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Uprawnienia pracownika w razie zaistnienia mobbingu
w zakladzie pracy

Stowo ,,mobbing” (ang. mob — plebs, motloch, nagabywanie, atakowanie, za-
czepianie kogo$) od pewnego czasu zadomowito si¢ w jezyku polskim i oznacza
wrogie stosunki migdzyludzkie w miejscu pracy, polegajace na ngkaniu pracownika
przez pracodawce lub przez wspotpracownika, a nawet wspotpracownikow!. Pierw-
szy raz zostato uzyte w tym kontekscie w 1984 r. przez niemieckiego psychiatrg
Heinza LeymannaZ. Mimo ze zachowania takie zostaly zdiagnozowane ponad trzy-
dziesci lat temu, to problem ten zdaje si¢ z kazdym rokiem przybiera¢ na sile.
Z badan przeprowadzonych na zlecenie Rady Europy’ wynika, iz do$wiadczanie
przez pracownikéw mobbingu jest coraz powszechniejsze, np. w Wielkiej Brytanii
w ciagu 12 miesi¢cy poprzedzajacych badanie z mobbingiem w pracy zetkngto sig
az 16,3% pracownikoéw, w Szwecji 10,2%, we Francji 9,9%, a w Irlandii 9,4%.
W Unii Europejskiej problem ten dotknat tacznie ok. 12 mln pracownikow. Nie
dziwi wige fakt, ze problem przemocy i drgczenia w miejscu pracy jest przedmiotem
dziatalno$ci nie tylko organizacji migdzynarodowych, lecz takze poszczegdlnych
panstw, w tym Polski.

Pojecie mobbingu zostato wprowadzone do kodeksu pracy? (dalej k.p.) noweli-
zacja z dnia 14 listopada 2003 r°> Zgodnie z art. 943 § 2 k.p., mobbing oznacza
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, polegajace na uporczywym 1 dtugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu, wywo-

I'"M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, Warszawa 2007, s. 3.

2 J. Marciniak, Przeciwdzialanie mobbingowi w miejscu pracy. Poradnik dla pracodawcy, War-
szawa 2008, s. 15.

3 Zob. [online] <www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/mobbing-and-sexual-
harassment-at-the-workplace> (dostgp: 20.05.2015).

4 Tekst jedn.: Dz. U. 2014 r., poz. 1502 ze zm.

3> Ustawa z dnia 14 listopada 2003 1. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz. U. nr 2013, poz. 2081).
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tujace zanizona oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$§mieszenie, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspotpra-
cownikow. Ponadto ustawodawca natozyl na pracodawce obowiazek przeciwdziala-
nia mobbingowi (art. art. 943 § 1 k.p.) oraz uregulowat $rodki ochrony prawnej
pracownika, ktory zostat dotknigty mobbingiem.

Pierwszym $rodkiem ochrony prawnej pracownika jest okreslone w art. 943
§ 3 k.p. prawo do dochodzenia od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zado$c-
uczynienia pieni¢znego za doznana krzywdg, jezeli mobbing wywotat u niego roz-
str6j zdrowia. Drugim natomiast jest prawo do dochodzenia od pracodawcy odszko-
dowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace®, jezeli
pracownik z powodu mobbingu rozwiazat umowe o prace (art. 943 § 4 k.p.).

Stosujac pewnego rodzaju uproszczenie, mozna byloby wskazane wyzej srodki
prawne kwalifikowa¢ zaleznie od sytuacji prawnej pracownika. Osoba pozostajaca
w stosunku pracy mogtaby dochodzi¢ zado$éuczynienia, o ktorym mowa w art. 943
§ 3 k.p., natomiast po rozwigzaniu umowy o pracg¢ — odszkodowania, o ktorym
mowa w art. 943 § 4 k.p. Jednak nie mozna wykluczy¢ sytuacji, w ktorej pracownik
po rozwigzaniu umowy o pracg z powodu mobbingu bedzie dochodzit od pracodaw-
cy obok odszkodowania réwniez zado$¢uczynienia z powodu rozstroju zdrowia wy-
wotanego mobbingiem”.

Bez wzgledu jednak na to, czy pracownik dochodzi od pracodawcy odszkodo-
wania czy zado$cuczynienia, konieczne jest wykazanie, ze stal si¢ ofiara mobbingu.
W zwiazku z tym musi wykaza¢, iz wszystkie przestanki mobbingu zawarte w art. 943
§ 2 k.p. zostaty spelione lacznie®. Oznacza to, ze wrogie zachowania wobec pra-
cownika musza by¢ jednoczes$nie uporczywe i dlugotrwate oraz polega¢ na ngkaniu
1 zastraszaniu, a skutkiem tych zachowan ma by¢ ponizenie lub o$mieszenie, odizo-
lowanie go od wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracowni-
kow albo wywolanie zanizonej samooceny przydatnosci zawodowej’. Nie istnieje
jednak obowiazek wykazania, iz pracodawca naruszyt swoj obowiazek przeciwdzia-
fania mobbingowi. Prawo do odszkodowania 1 zado$€uczynienia jest niezalezne od
tego dowodu'?. Jezeli w zakladzie pracy doszto do mobbingu, to wynika z tego, ze
pracodawca niewystarczajaco dobrze realizowat swoj obowiazek. Wykonywanie
tego obowiazku powinno si¢ wigc ocenia¢ pod katem nie starannego dziatania (zor-
ganizowanie odpowiednich szkolen dla pracownikow, wprowadzenie procedury an-
tymobbingowej), lecz rezultatu.

6 Ustawa z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz. U. nr 200,
poz. 1679 ze zm.).

7 M. Natecz, Komentarz do art. 94° Kodeksu pracy, [w:] W. Muszalski (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2004, s. 267.

8 Zob. wyroki SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r., sygn. akt II PK 31/07, Lex 465076 oraz
8 grudnia 2005 r., sygn. akt I PK 103/05, Lex 448052.

9 Wyrok SA w Katowicach z dnia 15 grudnia 2006 r., IIT APa 170/05, Lex 310407.

10° A, Sobezyk, D. Dorre-Nowak, Przeciwdzialanie mobbingowi, ,,Monitor Prawa Pracy” 2006,
nr 10, s. 521.
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Warto réwniez zaznaczy¢, iz ustawodawca w sprawach o mobbing przenidst
cigzar dowodu na pracownika (art. 6 k.c.!! w zw. z art. 300 k.p.). Oznacza to, ze na
pracowniku ciazy obowiazek wykazania, iz padt ofiara mobbingu, co byto przyczy-
na rozwigzania umowy o prace. Dotyczy to takze zaistnienia rozstroju zdrowia
wywolanego przez mobbing, jezeli pracownik dochodzi zado$éuczynienia!2. Warto
w tym miejscu zaznaczy€, iz w sprawach z zakresu dyskryminacji ustawodawca
zmienit rozktad ci¢zaru dowodu przewidzianego w art. 6 k.c. W sprawach z tego
zakresu pracownik powinien jedynie uprawdopodobni¢, ze byt dyskryminowany,
a pracodawca natomiast, chcac zwolni¢ si¢ z odpowiedzialno$ci, musi wykazaé, iz
kierowat si¢ obiektywnymi kryteriami, réznicujac sytuacje pracownikal3.

Przestanka obligatoryjna nabycia prawa do zado$€uczynienia jest doznanie
przez pracownika wskutek mobbingu rozstroju zdrowia, co musi by¢ rozpatrywane
w kategoriach medycznych'4, a nie w kontekscie odczué poszkodowanego pracow-
nika (np. przygnebienie, smutek, zniechecenie czy zte samopoczucie)!d. Zaswiad-
czenie lekarskie o niezdolnos$ci do wykonywania pracy bedzie w tym zakresie nie-
wystarczajacel®. Dopuszczalny jest wigc dowod z opinii bieglego lekarza na
okoliczno$¢ rozstroju zdrowia, lecz tylko w sytuacji, gdy udowodniony zostat mob-
bing. W przeciwnym razie opinia bieglego jest zbgdna, poniewaz pracownik nie
wykazal, ze padt ofiara mobbingu, a przedmiotem dowodu sa fakty majace istotne
znaczenie dla rozstrzygniecia sprawy!’.

Przepisy kodeksu pracy nie normuja kwestii zado§¢uczynienia w sposdb kom-
pleksowy, zastosowanie wigc maja w tym przypadku na mocy art. 300 k.p. przepisy
kodeksu cywilnego, a szczegélnie art. 445 k.c. w zwiazku z art. 444 k.c. Na tym
gruncie konieczne jest dookreslenie wysokosci zado§¢uczynienia, ktore ustawodaw-
ca w art. 943 § 3 k.p. okrelit mianem ,,odpowiedniej sumy”. Probe doprecyzowania
tego pojecia podjat Sad Najwyzszy, wskazujac, iz w celu ustalenia odpowiedniej
sumy zado$¢uczynienia konieczne jest rozwazenie wszystkich okolicznosci sprawy,
w szczegolnos$ci rodzaju naruszonego dobra 1 rozmiaru doznanej krzywdy, intensyw-
nosci naruszenia oraz stopnia winy sprawcy, a takze sytuacji majatkowej zobowiaza-
nego!8. Jednakze na gruncie prawa pracy stopien winy pracodawcy w zakresie
zaistnienia rozstroju zdrowia pracownika z powodu mobbingu nie ma znaczenia,
poniewaz za zaistnienie mobbingu w zaktadzie pracy pracodawca odpowiada na
zasadzie ryzyka. Co wigcej, postawa pracodawcy nie ma decydujacego wyptywu na

1 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (tekst jedn. Dz. U. 2014 1., poz. 121 ze zm.).
12 postanowienie SN z dnia 24 lutego 2012 r., sygn. akt IT Pk 276/11, Lex 1215147.
13 Por. wyrok SN z dnia 12 sierpnia 2004 r., sygn. akt Il PK 40/04, Lex 141293.
14 Wyrok SA we Wroctawiu z dnia 27 wrze$nia 2012 r., sygn. akt IT APa 28/12, Lex 1307531.
15 U. Jackowiak, Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, s. 462.
T. Wyka, Bezpieczenstwo i ochrona zdrowia pracownikéw w znowelizowanym kodeksie pracy,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 4, s. 26.
17" Postanowienie SN z dnia 26 listopada 2013 1., sygn. akt II PK 180/13, Lex 1647000.
I8 Wyrok SN z dnia 16 kwietnia 2002 r., sygn. akt V. CKN 1010/00, Lex 55467.
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wysoko$¢ zadoééuczynienial®. W zwiazku z tym nalezy wziaé pod uwage cel za-
dos¢uczynienia, ktorym nie jest dziatanie represyjne wobec sprawcy, lecz ztagodze-
nie cierpien poszkodowanego?? — ofiary mobbingu. Przy ustalaniu odpowiedniej
sumy zados¢uczynienia wskazane jest wigc uwzglednienie nie tylko cierpien ofiary,
doznanego przez nia uczucia wstydu i ponizenia, a w niektorych przypadkach szcze-
golnych whasciwosci psychiki pokrzywdzonego?!, lecz rowniez catoksztattu dozna-
nej krzywdy?2. Zadoséuczynienie nie moze mie¢ jedynie wartoci symbolicznej, ale
musi przedstawia¢ ekonomicznie odczuwalng warto$¢ z uwzglednieniem aktualnych
warunkéw ekonomicznych oraz stopy zyciowej spoteczenstwa?>.

Warto zauwazy¢, iz mozliwe jest dochodzenie przez pracownika zado$cuczy-
nienia za naruszenie jego dobr osobistych, o ktorych mowa w art. 111 k.p. w zwiaz-
ku z art. 23 1 24 k.c. i art. 300 k.p., ktére nie wyczerpywaly ustawowych cech
mobbingu lub nie doprowadzily do rozstroju zdrowia?*. Nie ma jednak mozliwosci,
aby pracownik dochodzit jednoczesnie zado$éuczynienia na podstawie art. 943 § 3
k.p. oraz zado$¢uczynienia na podstawie art. 445 k.c. Jest to zwiazane z faktem, iz
rozstrdj zdrowia, ktory jest podstawa dochodzenia tych kwot, jest skutkiem mobbin-
gu, a wiec powinna by¢ stosowana tylko norma szczegdlna z art. 943 § 3 k.p.?
Ponadto zastosowanie normy kodeksu pracy pozwala dochodzi¢ pracownikowi za-
dos¢uczynienia od pracodawcy, takze jezeli pracodawca nie jest sprawca mobbin-
gu?0, poniewaz to na pracodawcy ciazy obowiazek przeciwdziatania mobbingowi
w zaktadzie pracy. Nie zmienia to jednak faktu, iz pracownik ma prawo wyboru
mechanizmu ochrony swoich dobr osobistych, czyli moze wybraé $rodki przewi-
dziane w kodeksie pracy lub w kodeksie cywilnym?’.

Drugim $rodkiem ochrony prawnej pracownika dotknigtego mobbingiem jest
roszczenie o odszkodowanie w sytuacji, gdy pracownik rozwigzat umowg o pracg
z powodu mobbingu (art. 943 § 4 k.p.). Mimo wskazania przez ustawodawce, iz
roszczenie o odszkodowanie przystuguje w przypadku rozwiazania umowy o prace,
to mozna uznaé, iz art. 943 § 4 k.p. bedzie miat zastosowanie takze wowczas, gdy
pracownik z powodu mobbingu rozwiaze stosunek pracy nawiazany na innej podsta-

19 A, Sobczyk, D. Dorre-Nowak, op. cit., s. 523.

20 D, Klucz, Odpowiedzialnosé pracodawcy za szkody wyrzqdzone pracownikom. Czesé 1 — Za-
sady przyjete w Kodeksie pracy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2005, nr 3, s. 67.

21 H. Szewczyk, Prawna ochrona przed mobbingiem w pracy, ,;JKwartalnik Prawa Publicznego”
2006, nr 2, s. 270.

22 postanowienie SN z dnia 21 stycznia 2013 r., sygn. akt IT PK 228/12, Lex 1284750.

23 U. Jackowiak, op. cit., s. 463.

24 Wyrok SA we Wroctawiu z dnia 1 marca 2012 r., sygn. akt III APa 52/11, Lex 1164103; wyrok
SN z dnia 9 marca 2011 r., sygn. akt IT PK 226/10, Lex 817522.

25 W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowiqzek pracodawcy przeciwdzialania temu
zjawisku (art. 943 KP), ,Panstwo i Prawo” 2004, nr 12, s. 73.

26 Tbidem.

27 H. Szewczyk, Zadoscuczynienie pieniezne za krzywde w postaci rozstroju zdrowia i odszkodo-
wanie za szkode wywotanq mobbingiem, ,,Studia z Zakresu Prawa Pracy” 2003/2004, s. 145.
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wie niz umowa o prace. Stwierdzi¢ nalezy, iz art. 943 § 4 k.p. bedzie stanowit
przyczyne¢ uzasadniajaca rozwiazanie stosunku pracy z mianowania, a za§ w przy-
padku pracownikéw powotanych i wybranych — podstawe do ztozenia rezygnacjiZ®.
Skoro ofiara mobbingu zgodnie z 94° § 2 k.p. moze by¢ pracownik w rozumieniu
art. 2 k.p., to kazdemu pracownikowi bez wzgledu na podstawe prawna zatrudnienia
przysluguje roszczenie o odszkodowanie. Pozbawienie pozaumownych pracowni-
kéw prawa do tego odszkodowania byltoby jaskrawym przejawem nierdwnego trak-
towania w zatrudnieniu.

Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 943 § 4 k.p., ma charakter kompensa-
cyjny, a jego celem jest naprawienie szkody, jaka pracownik ponidst z powodu
rozwiazania umowy. Ustawodawca nie okreslit gornej granicy wysokosci odszkodo-
wania, poprzestajac na okresleniu najnizszej kwoty odszkodowania w wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za prac¢. W zwiazku z tym pracownik w skierowanym
do pracodawcy zadaniu zaptaty okresla kwot¢ odszkodowania. Jezeli zada kwoty
minimalnej, to nie ciazy na nim obowiazek wykazania rozmiaréw szkody, poniewaz
prawo do odszkodowania w minimalnej wysokos$ci przystuguje nawet woéwczas, gdy
nie ponidst zadnej szkody majatkowej?®. Sam fakt rozwiazania umowy z powodu
mobbingu jest wystarczajaca przestanka do otrzymania tego odszkodowania. Nato-
miast jezeli zadanie dotyczy kwoty przekraczajacej minimalne wynagrodzenie za
pracg, obowiazkiem pracownika na postawie art. 6 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. jest
doktadne wskazanie rozmiaréw poniesionej szkody=Y.

W zakresie wysokosci odszkodowania w literaturze3! pojawiaja si¢ postulaty
o powiazanie wysoko$ci odszkodowania z kwota wynagrodzenia pracownika, a nie
z minimalnym wynagrodzeniem za pracg. Koncepcja ta zaktada, iz minimalna kwota
odszkodowania bytoby wynagrodzenie pracownika, jakie otrzymywat przed rozwia-
zaniem stosunku pracy, a gorna granica — roczne wynagrodzenie pracownika.
W literaturze32 pojawiaja si¢ takze propozycje, aby uzalezni¢ wysokosci odszkodo-
wania od stopnia natezenia mobbingu 1 naganno$ci postgpowania mobbera, ponie-
waz w znaczne] wigkszosci przypadkow udowodnienie szkody majatkowej moze
by¢ bardzo trudne.

Prawo do odszkodowania, w my$l art. 943 § 4 k.p., przystuguje pracownikowi,
jezeli rozwiazal umowe o pracg z powodu mobbingu. Z normy tej nie wynika,
w jakim trybie powinno doj$¢ do rozwigzania umowy. W zwiazku z tym dopuszczal-
ne jest zarowno rozwiazanie umowy za wypowiedzeniem (art. 30 § 1 pkt 2 k.p.), jak
1 bez wypowiedzenia (art. 30 § 1 pkt 3 k.p.). Kazda umowe o prace mozna rozwia-
za¢ z powodu mobbingu z zachowaniem okresu wypowiedzenia 1 bez zachowania
tego okresu. Dotyczy to takze umowy na czas wykonania okreslonej pracy, mimo iz

28 H. Szewczyk, Prawna ochrona..., s. 261.

29 A. Sobezyk, D. Dorre-Nowak, op. cit., s. 521.

30 U. Jackowiak, op. cit., s. 464.

31 G, Jedrek, Cywilnoprawna odpowiedzialnosé za stosowanie mobbingu, Warszawa 2004, s. 210.
32 A Sobczyk, D. Dorre-Nowak, op. cit., s. 521.
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ustawodawca przewidzial mozliwo$¢ wypowiedzenia jej tylko w przypadku ogtosze-
nia upadtosci lub likwidacji pracodawcy z dwutygodniowym okresem wypowiedze-
nia (art. 411 § 2 k.p.). Zapewnienie prawa do wypowiedzenia umowy o prace na
czas wykonywania pracy z powodu mobbingu jest konieczne ze wzgledu na umozli-
wienie pracownikowi zakonczenia $wiadczenia pracy we wrogim Srodowisku
1 ochrony jego zdrowia fizycznego i1 psychicznego.

Redakcja art. 943 § 4 kp i 94° § 5 k.p wskazuje, iz w tym przypadku mozna
mowic¢ o pewnym wyjatku od ogolnej zasady, zgodnie z ktora pracownik wypowia-
dajacy umowg o pracg nie ma obowiazku wskazania przyczyny zlozenia jednostron-
nego o$wiadczenia woli o rozwigzaniu umowy. Co wigcej, brak wskazania przyczy-
ny wypowiedzenia umowy o prace w sytuacji zaistnienia mobbingu spowoduje, 1Z
pracownik utraci prawo do odszkodowania.

Prawo do odszkodowania z tytulu rozwigzania pracy z powodu mobbingu przy-
stuguje takze wtedy, jezeli pracownik rozwiazal umowe o prace bez wypowiedzenia
w trybie art. 55 § 1! k.p. Zastosowanie tego trybu wymaga zaistnienia po stronie
pracodawcy winy umy$lnej lub razacego niedbalstwa33. Jednak do zgodnego z pra-
wem rozwigzania umowy o prac¢ w tym trybie z powodu mobbingu mogtoby doj$¢
jedynie w przypadku, gdy pracodawca umyslnie lub razaco zaniedbal swoj podsta-
wowy obowiazek polegajacy na przeciwdziataniu mobbingowi. Warto wigc w tym
miejscu ponownie zaznaczy¢, iz pracodawca za zaistnienie mobbingu w zakladzie
pracy odpowiedna nie na zasadzie winy, lecz ryzyka. W zwiazku z tym pracowniko-
wi, ktory padt ofiara mobbingu, mimo iz pracodawca podejmowat dzialania anty-
mobbingowe, przystuguje prawo do rozwiazania umowy o prac¢ w trybie art. 55
§ 11 k.p.

Ustawodawca nie wskazatl terminu, w jakim powinno doj$¢ do rozwiazania
umowy z powodu mobbingu. Przy rozwiazaniu umowy o pracg bez wypowiedzenia
zastosowanie ma art. 55 § 2 k.p. Oznacza to, ze oswiadczenie woli o rozwiazaniu
umowy o pracg w tym trybie powinno nastapi¢ w ciagu miesiaca od powzigcia
wiadomosci przez pracownika o okoliczno$ciach uzasadniajacych rozwiazanie umo-
wy o pracg w tym trybie. Jednak w przypadku mobbingu, ktory jest zdarzeniem
dlugotrwalym, normg¢ t¢ nalezy zmodyfikowac 1 przyzna¢ pracownikowi prawo do
rozwiazania umowy w ciagu miesigca od zakonczenia stosowania wobec niego
mobbingu3*. Natomiast w razie skorzystania przez pracownika z trybu rozwiazania
umowy o prace za wypowiedzeniem termin rozwigzania umowy z powodu mobbin-
gu uzalezniony jest od jego indywidualnej decyzji o0 mozliwosci wykonywania pracy
we wrogim Srodowisku.

Trzeba zaznaczy¢, iz w przypadku rozwigzania umowy o pracg przez pracowni-
ka z powodu mobbingu w trybie art. 55 § 1! k.p. dojdzie do zbiegu odszkodowan.

33 Wyrok SN z 10 listopada 2010 r., sygn. akt I PK 83/10, Lex 737372.
34 K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznic-
twem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, Warszawa 2007, s. 320.
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Jednym z nich jest odszkodowanie z tytutu skorzystania przez pracownika z natych-
miastowego trybu rozwiazania umowy o prace, o ktorym mowa w art. 55 § 11 k.p.
Odszkodowanie w tym przypadku przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia, a jezeli umowa o prace zostala zawarta na czas okreslony lub na
czas wykonania okre$lonej pracy — w wysoko$ci wynagrodzenia za okres 2 tygodni.
Drugie odszkodowanie natomiast to odszkodowanie z tytulu koniecznosci rozwiaza-
nia umowy z powodu mobbingu, o ktérym mowa w art. 94° § 4 k.p. Zbieg tych
dwoéch odszkodowan powinien by¢ rozpatrywany pozytywnie na korzy$¢ pracowni-
ka. Oznacza to, ze w przypadku rozwiazania przez pracownika umowy w trybie
natychmiastowym z powodu mobbingu przystuguje mu prawo zaréwno do odszko-
dowanie na podstawie art. 55 § 1! k.p., jak i odszkodowania na podstawie 943 § 4 k.p.
Uprawnienia te sa od siebie niezalezne.

Wprowadzenie przez ustawodawcg do kodeksu pracy przepiséw dotyczacych
ochrony prawnej pracownika przed mobbingiem nalezy oceni¢ pozytywnie. Jednak
po ponad dziesigciu latach od wejscia w zycie tych przepiséw problem mobbingu
w stosunkach zatrudnienia z roku na rok przybiera na sile. W 2007 r. do sadow
rejonowych wyplyngto 506 spraw dotyczacych mobbingu, z czego 34 zostato
uwzglednionych w catosci lub w czgsci. W 2013 . tych spraw byto juz 603, a zaled-
wie 25 zostato uwzglednionych w catoéci lub w czesci®>. Wydaje sie, iz przyczyn
tak znikomego rozpatrywania spraw o mobbing z pozytywnym finatem dla pracow-
nikdw nalezy upatrywa¢ w bardzo problematycznej definicji mobbingu zawartej
w art. 943 § 2 k.p. Zawiera ona liczne zwroty niedookreslone, a jednoczesnie usta-
wodawca nie pozostawil wskazowek, w jaki sposob nalezy je rozumie¢. W zwiazku
z tym nie mozna na jej podstawie stworzy¢ enumeratywnego katalogu zachowan,
ktérych zaistnienie bylby kwalifikowane jako mobbing. Dokonujac zatem interpreta-
cji tej definicji, konieczne jest odwotanie si¢ do orzecznictwa sadow pracy, a szcze-
gblnie Sadu Najwyzszego. Ponadto przeniesienie cigzaru dowodu na pracownika nie
utatwia dochodzenia swoich praw w zakresie mobbingu przed sadem.

Problem mobbingu z pewno$cia w najblizszych latach nie zniknie z relacji
zatrudnieniowych. Co wigcej, prawdopodobnie bgdzie poglebiat si¢ w zwiazku
z komercjalizacja pracy oraz coraz cz¢stszym wykonywaniem pracy poza stosun-
kiem pracy, a wigc na marginesie regulacji prawa pracy.

35 Zob. [online] <www.isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/download,
2674,3.html> (dostep: 13.04.2015).
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Summary

Employees rights in the case of mobbing in the workplace
Key words: mobbing, bullying, protection of employees.

The concept of mobbing was introduced into Polish legal order by the amend-
ment to the Labour Code of 14 November 2003. In this definition the legislator uses
various unspecified phrases, although does not leave any clues on how to interpret
them. Therefore, it cannot constitute the basis while creating an exhaustive catalo-
gue of behaviour patterns the occurrence of which could be classified as mobbing.
Therefore, it is necessary to refer to jurisprudence of Polish labour courts, especially
the Supreme Court, while interpreting this definition. The author analyzes the statu-
tory prerequisites enabling to consider hostile behaviour as mobbing in reference to
Polish labour courts’ jurisprudence.



