E-PORADNIK FUNDACJI INTER VIVOS: MOBBING W

MIEJSCU PRACY

O FUNDACJI:

Fundacja Inter Vivos z siedziba w
Warszawie jest organizacja
pozarzadowa ukierunkowana na
udzielanie darmowej pomocy
prawnej i prowadzenie
nieodptatnej mediacji.
Rownocze$nie prowadzimy
punkty nieodplatnej pomocy
prawnej, nieodplatnego
poradnictwa obywatelskiego oraz
nieodptatnej mediacji dzialajace
w oparciu o ustawe z dnia 5
sierpnia 2015 r. o nieodplatnej
pomocy prawnej, nieodplatnym
poradnictwie obywatelskim oraz
edukacji prawnej (t.j.:
Dz.U.2024.1534). Informacja o
lokalizacji prowadzonych przez
nas punktéw znajduje sie pod
adresem:
https://www.fundacjaiv.pl/punk

ty-nieodplatnej-pomocy-prawnej

KONTAKT Z NAMI:
Tel. 575-747-146

E-mail: biuro@fundacjaiv.pl

Listowny: ul. Ratuszowa 11

03-450 Warszawa

O PORADNIKU:

Poradnik swoim zakresem obejmuje prezentacje podstawowych kwestii i
zagadnien zwiazanych z mobbingiem miejscu pracy.

JAK DEFINOWAC MOBBING?

W mys$l przepiséw kodeksu pracy mobbing oznacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Jednakze jak przyjat Sad Najwyzszy w postanowieniu z dnia 11 lipca 2023 w
sprawie o sygn. akt II PSK 147/22 ocena uporczywosci i dtugotrwatosci
oddziatywania na pracownika ma charakter zindywidualizowany i musi by¢
odnoszona do kazdego, konkretnego przypadku. Wymaga ona rozwazenia czy
okres ten byl na tyle dilugi, Zze moégt spowodowa¢ u pracownika -
obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli
wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika -
skutki w postaci zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ponizenia lub
o$mieszenia pracownika, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu
wspotpracownikow.

Dostrzec trzeba, Ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem nie kazde
bezprawne dziatanie, nawet jesli jest subiektywnie oceniane przez ofiare jako
mobbing, moze przez sam fakt bezprawnosci by¢ zakwalifikowane jako
mobbing. W tym przedmiocie stanowisko zajat Sad Najwyzszy, ktoéry przyjat,
ze ,z definicji mobbingu wynika konieczno$¢ wykazania nie tylko
bezprawnos$ci dziatania, ale takze jego celu (ponizenie, o$mieszenie,
izolowanie pracownika) i ewentualnych skutkéw dziatan pracodawcy
(rozstrdj zdrowia)” . Nalezy zatem uznaé, ze dziatania mobbera, nawet jesli
spetniaja wiekszo$¢ z podanych w definicji mobbingu kryteriéw, to do
wypelnienia ustawowych znamion konieczne jest ponadto wykazanie
okreslonego w tym przepisie celu tego dzialania w postaci ponizenia,
o$mieszenia czy izolowania pracownika.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjeto, Ze ustawowe przestanki
mobbingu musza by¢ spetnione tacznie, a takze - wedtug ogélnych regut

dowodowych - powinny by¢ wykazane przez pracownika, ktory z tego faktu wywodzi skutki prawne. Brak spetnienia
jednej z przestanek mobbingu na gruncie prawa pracy nie wyklucza jednak odpowiedzialnosci cywilnej lub karne;j.

JAKIE SA USTAWOWE PRZEStANKI MOBBINGU?

Okreslone zachowania moga by¢ zakwalifikowane jako mobbing jezeli:

polega¢ beda na nekaniu lub zastraszaniu pracownika;

maja dtugotrwaty i systematyczny charakter,

wywotujg u pracownika zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

powoduja lub majg powodowa¢ ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu

wspotpracownikow.

UWAGA: znamion mobbingu nie spelniaja nastepujace zachowania:
jednorazowy akt ponizenia, o§mieszenia, zlekcewazenia pracownika



e uzasadniona krytyka- zwracanie uwagi pracownikowi, wskazywanie btedéw, sugerowanie poprawy w sytuacjach
niewywiagzywania sie z obowigzkdéw, bgdz wywigzywania sie w sposéb nierzetelny oraz dajacy efekty niskiej jakosci, to
zachowania jak najbardziej stuszne i lezgce w kompetencjach kadry kierowniczej,

o konflikt - sytuacje, w ktérej ludzie sie nie lubig, wzajemnie sie konfliktuja. Konflikt od mobbingu rézni sie tym, ze w
sytuacji konfliktowej obie strony teoretycznie dgzg do jej rozwigzania, w mobbingu nie ma o tym mowy,

e warunki pracy niespetniajgce wymogéw bhp - zte warunki pracy mozna by uznaé za mobbing jedynie wéwczas, gdy sa
one wymierzone wobec jednej osoby, ktéra doswiadcza rdwniez szykan w innej postaci,

e poczucie dyskomfortu w pracy- niezadowolenie z przydzielanych obowiazkéw, nieche¢ do realizacji wyznaczonych
zadan, znudzenie pracg, niespetnianie sie w pracy, brak poczucia satysfakcji.

JAK ODROZNIC MOBBING OD DYSKRYMINACJI?

Zakaz dyskryminacji jest jedng z podstawowych zasad wyrazonych w prawie pracy. W praktyce trudno odrézni¢ pojecie
mobbingu od pojecia dyskryminacji, albowiem granica miedzy tymi dwoma zjawiskami nie jest ostra. W art. 18(3a)§ 5 pkt
2 k.p. podano, iz dyskryminacja jest zachowanie, ktérego celem badz skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, uwtaczajacej atmosfery. Z kolei art. 18(3a) § 1 k.p. stanowi, iz
pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnosci bez wzgledu na
pteé, wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w
niepelnym wymiarze czasu pracy.

Réznica pomiedzy mobbingiem i dyskryminacja sprowadza sie do odmiennych cech wskazanych instytucji. W przypadku
mobbingu nie ma wyznaczonego konkretnego katalogu naruszen, a ustawodawca okreslit jedynie ogélne ramy. Z kolei
przepisy dotyczace dyskryminacji wskazujg na posiadanie przez dyskryminowanego konkretnej cechy, ktéra wpltywa na
jego nieréwne traktowanie (np. pte¢, wiek, rasa). Przy czym katalog tych cech wskazany w przepisie ma charakter jedynie
przyktadowy. Kolejna kwestia to czas trwania kazdego z tych zjawisk. Mobbing opisano jako dziatanie ,uporczywe i
dtugotrwate”. Oznacza to, ze mamy z nim do czynienia, gdy zachowania takie powtarzajg sie i sa roztozone w czasie.
Tymczasem dyskryminacja moze mie¢ charakter jednorazowy. W koncu pojawia sie aspekt motywacji i celu dziatania
sprawcéw. Przepisy dotyczace mobbingu wskazuja, ze uporczywe i dlugotrwate zachowania przyjmujace posta¢ nekania
czy zastraszania majg wywotac lub prowadza do zanizonej oceny przydatnos$ci zawodowej pracownika. Dyskryminacja nie
musi mie¢ tak okreslonego celu.

JAKIE MAM UPRAWNIENIA JEZELI DOSWIADCZAM MOBBINGU?

Zgodnie z art. 94(3)§ 3 k.p. — pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze dochodzié¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytulem zado$éuczynienia pienieznego za doznang krzywde.

Zatem osoba, ktéra na skutek mobbingu doznala rozstroju zdrowia ma prawo zada¢ w sadzie pracy zaplaty
odpowiedniej kwoty tytulem zado$c¢uczynienia za krzywde.

UWAGA: w sprawie o mobbing pozwanym zawsze jest pracodawca, a nie osoba, ktéra dopuszcza sie
mobbingu! Obowiazkiem pracodawcy jest przeciwdzialanie mobbingowi!

Przepisy nie okre$laja dolnej ani gornej granicy zado$Cuczynienia, a w odroznieniu do odszkodowania,
zado$éuczynienie ma stanowi¢ rekompensate za utrate lub pogorszenie zdrowia — a wiec dobra, ktére trudno jest
wyceni¢. Do tej pory sady do$¢ ostroznie zasadzaly zadoSéuczynienia, baczac aby kwota byla ,odpowiednia do
warunkéw gospodarki”. Jednakze Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4 lipca 2023 r. (IIT PSKP 11/22) przyjal, ze: ocenie
podlegaja wartoSci niewymierne majatkowo, dlatego istotnym jest, aby poszkodowany odczul nie tylko ekonomicznie,
ale takze w sferze psychiki prawidlowo$¢ zastosowanego Srodka. Takie ujmowanie funkcji zado$cuczynienia pozwala
na S$cisle powiazanie kompensacji z satysfakcja. Konkludujac wypada stwierdzié, ze wysoko$¢ przyznanej sumy
powinna by¢ tak uksztaltowana, aby z jednej strony stanowila odzwierciedlenie doznanego uszczerbku, za$ z drugiej,
mimo niepelnej kompensacji z uwagi na brak mozliwosci przywrdcenia do stanu poprzedniego, byta zauwazalna i
przynosila poszkodowanemu satysfakcje. Jesli w przekonaniu poszkodowanego wysoko$¢ przyznanej mu tytulem
zado$¢uczynienia sumy pieniqinej bedzie satysfakcjonujqca to zastosowany $rodek spelnil takze przypisywanq mu
funkcje kompensacyjna. Oceny jej wysokosc1 dokonuje wiec sam poszkodowany i to Jedynle on moze stwierdzi¢, czy
zadoscuczymenle odpow1ada rozmiarowi doznanej szkody i czy w pelni zostal naprawiony wyrzadzony mu uszczerbek,
a wiec czy rzeczywiScie przyznane Swiadczenie spelnia w konkretnym przypadku funkcje kompensacyjna.

Z kolei w mys$l art. 94(3)8§ 4 k.p. pracownik, ktéry doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazal umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow. W 2025 roku pensja minimala wynosi 4.666,00 z} brutto.



UWAGA: w sprawach pracowniczych z wartos$cia przedmiotu sporu nie wyzsza niz 50.000,00 zl
pracownik (powéd) nie ponosi kosztéw sadowych!

GDZIE MOGE SZUKAC POMOCY JEZELI W MIEJSCU PRACY DOTYKA MNIE MOBBING?

Jezeli uwazasz, iz doSwiadczasz mobbingu mozesz szuka¢ pomocy miedzy innymi w nastepujacych miejscach:

e upracodawcy (przetozonego) - jezeli to nie on jest sprawca mobbingu;

e w siedzibie Panstwowej Inspekcji Pracy lub w siedzibie Okregowe Inspektoratu Pracy;

e na infolinii prowadzonej przez Panstwowa Inspekcje Pracy: 801 002 006 - dla oséb dzwoniacych z telefonéw
stacjonarnych oraz 459 599 000 - dla os6b dzwonigcych z telefonéw komoérkowych (od poniedziatku do pigtku w godz.
0d 9.00 do 15.00)

e w sadzie pracy;

e w punkcie nieodptatnej pomocy prawnej, nieodptatnego poradnictwa obywatelskiego lub nieodptatnej pomocy
prawnej i nieodptatnego poradnictwa obywatelskiego prowadzonym przez Fundacje Inter Vivos z siedzibg w
Warszawie.



