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MOBBING - kto go stosuje, gdzie i kiedy?

Mobbing jest zjawiskiem, ktore dotyka problematyki zwigzanej zaréwno z prawem, jak
i naukg o psychologii. Zachowania stanowigce mobbing mogg przybiera¢ réznorodne formy
i wbrew pozorom moga by¢ stosowane nie tylko przez pracodawcéw. Trudno zatem
odpowiedzie¢ sobie na pytanie ,Czy jestem ofiarg mobbingu?”. Zdarza sie bowiem, iz
pracownik jest nieSwiadomy bycia ofiarg tych krzywdzacych zachowan. Z drugiej strony
spotykamy sie réwniez z sytuacjami, w ktérych pracownicy bezpodstawnie twierdzg, ze stosuje
sie wobec nich mobbing. Aby zrozumie¢ czym jest mobbing nalezy zapozna¢ sie z jego
przestankami, skutkami, a takze odrdzni¢ go od innego, réownie szkodliwego zjawiska -
dyskryminacji. Niniejszy poradnik edukacyjny ma na celu przyblizenie czytelnikowi zjawiska
mobbingu w kontekscie $rodowiska pracy, zwracajac uwage na jego definicje, znamiona
w Swietle polskiego prawa, odrdznienie od dyskryminacji oraz dostepne $rodki ochrony
prawnej dla oséb dotknietych tym problemem. Poprzez zgtebienie tych zagadnierr, mozna lepiej
zrozumiec¢ skale i znaczenie walki z mobbingiem, a takze znaczenie tworzenia bezpiecznego
i sprawiedliwego Srodowiska pracy.
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Mobbing pochodzi od angielskiego czasownika to mob oznaczajgcego oblegac, zaczepiac,
atakowac oraz rzeczownika mob, ktéry ttumaczony jest w jezyku polskim jako ttum, mottoch?.
Definicja legalna mobbingu zostata wdrozona do polskiego systemu prawnego w listopadzie
2003 r. - wéwczas wprowadzono ustawe z dnia 14 listopada 2003 roku o zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw, w ktérej po raz pierwszy zawarto
regulacje omawiajgca to zjawisko. Zgodnie z art. 943 § 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 .
Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465), dalej k.p., mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i ditugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw?.

Przykfady:

* PaniJustyna jest celowo ignorowana przez przetozonych w pracy i traktowana jak powietrze.
Ponadto, nikt nie zaprasza jej na spotkania zespotowe, a jej pomysty nie sg brane pod uwage.
Jest réwniez pozbawiana dostepu do waznych informacji niezbednych do wykonywania
swojej pracy;

e Pan Damian, ktory jest przetozonym Pani Barbary przez ponad rok nazywat swojg podwtadna
pracownikiem ,ktéry do niczego sie nie nadaje”. Co wiecej, uzywat tych stébw w obecnosci
kolegdw z pracy Pani Barbary. Podczas stuzbowych spotkan Pan Damian wielokrotnie Smiat
sie z Pani Barbary i komentowat jej ubidr, zycie prywatne, a takze zachowanie;

* Pani Aneta i Pan Robert sg kolegami z pracy. Od kilku miesiecy Pani Aneta rozpowszechnia
w srodowisku pracowniczym krzywdzgce i nieprawdziwe informacje na temat Pana Roberta
i plotkuje z innymi osobami na jego temat w celu podwazenia jego kompetencji i kwalifikacji;

* Pan Andrzej jest pracownikiem banku. Od kilku miesiecy jest zastraszany przez swojego
przetozonego, ktdry stosuje wobec Pana Andrzeja krzyki, grozby zwolnieniem z pracy i poniza
go mdwigc, ze ,ma wracac na te wies, z ktorej przyjechat”.

Ustawowe przestanki mobbingu

Aby uzna¢ dane dziatanie lub zachowanie za mobbing muszg zosta¢ wypetnione wszystkie
znamiona okreslone w art. 943 § 2 k.p., tj.:

* dziatania lub zachowania muszg dotyczy¢ pracownika lub by¢ skierowane przeciwko niemu,

* dziatania lub zachowania sg dtugotrwate i uporczywe,

Lhttps://www.diki.pl/slownik-angielskiego?q=MOB
2 ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465).
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e dziatania lub zachowania polegajg na nekaniu lub zastraszaniu,

* dziatania lub zachowania musza powodowac¢ lub mie¢ na celu ponizenie lub osmieszenie
pracownika, izolowanie go od wspdtpracownikéw lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw,

¢ w efekcie prowadzonych dziatan u pracownika wystepuje zanizona ocena przydatnosci
zawodowej, a takie poczucie ponizenia czy osmieszenia albo odizolowanie Ilub
wyeliminowanie go z zespotu wspétpracownikow.

Jak przyjat Sad Najwyzszy w postanowieniu z dnia 11 lipca 2023 w sprawie o sygn. akt 11 PSK
147/22 ocena uporczywosci i dtugotrwatosci oddziatywania na pracownika ma charakter
zindywidualizowany i musi by¢ odnoszona do kazdego, konkretnego przypadku. Wymaga ona
rozwazenia czy okres ten byt na tyle dtugi, ze mogt spowodowac u pracownika - obiektywnego
wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajgce
z nadmiernej wrazliwosci pracownika - skutki w postaci zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej, ponizenia lub o$mieszenia pracownika, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu
wspotpracownikows?.

Ustawowe znamiona mobbingu okreslajg réwniez jego skutki. Przepis stanowi, iz w efekcie
prowadzonych dziatan wystepuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, a takze m.in.
poczucie ponizenia czy o$Smieszenia - powyzsze naganne zachowania muszg zatem odbi¢ sie

negatywnie na psychice ofiary, albowiem tylko wéwczas mozemy moéwi¢ o mobbingu. Takie

dziatania wymagaja zatem zwielokrotnienia i dtugofalowosci. Definicja legalna mobbingu
zawiera zwroty, ktdére charakteryzujg sie niescistoscia, jednakze zaletg tak przyjetego
rozwigzania jest ich elastycznos¢, ktéra umozliwia indywidualne dostosowanie ich do
okolicznosci rozpatrywanego przez sgd konkretnego przypadku®.

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem nie kazde bezprawne dziatanie, nawet jesli jest
subiektywnie oceniane przez ofiare jako mobbing, moze przez sam fakt bezprawnosci byc
zakwalifikowane jako mobbing. W tym przedmiocie stanowisko zajat Sad Najwyzszy, ktory
przyjat, ze ,z definicji mobbingu wynika konieczno$¢ wykazania nie tylko bezprawnosci
dziatania, ale takze jego celu (ponizenie, oSmieszenie, izolowanie pracownika) i ewentualnych
skutkéw dziatan pracodawcy (rozstréj zdrowia)”>. Nalezy zatem uznaé, ze dziatania mobbera,
nawet jesli spetniajg wiekszos¢ z podanych w definicji mobbingu kryteridw, to do wypetnienia

3 postanowienie SNz 11.07.2023 r., 1| PSK147/22, LEXnr 3582605.
4 M. Tomaszewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 94-304(5), wyd. VI, red. K. W. Baran, Warszawa 2022, art. 94(3).
5 wyrok SNz 5.10.2007 r., 11 PK31/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 312.
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ustawowych znamion konieczne jest ponadto wykazanie okreslonego w tym przepisie celu tego
dziatania w postaci ponizenia, oSmieszenia czy izolowania pracownika.

Ocena czy wypetniono przestanki sktadajgce sie na prawne rozumienie mobbingu zalezy od
stanu faktycznego ustalonego w indywidualnej sprawie, bowiem jest on podstawg do ustalenia
winy, uporczywosci i dtugotrwatosci nekania lub zastraszania pracownika oraz skutkéw
opisanych w art. 943 § 2 k.p.6. Powyzsze wskazuje, ze ,nie kazdy przypadek znecania sie lub innej
ingerencji w sfere débr chronionych spetnia przestanki mobbingu w rozumieniu art. 94° § 2 k.p.
(...). Sq to tylko takie zachowania, ktorych adresatem jest pracownik, a polegajgce na nekaniu
lub zastraszaniu oraz cechujgce sie uporczywosciq i dtugotrwatosciq” .

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjeto, ze ustawowe przestanki mobbingu muszg by¢
spetnione tgcznie, a takze —wedtug ogdlnych regut dowodowych —powinny by¢ wykazane przez
pracownika, ktéry z tego faktu wywodzi skutki prawne®. Brak spetnienia jednej z przestanek
mobbingu na gruncie prawa pracy nie wyklucza jednak odpowiedzialnosci cywilnej lub karnej.

Kto moze by¢ ofiarg mobbingu w Swietle przepiséw prawa pracy?

Podkreslenia wymaga, iz ofiarg mobbingu w rozumieniu przepisow k.p. moze by¢ tylko
pracownik zatrudniony na podstawie umowy o prace - nie ma przy tym znaczenia czy jest to
praca na peten etat, na czas okreslony czy nieokreslony. Mobberem (osoba stosujagcg mobbing)
moze by¢ natomiast osoba, ktdéra nie jest pracownikiem, zatrudniona np. w oparciu o umowe
o dzieto. Ochrong k.p. objeci sg bowiem tylko pracownicy zatrudnieni w oparciu o umowe
o prace - niezaleznie od stazu pracy, petnionej funkcji czy rodzaju zajmowanego stanowiska.
Zachowanie opisane w art. 943 § 2 k.p., ktére jest wymierzone przeciwko osobie pozbawionej
statusu pracownika, ze wzgledu na zatrudnienie jej na podstawie umowy cywilnoprawnej, np.
umowy zlecenie, nie rodzi odpowiedzialnosci opisanej w przepisach k.p. Niezaleznie od
powyzszego osobie niezatrudnionej w oparciu o umowe o prace réwniez przystuguje ochrona
prawna — w takich przypadkach dopuszczalna jest droga sadowa z tytutu, np. naruszenia débr
osobistych opisanych w art. 24 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (tj. Dz. U.
22023 r. poz. 1610 z pdin. zm.)°.

6 wyrok SNz 1.06.2023 r., | PSKP22/22, LEX nr 3563506.

7 A. Miskiewicz, B. Kaczmarski, Mobbing w swietle przepisow ustawy karnej. Proba wskazania zakresu prawnokarnej ochrony,
Prokuratura i Prawo 3, 2023, s. 93.

8 wyrok SNz 5.10.2007 r., I PK31/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 312.

9 M. Tomaszewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 94-304(5), wyd. VI, red. K. W. Baran, Warszawa 2022, art. 94(3).
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Kim jest mobber?

Istotne jest zrozumienie, ze mobbing moze wystepowac w réznych konfiguracjach, a osoba
podejmujgca dziatania mobbingowe nie musi koniecznie by¢ przetozonym danego pracownika.
Osobami dopuszczajgcymi sie mobbingu, czyli mobberami mogg by¢ zaréwno pracodawca, jak
iinni pracownicy, w tym przetozeni pracownika. Rdwniez przetozony moze by¢ ofiarg mobbingu
- ze strony pracownikdw. Nie jest wiec tak, ze mobbing moze by¢ zachowaniem skierowanym
wyfacznie przeciwko pracownikowi. Mobberem nie zawsze jest osoba wyraznie agresywna czy
wrogo nastawiona. Czesto dziatania mobbingowe mogg by¢ ukryte, subtelne i trudne do
zidentyfikowania na pierwszy rzut oka, dlatego tez wazne jest, aby by¢ swiadomym znakéw
mobbingu i dziata¢ w celu jego zapobiegania i zwalczania.

Rodzaje mobbingu

Mobbing zachodzi na wielu poziomach kontaktéw interpersonalnych, ktére w duzej mierze
sg wyznaczane przez uktad hierarchiczny oraz strukture organizacyjng danego
przedsiebiorstwa. W odniesieniu do pozycji pracownika w miejscu pracy, A. Zucker wyodrebnit
podziat mobbingu na®:

* horyzontalny (poziomy) - zazwyczaj w ten rodzaj mobbingu zaangazowanych jest kilku
mobberdw, ktdrzy znajdujg sie na podobnych stanowiskach w danej organizacji, nierzadko
wspotpracujgc ze sobg w ramach jednego zespotu. Ten rodzaj mobbingu jest trudny do
udowodnienia, albowiem miedzy mobberami moze panowa¢ zmowa milczenia co do
szkodliwych dziatan skierowanych wobec ofiary. Dziatania te czesto przybierajg postac
niecheci, odmowy pomocy, tagodnej agresji. Ofiara mobbingu znajduje sie wowczas
w trudnym potozeniu, albowiem zostaje pozbawiona pomocy od osdéb, ktore sg rowniez jej
wspotpracownikami. Mobbing w tym przypadku moze byé prowadzony bez wiedzy
pracodawcy albo tez za jego przyzwoleniem. Bywa réwniez, ze pracodawca nie tylko nie
interweniuje, ale rowniez przytacza sie do grupy osob stosujgcych mobbing;

* pochyty - zachodzi wéwczas, gdy jedna osoba (najczesciej przetozony) podejmuje dziatania
mobbingowe wobec podwtadnego. W tym przypadku mobbing moze polega¢ na dziataniu
w ukryciu - bez Swiadkdw, gdy mobber pozostaje na osobnosci z dang ofiarg. Mobber w tym
wariancie dziata tak aby jego zachowanie nie zostato wykryte. Drugi sposéb prowadzenia
dziatan mobbingowych polega na dziataniu, ktérego skutkiem jest odizolowanie pracownika
od zespotu wspétpracownikéw, za ich przyzwoleniem. Mobber przy tym nie ukrywa swoich
intencji wzgledem ofiary i naktania (grozby, szantaz, szykany) pozostatych pracownikéw do
realizacji jego zamierzen. Pracownicy bojg sie utraty stanowiska, pozycji zawodowej

10 M. Pawtowski, A. Kutakowska, Z. Pigtkowski, Mobbing jako patologia zarzgdzania wspdtfczesnymi organizacjami, Postepy
Techniki Przetwodrstwa Spozywczego 2/2019, s. 157.
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i w efekcie godzg sie na taki stan rzeczy, bedgc przekonanymi, ze jesli mobber znalazt sobie
ofiare, to pozostali bedg bezpieczni;

* pionowy - zachodzi najrzadziej i polega na podejmowaniu przez grupe podwtadnych réznych
szkodliwych dziatan mobbingowych wobec swojego przetozonego. Moze przejawiac sie np.
zbiorowym bojkotowaniem polecen przetozonego, jego decyzji, celowym zaktécaniu spotkan
w pracy czy odmowg wykonania zadan, ktére sg obowigzkami pracownikéw. Efektem moze
by¢ utrata autorytetu przez ofiare mobbingu, utrata pozycji i szacunku wsréd podwtadnych.
Ofiara moze otrzymaé w danej organizacji opinie osoby niekompetentnej czy niezaradne;j.

W tym miejscu warto przywotaé¢ wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 27 wrzesnia
2012 r. o sygn. akt Il Apa 27/12, ktéry zwazyt, iz mobbing moze sie wyrazac ,,[...] w ciggtym
przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, ciggtym krytykowaniu i upominaniu,
upokarzaniu, stosowaniu pogrozek, unikaniu rozmow, niedopuszczaniu do gtosu, oSmieszaniu,
ograniczeniu mozliwosci wyrazania wtasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu
rozmow z nekanym pracownikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu
prac ponizej kwalifikacji i uwtaczajgcych, odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan,
zarzucaniu pracq lub niedawaniu zadnych zadan lub ich odbieraniu itp.”*

Podkreslenia wymaga, iz jednorazowo pojawiajace sie zachowania, ktdére zostaty opisane
powyzej nie beda stanowity mobbingu. Aby przypisa¢ dziatania danego sprawcy jako mobbing,
winny one by¢ diugotrwate i czeste. Niektdre z przyjetych definicji okreslaja, ze progiem
czasowym stosowania mobbingu jest minimum 6 miesiecy, a takze wéwczas gdy szkodliwe
dziatania skierowane wobec ofiary wystepujg co najmniej raz w tygodniu®2.

Skutki mobbingu

Skutkami mobbingu, wpisanymi w definicje tego zjawiska wyrazong w art. 943k.p. sa:
* zanizona ocena przydatnosci zawodowej,
* ponizenie lub o$mieszenie pracownika,

* izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow.

Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego ocena, czy nastgpito nekanie i zastraszanie
pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny
jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji bgdZ wyeliminowania

11 wyrok SA we Wroctawiu z 27.09.2012 r., II1APa 27/12, LEXnr 1307530.
12§
jw.
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z zespotu wspétpracownikéw, musi opierac sie na obiektywnych kryteriach®3. Oznacza to,
iz przy ocenie ustawowych znamion mobbingu nie sg brane pod uwage subiektywne odczucia,
ktére wynikaja z indywidualnej wrazliwosci danego cztowieka.

Jak odrézni¢ mobbing od dyskryminacji?

Zakaz dyskryminacji jest jedng z podstawowych zasad wyrazonych w prawie pracy.
W praktyce trudno odrdzni¢ pojecie mobbingu od pojecia dyskryminacji, albowiem granica
miedzy tymi dwoma zjawiskami nie jest ostra. W art. 183*§ 5 pkt 2 k.p. podano, iz dyskryminacjg
jest zachowanie, ktérego celem badz skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, uwtaczajgcej atmosfery!.

Art. 183 § 1 k.p. stanowi, iz pracownicy powinni byé réowno traktowani w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na
pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy?®.

Na gruncie prawa pracy zostaty réwniez wprowadzone definicje dyskryminacji posredniej
i bezposrednieje:

1. Dyskryminacja bezposrednia zachodzi wéwczas, gdy pracownik jest lub mogtby byc
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, np.
z powodu ptci, wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci, przekonan
politycznych, orientacji seksualnej itd.;

Przyktady'’:

* Pani Justyna, wykonujgc jednakowg prace, na tym samym stanowisku, otrzymuje nizsze
wynagrodzenie od Pana Rafata;

* Pracodawca w ostatnim roku skierowat na kursy doszkalajgce tylko mtodszych pracownikéw,
poniewaz stwierdzit, ze starsi nie bedg w stanie przyswoic¢ wiedzy i firmie nie przyniesie to
korzysci.

13 postanowienie SNz 19.03.2012 r., 11 PK303/11, LEXnr 1214581.

14 ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465).

15 jw.

16 jw.

17 Mobbing i dyskryminacja, https://www.pip.gov.pl/dla-sluzb-bhp/porady-prawne/mobbing-i-dyskryminacja
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2. Dyskryminacja posrednia zachodzi wéwczas, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub
mogtyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikdw nalezgcych do grupy wyrdznionej ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, orientacje seksualng, wyznanie itd., chyba ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktdry ma by¢
osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne.

Przyktad:

Pan Rafat, jako pracodawca, zatrudnia pracownikéw petnosprawnych i niepetnosprawnych.
W ostatnim czasie Pan Rafat wprowadzit wewnetrzny regulamin, ktéry zaktada, iz do premii
bedg uprawnieni wytgcznie pracownicy, ktérzy przepracujg 40 godzin tygodniowo. Osoby
niepetnosprawne zostaty zatem pozbawione mozliwosci uzyskania premii, albowiem
tygodniowy wymiar czasu pracy oséb niepetnosprawnych wynosi 35 godzin.

Zgodnie z art. 183 k.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw . Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 9 maja 2019 r. o sygn. akt. Il PK 50/18 przyjat, iz ,,odszkodowanie
przewidziane w art. 18%¢ k.p. powinno by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce.
Odszkodowanie powinno zatem wyrownywac uszczerbek poniesiony przez pracownika,
powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez
pracodawce obowigzku rownego traktowania pracownikow, a takze odszkodowanie powinno
dziata¢ prewencyjnie”. Sad Najwyiszy wskazat rowniez, iz wysoko$¢ naleznego
zados$¢uczynienia naleznego pracownikowi ustala sie w oparciu o takie okolicznosci jak:
czestotliwos¢ i okres praktyk dyskryminacyjnych; ich ewentualng kumulacje i stopien nasilenia;
charakter tych praktyk jako dyskryminacji bezposredniej albo posredniej; stopien zawinienia
pracodawcy, jego stosunek do osoby dyskryminowanej Ilub grupy pracownikow,
a w szczegdlnosci czy nie jest on rezultatem uprzedzen i stereotypdw, pozycje pracodawcy na
rynku pracy; jego oficjalne deklaracje odnosnie do prowadzonej przezen polityki
antydyskryminacyjnej w stosunku do zatrudnionych; wielko$¢ i status majgtkowy
pracodawcy?®.

18 ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465).
19 wyrok SNz 9.05.2019 r., 111 PK 50/18, OSNP 2020, nr 5, poz. 42.
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PAMIETAIJ!

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw
prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg
jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwtaszcza nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce (art.18% § 1 k.p.)%.

Podsumowujac, podstawowe réznice miedzy mobbingiem, a dyskryminacjg to?*:

* czas trwania szkodliwych zachowan - dyskryminacja moze by¢ jednorazowym zachowaniem,
natomiast mobbing musi by¢ dziataniem uporczywym i dtugotrwatym;

* mobbing nie odnosi sie do cechy, ktéra jest chroniona na gruncie prawa, natomiast
w przypadku dyskryminacji konieczny jest zwigzek gorszego traktowania z cechg prawnie
chroniong (np. wyznanie, pte¢, niepetnosprawnosé, wiek);

* w przypadku mobbingu to na osobie, ktéra go doswiadcza spoczywa ciezar dowodu, ze byta
mobbingowana, natomiast w przypadku dyskryminacji, to pracodawca udowadnia,
ze w miejscu pracy nie doszto do nieréwnego traktowania;

* mobbing jest zachowaniem, ktdre charakteryzuje celowo$é dziatania, przy dyskryminacji
motywacja sprawcy nie ma znaczenia.

Kiedy nie mozemy méwic¢ o mobbingu?

Oskarzajagc dang osobe o mobbing nalezy zachowac ostroznos$é, bowiem nie wszystkie
sytuacje, ktére wzbudzajg u nas nieprzyjemne odczucia badZ stres wypetniajg znamiona
mobbingu uregulowanego w polskim prawie. Nie bedzie zatem mobbingiem konflikt
pracownika z przetozonymi lub z innymi pracownikami czy tez wykonywanie czynnosci
kontrolnych przez pracodawce. Mobbingu nie stanowi rdéwniez egzekwowanie przez
pracodawce wykonywania przez pracownika polecen dotyczacych pracy, jesli dziatanie to
miesci sie w granicach prawa i nie narusza godnos$ci danego pracownika??. Czesto z mobbingiem
mylone s3 réwniez zachowania majgce charakter dyscyplinowania pracownikéw przez
przetozonego mieszczagce sie w ramach zarzadzania zespotem pracowniczym. Co wiecej,
zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z dnia 20 marca 2007 r. o sygn. akt Il PK 221/06
Ltowarzyszqca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napiecia psychicznego wsrod
zatogi zaktadu pracy nie oznacza stosowania przez pracodawce mobbingu. Dla oceny, czy doszto

20 ystawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465).
21 Mobbing a dyskryminacja, http://www.ptpa.org.pl/poradnik-antydyskryminacyjny/zatrudnienie/mobbing-a-dyskryminacja/
22 wyrok SNz 8.12.2005 r., | PK 103/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 321.
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do uporczywego i dtugotrwatego nekania lub zastraszania pracownika w celu wyeliminowania
go z zespotu pracownikéw (art. 94° § 2 k.p.) majg znaczenie takie okolicznosci, jak akcja
informujgca pracodawcy o zamierzonych zwolnieniach, o mozZliwosciach przejscia na
wczesniejszqg emeryture lub uzyskania swiadczenia przedemerytalnego i wprowadzenie
specjalnych swiadczeri dla pracownikdw, ktdrzy w okreslonym terminie zdecydujq sie na
odejscie z pracy™3.

Zdarzajg sie sytuacje, w ktérych pracodawcy czy tez inni pracownicy moga zostac oskarzeni
o0 mobbing bez solidnych podstaw. Istnieje wiele rédznych czynnikéw, ktdre mogg prowadzi¢ do
fatszywych oskarzen, takich jak konflikty interpersonalne, nieporozumienia, brak komunikacji,
czy nawet zte interpretacje dziatan pracodawcy. Jednakze, warto pamietaé, ze mobbing jest
powaznym problemem w miejscu pracy, ktdory moze powazinie szkodzi¢ osobom
doswiadczajgcym tego rodzaju zachowan. Dlatego wazne jest, aby kazde oskarzenie o mobbing
byto traktowane powaznie i przeprowadzono odpowiednie procedury w celu ustalenia prawdy.

W jaki sposéb pracodawca moze przeciwdziataé mobbingowi?

Pracodawca odgrywa kluczowa role w zapobieganiu mobbingowi w miejscu pracy poprzez
wprowadzenie odpowiednich polityk, procedur oraz kultury organizacyjnej, ktéra promuje
szacunek, wspotprace i bezpieczeristwo pracownikéw. Art. 943§ 1k.p. stanowi, iz pracodawca
jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi. Oznacza to, ze konsekwencje prawne mobbingu,
niezaleznie od tego kto jest jego sprawcg w miejscu pracy, ponosi wytgcznie pracodawca. To
jego obowigzkiem jest zapewnienie warunkdéw pracy wolnych od zastraszania i nekania
zatrudnionych, stworzenie odpowiedniej atmosfery, w ktérej pracownicy nie bedg narazeni na
dziatania mobbingowe ze strony wspotpracownikéw, a nawet kontrahentéw firmy?*. Gdy ofiara
mobbingu zdecyduje sie na wszczecie powddztwa, sad moze bra¢ pod uwage dziatania
prewencyjne, ktére podjgt pracodawca w celu zmniejszenia prawdopodobienstwa
wystepowania niewtasciwych zachowan w srodowisku pracy. Istotne aby pracodawca wyraznie
zaakcentowat brak przyzwolenia na zachowania, ktére mogtyby prowadzi¢ do mobbingu.
W przeciwnym razie mobberzy zaktadajac, ze zachowania te sg akceptowane w srodowisku
pracy, bedga czuli sie bezkarni. Pracodawca moze podjac¢ szereg réznych inicjatyw, ktorych celem
jest ochrona przed mobbingiem:

1. Wdrazanie procedur anty-mobbingowych. Pracodawca moze opracowac i wdrozy¢ polityke
anty-mobbingowg, ktéra jednoznacznie okresla, ze mobbing nie bedzie tolerowany
w miejscu pracy. Procedury te powinny zawiera¢ definicje mobbingu, mechanizm zgtaszania
przypadkdw mobbingu, procedure rozpatrywania skarg, sankcje stosowane wobec 0séb, co
do ktdrych zarzuty stosowania mobbingu zostaty potwierdzone.

23 wyrok SNz 20.03.2007 r., 11 PK221/06, OSNP 2008, nr 9-10, poz. 122.
24 M. Bialik, Mobbing - specyficzny rodzaj przemocy, Zeszyty Naukowe WSG, t. 39, s. 315.
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2. Szkolenia i edukacja. Regularne szkolenia i warsztaty dla pracownikéow na temat mobbingu
pozwolg zwiekszy¢ swiadomos¢ na temat tego zjawiska oraz zapoznaja pracownikow
z procedurami zgtaszania przypadkéw mobbingu.

3. Promowanie kultury szacunku. Kluczowe znaczenie ma promowanie kultury organizacyjnej
opartej na szacunku, wspodtpracy i otwartej komunikacji. Wazne jest, aby pracownicy czuli
sie bezpiecznie w wyrazaniu swoich opinii i obaw oraz mieli pewnos¢, ze zostang wystuchani
i potraktowani z szacunkiem.

4. Monitorowanie i reagowanie na sygnaty mobbingu. Pracodawca powinien by¢ aktywnie
zaangazowany w monitorowanie atmosfery w miejscu pracy i reagowanie na sygnaty
mobbingu. Warto stworzy¢ mechanizmy, ktére umozliwia pracownikom anonimowe
zgtaszanie przypadkow mobbingu.

5. Wsparcie dla ofiar. Istotne jest rédwniez zapewnienie odpowiedniego wsparcia dla
pracownikéw, ktdérzy padli ofiarg mobbingu. Pracodawca powinien zapewnié¢ dostep do
pomocy psychologicznej, prawniczej oraz spotecznej dla ofiar mobbingu, a takze podjag¢
dziatania w celu zapewnienia im ochrony przed dalszymi atakami.

Uprawnienia i roszczenia ofiary mobbingu

Kodeks pracy przewiduje srodki prawne, ktére moga zosta¢ podjete przez pracownika
bedacego ofiarg mobbingu. Pracownikowi, w zwigzku ze stwierdzonymi i udowodnionymi
przejawami mobbingu w miejscu pracy, przystugujg m.in. nastepujgce roszczenia?®:

¢ odszkodowanie,
e zados¢uczynienie,

* mozliwos¢ niezwtocznego rozwigzania stosunku pracy.

PAMIETAIJ!

Pracownik nie musi rezygnowac z pracy, zeby ztozy¢ pozew o odszkodowanie czy
zados$¢uczynienie. Nie ma réwniez przeciwwskazan, aby pracownik w ramach jednego
postepowania 2zadat zaréwno okreslonej kwoty tytutem odszkodowania, jak
i zado$¢€uczynienia za krzywde, ktéra go spotkata.

Zgodnie z art. 943§ 3 k.p pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego za
doznang krzywde?®. Rozstrdj zdrowia moze spowodowaé u pracownika szereg negatywnych

25§
jw.
26 ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465).
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nastepstw: bdl fizyczny, cierpienie psychiczne, wadliwe funkcjonowanie organizmu. Ofiara
moze odczuwac staty niepokdj, brak poczucia bezpieczerstwa, nadpobudliwos¢ czy mieé
problemy ze snem. To na pracowniku dotknietym mobbingiem cigzy jednak obowigzek
udowodnienia i wykazania zwigzku przyczynowo - skutkowego pomiedzy mobbingiem
a rozstrojem zdrowia?’.

Odnoszac sie natomiast do uzyskania odszkodowania art. 94°§ 4 k.p wskazuje, iz pracownik
ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢
od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. ,,Oznacza to, ze pracownik bedzie mogt ubiegac
sie o odszkodowanie w razie rozwiqzania, wskutek mobbingu, umowy o prace oraz w razie
stosowania mobbingu, niezaleznie od tego, czy stosunek pracy nadal trwa czy tez zostat
rozwiqzany przez pracodawce. Odszkodowanie ma charakter kompensacyjny i zmierza do
naprawienia szkody, jakq pracownik poniést wskutek mobbingu. Wysokos¢ odszkodowania
wyznaczona jest zatem przez uszczerbek powstaty wskutek rozwigzania przez pracownika
stosunku pracy (mierzony przede wszystkim wartosciq utraconego przez niego wynagrodzenia
Z miejsca pracy, w ktérym doszto do rozwigzania stosunku pracy), lecz takze przez inne szkody
poniesione przez pracownika (np. obnizone szanse znalezienia pracy wskutek rozstroju zdrowia
wywotanego mobbingiem)”?.

W przypadku gdy pracownik zdecyduje sie na rozwigzanie umowy o prace, mobbing musi
by¢ rzeczywistg przyczyng rozwigzania stosunku pracy. W tym przypadku ofiara mobbingu
bedaca pracownikiem jest uprawniona do rozwigzania z tego powodu swojej umowy o prace,
zaréwno za wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia?®. Poniewaz mobbing jest deliktem
prawa pracy, bedzie on spetniat przestanke z art. 55 § 1! k.p., jaka jest ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika. Wazne jest przy tym, iz rozwigzanie stosunku
pracy bez wypowiedzenia nastepuje poprzez stosowne oswiadczenie pracownika, ktére mozna
ztozy¢ najpdzniej w ciggu miesigca od ustania stosowania mobbingu (art. 55 § 2 k.p.)3°.
Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace powinno nastgpi¢ na pismie
z podaniem przyczyny, uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Co wazne, aktywne dziatania pracodawcy w kierunku przeciwdziatania mobbingowi, nie
zwalniajg go od odpowiedzialnosci. Profilaktyka wdrozona przez pracodawce moze by¢ brana
pod uwage przez sad i ostatecznie wptynac na ograniczenie jego odpowiedzialnosci majgtkowej
w postepowaniu sgdowym, jednakze roszczenia ofiary mobbingu s3 niezalezne od dziatan

27 M. Bialik, Mobbing - specyficzny rodzaj przemocy, Zeszyty Naukowe WSG, t. 39, s. 315.

28 M. Tomaszewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 94-304(5), wyd. VI, red. K. W. Baran, Warszawa 2022, art. 94(3).
29 https://www.biznes.gov.pl/pl/portal/00181#3

30 M. Tomaszewska [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom II. Art. 94-304(5), wyd. VI, red. K. W. Baran, Warszawa 2022, art. 94(3).
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pracodawcy. Pracodawca zawsze wystepuje w roli pozwanego, nawet jesli nie miat
swiadomosci szkodliwych dziatan, ktére miaty miejsce w jego firmie. Mobber ma obowigzek
zwrotu kosztéow tytutem zasadzonego zadoséuczynienia badZz odszkodowania, ale tylko
w granicach okreslonych w przepisach.

WAZNE

Sadem wtasciwym do rozpoznania pozwu o odszkodowanie, zadoséuczynienie badz o oba
te roszczenia jednoczesnie jest sad rejonowy, a w przypadku kiedy wysokos¢ dochodzonego
roszczenia jest wyzsza niz 100.000 zt - sgd okregowy. Wtasciwosé miejscowga sadu ustala sie ze
wzgledu na miejsce siedziby lub zamieszkania pozwanego pracodawcy, badz ze wzgledu na
miejsce gdzie praca jest, byta lub miata by¢ wykonywana. Pracownik wszczynajgcy powddztwo
0 zapfate jest zwolniony od uiszczenia jakiejkolwiek opfaty sgdowej od pozwu. Pracownik
bedacy ofiara mobbingu bedzie jednak zobowigzany do uiszczenia optaty stosunkowej od
apelacji w sprawach, w ktorych wartos$¢ przedmiotu sporu przewyzsza kwote 50.000 zt. Optata
ta wynosi 5% wartosci przedmiotu sporu ponad kwote 50.000 zt (art. 35 ust. 1 u.k.s.c.)3.

Mobbing w miejscu pracy to zjawisko, ktére nie tylko narusza prawa ofiary mobbingu i jego
godnos$¢ osobistg, ale réwniez prowadzi do szeregu negatywnych skutkéw zaréwno dla
jednostek, jak i dla catych organizacji. Analizujgc ustawowe znamiona mobbingu, konsekwencje
psychologiczne oraz spoteczne tego zjawiska, mozemy dostrzec potrzebe skutecznej
interwencji i zapobiegania szkodliwym skutkom mobbingu. Doswiadczenia praktyczne
potwierdzajg, ze walka z mobbingiem wymaga kompleksowego podejscia, ktore obejmuje
edukacje, sSwiadomos$¢, odpowiednia polityke w miejscu pracy, a przede wszystkim wsparcie
dla ofiar.

Osoby, ktére podejrzewaja, ze zjawisko mobbingu wystepuje w ich srodowisku pracy moga
zasiegng¢ pomocy prawnej w Panstwowej Inspekcji Pracy czy tez w punktach nieodptatnej
pomocy prawnej, nieodptatnego poradnictwa obywatelskiego na terenie powiatu, w obrebie
ktérego znajduje sie ich miejsce zamieszkania.

31 ustawa z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sgdowych w sprawach cywilnych (tj. Dz. U. z 2023 r. poz. 1144 z pdzn. zm.).
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z pomocy prawnej, porad obywatelskich
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telefonicznie:
@ przez e-mail:
npp@turek.starostwo.gov.pl
Wszystkie niezbedne i aktualne informacje (lokalizacje i harmonogramy pracy punktow
pomocy) znajdziesz na stronie turek.starostwo.gov.pl w zaktadce Nieodptatna pomoc prawna
lub na np.ms.gov.pl albo uzyskasz pod numerem telefonu wskazanym do umawiania porad. 0
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