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Prawo pracy
i ubezpieczen spotecznych

PIERWSZE WYPOWIEDZI SADU NAJWYZSZEGO
NA TEMAT MOBBINGU

,Mobbing” jest kolejnym terminem angielskojezycznym wprowadzonym do
polskiego systemu prawnego. Doczekat sie on definicji legalnej w art. 94° § 2
Kodeksu pracy, ktéry to przepis wszedt w Zycie 1 stycznia 2004 r. Wedtug tego
przepisu mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dfugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu pracownikéw. W art. 94°
§ 3 przyznane zostato pracownikowi roszczenie o zados¢uczynienie w razie wy-
wolania przez mobbing rozstroju zdrowia, a w § 4 roszczenie o odszkodowanie, w
sytuacji gdy pracownik rozwiazat umowe o prace ,wskutek mobbingu”. Przepisy
te wprowadzaja sankcje za nieprzestrzeganie obowiazku nafozonego w art. 94°
§ 1 na pracodawce. Polega on na przeciwdziataniu mobbingowi.

Ta nowa regulacja prawna doczekata sie juz kilku wypowiedzi Sadu Najwyzsze-
go zawartych w jego orzeczeniach.

Na wstepie wytonit sie problem miedzyczasowy: zdarzen, do ktérych nowo
wprowadzone przepisy maja zastosowanie. W wyroku z 29 czerwca 2005 r. (I PK
290/04) Sad Najwyzszy uznat, ze naganne zachowania moga by¢ oceniane jako
mobbing woéwczas, gdy miaty miejsce po 1 stycznia 2004 r. Natomiast w wyroku
z 11 kwietnia 2006 r. (IPK 169/05) jako watpliwa okreslit mozliwos¢ odniesienia
przepiséw o mobbingu do zdarzen sprzed tej daty. Interesujace jest to, ze w obu
tych sprawach chodzito o zarzuty stawiane pracownikom przez pracodawce (zo-
bowiazanego do przeciwdziatania mobbingowi), a nie odwrotnie. Wedtug twier-

272



9-10/2006 Pierwsze wypowiedzi Sadu Najwyzszego....

dzer pracodawcéw pracownicy ci dopuszczali sie mobbingu w stosunku do swych
podwtadnych i z tego powodu zostali zwolnieni z pracy. W pierwszym ze wspo-
mnianych wyrokéw Sad Najwyzszy przyjat, ze taka sytuacja moze by¢ oceniona
jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych niezaleznie
od niemozliwosci (z powodu czasu ocenianych zdarzen) zakwalifikowania jej jako
dopuszczenie sie mobbingu.

W praktyce odréznienie mobbingu od dyskryminacji (o ktérej jest mowa w
art.11%i art. 18% k.p.) oraz od naruszenia nakazéw réwnego traktowania i sza-
nowania godnosci pracownikéw (art. 11"i 112 k.p.) moze nastrecza¢ trudnosci.
W wyroku z 6 grudnia 2005 r. (11l PK 94/05) Sad Najwyzszy nie uznat za mobbing
polecenia nauczycielce prowadzenia zaje¢ wychowania fizycznego na korytarzu,
poniewaz dotyczyto ono wszystkich nauczycieli. Podobnie oceniony zostat zarzut
zwiazany z prowadzeniem tych zaje¢ zaréwno z chtopcami, jak i dziewczynkami.
Z tej wypowiedzi zdaje sie wynika¢, ze mobbing wiaze sie z gorszym traktowaniem
pracownika, a réwne traktowanie nie nosi cech mobbingu. Natomiast w wyroku z
8 grudnia 2005 r. (I PK 103/05) Sad Najwyzszy wyrazit poglad, Ze stosowanie przez
pracodawce mobbingu moze polega¢ na podejmowaniu dziatar w granicach jego
ustawowych uprawnien (wydawaniu polecen) oraz moze dotyczy¢ wszystkich
pracownikéw (réwno). Wszystkie przestanki mobbingu musza by¢ jednak spet-
nione facznie, a wiec dziafania pracodawcy musza by¢ jednoczesnie uporczywe
i dtugotrwate oraz polega¢ na nekaniu lub zastraszaniu pracownika. Ocena, czy
miafo miejsce nekanie lub zastraszanie, powinna by¢ przy tym zobiektywizowana,
podobnie jak ma to miejsce przy ocenie naruszenia débr osobistych. W tej spra-
wie przestanka dfugotrwatosci dziatania pracodawcy miata szczeg6lne znaczenie,
poniewaz chodzito o pracownikéw zatrudnionych tylko przez dwa miesiace. Zda-
niem powodéw (pracownikéw) skutki w sferze osobistych przezy¢ osoby poddane;j
mobbingowi zalezne sa przede wszystkim od osobistej wrazliwosci oraz indywidu-
alnych cech takiej osoby, a dtugotrwatos¢ nalezy odnies¢ do okresu zatrudnienia
pracownika. Jak wynika z przytoczonych wyzej wywodéw, Sad Najwyzszy nie po-
dzielit tego punktu widzenia. Nieuwzglednienie zarzutéw pracownikéw wiazato
sie jednak przede wszystkim z ustaleniem, ze dziatania pracodawcy nie polegaty
na nekaniu lub zastraszaniu pracownikéw.

Wypowiedzi Sadu Najwyzszego na temat mobbingu nie sa jeszcze ani czeste,
ani obszerne. Mozna spodziewac sig, ze dzieje sie tak tylko na poczatku stosowa-
nia nowo wprowadzonej regulacji prawnej. Mobbing cieszy sie popularnoscia w
publicystyce, co pozwala sadzi¢, ze zarzuty z nim zwiazane bedg coraz czesciej
pojawiac sie w praktyce sadowej, rowniez w orzecznictwie Sadu Najwyzszego. Po-
zwoli to na dokonywanie wyktadni nowego pojecia w odniesieniu do konkretnych
stanow faktycznych i pokaze jego uzyteczno$¢ w zakresie ochrony praw pracowni-
czych i przeciwdziatania patologiom w stosunkach pracy.
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