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Mobbing umysIny i nieumySiny a wysokos¢
zadoSCuczynienia — analiza aktualnej
| projektowane;j regulagji

Intentional and Unintentional Mobbing and the Amount
of Pecuniary Compensation — An Analysis of the Current

Streszczenie

Celem artykulu jest analiza odpowiedzialnoSci praco-
dawcy za mobbing w $wietle art. 943 k.p., ze szczegblnym
uwzglednieniem znaczenia winy sprawcy i poczucia satys-
fakcji poszkodowanego przy ustalaniu wysokosci zado§¢-
uczynienia. Autorzy dowodza, ze obowiazujace przepisy
pozwalaja na systemowe rozdzielenie roszczen: zado$¢-
uczynienie powinno kompensowaé wylacznie krzywde
niemajatkowa, natomiast odszkodowanie — szkody ma-
jatkowe. Postuluja takze rezygnacje z przestanki rozstroju
zdrowia jako warunku zado$¢uczynienia. Analizie podda-
no projekt UD183, ktory — poprzez wprowadzenie mini-
malnego progu oraz przypisanie zado§¢uczynieniu funkcji
represyjno-prewencyjnej — prowadzi do istotnej zmiany
systemowej, przeksztalcajac zado$Cuczynienie w prawie
pracy w instrument o charakterze sankcyjnym, odmienny
od jego funkcji w prawie cywilnym.
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and Proposed Regulation

Abstract

The aim of the article is to analyse employer liability for
mobbing under Article 943 of the Polish Labour Code, with
particular emphasis on the significance of the perpetrator’s
degree of fault and the victim’s sense of satisfaction in de-
termining the amount of compensation for non pecuniary
loss. The authors argue that the current legislation allows
for a systematic separation of claims: compensation for non
pecuniary loss should serve solely to remedy non material
damage, whereas compensation for pecuniary loss should
cover financial damage. They also advocate for the elimina-
tion of the requirement of health impairment as a condition
for awarding compensation for non pecuniary loss. The ar-
ticle examines the legislative proposal UD183, which—by
introducing a minimum threshold and assigning a punitive
and preventive function—leads to a significant systemic
shift, transforming compensation for non-pecuniary loss in
labour law into a sanction-like instrument, raising concerns
about its consistency with civil law principles.

Keywords
mobbing; compensation for pecuniary loss; pecuniary
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Uwagi wstepne

Zgodnie z art. 943 § 2 k.p. mobbing oznacza dziatania
lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i diugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawo-
dowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimi-
nowanie z zespotu wspotpracownikdw. W utrwalonym
orzecznictwie Sadu Najwyzszego podkresla sig, ze
wszystkie przestanki wymienione w art. 94° § 2 k.p. mu-
sza zostac spetnione tacznie (por. wyroki SN: z 5 grudnia
2006 1., I PK 112/06, OSNP 2008/1-2, poz. 12; z 5 paz-
dziernika 2007 r., I PK 31/07, OSNP 2008/21-22/312;
z 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006/21-22/321;
z 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594;
z20 pazdziernika 2016 1., I PK 243/15, LEX nr 2186566).

Artykut 94° § 3 i 4 k.p. przewiduje dwa rodzaje rosz-
czef z tytulu mobbingu. Pracownik, ktéry doznat mob-
bingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosSci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
(art. 94° § 4 k.p.). Jesli mobbing wywotal u niego roz-
str6j zdrowia moze takze dochodzi¢ od pracodawcy od-
powiedniej sumy tytulem zado$€uczynienia pieni¢znego
za doznang krzywdg (art. 94° § 3 k.p.). W tym kontekscie
nalezy takze zasygnalizowac, ze instytucja mobbingu po-
zostaje w Scistym zwiazku z problematyka ochrony dobr
osobistych pracownika, wynikajacg z art. 23 k.c. w zw.
z art. 11! k.p. Kazdy przypadek mobbingu stanowi bo-
wiem naruszenie dobr osobistych, w szczegolnosci god-
noSci pracownika. Nie kazde jednak naruszenie dobr
osobistych wypelnia znamiona mobbingu, co w prakty-
ce prowadzi do zbiegu roszczefi i odmiennych reziméw
ochrony — na podstawie przepisow kodeksu cywilne-
go (art. 24 k.c.) oraz kodeksu pracy (por. wyroki SN:
z 7 kwietnia 2010 r., IT PK 291/09, OSNP 2011/19-20,
poz. 246; z 9 marca 2011 r., II PK 226/10, LEX
nr 817522; z 13 marca 2013 r., IT PK 214/12, OSNP
2014/1, poz. 3; z 26 marca 2019 r., I PK 269/17, LEX
nr 2642766; z 29 marca 2023 r., III PSKP 16/22, OSNP
2023/10, poz. 106).

Na gruncie art. 94° k.p. podmiotem odpowiedzialnym
za wystapienie w zakladzie pracy mobbingu jest wytacz-
nie pracodawca (por. Sobczyk, 2015, s. 174 i n., ktory
wskazuje, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi
ma charakter publicznoprawny i stuzy ochronie wol-
nosci pracy). Odpowiedzialno$¢ ta aktualizuje si¢ za-
rowno w sytuacji, gdy pracodawca sam dopuszcza si¢
dziataf noszacych znamiona mobbingu, jak i wowczas,
gdy sprawcg jest inny pracownik. Pracownik, ktorego
dziatania wypetniaja znamiona mobbingu moze za nie
odpowiada¢ wobec poszkodowanego jedynie na podsta-
wie Kodeksu cywilnego, stosowanego w tym wypadku
wprost, a nie za poSrednictwem art. 300 k.p. Ciezar do-
wodu w sprawach o mobbing spoczywa na pracowniku
w zakresie wykazania faktow $wiadczacych o zaistnieniu
tego zjawiska (art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Praco-
dawca, aby uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnoSci, powinien

udowodnié, ze fakty te nie mialy miejsca, nie stano-
wig mobbingu albo sa spowodowane wylacznie przez
pracownika (por. postanowienie SN z 24 maja 2005 r.,
IT PK 33/05, LEX nr 184961). Jezeli pracodawca sam
nie jest sprawca mobbingu, moze réwniez wykazad,
ze podjat realne i adekwatne dziatania majace na celu
przeciwdzialanie temu zjawisku (Maniewska, 2025,
art. 94° k.p.).

Obiektywny charakter mobbingu —
odpowiedzialno$¢ mimo braku
umySslnoSci

Judykatura Sadu Najwyzszego konsekwentnie przyj-
muje, ze mobbing moze wystapi¢ rdwniez w razie nie-
umyslnego zachowania sprawcy. Juz w wyroku z 7 maja
2009 r. (III PK 2/09, OSNP 2011/1-2/5) podkreslono,
ze dla stwierdzenia mobbingu nie jest konieczne wy-
kazanie zamiaru po stronie przeSladowcy — wystarcza
obiektywnie oceniane oddziatywanie, ktGre moze pro-
wadzi¢ do skutkow z art. 94° § 2 k.p. Te linig rozwinigto
w orzeczeniu z 16 marca 2010 r., (I PK 203/09, OSNP
2011/17-18/230 z glosa H. Szewczyk, GSP-Prz. Orz.
2011, nr 2, s. 179 -186), w ktorym wskazano expressis
verbis, ze umySlny zamiar wywolania rozstroju zdro-
wia nie jest konieczny, gdyz skutki zachowania mob-
bera moga, lecz nie musza by¢ zamierzone. Podob-
nie w wyroku z 20 pazdziernika 2016 r. (I PK 243/15,
LEX nr 2186566) oraz w wyroku z 22 stycznia 2020 r.
(III PK 194/18, LEX nr 3260248) przyjeto, ze praco-
dawca odpowiada takze wowczas, gdy sprawca dziatat
nieumyslnie, a wigc nie dazyt do wywotania okreslo-
nego skutku.

Najpehiejsze rozwinigcie tego stanowiska znalazto
si¢ w wyroku z 22 lutego 2023 r. (I PSKP 8/22, OSNP
2023/10/105), w ktérym Sad Najwyzszy wyraZnie za-
akcentowal, ze dla uznania zachowan za mobbing nie
jest konieczne wykazanie zamiaru ani rzeczywistego
skutku, wystarczy bowiem ich obiektywna zdolno$¢ do
wywolania nastepstw z art. 94° § 2 k.p. W tym kontek-
Scie Sad odwotat si¢ do konstrukgcji ,,ofiary rozsadne;j”,
ktora pozwala odr6zni€ sytuacje rzeczywistego nekania
od przypadkéw wynikajacych z nadmiernej subiektyw-
nej wrazliwosci pracownika. Na tle analizowanej spra-
wy Sad Najwyzszy podkreslit, Ze nekanie lub zastrasza-
nie nie musi przybiera¢ formy razacego przekroczenia
uprawniefn stuzbowych. Réwniez dziatania mieszczace
si¢ formalnie w granicach uprawnien kierowniczych
moga zosta¢ uznane za mobbing, jezeli maja charakter
powtarzalny, naganny z perspektywy etycznej i prowa-
dza — badZ obiektywnie moga prowadzi¢ — do ponizenia,
izolacji, zanizenia oceny przydatnoSci czy nawet elimi-
nacji pracownika z zespolu. W rozpoznawanej sprawie
przetozony, nie stosujac wulgaryzméw ani krzyku, sys-
tematycznie zwigkszat obciazenia pracownika, wymagat
statej dyspozycyjnoSci, szczegdtowo kontrolowat efekty
pracy i deprecjonowal je, co w konsekwencji powiaza-
no z rozstrojem zdrowia stwierdzonym przez biegtych.
Sad uznal zatem, ze ,wladczy styl zarzadzania” nie
moze by¢ traktowany jako okoliczno$¢ wytaczajaca
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odpowiedzialno$¢, jezeli caloksztalt dziatan tworzy
obiektywny wzorzec ngkania. W warstwie odpowiedzial-
noSci Sad Najwyzszy przesunat akcent z osoby sprawcy
na ryzyka organizacyjne pracodawcy. Podkreslono, ze
adresatem roszczen z art. 94° k.p. pozostaje pracodaw-
ca,azart. 22 § 1 k.p. wynika, iz to na nim spoczywa ryzy-
ko organizacyjne i osobowe, obejmujace takze dzialania
kadry kierowniczej. Tym samym na pracodawcy ciazy
trdjstopniowy obowiazek przeciwdziatania mobbingo-
wi: (1) zakaz stosowania mobbingu bezpoSrednio przez
niego lub osoby dzialajace w jego imieniu, (2) elimino-
wanie zjawiska, gdy si¢ pojawi, oraz (3) podejmowanie
dziatan prewencyjnych, obejmujacych m.in. wtaSciwy
dobdr i szkolenie kadry, jasne okreSlenie kompetencji
oraz wprowadzenie procedur pozwalajacych na wcze-
sne ujawnianie i neutralizowanie symptomow mobbin-
gu. Zaniedbania w ktorymkolwiek z tych obszaréw ob-
cigzajg pracodawce. Wyrok z 22 lutego 2023 r. wpisuje
sie¢ w utrwalong lini¢ judykatury, w ktorej przyjmuje sig,
ze dla stwierdzenia mobbingu nie jest wymagane wyka-
zanie zamiaru wywolania rozstroju zdrowia pracowni-
ka (por. m.in. wyroki SN z 7 maja 2009 r., I1I PK 2/09;
z 18 marca 2010 r., I PK 203/09; z 22 stycznia 2020 r.,
III PK 194/18). Konsekwentnie podkresla si¢, ze pra-
codawca odpowiada nie tylko za wiasne dziatania, lecz
takze za zaniechania w zakresie prewencji i organiza-
cji pracy. Tym samym mobbing nieumyslny stanowi
pelnoprawng posta¢ naruszenia z art. 94° k.p., a za-
sadniczy ci¢zar oceny przenosi si¢ na obiektywny wzo-
rzec zachowania i systemowe obowigzki pracodawcy
(Maniewska, 2023, s. 52-54).

Najswiezsze potwierdzenie przyniost wyrok z 11 czer—
ca 2024 r. (II PSKP 38/23, OSNP 2024/12/119), w kto-
rym SN przypomnial, ze mobbing nie wymaga po stronie
sprawcy zamiaru, lecz wystarczy obiektywnie oceniane
oddziatywanie mogace prowadzi¢ do skutkéw z art. 943
§ 2 k.p.. Sad zaakcentowat ponadto, Ze mobbing moze
polega¢ takze na podejmowaniu dziatan w granicach
ustawowych uprawniefl przetozonego, o ile sposob ich
realizacji narusza godno$¢ pracownika i zasady wspotzy-
cia spofecznego w takim stopniu, ze wypelnia znamiona
zachowania zakazanego.

Réwniez w orzecznictwie saddw apelacyjnych przyj-
muje si¢, ze do zakwalifikowania okreS§lonego zachowa-
nia jako mobbingu nie jest konieczne ani stwierdzenie
po stronie prze§ladowcy dziatania ukierunkowanego
na osiagniecie celu, ani wystapienie skutku (wyrok SA
w Gdansku z 21 stycznia 2013 r., III APa 29/12; wyrok
SA w Katowicach z 15 grudnia 2006 r., IIT APa 170/05;
wyrok SA w Poznaniu z 22 wrzeSnia 2005 r., III Pa
60/05). Tym samym za ugruntowany w orzecznictwie na-
lezy uzna¢ poglad, ze zaistnienie mobbingu nie wymaga
wylacznie umy§lnego dziatania sprawcy.

Kierunek wyktadni przyjety zar6wno w orzecznictwie
SN, jak i sadow powszechnych, nalezy uznac¢ za zasad-
ny, bo w praktyce udowodnienie zamiaru (umyS$lnego
dziatania mobbera) jest malo realne (Szewczyk, 2018,
s. 123). Stwierdzenie mobbingu nie moze zatem ograni-
czaé si¢ wylacznie do wykazania umyslnego zachowania
si¢ mobbera.
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Zalezno$¢ kryteriow wysokoSci
zado$cuczynienia od kwestii systemowych

Zagadnienia teoretycznoprawne i systemowe majg
podstawowe znaczenie dla ustalenia kryteriéw wysoko-
Sci adekwatnego w realiach danej sprawy zado$Cuczy-
nienia. Obejmuja one dwa typy zagadnien: problema-
tyke funkcji jakie petni zadoS€uczynienie pieni¢zne za
doznana krzywde przewidziane w art. 94° § 3 k.p. (wyr.
SN z 4 lipca 2023 r., III PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24)
oraz relacje miedzy zado$€uczynieniem a odszkodo-
waniem regulowanym w art. 943§ 4 k.p. W zaleznosci
bowiem od przyjecia: albo kompensacyjnego, albo kom-
pensacyjno-represyjnego/prewencyjnego charakteru za-
doS¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde, inna
moze by¢ wysoko$¢ zado$Cuczynienia w konkretnym
przypadku mobbingu. Czysto kompensacyjny charak-
ter zadoSCuczynienia wigze wysoko$¢ adekwatnej kwo-
ty z rozmiarami krzywdy. Przyjecie jednak szerszego
zakresu funkcji pozwala uwzgledni¢ dodatkowa czes$¢
zado$¢uczynienia zwigzana z funkcja represyjna lub pre-
wencyjna. Jest to modelowe zatozenie, gdyz wiele zalezy
tez od tego jak rozumie si¢ krzywdg (skutek mobbingu).
Podzial na funkcje kompensacyjng i represyjng traci na
ostro$ci w sytuacji uznania, Ze w procesie naprawiania
krzywdy powinno si¢ uwzgledni¢ uczucie satysfakcji pra-
cownika z odpowiedzialnoSci majatkowej pracodawcy.
Istotne dla tych rozwazan jest rOwniez ustalenie wza-
jemnej relacji zado$Cuczynienia pienieznego i odszko-
dowania, zwtaszcza w kontekscie projektowanej nowe-
lizacji Kodeksu pracy.

Whioskowanie na temat funkcji zado§€uczynienia po-
winno uwzglednia¢ kontekst systemowy i histori¢ zmian
legislacyjnych. Szczegdlng cechg prawa pracy jest bo-
wiem eklektyzm konstrukeji prawnych, zwiazany z daze-
niem do efektywnoSci ochrony pracownika ze wzgledu
na aksjologiczne uwarunkowania (Kurosz, Kurzynoga
2024, s. 19). Powoduje to wzrost ryzyka niespdjnych sys-
temowo ustalen, a to z kolei przektada si¢ na trudnoSci
interpretacyjne. Twierdzenie to ilustruje nastepujacy
przyktad. Uznanie kontraktowego charakteru odpowie-
dzialnosci z tytutu mobbingu, skutkujace utatwieniami
dowodowymi dla pracownika (wyr. SN z 22 stycznia
2020 r., III PK 194/18, LEX nr 3260248; Zwolinska,
2023, s. 12-19; Gersdorf, Zwolinska, 2024, s. 726; Racz-
kowski, 2011, s. 54), jednocze$nie moze zosta¢ odebra-
ne jako pozostajace w pewnej systemowej sprzecznosci
z rdwnie korzystnym dla pracownika pogladem, ze im
wyzszy stopiefl zawinienia sprawcy, tym wyzsze moze
by¢ zado$€uczynienie. Rzeczywiscie dla odpowiedzial-
noSci kontraktowej — w prawie cywilnym w odniesieniu
do roszczenia o odszkodowanie - stopiefi zawinienia nie
ma znaczenia. Sprzeczno$¢ ta jest jednak w istocie po-
zorna — ale to staje si¢ wiadome dopiero wowczas, gdy
uwzgledni si¢ systemowe wzgledy dotyczace zado$éuczy-
nienia i odszkodowania. Oba te Srodki dotycza innych
rodzajow szkody. I wlasnie dlatego stopiefi zawinienia
(tak pracodawcy jak i bezpoSredniego sprawcy nie bg-
dacego pracodawca) ma znaczenie w wypadku zado§¢-
uczynienia pieni¢znego i to niezaleznie od tego, czy
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realizowane jest ono w ramach rezimu deliktowego czy
kontraktowego (za ktdrym si¢ opowiadamy). Im wyzszy
stopiefi winy sprawy tym wicksze moga by¢ negatywne
odczucia poszkodowanego a zatem wigkszy rozmiar
krzywdy.

Funkcje zado$éuczynienia za mobbing

ZadoS¢uczynienie pieni¢zne za doznana krzywde jest
§rodkiem stuzacym naprawieniu szkody niemajatkowej
(zwanej takze w piSmiennictwie krzywda, szkoda niema-
terialng (Kalinski, 2014, s. 211), krzywda niemajatkowa
(Safjan, 2004, s. 255). Szkoda niemajatkowa stanowi an-
tyteze szkody majatkowej (Kalinski, 2014, s. 213) (kate-
gorii zbiorczej obejmujacej nastgpstwa zdarzenia szko-
dzacego polegajacych na zmianie w majatku). Szkoda
niemajatkowa obejmuje wszelkiego rodzaju cierpienia
psychiczne i fizyczne, doznane przez pokrzywdzone-
go (Szpunar, 1999, s. 66), ktore nie znajduja reperkusji
w majatku. Zasada w prawie polskim jest naprawienie
szkody majatkowej w kazdym wypadku, a szkody nie-
majatkowej jedynie wowczas, gdy ustawa tak stanowi.
Whynika to z art. 361 § 2 k.c. i zwrotu ,,w braku odmien-
nego przepisu ustawy lub postanowienia umowy, na-
prawienie szkody obejmuje straty, ktore poszkodowany
poniost, oraz korzysci, ktére mogitby osiagnac (...)”.
Prawo polskie przewiduje naprawienie szkody niemajat-
kowej m.in. w wypadku naruszenia dobr osobistych czy
tez — juz na gruncie prawa pracy — w wypadku mobbin-
gu. W obu tych przypadkach mamy bowiem do czynie-
nia z przepisami, ktdre (jak okresla to art. 361 § 2 k.c.)
wyraznie tak stanowig (np. art. 448 k.c. w zwiazku
z art. 361 § 2 k.c., jak rowniez art. 94° § 3 k.p. w zwiazku
z art. 300 k.p. i art. 361 § 2 k.c.).

ZadoS$¢uczynienie pienigzne niewatpliwie petni zatem
funkcje kompensacyjng (stuzy naprawieniu krzywdy).
O wysokoSci zadoS€uczynienia pieni¢znego decyduje
zatem rozmiar krzywdy. Nalezy si¢ w pieniadzu, gdyz
restytucja naturalna nie jest mozliwa (Domanski, 1936,
s. 667). Z istoty krzywdy wynika, zZe istnieja oczywiste
trudnosci w przeliczeniu jej na pienigdze, co jednak nie
uchyla potrzeby dazenia do obiektywizacji kryteriow.
Poglad o kompensacyjnym charakterze zado$€uczynie-
nia pieni¢znego w przypadku mobbingu nigdy nie byt
kwestionowany w orzecznictwie (zob. wyr. SN z 27 listo-
pada 2019 r., LEX nr 3584643, uchw. SN z 5 paZzdzierni-
ka 2006 r., I PZP 3/06, OSNP 2007/11-12/151, post. SN
z 9 czerwca 2010 r., IT PZ 17/10, OSNP 2011/23-24/299,
wyr. SAw Katowicach z 7 lutego 2019 r., LEX nr 266971).

Prawo pracy nie tworzy autonomicznego pojecia szko-
dy niemajatkowej i zadoS¢uczynienia pieni¢znego za do-
znang krzywde. Sa to kategorie pojeciowe zbyt istotne
dla catoSci prawa prywatnego, by nadawa¢ im odmienne
znaczenie w prawie pracy, tym bardziej, ze ustawodaw-
ca w obu galeziach prawa postuguje si¢ tymi samymi
zwrotami. Nalezy rowniez podkresli¢, Ze taki zabieg nie
bytby tak naprawde mozliwy. Przepisy prawa cywilnego,
zardwno w zakresie zado$¢uczynienia, jak i odszkodo-
wania, mogg znajdowaé zastosowanie w prawie pracy
w sprawach nieunormowanych w Kodeksie pracy pod

warunkiem, ze nie pozostaja w sprzecznosci z zasada-
mi prawa pracy. Przyktadem jest mozliwo$¢ zadania
zadoS¢uczynienia pieni¢znego w przypadku mobbin-
gu na zasadach og6lnych prawa cywilnego, jesli mob-
bing nie wywolat rozstroju zdrowia (wyr. SN z 9 marca
2011 r., II PK 226/2010, LEX nr 817522) oraz do-
chodzenie odszkodowania za mobbing na podstawie
art. 415 k.c., nawet jesli nie doszto do rozwigzania sto-
sunku pracy (przykiad adekwatny na tle poprzedniego
stanu prawnego) (Dorre-Kolasa, s. 453). Konsekwen-
cja odwolywania si¢ do prawa cywilnego jako podstawy
roszczenia w tych wypadkach jest akceptowanie zna-
czenia termindw, ktorymi postuguja si¢ przepisy prawa
cywilnego.

Autonomia i specyfika prawa pracy ujawnia si¢ w in-
nym aspekcie. Mozliwe jest bowiem rozwazenie, czy ze
wzgledu na cel regulacji antymobbingowych, wykracza-
jacy poza interes indywidualny pracownika dotknigte-
go mobbingiem, zado$€uczynienie nie powinno petnic
réwniez funkcji uzupetniajacych, a jesli tak — to w jakim
natezeniu. Twierdzenia, ze zadoS¢uczynienie pieni¢zne
za doznang krzywde nierozerwalnie jest zwigzane ze
szkodg niemajatkowsa, nie uchyla réwniez podyktowa-
ny szczegdlnymi wzgledami wyrok Sadu Najwyzszego
z 29 marca 2007 r., I PK 228/06 (OSNP 2008/9-10/126),
rozszerzajacego funkcje kompensacyjne zado$¢uczynie-
nia na niektore aspekty szkody majatkowej. Wyrok ten
zapadl na tle stanu prawnego, w ktorym odszkodowa-
nie z art. 94° § 4 k.p. przystugiwalo jedynie w wypadku
rozwigzania umowy o prac¢ wskutek mobbingu. Dlatego
tez Sad Najwyzszy, kierujac si¢ wzgledami ochronnymi
wobec pracownika, uznal, ze zado§€uczynienie pieni¢z-
ne powinno stuzy¢ réwniez naprawieniu szkody ma-
jatkowej zwiazanej z utrata zdrowia (np. lekéw). Inne
rozstrzygnigcie byloby niesprawiedliwe. Nalezy jednak
zauwazyC, ze Sad Najwyzszy mdgt uniknaé tego nieak-
ceptowalnego skutku uznajac, Ze podstawa naprawienia
szkody majatkowej w tym wypadku powinny by¢ przepi-
sy ogolne prawa cywilnego.

Dlatego otwarte jest pytanie, czy w przypadku mob-
bingu zado$¢uczynienie pienig¢zne za doznang krzywde
petni tez — dodatkowo — funkcje represyjng i prewen-
cyjno-wychowawcza (ktora facznie mozna tez okrelaé
jako funkcje represyjno-prewencyjng). Naszym zdaniem
mozna analizowa¢ obie te funkcje oddzielnie albo tacz-
nie — jest to raczej rzecz konwencji jezykowej i dbatosci
0 precyzyjne rozroznianie szczegdtowych celow, ktdre
nie bylyby powigzane z funkcja kompensacyjng. Funk-
cja represyjna mialaby polega¢ na dolegliwosci wobec
mobbera, jak i pracodawcy odpowiedzialnemu za prze-
ciwdziatanie mobbingowi (ukaranie), a prewencyjno-
-wychowawcza nakierowana bytaby na pracodawce
i wszystkich pracownikoéw. Oczywiste jest, ze uwzgled-
nienie obu tych funkcji prowadzitoby do wyzszej kwo-
ty zadoSCuczynienia pieni¢znego w realiach danego
stanu faktycznego, niz tylko w wypadku funkcji kom-
pensacyjnej. Wowczas zadoS€uczynienie pieni¢zne
sktadatoby sie z czesci kompensacyjnej oraz dodatko-
wo swoistej kary pienieznej. Jak zauwazyt SN w wyro-
ku z 8 sierpnia 2017 r. (I PK 206/16, LEX nr 2333062)
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za uwzglednieniem dodatkowej funkcji represyjnej
i prewencyjno-wychowawczej przemawialby ogllny cel
regulacji, jakim jest catkowite wyeliminowanie tego ne-
gatywnego zjawiska ze Srodowiska pracy. Ostatecznie
jednak SN skonkludowatl w powotanym wyroku, ze cel
ten realizujg przepisy karne i administracyjne, a zado§¢-
uczynienie pieniezne, uksztaltowane w prawie cywilnym
jako narzedzie kompensacji, nie moze zosta¢ wypaczone
w obrebie prawa pracy poprzez przypisanie mu cech ob-
cych dotychczasowej tradycji.

W orzecznictwie wystepuje tez jednak nurt akcep-
tujacy cele represyjno-prewencyjne zado$cuczynienia
w przypadku mobbingu (jako uzupelniajace wobec celu
kompensacyjnego) (post. SN z 9 czerwca 2010 r., II PZ
17/10, OSNP 2011/23-24/299; uchw. SN z 5 pazdzierni-
ka 2006 r., I PZP 3/06, OSNP 2007/11-12/151). Réwniez
i w tym wypadku sady odwotujg si¢ do prawa cywilne-
go 1 tego stanowiska w orzecznictwie cywilistycznym,
ktory nie wykluczato uznania dodatkowych elementow
represyjnych w §wiadczeniach majatkowych w wypadku
naruszenia dobr osobistych (uchw. SN (7) z 26 czerw-
ca 1985 r., III CZP 27/85, OSNC 1985/12/185). Warto
tez dodad, ze w literaturze réwniez mozna spotkaé po-
glad aprobujacy funkcje prewencyjng zado$éuczynienia,
z calkowicie odmiennym uzasadnieniem — postulujacym
zerwanie wigzi z prawem cywilnym i wskazujacym, ze
zado$¢uczynienie pieni¢zne w przypadku mobbingu jest
pojeciem autonomicznym prawa pracy (Skapski, 2010,
s. 485-488).

Wreszcie nalezy odnotowad stanowisko kompromiso-
we 1w naszej ocenie najbardziej przekonujace. Zgodnie
z nim zado$Cuczynienie pieni¢zne petni funkcje kom-
pensacyjng i nie ma celu represyjnego. Moze mie¢ jed-
nak uzupetniajgco skutki represyjne lub prewencyjne.
Pozwala ono zachowac¢ spdjnos¢ systemowa miedzy pra-
wem pracy a prawem cywilnym, tym bardziej potrzebna,
ze w wielu wypadkach sady pracy odwoluja si¢ uzupet-
niajaco do prawa cywilnego jako podstawy zado$¢uczy-
nienia. Rdznica w ujeciu zagadnienia w pordwnaniu do
stanowiska uznajacego uzupelniajaca funkcje represyj-
ng polega na tym, ze do czynnikéw wplywajacych na wy-
soko$¢ zado$€uczynienia mogg nalezed jedynie te, ktore
umozliwiaja realizacje funkcji kompensacyjnej. Nawet
jesli odblaskowo — posrednio moga by¢ odczytane jako
element represji, to nie neguje to ich kompensacyjnych
powigzan. Nalezy jednak odrzuci¢ te czynniki, ktore
maja charakter represyjny. Nie mozna ich uwzgledniaé
nawet przy uznaniu, ze mialyby mniejsza wage niz czyn-
niki zwigzane wylacznie z kompensacja. Przyktadem ta-
kiego stanowiska jest wyrok SN z 27 listopada 2019 r.
(III PK 167/18, LEX nr 3584643). Przyjeto w nim, ze
sytuacja majatkowa zobowiazanego (dtuznika — praco-
dawcy odpowiadajacego za mobbing) nie jest prawnie
relewantna dla ustalenia wysokoSci zado$¢uczynienia.
Podzielamy to stanowisko, gdyz stan majatkowy sprawcy
jest czynnikiem, ktéry ma zwiazek jedynie (albo giéwnie)
z represja. Uzaleznienie wysokoSci zadoS¢uczynienia od
stanu majatkowego stuzytoby jedynie temu, by ustali¢
wiasciwy prdg sankcji, by byt on nalezycie odczuwalny
przez podmiot odpowiedzialny. Odmowa uwzglednienia
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tego czynnika réwnoznaczna jest z zanegowaniem funk-
cji represyjnej. Jednakze w tym samym orzeczeniu SN
trafnie zauwazono, ze celem zadoS¢uczynienia jest przy-
wricenie pewnej rownowagi emocjonalnej, naruszonej
przez doznane cierpienia psychiczne. Dlatego istotne
jest, aby poszkodowany odczut nie tylko ekonomicznie,
ale takze w sferze psychiki prawidlowo$¢ zastosowanego
Srodka. Nie ulega za$ watpliwoSci, Zze moze miec to zwig-
zek z przekonaniem poszkodowanego na temat tego,
czy podmiot odpowiedzialny odczuje skutki mobbingu
jako realne. Roéznica migdzy podejéciem represyjnym
(ktéry negujemy) a kompensacyjnym polega na tym,
ze represyjne skupia si¢ na dolegliwosci dla pracodaw-
cy, a kompensacyjne na odczuciach poszkodowanego.
Jak zauwazyt SN ,wysokoS$¢ przyznanej sumy powinna
by¢ tak uksztaltowana, aby z jednej strony stanowita
odzwierciedlenie doznanego uszczerbku, za$ z drugiej,
mimo niepelnej kompensacji z uwagi na brak mozliwo-
Sci przywrOcenia do stanu poprzedniego, byla zauwa-
zalna i przynosita poszkodowanemu satysfakcje”. Za-
prezentowane powyzej stanowisko kontynuowane jest
w najnowszym orzecznictwie Sadu Najwyzszego (wyr.
SN z 4 lipca 2023 r., ITII PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24).

Stopien winy a satysfakcja z wysokosci
zado$éuczynienia

Przyjmowane przez nas stanowisko kompromisowe
odno$nie do funkcji petnionej przez zados¢uczynienie
zwraca uwage na poziom satysfakcji poszkodowane-
go z przyznanego $wiadczenia pieni¢znego (wyr. SN
z 27 listopada 2019 r., III PK 167/18, LEX nr 3584643).
W orzecznictwie czynnik ten zaczyna by¢ wigzany ze stop-
niem zawinienia sprawcy (wyr. SN z 4 lipca 2023 r., III
PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24). Polaczenie tych dwoch
czynnikow prowadzi naszym zdaniem do wniosku, ze
im wigkszy stopien winy pracodawcy, waga naruszonych
przez niego obowiazkow, stopiefi $wiadomosci tamania
regul ochronnych wobec pracownikow, tym wigksza
powinna by¢ wysoko$¢ zado$€uczynienia pieni¢znego.
Zalezno$¢ ta jest zwigzana z immanentng cecha ludz-
kiej natury, to jest dgzeniem do obcigzenia podmiotu
odpowiedzialnego dalej idacymi konsekwencjami w wy-
padku wigkszej wagi czynu. Ujmujac to inaczej — dla
poszkodowanego moze by¢ w niektdrych przypadkach
zrédiem pewnej satysfakeji to, ze pracodawca zostaje
obcigzony wyzszym zado$¢uczynieniem, ze wzgledu na
wage naruszonych obowigzkéw. W ramach stanowiska
kompromisowego i w §lad za orzecznictwem w spra-
wach cywilnych, neguje si¢ wplyw sytuacji majatkowej
pracodawcy na wysoko$¢ zado$éuczynienia (wyr. SN
z 4 lipca 2023 r., III PSKP 11/22, OSNP 2025/3/24).
Wysoko$¢ zado§€uczynienia nie moze zatem zaleze¢ od
tego, czy pracodawca jest malym przedsigbiorca, czy
tez np. spOika gieldowa o duzej kapitalizacji. Przed-
stawione powyzej uwagi nie neguja oczywiscie tego, ze
rozmiar szkody niemajatkowej (a w konsekwencji i za-
dos¢uczynienie) moze by¢ znaczacy rowniez wtedy, gdy
po stronie pracodawcy wystepuja dziatania nieumys§lne,
np. w postaci zaniedban organizacyjnych, rozciagnietych
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w czasie a jednocze$nie znaczaco oddziatujacych na psy-
chike pracownika.

W naszej ocenie SN w sprawach pracowniczych
w ostatnim czasie konsekwentnie rozwija stanowisko,
zgodnie z ktérym niesprzeczne z funkcjg kompensacyj-
ng prawa cywilnego i prawa pracy jest poSrednie (ale
jedynie posrednie) uwzglednienie represji jako elemen-
tu sprawiedliwej odplaty wplywajacej na satysfakcje
poszkodowanego, a to za$ wplywa na wysokos¢ zado$¢-
uczynienia pieni¢znego. Moze to jednak nastapi¢ tylko
poprzez czynniki kompensacyjne a nie represyjne. Za-
do$¢uczynienie pieni¢zne nie polega na ukaraniu spra-
wy, jednak poszkodowanemu moze przynies¢ satysfakcje
konsekwencja jaka dotyka sprawceg. Nawet w wypadku
tak odrgbnego zagadnienia, jakim jest wysoko§¢ odszko-
dowania za naruszenie zasady rOwnego traktowania, SN
w wyroku SN z 27 pazdziernika 2021 r., IT PSKP 63/21,
wskazal, ze odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu powinno by¢ sku-
teczne, proporcjonalne i odstraszajace oraz kompenso-
wac nie tylko szkode majatkowa, ale takze niemajatko-
wa W postaci poczucia krzywdy zwigzanego z doznang
dyskryminacja. W orzeczeniu tym podkreSla si¢ zatem
rowniez funkcje prewencyjng. W ten sposob SN w spra-
wach pracowniczych wydaje si¢ konsekwentnie rozwi-
ja¢ poglad, ze funkcja represyjna, a nawet prewencyjna
zados¢uczynienia pienigznego (a niekiedy i odszkodo-
wania), jest wkomponowana w istocie w funkcj¢ kom-
pensacyjna jako jej uzupetniajacy element (w sprawach
cywilnych stanowisko to wyrazono m.in. w wyroku SA
w Katowicach z 13 lipca 2007 r., I ACa 439/07; wyroku
SA w Krakowie z 5 listopada 2002 r., I ACa 869/02; wy-
roku SN z 26 sierpnia 2009 r., I CSK 528/08). Chodzi
w tym wypadku o kompensacje¢ sensu largo, zawierajaca
takze element satysfakcji z “ukarania” sprawcy. W ten
sposob kontynuowana jest mysl wyrazona w uchwale SN
z 9 wrze$nia 2008 r., III CZP 31/08 dotyczacej zados¢-
uczynienia z art. 448 k.c., w ktorej wskazano, ze trudno
niekiedy rozgraniczy¢ funkcje kompensacyjng i repre-
syjng zado$Cuczynienia pieni¢znego, gdyz funkcje te
przenikajg si¢. Wprawdzie podstawowym celem prawa
cywilnego w dziedzinie odpowiedzialno$ci odszkodo-
wawczej jest funkcja kompensacyjna, to jednak pozosta-
te funkcje spelniajg role uzupelniajaca. Jak wskazat to
SA w Krakowie w wyroku z 5 listopada 2002 r., I ACa
869/02, funkcja kompensacyjna nie wyczerpuje celu art.
448 k.c., jakim jest rowniez udzielenie pokrzywdzonemu
satysfakcji. Jest to za§ mozliwe ,wtedy, gdy wysokosé
zasadzonego zadoS$€uczynienia pieni¢znego bedzie dla
sprawcy naruszenia i/lub innej osoby odpowiedzialnej za
naruszenie odczuwalng «sankcja» majatkowa”.

Raz jeszcze nalezy podkresli¢, ze zaprezentowane po-
wyzej stanowisko kompromisowe rdzni si¢ od stanowi-
ska uznajacego, ze zado§€uczynienie pieni¢zne pelni nie
tylko funkcje kompensacyjna, ale rdwniez uzupetnia-
jaco — represyjna. Negowane przez nas stanowisko za-
kiada bowiem otwarcie na kryteria oderwane od funkc;ji
kompensacyjnej, takie jak sytuacja majatkowa podmiotu
odpowiedzialnego. Nadto stopiefi winy sprawcy przynaj-
mniej w czgsci przypadkow jest oderwany od kontekstu

represji. Odpowiedzialno$¢ z tytutu mobbingu spoczywa
bowiem na pracodawcy, ktdry zazwyczaj nie jest rzeczy-
wistym sprawca zachowan niepozadanych. Oparcie si¢
na uzupelniajacej funkcji represyjnej prowadzitoby do
niedajacego si¢ zaakceptowac wniosku, ze stopieni winy
moze mie¢ znaczenie jedynie wowczas, gdy nalezy go
wigzaé z zachowaniem pracodawcy.

Cywilistyczne czynniki wplywajace na wysokosé
zado$c¢uczynienia pieni¢znego

Jak wyjasnit Sad Najwyzszy w wyroku z 29 marca
2007 r. (I PK 228/06, OSNP 2008/9-10, poz. 126) — mob-
bing jest kwalifikowanym deliktem prawa pracy, a sank-
cje za jego stosowanie sa zdarzeniami prawa pracy.
Wobec tego sady pracy sprawy go dotyczace osadza-
ja przede wszystkim na podstawie art. 94° k.p., chociaz
kieruja sie dorobkiem judykatury cywilistycznej. Konse-
kwencja tej wytycznej jest to, aby w procesie ustalania
odpowiednich kwot tytutem zado$¢uczynienia za krzyw-
de¢ spowodowana mobbingiem sady pracy kierowaly si¢
zasadami i kryteriami wypracowanymi w judykaturze
sadow cywilnych przy ustalaniu odpowiednich sum tytu-
fem zadoS$€uczynienia, zasadzanych na podstawie prze-
pisow Kodeksu cywilnego (Tomaszewska, 2025, s. 866).

Takie podejscie znalazto wyraZzne potwierdzenie w wy-
roku SN z 4 lipca 2023 r., IIT PSKP 11/22, w ktérym Sad
Najwyzszy zaakcentowal, ze przy ustalaniu wysokoSci
zadoS¢uczynienia z art. 943 § 3 k.p. celowe jest stosowa-
nie zasad i kryteriow uksztaltowanych w judykaturze cy-
wilnej. Podstawowym kryterium pozostaje rozmiar cier-
pieft psychicznych i fizycznych pracownika, przy czym
nie chodzi o zobiektywizowany bdl i cierpienie ani o au-
tomatyczne powigzanie wysokoSci §wiadczenia z pro-
centowym uszczerbkiem na zdrowiu. Istotne znaczenie
ma indywidualny sposOb przezywania krzywdy przez
pracownika: jak gteboko negatywne skutki zostaly przez
niego odczute i jaki wplyw mobbing wywart na jego zycie
osobiste i zawodowe. W tym kontekScie bierze si¢ pod
uwage takie czynniki, jak nieodwracalno$¢ nastepstw,
czas trwania cierpienia, mozliwo§¢ odbudowania zycia
osobistego 1 zawodowego, poczucie nieprzydatnoSci
spolecznej czy bezradnoSci zyciowej. PodkreSlono takze
konieczno$¢ oceny wptywu mobbingu na wszystkie sfery
zycia pracownika, w tym na relacje rodzinne.

Odszkodowanie i zadoS¢uczynienie —
konkurencja czy komplementarnos¢

Zagadnienie kryteriow wysokoSci adekwatnego w re-
aliach danej sprawy zadoS$¢uczynienia zalezy tez od dru-
giego systemowego czynnika — to jest relacji miedzy
zado$¢uczynieniem a odszkodowaniem regulowanym
w art. 943§ 4 k.p. Zgodnie z postulatem racjonalnego
prawodawcy nie moga one dotyczy¢ tego samego zakre-
su wycinka odpowiedzialnoSci.

Punktem wyjScia jest geneza regulacji. Nowelizacja
z 2003 r., obowigzujaca od 1 stycznia 2004 r., wprowa-
dzita do Kodeksu pracy art. 943 k.p., ustanawiajac dwa
odrebne Srodki ochrony: zado$¢uczynienie za krzywde
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w razie rozstroju zdrowia (art. 94% § 3 k.p.) oraz odszko-
dowanie, lecz wylacznie w razie rozwigzania umowy
przez pracownika z powodu mobbingu (art. 943 § 4k.p.).
Taki model pozostawiat luke dla szkdd majatkowych
pracownika, ktéry — mimo doznanego mobbingu — nadal
pozostawal w zatrudnieniu. W realiach tego 6wczesnego
stanu prawnego judykatura tagodzita ostrg lini¢ demar-
kacyjng migdzy uszczerbkiem niemajatkowym a majat-
kowym: w wyroku z 29 marca 2007 r. (I PK 228/06) Sad
Najwyzszy dopuScil, by zado$€uczynienie obejmowalo
rébwniez pewne koszty leczenia, co dzi§ nalezy odczyty-
wac jako ochronng reakcje na ograniczenia konstrukceyj-
ne art. 94° § 4 k.p., a nie jako trwale ,,przemieszanie”
funkcji obu §wiadczen.

Przetom przyniosta nowelizacja obowiazujaca od
7 wrze$nia 2019 r., ktéra rozszerzyla zakres art. 943
§ 4 k.p., przyznajac odszkodowanie takze wtedy, gdy
pracownik doznal mobbingu, niezaleznie od rozwigza-
nia umowy. Jednoczes$nie utrzymano dolny prog tego
roszczenia (,,co najmniej minimalne wynagrodzenie za
prace”), pelniacy funkcje gwarancyjna, wzmacniajaca
skutecznos$¢ ochrony w sprawach, w ktorych precyzyjne
wyliczenie szkody bywa utrudnione. Zmiana ta przywro-
cifa spojny podzial rdl: zado$€uczynienie zostato trwale
przypisane do krzywdy (uszczerbku niemajatkowego)
w razie rozstroju zdrowia, a odszkodowanie — do szkody
majatkowej pozostajacej w normalnym zwiazku przyczy-
nowym z mobbingiem.

W aktualnym stanie prawnym komplementarno$¢ bez
dublowania polega na tym, ze zado§€uczynienie z art. 943
§ 3 k.p. stuzy naprawieniu uszczerbku niemajatkowe-
go i jest miarkowane wedtug cywilistycznych kryteriow
(natgzenie i czas trwania cierpien, ich nieodwracalnosc,
wplyw na zycie prywatne i zawodowe, potrzeba przy-
wrocenia poszkodowanemu réwnowagi emocjonalnej).
Odszkodowanie z art. 943 § 4 k.p. obejmuje uszczerbek
majatkowy (damnum emergens i lucrum cessans), przy
czym dolny prdg dziata jako ryczalt gwarancyjny — moze
zostac zasadzony, gdy wykazanie petnej wysokoSci szko-
dy jest utrudnione, a w razie udowodnienia wigkszego
rozmiaru szkody sad orzeka odpowiednio wyzsza kwote.
Z tych zatozef wprost wynika zakaz podwdjnej kom-
pensacji: roszczenia mogg by¢ dochodzone tacznie tylko
wtedy, gdy kompensuja odmienne kategorie uszczerb-
ku; elementy majatkowe (np. koszty leczenia, dojazdow
czy terapii) nie powinny by¢ ,,dorzucane” do zado$¢-
uczynienia, lecz rozliczane w ramach odszkodowania,
za$ Swiadczenie ryczattowe podlega zaliczeniu na poczet
odszkodowania ,,pelnego”, aby unikna¢ dublowania
kompensacji.

W tym miejscu wybrzmiewa dodatkowy, systemowy
argument na rzecz spdjnosci calej konstrukeji: zado§¢-
uczynienie pieni¢zne za doznang krzywde w aktualnym
stanie prawnym (nie uwzglgdniajacym projektu UD183)
nie moze petni¢ funkcji represyjnej. Funkcje te — w za-
kresie potrzebnym dla zapewnienia realnej efektywnosci
ochrony - realizuje w czgéci odszkodowanie z art. 943 § 4
k.p., wladnie poprzez wbudowany dolny prog oraz moz-
liwo$¢ zasadzenia kwoty gwarancyjnej, gdy Scista kalku-
lacja szkody jest obiektywnie trudna. I wlasnie na tym
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polega odmienno$¢ prawa pracy od prawa cywilnego.
Oba roszczenia dotycza innych konsekwencji mobbin-
gu: zado$Cuczynienie kompensuje krzywde, natomiast
odszkodowanie naprawia szkode w majatku i — dzigki
konstrukcji minimum — wypelnia takze funkcj¢ odstra-
szajaco-prewencyjng wymagang dla szczelnoSci systemu,
bez wypaczania kompensacyjnej istoty zado$Cuczynie-
nia. Takie roztozenie rdl eliminuje potrzeb¢ wtlaczania
do zado$¢uczynienia element6éw ,,sankcyjnych” i zabez-
piecza wymog niedublowania kompensacji.
Konsekwencje interpretacyjne i praktyczne sg jasne.
Po pierwsze, elementy majatkowe zwigzane z nastgp-
stwami zdrowotnymi mobbingu (w tym koszty leczenia,
rehabilitacji, dojazdéw czy dodatkowej opieki) nalezy
kwalifikowa¢ w ramach odszkodowania z art. 943 § 4
k.p., a nie w ramach zado$¢uczynienia, ktorego przed-
miotem pozostaje krzywda. Po drugie, tak rozumiany
podziat funkcji harmonizuje prawo pracy z kodeksowym
rozrdznieniem szkody majatkowej 1 niemajatkowej oraz
metod ich naprawienia, co wzmacnia przewidywalno$¢
rozstrzygni¢¢ i eliminuje ryzyko ,mieszania” funkcji
$wiadczeni. Po trzecie, komplementarno$¢ obu roszczen
pozostaje aktualna niezaleznie od umySlnosci zacho-
wan sprawcy; obiektywny wzorzec mobbingu wyznacza
granice odpowiedzialnoSci pracodawcy, za§ przedmiot
kompensacji determinuje dobdr wlasciwego roszczenia.
Wreszcie, praktyczna role pelni dolny prég odszkodo-
wania — ulatwiajacy zasadzenie kwoty gwarancyjnej, gdy
Scisle oszacowanie szkody jest trudne — przy niezmien-
nym zalozeniu, ze wykazany wickszy rozmiar szkody
prowadzi do petniejszej kompensaty na zasadach og6l-
nych. Cato$¢ rozwiazan domyka system ochrony bez na-
ruszania zasady niedublowania Swiadczen.
Podsumowujac, po 7 wrzesnia 2019 r. zado$¢uczynie-
nie (art. 94° § 3 k.p.) i odszkodowanie (art. 94° § 4 k.p.)
tworza spdjny uklad komplementarny: pierwsze stuzy
kompensacji krzywdy, drugie — kompensacji szkody ma-
jatkowej oraz w wymaganym zakresie realizuje efekt od-
straszajacy poprzez konstrukcj¢ minimum. Historyczne
»Lwmieszanie” elementdéw majatkowych do zado$cuczy-
nienia — akceptowane wyjatkowo na tle stanu prawnego
sprzed 2019 r. — nie znajduje juz uzasadnienia de lege
lata. Taki porzadek przywraca systemowa klarownosc,
zgodno$¢ z cywilistyczng konstrukcja naprawienia szko-
dy i spdjnos¢ z przyjeta w artykule teza, ze zadoS¢uczy-
nienie ma charakter kompensacyjny, a nie represyjny.

Rozstroj zdrowia jako granica ochrony
i Zrédlo dualizmu podstaw roszczen
o zadoS$éuczynienie

Artykut 94° § 3 k.p. przyznaje pracownikom, ktd-
rzy wskutek mobbingu doznali rozstroju zdrowia, pra-
wo do zado$€uczynienia pieni¢znego od pracodawcy.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego ugruntowano po-
glad, iz chodzi tu o rozstr6j kwalifikowany w kategoriach
medycznych, wymagajacy potwierdzenia opinig biegtych
i niepodlegajacy ocenie wylacznie na podstawie subiek-
tywnych odczué pracownika. Juz w wyroku z 7 maja
2009 r. (IIT PK 2/09, OSNP 2011/1-2/5) Sad Najwyzszy
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wyraznie stwierdzil, ze ,,prawo do zado§¢uczynienia pie-
ni¢znego za doznang krzywde stuzy pracownikowi od
pracodawcy pod warunkiem doznania rozstroju zdrowia
kwalifikowanego w kategoriach medycznych. Nie jest
w tym przypadku wystarczajace wykazanie nastepstw
w sferze psychicznej poszkodowanego, takich jak uczu-
cie smutku, przygnebienia, zalu i innych negatywnych
emocji, czy tez jak stanowi art. 448 k.c. - naruszenia
dobra osobistego. Dlatego roszczenie ofiary mobbin-
gu o zadoScuczynienie krzywdzie na podstawie art. 943
§ 3 k.p. aktualizuje si¢ wytacznie w sytuacji, gdy zosta-
nie udowodniony skutek w postaci rozstroju zdrowia”.
W orzeczeniu z 10 pazdziernika 2012 r. (II PK 68/12)
Sad Najwyzszy doprecyzowal, ze zadoSCuczynienie
z art. 94° § 3 k.p. przystuguje jedynie z tytutu rozstro-
ju zdrowia wywotanego wiasnie przez mobbing, a nie
rozstroju jedynie ogodlnie ,,zwigzanego z pracg”. Sad
Najwyzszy akcentuje konieczno$¢ wykazania zwigzku
przyczynowego pomigdzy dziataniami mobbingowymi
a powstalym zaburzeniem zdrowia..

Z perspektywy systemowej rozwiazanie przyjete w art.
943 § 3 k.p. budzi istotne watpliwosci. Konstrukcja ta
uzaleznia dostep do kompensacji krzywdy od wykazania
medycznie stwierdzonego rozstroju zdrowia, co pro-
wadzi do konsekwencji trudnych do obrony w $wietle
zasady spOjnoSci prawa prywatnego i funkcji ochron-
nej prawa pracy. W praktyce oznacza to, ze pracownik,
ktory doswiadczyt dlugotrwalego nekania, zastraszania
czy izolowania, ale zachowal odporno$¢ psychiczna i nie
doznal medycznie stwierdzonego rozstroju zdrowia, nie
ma prawa do zadoS$Cuczynienia. Natomiast pracownik
bardziej podatny, u ktdrego takie same dziatania wywo-
taly zaburzenia zdrowotne, moze skutecznie dochodzi¢
roszczen. Taki rezultat wprowadza arbitralne zrdznico-
wanie ochrony ze wzgl¢du na cechy indywidualne ofiary,
a nie ze wzgledu na obiektywng naganno$¢ i intensyw-
no$¢ zachowan naruszajacych godno$¢ pracownicza.
Aksjologicznie jest to rozwigzanie niekonsekwentne.
Zjednejstrony ustawodawca deklaruje wole przeciwdzia-
fania zjawiskom godzacym w dobra osobiste pracownika
(art. 11' k.p.), z drugiej — poprzez konstrukcje przestanki
rozstroju zdrowia — wylacza ochrone w przypadkach re-
alnego naruszenia tych dobr, jesli nie przetozyto si¢ ono
na medycznie potwierdzony uszczerbek. Co wigcej, po-
wstaje tu wyraZna niespdjnos¢: samo istnienie mobbin-
gu ocenia si¢ wedtug obiektywnego wzorca ofiary roz-
sadnej, a wigc w oderwaniu od subiektywnych odczué
jednostki, podczas gdy mozliwos¢ dochodzenia za-
doS¢uczynienia uzalezniono od indywidualnej, subiek-
tywnej reakcji pracownika w postaci rozstroju zdrowia.
W efekcie cigzar dowodu zostaje przesuni¢ty z wykaza-
nia samego naruszenia sfery niemajatkowej (ponizenia,
upokorzenia, naruszenia godno$ci) na wykazanie jego
klinicznego nastepstwa. Na tym tle szczeg6lnie wyrazny
jest kontrast z prawem cywilnym, w ktérym zado$cuczy-
nienie przystuguje za doznanie krzywdy niematerialne;.
Artykut 448 k.c. przyznaje zadoS¢uczynienie za narusze-
nie dobr osobistych bez wymogu wykazania rozstroju
zdrowia — wystarczajace jest udowodnienie samego
naruszenia i powstania krzywdy w sferze niemajatkowe;.

Tymczasem prawo pracy, ktore z zalozenia powinno ofe-
rowaé pracownikowi szersza ochrong, przyjelo model
znacznie bardziej restrykcyjny, uzalezniajac mozliwos§¢
dochodzenia zado$€uczynienia od udowodnienia me-
dycznie stwierdzonego rozstroju zdrowia. Powoduje to
swoistg anomali¢ systemow3: regulacja majgca wzmac-
nia¢ gwarancje pracownicze w praktyce zaweza ochrong
w stosunku do rozwigzan cywilistycznych.

Dlatego tez w literaturze, w nawiazaniu do orzecznic-
twa Sadu Najwyzszego, podkreSla si¢, ze wprowadzenie
do Kodeksu pracy regulacji dotyczacej mobbingu nie
wyltaczytlo mozliwosci dochodzenia przez pracownika
roszczen na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego.
Podstawy odpowiedzialnoSci cywilnej moga by¢ bowiem
stosowane w sytuacjach, gdy mobbing nie doprowadzit
do rozstroju zdrowia pracownika albo gdy doszlo do na-
ruszenia jego dobr osobistych (art. 11! k.p. w zwigzku
z art. 23 i 24 k.c. oraz art. 300 k.p.), ale zachowania te
nie spelniaja wszystkich ustawowych znamion mobbingu
(Tomaszewska, 2025, s. 865).

W rezultacie powstaje stan swoistej dwoistosci: pra-
cownik, ktory doznal mobbingu, moze dochodzi¢ za-
dos¢uczynienia z dwdch rdznych podstaw prawnych —
jesli doszlo do rozstroju zdrowia, podstawa roszczenia
jest art. 94° § 3 k.p., natomiast w razie braku rozstroju
zdrowia pozostaja ogélne przepisy Kodeksu cywilne-
go. Oznacza to, ze prawo pracy, ktdre mialo tworzyé
kompleksowy mechanizm ochrony przed mobbingiem,
faktycznie odsyta pracownika do rezimu prawa cywilne-
go, jesli nie spelni on restrykcyjnej przestanki rozstro-
ju zdrowia. Taka konstrukcja ostabia funkcje ochronng
prawa pracy i wprowadza trudny do obrony dualizm re-
gulacyjny, w ktorym zadoS§¢uczynienia mozna dochodzi¢
zardéwno wtedy, gdy wystapil rozstrdj zdrowia, jak i wow-
czas, gdy do niego nie doszto — ale z dwoch odmiennych
podstaw normatywnych.

De lege ferenda nalezatoby usuna¢ przestanke rozstro-
ju zdrowia z art. 94° § 3 k.p. Po pierwsze, prawo pracy,
ktére powinno zapewnial szersza ochron¢ pracowni-
kowi, w rzeczywistosci uzaleznia zado$¢uczynienie od
kryteriow bardziej rygorystycznych niz og6lne przepisy
prawa cywilnego (art. 448 k.c.). Po drugie, wymog me-
dycznego potwierdzenia rozstroju zdrowia nadmiernie
uzaleznia ochron¢ od diagnozy lekarskiej, przesuwajac
punkt cigzkosci z obiektywnego stwierdzenia mobbin-
gu na indywidualna podatno$¢ psychiczna. Po trzecie,
utrwala dualizm podstaw prawnych — gdy doszio do
rozstroju zdrowia stosuje si¢ kodeks pracy, a w po-
zostalych przypadkach pracownik musi sigga¢ do ko-
deksu cywilnego — co ostabia przejrzystos$¢ i funkcje
ochronng regulacji. Dlatego tez z aprobata nalezy
podej$¢ do usunigcia analizowanego warunku zados¢-
uczynienia pieni¢znego w projekcie zmian art. 94°k.p.
(projekt UD183 z 2025 r.).

Projekt zmian przepiséow dotyczacych mobbingu
a kwestia zadoS¢uczynienia pienieznego

Dotychczasowe rozwazania mozna podsumowaé
w sposOb nastepujacy: kwestia kryteriow wysokoSci
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zado$€uczynienia pienieznego zalezy od analiz systemo-
wych. Wymagaja one wzmozonego wysitku ze wzgledu
na eklektyzm prawa pracy. Ich efektem jest przypo-
rzadkowanie stopnia winy sprawcy mobbingu (ktorym
niekoniecznie musi by¢ odpowiadajacy za mobbing
pracodawca) do elementéw sktadajacych si¢ na kom-
ponent kompensacyjny zadoS€uczynienia pieni¢znego
za doznang krzywde. Dotychczasowe ustalenia moga
zosta¢ jednak w przysztoSci zanegowane na skutek
ewentualnych zmian w wyniku procedowania projek-
tu ustawy nowelizujacej art. 94° k.p. (UD183 - pro-
jekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy w wersji
z 15 stycznia 2025 1., 30 maja 2025 r. i 30 stycznia
2026 r. https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12393651/
katalog/13106707#13106707). Projekt ten sprawia
wrazenie pozbawionego od samego poczatku jasno
okreSlonej i spdjnej koncepcji, czego wyrazem jest
jego istotna ewolucja w kolejnych wersjach. Z tej per-
spektywy — w analizowanym w artykule aspekcie — nie
spetnia on zasad prawidtowej legislacji. W istocie jedy-
nym rozwiazaniem zastlugujacym na aprobate pozosta-
je propozycja usunigcia przestanki rozstroju zdrowia
jako warunku przyznania zado$éuczynienia za mob-
bing. Najistotniejsze wydaje si¢ to, ze wprowadza on
zmiang¢ paradygmatu funkcjonujacego w prawie pracy,
zgodnie z ktorym zado§¢uczynienie pieniezne skupia-
to si¢ na funkcji kompensacyjnej, a pewne elementy
represyjne objete byly odszkodowaniem. Projekt od-
wraca to systemowe zaltozenie i juz wprost wskazuje, ze
zado$Cuczynienie pieniezne powinno petni¢ rOwniez
funkcje represyjng, by stanowilo skuteczny element
odstraszania. Uzasadnienie projektu (w ostatecznej
wersji) w ogodle nie odnosi si¢ do tych elementdw syste-
mowych i wydaje si¢ nie dostrzega¢ zmiany systemowej
w tym zakresie.

Przede wszystkim w wersji z 15 stycznia 2025 r. projekt
przewidywat minimalng dolng granicg zado$¢uczynienia
pieni¢znego na poziomie sze§ciokrotnosci wynagrodze-
nia oraz mozliwo$¢ dodatkowego zadania odszkodo-
wania. W uzasadnieniu projektu z 15 stycznia 2025 r.
pomylono zado$¢uczynienie i odszkodowanie, petnione
przez nie funkcje oraz dyskryminacj¢ z mobbingiem.
I tak w projektowanym § 10 art. 94° k.p. przewidzia-
no, ze ,,pracownik, ktory doznal mobbingu ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy zadoS$Cuczynienia w wyso-
koSci nie nizszej niz wysoko§¢ wynagrodzenia za okres
6 miesigcy lub odszkodowania”. Projektodawca zamie-
nit zatem odszkodowanie i zado$€uczynienie (W poréw-
naniu do istniejacej regulacji) w tym sensie, ze dolng
granicg¢ przenidst z odszkodowania (jednokrotno$é
wynagrodzenia) do zado$¢uczynienia (szeSciokrotnos¢
wynagrodzenia). Jednocze$nie w uzasadnieniu projektu
z 15 stycznia 2025 r. projektodawca wskazal, ze celem
zmian, obejmujacych takze art. 18%¢jest ,,zdefiniowanie
roszczeh pracowniczych w przypadku naruszenia zasad
rownego traktowania oraz mobbingu”. Problem polega
jednak na tym, ze art. 18*' nie dotyczy mobbingu, lecz
wylacznie roszczen z tytutu dyskryminacji. W uzasad-
nieniu z 15 stycznia 2025 r. pomylono wigc dwa roz-
ne rezimy ochronne. Dalej projektodawca twierdzit,
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ze w ten sposOb ustawodawca rzekomo ,,zdefiniowat
kompensacje szkody majatkowej przez odszkodowanie,
a szkody niemajatkowej (krzywdy) przez zadoscuczy-
nienie”. To zatozenie jest catkowicie chybione, ponie-
waz rozroznienie mi¢dzy kompensacja szkody majatko-
wej a niemajatkowej funkcjonuje w polskim prawie od
ponad dwoch stuleci i nie wymagalo zadnej ingerencji
ustawodawcy na gruncie prawa pracy. W uzasadnieniu
z 15 stycznia 2025 r. stwierdzono przy tym, ze ,,zdefinio-
wano dolny prog wysokosci zado$€uczynienia za stoso-
wanie mobbingu jako wynagrodzenia minimalnego za
okres 6 miesiecy, uznajac, ze ngkanie, ktdre ma charak-
ter uporczywy, nie moze by¢ rekompensowane zado§¢-
uczynieniem pieni¢znym opiewajacym jedynie na kwote
jednokrotnoS$ci minimalnego wynagrodzenia za pracg”.
Jest to nie tylko wewnetrznie sprzeczne (zado$éuczynie-
nie nigdy nie miato ustawowego progu minimalnego),
lecz takze dowodzi nieporozumienia projektodawcy co
do obowiazujacych regulacji: obecny prog dotyczy wy-
tacznie odszkodowania, i to w formie minimum gwaran-
cyjnego, a nie maksymalnego. Tym samym uzasadnie-
nie wprowadzalo czytelnika w btad, bo sugerowato, ze
dotychczasowe przepisy ograniczaly zado$Cuczynienie
do jednokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia, czego
w istocie nigdy nie przewidywano.

O braku starannosSci projektodawcy Swiadczy to, ze
w kolejnej wersji projektu (z 30 maja 2025 r.) minimalny
prég zadoscuczynienia podniesiono z szesciokrotnosci
do dwunastokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za
pracg (§ 11 art. 943 k.p. w wersji projektowanej) bez
jakiegokolwiek uzasadnienia (w poréwnaniu do po-
przedniej wersji). Projektodawca ograniczyl si¢ wow-
czas jedynie do powtorzenia ogélnikowych twierdzen
0 potrzebie zwigkszenia skutecznoSci ochrony, bez
wskazania kryteriow pozwalajacych na przyjecie wia-
$nie takiej wielokrotnosci. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze
wysoko$¢ progu w projekcie z 30 maja 2025 r. zostata
ustalona w sposob arbitralny, réwnie dobrze mogtaby
to by¢ dowolna inna wielokrotno§¢ wynagrodzenia.
Warto zauwazy¢, ze kolejna wersja uzasadnienia pro-
jektu usuwa juz wadliwy fragment dotyczacy art. 18%
k.p., w ktorym wczesniej btednie wskazywano na ko-
nieczno$¢ ,,zdefiniowania szkody majatkowej i niema-
jatkowej w przypadku mobbingu. Projektodawca do-
strzegt w koficu, ze przepis ten nie dotyczy mobbingu.
W sposdb nieuprawniony jako uzasadnienie projekto-
wanej zmiany, zmierzajacej do realizacji funkcji odstra-
szajacej (strona 8 OSR z 30 maja 2025 r.) powolano
si¢ na wyrok SN z 8 sierpnia 2017 r. I PK 206/16 (LEX
nr 2333062), w ktorym to wyroku Sad Najwyzszy wy-
raznie opowiedzial si¢ przeciwko funkcji odstraszaja-
cej w ramach zado$¢uczynienia. Nadto w drugiej wersji
projektu z 30 maja 2025 r. pozostawiono btedng ar-
gumentacje, ze dotychczasowy prog zado$Cuczynienia
w wysokoSci jednokrotno$ci miesi¢cznego wynagrodze-
nia jest zbyt niski (prawo pracy nigdy nie przewidywa-
to takiego progu). Takze w Ocenie Skutkéw Regulacji
z 30 maja 2025 r. zamieszczono na ten temat dos¢ dhugi
wywod, ktdry jednoznacznie wskazuje, ze projektodaw-
cy myli si¢ zado$¢uczynienie i odszkodowanie.
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Ostatecznie czg$¢ wadliwosci wyeliminowano w wersji
projektu z 30 stycznia 2026 r. W oddzielnym dokumen-
cie (Analiza zasadnosci proponowanej wysokosci mini-
malnego zado§¢uczynienia za mobbing) wprost przyzna-
no, ze zado$€uczynienie ,,moze, a nawet w przekonaniu
projektodawcy, powinno realizowac takze cele represyj-
ne i prewencyjne, obok kompensacyjnych”. W ten spo-
sob projektodawca zamierza dokonac istotnej zmiany
w dotychczasowym systemie. RzeczywiScie w wypadku
wprowadzenia minimalnej wysoko$ci zado§¢uczynienia,
z zalozenia instrument ten zaczyna petnié rowniez funk-
cje represyjna, albowiem kwota gwarancyjna moze by¢
w wielu wypadkach wyzsza niz wymagana do naprawie-
nia rzeczywiScie doznanego uszczerbku niemajatkowe-
go (krzywdy). Dopiero po roku prac legislacyjnych pro-
jektodawca wskazal wreszcie uzasadnienie wysokosci
minimalnego zado$¢uczynienia, wskazujac, ze szescio-
krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia (minimalna kwo-
ta zados¢uczynienia) odpowiada w istocie trzykrotnosci
przecigtnego wynagrodzenia. Kwota ta pojawia si¢ za$
niekiedy w ramach roszczef przystugujacych pracowni-
kowi zwiagzanych z wysokoScig wynagrodzenia za okres
trzech miesiecy wypowiedzenia. W tym zakresie projekt
w koncu zawiera akceptowalne uzasadnienie.

O ile nalezy zaakceptowac ewentualng decyzje usta-
wodawcy, ktory jest uprawniony do zmiany zalozen sys-
temowych (przejecie przez zado$¢uczynienie pienigzne
funkcji represyjnej), o tyle watpliwosci budzi to, ze pro-
jektodawca wydaje si¢ nie dostrzega¢ dotychczasowe-
go kierunku rozwoju prawa pracy. Przyzna¢ oczywiScie
nalezy, ze cz¢§¢ orzecznictwa dopuszczata dodatkowa
funkcje represyjna zadoSCuczynienia pieni¢znego — ale
nie wydaje si¢, by ta linia byla dominujaca.

Nowe rozwiazanie (zmiana ustawiefi systemowych
w zakresie przejecia przez zado$Cuczynienie pienigzne
funkcji represyjnych i odstraszajacych) prowadzi dodat-
kowo do nieproporcjonalnego uprzywilejowania krzyw-
dy doznanej w stosunku pracy w poréwnaniu z naru-
szeniami dobr osobistych dochodzonymi na podstawie
prawa cywilnego czy z sytuacja os6b wykonujacych prace
na podstawie uméw cywilnoprawnych. Trudno zrozu-
mie¢ dlaczego polski ustawodawca, nie bedac do tego
zmuszonym przez prawo unijne, wychodzi niejako przed
szereg i obejmuje pracownika szczeg6lnym przywilejem,
a odmawia taryfikatora zadoS¢uczynienia pieni¢znego,
np. w stosunku do osoby dotknigtej rozciggnigtym w cza-
sie zngcaniem w stosunkach rodzinnych, ofiarom deep
fake, czy osobom poszkodowanym w wypadkach komu-
nikacyjnych, ktdrych rozstr6j zdrowia moze mie¢ dale-
ko wigksze skutki niz mobbing. W wymienionych przy-
padkach orzecznictwo cywilne wypracowalo adekwatne
do rozmiaru szkody niemajatkowej metody ustalania
wysokoSci zado§¢uczynienia pienigznego. W przypadku
mobbingu projektodawca wydaje si¢ odmawia¢ takiego
zaufania orzecznictwu. Nawet jesli ma do tego prawo
(juz jako ustawodawca), to powstaje pytanie czy zdaje
sobie sprawe z napig¢ systemowych, ktdre to spowoduje
w przypadkach wykraczajacych poza prawo pracy.

Podsumowujac: projektodawca sprawia wrazenie
podmiotu, ktéry nie uwzglednia ogllnych zatozen

systemowych. Przyjecie nowelizacji w jej zaprezen-
towanym ksztalcie prowadzitoby roéwniez wprost do
zanegowania kompensacyjnej funkcji zado$cuczynie-
nia pieni¢znego. Wprowadzenie minimalnego progu
zado$Cuczynienia — w miejsce dotychczasowego progu
odszkodowania — oznaczatoby, ze sad, rozpoznajac kon-
kretna sprawe, mogtby w istocie pomina¢ indywidualny
wymiar krzywdy pracownika, ograniczajac si¢ do me-
chanicznego zastosowania ustawowego kryterium (sze-
SciokrotnoSci minimalnego wynagrodzenia). W takim
modelu znaczenie stopnia winy sprawcy badZ podmiotu
odpowiedzialnego ulegtoby marginalizacji. Co wigcej,
wobec braku przewidzianych w projekcie mechani-
zmOw miarkowania wysokoSci $wiadczenia, sagd mdgtby
ewentualnie odwotac si¢ jedynie do art. 440 k.c., ktore-
go stosowanie ogranicza si¢ do relacji migdzy osobami
fizycznymi i nie przystaje do stosunkéw pracowniczych.
Tego rodzaju regulacja prowadzitaby zatem do pelne;j
autonomizacji zado$€uczynienia pienigznego w pra-
wie pracy, pozbawionej spdjnosci z ogélnymi zasadami
prawa cywilnego. Projektodawca, kierujac si¢ regutami
racjonalnej legislacji, powinien unika¢ wprowadzania
rozwigzan nieprzemyslanych w kontekscie systemowym
i pozbawionych przewidywalnych skutk6w normatyw-
nych w odniesieniu do obcigzen pracodawcow, ktorzy
beda musieli liczy¢ si¢ z taryfikatorem represyjnym,
oderwanym w niektdrych wypadkach od samego roz-
miaru szkody niemajatkowe;j.

Whioski koncowe

Analiza prowadzi do kilku zasadniczych wnioskow.

1) Mobbing w rozumieniu art. 943 k.p. nalezy trak-
towac jako zjawisko obiektywne, niezalezne od umysl-
nosci sprawcy. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy ma cha-
rakter ryzyka organizacyjnego i opiera si¢ na ocenie
zachowan przez pryzmat ,,ofiary rozsadnej”, co znaj-
duje trwate potwierdzenie w orzecznictwie Sadu Naj-
WYZSzZego.

2) Obecny stan prawny pozwala na jednoznaczne
rozdzielenie dwdch podstawowych roszczen: zado$c¢-
uczynienia, ktére kompensuje uszczerbek niemajatkowy
(krzywdg), oraz odszkodowania, ktore obejmuje szkody
majatkowe. Takie ujecie umozliwia eliminacje wcze-
$niejszych niejasnosci interpretacyjnych i harmonizuje
prawo pracy z konstrukcjami wypracowanymi na grun-
cie prawa cywilnego.

3) Przestanka rozstroju zdrowia jako warunek do-
chodzenia zado$¢uczynienia w art. 943 § 3 k.p. prowa-
dzi do nieuzasadnionego roznicowania sytuacji pra-
cownikéw i powinna zosta¢ zniesiona de lege ferenda.
Prawo pracy — jako dziedzina majaca na celu wzmoc-
nienie ochrony pracownika — nie powinno uzalezniaé
kompensacji krzywdy od diagnozy lekarskiej, podczas
gdy ogolne przepisy prawa cywilnego (art. 448 k.c.) ta-
kiego wymogu nie przewiduja.

4) Wysokos¢ zado§€uczynienia powinna by¢ ustalana
W oparciu o rozmiar i intensywnos$¢ krzywdy oraz jej
wplyw na zycie zawodowe i prywatne pracownika, przy
jednoczesnym wylgczeniu czynnikow majatkowych,
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ktore nalezy kwalifikowa¢ w ramach odszkodowania.
W tym kontekScie istotng role odgrywa stopiefi winy
sprawcy oraz poczucie satysfakcji poszkodowanego
z orzeczonej kwoty, co pozwala zrealizowaé funkcje
kompensacyjng w sposob petniejszy.

5) Komplementarno$¢ roszczen z art. 94° § 31 § 4 k.p.
wymaga rygorystycznego zakazu podwdjnej kompensa-
cji. Kazde z tych roszczefi ma odrgbny przedmiot ochro-
ny, a ich zestawienie tworzy spdjny mechanizm docho-
dzenia roszczen w przypadkach mobbingu.

6) Krytycznej oceny wymaga projekt nowelizacji
art. 94° k.p. (UD183) w wersji z 30 stycznia 2026 r.,
ktory — poprzez wprowadzenie minimalnego progu
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