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Pojecie mobbingu

Powtarzajgce sie i bezpodstawne dreczenie pracownika przez przetozonych lub
wspotpracownikow; jest to poddanie ofiary przemocy ekonom|cznej, psychicznej i
spotecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i ograniczenia jej zdolnosci obrony; jest to
zjawisko odczuwane sublektywnle ale dajgce sie intersubietywnie potwierdzic; jest to
wielofazowy proces, w ktérym mobber stosuje metody manipulacji od najbardziej
subtelnych i niezauwazalnych przez ofiare po najbardziej drastyczne, powodujgce u
ofiary izolacje spoteczng, jej autodeprecjacje, poczucie krzywdy, bezsilnosci i
odrzucenia przez wspotpracownikow, a w konsekwencji silny stres i choroby
somatyczne i psychiczne.

Heinz Leymann definiuje mobbing jako “wrogg i nieetyczng komunikacje pomiedzy
jednym lub grupa pracownikow, a innym, ktory zostat zepchniety do pozycji obronnej i
pozbawiony pomocy. Dziatania te zdarzajg sie czesto, co najmniej raz w tygodniu i przez
co najmniej pot roku, z powodu ktérych maltretowanie konczy sie znacznym
umystowym uszkodzeniem i ubdstwem wynikajgcym z urazow psychicznych
powodujgcych niezdolnos¢é obrony dotychczasowego miejsca pracy i znalezienia
nowego zatrudnienia”.

Marie-France Hirigoyen okresla zjawisko przez wskazanie skutkdw molestowania
moralnego w pracy dla zdrowia psychicznego i fizycznego pracownika: “Wszelkie
niewtasciwe postepowanie (gest, stowo, zachowanie, postawa), ktére przez swa
powtarzalnosc czy systematycznos¢ narusza godnosé lub integralnosc psychiczng badz
fizyczng osoby, narazajgc jg na utrate zatrudnienia lub pogarszajgc atmosfere pracy.
Molestowanie moralne to przemoc w matych dawkach, ktora jest jednak bardzo
destrukcyjna. Kazdy atak wziety z osobna nie jest naprawde czyms powaznym, o agresji
stanowi skumulowany efekt czestych i powtarzalnych mikrourazow”.



Pojecie mobbingu

Miedzynarodowa Organizacja Pracy opracowata definicje mobbingu, okreslajgc to zjawisko
jako agresywne zachowanie, ktére mozemy okresli¢ jako msciwe, okrutne, ztosliwe lub
upokarzajgce usitowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikéw. Obejmuje ono
sprzysieganie sie lub mobbing przeciwko wybranemu pracownikowi, ktory staje sie
przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing charakteryzuje sie statymi, negatywnymi
uwagami lub krytyka, spotecznym izolowaniem danej osoby, plotkowaniem lub
rozprzestrzenianiem fatszywych informacji.

Podobne definicje mozemy spotkac¢ w polskiej literaturze naukowej.

Wedtug Heleny Szewczyk “Mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg polega na wrogim
i nieetycznym, systematycznie powtarzajgcym sie zachowaniu, skierowanym wobec jedne;j
lub kilku osobom, ktérego rezultatem jest psychiczne, psychosomatyczne i spoteczne
wyniszczenie pracownika. Szczegdlnie wazny jest w tym przypadku aspekt zdrowotny catego
zagadnienia, co odréznia zjawisko mobbingu od zwyktego konfliktu. Pod wptywem lobbingu
osoby poszkodowane zostajg zepchniete w beznadziejnos¢, bezradnos¢ oraz tracg mozliwosc
obrony. Tego rodzaju dziatania charakteryzujg sie duzg czestotliwoscig wystepowania i
utrzymaniem sie przez dtuzszy czas (przynajmniej przez pét roku). Istotg mobbingu jest to, ze
moze on powodowac u nekanego pracownika silny stres, ktdry jest przyczyng réznego
rodzaju dolegliwosci, chordb psychosomatycznych i psychicznych”.



Pojecie mobbingu

Ustawg z dnia 14 listopada 2003 r., ktéra weszta w zycie 1 stycznia 2004 r., do kodeksu pracy
wprowadzono art. 943, ktdry w § 2 zawiera nastepujgcg definicje mobbingu: “Mobbing
oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub
majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespotu wspoétpracownikow”.



Cechy mobbingu

a) “psychiczny” charakter mobbingu, wyrdzniajgcy sie podejmowaniem
dziatan przybierajacych formy nekania psychicznego, tylko incydentalnie
fizycznego,

b) celowos¢ dziatan agresora zmierzajgcych do ponizenia, upokorzenia
mobbowanej osoby, eliminacji ofiary z najblizszego otoczenia. Czesto dziatania
te zmierzajg do ostabienia pozycji ofiary i zmuszenia jej do odejscia z pracy,

c) powtarzalnos¢ dziatan mobbujacych w dtugim okresie czasu —
przesladowanie w ramach mobbingu ma charakter staty, trwa przez dtugi czas
(zazwyczaj przyjmuje sie okres szesciu miesiecy), chociaz nasilenie dziatan jest
zmienne w czasie. Przesladowca stale ma negatywny stosunek do ofiary;



Dodatkowe cechy mobbingu

a) zalezno$¢ (moze by¢ powigzana z zaleznoscig stuzbowg, réwnie czesto wystepuje
zaleznos$¢ od agresora, ktéry bedgc wspodtpracownikiem wykorzystuje swojg uprzywilejowang
pozycje w grupie, swoje mozliwosci oddziatywania na innych w celu pognebienia ofiary, co
powoduje powstanie wiezi zaleznosci pomiedzy mobberem a ofiarg)

b) wyrachowanie postepowania agresora (objawia sie sSrodkami stosowanymi przez

przesSladowce, takimi jak ktamstwo, intryga, oszczerstwa, plotki, podstep, ktére pozwola
osiggngc¢ zamierzony cel)



Podstawowe cechy mobbingu

Heinz Leymann stworzyt liste zachowan mobbingowych, odnoszacych sie zaréwno do sfery
osobistej, jak i zawodowej ofiary. Podzielit je na pieé¢ kategorii:

A) Dziatania utrudniajgce proces komunikowania sie, ktére polegajg m.in. na:
- ograniczeniu lub utrudnieniu ofierze mozliwosci wypowiadania sieg,
- ciggtym przerywaniu wypowiedzi,

- reagowaniu krzykiem i wyzwiskami na wypowiedzi ofiary,

- ciggtym krytykowaniu wykonywanej pracy lub zycia osobistego,

- stosowaniu grézb ustnych i pisemnych.

B) Dziatania wptywajace negatywnie na relacje spoteczne, to:

- unikanie przez przetozonego kontaktu z ofiarg, rozmow z nig,

- ograniczenie mozliwosci wypowiadania sie ofiary,

- fizyczne i spoteczne izolowanie ofiary,

- ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie

C) Dziatania naruszajgce wizerunek ofiary, to w szczegdlnosci:

- obmawianie,

- rozsiewanie plotek,

- osSmieszanie,

- zartowanie i przeSmiewanie zycia prywatnego,

- sugerowanie zaburzen psychicznych,

- atakowanie pogladdéw politycznych lub przekonan religijnych,

- insynuacje o charakterze seksualnym.



Podstawowe cechy mobbingu

D) Dziatania uderzajgce w pozycje zawodowg ofiary, wsrdd ktérych mozna wyrdznic:
- wymuszanie wykonywania zadan naruszajgcych godnos¢ osobistg,

- kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji,

- nie przydzielanie ofierze zadnych zadan do realizacji,

- przydzielanie zadan zbyt trudnych, przerastajgcych kompetencje i mozliwosci ofiary,
- wydawanie absurdalnych i sprzecznych polecen.

E) Dziatania uderzajgce w zdrowie ofiary, polegajgce w szczegdlnosci na:

- zlecaniu prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozliwosci ofiary,

- grozeniu uzycia sity fizycznej wobec ofiary,

- stosowaniu przemocy fizycznej o nieznacznym nasileniu,

- dziataniach o podtozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,

- przyczynianiu sie do powstawania strat materialnych powodowanych przez ofiare,
skutkujgcych ponoszeniem przez ofiare kosztow.

Marie-France Hirigoyen wyrdznita i opisata dziatania podejmowane w procesie mobbingu.
Wedtug niej stosowanie mobbingu musi by¢ poprzedzone przygotowaniem ofiary w celu
doprowadzenia jej do stanu podatnosci na mobbing. | tak poczatkiem procesu mobbingu jest
naruszenie poczucia bezpieczenstwa ofiary, polegajgce na stawianiu wygérowanych
wymagan lub zlecanie zadan nienalezgcych do jej obowigzkdéw, przesadnej kontroli,
inwigilacji, drobiazgowym rozliczaniem czasu pracy, utrzymywaniu w poczuciu ciggtego
zagrozenia potegowanego celowg dezinformacja.



Czynniki sprzyjajgce mobbingowi
(spoteczne, organizacyjne oraz wtasciwosci
indywidualne pracownikéw)

Wsrdd przyczyn spotecznych powstawania mobbingu w srodowisku pracy jest:

a) zmniejszajgce sie znaczenie zwigzkéw zawodowych i postepujgca indywidualizacja
stosunkdw pracy.

b) recesja gospodarcza,
c) wysokie bezrobocie,
d) sytuacja na rynku pracy,

e) brak poczucia stabilnosci zatrudnienia spowodowany szczegdlng formg zatrudnienia (np.
umowa na czas okreslony). State poczucie zagrozenia utratg pracy potgczone z matymi
mozliwo$ciami zmiany miejsca zatrudnienia powodujg, ze osoba mobbowana godzi sie na
upokarzajgce traktowanie i wypetnianie wszelkich, nawet najbardziej uwtaczajgcych polecen
przetozonego.

Mobbingowi sprzyjajg réwniez rozwigzania prawne, chronigce trwatos¢ zatrudnienia
pracownikow. Trudne zaréwno z przyczyn formalnych, jak i ekonomicznych zwolnienie
pracownika staje sie przyczyng do stosowania wobec pracownika zaplanowanego terroru
psychicznego, majgcego na celu sktonienie do rozwigzania stosunku pracy. Mobbing czesto
powoduje niecheé pracownika do pracy u danego pracodawcy, co skutkuje rozwigzaniem
przez tego pracownika stosunku pracy. Diugotrwate dziatania lobbingowe mogg réwniez
spowodowac zatamanie psychiczne i niezdolnos¢ do dalszego wykonywania obowigzkdéw
pracowniczych. Daje to pracodawcy mozliwosc rozwigzania stosunku pracy z przyczyn
dotyczgcych pracownika i niewyptacania mu ewentualnej odprawy.



Za wystepowanie mobbingu
odpowiedzialne sg przede wszystkim
czynniki organizacyjne, jak np.:

e a) sztywna struktura i Scista hierarchizacji zaleznosci
stuzbowych, umozliwiajgce sprawowanie wtadzy z

pozycji sity,

* b) autokratyczny styl zarzadzania, w ktérym
narzedziem sprawowania wtadzy jest lek oraz
rozbudowany system kontroli pracownikéw. Ten uktad
nadrzednosci sprzyja stosowaniu przemocy psychicznej
wobec podwtadnego,



Za wystepowanie mobbingu
odpowiedzialne sg przede wszystkim
czynniki organizacyjne, jak np.:

c) nadmierny liberalizm w zarzadzaniu. Odznacza sie on brakiem
faktycznego kierowania ludzmi, unikaniem podejmowania decyzji,
pozostawianiem spraw i zadan oraz pracownikow wtasnemu
losowi. Ingerencje kierownictwa w dziatanie organizacji sg
incydentalne. Moze to powodowac chaos organizacyjny, a
nastepnie konflikt miedzy wspoétpracownikami i mobbing poziomy,

d) dezorganizacja przedsiebiorstwa i zta organizacja pracy.
Nieprecyzyjne okreslenie lub nieokreslenie zakresu obowigzkow
pracownikow na poszczegdlnych stanowiskach pracy, niestabilna
struktura organizacyjna oraz brak koordynacji w dziataniach jest
czynnikiem stresotwdrczym i stanowi sprzyjajgce okolicznosci do
pojawienia sie przemocy psychicznej,



Za wystepowanie mobbingu
odpowiedzialne sg przede wszystkim
czynniki organizacyjne, jak np.:

e) polityka firmy, polegajgca na nieformalnym przyzwoleniu na zarzadzaniu
przez mobbing. Zarzgdzanie to charakteryzuje sie szykanowaniem i
niszczeniem tych wszystkich pracownikow, ktdrzy wyrazaja odmienne zdanie
w kwestii zadan i problemoéw organizacji niz kadra zarzadzajaca.
Instrumentalne traktowanie pracownikow, pozbawianie ich tozsamosci i
mozliwosci rozwoju, maksymalnie wykorzystywanie pracownikéw, co
powoduje u pracownikow silny stres, uczucie izolacji i apatii, frustracje, co z
kolei sprzyja wystepowaniu mobbingu,

f) wystepowaniu mobbingu sprzyja czesto posiadanie przez podwtadnych
wyksztatcenia rownego lub nawet wyzszego od wyksztatcenia ich
przetozonego. W zwigzku z tym przetozony moze odczuwac zagrozenie z
powodu potencjalnej konkurencji ze strony swoich pracownikow i dlatego
stawia im wymagania trudne do spetnienia, oczekujac, ze zaczng oni popetniad
btedy, ktére mogg stanowi¢ powdd do rozwigzania stosunku pracy.



Mobbing a inne zjawiska w pracy

Rozumienie mobbingu w jezyku potocznym i prawnym jest bardzo rdzne.

Czesto mobbing jest mylony z innymi patologicznymi zachowaniami wystepujgcymi w
miejscu pracy, ktdre zastugujg na negatywna ocene moralng, ale nie wywoftujg skutkow
prawnych.

1. Jednorazowy akt przemocy psychicznej

Np. w miejscu pracy mamy do czynienia z przemocg objawiajgcg sie nagtym wybuchem
agresji, przejawiajacy sie wyzwiskami, krzykiem, obrazliwymi gestami itp. Jezeli zjawiska te
majg charakter jednorazowy, nie mogg zosta¢ potraktowane jako mobbing, poniewaz nie
zostaje spetniona przestanka dfugotrwatosci i czestotliwosci. Jednakze jednorazowe zjawiska
mogg przeksztatcic sie zjawisko trwate, potgczone z nasileniem form przemocy. Wtedy
bedziemy mieli do czynienia z mobbingiem.



Mobbing a inne zjawiska w pracy

2. Poczucie dyskomfortu w miejscu pracy

Rowniez odczuwanie dyskomfortu w pracy, ktére moze by¢ spowodowane m.in.
wykonywaniem pracy ponizej posiadanych kwalifikacji, nieodpowiadajgcej oczekiwaniom
pracownika, nie moze by¢ zakwalifikowane jako mobbing.

Poczucie dyskomfortu nie jest zdarzeniem prawnym, ktdre prowadzitoby do powstania
skutkdw prawnych. Na podstawie art. 11 k.p. nawigzanie stosunku pracy oraz ustalenie
warunkdw pracy i ptacy, bez wzgledu na podstawe prawng tego stosunku, wymaga zgodnego
o$wiadczenia woli pracodawcy i pracownika. W przypadku poczucia dyskomfortu zwigzanego
z wykonywang pracg, pracownik powinien zmienic prace.

Wyrok Sqgdu Najwyzszego z 25 lipca 2003 r. za brak satysfakcji pracownika, przy dziataniu
pracodawcy w granicach prawa, nie moze pracodawca ponosi¢ odpowiedzialnosci.

Przyktad:

Jan N. po ukoriczeniu studidow pedagogicznych podjgt poszukiwania pracy w swoim zawodzie.
Okazafto sie, ze w jego miejscu zamieszkania jest to niemozliwe, dlatego tez podjqt prace
portiera w jednym z gimnazjow. Pracujqgc jako portier podjqt studia doktoranckie z zakresu
pedagogiki specjalnej. Gdy poinformowat o tym dyrektora, zauwazyt ze dyrektor stosuje
wobec niego dziatania mobbingowe, polegajgce na ponizaniu go. W obecnosci uczniow i
pracownikow zaczqgt zwracac sie do niego “panie profesorze”. Czesto padaty uwagi “w gtowie
mu sie przewrocito”. Dyrektor zaczgt wydawac polecenia naruszajgce godnosc¢ Jana N.
Zachowanie dyrektora byto spowodowane obawg, ze Jan N. podjgt studia doktoranckie w
celu zajecia stanowiska dyrektora.



Mobbing a inne zjawiska w pracy

3. Molestowanie

 Kodeks pracy definiuje molestowanie jako zachowanie, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika.
Definicja molestowania jest zblizona do definicji mobbingu. Zaréwno
molestowanie, jak i lobbing majg na celu ponizenie, upokorzenie i naruszenie
godnosci. Rdéznica pomiedzy tymi dwoma zjawiskami polega na uporczywosci i
dtugotrwatosci, ktére sg przestanka niezbedng do uznania danego zachowania za
mobbing.

* Jednorazowe zachowanie naruszajgce godnos¢ lub majgce na celu upokorzenie
pracownika jest molestowaniem.



Mobbing a inne zjawiska w pracy

4. Dyskryminacja w miejscu pracy

Kodeks pracy naktada na pracodawce obowigzek rownego traktowania
pracownikow. Orzecznictwo SN okresla dyskryminacje jako
“kwalifikowane, niekorzystne traktowanie pracownika w zakresie jego
praw i obowigzkow w stosunku do innych pracownikow,
charakteryzujgcych sie takimi samymi, istotnymi cechami”.

Rdznic istniejgcych pomiedzy dyskryminacjg a mobbingiem mozna
wymieni¢ wiele. Najwazniejsze z nich to:

- dyskryminowanie moze nastgpic z przyczyny wymienionej w kodeksie
pracy,

- dyskryminowanie dotyczy przede wszystkim warunkow zatrudnienia, a
mobbing zwigzany jest ze stosowaniem przemocy psychicznej,

- podmiotem stosujgcym dyskryminacje i ponoszgcym za nig
odpowiedzialnosc¢ jest pracodawca, a w przypadku mobbingu co do zasady
jest oddzielenie podmiotu odpowiedzialnego od sprawcy.



Przyktady mobbingu

Przyktad 1.

Elzbieta J. w okresie od czerwca 2002 r. do stycznia 2005 r. zostata przesunieta ze stanowiska
kierownika jednego z najwazniejszych dziatow na posade portierki. Przesuniecie to odbywato
sie sukcesywnie przy wykorzystaniu mozliwosci przewidzianych w kodeksie pracy. Najpierw
Elzbieta J. na podstawie art. 42 § 4 k.p. zostata skierowana czasowo do petnienia funkgji
magazyniera. Po okresie trzech miesiecy otrzymata tzw. wypowiedzenie zmieniajgce, ktore
polegato na zmianie stanowiska pracy z kierownika dziatu na magazyniera. Po kilku
miesigcach zastosowano ten sam tryb. Najpierw czasowo zostata przesunieta do pracy
portiera, a nastepnie zmieniono jej w ten sposdb warunki pracy. Jak twierdzi Elzbieta J.
oprdécz zmian warunkéw pracy stosowano wobec niej szykany polegajgce m.in. na
niemoznosci korzystania z ogdlnodostepnej toalety. W koricu stosunek pracy zostat z nig
rozwigzany.

Petnomocnik pracodawcy uzasadniata takie postepowanie trudng sytuacjg ekonomiczng
spotki, ktdra pociggneta za sobg koniecznos¢ redukcji zatrudnienia. Poniewaz Elzbieta J., jako
dziataczka zwigzkowa, podlegata szczegdlnej ochronie stosunku pracy, nie mozna byto z nig
rozwigzac stosunku pracy. Elzbieta J. wystgpita z pozwem do sgdu o 30 tys. zt
zadoséuczynienia za mobbing.

Sad okregowy oddalit zgdanie, wskazujac, ze od kolejnych wypowiedzen mogta sie odwotaé
do sgdu. Powddka argumentowata, ze nie mogta gdyz dyrektorka grozita jej w takim
przypadku zwolnieniem z pracy.

Wedtug Sagdu Apelacyjnego w Warszawie, ktdry nakazat ponowne rozpoznanie sprawy, “sad
okregowy nie rozpatrzyt najwazniejszej kwestii: czy formalnie dopuszczalne skorzystanie z
przepisow kodeksu pracy nie byto w wypadku powédki pretekstem do deprecjonowania jej i
wykonywanej przez nig pracy. Trzeba bowiem pamieta¢, ze czasowe oddelegowanie moze
nastgpi¢ na stanowisko, ktore odpowiada kwalifikacjom pracownika. A to, ze wyptacano jej
takg sama pensje, nie byto zadng taska, gdyz gwarantuje jg kodeks pracy”.




Przyktady mobbingu

Przykiad 2.

Pracownica kancelarii komorniczej Anna W. odmodwita spotkania tukaszowi P.,
koledze z pracy. Po odmowie tukasz p. stat sie wobec niej arogancki, a wrecz
wulgarny. Poniewaz Anna W. zachowywata sie wobec niego podobnie, czesto
dochodzito do gtosnych kitotni w obecnosci innych pracownikéw. W kwietniu 2003
r. tukasz P. objat kierownictwo kancelarii, co spowodowato pogorszenie sytuacji.
Anna W. byta czesto wzywana do gabinetu kierownika, gdzie za zamknietymi
drzwiami tukasz P. udowadniat jej jak mato wartosciowym jest pracownikiem.
Ponadto sugerowat jej, aby zwolnita sie sama, zanim on jg wyrzuci. Pod koniec
roku tukasz P. wypowiedziat jej umowe o prace bez podania przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie. Sad przywrdcit jg na poprzednie stanowisko.

W tym samym czasie lekarz stwierdzit u Anny W. reakcje lekowodepresyjng na
stres i niezdolnos¢ do pracy. We wrzesniu 2004 r. po kilkumiesiecznym zwolnieniu
lekarskim rozstata sie z firmg, po czym wystgpita do sgdu o zaptate
zadoséuczynienia za doznane krzywdy. Sad uznat, ze cho¢ obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawce obowigzuje dopiero od 1 stycznia
2004 r., jednakze wczesniej wynikat z innych uregulowan. Sad uznat wiec, ze
szykany byty dtugotrwate i uporczywe. Ponadto bez watpienia Anna W. doznata
rozstroju zdrowia, co potwierdzit lekarz.




Przyktady mobbingu

Przykiad 3.

Rafat K. byt zatrudniony na podstawie umowy o prace na czas okreslony na
okres 6 miesiecy. Poczgtkowo wspotpraca z pracodawcg uktadata sie
pomyslnie, pracodawca byt zadowolony z pracy Rafata K. i nie zgtaszat do
niego zadnych zastrzezen. Sytuacja ulegta zmianie, gdy Rafat K. zakupit
samochaod.

Bezposredni przetozony podjat dziatania i zachowania majgce na celu
zdyskredytowanie osoby Rafata K. w oczach klientéw i wspotpracownikéw.
Nagminnym zjawiskiem byto zwracanie uwagi przy klientach, a takze
podwazanie jego kompetencji w obecnosci wspotpracownikéw. Komentowane
takze byty zachowanie i wyglad Rafata K. Czynione to byto w sposdb obrazliwy
i wulgarny.

Z biegiem czasu ataki przybraty na sile. Dodatkowo pojawity sie grozby uzycia
sity fizycznej, wybicia zebdw, skrecenia karku, czy tez wyrzucenia przez okno.
Codzienne ataki bezposredniego przetozonego staty sie przyczyna ciggtego
stresu, a w konsekwencji wywotaty u Rafata K. rozstréj nerwowy. Wobec czego
Rafat K. wnidst do sgdu pozew o zadoscuczynienie z tytutu mobbingu.

Sprawa jest rozpoznawana przez sad rejonowy sad pracy.
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Przykiad 4.
Marek K. jest pracownikiem przedsiebiorstwa produkcyjnego, zatrudnionym w dziale lakierni.

Od listopada 2005 r. byt przesladowany i szykanowany przez swojego bezposredniego
przetozonego Jarostawa P. Sytuacja ulegta pogorszeniu pod koniec lutego 2006 r., kiedy to
zostat wybrany do zarzgdu miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej dziatajgcej u jego
pracodawcy.

Przetozony Marka K. podjat dziatania majgce na celu obnizenie samooceny pracownika pod
katem przydatnosci do wykonywanej pracy. Dziatania te polegaty na rozgtaszaniu plotek o
Marku K., ktdre przedstawiaty go jako ztego pracownika o trudnym, konfliktowym
charakterze, ktdremu nie zalezy na pracy. Marek K. byt réwniez przesuwany do wykonywania
pracy na stanowiskach, na ktérych praca byta zbyt trudna lub zbyt tatwa w stosunku do
posiadanych przez niego kompetencji. Ponadto Jarostaw P. niemal codziennie obserwowat
Marka K. jak wykonuje prace, a nastepnie pytat go, czy postepuje zgodnie ze standardami i
czy jest pewien tego, co robi. Nigdy nie dat mozliwosci udzielenia odpowiedzi na zadane
pytania, tylko od razu wydawat polecenie podjecia pracy.

Jarostaw P. nie interesowat sie zgtaszanymi przez Marka K. pomystami na rozwigzanie
problemow zwigzanych z bezpieczernstwem wykonywania pracy na dziale lakierni. Projekt
zgtoszony przez Marka K. nie byt rozpatrzony, nawet gdy poprosit o nadanie mu priorytetu
bezpieczenstwa. Dopiero interwencja spotecznego inspektora pracy spowodowata
zainteresowanie tym projektem.
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Mimo petnionych funkcji cztonka zarzadu miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej oraz
cztonka rady pracownikéw, Marek K. byt izolowany przez przetozonego od innych dziataczy
zwigzkowych. Nagminnym byto krytykowanie i szydzenie z dziatalnosci zwigzkowej oraz
twierdzenie, ze jego zaangazowanie w dziatalnos¢ zwigzkowga wynika z tego, ze Markowi K.
nie chce sie pracowac.

Marek K. byt przedmiotem statej krytyki ze strony przetozonego. Krytyka dotyczyta przede
wszystkim pracy — przetozony twierdzit, ze jest on ztym pracownikiem, z ktérym sg same
ktopoty. Uwagi byty kierowane réwniez w zwigzku z checig pomocy wspotpracownikom,
ktdrzy mieli problemy z pracg spowodowane organizacjg pracy, np. prosby o zastepstwo
osoby, ktdra musiata udacd sie do toalety, a nie mogta opusci¢ stanowiska pracy. Krytyce
podlegaty rowniez problemy zdrowotne Marka K., pojawiaty sie twierdzenia, ze ma liche
zdrowie i jest jakis cherlawy Kazdorazowo po powrocie do pracy po okresie chorobie Marek
K. byt przepytywany o przebieg choroby i leczenia. Orzeczenia lekarskie o stanie zdrowia byty
podwazane, a Marek K. byt oskarzany o symulowanie probleméw zdrowotnych.

Gdy Marek K. samodzielnie oraz z pomocg reprezentujgcej go organizacji zwigzkowej podjat
starania o zamiane sytuacji, spotkat sie ze strony przetozonego z grozbami pogorszenia
sytuacji, jezeli nie zaprzestanie sktadania skarg. Byt straszony, ze ma sie nie odwotywac od
oceny pracy, bo bedzie to dziatanie przeciwko pracodawcy i nie ma do tego prawa.

Dziatania przetozonego doprowadzity do rozstroju zdrowia Marka K., ktéry obawia sie
powrotu do pracy. Obecnie Marek K. jest pod stata opieka lekarza specjalisty.

Pracodawca pomimo interwencji zarzgdu miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej nie
podjat dziatan zmierzajgcych do zaprzestania mobbingu przez przetozonego. Na usilne
nalegania zwigzku zawodowego o przeprowadzenie rozmowy zarowno z pracownikiem, jak i
z przetozonym, przeprowadzit rozmowe jedynie z Jarostawem P. i bezkrytycznie przyjat jego
wyjasnienia za prawdziwe. Wobec takiego zachowania pracodawcy sprawa Marka K. zostata
skierowana na droge sgdowa.



Dochodzenie roszczen przez pracownika w
postepowaniu sgdowym

1. Zadoscéuczynienie.

Zgodnie z art. 943 § 3 kodeksu pracy pracownik, u ktérego lobbing wywotat rozstrdj zdrowia,
moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego
za doznang krzywde.

Warunkiem nabycia prawa do zados¢uczynienia jest doznanie rozstroju zdrowia
kwalifikowanego w kategoriach medycznych.

wyrok S.A. w Krakowie 2 29.11.2000 r., | ACa 882/00, TPP 2002/4/107: Nie jest w tym
przypadku wystarczajgce wykazanie wytgcznie nastepstw w sferze psychicznej
poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia, Zalu i innych negatywnych
emocji.

Obowigzek zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej spoczywa na pracodawcy, niezaleznie od
tego czy pracownik, ktdry doznat rozstroju zdrowia, byt przesladowany przez pracodawce
(osobe dokonujacg w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy) czy tez przez
innego pracownika.

Zadoscuczynienie ma miec przede wszystkim charakter kompensacyjny, wobec czego jego
wysokosc nie moze stanowic zaptaty symbolicznej, lecz musi przedstawia¢ ekonomicznie
odczuwalng wartosc. Jednoczesnie wysokosc ta nie moze by¢ nadmierna w stosunku do
doznanej krzywdy, ale musi by¢ ,,odpowiednia” w tym znaczeniu, ze powinna by¢ — przy
uwzglednieniu krzywdy poszkodowanego - utrzymana w rozsqdnych granicach,
odpowiadajqcych aktualnym warunkom i przecietnej stopie zyciowej spoteczenstwa (wyrok
SN z28.09.2001 r., Ill CKN 427/00, LEX nr 52766).

W wyroku z 3 lutego 2000 roku (I CKN 969/98, LEX nr 50824) Sqd Najwyzszy stwierdzit, ze
przy ocenie ,,odpowiedniej sumy” nalezy brac¢ pod uwage wszystkie okolicznosci danego
wypadku, majgce wptyw na rozmiar doznanej krzywdy.
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Chodzi tu o krzywde ujmowangq jako cierpienie fizyczne, a wiec bdl i inne dolegliwosci oraz
cierpienia psychiczne, czyli negatywne uczucia doznawane w zwiqzku z cierpieniami
fizycznymi lub nastepstwami uszkodzenia ciata czy rozstroju zdrowia w postaci np.
zeszpecenia, wytgczenia z normalnego zycia itp. Celem zadoscuczynienia jest przede
wszystkim ztagodzenie tych cierpieri.. Winno ono miec charakter catosciowy i obejmowac
wszystkie cierpienia fizyczne i psychiczne, zarowno juz doznane, jak i te, ktore zapewne
wystgpiqg w przysztosci (a wiec prognozy na przysztosc). Przy ocenie wysokosci
zadoscuczynienia za krzywde (art. 445 § 1 k.c.) nalezy uwzglednic przede wszystkim nasilenie
cierpien, dfugotrwatosc¢ choroby, rozmiar kalectwa, trwafosc¢ nastepstw zdarzenia oraz
konsekwencje uszczerbku na zdrowiu w Zyciu osobistym i spotecznym (wyrok SN z 10 czerwca
1999 r., Il UKN 681/98, OSNP 2000/16/626).

Wskazac nalezy, ze pracownik jest obowiqzany do przytoczenia faktow wskazujgcych na
mobbing i obcigza go przy tym ciezar ich udowodnienia (wyrok SN z dnia 6 grudnia 2005
roku, sygn. akt Ill PK 94/05, PiZS 2006/7/35) oraz w zakresie zarzutu podejmowania przez
pracodawce mobbingu, podobnie jak przy zarzucie dziatan dyskryminujgcych pracownika, na
pracowniku spoczywa obowiqzek dowodowy w zakresie wskazania okolicznosci, ktore
uzasadniatyby roszczenie oparte na tych zarzutach. Dopiero wykazanie przez niego tych
okolicznosci pozwala na przerzucenie na pracodawce obowiqzku przeprowadzenia dowodu
przeciwnego, tak SN w postanowieniu z dnia 24 maja 2005 roku, sygn. akt Il PK 33/05, PiZS
2006/7/35).

(Trudnosci dowodowe) Whniosek o przeprowadzenie dowodow z:

opinii biegtych lekarzy na okolicznosci zachowan mobbingowych i ich skutkow,

dowodu z zeznan swiadkow,

z notatek,

dokumentacji medycznej oraz opinii biegtych lekarzy na okolicznos$ci zachowan
mobbingowych i ich skutkéw.
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2. Odszkodowanie.

art. 943 § 4 k.p. Jezeli mobbing stanowit przyczyne rozwigzania przez pracownika stosunku
pracy pracownik moze dochodzi¢ od pracodawcy stosownego odszkodowania.

Wysokos¢ odszkodowania przystugujgcego na podstawie art. 943 § 4 k.p. wyznaczona jest nie
tylko poprzez uszczerbek powstaty wskutek rozwigzania przez pracownika stosunku pracy
(mierzony przede wszystkim wartoscig utraconego przez niego wynagrodzenia), lecz takze
poprzez inne szkody poniesione przez pracownikiem (np. koszty zwigzane z rozstrojem
zdrowia wywotanym przez mobbing).

Wysokos¢ odszkodowania okres$la pracownik w zgdaniu zaptaty skierowanym do
pracodawcy. W razie sporu o wysokosci odszkodowania rozstrzyga sad pracy. W zadnym
wypadku odszkodowanie to nie moze by¢ jednak nizsze od minimalnego wynagrodzenia za
prace. W razie dochodzenia od pracodawcy odszkodowania w minimalnej wysokosci na
pracowniku, ktéry z powodu mobbingu rozwigzat stosunek pracy, nie cigzy obowigzek
wykazania rozmiardw poniesionej szkody.

Warunkiem koniecznym powstania roszczenia o odszkodowanie jest rozwigzanie przez
pracownika stosunku pracy uzasadnione mobbingiem.

Zgodnie z art. 943 § 5 kodeksu pracy oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy o prace
powinno nastgpic¢ na pismie z podaniem przyczyny, uzasadniajgcej rozwigzanie umowy.

Prawo dochodzenia od pracodawcy odszkodowania powstaje w razie rozwigzania przez
pracownika stosunku pracy w drodze porozumienia stron, za wypowiedzeniem lub bez
wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 11 k.p.
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Przepisy regulujgce uprawnienia pracownikéw poddanych lobbingowi nie wytgczaja
mozliwos$ci dochodzenia roszczen na podstawie odrebnych przepisdw. Mogg tutaj wchodzié
W gre roszczenia o stwierdzenie bezskutecznosci wypowiedzenia lub o przywrdcenie do
pracy, albo o odszkodowanie z tytutu nieuzasadnionego lub niezgodnego z prawem
wypowiedzenia lub rozwigzania przez pracodawce stosunku pracy (art. 45 i 56 kodeksu
pracy) lub uprawnienie pracownika do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia (art.
55§ 11 k.p.).

Reasumujac, jezeli pracownik wypowie umowe o prace wskazujgc jako przyczyne zachowania
mobbingowe, bedzie miat prawo do odszkodowania. Rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia otworzy droge rowniez do odszkodowania z art. 55 § 11 kodeksu pracy,
jednakze w razie wadliwosci przyczyny moze otworzy¢ droge do roszczen pracodawcy z art.
61(1) kodeksu pracy.

Wobec osoby przesladowcy pracownika (a wiec pracodawcy badz innej osoby nekajace;j
pracownika w miejscu pracy) moga znalez¢ zastosowanie réwniez roszczenia cywilnoprawne
0 zaniechanie naruszania dobr osobistych (art. 24 § 1 zdanie pierwsze kodeksu cywilnego), o
dopetnienie czynnosci potrzebnych do usuniecia jego skutkdw, w szczegdlnosci przez
ztozenie oswiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie (art. 24 § 1 zdanie drugie
kodeksu cywilnego), o zadoscuczynienie pieniezne za krzywde doznang wskutek naruszenia
débr osobistych lub zaptate odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny (art. 24 § 1 zdanie
trzecie i art. 448 kodeksu cywilnego), o naprawienie szkody wyrzgdzonej naruszeniem dobr
osobistych (art. 24 § 2 i art. 415 i nast. kodeksu cywilnego).

Nalezy miec jednak petng swiadomosg, iz proces przeciwko przesladowcy jest sprawa
cywilng, niebedaca z zakresu prawa pracy. Proces winien zosta¢ wytoczony przed Wydziat
Cywilny Sadu Rejonowego lub Sgdu Okregowego i zasady procesu cywilnego, w szczegdlnosci
dotyczace kosztéw sgdowych bedg doznawaty daleko idacych ograniczen.
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