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Co kazdy pracodawca powinien
wiedzie¢ o mobbingu?
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Zawsze za mobbing stosowany wobec
pracownika przez innych pracownikow
odpowiada pracodawca.

ozadyskusyjnyjestfakt,zemobbingjest

dziataniem niezmiernie niebezpiecz-

nym i bolesnym dla pracownikow. Ale

réwniez i dla samych pracodawcow

niesie razaco dotkliwe konsekwencje.
Oproezstrat finansowych zwigzanych z wyptata
zados$cuczynienia czy odszkodowania trzeba liczy¢
sie z problemami w organizacji pracy (spada jej
wydajnos¢, rosnie liczba zwolnien chorobowych,
psuje sie atmosfera pracy) oraz stratami wizerunko-
wymi firmy, ktére moga miec kluczowe znaczenie
dla jej postrzegania na rynku.

W Polsce w przypadku mobbingu problem pole-
ga na tym, ze w Swiadomosci spotecznej jest on
utozsamiany czesto z kazdym mniej lub bardziej
subiektywnym odczuciem pracownika zwigzanym
z krytyka i negatywna oceng jego pracy lub jego
osoby. Wystarczy przejrze¢ wpisy internetowe
dotyczace wymogu dress code’u w firmach. Postu-
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Na swiecie wsrod rodzajow mobbingu wymienia sie
rowniez tzw. staffing polegajacy na tym, Ze pracownik
lub grupa pracownikéw moze podejmowaé zachowania

i zaniechania godzqce w przetozonego w celu
wyeliminowania go z firmy czy odejscia z kierowniczego

stanowiska.

laty pracodawcédw odnosnie do konkretnych form
ubioru pracownikéw (np. odpowiednich butow)
nagminnie okreslane sg jako mobbing. Tymczasem
prawne przestanki mobbingu sg znacznie bardziej
wieloaspektowe.

Kolejnym zaobserwowanym problemem zwigzanym
zmobbingiem jest fakt, ze stat sie on, niestety, row-
niez sposobem walki z pracodawcami. Ze wzgledu
na jednoznaczny negatywny wydzwiek i odbior
mobbingu w Swiadomosci spotecznej, pracownicy
czesto ,bronia” sie w przypadku niepowodzen w
pracy — catkowicie wyimaginowanymi zarzutami
mobbingu wobec pracodawcdw. Probuja w ten
sposob (mniej lub bardziej Swiadomie) odwrécic¢
uwage od wtasnych niekompetencji i btedow. Cze-
sto powtarzaja: ,Pracodawca mnie mobbingowat”,
,Bytem ofiara mobbingu”, ,Zatozytem sprawe o mob-
bing”. Zanim sad rozstrzygnie, czy dane zachowanie
faktycznie miato znamiona mobbingu, pracodawca
wtym czasie musi liczy¢ sie znegatywnym odbiorem
przez podwtadnych.

Od kilku lat utrzymuije sie stata tendencja, ze wéréd
kilkuset trafiajacych rocznie do polskich sadow
spraw o mobbing, jedynie w niecatych 10 proc.
znich zostaje on stwierdzony. Tak niewysoka skale
potwierdzenia zarzutu mobbingu niektore instytucje
zajmujace sie obrong praw pracowniczych probuja
obarczad sady. Przyczyn tak niskiej efektywnosci

Mobbing ze wzgledu na jego specyfike polegajaca na naruszaniu
débr osobistych powoduje, ze w przypadku jego wystapienia
osoby zatrudnione na podstawie umow cywilnoprawnych moga
dochodzi¢ swoich roszczen na podstawie przepisu art. 24 Kodeksu
cywilnego dotyczacego wtasnie naruszania dobr osobistych.
Odszkodowanie izado$cuczynienie z tego tytutu nie musza by¢
wcale mniejsze niz z mobbingu dochodzonego na podstawie
przepisow Kodeksu pracy.

80

powddztw o mobbing nie mozna ttumaczy¢ takze
wytacznie wieloaspektowa konstrukcja mobbingu
w polskim prawie pracy czy obiektywnymitrudno-
$ciamiwjego udowodnieniu. Subiektywno$¢ odbioru
i bezkrytyczno$¢ wobec wtasnych zachowan oraz
naduzywanie mobbingu w celu wybielania wtasnej
0soby maja réwniez znaczenie. Pracodawcy sa
jednak ustawowo zobowiazani do przeciwdziatania
mobbingowi i w zaden sposéb, réwniez dla swoje-
go dobra, nie moga bagatelizowac¢ negatywnych
zachowan w swoich firmach.

W pierwszej kolejnosci ustalamy, kogo w Swietle
polskich przepiséw dotyczy mobbing. Zostat on
uregulowany w przepisach Kodeksu pracy (art.
94%). Przepisy te maja zastosowanie wytacznie do
pracownikow, ktorych taczy z pracodawca stosunek
pracy (na podstawie umowy o prace, powotania,
wyboru, mianowania). Osoby zatrudnione na pod-
stawie umow cywilnoprawnych (np. umowazlecenia,
umowa o dzieto) - nie podlegaja przepisom Kodeksu
pracy i nie moga zarzuci¢ swojemu zleceniodawcy
mobbinguidochodzi¢ ztego tytutu roszczen wska-
zanych w Kodeksie pracy. Ich skargami czy zgtosze-
niami na temat mobbingu nie bedzie mogta zaja¢
sie nawet Panstwowa Inspekcja Pracy, bo moze to
robi¢ wytacznie w przypadku oséb zatrudnionych na
podstawie umowy o prace. Nie oznaczato jednak, ze
mobberzy oséb zatrudnionych na podstawie uméw
cywilnoprawnych sa bezkarni, a ofiary bezbronne.

Sprawcamimobbingu moga by¢ zaréwno pracodaw-
ca, jakiosobyzarzadzajace w jego imieniu zaktadem
pracy, czyli przetozeni pracownika mobbinowanego
lubinni réwnorzedni mu pracownicy. Zawsze jednak
za mobbing stosowany wobec pracownika przez
innych pracownikéw odpowiada pracodawca.

W ogblnej Swiadomosci, jak rowniez w praktyce

sadowej mobbing jest dziataniem krzywdzacym
podwtadnego, a nie przetozonego. Na marginesie
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mozna zauwazyc, ze na Swiecie wsroéd rodzajow
mobbingu wymienia sie rowniez tzw. staffing po-
legajacy natym, ze pracownik lub grupa pracowni-
kow moze podejmowac zachowania i zaniechania
godzace w przetozonego w celu wyeliminowania
go zfirmy czy odejscia z kierowniczego stanowiska.
Chociazw praktyce takie zachowaniaiw Polsce nie
sa rzadkoscia, to jednak ramy mobbingu okreslone
wart. 94° par. 2 Kodeksu pracy znacznie ograniczaja
efektywno$¢ takiego ewentualnego powodztwa ze
strony mobbingowanego szefa.

W Kodeksie pracy nie ma zamknietej definicji mob-
bingu. Ze wzgledu na specyfike samego mobbingu
w art. 94° par. 2 k.p. okreslono jedynie ogblne ramy
takiego zachowania. Mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu poni-
zenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lubwyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.
Pomocne przy probie jego skonkretyzowania moga
okazac sie wytyczne Miedzynarodowej Organiza-
cji Pracy, ktéra pod pojeciem mobbingu rozumie
obrazliwe zachowanie poprzez méciwe, okrutne,
ztosliwe lub upokarzajace usitowanie zaszkodzenia
jednostce lub grupie pracownikéw. Obejmuje ono
sprzysieganie sie lub mobbing przeciwko wybra-
nemu pracownikowi, ktory staje sie przedmiotem
psychicznego dreczenia.

Mobbing charakteryzuje sie statymi, negatywnymi
uwagami lub krytyka, spotecznym izolowaniem
danej osoby, plotkowaniem lub rozprzestrzenia-
niem fatszywych informacji. Chociaz nie bedzie to
katalog zamkniety, mozna z zachowaniem mob-
bingu taczy¢ nastepujace zachowania: ponizanie,
wySmiewanie, zniestawienie, podwazanie kom-
petencji, straszenie, publiczna i nieuzasadniona
krytyka, izolowanie od wspotpracownikdw, grozby,
obrazanie, nekanieiterror psychiczny, przemoc,
napastowanie, rozsiewanie plotek.

Nalezy przede wszystkim pamietac, ze wedtug pol-
skiego prawa istotag mobbingu jest zespdt czynnosci
polegajacy na uporczywym nekaniu lub zastra-
szaniu prowadzacy do ponizenia lub o$mieszenia
pracownika, izolowania go lub wyeliminowania
z zespotu. Ponadto dodatkowo mobbing musi
wywotac u pracownika zanizong ocene przydat-
nosci zawodowej.
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Nie kazde dziatania subiektywnie odczuwane przez pracownika
jako krzywdzace moga by¢ uznane za mobbing i nie kazda sytu-
acja skutkujgca nawet powstaniem rozstroju zdrowia uzasadniac
bedzie odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy (wyrok
Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku z 18 maja 2016 . Il APa 5/16).

Kazda sprawaz zakresu mobbingu i kazde zachowa-
nie potencjalnych mobberow jest badane indywidual-
nieipodlega konkretnejocenie przez pryzmat art. 94°
par.2 k.p. Sad badajac zarzut mobbingu, bierze pod
uwage powtarzalnos¢ zachowan mobbingowych,
ich celi skutki. Zeby stwierdzi¢ istnienie mobbingu,
musza by¢ spetnione tacznie wszystkie warunki
wskazane w art. 94° k.p.: uporczywe i dtugotrwate
nekanie lub zastraszanie pracownika, wywotujace
U niego zanizona ocene przydatnosci zawodowe;j,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub osmie-
szenie pracownika, powodujace izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikdw.
Wystarczy, ze ktérys z powyzszych warunkdw nie
bedzie spetniony iw danej sytuacji, nie bedzie mozna
mowic o zaistnieniu mobbingu.

Dlatego tez pojedyncze lub krétkotrwate nawet
bardzo negatywne zachowanie wobec pracownika
nie bedzie stanowito mobbingu. Zaznaczyc trzeba,
ze ani w Kodeksie pracy, ani w orzecznictwie nie
ma okreslenia minimalnego okresu niezbednego
do zaistnienia mobbingu. Sad kazdorazowo ocenia
przestanke dtugotrwatosciw realiach danej sprawy.
Z praktyki mozna zauwazyc, ze sa to raczej terminy
liczone w latach niz w miesiacach - ale nie jest to
reguta. Moze to powodowac (i powoduje) niezro-
zumienie u pracownikdw i rodzi pretensje wobec
sqdow, ze z jednej strony stwierdzaja karygodne
zachowanie pracodawcow, a jednoczesnie odma-
wiaja stwierdzenia mobbingu.

Z drugiej strony, biorac pod uwage - naturalnos¢
konfliktéw w miejscu pracy, duze emocje i stres
zwiazany z czynnikiem ludzkim powodujacy chwi-
lowe napiecia — zmniejszenie rygoru zaistnienia
mobbingu doprowadzitoby do jego wypaczenia. To
troche tak, jakby zaczac kwalifikowac uszczypniecie
jako ciezkie pobicie.

Nie wszystkie zachowania moga by¢ kwalifikowane
jako mobbingowe. Nawet gdy subiektywnie pracow-
nik czut sie ponizony, o$mieszony lub izolowany,
to sad zobowiazany jest ocenic¢, czy obiektywnie
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Konsekwencje
stwierdzenia mobbingu

Zadoscuczynienie

Przepis art. 94° par. 3 k.p. stwierdza, ze pracownik, u kté6-
rego mobbing wywotal rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢
od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$¢-
uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde. Wyraznie
nalezy podkresli¢, ze pracodawca jest odpowiedzialny

za krzywde, ktorej doznat pracownik — nawet wowczas,
gdy sam bezposrednio nie dopuszczal si¢ mobbingu. Za-
dos¢uczynienia za doznang krzywde mozna dochodzi¢
nie tylko za skutek mobbingu, ale za caloksztalt doznanej
krzywdy. Rozstrdj zdrowia musi by¢ oczywiécie odpo-
wiednio udokumentowany. Kwota zado$¢uczynienia
zalezy od uznania sadu, ale to pracownik wskazuje i do-
kumentuje krzywdy, ktére stanowia podstawe przyznania
zado$¢uczynienia. Wysoko$¢ samego zado§¢uczynienia
zalezy réwniez od czasu trwania procederu mobbingu

i konkretnych zachowan.

Odszkodowanie

Z kolei pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwigzat
umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimal-

ne wynagrodzenie za prace (obecnie 2100 zI brutto).
Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace
powinno nastapi¢ na pismie z podaniem mobbingu, jako
wlagnie przyczyny rozwigzania. Odszkodowanie w takim
wypadku przystuguje nawet wtedy, gdy pracownik nie
ponidst zadnej szkody majatkowej — aczkolwiek w takiej
sytuacji bedzie to odszkodowanie w minimalnej wysoko-
$ci. Natomiast pracownik mobbingowany moze docho-
dzi¢ wyzszego odszkodowania, jezeli wykaze wysokos$¢
szkody, ktorg ponidst na skutek mobbingu.

Nalezy jeszcze pamietad, ze pracownik moze réwniez
dochodzi¢ odszkodowania i zado$¢uczynienia na drodze
cywilnej.

w konkretnych okolicznosciach byty to zachowania
mobbingowe. Nie mozna bowiem z powodow pro-
blemu pracownika z obiektywna krytyka, zachwiang
samoocenga, problemami emocjonalnymi w zyciu,
zaburzonym ego, przypisywac automatycznie mob-
bingu pracodawcy. Pracodawca nie moze bowiem
ponosi¢ konsekwencji bezkrytycznejisubiektywnej
oceny swojej pracy przez pracownika.

Oceniajac istnienie mobbingu, trzeba przytozyc
pewien zobiektywizowany wzorzec wrazliwosci
pracownika. W orzecznictwie sagdowym istnieje
réwniez ugruntowany poglad, ze nie mozna mowic
o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy,
jezeli przetozony nie ma na celu ponizenia pracow-
nika, a jedynie zapewnienie realizacji planu czy
prawidtowej organizacji pracy. Pojecie mobbingu
nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych
prawem.

Zgodnierowniez z orzeczeniem Sadu Najwyzszego
722 kwietnia 2015 . (Sygn. akt Il PK 166/14) nawet
wulgaryzmy, krytykowanie kierownika w obecnosci
podwtadnych przez dyrektora, odczuwane réwniez
przezinnych pracownikéw jako ponizajace kierow-
nika, ewidentnie naruszato godno$¢ pracownicza
kierownika i nie powinno mie¢ miejsca. Jednakze
naruszanie godnosci pracowniczej w stosunkowo
krotkim okresie w czasie wykonywania pilnych i stre-
sujacych zadan nie powinno by¢jednak utozsamiane
zmobbingiem. Przywotane orzeczenie doskonale
obrazuje, ze kodeksowe warunki spetnienia mob-
bingu znaczaco odbiegaja od pojecia mobbingu
funkcjonujacego w Swiadomosci spoteczne;j.

UDOWODNIENIE
MOBBINGU

W przypadku zarzucenia pracodawcy mobbingu
to na pracowniku spoczywa wytacznie obowiazek
dowodowy w zakresie wskazania okolicznosci,
ktére potwierdzatyby stosowanie mobbingu przez
pracodawce. Zgodnie bowiem z podstawowa zasada
postepowania cywilnego - ciezar udowodnienia
faktu spoczywa na osobie, ktéra z tego faktu wy-
cigga skutki prawne. Tym samym to pracownik
musi przedstawic i wskaza¢ wiarygodne dowody
w postacinp. Swiadkow czy dokumentow lekarskich.

W ostatnich latach pracownicy bardzo czesto jako
dowdd zachowan mobbingowych przedstawiaja
nagrania, ktore potwierdza¢ maja rzekomy mob-
bing. Oczywiscie nagranie moze bezposrednio
wskazywac na ponizajace zachowanie pracodaw-
cy, ale pamietajmy, ze do stwierdzenia mobbingu
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potrzebne jest spetnienie nie tylko przestanki ztego
zachowania, ale jeszcze udowodnienie jego celu
i skutkéw. Cho¢ to na pracowniku w sprawach
omobbing ciazy obowigzek dowodowy (i nie jeston
tatwy), to pracodawca nie powinien biernie czekac
na rozwoj wypadku, tylko w swoim interesie przed-
stawic¢ Srodki dowodowe, zwtaszcza wykazywad, ze
przeciwdziatat mobbingowi.

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mob-
bingowi - jeden z podstawowych obowiazkow
pracodawcy wynika bezposrednio z przepisu art.
94° par. 1 k.p. To bowiem pracodawca - a nie jego
pracownik odpowiada za mobbing. Nalezy mie¢
rowniez na uwadze, ze zgodnie ze stanowiskiem
Sadu Najwyzszego zawinione nieprzeciwdziata-
nie mobbingowi przez pracodawce powinno by¢
ocenione jako zdarzenie zwiekszajace krzywde
mobbingowanego pracownika.

Obowiazek pracodawcy przeciwdziatania mob-
bingowi nie moze ograniczac sie wytacznie do
interwencjiw przypadku zachowan mobbingowych,
ale powinien sie przede wszystkim koncentrowac
na podejmowaniu dziatan zapobiegawczych. Mato
ogromne znaczenie dla pracodawcy. Niewatpliwie
utrudnia zaistnienie mobbingu lub gasi go w zarodku.

Pracodawca ma prawo korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikaja
z umownego podporzadkowania, w szczegolnosci z prawa
stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez
pracownikow, zwtaszcza gdy pracownik nienalezycie wykonuje
swoje obowiazki pracownicze, a pracodawca egzekwuje ich
prawidtowe wykonanie, gdyz podlegtosc stuzbowa wynika
z natury stosunku pracy.

Aw przypadku procesu o mobbing — minimalizuje
wine pracodawcy. Ma réwniez wptyw nazmniejsze-
nie ewentualnych strat wizerunkowych z powodu
zaistnienia w firmie mobbingu. Dlatego dobrze, zeby
kazdy pracodawca dysponowat spéjna i przemyslana
polityka antymobbingowa.

Pierwszym filarem takiej polityki powinny by¢
cyklicznosc¢ szkolen i seminariéw poswieconych
mobbingowi skierowanych do pracownikdw. Warto
réwniez stosowac pisemne informacje na temat
mobbingu skierowane do pracownikéw. Osia poli-
tyki antymobbingowej w firmie powinny by¢ takze
regulacje wewnetrzne, a takze powotanie specjalnej
komisji antymobbingowej. Jej zadaniem bedzie za-
pobieganie wszelkim przejawom mobbingu, a takze
ewentualnerozstrzyganie sporéw przedsadowych na
tymtle. Odpowiedzialno$¢, obiektywizm ifachowos¢
cztonkow takiej komisji moze uchroni¢ pracodawce
od duzychstrat. @
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