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Definicja legalna mobbingu
zostata wprowadzona do polskiego
prawa ustawg z dnia 14 listopada
2003 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz o zmianie niektdrych
innych ustaw (Dz. U. Nr 213, poz.
2081). Zgodnie z obecnie obowig-
zujacym przepisem art. 94° § 2
kodeksu pracy ,mobbing” oznacza
dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym neka-
niu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong oce-
ne przydatnosci zawodowej, po-
wodujace lub majgce na celu poni-
zenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie
Z zespotu wspotpracownikow”,

Obowigzek przeciwdziata-
nia przez pracodawce mobbingowi
wynika nie tylko z przepisu art. 94
5§ 1 kp., w ktorym zostat on
sformutowany wprost, ale takze
przepiséw art. 11 ! k.p., zgodnie
z ktérym pracodawca jest obowig-
zany szanowac godnos$¢ i inne
dobra osobiste pracownika, art. 15
k.p., ktdéry stanowi, ze pracodawca

jest obowigzany zapewni¢ pracow-

MOBBING

nikom bezpieczne i higieniczne
warunki pracy, art. 94 pkt 10,
zgodnie z ktorym pracodawca jest
obowigzany wptywa¢ na ksztatto-
wanie w zakladzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego, czy tez
art. 207 § 1 k.p., ktdry obcigza
pracodawce odpowiedzialnoscig za
stan bezpieczenstwa i higieny pra-
cy w zakfadzie pracy.

»Uznanie okreslonego za-
chowania za mobbing nie wymaga
ani stwierdzenia po stronie prze-
Sladowcy dziatania ukierunkowa-
nego na osiggniecie celu (zamia-
ru), ani wystgpienia skutku. Wy-
starczy, iz pracownik byt obiektem
oddziatywania, ktére wedtug obie-
ktywnej miary moze by¢ ocenione
za wywotujgce jeden ze skutkow
okreslonych w art. 94° § 2 k.p.”
(tak Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 7 maja 2009 r. w sprawie
0 sygnaturze akt III PK 2/09). Dla
przyjecia  zaistnienia mobbingu
wystarczajgce zatem jest, ze od-
dziatywania, ktorych obiektem byt
pracownik, wedtug obiektywnych
kryteriow mogly wywota¢ u niego
zanizong ocene przydatnosci za-

wodowej, miaty na celu lub mogty

spowodowac o$mieszenie lub poni-
zenie pracownika, tudziez odizolo-
wanie lub wyeliminowanie go
z zespotu wspotpracownikow.

Jak stusznie wskazat Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 5 paz-
dziernika 2007 r., wydanym
w sprawie o0 sygnaturze akt II PK
31/07 ,Ustawowe przestanki mob-
bingu muszg by¢ spetnione tacznie,
a takze wedtug ogdlnych regut
dowodowych (art. 6 k.c.) - winny
by¢ wykazane przez pracownika,
ktory z tego faktu wywodzi skutki
prawne. Na pracowniku spoczywa
ciezar udowodnienia, ze wynikiem
nekania (mobbingu) byt rozstrdj
zdrowia”. Oczywiscie pracownik
musi takze wykaza¢, ze mobbing
doprowadzit do podjecia przez
niego decyzji 0 rozwigzaniu umowy
o prace. Co wiecej, warunkiem
skorzystania z roszczen przystugu-
jacych pracownikowi na podstawie
przepisow kodeksu pracy jest
wskazanie w oswiadczeniu o roz-
wigzaniu umowy 0 prace, ze po-
wodem ztoZenia tego o$wiadczenia
byt mobbing, przy czym nie jest
konieczne, aby byt on wylaczna

przyczyng rozwigzania przez pra-




NUMER 12/2011

informacyjny

Koksztys Kancelarii Prawa Gospodarczego Spotki Komandytowej

cownika umowy (tak m.in. Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 6 lute-
go 2009 r. w sprawie o sygn. akt I
PK 147/08).

Zaznaczy¢ jednak nalezy,
ze nieztozenie przez pracownika
o$wiadczenia o rozwigzaniu umo-
wy o prace z powodu mobbingu
nie wyklucza dochodzenia przez
niego roszczen odszkodowawczych
z tytutu mobbingu na zasadach
ogodlnych, a wiec na podstawie
przepisu art. 415 i nast. k.c., przy
czym obcigzat go bedzie ciezar
udowodnienia wszystkich przesta-
nek zaistnienia takiej odpowie-
dzialnosci pracodawcy (tak zwlasz-
cza Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 2 pazdziernika 2009 r.
w sprawie o sygn. akt II PK
105/09).

Automatycznej cechy mob-
bingu nie stanowi izolacja pracow-
nika w grupie wspotpracownikow.,
Tylko izolacja bedaca nastepstwem
dziatan polegajgcych na negatyw-
nych zachowaniach takich jak ne-
kanie, zastraszanie, ponizanie
i oSmieszanie uzasadnia przyjecie
zaistnienia mobbingu. Jesli nato-
miast izolacja pracownika jest re-

akcja na naganne jego zachowanie

w stosunku do wspdtpracownikow,
to jak wskazat Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 14 listopada 2009
r. nie ma podstaw, aby dziataniom
polegajgcym na unikaniu kontak-
tow z takim pracownikiem przypi-
sywac znamiona mobbingu.

Jedng z przestanek mob-
bingu jest takze dlugotrwatos¢
nekania lub zastraszania pracowni-
ka, ktéra nalezy rozpatrywac
w sposob zindywidualizowany przy
uwzglednieniu okolicznosci  kon-
kretnego przypadku. Nie jest za-
tem mozliwe sztywne wskazanie
minimalnego okresu niezbednego
do zaistnienia mobbingu. Z art. 94°
§ 2 i 3 k.p. wynika jednak, ze dla
oceny dtugotrwatosci istotny jest
moment wystgpienia wskazanych
w tych przepisach skutkéw nekania
lub zastraszania pracownika oraz
uporczywos¢ i stopien nasilenia
tego rodzaju dziatan (tak m.in. SN
w wyroku z dnia 17 stycznia 2007.,
wydanym w sprawie o sygnaturze
akt I PK 176/06).

Pracownikowi, ktory roz-
wigzat umowe o prace wskutek
mobbingu, przystuguje uprawnie-
nie do dochodzenia od pracodawcy

odszkodowania nie nizszego niz

minimalne wynagrodzenie za pra-
ce. Mimo, ze ustawodawca nie
okreslit gornej granicy tegoz od-
szkodowania, to jednak komenta-
torzy sg w zasadzie zgodni, ze
zostato ono nieformalnie ograni-
czone do trzymiesiecznego wyna-
grodzenia pracownika, jak ma to
miejsce w przypadku niezgodnego
Z prawem rozwigzania umowy
o prace. Jesli mobbing wywotat
u pracownika rozstrdj zdrowia,
moze on z kolei dochodzi¢ od pra-
codawcy odpowiedniej sumy tytu-
tem zado$cuczynienia pienieznego
za doznang krzywde.

Na uwadze mie¢ takze na-
lezy, ze bezprawne postawienie
pracownikowi zarzutu stosowania
mobbingu narusza jego dobra
osobiste, a w szczegdlnosci dobre
imie, gdyz mobbing jest zachowa-
niem wysoce nhagannym, patolo-
gicznym, a osoba, ktora go stosu-
je, zastuguje na jednoznaczna
negatywng opinie (tak Sad Apela-
cyjny w Poznaniu w wyroku z dnia
28 lutego 2008 r., w sprawie
o0 sygnaturze akt III APa 2/08).
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