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Z orzecznictwa S¹du Najwy¿szego

Przypomnijmy, że zgodnie z definicją zawartą w art. 943

§ 2 k.p., mobbing oznacza działania lub zachowania doty-
czące pracownika lub skierowane przeciwko pracowniko-
wi, polegające na uporczywym i długotrwałym nękaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżoną
ocenę przydatności zawodowej, powodujące lub mające
na celu poniżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników. 

Pomimo że instytucja mobbingu funkcjonuje w pol-
skim porządku prawnym od blisko 20 lat, w praktyce
wciąż występują problemy z subsumpcją poszczególnych
zdarzeń i okoliczności faktycznych pod normę z art. 943

k.p. Jak się wydaje jest to wypadkową kilku głównych
przyczyn. Po pierwsze – mnogości elementów składo-
wych definicji mobbingu; po drugie – kilkukrotnym po-
łączeniu tych składowych funktorem alternatywy zwy-
kłej, co powoduje, że nie wszystkie przesłanki w niej wy-
mienione muszą być spełnione łącznie; po trzecie zaś –
trudnością z uchwyceniem znaczenia: nasycenia działań
lub zachowań mobbera, jego osobistej oceny tychże
działań oraz przyjmowanych kryteriów oceny ich od-
działywania na ofiarę. 

W kontekście tych ostatnich, na szczególną uwagę za-
sługuje jeden z nowszych judykatów Sądu Najwyższego,
w którym zebrano i uporządkowano omawiane kwestie –
wyrok Sądu Najwyższego z 22 lutego 2023 r., I PSKP 8/22. 

I tak uwypuklono w nim, że dotychczasowe poglądy
judykatury w obrębie warunków brzegowych mobbingu
sprowadzają się do wniosku, że nękanie lub zastraszanie
pracownika nie musi być zachowaniem wyjątkowym, od-
biegającym znacząco od normalnych zachowań w danym
miejscu pracy (por. wyrok Sądu Najwyższego z 17 stycz-
nia 2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008/ 5-6/58). Uznanie
określonego zachowania za mobbing nie wymaga także
ani stwierdzenia po stronie prześladowcy działania ukie-
runkowanego na osiągnięcie celu (zamiaru), ani też wy-
stąpienia skutku. Wystarczy, że pracownik był obiektem
oddziaływania, które według obiektywnej miary może
być ocenione za wywołujące jeden ze skutków określo-
nych w art. 943 § 2 k.p. W orzecznictwie podkreśla się
również, że przy ocenie zachowań uznawanych za mob-
bing konieczne jest posłużenie się idealnym wzorcem
„ofiary rozsądnej”, co ma wyeliminować z zakresu poję-
cia przypadki wynikające z nadwrażliwości pracownika.
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Streszczenie
W opracowaniu zebrano i uporządkowano problema-
tyczne kwestie związane z definicją mobbingu przyjętą
w polskim prawie pracy (art. 943 k.p.). Autorka referuje
zachowania i skutki tych zachowań, które noszą zna-
miona mobingu na tle judykatury Sądu Najwyższego,
w tym wyroku, w którym wyraźnie uwypuklono, że pra-
codawca odpowiada za skutki mobbingu także wów-
czas, gdy jego sprawca działał nieumyślnie, a jego od-
powiedzialność za działania mobbera, którym jest inny
pracownik, jest uwarunkowana także ponoszeniem ry-
zyka osobowego, które obejmuje między innymi odpo-
wiedzialność za skutki działań podejmowanych przez
poszczególnych pracowników (zwłaszcza na kierowni-
czych stanowiskach). 
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Badanie i ocena subiektywnych odczuć osoby mobbin-
gowanej nie może bowiem stanowić podstawy do ustala-
nia odpowiedzialności z tytułu mobbingu (zob. wyrok
Sądu Najwyższego z 7 maja 2009 r., III PK 2/09, OSNP
2011/1-2/5). 

Dlatego judykatura wyraźnie opowiada się za możli-
wością przyjęcia mobbingu w wypadku nieumyślnego za-
chowania prześladowcy (braku zamiaru). Pogląd ten zo-
stał zaaprobowany przez Sąd Najwyższy już w wyroku
z 18 marca 2010 r., I PK 203/09 (LEX nr 1615182),
w którym przyjęto, że do stwierdzenia mobbingu nie jest
wymagane wykazanie umyślnego zamiaru wywołania
rozstroju zdrowia u pracownika. Skutki zachowania
mobbera, które są istotną cechą mobbingu mogą, lecz
nie muszą być zamierzone. W końcu, w ostatnim czasie
Sąd Najwyższy (zob. wyrok z 22 stycznia 2020 r., III PK
194/18, LEX nr 3260248) po raz wtóry potwierdził za-
sadność opisanych wyżej założeń. 

Także w orzecznictwie sądów apelacyjnych akceptuje
się powyższy kierunek wykładni. Do uznania określone-
go zachowania za mobbing wystarczy, że pracownik był
obiektem odziaływania, które według obiektywnej miary
może być ocenione za wywołujące skutki określone
w art. 943 § 2 k.p. (zob. wyroki Sądu Apelacyjnego:
w Gdańsku 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 września 2005 r.,
III APa 60/05, LEX nr 215691). 

Nie inaczej rzecz ocenia także doktryna prawa pracy,
w której podkreśla się, że w praktyce udowodnienie za-
miaru (umyślnego działania mobbera) jest mało realne
a zatem stwierdzenie mobbingu nie może ograniczać się
wyłącznie do wykazania umyślnego zachowania się mob-
bera. Tym samym za mobbing powinny być uznane
wszelkie zachowania sprawcy dotyczące pracownika lub
skierowane przeciwko niemu, które wyczerpują ustawo-
we znamiona mobbingu, w tym także te, które cechują
się zwykłym niedbalstwem pracodawcy w zaniedbywaniu
obowiązku przeciwdziałania mobbingowi, czy też nieza-
chowaniem należytej staranności przez zatrudniającego
(zob. Szewczyk, 2011, s. 179-186 i podana tam literatura). 

Tym samym za nieuprawnioną należy uznać tezę, że
zaistnienie mobbingu wymaga wyłącznie umyślnego
działania. Pracodawca odpowiada zatem za skutki mob-
bingu także wówczas, gdy jego sprawca działał nieumyśl-
nie (art. 943 § 2 k.p.). 

W odniesieniu do tak prezentowanego spojrzenia ko-
lejno należy przypomnieć, że podmiotem ponoszącym
odpowiedzialność za mobbing jest pracodawca, a ochro-
ną z art.943 § 2 k.p. objęci są pracownicy, niezależnie od
zajmowanego stanowiska, czy pełnionej funkcji w struk-
turze pracodawcy. Choć sprawcą mobbingu mogą być
różne podmioty, to adresatem roszczeń wywodzonych
z art. 943 k.p. jest zawsze pracodawca, bo przecież to on
ma obowiązek realnego przeciwdziałania temu zjawisku
w środowisku pracy (por. wyrok Sądu Najwyższego
z 2 października 2009 r., II PK 105/09, LEX nr 794859).
Obowiązek przeciwdziałania mobbingowi, można roz-
patrywać na trzech poziomach. Po pierwsze, chodzi

o zakaz mobbingu bezpośrednio ze strony pracodawcy
(osób dokonujących w imieniu pracodawcy czynności
z zakresu prawa pracy – art. 31 k.p.), po drugie, praco-
dawca powinien eliminować mobbing w przypadku jego
wystąpienia, po trzecie, musi zapobiegać niemu, czyli
stosować tak zwaną „prewencję antymobbingową”.
Skutkiem niedopełnienia opisanych obowiązków jest
odpowiedzialność odszkodowawcza pracodawcy okreś-
lona w art. 943 § 3 i 4 k.p. 

Przede wszystkim jednak podkreślenia wymaga, że
w wyroku I PSKP 8/22 Sąd Najwyższy stanął na stanowi-
sku, że stosowanie przez pracodawcę mobbingu może
w konkretnych okolicznościach polegać także na podej-
mowaniu działań w granicach ustawowych uprawnień
przełożonego (por. także wyrok Sądu Najwyższego
z 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006/21-22/321).
Z ustawowej definicji wynika bowiem przede wszystkim
to, że mobbing polega na wrogim i nieetycznym zacho-
waniu, które jest kierowane w sposób systematyczny
przez jedną lub więcej osób, głównie przeciwko jednej
osobie, która na skutek mobbingu staje się bezradna
i bezbronna, pozostając w tej pozycji wskutek działań
mobbingowych o charakterze ciągłym. Zachowania
mobbera muszą być więc naganne, niemające usprawie-
dliwienia w normach etycznych, czy zasadach współżycia
społecznego, a taki charakter mogą mieć również niebę-
dące bezprawnymi w rozumieniu innych przepisów za-
chowania polegające na realizacji uprawnień względem
podwładnych czy współpracowników, np. przez zastoso-
wanie kar porządkowych, czy wydawanie sprzecznych
poleceń, narzucanie niewykonalnych zadań, czy norm
czasowych, nie wspominając już o takich zachowaniach,
jak złośliwe wypowiedzi, szykany, intrygi, sadyzm (por.
wyrok Sądu Najwyższego z 22 kwietnia 2015 r., II PK
166/14, LEX nr 1712815). 

O ile zatem drobiazgowość, skrupulatność, czy nawet
stawianie wysokich wymagań mogą stanowić przymioty
dobrego kierownika, o tyle nie usprawiedliwiają zacho-
wań, ad casum polegających na dokonywaniu przez
przełożonego w sposób ciągły i nieuzasadniony oceny
kompetencji pracowniczych podwładnego pracownika.
Suma pojedynczych zdarzeń tego rodzaju składająca się
na nękanie lub zastraszanie pracownika nie ma nic
wspólnego z „władczym stylem zarządzania”, a stanowi
zachowanie wyjątkowe (negatywne), odbiegające zna-
cząco od normalnych zachowań w danym miejscu pracy.
Według Sądu Najwyższego, nie ma zatem wątpliwości,
że naganne, niemające usprawiedliwienia w normach
moralnych czy zasadach współżycia społecznego, zacho-
wania mobbera odbijają się negatywnie na psychice ofia-
ry z powodu ich zwielokrotnienia i długości działania. 

Dalej, konstruując standard wymaganej od praco-
dawcy należytej staranności w dopełnieniu wynikającego
z art. 943 § 1 k.p. obowiązku, trzeba mieć na uwadze, że
w świetle art. 22 § 1 k.p. specyfiką pracowniczego za-
trudnienia pozostaje ponoszenie przez pracodawcę
wszelkich ryzyk z tym związanych, a więc także ryzyka
organizacyjnego i osobowego. W ramach tego pierwsze-
go, mieści się uprawnienie i obowiązek stosowania przez
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podmiot zatrudniający wszelkich dostępnych rozwiązań
organizacyjnych mających na celu zapewnienie efektyw-
nego przebiegu procesu pracy, z zachowaniem przewi-
dzianych przepisami tej gałęzi prawa gwarancji pracow-
niczych, w tym gwarancji zatrudnienia w przyjaznym,
wolnym od mobbingu środowisku; zaś ryzyko osobowe
obejmuje między innymi odpowiedzialność za skutki
działań podejmowanych przez poszczególnych pracow-
ników (zwłaszcza na kierowniczych stanowiskach)
w imieniu pracodawcy. Pracodawca powinien więc do-
bierać kadrę zarządzającą i określać jej kompetencje
z poszanowaniem zasady zapobiegania mobbingowi, po-
uczając zatrudniane osoby o konieczności przestrzega-
nia reguł mających przeciwdziałać niepożądanym rela-
cjom międzyludzkim w miejscu pracy i negatywnych
skutkach takich zachowań, a nadto ustanowić procedury
pozwalające na szybkie ujawnienie i wyeliminowanie
przejawów mobbingu

W podsumowaniu Sąd Najwyższy wskazał, że ciężar
udowodnienia zachowań noszących znamiona mobbin-
gu spoczywa na stronie powodowej (pracowniku). Za-
razem powtórzył za wyrokiem z 14 listopada 2008 r., 
II PK 88/08, LEX nr 490339, że ocena co do tego, czy
doszło do nękania i zastraszania pracownika, czy dzia-
łania te miały na celu i mogły doprowadzić lub dopro-
wadziły do zaniżonej oceny jego przydatności zawodo-
wej, do jego poniżenia, ośmieszenia, izolacji bądź wy-
eliminowania z zespołu współpracowników powinna
być dokonywana przy uwzględnieniu kryteriów obiek-
tywnych (a nie z perspektywy indywidulanych odczuć,
czy ocen mobbera lub mobbowanego). Pracodawca,
chcąc odeprzeć zarzuty pracownika, powinien wykazać,
że fakty świadczące o mobbingu nie miały w ogóle miej-
sca, bądź że konkretne zachowanie pozbawione jest
cech mobbingu, względnie, że zostało spowodowane wy-
łącznie przez pracownika. 
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