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Problem mobbingu w orzecznictwie sgdow
polskich z perspektywy dziesieciolecia
obowigzywania art. 943 k.p.

Mobbing Issue Carried out from the Perspective of Decade of Rule
the Article 94° of the Polish Labour Code

STRESZCZENIE

Artykut jest poswigcony problematyce mobbingu, przeprowadzonej z perspektywy dziesigcio-
lecia obowiagzywania przepisu w tresci polskiego kodeksu pracy. Opracowanie zostalo wzbogacone
orzecznictwem sgdowym oraz pogladami doktryny wyjasniajacymi watpliwosci pojawiajace si¢
w trakcie praktycznego korzystania z omawianych regulacji. W podsumowaniu, oprocz stanowiska
autorki, odwotano si¢ do danych statystycznych opracowanych przez Ministerstwo Sprawiedliwosci
z kilku ostatnich lat, ktorych przedmiotem byty sprawy sadowe dotyczace mobbingu.

Slowa kluczowe: mobbing, przeslanki mobbingu, pracownik, zatrudnienie pracownicze,
ochrona pracownika, godnos¢

WSTEP

W 2014 r. mingto dziesig¢¢ lat od wprowadzenia do polskiego porzadku praw-
nego legalnej definicji mobbingu. Regulacje te zostaty umieszczone w tresci Ko-
deksu pracy w wyniku obszernej nowelizacji poprzedzajacej przystapienie Polski
do Unii Europejskiej.! Nowelizacje t¢ okreslono w doktrynie przedmiotu jako
europejska, ktora oprocz wskazanej problematyki wprowadzita rowniez inne po-
jecia, takie jak chociazby molestowanie czy molestowanie seksualne, majace na
celu wzmocnienie ochrony i godno$ci pracowniczej w trakcie istnienia stosunku

! Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz zmianie niektorych
innych ustaw, Dz. U., nr 213, poz. 2081.
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pracy.? Przepis odnoszacy si¢ do problemu mobbingu oraz roszczen z nim zwig-
zanych od poczatku jego obowigzywania w polskim porzadku prawnym nie ulegt
modyfikacjom, w odréznieniu od do$¢ szybko zmieniajacego si¢ orzecznictwa
sadowego powstatego w zwigzku z praktycznym stosowaniem wspomnianych
przepisow. Niniejszy artykul ograniczy si¢ zatem do krotkiej charakterystyki tego
zjawiska w ujegciu prawnym oraz odwotania do aktualnych orzeczen sadéw pol-
skich i pogladow doktryny przedmiotu.

PRAWNE POJECIE MOBBINGU I JEGO PRZESEANKI

Zgodnie zart. 94° § 2k.p.mobbing oznacza dziatania lub zachowa-
nia dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracowni-
kowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym n¢kaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong oceng¢
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majgce na celu poni-
zenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimi-
nowanie z zespolu wspolpracownikow. Ze wskazanej definicji wynika,
iz na mobbing sklada si¢ grupa bezprawnych dziatan lub zachowan, a wiec nie
moze nim zosta¢ okreslony pojedynczy przejaw wskazanych rodzajowo okolicz-
nosci, nawet gdy sa one wyjatkowo ztosliwe.> Mobbing musi cechowa¢ systema-
tyczno$¢ zachowan, na ktore sktada¢ si¢ moga zaréwno dzialania, jak i zaniecha-
nia 0so6b bedacych czlonkami pewnego zespotu ludzkiego, zwigzanego ze sto-
sunkiem pracy, podejmowane bez powodu lub z obiektywnie btahego powodu.*
Kolejna przestanka pozwalajaca na kwalifikacje wystepujacego zdarzenia w ka-
tegoriach mobbingu wymaga uwzglednienia, czy rzeczywiscie jej adresatem jest
pracownik w rozumieniu przepiséw Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 2 k.p. przymiot
pracownika moze odnosi¢ si¢ wylacznie do osoby fizycznej, ktdrej stosunek pracy
powstal w oparciu o0 umowe o pracg, mianowanie, powotanie, wybor lub spot-
dzielcza umowe o prace. W przypadku legalnej definicji pracownika nalezy bra¢
pod uwage takze cenzus wieku, tzn. bedzie nim osoba petnoletnia lub na szcze-
golnych zasadach okreslonych w dziale IX Kodeksu pracy— mtodociany. Zatem
mobbing, okreslony ustawowg definicja, nie obejmuje oséb zatrudnionych w ra-
mach stosunkéw pozapracowniczych. Intencja ustawodawcy byto takze wskaza-
nie, ze powyzsza forma, wraz ze wszystkimi konsekwencjami, dotyczy wylacznie
ochrony pracownikéw, co znajduje potwierdzenie w literalnym brzmieniu § 2:

2 Szerzej: Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 445-447.

3 Szerzej: W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowiqzek pracodawcy przeciwdzia-
tania temu zjawisku (art. 943 k.p.), ,,Prokuratura i Prawo” 2004, z. 12, s. 68; M. Gtadoch, Mobbing
a praca pod kierownictwem pracodawcy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 4, s. 18.

4 Szerzej: W. Cieslak, J.Stelina, Mobbing (przesladowanie) — proba definicji i wybrane zagad-
nienia prawne, ,,Palestra” 2003, nr 9-10, s. 72.
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,,dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi”, nie za$ praco-
dawcow, ktorzy w praktyce takze mogg zosta¢ ofiarami niepozadanych dziatan.’
W takim przypadku, z uwagi na sporadyczng mozliwo$¢ wystapienia, wskazuje
si¢, iz pracodawca posiada legitymacje¢ do zastosowania $rodkow dyscyplinu-
jacych, pozwalajacych mu na zapewnienie podporzadkowania pracownika, za$
w dalszym ciggu — do rozwigzania z nim stosunku pracy bez wypowiedzenia,
z jego winy. W doktrynie przedmiotu zasygnalizowano, ze wystgpienie wspo-
mnianej sytuacji nalezatoby zakwalifikowa¢ nie jako mobbing, tylko naruszenie
dobr osobistych chronionych przepisami prawa cywilnego.

Z przytoczonej definicji wynika rowniez, ze zachowania $wiadczace o wy-
stapieniu mobbingu musi cechowac¢ dtugotrwalos¢, zas jesli chodzi o konkretny
sposob ich realizacji — uporczywos¢. W Kodeksie pracy nie sprecyzowano jednak
jak nalezy kwalifikowa¢ pojecie dtugotrwalosci nekania i zastraszania pracow-
nika. W najnowszym orzecznictwie Sad Najwyzszy wskazuje jedynie, ze okre-
slone przez ustawodawce cechy mobbingu zamieszczone w ustawowej definicji
muszg zosta¢ spetnione tgcznie.” Nalezy jednak zauwazy¢, ze za mobbing moga
by¢ uznane takze nieumysine dziatania lub zachowania dotyczace lub skierowane
przeciwko pracownikowi, w szczegolnosci te, ktore wywolaly u niego rozstroj
zdrowia.? Podkreslenia wymaga, ze kazdorazowo to pracodawca jest zobowigza-
ny do przeciwdziatania mobbingowi. Podstaw prawnych tego obowiazku nalezy
szuka¢ w art. 11' k.p. — nakladajagcym na niego obowigzek szanowania godno-
$ci i innych dobr osobistych pracownika, w art. 15 k.p. — zobowigzujacym go
do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, a takze z tresci
art. 94 pkt 10 k.p. — z ktérego wynika obowigzek wptywania na ksztattowanie
zasad wspolzycia spolecznego w zakltadzie pracy, czy art. 207 § 1 k.p. — obcia-
zajacego go odpowiedzialno$cig za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w za-
ktadzie pracy.’ Ponadto, co podkreslit Sad Apelacyjny w Biatymstoku w wyroku
z dnia 7 listopada 2012 r., do uznania okreslonego zachowania za mobbing jest
wymagane stwierdzenie, ze to wlasnie konkretny pracownik byt obiektem od-
dzialywania, ktore wedtug obiektywnej miary moze zosta¢ uznane za wywotu-
jace jeden ze skutkow wymienionych w ustawowej definicji, przy czym kazdo-
razowo ci¢zar wykazania wszystkich przestanek mobbingu spoczywa jednak na
pracowniku.'

5 Szerzej: A Marek, Mobbing: fakty i wyobrazenia, ,,Stuzba Pracownicza” 2009, nr 7, s. 21.

6 Zob. T.Wyka, Bezpieczenstwo i ochrona zdrowia pracownikow w znowelizowanym Kodeksie
pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 2004, nr 4, s. 26.

" Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594.

8 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 16 marca 2010 r., I PK 203/09, OSNP 2011, nr 17-18,
poz. 230.

? Tak: Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z dnia 15 grudnia 2006 r., IIT APa 170/05, LEX
nr 310407.

"TIT APa 11/12, LEX nr 1254314.
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W orzecznictwie sadowym podkresla si¢, ze zarowno badanie, jak i ocena
subiektywnych odczu¢ osoby mobbingowanej, nie moze stanowi¢ podstawy do
ustalania odpowiedzialnosci mobbingowej, gdyz uznanie okreslonego zachowa-
nia za mobbing nie wymaga ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania
ukierunkowanego na osiggnigcie celu (zamiaru), ani wystagpienia skutku. Wystar-
czy ustalenie, ze pracownik byt obiektem oddziatywania, ktore wedtug obiektyw-
nej miary moze by¢ ocenione za wywotujace jeden ze skutkow przewidzianych
w omawianym przepisie.!! Zarowno z jego dalszej analizy, jak i z linii orzecznic-
twa sgdowego wynika, ze do kategorii spelniajgcych przestanki mobbingu nie zo-
stang zakwalifikowane pojedyncze dziatania, cho¢by byly bardzo dotkliwe. Dla-
tego nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika nie moze by¢
kwalifikowana jako mobbing.!> Wprzedstawionej sytuacji kazdorazowo chodzi
o zachowania majace charakter ciagly, powtarzajacy si¢ przez pewien okreslony
czas. Potwierdzeniem tego jest chociazby uzycie przez ustawodawce w przyto-
czonej definicji mobbingu liczby mnogiej wyrazonej w stowach: ,,dziatania”, ,,za-
chowania”, a nie pojedynczej, tj. ,,dzialanie” lub ,,zachowanie”, ktore mogtyby
sugerowac czynno$¢ jednorazows.

Nalezy réwniez zwroci¢ uwage, ze dtugotrwatos¢ nekania lub zastraszania
pracownika w mys$l omawianego przepisu musi by¢ rozpatrywana w sposob
zindywidualizowany oraz uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego przypadku.
Jak podkresla Sad Najwyzszy, nie jest mozliwe sztywne wskazanie minimalne-
go okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu, za$ dla oceny dlugotrwatosci
istotny jest moment wystapienia wskazanych w tych przepisach skutkéw nekania
lub zastraszania pracownika oraz uporczywoS$¢ i stopien nasilenia tego rodzaju
dziatan.” Z uwagi na do$¢ enigmatyczne sformutowanie problematyka ta stata
si¢ czestym przedmiotem analizy sadow polskich. Dlatego wartym przytoczenia
jest takze wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 5 lipca 2013 r., w ktorym
wskazano, ze co prawda jednorazowe naganne zachowanie w stosunku do pra-
cownika moze wywotaé u niego zte samopoczucie, jednak o skutkach w postaci
dtugotrwatego wptywu na psychike moze by¢ mowa dopiero przy zwielokrotnie-
niu takich dziatan.'* Dodatkowo dziatania mobbingowe musza by¢ przy tym na
tyle intensywne i naganne, ze przyczynia si¢ do powstania u pracownika bardzo
silnego odczucia zastraszenia i beznadziejnos$ci sytuacji. W dalszej czesci wyro-
ku zwrécono uwage na to, ze ocena w zakresie nekania i zastraszania pracow-
nika oraz ustalenie, czy dziatania te mialy na celu i mogly lub doprowadzity do

! Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 maja 2009 r., III PK 2/09, LEX nr 510981.

12 Tak: Sad Apelacyjny we Wroctawiu w wyroku z dnia 8 marca 2012 r., III APa 33/11, LEX
nr 1238702.

13 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 stycznia 2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6,
poz. 58.

4 TIT APa 10/13, LEX nr 1353665.
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zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o§mieszenia,
izolacji badZ wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow — musi si¢ opierac
na obiektywnych kryteriach. Powyzszy poglad znajduje uzasadnienie migdzy in-
nymi takze w wyroku Sadu Najwyzszego, w ktorym podkresla si¢, ze ngkanie
o ktorym mowa w analizowanym przepisie, oznacza ustawiczne dreczenie, niepo-
kojenie, czy tez dokuczanie konkretnemu pracownikowi.'* Oznacza to, ze zar6w-
no dziatania skierowane na og6t pracownikow, jak i towarzyszaca zwolnieniom
z pracy atmosfera napigcia psychicznego posrod czlonkéw zalogi, nie moga zo-
sta¢ uznane za mobbing.'® Zjawisko to bowiem nie obejmuje zachowan praco-
dawcy, na ktore zezwala prawo. W konsekwencji pracodawca ma prawo korzystac
z uprawnien, jakie wynikajg z umownego podporzadkowania, co zresztag wyni-
ka z istoty samego stosunku pracy, w szczego6lnosci z prawa stosowania kontroli
i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie
swoich dyrektywnych uprawnien powinien jednak powstrzymac si¢ od zachowan,
ktore moga narusza¢ godno$¢ pracowniczg, co ma miejsce w kazdym przypadku
stosowania mobbingu.!”

W innym orzeczeniu Sad Apelacyjny w Poznaniu odniost si¢ do jednej z usta-
wowych przestanek mobbingu, tj. do izolacji pracownika z grupy wspotpracowni-
kéw danego zaktadu pracy.!® Wskazat, iz powstanie takiego stanu rzeczy nie moze
stanowi¢ autonomicznej cechy mobbingu. Tylko izolacja w grupie pracowniczej,
bedaca nastepstwem dzialan polegajacych na negatywnych zachowaniach obje-
tych dyspozycja normy wynikajacej z omawianego artykutu (tj. nekania, zastra-
szania, ponizania, o$mieszania), uzasadnia przyjecie zaistnienia mobbingu. Nie
mozna bowiem wykluczy¢, iz izolacja konkretnego pracownika stanowi reakcje
na jego naganne zachowanie w stosunku do wspotpracownikdéw. Podobnie nie sta-
nowi mobbingu wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych pracownika, nawet
w czasie wolnym dla niego od pracy, szczegdlnie gdy pracownik zajmuje jedyne
tego rodzaju stanowisko kierownicze i dysponuje szczegdélnymi wiadomo$ciami
1 informacjami, do ktérych nie maja dostepu inni zatrudnieni, chyba ze zmierzato
to do ponizenia i szykany ofiary."”

Zaznaczenia wymaga, iz dla sagdu analizujgcego dane zdarzenie w kategorii
mobbingu lub braku podstaw do jego stwierdzenia, istotne s3 dowody przedsta-
wiane przez poszkodowanego pracownika. Czesto sprowadzajg si¢ one do zeznan

15 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 pazdziernika 2012 r., II PK 68/12, OSNP 2013,
nr 17-18, poz. 204.

16 Tak: Sad Apelacyjny w Lodzi w wyroku z dnia 4 wrze$nia 2012 r., III APa 20/12, LEX nr
1237101.

17 Zob. Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku z dnia 4 lipca 2013 r., IIl APa 12/13, LEX nr
1369288.

18 Sad Apelacyjny w Poznaniu w wyroku z dnia 19 lipca 2012 r., III APa 11/12, LEX nr 1237543.

1 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 3 sierpnia 2011 r., T PK 40/11, LEX nr 1102989.



Pobrane z czasopisma Studia luridica Lublinensia http://studiaiuridica.umcs.pl
Data: 01/07/2026 04:00:04

126 Maria Bosak

swiadkow, jednak nie moga si¢ ogranicza¢ do rodzaju stosunkow aczacych swiad-
ka ze strona, ale powinny opiera¢ si¢ na zestawieniu tresci zeznan z pozostalymi
dowodami naswietlajagcymi okolicznosci sprawy w sposob odmienny i na doko-
naniu prawidtowego wyboru, po rozwazeniu wyniklych sprzecznosci w $wietle
zasad logiki 1 doswiadczenia zyciowego. Dodatkowo wymagane jest stwierdze-
nie, iz pracownik byt obiektem oddziatywania, ktore wedtug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywotujace jeden ze skutkéw okreslonych w ustawowej
definicji mobbingu. W dalszej cze¢sci analizowanego orzeczenia podkres§lono, ze
przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary
rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajace
z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika.”’ Uszczegotowienie tej problematyki zna-
lazto wyraz w jednym z najnowszych orzeczen Sadu Najwyzszego, zgodnie z kto-
rym przepis art. 94° § 2 k.p. odnosi si¢ do uzewnetrznionych aktow (zachowan),
ktore musza zaistnie¢ obiektywnie, aby powigzane z subiektywnymi odczuciami
pracownika ztozyly si¢ na zjawisko mobbingu. Zdaniem Sgdu Najwyzszego samo
poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania maja
charakter mobbingu, nie jest podstawa wystarczajaca do stwierdzenia, ze rzeczy-
wiscie ma on miejsce. Ocena, czy nastapilo nekanie i zastraszanie pracownika,
czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do ponizenia, osmieszenia, izolacji badz wyeliminowa-
nia z zespolu wspotpracownikdw, musi si¢ opierac jedynie na obiektywnych kry-
teriach. Wynikaja one z rozsadnego postrzegania rzeczywistosci, prowadzacego
do wtasciwej oceny intencji drugiej osoby w okreslonych relacjach spotecznych.
Jesli pracownik postrzega okreslone zachowania jako mobbing, to zaakceptowa-
nie jego stanowiska jest uzaleznione od obiektywnej oceny tych przejawow za-
chowania w kontekscie ujawnionych okolicznosci faktycznych.?!

ROSZCZENIA PRZYSEUGUJACE PRACOWNIKOWI
Z TYTULU WYSTAPIENIA MOBBINGU

Wobec powyzszego w przypadku wystapienia i rzeczywistego udowodnie-
nia przez pracownika istnienia mobbingu, przystuguje mu mozliwo$¢ skorzysta-
nia z dwoch roszczen wskazanych w polskim Kodeksie pracy. Pierwszym z nich
bedzie zadanie wyptaty kwoty pienigznej z tytulu zado$éuczynienia za doznang
krzywde. Zadanie to bedzie uzasadnione w razie wystapienia rozstroju zdrowia
zwigzanego ze stosowaniem mobbingu. Rozstrdj zdrowia w tym przypadku moze
sprowadza¢ sie¢ do wystapienia réznych dolegliwosci zwiazanych z doznanym
stresem. Pokreslenia wymaga jednak fakt, iz przemoc psychiczna stosowana

20 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 maja 2009 r., ITII PK 2/09, OSNP 2011, nr 1-2, poz. 5.
21 Szerzej: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 lutego 2014 r, I PK 165/13, Legalis
nr 993193.
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wobec pracownika nie zawsze musi prowadzi¢ do zaburzen psychicznych czy
psychosomatycznych.?? Rolg pracownika w tym przypadku bedzie wskazanie
zwigzku przyczynowego miedzy nieakceptowanym zachowaniem, a rozstrojem
zdrowia powstalym na skutek takich zachowan. Rozstr6j zdrowia musi by¢ po-
twierdzony obiektywnie (np. wydanym przez profesjonalist¢ dokumentem), co
oznacza, iz nie moze nim by¢ jedynie subiektywne odczucie pracownika.” Uzy-
skane zado$cuczynienie o charakterze pieni¢znym stanowi w tym przypadku
swiadczenie o charakterze kompensacyjnym, zas jego wysokos¢ podlega uznaniu
sadu. Przebieg postepowania dowodowego w tym wzgledzie powinien polegac na
badaniu doznanej krzywdy, cierpien psychicznych i fizycznych, a takze ich inten-
sywnosci, dlugosci trwania oraz ocenie niecodwracalnosci doznanych nastepstw.?*

Druga z mozliwosci przystugujacych pracownikowi obejmuje wyplate od-
szkodowania na skutek rozwigzania stosunku pracy w zwigzku z niepozadanymi
dziataniami pracodawcy. O$§wiadczenie pracownika w takim przypadku powinno
zosta¢ zlozone na pismie ze wskazaniem mobbingu jako przyczyny uzasadniajg-
cej podjecie takiej wlasnie decyzji. Oznacza to, iz migdzy mobbingiem a rozwig-
zaniem stosunku pracy musi zachodzi¢ zwiazek przyczynowy.? Z komentowane-
go przepisu nie wynika, w jakim trybie moze ono nastapi¢, wiec w tym zakresie
pracownikowi pozostawia si¢ pelng swobode wyboru postepowania. W doktrynie
przedmiotu sygnalizuje si¢ jedynie, ze fakt wystgpienia mobbingu jako sytuacji
konfliktowej wyklucza porozumienie stron, ktére otwiera katalog dostgpnych
sposobow rozwigzania stosunku pracy. Tryb ten jest bowiem z zatozenia trybem
bezkonfliktowym, bezwarunkowym, a wigec w tym przypadku moze by¢ z zasady
niemozliwy do zrealizowania.?* Wobec powyzszego nalezy skorzysta¢ z jedno-
stronnych czynno$ci prawnych i rozwigzac stosunek pracy bez zachowania okresu
wypowiedzenia lub za wypowiedzeniem, z zastrzezeniem, by w kazdym z tych
przypadkow wskaza¢ mobbing jako przyczyng powzictej decyzji. Ustawodawca
w zakresie odszkodowania wskazuje jedynie, ze jego kwota nie moze by¢ nizsza
od minimalnego wynagrodzenia za prace, nie podaje jednak jego maksymalnej
wysokosci.”” W 2015 r. wysoko$¢ minimalnego wynagrodzenia zostata okre$lona
w Polsce na 1750 zt brutto, a wigc stanowi ona kwote wyjsciowa nalezng pra-
cownikowi w razie uznania jego zadania za zasadne. Wysoko$¢ odszkodowania

22 Szerzej: G. Jedrejek, Cywilnoprawna odpowiedzialnos¢ za stosowanie mobbingu, Warszawa
2004, s. 32.

2 M. Bosak, A. Danilewicz, Odpowiedzialnos¢ cywilna i karna za mobbing, ,,Prokuratura i Pra-
wo” 2010, nr 4, s. 105-106.

2 Kodeks pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2008, s. 494.

2 M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 549.

% Szerzej: M. Bosak, A. Danilewicz, op. cit., s. 107. Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
7 grudnia 2006 r., I PK 123/06, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 14.

27 Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg, Dz. U., nr
200, poz. 1679 ze zm.
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w takim przypadku bedzie uzalezniona od wykazania stopnia rozstroju zdrowia
mobbingowanego pracownika.?

PODSUMOWANIE

Poddajac analizie ustawowa definicje mobbingu, nalezy rozwazy¢ rzeczywi-
sta role powotanych przepisow we wspotczesnych realiach obowigzujacych na
polskim rynku pracy. Ich gléwnym celem jest niewatpliwie wzmocnienie ochrony
pracownika, tak by poprzez wykonywang prace nie doznawat on pomniejszenia
swej godnosci?’, z drugiej strony wigczenie tych regulacji do tresci Kodeksu pracy
wymusza rowniez inng pilng potrzebe, tj. dopracowanie szczegdétowych mechani-
zmdw majacych na celu usystematyzowanie nie tyle okreslonych zasad porzadku-
jacych proces wykonywania pracy, ale takze dbato$¢ o komfort jej wykonywania.
Wspolczesnie w analizowanym aspekcie rola prawa pracy powinna sprowadzac
si¢ nie tylko do funkcji gwarancyjnej, tj. ochrony shusznych interesow pracow-
nikow, ale takze rozszerza¢ si¢ na realne zapewnienie im godnosci Zycia oraz
zdrowia i spokoju psychicznego.*® Obecna rzeczywistos¢ towarzyszaca wykony-
waniu pracy jest ksztattowana, ale i determinowana przez pryzmat bezrobocia, to
za$ przeklada sie na utozsamianie miejsca pracy z deficytowym dobrem?®!, cze-
go czestg konsekwencjg jest spoteczne przyzwolenie na liberalizacje praktycznej
ochrony pracownikéw. Innym problemem, ktory wydaje si¢ by¢ dalszym etapem
powyzszego, jest wybierany przez pracodawcow sposob zatrudniania, czyli za-
wieranie uméw terminowych, ktore w pewnym zakresie niewatpliwie sprzyja-
ja tolerancji opisanych zachowan. Umowy terminowe ze swej istoty zawieraja
termin koncowy, co w sytuacji wystapienia mobbingu zapewne powstrzymuje
nekanych pracownikow przed wystapieniem na droge sadowa.*? Jak wynika ze
statystyk publikowanych systematycznie od 2007 r. przez Ministerstwo Sprawie-
dliwosci, co prawda liczba spraw zwigzanych z wystapieniem mobbingu w sa-
dach rejonowych w minionych siedmiu latach nieco wzrosta, jednak liczba spraw
rozstrzyganych na korzy$¢ pracownika ciagle maleje (przyktadowo — w 2013 r.
do sadoéw rejonowych wptyneto 603 sprawy dotyczace mobbingu, zas do sadu
okregowego — 131, jednak sprawy te zostaty uwzglednione w catosci lub czesci
jedynie w niewielkim procencie: w sadach rejonowych — 24 sprawy, za§ w sadach

28 Szerzej: M. Bosak, Zjawisko mobbingu jako patologia pracy: kilka uwag na tle regulacji
zawartych w kodeksie pracy, ,,Jus et Administratio”, Rzeszow 2010, s. 165.

2 Szerzej na ten temat: Jan Pawet 11, Encyklika Laborem Exercens. O pracy ludzkiej, Wroctaw
1995, s. 31-34.

30 Zob. m.in.: T. Zieliniski, Prawo pracy. Zarys systemu, t. I, Warszawa — Krakow 1986, s. 76;
W. Szubert, Zarys prawa pracy, Warszawa 1980, s. 58.

31 Szerzej: T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 30.

32 Szerzej: M.T. Romer, M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa
2010, s. 191.
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okregowych — 4 sprawy).** Nie mozna wykluczy¢, ze do tak niktego procentu
pozytywnie rozstrzyganych spraw o mobbing przyczynia si¢ takze konstrukcja sa-
mego przepisu. Z jego tresci nie wynika jednoznacznie, kiedy mamy do czynienia
z omawianym zjawiskiem, podobnie procedura zwigzana z przeniesieniem ci¢za-
ru udowodnienia wystgpienia mobbingu na poszkodowanego pracownika czesto
powoduje finalne oddalenie powodztwa. Nie mozna wykluczy¢, ze sygnalizowa-
ne czynniki powstrzymuja niektoérych poszkodowanych przed wystapieniem na
droge sadowa.

Analiza wskazanej problematyki z perspektywy jej dziesiecioletniego obo-
wigzywania w polskim porzadku prawnym uwypukla rowniez inny widoczny
mankament polegajacy na braku skutecznych dzialan prewencyjnych w zakresie
wprowadzania obowigzkowej polityki antymobbingowej, szczegolnie w sektorze
prywatnym i matych firmach. Natomiast odregbnym, ale rownie destrukcyjnym
jest kwestia zachowania 0s6b zwigzanych z szeroko pojetym srodowiskiem pracy,
ktore wielokrotnie jest niezgodne z odpowiednig i wymagang dla danych okolicz-
nosci postawa. Przemoc, ktora moze mie¢ takze posta¢ mobbingu, ma swe pod-
toze w kulturze, a nie w naturze ludzkiej.** Jest ona zwigzana z szerszym proble-
mem upadku idei globalnej polityki prawa, ktéra zaktadata, ze za pomoca prawa
mozliwe jest w pelni skuteczne zaprojektowanie spoleczenstwa oraz zarzadzanie
nim. Nie odrzucajac mozliwo$ci wykorzystania regulacji prawnych jako instru-
mentu sterowania spoteczenstwem, nalezy podkresli¢, ze wspotczesnie procesy
spoteczne coraz rzadziej przybieraja postac prostych schematdéw bodziec — reak-
cja.® Dynamika oraz zmienno$¢ procesow spotecznych w powigzaniu ze ztozono-
$cig psychiki ludzkiej wyksztalcajg w adresatach norm prawnych motywy, ktore
moga wptywac na ich zachowania, czynigc je nieprzewidywalnymi i — jak wynika
z liczby powotanych orzeczen wydanych w analizowanym temacie — zaskakuja-
cymi takze dla normodawcy.
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SUMMARY

The article is devoted to mobbing issue carried out from the perspective of decade of rule in the
body of the Polish Labour code. The development has been enriched with a wealth of case law and
judicial views of doctrine, clarifying doubt emerging on the occasion of the practical use of these re-
gulations. In the summary, but the position of the author, recourse was made to statistics compiled by
the Ministry of Justice of the last few years, which were the subject of lawsuits concerning mobbing.

Keywords: mobbing, grounds for mobbing, employee, employment, employee protection,
dignity
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