t. LXIV, nr 4/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.4.8

{ orzecznictwa 5ddu Nlajwyzszego

Dr Eliza Maniewska

Uniwersytet Warszawski
ORCID: 0000-0002-8101-7351
e-mail: e.maniewska@wpia.uw.edu.pl

Przestanki mobbingu — najnowsze orzecznictwo Sadu Najwyzszego

Mobbing prerequisites — the latest jurisprudence of the Supreme Court

Streszczenie

W opracowaniu zebrano i uporzadkowano problema-
tyczne kwestie zwigzane z definicja mobbingu przyjeta
w polskim prawie pracy (art. 94° k.p.). Autorka referuje
zachowania i skutki tych zachowan, ktére nosza zna-
miona mobingu na tle judykatury Sadu Najwyzszego,
w tym wyroku, w ktérym wyraznie uwypuklono, ze pra-
codawca odpowiada za skutki mobbingu takze wow-
czas, gdy jego sprawca dziatat nieumyslnie, a jego od-
powiedzialno$¢ za dziatania mobbera, ktérym jest inny
pracownik, jest uwarunkowana takze ponoszeniem ry-
zyka osobowego, ktére obejmuje miedzy innymi odpo-
wiedzialno$¢ za skutki dziatan podejmowanych przez
poszczegblnych pracownikéw (zwtaszcza na kierowni-
czych stanowiskach).
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mobbing; obowiazki pracodawcy; ryzyko osobowe
pracodawcy

JEL: K31

Przypomnijmy, ze zgodnie z definicja zawarta w art. 943
§ 2 k.p., mobbing oznacza dziatania lub zachowania doty-
czace pracownika lub skierowane przeciwko pracowniko-
wi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong
ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace
na celu ponizenie lub o§Smieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikdow.

Pomimo ze instytucja mobbingu funkcjonuje w pol-
skim porzadku prawnym od blisko 20 lat, w praktyce
wciaz wystepuja problemy z subsumpcja poszczegolnych
zdarzen i okolicznosci faktycznych pod norme z art. 943
k.p. Jak si¢ wydaje jest to wypadkowa kilku gtéwnych
przyczyn. Po pierwsze — mnogosci elementéw sktado-
wych definicji mobbingu; po drugie - kilkukrotnym po-
taczeniu tych skladowych funktorem alternatywy zwy-
ktej, co powoduje, ze nie wszystkie przestanki w niej wy-
mienione musza by¢ spetnione 3cznie; po trzecie za$ —
trudnoScia z uchwyceniem znaczenia: nasycenia dzialaf
lub zachowan mobbera, jego osobistej oceny tychze
dzialaf oraz przyjmowanych kryteriéow oceny ich od-
dzialywania na ofiare.
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Abstract

The study collects and organizes problematic issues
related to the definition of mobbing adopted in Polish
labor law (Article 94(3) of the Labour Code). The author
describes the behaviors and effects of those behaviors
that bear the features of mobbing against the background
of the judicature of the Supreme Court, including in the
judgment, in which it was clearly emphasized that the
employer is responsible for the effects of mobbing also
when its perpetrator acted unintentionally and his
responsibility for the actions of the mobber, which is
another employee is also conditioned by incurring
personal risk, which includes, among others,
responsibility for the effects of actions taken by individual
employees (especially in managerial positions).

Keywords
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W kontekscie tych ostatnich, na szczeg6lng uwage za-
stuguje jeden z nowszych judykatow Sadu Najwyzszego,
w ktorym zebrano i uporzadkowano omawiane kwestie —
wyrok Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2023 r., I PSKP 8/22.

I tak uwypuklono w nim, ze dotychczasowe poglady
judykatury w obrebie warunkow brzegowych mobbingu
sprowadzajg si¢ do wniosku, ze n¢kanie lub zastraszanie
pracownika nie musi by¢ zachowaniem wyjatkowym, od-
biegajacym znaczaco od normalnych zachowan w danym
miejscu pracy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 17 stycz-
nia 2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008/ 5-6/58). Uznanie
okreslonego zachowania za mobbing nie wymaga takze
ani stwierdzenia po stronie prze$ladowcy dziatania ukie-
runkowanego na osiaggniecie celu (zamiaru), ani tez wy-
stapienia skutku. Wystarczy, ze pracownik byt obiektem
oddzialywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze
by¢ ocenione za wywolujace jeden ze skutkéw okreslo-
nych w art. 943 § 2 k.p. W orzecznictwie podkresla si¢
rowniez, ze przy ocenie zachowan uznawanych za mob-
bing konieczne jest postuzenie si¢ idealnym wzorcem
,ofiary rozsadnej”, co ma wyeliminowa¢ z zakresu poje-
cia przypadki wynikajace z nadwrazliwo$ci pracownika.
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Badanie i ocena subiektywnych odczu¢ osoby mobbin-
gowanej nie moze bowiem stanowi¢ podstawy do ustala-
nia odpowiedzialnosci z tytutu mobbingu (zob. wyrok
Sadu Najwyzszego z 7 maja 2009 r., III PK 2/09, OSNP
2011/1-2/5).

Dlatego judykatura wyraznie opowiada si¢ za mozli-
woscia przyjecia mobbingu w wypadku nieumyslnego za-
chowania przesladowcy (braku zamiaru). Poglad ten zo-
stal zaaprobowany przez Sad Najwyzszy juz w wyroku
z 18 marca 2010 r., I PK 203/09 (LEX nr 1615182),
w ktorym przyjeto, ze do stwierdzenia mobbingu nie jest
wymagane wykazanie umySlnego zamiaru wywolania
rozstroju zdrowia u pracownika. Skutki zachowania
mobbera, ktdre sa istotng cechg mobbingu moga, lecz
nie musza by¢ zamierzone. W koficu, w ostatnim czasie
Sad Najwyzszy (zob. wyrok z 22 stycznia 2020 r., III PK
194/18, LEX nr 3260248) po raz wtory potwierdzil za-
sadno$¢ opisanych wyzej zatozen.

Takze w orzecznictwie sagdow apelacyjnych akceptuje
sie powyzszy kierunek wykfadni. Do uznania okreslone-
go zachowania za mobbing wystarczy, ze pracownik byl
obiektem odziatywania, ktore wedlug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywolujace skutki okres$lone
w art. 943 § 2 k.p. (zob. wyroki Sadu Apelacyjnego:
w Gdafisku z 21 stycznia 2013 r., III APa 29/12, LEX
nr 1282545; w Katowicach z 15 grudnia 2006 r., III APa
170/05, LEX nr 310407; w Poznaniu z 22 wrzesnia 2005 .,
IIT APa 60/05, LEX nr 215691).

Nie inaczej rzecz ocenia takze doktryna prawa pracy,
w ktorej podkresla sie, ze w praktyce udowodnienie za-
miaru (umySlnego dzialania mobbera) jest malo realne
a zatem stwierdzenie mobbingu nie moze ograniczac si¢
wyltacznie do wykazania umySlnego zachowania si¢ mob-
bera. Tym samym za mobbing powinny by¢ uznane
wszelkie zachowania sprawcy dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko niemu, ktére wyczerpuja ustawo-
we znamiona mobbingu, w tym takze te, ktore cechuja
si¢ zwyktym niedbalstwem pracodawcy w zaniedbywaniu
obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, czy tez nieza-
chowaniem nalezytej starannoSci przez zatrudniajacego
(zob. Szewczyk, 2011, s. 179-186 i podana tam literatura).

Tym samym za nieuprawniong nalezy uznaé teze, ze
zaistnienie mobbingu wymaga wyltacznie umyslnego
dzialania. Pracodawca odpowiada zatem za skutki mob-
bingu takze wowczas, gdy jego sprawca dzialat nieumysl-
nie (art. 943 § 2 k.p.).

W odniesieniu do tak prezentowanego spojrzenia ko-
lejno nalezy przypomnieé, ze podmiotem ponoszacym
odpowiedzialno$¢ za mobbing jest pracodawca, a ochro-
na z art.943 § 2 k.p. objeci sa pracownicy, niezaleznie od
zajmowanego stanowiska, czy petnionej funkcji w struk-
turze pracodawcy. Cho¢ sprawca mobbingu moga by¢
rozne podmioty, to adresatem roszczefi wywodzonych
z art. 943 k.p. jest zawsze pracodawca, bo przeciez to on
ma obowigzek realnego przeciwdziatania temu zjawisku
w Srodowisku pracy (por. wyrok Sadu Najwyzszego
z 2 pazdziernika 2009 r., IT PK 105/09, LEX nr 794859).
Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi, mozna roz-
patrywa¢ na trzech poziomach. Po pierwsze, chodzi

o zakaz mobbingu bezpoSrednio ze strony pracodawcy
(0s6b dokonujgcych w imieniu pracodawcy czynnosci
z zakresu prawa pracy — art. 3! k.p.), po drugie, praco-
dawca powinien eliminowa¢ mobbing w przypadku jego
wystapienia, po trzecie, musi zapobiega¢ niemu, czyli
stosowac tak zwang ,prewencje antymobbingowa”.
Skutkiem niedopetnienia opisanych obowiazkow jest
odpowiedzialno§¢ odszkodowawcza pracodawcy okres-
lona w art. 943 § 314 k.p.

Przede wszystkim jednak podkreSlenia wymaga, ze
w wyroku I PSKP 8/22 Sad Najwyzszy stanal na stanowi-
sku, ze stosowanie przez pracodawce mobbingu moze
w konkretnych okolicznoSciach polega¢ takze na podej-
mowaniu dziatah w granicach ustawowych uprawnien
przetozonego (por. takze wyrok Sadu Najwyzszego
z § grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006/21-22/321).
Z ustawowej definicji wynika bowiem przede wszystkim
to, ze mobbing polega na wrogim i nieetycznym zacho-
waniu, ktore jest kierowane w sposOb systematyczny
przez jedna lub wigcej osob, gtéwnie przeciwko jednej
osobie, ktéra na skutek mobbingu staje si¢ bezradna
i bezbronna, pozostajac w tej pozycji wskutek dzialan
mobbingowych o charakterze cigglym. Zachowania
mobbera musza by¢ wiec naganne, niemajace usprawie-
dliwienia w normach etycznych, czy zasadach wspoizycia
spolecznego, a taki charakter moga mie¢ rowniez niebe-
dace bezprawnymi w rozumieniu innych przepisow za-
chowania polegajace na realizacji uprawniefi wzgledem
podwtadnych czy wspotpracownikéw, np. przez zastoso-
wanie kar porzadkowych, czy wydawanie sprzecznych
polecen, narzucanie niewykonalnych zadafi, czy norm
czasowych, nie wspominajac juz o takich zachowaniach,
jak zloSliwe wypowiedzi, szykany, intrygi, sadyzm (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z 22 kwietnia 2015 r., II PK
166/14, LEX nr 1712815).

O ile zatem drobiazgowo§¢, skrupulatnosé, czy nawet
stawianie wysokich wymagaf mogg stanowi¢ przymioty
dobrego kierownika, o tyle nie usprawiedliwiaja zacho-
wan, ad casum polegajacych na dokonywaniu przez
przetozonego w sposob ciagly i nieuzasadniony oceny
kompetencji pracowniczych podwtadnego pracownika.
Suma pojedynczych zdarzen tego rodzaju sktadajaca sie
na ne¢kanie lub zastraszanie pracownika nie ma nic
wspdllnego z ,,wladczym stylem zarzadzania”, a stanowi
zachowanie wyjatkowe (negatywne), odbiegajace zna-
czaco od normalnych zachowan w danym miejscu pracy.
Wedlug Sadu Najwyzszego, nie ma zatem watpliwosci,
ze naganne, niemajace usprawiedliwienia w normach
moralnych czy zasadach wspdtzycia spotecznego, zacho-
wania mobbera odbijaja sie negatywnie na psychice ofia-
ry z powodu ich zwielokrotnienia i dlugosci dzialania.

Dalej, konstruujac standard wymaganej od praco-
dawcy nalezytej starannosci w dopetnieniu wynikajgcego
z art. 943 § 1 k.p. obowiazku, trzeba mie¢ na uwadze, ze
w Swietle art. 22 § 1 k.p. specyfikg pracowniczego za-
trudnienia pozostaje ponoszenie przez pracodawce
wszelkich ryzyk z tym zwigzanych, a wiec takze ryzyka
organizacyjnego i osobowego. W ramach tego pierwsze-
go, miesci si¢ uprawnienie i obowiazek stosowania przez
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podmiot zatrudniajacy wszelkich dostgpnych rozwigzafi
organizacyjnych majacych na celu zapewnienie efektyw-
nego przebiegu procesu pracy, z zachowaniem przewi-
dzianych przepisami tej galezi prawa gwarancji pracow-
niczych, w tym gwarancji zatrudnienia w przyjaznym,
wolnym od mobbingu §rodowisku; za$ ryzyko osobowe
obejmuje mi¢dzy innymi odpowiedzialno$¢ za skutki
dziatah podejmowanych przez poszczeg6lnych pracow-
nikow (zwlaszcza na kierowniczych stanowiskach)
w imieniu pracodawcy. Pracodawca powinien wiec do-
biera¢ kadre zarzadzajaca i okreSla¢ jej kompetencje
z poszanowaniem zasady zapobiegania mobbingowi, po-
uczajgc zatrudniane osoby o koniecznoSci przestrzega-
nia regul majacych przeciwdziata¢ niepozadanym rela-
cjom miedzyludzkim w miejscu pracy i negatywnych
skutkach takich zachowan, a nadto ustanowi¢ procedury
pozwalajace na szybkie ujawnienie i wyeliminowanie
przejawdéw mobbingu
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W podsumowaniu Sad Najwyzszy wskazal, ze cigzar
udowodnienia zachowan noszacych znamiona mobbin-
gu spoczywa na stronie powodowej (pracowniku). Za-
razem powtorzyl za wyrokiem z 14 listopada 2008 r.,
IT PK 88/08, LEX nr 490339, ze ocena co do tego, czy
doszto do nekania i zastraszania pracownika, czy dzia-
tania te mialy na celu i mogty doprowadzi¢ lub dopro-
wadzily do zanizonej oceny jego przydatnoSci zawodo-
wej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badZ wy-
eliminowania z zespotu wspolpracownikéw powinna
by¢ dokonywana przy uwzglednieniu kryteriow obiek-
tywnych (a nie z perspektywy indywidulanych odczué,
czy ocen mobbera lub mobbowanego). Pracodawca,
checac odeprzeé zarzuty pracownika, powinien wykazac,
ze fakty §wiadczace o mobbingu nie mialy w ogdle miej-
sca, badZz ze konkretne zachowanie pozbawione jest
cech mobbingu, wzglednie, ze zostalo spowodowane wy-
tacznie przez pracownika.
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