Kodeks pracy. Komentarz 2020, wyd. 5

Art. 943 [Mobbing]

§ 1. Pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dilugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go Ilub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

§ 3. Pracownik, u ktérego mobbing wywotatl rozstréj zdrowia, moze dochodzié¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zadoséuczynienia pienieznego za doznang krzywde.

§ 4. Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo
dochodzié od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

§ 5. Oswiadczenie pracownika o0 rozwigzaniu umowy O prace powinno nastgpi¢ na pismie z
podaniem przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

I. Charakter obowigzku pracodawcy

1. Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi. Natozony na pracodawce ustawowy obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi jest bez watpienia narzedziem ochrony przed wykluczeniem spotecznym
jednostki przez dazenie do zagwarantowania jej niezakléconej mozliwosci uczestniczenia w zyciu
spotecznym. Prawo pracy chroni zycie i zdrowie, a takze godno$¢ pracownika dzieki promowaniu na koszt
pracodawcy $rodowiska pracy wolnego od zachowan mogacych spowodowaé utrate zdolnosci
zarobkowania. Warto zauwazy¢, ze sposéb sformutowania analizowanego obowigzku, czyli "pracodawca
jest obowigzany przeciwdzialaé mobbingowi", pozwala na ugruntowanie poglgdu, zgodnie z ktérym ma
on charakter publicznoprawny. Prawo do swiadczenia pracy w warunkach wolnych od mobbingu nalezy sie
bowiem pracownikowi nie w zamian za prace na rzecz pracodawcy, ale dlatego, ze jest cztonkiem pewnej
spotecznosci, ktérg prawo chroni przed zdarzeniami moggcymi mie¢ negatywny wptyw na realizacje prawa
do godnego zycia. Mozna sie oczywiscie zgodzi¢, ze beneficjentem obowigzku przeciwdziatania
mobbingowi jest kazdy konkretny pracownik, ale tylko w tym znaczeniu, iz jest on czescig wspdlnoty
zaktadowej jako catosci, wobec ktérej z mocy ustawy pracodawca zostaje zobowigzany do podejmowania
dziatan prewencyjnych, a nie z mocy umowy zawartej z pracodawcg. Wiasciwe zrozumienie charakteru
komentowanego obowigzku bedzie rzutowalo na okreslenie zasad odpowiedzialnosci pracodawcy za
zaistnienie mobbingu.

Il. Realizacja obowigzku przeciwdziatania mobbingowi

1. Uwagi wstepne. Pomimo ze od dodania komentowanego przepisu do KP uptyneto juz 14 lat, nie mozna
powiedzie¢, ze pracodawcy osiggneli zadowalajgcy poziom dziatan prewencyjnych. W wielu
przedsiebiorstwach do dzi$ nie podjeto zadnych krokéw w tym kierunku w przekonaniu, ze skoro nie ma
spraw sadowych to oznacza, ze problem nie istnieje. Takie podejscie moze jednak okaza¢ sie bardzo
ryzykowne, zwtaszcza z uwagi na zasady odpowiedzialnosci w przypadku wystgpienia mobbingu, ktéry —
jak wiadomo — moze mie¢ bardzo diugotrwaty przebieg. Niektorzy sposrod pracodawcow poprzestali na
wprowadzeniu procedur/polityk antymobbingowych lub dodaniu do regulaminéw pracy mniej lub bardziej
przemyslanych zapiséw, pozostajagc w przekonaniu zrealizowania w ten sposob tego ustawowego
obowigzku. Nie przekreslajac celowosci tych dziatan, nalezy podkresli¢, iz aby mozna byto méwi¢ o
realnym przeciwdziataniu mobbingowi, wskazane bytoby dokonanie ich oceny przez pryzmat adekwatnosci
do potrzeb danego pracodawcy.

2. Zagrozenia wystepujace w srodowisku pracy. Witasciwa realizacja komentowanego obowigzku
oznacza podejmowanie réznego rodzaju dziatan prewencyjnych dostosowanych w pierwszej kolejnosci do
liczebnosci zatogi, struktury organizacyjnej pracodawcy (stopien zdefiniowania celéw zaréwno organizacji
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jako catosci, jak i poszczegélnych pracownikéw), modelu zarzadzania, charakteru pracy (presja czasu,
tempo, nastawienie na wymierny wynik, odpowiedzialnos¢) i warunkéw jej wykonywania (godziny pracy,
izolacja czy bezposredni kontakt z przetozonym, wyposazenie stanowiska pracy).

Punktem wyj$cia do wiasciwego wykonania obowigzku przeciwdziatania mobbingowi (ale takze innym
zagrozeniom w $Srodowisku pracy, jak: molestowanie, molestowanie seksualne, przemoc fizyczna) jest
wiasnie ocena psychospotecznych zagrozeh zawodowych [szerzej zob. D. Merecz (red.), Psychospoteczne
zagrozenia, passim]. Badania ekspertow z dziedziny medycyny pracy dowodzg, ze im wiecej zagrozen,
tzw. stresorow, tym ryzyko pojawienia sie przemocy fizycznej jest wigksze, a co za tym idzie — dziatania
prewencyjne powinny by¢ intensywniejsze. Do zagrozen dla witasciwych relacji interpersonalnych
zalicza sie:

1) samodzielne podejmowanie odpowiedzialnych decyzji (za zycie i zdrowie innych, za wynik finansowy,
ryzyka);

2) wymaog gotowosci do szybkiego reagowania;
3) swiadczenie pracy w trudnych warunkach, obawa o witasne zycie i zdrowie;
4) praca wykonywana bez kontaktu z innymi osobami na réwnorzednych stanowiskach;

5) uzaleznienie realizacji zadan od tego, czy i jak prace wykonaty inne osoby bez mozliwosci kontroli i
kierowania nimi;

6) wymag Scistej wspotpracy zespotowej;

7) ciggte unowoczesnianie technologii stosowanej do wykonywania pracy powodujgcej ustawiczny
proces szkolenia.

Wymienione wyzej zagrozenia majg jedynie charakter przyktadowy. Zrozumiate jest, ze na pewnych
stanowiskach pracy nie da sie ich wyeliminowaé¢. Swiadomosé wystepowania takich zagrozen powinna
wowczas mobilizowa¢ pracodawcéw do podejmowania bardziej intensywnych dziatan prewencyjnych, do
ktérych w tym przypadku powinno sie zaliczy¢é zapewnienie pracownikom mozliwosci konsultacji
psychologicznych na odpowiednim poziomie czy réznych form integracji aktywnosci pozazawodowych oraz
state monitorowanie absencji chorobowych.

Sa tez i takie zagrozenia, ktére pracodawca moze i powinien eliminowaé w ramach obowiazku
przeciwdziatania mobbingowi. Zalicza sie do nich:

1) dzielenie przez pracownikéw przestrzeni ze zbyt wieloma osobami;
2) monotonia;

3) przeciazenie biurokracja;

4) brak wtasciwie skonstruowanego systemu ocen pracowniczych;

5) niski poziom kompetencji menadzerskich;

6) przesadna dyscyplina, zbyt czeste kontrole;

7) nieprzejrzyste $ciezki awansu i doskonalenia zawodowego, uznaniowosc¢;
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8) niewtasciwy klimat organizacyjny, brak wsparcia ze strony wspétpracownikéw i przetozonych.

3. Niepokojace symptomy w zachowaniu pracownika mobbowanego. Nieliczne i state zespoty cechuja
sie wiekszg transparentnoscig relacji i zachowan niz rozrosniete i zdecentralizowane struktury
organizacyjne, w ktorych pracownicy pracujg w oddaleniu lub podlegaja permanentnej rotacji. Warto juz w
tym miejscu zaznaczy¢, ze w przypadku gdy dana osoba poddawana jest przemocy psychicznej, mozna
zaobserwowaé pewne symptomy w jej zachowaniu, takie jak wycofanie, nawykowe czynnosci
przymusowe (obgryzanie paznokci, przygryzanie warg, drapanie), zmiana w sposobie odzywiania,
pojawienie sie lub zintensyfikowanie natogéw, niespotykane dotgd reakcje na bodzce (np. ptaczliwosé,
agresja). Nie mozna rzecz jasna wykluczy¢ istnienia pozazawodowych przyczyn wymienionych objawoéw,
niemniej jednak wskazane jest, aby takiej osoby nie pozostawi¢ bez wsparcia, dgzgc jednoczesnie, o ile to
mozliwe, przy zachowaniu dyskrecji do zbadania ich genezy. W kontekscie powyzszego mozna by spotkac
sie z zarzutem naruszenia w ten sposob prawa pracownika do prywatnosci, a co za tym idzie -
cywilnoprawnych konsekwenciji dla pracodawcy zwigzanych z naruszeniem tego dobra osobistego. Z uwagi
jednak na to, ze dziatanie pracodawcy podjete zostaje w wykonaniu obowigzku wynikajgcego z przepisu
prawa, co wiecej uzasadnionego obrong interesu spotecznego zastugujgcego na ochrone, nie bedzie ono
bezprawne.

[1l. Mobbing — wyjasnienie terminu

1. Geneza. Z poczatkiem lat 80. XX w. terminu "mobbing" w obecnym znaczeniu uzyt szwedzki lekarz i
psycholog H. Leymann, zajmujgcy sie problemem przemocy psychicznej w miejscu pracy. Zauwazyt, iz
pracownicy "trudni”, negatywnie oceniani przez spotecznos¢ nie byli takimi w przesztosci. Przyczyny
takiego stanu nie tkwity jednak w zmianach ich charakteréw, a jedynie struktura i warunki pracy nadaty im
takie znamiona. W 1984 r. H. Leymann opublikowat swojg pierwszg prace na ten temat, definiujgc mobbing
w miejscu pracy jako psychologiczny terror, na ktéry sktada sie systematyczny wrogi i nieetyczny sposéb
komunikowania sie przez jedng lub kilka osob skierowany przeciwko jednostce. W efekcie osoba
atakowana traci wiare w mozliwos¢ obrony i uzyskania pomocy.

2. Kategorie zachowan mobbingowych. Nie jest mozliwe stworzenie zamknietej listy zachowan, ktére
sktadajg sie na zjawisko mobbingu. Tradycyjnie bazuje sie na pieciu podstawowych kategoriach zachowan
mobbingowych, sklasyfikowanych przez H. Leymanna na podstawie kryterium obszaru, na ktérym
pojawiajg sie ich skutki, ktérych powtarzalnos¢, czestotliwosc¢ i ciggtos¢ w czasie moze byé¢ zakwalifikowane
jako mobbing. Sa to:

1) oddziatywania zaburzajace mozliwosci komunikowania sie:
a) ograniczanie przez przetozonych i wspotpracownikéw mozliwosci wypowiadania sie,
b) state przerywanie wypowiedzi,
c) reagowanie na uwagi krzykiem lub gtosnym wymyslaniem i pomstowaniem,
d) ciggte krytykowanie wykonywanej pracy i zycia prywatnego,
€) napastowanie przez telefon,
f) werbalne i pisemne grozby i pogrozki,
g) ograniczanie kontaktu przez ponizajace, upokarzajgce gesty i spojrzenia,
h) réznego rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania sie wprost;
2) oddziatywania zaburzajace relacje spoteczne:
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a) unikanie rozmaéw z ofiarg,

b) niedawanie mozliwosci odezwania sie,

c) odizolowanie miejsca pracy,

d) zabronienie kolegom rozmoéw z ofiara,

e) traktowanie "jak powietrze";

3) dziatania majace na celu zaburzy¢ spoteczny odbiér osoby - ataki na reputacje:

a) méwienie zle za plecami danej osoby,

b) rozsiewanie plotek,

c) podejmowanie préb osmieszenia,

d) sugerowanie choroby psychicznej,

e) kierowanie na badanie psychiatryczne,

f) wysmiewanie niepetnosprawnosci czy kalectwa,

g) parodiowanie sposobu chodzenia, moéwienia lub gestéw w celu o$mieszenia osoby,

h) nacieranie na polityczne albo religijne przekonania,

i) zarty i przeSmiewanie zycia prywatnego,

J) wysmiewanie narodowosci,

k) zmuszanie do wykonywania prac naruszajgcych godno$¢ osobista,

I) falszywe ocenianie zaangazowania w pracy,

b kwestionowanie podejmowanych decyzji,

m) wotanie na ofiare, uzywajgc sprosnych przezwisk lub innych, majacych jg ponizy¢ wyrazen,

n) zaloty lub stowne propozycje seksualne;

4) dziatania majace wplyw na jakos$¢ sytuacji zyciowej i zawodowej:

a) niedawanie ofierze zadnych zadan do wykonania,

b) odbieranie prac zadanych wczesniej do wykonania,

c) zlecanie wykonania prac bezsensownych,
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d) dawanie zadan ponizej jego umiejetnosci,

e) zarzucanie wcigz nowymi pracami do wykonania,

f) polecenia wykonywania obrazliwych dla ofiary zadan,

g) dawanie zadan przerastajgcych mozliwosci i kompetencje ofiary w celu jej zdyskredytowania;
5) dziatania majace szkodliwy wptyw na zdrowie ofiary:

a) zmuszanie do wykonywania prac szkodliwych dla zdrowia,

b) grozenie przemocga fizyczna,

c) stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej,

d) znecanie sie fizyczne,

€) przyczynianie sie do ponoszenia kosztéw, w celu zaszkodzenia poszkodowanemu,

f) wyrzadzanie szkéd psychicznych w miejscu zamieszkania lub miejscu pracy ofiary,

g) dziatania o podtozu seksualnym.

3. Ustawowa definicja mobbingu. Jezeli chodzi o ustawowa definicje mobbingu (art. 943 § 2 KP), to dla
stwierdzenia tego zjawiska muszg tgcznie wystgpi¢ nastepujace elementy:

1) w stosunku do pracownika wystgpi¢ muszg dziatania lub zachowania skierowane przeciwko niemu
polegajace na nekaniu lub zastraszaniu go;

2) dziatania te muszg by¢ uporczywe i dtugotrwate;

3) dziatania te majg wywotywac u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodowac lub
mie¢ na celu jego o$mieszenie lub ponizenie, izolowanie Ilub wyeliminowanie z zespotu
wspoétpracownikow.

Nekanie w rozumieniu art. 943 § 2 KP oznacza ustawiczne dreczenie, niepokojenie czy tez dokuczanie
pracownikowi (zob. wyr. SN z 10.10.2012 r., Il PK 68/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 204).

Sprawcami mobbingu wobec pracownika moga by¢ cztonkowie organdéw zarzadzajgcych, osoby
wykonujgce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy za pracodawce, przetozeni, inni pracownicy.
Zdarzajg sie takze przypadki poddawania dziataniom mobbingowym przetozonego przez podwtadnych.
Jest to stosunkowo niewielki procent przypadkéw mobbingu, niemniej jednak réwnie dotkliwy w skutkach
dla ofiary, a zatem warto o tym pamieta¢ chociazby na etapie tworzenia wewnatrzzaktadowych przepisow
antymobbingowych.

Analiza orzecznictwa sgdowego dowodzi, ze wielokrotnie mobbing bywa przez pracownikéw mylony z
jednorazowymi aktami przemocy, konfliktami z przetozonymi, negatywng oceng pracy, wydawaniem
pracownikom polecen i ich egzekwowaniem, swiadczeniem pracy w godzinach nadliczbowych, wulgarnymi
zachowaniami, ublizaniem.
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4. Dziatania niebedace mobbingiem. Nie stanowig mobbingu w sensie prawnym:

1) konflikty z przetozonym i niektérymi kolegami, ktoére wynikaly raczej z przewrazliwienia na punkcie
BHP (zob. wyr. SA w Warszawie z 17.5.2007 r., Il APa 50/07, www.orzeczenia.ms.gov.pl);

2) towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napiecia psychicznego wsréd
zalogi zakladu pracy. W takim przypadku dla oceny, czy doszto do uporczywego i ditugotrwatego
nekania lub zastraszania pracownika w celu wyeliminowania go z zespotu pracownikéw (art. 943 § 2
KP), majg znaczenie takie okolicznosci, jak akcja informujgca pracodawcy o zamierzonych
zwolnieniach, o mozliwosciach przejscia na wczesniejszg emeryture lub uzyskania $wiadczenia
przedemerytalnego i wprowadzenie specjalnych swiadczen dla pracownikow, ktérzy w okreslonym
terminie zdecydujg sie na odejscie z pracy (zob. wyr. SN z 20.3.2007 r., Il PK 221/06, OSNP 2008, Nr
9-10, poz. 122);

3) wykonywanie czynnosci kontrolnych wobec pracownika, ktére co prawda moze naturalnie tgczy¢
sie dlan ze stresem, co nie oznacza jednak od razu szykanowania go (por. wyr. SN z 26.1.2005 r., Il
PK 198/04, Legalis);

4) egzekwowanie wykonywania zgodnych z prawem polecen dotyczacych pracy nie jest
mobbingiem, o ile jest dzialaniem w granicach prawa i nie narusza godnosci pracownikow. Jezeli
jednak te polecenia cechujg sie uporczywoscig i diugotrwatoscig oraz zmierzajg ku nekaniu i
zastraszaniu pracownika, wéwczas mogg zosta¢ uznane za mobbing (zob. wyr. SN z 8.12.2005 r., |
PKN 103/05, niepubl.). W ocenie SN w konkretnych okolicznosciach stosowanie przez pracodawce
mobbingu moze polega¢ takze na podejmowaniu dziatan w granicach jego ustawowych uprawnien
(wydawanie polecen) oraz moze dotyczy¢ wszystkich pracownikow.

5. Dziatania bedace mobbingiem. Mobbing moze polegac na korzystaniu z przewidzianych w KP narzedzi
prawnych, np. wypowiedzenia zmieniajgcego czy czasowego przesuniecia do innych zajec¢, jesli sg one
pretekstem do szykanowania pracownika (zob. wyr. SA w Warszawie z 17.5.2007 r., Ill APa 50/07,
www.orzeczenia.ms.gov.pl).

Podobnie jak w przypadku naruszenia débr osobistych decydujgcg dla przyjecia zaistnienia zjawiska
mobbingu jest obiektywizacja oceny zachowan kwalifikowanych jako mobbing. Badanie i ocena
subiektywnych odczué osoby mobbingowanej nie moze stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialnosci
mobbingowej. Uznanie okreslonego zachowania za mobbing art. 942 § 2 KP) nie wymaga ani stwierdzenia
po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na osiggnigcie celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku.
Wystarczy, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione
za wywotujgce jeden ze skutkdw okreslonych w art. 942 § 2 KP. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest
stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsgdnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé¢ przypadki
wynikajgce z nadmiernej wrazliwosci pracownika badz braku takiej wrazliwosci (zob. wyr. SN z 7.5.2009 r.,
Il PK 2/09, OSNP 2011, Nr 1-2, poz. 5).

Izolacja pracownika w grupie wspotpracownikow nie stanowi autonomicznej cechy mobbingu. Tylko izolacja
w grupie pracowniczej bedgca nastepstwem dziatan polegajgcych na negatywnych zachowaniach objetych
dyspozycjg normy art. 183 KP (nekanie, zastraszanie, ponizanie, o$mieszanie) uzasadnia przyjecie
zaistnienia mobbingu. Jesli natomiast jest ona reakcjg na naganne zachowania pracownika w stosunku do
swoich wspétpracownikéw, to nie ma podstaw, aby dziataniom polegajgcym na unikaniu kontaktéw z takim
pracownikiem przypisywac¢ znamiona mobbingu (zob. wyr. SN z 14.11.2008 r., || PK 88/08, OSNP 2010, Nr
9-10, poz. 114).

6. Uporczywosé i dlugotrwatosé. Cho¢ nawet jednorazowe naganne zachowanie w stosunku do
pracownika moze wywota¢ u niego zte samopoczucie, to jednak o skutkach w postaci dtugotrwatego
wplywu na psychike moze byé mowa dopiero przy zwielokrotnieniu takich dziatan. Dziatania mobbingowe
muszg by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, ze przyczynig sie do powstania u pracownika bardzo
silnego odczucia zastraszenia i beznadziejnosci sytuacji (zob. wyr. SA w Gdansku z 5.7.2013 r., Il APa
10/13, Legalis).

Nie jest mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu. Tym
bardziej ze diugotrwatos¢ oznacza diugi, lecz blizej nieokreslony czas. Dilugotrwato$¢é nekania lub
zastraszania pracownika musi by¢ rozpatrywana w sposéb zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci
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konkretnego przypadku. Z art. 943 § 2 i 3 KP wynika jednak, ze dla oceny dtugotrwatosci istotny jest
moment wystgpienia wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania lub zastraszania pracownika oraz
uporczywos¢ i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan. W szczegoélnosci sad, oceniajac, czy okres nekania
lub zastraszania jest dtugotrwaty, powinien rozwazy¢, czy byt on na tyle diugi, aby mégt spowodowac u
pracownika skutki w postaci zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ponizenia lub o$mieszenia
pracownika, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu wspodtpracownikéw. Za uznaniem dtugotrwatosci
takiego oddziatywania na pracownika przemawia takze ustalenie, ze spowodowato ono rozstrdj zdrowia, o
ktorym stanowi art. 943 § 3 KP. Duza intensywnos$¢ i uporczywosé tych zachowan moze bowiem
sklaniaé do uznania za dtugotrwaly okresu krétszego niz w przypadku mniejszego ich nasilenia (por.
wyr. SN z 17.1.2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008, Nr 5-6, poz. 58).

IV. Konsekwencje prawne

1. Skutki prawne mobbingu. Przewidziane w KP konsekwencje prawne mobbingu w postaci mozliwosci
dochodzenia od pracodawcy zadoséuczynienia pienieznego za krzywde, gdy mobbing spowodowat u
pracownika rozstréj zdrowia oraz odszkodowania znajdujg swoje uzasadnienie wéwczas, gdy pracodawca
nie wywigzat sie z natlozonego na niego obowigzku przeciwdziatania.

2. Przeciwdziatanie mobbingowi a konsekwencje prawne. Jesli w postepowaniu majgcym za przedmiot
odpowiedzialnos¢ pracodawcy z tytutu mobbingu wykaze on, ze podjat realne dziatania majgce na celu
przeciwdziatanie mobbingowi i oceniajagc je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng skuteczno$é, pracodawca moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci. Jesli bowiem mimo
rzeczywistego wprowadzenia wifasciwych srodkow zaradczych doszto do mobbowania, to albo sam
mobbowany nie skorzystat z mozliwosci przeciwdziatania zjawisku poprzez uruchamianie stosownych
procedur antymobbingowych, albo mobberzy naruszali swoje obowigzki pracownicze, Swiadomie dziatajgc
wbrew przyjetym regutom, albo zbiegly sie oba te elementy. Za tego rodzaju dziatania pracodawca nie
moze ponosi¢ odpowiedzialnosci w ramach regulacji art. 943 § 1 KP. Trudno bowiem obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi uwaza¢ za obowigzek rezultatu. Oznacza to tyle, ze gdy pracodawca
wykaze sie dostateczng liczba dziatan z zakresu prewencji antymobbingowej, to do
odpowiedzialnosci za to zjawisko (jako w istocie naruszenie débr osobistych) pociggniety byé moze
jedynie jego sprawca (zob. wyr. SN z 3.8.2011 r., | PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19-20, poz. 238).

Pracodawca, ktéry nie moze sie wykaza¢ wiasciwie prowadzong prewencjg antymobbingowa, nie wykonuje
natozonego na niego publicznoprawnego obowigzku wzgledem mikrospotecznosci, jakg stanowi cata
zatoga. Jest to obowigzek abstrakcyjny, pomimo ze jego beneficjentami sg poszczegolni pracownicy.
Roszczenia, jakie wzgledem pracodawcy przystugujg w reakcji na brak przeciwdziatania potwierdzajg teze,
ze celem omawianej regulacji prawnej jest ochrona jednostek przed wykluczeniem spotecznym
spowodowanym rozstrojem zdrowia, a co za tym idzie — ograniczeniem mozliwosci zarobkowania czy
wrecz utratg pracy przez pracownika, ktéry z powodu mobbingu nie jest w stanie diuzej jej wykonywaé na
rzecz danego pracodawcy.

3. Odpowiedzialnosé kontraktowa. Z uwagi na powyzsze (zob. Nb 12) nie jest wtasciwe klasyfikowanie
skutkéw prawnych niewywigzania sie przez pracodawce z obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w
ramach rezimu odpowiedzialnosci kontraktowej.

Dziat 1l przepisow KC — "Skutki niewykonania zobowigzan", z art. 471 KC na czele, stanowi reakcje
ustawodawcy na okreslone zachowania stron kontraktu, w jego wykonaniu. Prawidtowe zachowanie sie
diuznika w wykonaniu zobowigzania polega na zados$éuczynieniu oczekiwaniom wierzyciela, ktérego
uzasadnieniem jest istniejgce miedzy stronami zobowigzanie. Na podstawie art. 471 KC mozna sie bowiem
domaga¢ naprawienia szkody wyniktej z naruszenia zobowigzania, ktérego zrédiem jest umowa
zobowigzaniowa. Obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie jest jednak elementem
kontraktu. Wynika on bowiem z ogélnego nakazu prawnego skierowanego przez ustawodawce do kazdego
podmiotu zatrudniajgcego pracownikéw. To nie pracodawca zobowigzuje sie wzgledem drugiej strony
stosunku pracy do przeciwdziatania mobbingowi — to panstwo naktada na niego taki obowigzek. Nawet
gdyby pracodawca przyjgt na siebie w umowie o prace obowigzek przeciwdziatania mobbingowi,
zobowigzujgc sie w ten sposéb szczegolnie wzgledem konkretnego pracownika, nie bedzie to miato wptywu
na zasadnos$¢ obranego kierunku wyktadni. Sad Najwyzszy stwierdzit, ze niewykonanie umowy, takze
moze stanowi¢ czyn niedozwolony, w znaczeniu art. 415 KC, gdy sprawca szkody naruszyt obowigzek
powszechny, cigzacy na kazdym. Niewykonanie zobowigzania samo przez sie nie moze by¢ uznane za
dziatanie bezprawne w rozumieniu art. 415 KC. Taka jego kwalifikacja jest uzasadniona tylko wtedy, gdy
jednoczes$nie nastepuje naruszenie obowigzku powszechnego (zob. wyr. SN z 14.2.2013 r., 1| CNP 50/12,
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Legalis).

4. Odpowiedzialnosé¢ deliktowa. Z powyzszych wzgledéw (zob. Nb 13) nalezy opowiedzie¢ sie za
oparciem regut odpowiedzialnosci pracodawcy niewykonujgcego obowigzku przeciwdziatania na
zasadach odpowiedzialnosci deliktowej. Przemawia za tym takze charakter roszczen przystugujgcych
pracownikowi (zadoscuczynienie pienigzne za krzywde oraz odszkodowanie nalezne bez wzgledu na
powstanie szkody i jej wysokos$¢) nieznanych odpowiedzialnosci kontraktowej. Co wiecej, w swietle praktyki
sgdowej niepodjecie mozliwych i dyktowanych doswiadczeniem zyciowym i dbatoscig o zdrowie oraz zycie
0s0b pozostajgcych w sferze dziatania zaktadu pracy (lub innej instytucji) srodkéw zapobiegajgcych
naruszeniu tych débr jest bowiem samo w sobie naruszeniem porzadku prawnego, uzasadniajgcym jego
kwalifikacje jako deliktu (zob. wyr. SA w Poznaniu z 1.8.2013 r., lll APa 11/13, Legalis).

5. Zasada winy. Podstawowg zasadg odpowiedzialnosci deliktowej jest zasada winy (art. 415 KC), za
ktéra nalezy sie opowiedzie¢ w przypadku analizowania odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing
bedacy skutkiem braku przeciwdziatania.

Mobbing moze polega¢ na korzystaniu z przewidzianych w KP narzedzi prawnych, np. wypowiedzenia
Zmieniajgcego czy czasowego przesuniecia do innych zaje¢, jesli sg one pretekstem do szykanowania
pracownika (zob. wyr. SA w Warszawie z 17.5.2007 r., Il APa 50/07, www.orzeczenia.ms.gov.pl). Jezeli
jednak pracodawca podjgt srodki z zakresu prewencji antymobbingowej (wprowadzajgc regulacje
wewnetrzne majgce na celu zakazanie nieetycznych zachowan wobec pracownikéw, prowadzit szeroko
zakrojong akcje promujgcg pozytywne wzorce zachowan, szkolit menadzeréw i uczulat na pewne
zachowania, ktére nie sg akceptowane), a mimo to mobbingu dopuscit sie pracownik, ktéremu pracodawca
powierzyt wykonywanie okreslonych czynnosci z zakresu prawa pracy, odpowiedzialno$¢ powinien poniesc
wytgcznie sprawca bezposredni.

6. Zasada ryzyka. Odpowiedzialno$¢ na zasadzie ryzyka przewidziana w art. 430 KC powinna by¢ wzieta
pod uwage wyjatkowo, a mianowicie gdy mobbing polegat na wykonywaniu wzgledem pracownika
okreslonych czynnosci, ktére sprawcy powierzone zostaly do wykonania przez pracodawce. Zgodnie z art.
430 KC, kto na wiasny rachunek powierza czynnosci osobie, ktéra przy ich wykonywaniu podlega jego
kierownictwu i ma obowigzek stosowaé sie do jego wskazéwek, ten jest odpowiedzialny za szkode
wyrzgdzong z winy tej osoby przy wykonywaniu powierzonej jej czynnosci. Moga bowiem w praktyce
wystgpi¢ sytuacje, w ktérych nieprzeciwdziatanie mobbingowi polegato bedzie np. na powierzeniu przez
pracodawce zarzgdzania zespotem, potgczonego z daleko idgcg swobodg w decydowaniu o ich sytuacji
osobie, co do ktorej pracodawca miat petng swiadomos¢ juz wczesniejszych przypadkéw dopuszczania sie
przez nig nekania i zastraszania pracownikéw, a ktéra z uwagi na osigganie bardzo dobrych wynikéw
finansowych nie zostata zwolniona tylko przeniesiona na inne stanowisko w innej lokalizacji. Wéwczas
odpowiedzialno$¢ pracodawcy za nieprzeciwdziatanie mobbingowi wyjatkowo bedzie mozna oprze¢ na
zasadzie ryzyka za zawinione stosowanie mobbingu przez sprawce bezposredniego z wszystkimi
konsekwencjami przewidzianymi w art. 943 KP.

7. Cywilistyczne rozumienie winy. Opowiadajgc sie za oparciem na zasadzie winy odpowiedzialnosci
pracodawcy za mobbing bedacy nastepstwem niewywigzania sie z obowigzku przeciwdziatania temu
zjawisku, nalezy przypomnie¢, ze cywilistyczne rozumienie winy opiera sie¢ na dwéch elementach:
obiektywnej bezprawnosci i subiektywnej $wiadomosci zawinienia.

Bezprawnym zachowaniem sie bedzie wiec takie, ktére stanowi obiektywne ztamanie okreslonych regut
postepowania, czyli bedzie sprzeczne z obowigzujgcym porzadkiem prawnym. Przez "porzadek prawny"
rozumie sie nakazy i zakazy wynikajgce z normy prawnej, ale réwniez nakazy i zakazy wynikajgce z norm
moralnych i obyczajowych, czyli zasad wspoizycia spotecznego. Bezprawnosé w rozumieniu rezimu
deliktowego jest efektem normatywnego zakazu lub nakazu, skutecznego erga omnes. Dlatego czyn
niedozwolony moze mie¢ miejsce tylko wtedy, gdy sprawca szkody naruszyt obowigzek powszechny. W
analizowanym przypadku naruszenie przez pracodawce powszechnego zakazu bedzie polegato na braku
przeciwdziatania.

Swiadomo$é zawinienia oznacza, ze sprawca zdaje sobie sprawe z faktu, ze jego zachowanie jest
bezprawne. Sprowadza si¢ ona do postawienia sprawcy zarzutu, ze w konkretnych okolicznosciach
umyslnie badz na skutek lekkomysinosci, ewentualnie niedbalstwa, nie dotozyt nalezytej starannosci, jakiej
mozna wymagaé od niego w danej sytuacji.
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Zaprezentowany powyzej kierunek wyktadni zdaje sie znajdowac¢ potwierdzenie w orzecznictwie. Zdaniem
SN, niezaleznie od zrédta patologicznego konfliktu (z przetozonym, ze wspoétpracownikiem czy z
podwiadnym), w procesie mobbingu nie musi uczestniczyé wylacznie pracodawca lub osoba
wchodzaca w sktad organu zarzadzajgcego. Uczestniczg w nim zazwyczaj zaréwno bezposredni
przetozony, jak i wspétpracownicy z zaktadu pracy. Teoretycznie mogg uczestniczy¢ rowniez osoby spoza
zakfadu pracy (np. matzonek lub doroste dziecko wiasciciela zakfadu czy Scisle wspétpracujgcy z
pracodawcag kluczowy kontrahent). Dlatego okre$lone w § 2 komentowanego przepisu dziatania i
zachowania wypetniajgce znamiona mobbingu odnosza sie zaréwno do pracodawcy, jak i innych oséb.
Jednak prawne konsekwencje mobbingu ponosi wytgcznie pracodawca (art. 943 § 3 i 4 KP) — gdy sam
dopuscit sie zabronionych dziatan i zachowan w stosunku do pracownika oraz gdy tolerowat tego typu
dziatania i zachowania pracownikow wzgledem siebie, bgdz ich w ogodle nie dostrzegat. Pracodawca
odpowiada zatem tak za czynne znecanie sie nad pracownikami, jak i za niewywigzanie sie z obowigzku
przeciwdziatania wystepowaniu zachowan mobbingowych innych oséb (zob. uzasadnienia wyr. SN z
7.5.2009 r., Il PK 2/09, OSNP 2011, Nr 1-2, poz. 5).

8. Ciezar dowodu. Nie ulega watpliwosci, ze ciezar dowodu — wykazania mobbingu oraz jego skutkow —
spoczywa na pracowniku (zob. wyr. SN: z 6.12.2005 r., lll PK 94/05, Legalis; z 5.10.2007 r., Il PK 31/07,
OSNP 2008, Nr 21-22, poz. 312; z 5.12.2006 r., Il PK 112/06, OSNP 2008, Nr 1-2, poz. 12; z 2.10.2009 r.,
Il PK 105/09, OSNP 2011, Nr 9-10, poz. 125 oraz post. SN z 24.2.2012 r., Il PK 276/11, Legalis).

Pracodawca dla uwolnienia si¢ od odpowiedzialnosci powinien udowodnic, iz fakty wskazywane przez
pracownika nie mialy w ogole miejsca, ewentualnie, ze nie stanowig one mobbingu oraz ze podjat
czynnosci, ktére obiektywnie powinny by¢ oceniane jako skuteczne dla zapobiezenia mobbingowi.

9. Zadoséuczynienie pieniezne za rozstrdj zdrowia. Ustawodawca wyposazyt pracownika, u ktoérego
mobbing wywotat rozstréj zdrowia, w prawo dochodzenia od pracodawcy na drodze sadowej
odpowiedniej sumy jako zadoséuczynienia pienieznego za doznang krzywde (art. 943 § 3 KP). W tym
przypadku pracownik dla uzyskania pozytywnego rozstrzygnigcia w pierwszej kolejnosci zobowigzany jest
do wykazania, ze byt poddany mobbingowi, ktérego doswiadczyt wskutek nieprzeciwdziatania temu
zjawisku przez pracodawce. Kolejng przestanka, ktérg musi udowodni¢ jest rozstréj zdrowia, co nalezy
poprze¢ stosowng dokumentacjg medyczng. Ostatnim elementem jest wykazanie zwigzku przyczynowego
pomiedzy mobbingiem w miejscu pracy a rozstrojem zdrowia pracownika.

W wyr. z 7.5.2009 r. (Il PK 2/09, OSNP 2011, Nr 1-2, poz. 5) SN doprecyzowat pojecie rozstroju
zdrowia. Stwierdzit mianowicie, ze prawo do zadosc¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde stuzy
pracownikowi od pracodawcy pod warunkiem doznania rozstroju zdrowia kwalifikowanego w kategoriach
medycznych. Nie jest w tym przypadku wystarczajgce wykazanie nastepstw w sferze psychicznej
poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia, zalu i innych negatywnych emociji, czy tez jak
stanowi art. 448 KC - naruszenia dobra osobistego. Dlatego roszczenie ofiary mobbingu o
zadosc¢uczynienie krzywdzie na podstawie art. 943 § 3 KP aktualizuje sie wytgcznie w sytuacji, gdy zostanie
udowodniony skutek mobbingu w postaci rozstroju zdrowia. Przepis § 3 tworzy zatem znany na gruncie
cywilistycznym (art. 445 KC) mechanizm majatkowej ochrony prawnej zdrowia pracownika w srodowisku
pracy. Dopiero przy ustaleniu rozmiaru sumy zados¢éuczynienia po spetnieniu przestanki w postaci rozstroju
zdrowia z art. 94% § 3 KP mozna dochodzi¢ zadoscuczynienia nie tylko za skutek mobbingu, ale za
catoksztalt doznanej krzywdy, co podkresla kompensacyjno-represyjny charakter tego roszczenia. Zdaniem
SN, nie ma przeszkdéd, by sady pracy uwzglednialy przy tym odpowiednio, zgodnie z art. 300 KP, zasady
przyznawania zados$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde (na podstawie art. 445 § 1 i art. 448 KC)
oraz kompensaty szkody wywotanej rozstrojem zdrowia pracownika (zgodnie z art. 444 § 1 KC) — zob. wyr.
SN z 29.3.2007 r. (Il PK 228/06, MoPr 2007, Nr 7, s. 364).

Sad Najwyzszy, wypowiadajgc sie w kwestii wysokosci zadoséuczynienia, stwierdzit, ze to zasgdzane na
podstawie przepiséw prawa pracy za doznang wskutek mobbingu krzywde przystuguje tylko wéwczas, gdy
mobbing spowodowat rozstrdj zdrowia, ktérego kompensata obejmuje zaréwno wymierne (majgtkowe), jak i
niewymierne nastepstwa takiej krzywdy. Inaczej rzecz ujmujac, kompensata krzywdy — rozstroju zdrowia
pracownika bedgcego efektem mobbingu — moze wymaga¢, w zaleznosci od jej rozmiaru i skutkéw, nie
tylko zrekompensowania wydatkéw majgtkowych w postaci kosztéw koniecznego leczenia, ale niekiedy,
jezeli spowoduje to utrate zatrudnienia, takze np. pokrycia kosztéw przekwalifikowania sie do innego
zawodu, a nawet przyznania odpowiedniej renty w razie utraty zdolnosci do pracy wskutek mobbingu
(element majgtkowy rozstroju zdrowia wywotanego mobbingiem), a ponadto naprawienia poczucia krzywdy
w niematerialnych sferach psychicznej i psychologicznej osoby poszkodowanej. Taki potencjalny w prawie
pracy zakres krzywdy w postaci realnego rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem moze zatem
polega¢ na wyliczeniu odpowiedniej sumy zadoscuczynienia pienieznego z uwzglednieniem regut
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wypracowanych zaréwno dla naprawienia szkody wyniktej z rozstroju zdrowia (art. 444 KC w zw. z art. 300
KP), jak i naprawienia krzywdy niemajgtkowej, ktéra jest mniej uchwytnym, a przez to trudniej wymiernym
sktadnikiem zado$¢uczynienia, o ktorym tgcznie stanowi art. 943 § 3 KP. Nie ma wiec przeszkod, a wrecz
wskazane jest, aby przy zasgdzaniu odpowiednich kwot tytutem zadoséuczynienia za krzywde
spowodowang mobbingiem sady pracy kierowaly sie regutami i kryteriami wypracowanymi w tym zakresie
w judykaturze sadéw cywilnych. Z regut tych wynika, ze o usprawiedliwionej, odpowiedniej wysokos$ci
naleznego osobie poszkodowanej zadosc¢uczynienia decyduje nie tylko rozmiar doznanej krzywdy,
wymagajacy oceny stopnia wywotanych cierpien psychicznych lub fizycznych, ich intensywnosci, czasu
trwania lub nieodwracalnosci nastepstw doznanej krzywdy, ale takze inne podobne okolicznosci
towarzyszgce ujawnionej krzywdzie, objete pojeciem tzw. catoksztattu sprawy (por. wyr. SN z 30.1.2004 r.,
I CK 131/03, OSNC 2005, Nr 2, poz. 40). Nie zawsze w petni mierzalny (wymierny) charakter tych
okoliczno$ci sprawia, ze sgd orzekajgcy ma swobode w ustalaniu odpowiednich sum tytutem naleznego
zadosc¢uczynienia pienigznego za doznang krzywde. Korygowanie jego wysokosci w kwotach zasgdzonych
przez sady nizszej instancji jest natomiast mozliwe i dopuszczalne tylko woéwczas, gdy stwierdza sie
oczywiste naruszenie ogolnych zasad (kryteriow) ustalania wysokosci zadoséuczynienia (zob. wyr. SN z
5.12.2006 r., Il PK 102/06, OSNP 2008, Nr 1-2, poz. 11). Ponadto, przy zasadzaniu zadosc¢uczynienia
trzeba uwzgledni¢ usprawiedliwione zatozenie, ze zasgdzane swiadczenie powinno by¢ w konkretnych
okolicznosciach sprawy odpowiednie, a przez to utrzymane w rozsgdnych granicach, ukierunkowanych na
utrzymanie dotychczasowych warunkéw i stopy zyciowej osoby poszkodowanej, ktorej rozstroj zdrowia
nalezy skompensowa¢ przez przyznanie odpowiedniej sumy kompensaty. Nie moze to jednak polega¢ na
jej wzbogacaniu sie, ale na wyréwnaniu krzywdy spowodowanej rozstrojem zdrowia wskutek mobbingu
(zob. wyr. SN z 29.3.2007 r., Il PK 228/06, OSNP 2008, Nr 9-10, poz. 126).

10. Nowelizacja. Ustawg z 16.5.2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw
(Dz.U. z 2019 r. poz. 1043) zostato nadane nowe brzmienie art. 943 § 4 KP. Obecnie 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. Zmiana ta stanowi dodatkowe wzmocnhienie tego kierunku wyktadni, zgodnie z
ktérym odszkodowanie to ma charakter sankcji za niewywigzanie sie z obowigzku publicznoprawnego bez
wzgledu na to, czy wskutek mobbingu wystgpita szkoda majgtkowa — nie moze ono by¢ nizsze od
najnizszego wynagrodzenia za prace okreslonego na podstawie odrebnych przepiséw.

Uzaleznienie dochodzenia odszkodowania z tytutu mobbingu od koniecznosci uprzedniego rozwigzania
przez pracownika stosunku pracy ze wskazaniem mobbingu jako przyczyny, pozbawiato pracownikow
prawa do odszkodowania wéwczas, gdy decydowali sie na rozwigzanie umowy O prace za porozumieniem,
jak réowniez w sytuacji, gdy stosunek pracy rozwigzany byt przez pracodawce. Sytuacje takie nie sag
odosobnione, gdyz w praktyce pracownicy poddawani mobbingowi zaczynajg popetnia¢ btedy, ktore w
ocenie pracodawcow mogg uzasadnia¢ rozwigzanie umowy w potgczeniu z brakiem skutecznosci w
odpieraniu zarzutéw przez osoby poddawane mobbingowi.

Positkujgc sie zasadami dowodowymi zawartymi w KC, to pracownik bedzie musiat wykaza¢, ze mobbing
wystapit, jak réwniez ze rozwigzanie umowy nastgpito wskutek uporczywego i dtugotrwatego nekania czy
zastraszania go w miejscu pracy.

11. Odszkodowanie na podstawie art. 55 § 1' KP. W praktyce mozliwa jest sytuacja, w ktérej pracownik,
rozwiazujac stosunek pracy bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1! KP, z prawem do
odszkodowania z tego tytutu, wystgpi réwnoczesnie z roszczeniem o odszkodowanie w zwigzku z
podaniem mobbingu jako przyczyny tego rozwigzania. Nalezy stwierdzi¢, ze odszkodowania te sg od siebie
w petni niezalezne, poniewaz sg przyznawane pracownikowi z roéznych tytutdéw. Odszkodowanie
przewidziane w art. 55 § 1! KP przystuguje w pewnym sensie za to, ze pracownik zostaje pozbawiony
okresu wypowiedzenia, cho¢ sam dokonuje czynnosci prawnej. Prawo do tego odszkodowania pracownik
nabedzie tylko wéwczas, gdy pracodawca rzeczywiscie dopuscit sie wzgledem niego ciezkiego naruszenia
podstawowego obowigzku, jaki ustawodawca natozyt na niego w art. 943 KP, a mianowicie
przeciwdziatania mobbingowi. Sad Najwyzszy wymaga, aby w tym przypadku zachodzita po stronie
pracodawcy przestanka zawinienia — wina umysina lub razgce niedbalstwo. Z sytuacjg takg bedziemy mie¢
do czynienia zapewne zaréwno wowczas, gdy sprawcg mobbingu jest sam pracodawca lub osoba
dziatajgca w jego imieniu, jak rowniez gdy pracodawca nie podjat zadnych czynnosci z zakresu prewencji
antymobbingowej.
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