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OBOWIAZKI

MOBBING

W miejscu pracy

Nie kazde nekanie to mobbing

Za mobbing moga by¢ uznane zachowania dtugotrwate, odznaczajgce sie dodatkowo uporczywoscia.
Mimo to pracodawca powinien sprawdzic kazdy incydent znecania sie nad pracownikiem.

PAWEL KRZYKOWSKI
MICHAL BERING

Kodeks pracy nakiada na
pracodawce obowiazek prze-
ciwdziatania mobbingowi.
Znaczenie tego obowigzku
podkreslit Sad Najwyzszy w uza-
sadnieniu wyroku z 30 maja
2017r.(1l PK125/16), zaliczajac
go do podstawowych obowiaz-
koéw pracodawcy.

Ponizej przedstawiamy,
w jaki spos6b orzecznictwo
sagdowe okresla obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi
oraz jakie dziatania powinien
podja¢ pracodawca, aby pra-
widlowo realizowal ten obo-
wigzek.

Nekanie lub
zastraszanie

Mobbing charakteryzuje
sie wystepowaniem dziatan
lub zachowan skierowanych
przeciwko pracownikowi,
polegajacych na nekaniu
lub zastraszaniu pracownika.
Dzialania te musza by¢ upo-
rczywe i dlugotrwale oraz
majq wywotywac u pracowni-
ka zanizong ocene przydatno-
$ci zawodowej, powodowac
lub mieé na celu o$mieszenie
lub ponizenie pracownika,
izolowanie go lub wyelimino-
wanie z zespolu wspoéipra-
cownikow.

Przywotana definicja mob-
bingu moze wydawac sie do$¢
skomplikowana, stad pracow-
nicy czesto nieprawidlowo
rozumieja, czym jest mobbing.
Zdarza sie, ze wystepujq do
sadu z roszczeniami zwigzany-
mi z mobbingiem w sytuacji,
gdy zachowania pracodawcy
- nawet obiektywnie niepra-
widlowe i naruszajace prawo
- nie wypelniaja przestanek
mobbingu okreslonych w ko-
deksie pracy.

Sze$¢ miesigcy
to nie zasada

Zamobbing moga by¢ uzna-
ne zachowania dlugotrwate
odznaczajace sie dodatkowo
uporczywoscia. W ocenie Sadu
Najwyzszego dilugotrwatosé
nekania lub zastraszania pra-
cownika musi by¢é rozpatrywa-
na w sposob zindywidualizo-
wany i uwzglednia¢ okoliczno-
$ci konkretnego przypadku.
Innymi stowy, nie jest mozliwe
sztywne wskazanie minimal-
nego okresu niezbednego do
zaistnienia mobbingu (wyrok
SN z 17 stycznia 2007 r,, | PK
176/06), cho¢ w praktyce jako
punkt odniesienia czesto wy-
mieniany jest okres ok. sze$ciu
miesiecy.

Warto jednak podkresli¢, ze
w jednym orzeczen Sad Naj-
wyzszy uznal, iz przy duzej
intensywnos$ci nekania lub
zastraszania pracownika nie
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Na koniec warto zauwazy¢, iz obowigzujgcy w Polsce
kodeks karny nie zawiera wyrazonej expressis verbis

normy prawnej definiujacej znamiona podmiofowe

i przedmiotowe przestepstwa ,mobbingu”. Niemniej

w pewnych okolicznoSciach nie mozna wykluczy¢,

iz dziatania mobbingowe danej osoby moga stanowic
przestepstwo, o ktérym mowa w art. 218 § 1a k.k.,

zgodnie z ktérym: kfo, wykonujac czynnosci w sprawach

z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, ztosliwie
lub uporczywie narusza prawa pracownika wynikajace

ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego, podlega
grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do laf 2. W doktrynie prawa karnego formutowany
jest poglad, ktory dopuszcza odpowiedzialnos¢ karng
pracodawcy, ktéry uporczywie lub ztoSliwie foleruje dziatania

o charakterze mobbingu.

mozna wykluczyé, ze dla
stwierdzenia mobbingu wy-
starczajacy moze by¢ nawet
okres pieciu tygodni - zwlasz-
cza, gdy dotyczy osoby o sub-
telnej psychice (uzasadnienie
wyroku SN z 22 kwietnia 2015 .,
I1PK 166/14).

Nie wystarczy krytyka
czy izolacja

Warto wskazaé, ze nawet
niesprawiedliwa, lecz incyden-
talna krytyka pracownika, nie
moze by¢ kwalifikowana jako
mobbing (wyrok Sadu Apelacyj-
nego w Katowicach z 8 lufego
2018r., Il APa 74/17).

Nalezy réwniez podkreslic,
Ze izolacja pracownika sama
w sobie nie przesadza kwestii
stwierdzenia mobbingu. Sad
Najwyzszy potwierdzil, ze
izolacja pracownika w grupie
wspotpracownikéow nie sta-
nowi autonomicznej cechy
mobbingu. Jedli jest ona reak-
cja na naganne zachowania
pracownika w stosunku do
swoich wspotpracownikow, to
nie ma podstaw, aby dziala-
niom polegajacym na unikaniu
kontaktow z takim pracowni-
kiem przypisywa¢ znamiona
mobbingu (wyrok SN z 14 listo-
pada 2008r., || PK88/08). W tej
konkretnej sprawie przyczyna
izolacji (wyalienowania) byto
uczucie niecheci do powddki
uzasadnione jej niewla$ciwym
i krzywdzacym innych wsp6t-
pracownikéw zachowaniem
w sytuacjach konfliktowych.

W $wietle orzecznictwa sa-
doéw, mobbingu nie stanowi
réwniez izolacja pracownika
(odsuniecie od pracy) zwigza-
na z uzasadnionym podejrze-
niem go o dokonanie czynéow
niedozwolonych.

Wzorzec ,ofiary
rozsadnej”

W celu zobiektywizowania
orzecznictwa dotyczacego
kwestii mobbingowych, Sad
Najwyzszy postuguje sie tzw.
wzorcem ,ofiary rozsadnej”.
Celem stworzenia takiego
wzorca jest dazenie do unik-
niecia sytuacji, w ktérych
mobbing byltby stwierdzony
na podstawie subiektywnych
odczué, np. zwiazanych
z przewrazliwieniem danej
osoby, ze jest ona obiektem
nekania ze strony przetozo-
nego.

W ocenie Sadu Najwyzsze-
go: ocena, czy nastapito neka-
nie i zastraszanie pracownika
oraz czy dzialania te mialy na
celuimogty lub doprowadzity
do zaniZonej oceny jego przy-
datnosci zawodowej, do jego
poniZenia, o$mieszenia, izo-
lacji badz wyeliminowania
z zespotu wspotpracownikéw,
musi opiera¢ sie na obiek-
tywnych kryteriach (wyrok SN
z29 stycznia2019r., 11l PK6/18).
Badanie i ocena subiektyw-
nych odczué¢ osoby mobbin-
gowanej nie moze stanowié
podstawy do ustalania odpo-
wiedzialno$ci mobbingowej
(wyrok SN z 7 maja 2009, Il PK
2/09).

Na karb pracodawcy

Obowiazek przeciwdzia-
tania mobbingowi ma szero-
ki zakres. Pracodawca moze
bowiem ponosi¢ odpowie-
dzialno$¢ nie tylko za za-
chowania zatrudnianych
przez siebie pracownikéw,
ale réwniez za zachowania
os6b wykonujacych na
rzecz pracodawcy prace na
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0 ile sprawcami mobbingu moze by¢ szerokie grono osob,

o tyle ofiarg mobbingu moze pas¢ wytacznie pracownik, czyli
osoba akfualnie pozostajgca z pracodawca w stosunku pracy.

W zwigzku z tym mobbing nie moze dotyczy¢ kandydatow

do pracy ani bytych pracownikéw, gdyz miedzy tymi podmiotami
a pracodawca nie wystepuje stosunek pracy. Na marginesie
nalezy jednak zastrzec, ze osoby funkcjonujgce w ramach
umoéw cywilnoprawnych moga w przypadku zachowan
mobbingowych dochodzi¢ ochrony swoich débr osobistych

na drodze cywilnoprawne;.

99 Pracodawca nie uchronisi¢ przed
odpowiedzialnoscig za mobbing
podejmujac dziatania nastepcze

podstawie umoéw cywilno-
prawnych.

Ponadeto, jak wskazuje Sad
Najwyzszy w wyroku z 7 maja
2009r. (Il PK 2/09), w konkret-
nej sytuacji mozliwe jest
przypisanie pracodawcy od-
powiedzialno$ci za mobbing
nawet z tytutu tolerowania
mobbingowych zachowan
0s6b spoza zaktadu pracy -
takich jak matzonek, doroste
dziecko wiasciciela zakladu
badz kluczowy kontrahent
$cisle wspotpracujacy z praco-
dawca. Wobec tego, pracodaw-
ca ponosi prawne konsekwen-
cje mobbingu zaréwno wtedy,
gdy sam dopuscit sie zabro-
nionych dziatan i zachowan
wobec pracownika, jak row-
niez wtedy, gdy tolerowal tego
typu czyny ze strony innych
0s6b badz ich w ogéle nie do-
strzegal.

Zwigzek z pracg

Co do zasady pracodawca
ponosi odpowiedzialno$é
za mobbingowe zachowania
podejmowane w godzinach
pracy i miejscu jej wykonywa-
nia. Jednak w konkretnym
przypadku moze odpowiadaé
réwniez za zachowania o cha-
rakterze mobbingowym po-
dejmowane poza zakladem
pracy, jesli tylko sa zwiazane
ze sfera zatrudnienia. Tytulem
przykladu mozna wskaza¢ tu
na niewlasciwe traktowanie
pracownika przez innego
pracownika np. w trakcie dele-
gacji czy szkolen wyjazdowych
w sytuacji, gdy osoby te regu-
larnie wuczestnicza razem
w takich wyjazdach, a praco-
dawca ignoruje sygnaly o nie-
prawidlowos$ciach ze strony
mobbowanej osoby.

Staranne dziatanie

Obowigzek przeciwdziala-
nia mobbingowi ma charakter
obowigzku starannego dziata-
nia. Stad - jak uznat Sad Naj-
wyzszy w wyroku z 3 sierpnia
2011r. (1 PK35/11) - w poste-
powaniu majacym za przed-
miot odpowiedzialno$¢ praco-
dawcy z tytulu mobbingu
pracodawca moze uwolni¢ sie
od odpowiedzialnosci po-
przez wykazanie, ze podjat
realne dzialania majace na
celu przeciwdzialanie mob-
bingowi. Szczegdlnie jesli
z obiektywnego punktu wi-
dzenia bedzie mozliwe po-
twierdzenie ich potencjalnej
pelnej skuteczno$ci. Jezeli
wiec pracodawca wykaze sie
dostateczng ilo$cia dziatan
z zakresu prewencji antymob-
bingowej, do odpowiedzialno-
$ci za to zjawisko pociagniety
by¢ moze jedynie jego bezpo-
$redni sprawca (pracownik
bedacy ,mobberem”).

Ustawodawca w kodeksie
pracy nie okre$la, jakie kon-
kretne dzialania powinien
wdrozy¢ pracodawca w celu
przeciwdzialania mobbingo-
wi. Dlatego - jak wskazal SN
w wyroku z 8 sierpnia 2017 r.
(I PK 206/16) - spektrum
dziatan, jakie pracodawca po-
dejmuje w celu przeciwdziata-
nia zjawisku mobbingu, pozo-
staje w gestii pracodawcy.

Pewne wskazéwki co do
pozadanego postepowania
pracodawcy w zakresie prze-
ciwdziatania mobbingowi
formuluje orzecznictwo.
Z uzasadnienia przywolanego
wyroku Sadu Najwyzszego
z 3 sierpnia 2011 r. (I PK 35/11)
wynika, Ze pracodawca powi-
nien przeciwdziata¢ mobbin-
gowi w szczegolnosci poprzez:

Prawnicy kancelarii BKB Baran Ksigzek Bigaj opisujg orzecznictwo wskazujace, jakie dziatania
powinien podjgc pracodawca, aby nie naraziC sie na zarzut niedopetniania obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi

m szkolenie pracownikéw,

m informowanie pracownikow
o niebezpieczenstwie i kon-
sekwencjach mobbingu,

m stosowanie procedur umoz-
liwiajacych wykrycie i za-
konczenie tego zjawiska.

Oczywiscie dobor wiasci-
wych $§rodkéw powinien by¢
uzalezniony od specyfiki
danego pracodawcy, zakresu
dziatalno$ci oraz struktury
organizacyjnej. Niewatpliwie
mniejszym firmom z obiek-
tywnych przyczyn moze by¢
trudniej podejmowaé tak
szerokie dzialania, jak fir-
mom dzialajacym globalnie.

Nie zwalnia ich to jednak

z obowiazku podejmowania

dzialan o charakterze anty-

mobbingowym.

Reakcja ,,post factum”

Zdarza sie, ze pracodawcy
podejmuja dziatania dopiero,
gdy dojdzie do ujawnienia
przypadkumobbingu w zakla-
dzie pracy, czy tez, gdy jeden
z pracownikéw zdecyduje
sie na dochodzenie roszczen
z tytulu mobbingu przed sa-
dem. To nieprawidlowa prak-
tyka. Jak uznat Sad Najwyzszy
w wyroku z 21 kwietnia 2015 r.
(Il PK149/14) nastepcze dzia-
fania pracodawcy, podjete juz
po stwierdzeniu zachowan
o charakterze mobbingowym,
ktoére nie przyniosty realnych
efektéw, nie zwalniajq praco-
dawcy od odpowiedzialno$ci
z tytulu mobbingu.

Biernos¢ odpada

Samo stworzenie w zakia-
dzie pracy zasad przeciwdzia-
tania mobbingowi, bez ich
faktycznej implementacji oraz
biezacego reagowania na nie-
prawidlowo$ci, nie stanowi
prawidlowego wypelniania
obowiazku przeciwdzialania
mobbingowi. Bardzo wazne
jest m.in. aktywne dzialanie
prewencyjne, jak réwniez
odpowiednie reagowanie
w przypadku otrzymania
zgloszenia mobbingu. Moze
ono pozwoli¢ na wyelimino-
wanie tego zjawiska we wcze-
snej jego fazie, aw konsekwen-
cji - zminimalizowa¢ zakres
odpowiedzialnos$ci pracodaw-
cy. Coraz czestsza praktyka
jest rowniez powolywanie
idzialanie u pracodawcow tzw.
komisji antymobbingowych.

W najblizszych tygodniach
na tamach Rzeczpospolitej
przedstawimy bardziej szcze-
go6towo najwazniejsze wyroki
dotyczace problematyki
mobbingu. /®
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