczatku nalezy zwrécié uwage na fakt, ze przepisy znajdujace si¢ w art. 94° Kodeksu
pracy stanowig swego rodzaju lex specialis w stosunku do art. 55 Kodeksu pracy,
okreslajacego zasady rozwigzywania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia.

Oznacza to, ze mobbing mozna potraktowaé jako kategori¢ szczegdlng zachowan, gdy

* M.T. Romer, Mobbing i jego konsekwencje, ,,Prawo Pracy” 2005, nr 12, s. 1.
! Wyrok SN z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594,
*? Na przyklad roszczenia cywilnoprawne z art. 24 k.c., art. 448 k.c, czy art. 415 i nast. k.c.
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pracodawca dopuscit si¢ cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkow wobec
pracownika. Wedtug artykutu 55 §1' k.p. pracownik moze rozwiaza¢ umowe o prace, gdy
pracodawca dopuscil si¢ ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow wobec
pracownika. Wtedy pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia, a w przypadku umowy o prace zawartej na czas okreslony lub czas
wykonania okreslonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni. Gdyby ten
przepis zastosowa¢ wprost do mobbingu, to chodziloby o zaniechanie przez pracodawce
dziatan majacych na celu wprowadzenie programow antymobbingowych w srodowisku pracy,
sytuacje gdy sam pracodawca bylby osobg stosujagcg mobbing lub doszioby do powstania
mobbingu w miejscu pracy niezaleznie od staran pracodawcy. Jednak istnieje osobna
regulacja w art. 94°§4 k.p. W éwietle tego przepisu ,,pracownik, ktory wskutek mobbingu
rozwigzal umowg o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow”. Od 1 stycznia 2015 r. minimalne wynagrodzenie za prace¢ wynosi 1750 ztotych

brutto.

6. Termin zlozenia przez pracownika oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia

W przypadku mobbingu przepis ,,nie zakresla ram czasowych, w ktoérych pracownik moze
rozwigza¢ umowe o prace w tym trybie”>. Oznacza to, ze ofiara mobbingu moze w kazdym
czasie zdecydowac si¢ na rozwigzanie umowy o prace na skutek mobbingu, niezaleznie, kiedy
zdecyduje si¢ podja¢ ten krok 1 nie jest ona zwigzana zadnymi terminami. Odmienne
stanowisko przyjmuje G. Jedrejek, ktory uwaza, ze rozwigzanie umowy O prac¢ powinno
nastapi¢ w ciggu 1 miesigca od uzyskania przez pracownika wiadomos$ci o okolicznosci
uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace. W powyzszym przypadku w terminie 1 miesigca

od powzigcia informacji o pierwszym przejawie mobbingu.

7. Forma i tres¢ oswiadczenia pracownika o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia

Oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prac¢ bez wypowiedzenia przez pracownika, wobec
ktorego stosowano mobbing, powinno by¢ zloZzone na pisSmie oraz zawieraC przyczyne

uzasadniajagcg rozwigzanie umowy o prace w tym trybie. Oznacza to, ze pomigdzy

» M.T. Romer, Mobbing i jego konsekwencje, ,,Prawo Pracy” 2005, nr 12, s. 3.
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rozwigzaniem umowy o prace bez wypowiedzenia a mobbingiem musi zaistnie¢ zwigzek
przyczynowy. Bezposrednig przyczyng rozwigzania umowy o prac¢ przez pracownika
powinien by¢ mobbing, a nie zadna inna okoliczno$¢. Jest to trudne, ze wzgledu na fakt, ze w
przypadku roszczen z tytulu mobbingu, to na pracowniku cigzy ci¢zar dowodu. Najbardziej
racjonalne wydaje si¢ rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia, ale istniejg tez inne
mozliwosci. Rozwigzanie moze nastgpi¢ rdéwniez poprzez zlozenie jednostronnego
o$wiadczenia woli z zachowaniem terminu wypowiedzenia czy poprzez porozumienie stron.
Nalezy jednak zwroci¢ uwage, ze dochodzi¢ odszkodowania moze tylko pracownik
zatrudniony na podstawie umowy o prace oraz ktéry w sposob jednostronny zakonczyt
stosunek pracy. Co oznacza, ze odszkodowanie na podstawie tego przepisu nie przystuguje
pracownikowi, ktory zdecydowat si¢ rozwigza¢ umowe o prace na podstawie porozumienia
stron. Moze on jednak postuzy¢ si¢ innymi przepisami 1 dochodzi¢ roszczen

odszkodowawczych na podstawie art. 415 k.c.**.

8. Uwagi koncowe

Mobbing to zjawisko istniejgce realnie, zagrazajgce poczuciu wiasnej wartosci pracownika,
dziatanie lub zaniechanie skierowane przeciwko pracownikowi, majace na celu lub
powodujace ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespolu wspolpracownikow, majace charakter ciggly i dlugotrwaly oraz polegajace na
uporczywym 1 dlugotrwalym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujac u niego
zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej. Nalezy przypomnieé, ze dzialanie to powinno by¢
bezprawne, ale moze mie¢ rowniez charakter nieumys$lny. Moze réwniez polega¢ na zlecaniu
przez pracodawce¢ zadan w ramach jego kompetencji, czy izolacji pracownika poprzez
przydzielenie mu biura oddalonego od innych wspdipracownikow, jesli celem pracodawcy
jest nekanie, zastraszanie, ponizenie czy o$mieszenie ofiary. Ocena dlugotrwatosci 1
czestotliwosdei tego zjawiska powinna by¢ dokonywana w sposob zindywidualizowany,
dopasowany do danej sytuacji i nie moze by¢ wyznaczona sztywnymi granicami. Przy czym
oceniajac, czy doszto do mobbingu, wcigz nalezy kierowaé si¢ obiektywnymi kryteriami.
Mobbing moze by¢ przyczyna rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia przez
pracownika 1 moze przystugiwa¢ mu z tego powodu odszkodowanie, a w przypadku
udowodnienia  rozstroju  zdrowia, spowodowanego tym  zjawiskiem, rdéwniez

zados¢uczynienie. Pracodawca, obowigzany przeciwdziala¢ temu zjawisku, powinien

% Zauwaza to Maria Teresa Romer przy interpretacji stanowiska T. Wyka i wyroku I PK 105/09.
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uswiadamia¢ swoich pracownikow poprzez tworzenie programoOw antymobbingowych,
stworzenie  przepisow  regulujacych  wewnetrzng  polityke  antymobbingowa  lub
przeprowadzenie szkolen pracowniczych i ankiet majacych na celu uswiadamianie
pracownikow 1 redukcje zjawiska. Wazne jest, aby kazdy z pracownikow znal swoje prawa i
wiedzial, co zrobi¢, stojac przed dylematem rozwigzania umowy o prac¢ z powodu naruszenia

przez pracodawce podstawowych obowigzkéw pracowniczych z powodu mobbingu.
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