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ODPOWIEDZIALNOSC PRACODAWCY Z TYTULU
MOBBINGU —- POROWNANIE ROSZCZENIA
0 ZADOSCUCZYNIENIE I ODSZKODOWANIE
Z UWZGLEDNIENIEM STATYSTYK SADOWYCH

1. Uwagi wstepne

Zjawisko mobbingu wigze si¢ z wieloma negatywnymi skutkami,
ktorych doswiadczaja nie tylko ofiary oraz organizacje borykajace sie
Z tym problemem, lecz réwniez cale spoleczenstwo [Rucinska i Szmurto
2014, 303-305]. Dhugotrwatos¢ nekania i zastraszania pracownika nalezy
rozpatrywa¢ indywidualnie, zatem nie jest mozliwe sztywne okreSlenie
minimalnego czasu potrzebnego do zaistnienia zjawiska mobbingu [Szok
i Terlecki 2018, 356]. Jednorazowe przejawy agresji mobbera w zaden
sposOb nie wyczerpuja ustawowych znamion analizowanej patologii [Zych
2007, 83]. W zwigzku z powyzszym istotne jest funkcjonowanie, a takze
egzekwowanie przepisow chronigcych pracownika przed tego typu
naruszeniami.

Zagadnienie roszczen przystugujacych pracownikowi z tytutu mobbingu
moze budzi¢ wiele watpliwosci. O ile w przypadku dyskryminacji
prawodawca przyznat pracownikowi na podstawie art. 18> Kodeksu pracy*
roszczenie o odszkodowanie, o tyle w przypadku mobbingu pracownik
zgodnie z art. 94° § 3-5 k.p. moze dochodzi¢ tak zadoséuczynienia, jak
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i odszkodowania. Wedlug Sadu Najwyzszego wysoko$¢ zado$éuczynienia
powinna zarowno wyréwnaé szkode poniesiong przez pracownika, ale
rowniez peli¢ funkcje prewencyjng w stosunku do pracodawcy, zeby
zapobiec zachowaniom o charakterze mobbingowym w przysztosci.
Zado$¢uczynienie ma peli¢ funkcje kompensacyjna, w zwigzku z czym
jego wysoko$¢ nie moze by¢ jedynie symboliczna, ale musi stanowié¢
ekonomicznie odczuwalng warto$¢. Z drugiej za$ strony, warto$¢ ta nie
moze by¢ nadmierna, a ,,odpowiednia”, tj. biorac pod uwage krzywdy
poszkodowanego, ksztaltujaca si¢ w rozsadnych granicach, ktéra bedzie
odpowiadaé aktualnym warunkom oraz przecigtnej stopie zyciowej’.
Rozstréj zdrowia nie moze by¢ subiektywnym odczuciem pracownika, lecz
musi zosta¢ obiektywnie potwierdzony, np. poprzez wydany przez lekarza
dokument. Postgpowanie dowodowe powinno opiera¢ si¢ na badaniu
doznanej krzywdy, powstatych cierpieniach fizycznych oraz psychicznych,
jak rowniez ich nasileniu, dtugo$ci trwania i ocenie nieodwracalnosci
zaistniatych skutkow [Bosak 2015, 127]°. Wobec tego warunkiem nabycia
prawa do zado$éuczynienia jest bowiem doznanie rozstroju zdrowia
kwalifikowanego w kategoriach medycznych i nie jest w tym przypadku
wystarczajgce wykazanie wylgcznie nastepstw w sferze psychicznej
poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia, zalu oraz
innych negatywnych emocji* .

W doktrynie podkresla si¢, ze § 3 ww. artykulu jest czeSciowo
wzorowany na przepisach art. 444 i 445 Kodeksu cywilnego®. Poza jego
zakresem pozostaje kwestia zwrotu kosztow poniesionych w zwigzku
Z rozstrojem zdrowia (w szczegdlnosci leczenia), a takze renty, co z kolei
uregulowano w art. 444 k.c. Niemniej jednak, mozna dochodzi¢
powyzszych kosztow w oparciu o przepisy ustawy cywilnej [JaskowsKi
i Maniewska 2019, 599n.]. Sad zobowigzany jest do zasadzenia

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., sygn. akt | PK 206/16, LEX nr
2333062.
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zadosCuczynienia na rzecz pracownika w momencie ustalenia, ze roz-
stro] zdrowia jest wynikiem podejmowanych wobec niego dziatan
mobbingowych. Za§ zado$Cuczynienie pienigzne na gruncie przepisow
gatezi prawa cywilnego ma charakter jedynie fakultatywny [Luczak 2017,
336-37].

Wysoko$¢ odszkodowania za rozwigzanie umowy z powodu mobbingu
zostata okre§lona przez ustawodawce jako wartos¢ rowna kwocie
odpowiadajacej wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace.
Maksymalna kwota odszkodowania nie zostata wskazana — zatem i w tej
sytuacji sad powinien bada¢ poniesiong przez pracownika szkode [Prasotek
2019]. Wysokos¢ odszkodowania wyznaczona jest na podstawie
uszczerbku powstatego w wyniku rozwigzania przez pracownika stosunku
pracy (w szczegélnoSci mierzony warto$cig utraconego przez niego
zarobku), jak rowniez m.in. przez inne szkody poniesione przez
zatrudnionego (dla przyktadu: ograniczenie mozliwosci objgcia nowego
stanowiska z uwagi na podyktowany rozstrdj zdrowia, wywolany
zjawiskiem mobbingu) [Baran 2018, 709]. Zgodnie z przyjeta przez
G. Jedrejka koncepcja, odpowiedzialno$¢ pracodawcy ograniczona zostala
wylacznie do roszczen majatkowych [Jedrejek 2017, 102]. Istotne
problemy nie tylko w doktrynie prawa, ale réwniez w judykaturze
stwarza rezim odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy, tzn. czy
jest umowny, czy deliktowy oraz przestanki wylaczajagce jego
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza. Zaréwno w przypadku mobbingu, jak
i dyskryminacji dochodzi do zbiegu roszczen z roszczeniami, z ktérych
skorzysta¢ moze pracownik z tytulu naruszenia jego dobr osobistych.
Zastosowanie — zgodnie z odestaniem zawartym w tresci art. 300 k.p. —
znajda odpowiednie przepisy odnoszace si¢ do ochrony dobr osobistych,
W tym w szczego6lnosci art. 24 k.c. Nie nalezy jednak upatrywac ostabienia
ochrony przystugujacej pracownikowi z tytulu naruszenia jego dobr
osobistych, tylko dlatego, ze do polskiego systemu prawnego
wprowadzono regulacje dotyczaca mobbingu. Poglad taki pozostawatby
W sprzeczno$ci z zasada prawa pracy, ktora zostala wyrazona w art. 11°
k.p., a ktora to naktada na pracodawce obowigzek poszanowania godnos$ci
oraz innych doébr osobistych pracownika. W doktrynie przewaza poglad, iz
ustawodawca formuluje trzy warunki stosowania przepisow kodeksu
cywilnego, tj. brak uregulowania sprawy w prawie pracy, stosowa-
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nie odpowiednio przepisow kodeksu cywilnego 1 brak sprzecznosci
zastosowanych przepisow z zasadami prawa pracy [Gersdorf, Raczka,
i Skoczynski 2004, 885].

Pojecie zbiegu roszczen jest okresleniem szerszym, anizeli zbiegu norm.
O tym drugim mozna mowi¢ wowczas, gdy dany stan faktyczny podlega
pod hipotezy wedlug wigcej niz jednej normy [Ohanowicz 1962, 17].
W sytuacji zbiegu roszczen czestokro¢ nie dochodzi do zbiegu norm, jezeli
tylko z tego samego zdarzenia powstajg uprawnienia osoby wobec kilku
0sob, albo jezeli z tego samego zdarzenia kilka os6b nabywa uprawnienia
wzgledem jednej [tamze, 28].

2. Roszczenia przyshugujace pracownikowi w razie mobbingu
— charakterystyka zado§¢uczynienia i odszkodowania

W przypadku mobbingu zasada, a nie wyjatkiem, bedzie zbieg roszczen.
Do takiego stanu rzeczy przyczynil si¢ sam ustawodawca poprzez
wprowadzenie w Kodeksie pracy przepiséw powielajacych odpowiednie
regulacje zawarte na gruncie Kodeksu cywilnego. Nalezy zauwazy¢, ze
zbieg roszczen moze nastapi¢c wowczas, jesli rozny jest ich przedmiot.
W ramach przykladu, nie bedziemy mieli do czynienia ze zbiegiem
roszczen uregulowanych w art. 24 k.c. z roszczeniami przewidujgcymi
zado$¢uczynienie, czy odszkodowanie zawartymi w Kodeksie cywilnym
czy Kodeksie pracy. Ofiara mobbingu zawsze bedzie miata mozliwo$¢,
oprocz oczywiscie zado$cuczynienia, zadaé przeprosin [Jedrejek 2004,
236].

Zakres roszczen zalezy od tego, przeciwko komu pracownik Kieruje
pozew. W polskim systemie prawa istnieja dwie mozliwos$ci, tzn. mozna
pozwaé samego pracodawce, co z reguly w wigkszosci przypadkow ma
miejsce, ale réwniez bezposredniego sprawce deliktu, tzw. mobbera.
W sytuacji pozwania pracodawcy przedmiot roszczen zalezy od tego, czy
tenze pracodawca jest mobberem. Zagadnienie to ma istotne znaczenie
Z punktu widzenia praktyki, bowiem zasada zwigzania sadu zadaniem
pozwu ma zastosowanie roOwniez w sprawach pracowniczych. Pracownik
powinien posiada¢ wiedzg, co do roszczen, z ktorymi moze wystapi¢
wobec pracodawcy. Wyjatek od tej zasady uregulowany w postgpowaniu
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odrebnym na gruncie art. 477" Kodeksu postepowania cywilnego®
w sprawach pracowniczych nie odnosi si¢ do spraw m.in. mobbingowych,
ktory stanowi, ze jesli pracownik dokonat wyboru jednego
z przystugujacych mu alternatywnie roszczen, a zgloszone przez niego
roszczenie okaze si¢ nieuzasadnione, to sad z urzgdu moze wzia¢ pod
uwage inne alternatywne roszczenie. Czeéciej dojdzie do kumulacji
roszczen w przypadku mobbingu. Ofiara bedzie moglta dochodzi¢
zado$¢uczynienia na podstawie Kodeksu pracy za wywotanie rozstroju
zdrowia, a na podstawie Kodeksu cywilnego za naruszenie innych dobr
osobistych [Dorre-Nowak 2005, 235]. W sytuacji za$ poniesienia szkody
majatkowej, pracownik bedzie mogt zadaé odszkodowania zaréwno
W oparciu o odpowiedzialnos¢ deliktowa, jak i kontraktowa.

Jednak sprawa nie jest tak prosta i klarowna jakby si¢ wydawato.
Charakter prawny odpowiedzialno$ci pracodawcy za mobbing byt
kilkukrotnie przedmiotem rozwazan Sadu Najwyzszego. W uzasadnieniu
postanowienia Sad wyrazit poglad, Ze mobbing pracownika oparty jest na
szczegblnej 1 samodzielnej regulacji w prawie pracy. Sad Najwyzszy nie
wykluczyt jednak stosowania przepisow Kodeksu cywilnego w zakresie
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej na zasadzie odestania z art. 300 k.p.
Wyraznie zwrocit uwage, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy nie zalezy od
jego winy umy$lnej’. W innym orzeczeniu, Sad Najwyzszy postuzyt sie
sformutowaniem .,delikt mobbingu®. W orzecznictwie wskazanego Sadu
mozna jednak spotka¢ si¢ takze z pogladem, zgodnie z ktéorym
odpowiedzialno$¢ pracodawcy miesci si¢ w ramach odpowiedzialnosci
kontraktowej. Stanowi to jedna ze szczegoélnych cech stosunku pracy,
odmiennych w stosunku do zobowigzan prawa cywilnego, co wigze si¢ nie
tylko z ochrong majatkowego interesu drugiej strony, ale takze ochrona
dobr osobistych’. W pismiennictwie uwaza si¢, ze Kodeks pracy nie

® Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postepowania cywilnego, Dz. U. z 2018, poz.
1360 z pézn. zm. [dalej cyt.: k.p.c.].

" Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 18 listopada 2014 r., sygn. akt IT PK 98/14,
niepubl.

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 listopada 2013 ., sygn. akt IV CSK 155/13, Legalis.

® Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt I PK 35/11, OSNP 2012, nr
19-20, poz. 238.
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przewiduje sankcji za stosowanie mobbingu, ale kary za
nieprzeciwdziatanie jemu [Sobczyk 2015, 175]. Nieprzeciwdziatanie
mobbingowi prowadzi do odpowiedzialnosci odszkodowawczej, ktora
mozna dochodzi¢ tytulem niewykonania zobowigzania. Odpowiedzialno$¢
deliktowa powstaje za$ z chwilg powstania deliktu, a nie z momentem,
w ktorym nie przeciwdziata si¢ mobbingowi. W doktrynie prawa zauwaza
si¢, iz w przypadku wyrzadzenia deliktu odszkodowanie staje si¢ gtdwnym
$wiadczeniem ze strony dhuznika, jakim jest czy to sprawca szkody, czy tez
inna osoba za szkode odpowiedzialna [Czachérski, Brzozowski, Safjan,
i Skowronska—Bocian 2004, 97]. Charakterystyczng cechg zobowigzan
deliktowych jest to, ze obowigzek naprawienia szkody jest obowigzkiem
pierwotnym, a nie wtérnym, jak ma to miejsce w przypadku rezimu
odpowiedzialnosci  kontraktowej [Letowska 1993, 136], natomiast
spowodowanie deliktu prowadzi do powstania zobowigzania [Radwanski
i Olejniczak 2005, 83]. Sad Najwyzszy zajat stanowisko, na podstawie
ktérego pracownikowi przystuguje dodatkowo wzgledem pracodawcy
roszczenie 0 odszkodowanie w $wietle przepisow k.c. w przedmio-
cie odpowiedzialno$ci deliktowej. Wskazal, iz nierozwigzanie przez
zatrudnionego stosunku pracy na podstawie art. 94° § 4 i 5 k.p. nie jest
przeszkoda w dochodzeniu roszczen o odszkodowanie na zasadzie art. 415
i nastepnych k.c.'°. W przypadku stosowania mobbingu obowiazek
zado$¢uczynienia nie powstaje z chwila zawarcia umowy o praceg, ale
z chwila wystapienia tego zjawiska.

Warta uwagi jest problematyka rozwigzania stosunku pracy za
porozumieniem stron. Wéwczas osoba, ktéra nie wskaze mobbingu jako
przyczyny rzeczonego porozumienia nie moze skorzysta¢ z regulacji
opartej na art. 94° § 4 k.p. Moze jedynie dochodzi¢ odszkodowania na
zasadach ogolnych™. Brzmienie przepisu art. 94° k.p. wskazuje na dwa
roszczenia, z ktorych moze skorzysta¢ pracownik w stosunku do
pracodawcy. Czynna legitymacja przystuguje pracownikowi, a bierna
pracodawcy. Zakres pojecia pracownika zostal zdefiniowany w art. 2 k.p.,

0 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2009 ., sygn. akt I PK 105/09, OSNP
2011, nr 9-10, poz. 125.

! Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 stycznia 2018 r., sygn. akt Il PK 333/16, OSNP
2018, nr 11, poz. 147.
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natomiast pracodawcy w art. 3 k.p. Zatem mozna wysnu¢ wniosek, ze
z katalogu roszczen nie mogg korzysta¢ osoby, ktore swiadcza pracg na
podstawie umowy cywilnoprawnej. Kazdy natomiast moze dochodzi¢
W postgpowaniu cywilnym ochrony swoich dobr osobistych, ktorych
zrodlem jest niezbywalna i przyrodzona godno$¢ cztowieka.

Podstawowym roszczeniem pracownika przeciwko pracodawcy jest
roszczenie o zado$Cuczynienie za doznang krzywde, jezeli mobbing
doprowadzit do wywolania rozstroju zdrowia. W zwigzku z tym
pracodawca odpowiada jedynie za naruszenie jednego dobra osobistego,
ktorym  jest zdrowie. Roszczenie ofiary mobbingu tytulem
zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde wymaga udowodnienia
przez osobe poszkodowana nastapienia u niej rozstroju zdrowia'’.
Zado$éuczynienie ma zostaé utrzymane w umiarkowanych granicach.
Odpowiedzialno$¢ pracodawcy w zakresie wyplacenia zado$éuczynienia
jest absolutna, co oznacza, ze pracodawca ponosi t¢ odpowiedzialnosé
nawet wtedy, gdy o stosowaniu mobbingu przez pracownika wobec innego
nie wiedziat [Gersdorf i Reczynska—Ratajczak 2007, 32].

W zwigzku z powyzszym w obowigzujagcym polskim porzadku
prawnym pojawily si¢ kontrowersje na plaszczyznie ograniczo-
nej odpowiedzialno$ci pracodawcy z tytulu stosowania mobbingu.
Watpliwosci te dotyczyly zagadnienia, czy jezeli sprawca mobbingu
narusza inne dobra osobiste, oprocz zdrowia, to odpowiada za naruszenie
tychze dobr, czy tez nie. Pracodawca powinien ponosi¢ odpowiedzialno$¢
wobec naruszenia dobr osobistych przez wszelkie podmioty dzialajace
Wjego imieniu lub na jego rzecz. Co wiecej, pracownik nie posiada
interesu prawnego w ustaleniu, ze dopuszczono si¢ wobec niego mobbingu,
jesli tylko moze wystapi¢ z roszczeniem o ochrong dobr osobistych®™.
Dokonujac wykladni przytoczonego orzeczenia mozna zauwazy¢, Zze
W sytuacji, gdy dzialan mobbingowych dopuszcza si¢ przetozony
pracownika, to moze on dochodzi¢ od pracodawcy zaréwno
zado$Cuczynienia, jak i roszczen z tytulu naruszenia jego dobr osobistych.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r., sygn. akt Il PK 2/09, OSNP 2011, nr 1-
2, poz. 5.

¥ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 kwietnia 2010 r., sygn. akt Il PK 291/09, OSNC 2011,
nr 19/12, poz. 246.
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Wedlug G. Jedrejka tenze poglad de lege lata jest nie do przyjecia [Jedrejek
2017, 116], bowiem znaczenie art. 94% § 3 k.p. nie pozostawia watpliwosci,
iz odpowiedzialno§¢ pracodawcy jest ograniczona, a rozszerzenie jej za
zachowania przetozonych w miejscu pracy na gruncie treSci przepisoOw
prawa pracy nie ma swojej podstawy prawnej. Rownolegle moze zaistnie¢
mobbing, jak tez moze dojs¢ do naruszenia dobr osobistych pracownika
przez pracodawce. Nalezy zauwazyé, ze wprowadzenie instytucji
mobbingu do Kodeksu pracy nie doprowadzito do uchyle-
nia odpowiedzialno$ci pracodawcy za naruszenie dobr osobistych.
Pracownikowi wowczas przystuguje prawo do pozwania pracodawcy
z tytulu naruszenia dobra osobistego w postaci czci, natomiast w razie
mobbingu prawo do wystapienia z roszczeniem w oparciu o art. 94°§ 3 k.p.
Zatrudniony moze najpierw wytoczy¢ jedno powodztwo, a potem drugie.
W tym wypadku pod wzgledem procesowym dopuszczalna jest kumulacja
roszczen na podstawie art. 191 k.p.c.

Drugim z roszczen jest roszczenie odszkodowawcze. Pracodawca
ponosi odpowiedzialno$§¢ za szkode majatkowa. Pracownik moze
rozwigza¢c umowe¢ o prace, gdy pracodawca nie zrealizowal swojego
obowiazku przeciwdzialania mobbingowi, ktory zawarty jest w art. 94° § 1
k.p. Odpowiedzialnos¢ ta z kolei oparta jest na zasadzie winy, chyba ze
pracodawca udowodni, ze podjat dziatania przeciwdzialajgce mobbingowi.
Obowigzek przeciwdzialania mobbingowi jest obowigzkiem umownym,
ktory pracownik moze egzekwowac przed sadem, a w przypadku biernej
postawy pracodawcy oraz powstania szkody, zatrudniony ma mozliwo$¢
wystapienia z roszczeniem odszkodowawczym.

3. Roszczenia wobec mobbera a res iudicata

W tredci art. 24 § 1 k.c. ustawodawca zawarl roszczenia przystugujace
pracownikowi w razie naruszenia jego dobr osobistych. Zatrudniony moze
domagac si¢ roszczenia w postaci zado$Cuczynienia pienig¢znego na
zasadzie ww. przepisu oraz art. 448 k.c. w zw. z art. 300 k.p., badz tez po
wykazaniu dodatkowych przestanek w oparciu o art. 94° k.p.**. Roszczenia

¥ Wyrok Sadu Administracyjnego w Katowicach z dnia 8 listopada 2018 r., sygn. akt 111
APa 47/18, LEX nr 2612789.
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te dzieli si¢ na te o charakterze majatkowym i niemajatkowym™. Wybor
sposobu ochrony nalezy do poszkodowanego. W przypadku roszczen
majatkowych z art. 24 § 1 k.c. ustawodawca odsyta do przepisoéw Kodeksu
cywilnego regulujacych zado$éuczynienie pienigzne, natomiast z § 2
do przepiséw kodeksu cywilnego regulujacych odpowiedzialnosé
odszkodowawcza za szkod¢ majatkowa. Przedmiotem rozwazan powinien
sta¢ si¢ rowniez § 3, na podstawie ktorego nie ma swoistych przeszkdd, aby
do danego stanu faktycznego zastosowanie miaty inne przepisy, rozumiane
przez pryzmat przepisow prawa pracy, regulujace zado$cuczynienie
i odszkodowanie za mobbing.

W judykaturze Sadu Najwyzszego przewaza poglad, zgodnie z ktérym
W razie naruszenia przez jednego z pracownikow dobr osobistych drugiego,
pracownik moze pozwa¢ tak pracodawce, jak i pracownika naruszajacego
dobra osobiste™. Najczesciej mobberem jest przetozony, badz inny
pracownik, ktory jest zatrudniony na réwnorzednym stanowisku. Nie jest to
zatem pracodawca. W wielu sytuacjach mobbing stosowany jest przez
wigcej, anizeli jedng osobg. Zaobserwowano, ze inni przylaczaja si¢ do
przemocy psychicznej.

Wyrdznia si¢ cztery gltowne konsekwencje ne¢kania, tj. reakcje
emocjonalng, trudnosci interpersonalne, choroby fizyczne i postawg wobec
pracy [Edelman 2002, 94-101]. Pracownik moze rozwazy¢, czy w ogole
wystepowal z pozwem mobbingowym przeciwko pracodawcy, czy
z pozwem cywilnym przeciw sprawcy mobbingu®’. Nie mozna wykluczy¢,
ze pierwszy z procesOw poprzedzi ten drugi. Nie wystapi wtedy
bezwzgledna negatywna przestanka procesowa w postaci powagi rzeczy
osadzonej res iudicata. Nie mozna o niej moéwi¢, bowiem brak jest
po stronie pozwanej tozsamo$ci podmiotowej. Mimo ze tozsamos$¢
przedmiotowa jest ta sama, to podmiotowa jednak ksztattuje si¢ odmiennie.
W trakcie procesu pozwanym jest tylko i wylacznie pracodawca,

15 postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2010 r., sygn. akt Il PZ 17/10, OSNP
2011, nr 23-24, poz. 299.

18 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 pazdziernika 2007 r., sygn. akt V CSK 249/07, LEX
nr 449837.

Y Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 lutego 2011 r., sygn. akt I PK 189/10, LEX nr
811844.
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W procesie cywilnym za$ sprawca mobbingu, przy czym bez znaczenia jest
jego status.

Wystapi jednak prawomocno$¢ materialna. Sad cywilny bedzie
zwigzany orzeczeniem sadu pracy, aczkolwiek zwigzanie to bedzie miato
waski charakter. Sad pracy nie ustala, kto jest sprawcg mobbingu. Jesli nie
mozna ustali¢ okre$lonej osoby, ktora naruszyta normy prawne nie oznacza
to, ze nie doszto do mobbingu. Pracodawca powinien odpowiedzie¢ za
mobbing, gdyz jego obowiazkiem jest jemu przeciwdziata¢'®. Stwierdzenie
przez sad, iz w danej sytuacji nie mialo miejsca zjawisko mobbingu, nie
powoduje przyjecia, ze nie doszlo do naruszenia dobr osobistych
pracownika a contrario, je$li przez sad cywilny zostanie stwierdzone
naruszenie dobr osobistych, to nie oznacza to, ze doszto do mobbingu.

4. Odpowiedzialno$¢ z tytulu mobbingu — kontraktowa
czy odszkodowawcza?

Odpowiedzialno$§¢ z tytulu mobbingu nie moze by¢ utozsamiana
Z odpowiedzialno$cig opartg na rezimie niewykonania, badz nienalezytego
wykonania umowy ex contractu z tego powodu, ze podstawg stosunku
pracy niekoniecznie musi by¢ umowa. Zgodnie z przepisami Kodeksu
pracy, pracownikiem moze by¢ osoba zatrudniona na podstawie umowy
0 pracg, powolania, wyboru, mianowania lub tez spoldzielczej umowy
0 prace. Uznanie natomiast, ze zjawisko mobbingu oznacza niewykonanie
umowy o prace, oparte jest na koncepcji, iz czynno$¢ prawna wywoluje
poza skutkami w niej wyrazonymi, réwniez i te, ktéore wynikaja na gruncie
Kodeksu cywilnego nie tylko z ustawy, lecz i ponadto z zasad wspotzycia
spotecznego, a takze ustalonych zwyczajéw. Nie mozna zgodzié
si¢ z pogladem, ze w przypadku pracownikow, ktorzy $wiadcza prace
Woparciu o umowe, pracodawca ponosi¢ bedzie odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza o charakterze kontraktowym, a w przypadku
pracownikéw wykonujacych prace na podstawie mianowania o charakterze
deliktowym [Jedrejek 2017, 108].

18 postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 18 listopada 2014 r., sygn. akt II PK 98/14,
niepubl.
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Odpowiedzialno$ci pracodawcy za stosowanie mobbingu w rozumieniu
art. 94° k.p. mozna nada¢ miano odpowiedzialnosci gwarancyjnej. Oznacza
to, iz pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ niezaleznie od tego, czy sam
stosuje mobbing (wdéwczas pracodawca musi by¢ osobg fizyczna) [Tenze
2007, 127], czy tez jest on stosowany przez innych pracownikow.
Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza na zasadzie
ryzyka, co znaczy, ze nie ma mozliwosci uchylenia si¢ od niej, wskazujac
na okoliczno$ci wylaczajace odpowiedzialnos¢. Okolicznosci takiej
nie stanowi jednak prowadzenie przez pracodawce profilaktyki
antymobbingowej. Odpowiedzialno§¢ pracodawcy ma jednak charakter
ograniczony. Sad moze zasadzi¢ na rzecz pracownika od pracodawcy
zado$¢uczynienie w sytuacji, gdy doznal on rozstroju zdrowia, mimo ze
pracodawca nie stosowat bezposrednio mobbingu.

Zgodnie z art. 94° § 4 k.p. odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza za
szkode materialng ograniczona zostala do sytuacji, w ktorej pracownik
wskutek zjawiska mobbingu rozwigzat umowe o pracg. Zgodnie z przyjeta
przez Sad Najwyzszy linia orzecznicza ,przestanka dochodzenia
odszkodowania z art. 94® § 4 k.. jest rozwiazanie przez pracownika
umowy o prac¢ wskutek mobbingu, nie jest natomiast warunkiem
domagania si¢ odszkodowania przez pracownika, aby rozwigzanie

nastapito z powodu mobbingu, jako wylacznej przyczyny”*.

Nowelizacja tego przepisu, ktora wejdzie w Zycie wraz z dniem
7 wrze$nia 2019 r. przewiduje dodatkowo przestanke w postaci ,,doznania
mobbingu” przez pracownika, poza ta wyzej] wymieniong. Zatem
pracownik bedzie mogt dochodzi¢ od swojego pracodawcy odszkodowania
takze w przypadku kiedy zatrudniony co prawda nie rozwigzat stosunku
pracy, lecz z uwagi na stosowane wobec niego dzialania mobbingowe
poniést okreslong szkode. W konsekwencji zatrudnionemu bedzie
przyshugiwalo prawo do odszkodowania w momencie rozwigzania umowy
o prace wskutek mobbingu, a takze wyrzadzenia jemu szkody bez wzgledu
na okoliczno$¢, czy dotychczasowy stosunek pracy trwa nadal, badz tez
zostal rozwigzany przez zatrudniajagcego. Za takim rozwigzaniem
przemawiatby fakt, ze obecnie obowigzujace przepisy w polskim porzadku

¥ Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 lutego 2009 r., sygn. akt I PK 147/08, OSNP 2010, nr
17-18, poz. 209.
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prawnym nie uwzgledniaja mozliwosci dochodzenia roszczen przez
mobbingowanych pracownikow, ktorzy nadal pozostajag w stosunku pracy
oraz tych, ktoérzy nie wykazali, ze mobbing doprowadzit do rozstroju ich
zdrowia. Wowczas powoddztwo najczeSciej kierowane jest przeciw
mobberowi, a nie pracodawcy, natomiast inicjowane jest ono z tytulu
naruszenia dobr osobistych [Guza 2019]. Sytuacja odmiennie ksztattuje sie,
gdy pracodawca sam stosuje mobbing. Odpowiada on wtedy na zasadach
ogolnych, a pracownikowi przystuguja roszczenia tytutem naruszenia dobr
osobistych.

Nalezy wspomnie¢, ze podstawowym roszczeniem przystugujacym
w razie mobbingu jest zado$¢uczynienie za szkod¢ niemajatkowa. Mobbing
polega na cigglym oraz notorycznym naruszaniu dobr osobistych
pracownika, zatem prowadzi do powstania krzywdy. W toku prac nad
ustawg cywilng pojawil si¢ postulat, aby wprowadzi¢ zado$¢uczynienie
pieniezne za krzywde w odniesieniu do odpowiedzialnosci kontraktowej,
ale wtedy, gdy w danej sytuacji wyeksponowana bedzie kwalifikowana
wina, tj. umys$lno$¢ albo razace niedbalstwo [Radwanski 2006, 141].

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego mozna przeczytaé, ze
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza za delikt ma charakter pierwotny,
a kontraktowa wtorny. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu mobbingu
jest w opinii Sgadu rezultatem nienalezytego wykonania obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi®. Osoba dotknicta mobbingiem, tj.
pracownik przed wniesieniem pozwu 0 odszkodowanie moze skorzystaé
Zprawa zadania  wprowadzenia przez pracodawce — prewencji
antymobbingowej, lecz nie ma on prawa roszczenia 0 nharzucenie
pracodawcy tegoz obowigzku. Czynno$ci podejmowane przez pracodawce,
majace na celu przeciwdzialanie mobbingowi moga opiera¢ si¢ na
tworzeniu wlasciwej organizacji pracy, w ktorej zostang sprecyzowane
kompetencje pracownikow, ich podporzadkowanie, a takze tryb
podejmowania decyzji oraz rozwigzywania konfliktow [Abramowska
i Natecz 2004, 182]. Jednak powodztwo o wykonanie obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi trzeba odr6zni¢ od powddztwa o zaniechanie
stosowania mobbingu. Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza nie powstaje

2 wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt I PK 35/11, OSNP 2012, nr
19-20, poz. 238.
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z chwilg zawarcia umowy o pracg, ale w przypadku zado$¢uczynienia
z chwilg wyrzadzenia deliktu, natomiast w wypadku odszkodowania
Z momentem rozwigzania umowy O prace przez stosowanie mobbingu.
Odpowiedzialno§¢ mobbingowa jest zwigzana z deliktem wyrzadzonym
przez samego pracodawce, jezeli jest mobberem lub z deliktem
wyrzagdzonym przez innych pracownikow. Przyjmujac koncepcje
odpowiedzialno$ci  kontraktowej, pracodawca modglby  przerzucié
obowiazek przeciwdzialania mobbingowi na innych pracownikow
[Jedrejek 2013, 1238]. W przypadku za$ uznania, iz pracodawca ponosi
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza na zasadzie kontraktowej, powstatyby
problemy z ustaleniem przestanek odpowiedzialnosci. Wysoko$¢ szkody
w przypadku stosowania mobbingu nie jest uzalezniona od wykonania
przez pracodawce obowigzku przeciwdziatania mobbingowi. Nie ma
zwigzku przyczynowego pomiedzy brakiem profilaktyki antymobbingowej,
a powstaniem szkody w wyniku mobbingu, na co uwage zwraca doktryna,
zwlaszcza G. Jedrejek [Tenze 2017, 111]. Szkoda bowiem jest skutkiem
zachowan podejmowanych przez mobbera. Zastrzezen nie budzi jednak
stanowisko, zgodnie z ktorym regulacja dotyczaca odpowiedzialnos$ci
odszkodowawczej za mobbing ma charakter autonomiczny w stosunku do
tej wyrazonej na gruncie Kodeksu cywilnego.

5. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu mobbingu
— na zasadzie winy czy ryzyka?

W judykaturze pojawit si¢ poglad, ze odpowiedzialno$é z tresci art. 94°
§ 3 k.p. jest odpowiedzialnosciag na zasadzie winy. Brak okoliczno$ci
egzoneracyjnych, na podstawie ktéorych mozna domagac si¢ zwolnienia
Z odpowiedzialno$ci na zasadzie ryzyka nie uzasadnia jej przyjecia. Zasada
winy ma znaczenie podstawowe, za$ odpowiedzialno$¢ na zasadzie ryzyka
jest ograniczona do $cisle okreslonych przez ustawodawce przypadkow?.
Zasada ryzyka prowadzi do uprzywilejowania osoby poszkodowanej.
W sytuacji zaistnienia rozbieznosci, ktéra z zasad odpowiedzialnosci
zastosowaé, trzeba uwzgledni¢ proporcje miedzy interesem osoby

2 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 19 lutego 2013 r., sygn. akt III CZP 63/12, OSNC
2013, nr 7-8, poz. 81.
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odpowiedzialnej a poszkodowane;j. Zjawisko ryzyka osobowego sprawia, iz
ponoszacym odpowiedzialnos¢ za zakazane dzialania mobbingowe
podejmowane w stosunku do pracownikow jest podmiot zatrudniajacy
[Swigtkowski 2018, 610].

Pracownikowi z tytulu mobbingu przyshuguja wobec pracodawcy, ktory
nie jest mobberem dwa roszczenia z Kodeksu pracy. Regulacja prawa pracy
ma charakter autonomiczny w stosunku do prawa cywilnego. Roszczenie
0 zadosCuczynienie za wywolanie rozstroju zdrowia ma charakter
deliktowy i jest oparte na zasadzie ryzyka. Jezeli w zwigzku z dziataniami
mobbingowymi nastgpit roztrdj zdrowia pracownika, to wowczas nie jest
mozliwe domaganie si¢ od pracodawcy zaspokojenia roszczen dwojakiego
rodzaju, tj. jednego z art. 94° § 3 k.p., za$ drugiego z art. 445 § 1 k.c.
[Luczak 2017, 337]. Za kontrowersyjne nalezy uznaé¢ stanowisko, aby
mobbowany pracownik mogt dokona¢ wyboru, na jakiej podstawie prawnej
z powyzej wymienionych bedzie dochodzit zado$¢éuczynienia [Szewczyk
2012, 177-78]. Drugie z kolei jest roszczeniem o odszkodowanie nie
z tytulu mobbingu, ale rozwigzania umowy o prac¢. Tu obowiazuje rezim
odpowiedzialno$ci kontraktowej z uwagi na to, ze pracodawca nie
zrealizowal obowigzku przeciwdziatania mobbingowi. Odpowiedzialno$¢
za$ ta oparta jest na zasadzie winy.

Pojawit sie postulat de lege ferenda do przepiséw regulujgcych
mobbing, ze nalezy wprowadzi¢ roszczenie shuzace do niemajatkowej
ochrony intereséw pracownika. Ochrona doébr osobistych gwarantowana
jest przez roszczenia tak majatkowe, jak roéwniez niemajatkowe.
W przypadku zjawiska mobbingu catkowicie pominieto sposobno$é
skorzystania z roszczen o charakterze niemajatkowym.

6. Zjawisko mobbingu w statystykach sadowych
Ministerstwa SprawiedliwoS$ci

Z uwagi na specyfike analizowanego zagadnienia podjeto rowniez

probe analizy danych statystycznych Ministerstwa Sprawiedliwosci®.

2 70b. Ewidencja spraw w sqdach pracy I instancji — dyskryminacja, mobbing, molestowanie
seksualne I.  2011-2018, https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-
wieloletnie/ [dostep: 20.06.2019].
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W szczegdlnosci wskazano na: 1) liczbe spraw o odszkodowanie
i zado§¢uczynienie w zwigzku z mobbingiem w sadach rejonowych
w latach 2010-2018 z uwzglednieniem liczby postgpowan wszczetych oraz
zakonczonych, a takze roszczen uwzglgdnionych w czesci lub w catosei,
oddalonych, zwrdconych, odrzuconych badz umorzonych; 2) czas trwania
postgpowan w przedmiocie zadoséuczynienia i odszkodowania z tytutu
mobbingu; 3) prawomocnie zasadzone odszkodowania, a takze
zados¢uczynienia w sprawach o odszkodowanie i zado$Cuczynienie za
mobbing w sagdach powszechnych w latach 2010-2015.

Wymaga podkreSlenia, Zze zaprezentowano oraz przeanalizowano
w formie tabel i wykresow tylko wybrane, najistotniejsze w kontekscie
zaprezentowanej tematyki rezultaty, ktore osiagnigto z analizy dostgpnych
statystyk sagdowych.

Wykres 1. Liczba spraw do rozpoznania w sadach rejonowych w przedmiocie
zado$¢uczynienia za mobbing w latach 2010-2018

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

mkobiety mezczyini

31¢
311

] 9

176
181
167
1
160

116

Zrodto: https:/isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wiasne]

Wykres 1 prezentuje liczbe spraw do rozpoznania, ktére wptynety
W danym roku do sadow rejonowych w przedmiocie zadosCuczynienia za
mobbing z uwzglednieniem plci. Analiza danych wskazuje, iz wigcej tego
rodzaju postgpowan wszczynanych jest z powddztwa kobiet. W przypadku
tej grupy — od 2010 do 2014 r. odnotowano tendencj¢ rosnaca, w 2015 r.
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nastapil spadek, aczkolwiek stosunkowo niewielki. W kolejnych latach
liczba spraw we wskazanym zakresie raz rosnie, a raz maleje. Najwigce;j,
w przypadku kobiet odnotowano ich w 2016 r. Z kolei w przypadku
mezczyzn mozna zauwazy¢ trend raz rosnacy, a raz malejacy. W 2018 r.
nastgpit nieznaczny wzrost.

Wykres 2. Liczba spraw zakonczonych (prawomocnym wyrokiem, ugodg) w sadach
rejonowych w przedmiocie zado$¢uczynienia za mobbing w latach 2010-2018
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Zrodto: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wiasne]

Z kolei analiza wykresu nr 2 wykazuje, ze liczba spraw zakonczonych
prawomocnym wyrokiem w sadach rejonowych za zado$cuczynienie za
mobbing zaréwno w przypadku kobiet, jak i mezczyzn charakteryzuje sig
tendencja raz rosnacg, a raz malejaca. Wiecej prawomocnych orzeczen
wydawanych jest z powodztwa kobiet anizeli mg¢zczyzn, co de facto
stanowi konsekwencje twierdzen poczynionych w przypadku wykresu 1.

Niezaleznie od powyzszego nalezy wskazaé, ze liczba spraw do
rozpoznania nie odzwierciedla ilosci postegpowan zakonczonych
prawomocnym wyrokiem, w ktorych to orzeczono zado$¢uczynienie
pieniezne za doznang krzywdg (art. 933§ 3 kp.),atoz uwagi na fakt, iz
najczesciej postepowania wszczete w danym roku koncza sie w latach
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kolejnych (w szczegodlnosci w przypadku skomplikowanego stanu
faktycznego oraz obszernych wnioskéw dowodowych).

Tabela 1. Tlo§¢ spraw w przedmiocie zado$Cuczynienia pieni¢znego za mobbing: 1)
uwzglednionych w catosci lub w czeéei, 2) oddalonych, 3) zwrdconych, 4) odrzuconych, 5)
umorzonych w latach 2010-2015

Ilo$¢ spraw w przedmiocie zado$¢uczynienia pieni¢zZnego za mobbing:
lata ple¢ uwzglednionych oddalonych zwroconych odrzuconych umorzonych*
w catosci lub
w czgsei
2010 K 12 27 6 0 25
M 7 21 1 0 14
2011 K 14 35 11 1 25
M 8 24 4 1 27
2012 K 11 42 5 0 38
M 9 23 5 0 19
2013 K 9 50 3 0 39
M 7 26 4 1 20
2014 K 20 49 5 0 25
M 11 26 6 0 33
2015 K 13 53 8 0 30
M 7 33 2 0 18
2016 K 18 51 6 0 33
M 17 28 5 1 22
2017 K 18 49 10 0 29
M 4 27 3 2 15
2018 K 24 44 7 0 29
M 10 18 5 1 27

Zrodto: https:/isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wiasne]

* cze$¢ spraw pozostala na okres kolejny (nastgpne lata) z uwagi na czasochtonnos$é
oraz skomplikowany charakter postepowania
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Zdecydowanie wigcej spraw w przedmiocie zado$Cuczynienia za
mobbing zostalo lgcznie oddalonych, zwréconych, odrzuconych badz
umorzonych, anizeli uwzglednionych w catosci badz w czgéci. Najczesciej
dochodzitlo do umorzenia postgpowania lub oddalenia powddztwa.
Zauwazy¢ nadto mozna, ze czeSciej mialo miejsce uwzglgdnienie
powoddztwa w catosci albo czeSci w przypadku kobiet anizeli mezczyzn
(analogiczne wnioski w stosunku do pozostatych sposobow rozstrzygnigcia
sprawy), co jest konsekwencjg faktu, iz to kobiety w glownej mierze
decydujg si¢ na wytoczenie powddztwa w tym zakresie.

Tabela 2. Zestawienie spraw zakonczonych ze sprawami uwzglednionymi w catosci lub
W czgéci w przedmiocie zado$éuczynienia za mobbing — udziat procentowy

lata ple¢ liczba spraw liczba spraw procentowy udziat spraw
zakonczonych uwzglgdnionych zakonczonych w stosunku
w catosci lub w czgsci do uwzglednionych
2010 K 90 12 13,3%
M 64 7 10,9%
2011 K 117 14 12%
M 87 8 9,2%
2012 K 112 11 9,8%
M 78 9 11,5%
2013 K 123 9 7,3%
M 76 7 9,2%
2014 K 124 20 16,1%
M 91 11 12,1%
2015 K 115 13 11,3%
M 72 7 9,7%
2016 K 143 18 12,6%
M 83 17 20,5%
2017 K 129 18 14,6%
M 70 4 5,7%
2018 K 127 24 18,9%
M 72 10 13,9%

Zrodto: https:/isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wilasne]
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Z kolei analiza tabeli nr 2 prowadzi do konkluzji, iz jedynie
w niewielkim procencie roszczenia w przedmiocie zado$¢uczynienia za
mobbing zostaly uwzglednione w catosci lub w czg$ci w stosunku do
wszystkich spraw zakonczonych. W przypadku kobiet najwigcej spraw
zostato uwzglednionych w 2018 r. (18,9%), za$ najmniej w 2013 r. (7,3%),

natomiast w przypadku mezczyzn najwigcej rowniez w 2016 r. (20,5%),
natomiast najmniej w 2017 r. (5,7%).

Wykres 3. Liczba spraw do rozpoznania w sadach rejonowych w przedmiocie
odszkodowania z tytulu mobbingu w latach 2010-2018
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Zrodto: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wiasne]

Wykres 3 odnosi si¢ do liczby spraw rozpoznawanych w sadach
rejonowych w przedmiocie odszkodowania w zwigzku z mobbingiem
stanowigcym przyczyng¢ rozwigzania umowy o pracg. Z POwyZSzego
wykresu wynika, iz wigcej postepowan o odszkodowanie inicjowanych jest
przez kobiety anizeli mezczyzn, aczkolwiek w 2011 r. sytuacja byta
odwrotna. Nalezy takze zauwazy¢, ze ilo§é spraw wszczynanych z art. 94° §
4 k.p. wykazuje w przypadku kobiet tendencj¢ malejaca od 2012 r.
(aczkolwiek w 2017 r. nastgpil nieznaczny wzrost), zas w przypadku
mezczyzn od 2013 r. Najwigcej powodztw z powyzej wskazanej podstawy
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prawnej w przypadku kobiet miato miejsce w 2013 r. — 75 spraw, z Kkolei
w przypadku mezczyzn rok pozniej, tj. 2014 r. — 69 spraw.

Wykres 4. Liczba spraw zakonczonych (prawomocnym wyrokiem lub ugoda) w sadach
rejonowych w przedmiocie odszkodowania z tytutu mobbingu w latach 2010-2018

m kobiety | mmeiczyini
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n

1

_ 27
27

Zrodto: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wiasne]

Poddajac analizie wykres nr 4 mozna zauwazy¢ tendencje raz
wzrostowa, a raz malejaca spraw zakonczonych prawomocnym wyrokiem
badz ugoda w przedmiocie odszkodowania z tytutu mobbingu w okresie od
2010 r. do 2018 r. Zaréwno w przypadku kobiet (14), jak rowniez
mezezyzn (12) najmniej postgpowan zakonczono w 2010 r., z kolei
najwiecej w 2014 r. — odno$nie mezczyzn (45) oraz w 2012 r. — odnos$nie
kabiet (40).

W tym miejscu nalezy poczyni¢ analogiczne konkluzje co do wykresu
nr 1 oraz 2 odnosnie do braku konsekwencji pomig¢dzy liczbg spraw do
rozpoznania w przedmiocie odszkodowania z tytulu mobbingu, a ilo$cia
postepowan zakonczonych prawomocnym wyrokiem.
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Tabela 3. Ilo§¢ spraw w przedmiocie odszkodowania z tytulu mobbingu: 1)
uwzglednionych w cato$ci lub w czeéci, 2) oddalonych, 3) zwrdconych, 4) odrzuconych, 5)
umorzonych w latach 2010-2018

Ilo$¢ spraw w przedmiocie odszkodowania pieni¢znego z tytulu mobbing:
lata | pte¢ | uwzglednionych | oddalonych | zwréconych | odrzuconych umorzonych*
w catosci lub
w czgsci
2010 K 0 0 1 1 6
M 0 5 1 1 1
2011 K 1 8 1 0 10
M 0 11 8 2 12
2012 K 1 10 0 0 19
M 1 10 4 0 8
2013 K 5 10 1 0 9
M 4 12 6 0 7
2014 K 8 10 2 0 9
M 2 12 8 1 14
2015 K 5 10 1 0 5
M 3 9 4 0 5
2016 K 5 11 1 0 5
M 3 6 1 5 1
2017 K 3 11 1 0 6
M 3 9 1 1 5
2018 K 3 11 6 0 6
M 2 6 1 0 2

Zrodto: https:/isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wilasne]

* cze$¢ spraw pozostala na okres kolejny (nastgpne lata) z uwagi na czasochtonnos$é
postepowania

Powyzsza tabela prowadzi do wniosku, iz jedynie w niewielkim stopniu
sprawy, ktore zostaly wszczete z art. 94° § 4 k.p. uwzgledniono w czesci
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badz w catosci. W 2010 r. nie uwzglgdniono zadnego roszczenia z tego
tytutu, w 2011 r. tylko 1, natomiast w 2012 r. — 2 sprawy. Niemniej jednak
mozna zauwazy¢, ze zdecydowanie czgsciej roszczenia uwzgledniano na
rzecz kobiet anizeli mezczyzn. Podobnie jak w przypadku tabeli nr 1,
W glownej mierze roszczenia z tytutu odszkodowania za mobbing zostaty
umorzone albo oddalone.

Tabela 4. Zestawienie spraw zakonczonych ze sprawami uwzglednionymi w catosci lub
w czgéci w przedmiocie odszkodowania z tytutu mobbingu — udziat procentowy

lata pte¢ liczba spraw zakonczonych | liczba spraw uwzglednionych |  procentowy udziat
w catosci lub w czesei spraw zakoficzonych
w stosunku do
uwzglednionych

2010 K 14 0 0%

M 12 0 %
2011 K 28 1 6%

M 42 0 %
2012 | K 20 T o

M 28 1 3.6%
2013 | K 31 3 AL

M 34 4 11.8%
2014 K 32 ) 5%

M 4 2 4.4%
2015 K 26 5 19.2%

M 28 3 10,7%
2016 K 23 5 217%

M 25 3 12%
2017 K 31 3 97%

M 23 3 13%
2018 K 27 3 111%

M 15 2 13,3%
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Zrodto: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wiasne]

Z zaprezentowanej powyzej tabeli nalezy wywnioskowaé, ze
w zalezno$ci od roku, a takze plci procent roszczen uwzglednionych
w catosci lub czgsci z tytutu odszkodowania za mobbing w stosunku do
wszystkich postepowan zakonczonych ksztaltuje si¢ niejednolicie. W 2010
r. procentowy udziat wynosit 0. Z kolei najwigcej spraw w przypadku
kobiet zostato uwzglednionych w 2014 r. (25%), natomiast w przypadku
mezezyzn w 2018 r. (13,3%). Zdecydowanie sa jednak widoczne spore
dysproporcje w przedmiocie uwzglednienia roszczen z uwagi na ptec, ktore
miaty miejsce w 2014 r.

Wykres 5. Wskaznik czasu trwania postgpowania w dniach w przedmiocie
zado$¢uczynienia za mobbing w latach 2010-2018 wedtug metodologii CEPEJ*
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Zrodto: https:/isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wlasne]

* wskaznik czasu trwania postegpowania liczony w dniach — stanowi odniesienie liczby
spraw pozostajacych do rozpoznania na kolejny okres statystyczny w stosunku do
przecietnego rozpoznania spraw w danym okresie statystycznym albo okresie dziatania
jednostki statystycznej

Z wykresu 5 mozna zaobserwowaé, ze czas trwania postgpowan
W dniach w przedmiocie roszczenia za zados¢uczynienie z tytutu mobbingu
jest niezwykle dhugi. W zasadzie w przypadku kobiet stale ro$nie
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(aczkolwiek w 2016 r. nastapit nieznaczny spadek), natomiast w przypadku
mezczyzn w 2014 r. czas ten zostat skrocony o ponad 100 dni, jednakze
w roku kolejnym ponownie wzrdst. Nalezy podkreslic, iz przecietny czas
trwania jednej sprawy w wigkszosci przypadkow wynosi ponad rok,
a zatem nasuwa si¢ wniosek, ze postgpowania te sg bardzo czasochtonne
i stosunkowo skomplikowane. Zaréwno wysoki procent niepowodzenia, tj.
nieuwzglednienia roszczenia, jak 1 niezwykle dhlugi czas trwania
postgpowania moga skutecznie zniechecaé ofiary mobbingu do wytoczenia
procesu sadowego.

Wykres 6. Wskaznik czasu trwania postgpowania w dniach w przedmiocie
odszkodowania za mobbing w latach 2010-2018 wedtug metodologii CEPEJ*
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Zrodto: https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/ [opracowanie
wilasne]

Analogicznie do wykresu 5 nalezy wskazaé, iz czas trwania postepowan
w przedmiocie roszczenia za odszkodowanie z tytulu mobbingu jest bardzo
dhugi. W zasadzie tendencja jest raz rosnaca, a raz malejaca. W przypadku
mezezyzn stosunkowo szybko rozpoznawane byly sprawy w 2014 r.
wowczas $rednia dlugo$¢ postepowania wynosita 162 dni, najdluzej zas
w 2018 r. — 462 dni. Natomiast w przypadku kobiet zwazywszy na $rednig
dhugos¢ trwania spraw najszybciej dochodzito do ich rozstrzygania w 2018
r. — 284 dni, a najdtuzej 2016 r. — 492 dni. Na podstawie powyzszych
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danych mozna rowniez poczyni¢ uwage, iz od 2016 r. zostaty odwrocone
proporcje, tj. znacznemu skroceniu ulegl czas rozpatrywania spraw
w przypadku kobiet, z kolei w przypadku mezczyzn ulegt wydhuzeniu.

Tabela 5. Prawomocnie zasagdzone zado$¢uczynienia oraz odszkodowania w przedmiocie
mobbingu w sadach I instancji — sagdach rejonowych za lata 2010-2015

rodzaj roszczenia Liczba faczna wysoko$é faczna
spraw 0s0b, ktorym zasgdzono: z:;]s(a;(iiz;)‘;;/ghwog ‘;’:szls(:s_c
odszkodo- | zado$cuczynie- czynienia
wanie nie w zk
2010
zado$Cuczy- K 13 brak danych brak danych 30.000 29.500
nienie M 4 brak danych brak danych 7.128 1.000
odszkodo- K 8 brak danych brak danych 22.000 -
wanie M - - - R N
2011
zadoséuczy- K 5 brak danych brak danych 3.438 74.750
nienie M 3 brak danych brak danych 690 5.000
odszkodo- K - - - - -
wanie M - - - - -
2012
zadoséuczy- K 8 brak danych brak danych 9.500 70.100
nienie M 2 brak danych brak danych 4.000 5.000
odszkodowa- K 1 brak danych brak danych 19.900 -
nie M 3 brak danych brak danych 5.500 -
2013
zado$céuczy- K 3 2 1 15.000 1.600
nienie M 3 2 2 6.386 23.000
odszkodowa- K 2 2 - 5.938 -
nie M 1 1 - 1.500 -
2014
zado$céuczy- K 8 4 4 23.438 55.100
nienie 2 1 1 10.160 6.000
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odszkodowa- 5 4 1 14.079 9.500
nie M 3 1 2 10.170 13.300
2015
zadoséuczy- K 3 1 2 3.000 31.500
nienie M - - - - -
odszkodowa- | K 5 3 2 15.542 53.000
nie M 1 - 1 - 30.000

Zrédto: dane statystyczne Ministerstwa Sprawiedliwos$ci [opracowanie wiasne]

Tabela 6. Prawomocnie zasadzone zado$cuczynienia oraz odszkodowania w przedmiocie
mobbingu w sadach II instancji — sadach okregowych za lata 2010-2015

nie

rodzaj roszczenia Liczba faczna faczna
spraw 0s0b, ktorym zasadzono: z;:\s/;lszl;r?)s;ih Zzsz:fj_c
odszkodo- zadoscuczy- odszkodowan czynienia
wanie nienie wzh wzt
2010
zadoséuczy- K 1 brak danych brak danych 23.047 -
nienie M - - - - 1.000
odszkodowa- K 1 brak danych brak danych 5.400 -
nie M 1 brak danych brak danych - 20.000
2011
zadoséuczy- K 1 brak danych brak danych - 11.000
nienie M 2 brak danych brak danych 6.091 26.091
odszkodowa- | K - - - - -
nie M - - - - -
2012
zadoséuczy- K 3 brak danych brak danych 7.743 28.000
nienie M R R B B -
odszkodowa- K ) ) ] )
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M 1 brak danych brak danych 45.000 °
2013
zadoséuczy- | K 2 3 2 1.836 60.000
meme M 2 1 1 18.928 20000
odszkodo- K - - - - -
wanie v - - - - -
2014
zadoséuczy- | K 1 1 - 8.000 -
nienie

odszkodo- K - - - - -

wanie W - - - - -
2015
zado$céuczy- | K 2 1 1 5.040 20.000
nienie 5 2 3 25.787 55.000
odszkodo- K - - - - -
wanie v - - - - -

Zrédto: dane statystyczne Ministerstwa Sprawiedliwos$ci [opracowanie wiasne]

Poddajac z kolei analizie tabele nr 5 oraz 6 nalezy poczyni¢ wnioski, iz
wysoko$¢ zasadzonych zado$Cuczynien, a takze odszkodowan z tytutu
stosowania mobbingu zaréwno w przypadku sadow rejonowych — jako
| instancji, jak i sadéw okrggowych — jako Il instancji nie jest wysoka
i Z pewnosciag nie rekompensuje skutkow mobbingu. Podkresli¢ nalezy, ze
konsekwencje analizowanego zjawiska sg bardzo kosztowne, a to m.in.
depresja i zwigzane z nig leczenie, jak i poszukiwanie nowej pracy.
Wskazane zatem w powyzej zaprezentowanych tabelach sumy pieni¢zne sg
nieproporcjonalne do poniesionych kosztow nie tylko finansowych, ale
i zdrowotnych w zwigzku z do§wiadczeniem omawianej patologii. Istotne
jest rowniez, ze sady Il instancji zasadzaly kwoty zblizone do tych
orzekanych przez sady 1 instancji. Wsrod przedstawionych danych
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statystycznych najwyzsze roszczenie pieni¢zne, ktore zostalo przyznane
ofierze mobbingu zasadzit sad okregowy (jako sad Il instancji) w 2012 r.
mezczyznie z tytutu odszkodowania z art. 94° § 4 k.p.

Zakonczenie

Kodeks pracy zawiera zamknigty katalog roszczen, z jakimi pracownik
moze wystapi¢ przeciwko pracodawcy z tytutu stosowania wobec niego
mobbingu. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdrowia, ma
prawo dochodzi¢ zadoS$Cuczynienia pieni¢znego za doznang krzywde,
natomiast jezeli doszto do rozwigzania umowy o prace, to pracownik moze
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace. Decydujac si¢ na zlozenie pozwu
w sadzie pracy o odszkodowanie lub zadoS$éuczynienie z tytulu
stosowanego mobbingu, pracownik powinien mie¢ Swiadomos$é, ze tego
typu sprawy zazwyczaj nie konczg si¢ na jednym posiedzeniu i trwaja
znacznie dluzej. Sprawno$¢ postgpowania w gldwne] mierze zalezy od
prowadzonego  postepowania  dowodowego  stron W  procesie
kontradyktoryjnym. W toku postgpowania dopuszczane sg dowody
z przestuchania $§wiadkow, z opinii biegtego psychologa i psychiatry.
Z reguty sad postanawia rowniez dopusci¢ dowod z uzupelniajacej opinii
bieglych. Rozlozenie w czasie procesu sadowego moze negatywnie
wplyng¢ na zdrowie pracownika i jego relacje interpersonalne ze
wspolpracownikami oraz na wizerunek pracodawcy. Warto zatem
rozwazy¢ mozliwos¢ zawarcia ugody sadowej, ktora to moze
zminimalizowa¢ spor wynikly pomiedzy stronami [Roguska—Kikota
i Piwowarska—Reszka 2014, 46].

Powyzsze rozwazania zostaly takze oparte i potwierdzone poprzez
zaprezentowane dane statystyczne (w szczego6lnosci w zakresie dlugosci
postgpowan), ktore nalezy traktowac jako ogdlne informacje, zwtaszcza na
temat liczby spraw wszczynanych, zakonczonych oraz uznanych w catosci
badz w czgéci w przedmiocie odszkodowania, a takze zado$cuczynienia
Zuwagi na stosowanie mobbingu. Opierajac si¢ na dostgpnych danych
mozna wysunaé wniosek, iz powyzsze roszczenia sa uwzgledniane jedynie
w niewielkim stopniu, za§ wysokos$¢ zasadzonych kwot w Zzadnej mierze
nie jest adekwatna do poniesionych strat finansowych oraz uszczerbku na
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zdrowiu. Niezaleznie od powyzszego podkreslenia wymaga, iz
zarejestrowane w sadzie sprawy w przedmiocie szykan w miejscu
zatrudnienia nie odzwierciedlajg rzeczywistej skali problemu.
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Odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu mobbingu — poréwnanie roszczenia
o zado$¢uczynienie i odszkodowanie z uwzglednieniem statystyk sadowych

Streszczenie

Artykul poddaje analizie problematyke odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu
stosowania wobec pracownika mobbingu. W rozwazaniach odniesiono si¢ zaréwno
do doktryny oraz orzecznictwa, w szczegolnosci Sadu Najwyzszego, wskazujac na
liczne kontrowersje pojawiajace si¢ w tej materii. Omowiono zaro6wno kwesti¢
zadoséuczynienia, jak i odszkodowania, zwracajac uwage na roznice wystepujace
pomigdzy tymi dwoma roszczeniami przystugujacymi pracownikowi w przypadku
do$wiadczenia przez niego mobbingu w miejscu zatrudnienia, jednocze$nie
wskazujac na charakter odpowiedzialnosci — tj. kontraktowy czy tez
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odszkodowawczy. W ostatniej czg$ci odniesiono si¢ do statystyk sadowych
obrazujacych liczbe wszczynanych roszczen z art. 94° § 4 oraz § 5 kup.
uwzgledniajac rowniez liczbe spraw prawomocnie zakonczonych, a takze dlugosé
trwania takich postgpowan i wysokos$¢ przyznanych przez sady odszkodowan oraz
zado$éuczynienia.

Stowa kluczowe: pracownik, dane sadowe Ministerstwa Sprawiedliwos$ci, ngkanie
W miejscu pracy, patologia, proces sadowy, sad pracy

Employer’s Liability for Mobbing —a Comparison of Compensation
and Damages Claims in Light of Judicial Statistics

Summary

The article examines the issue of the employer’s responsibility for the mobbing
of employees. Both doctrine and judicial decisions, in particular of the Supreme
Court, are referred to in the analysis, and numerous controversies in this matter are
pointed out. The issues of compensation and damages are discussed, with attention
paid to differences between the two claims to which the employee is entitled if he
or she experiences mobbing at the workplace, and the nature of such a liability is
presented, i.e. contractual liability or liability for damages. The final part refers to
court statistics showing the number of claims brought under Art. 943 § 4 and § 5 of
the Labour Code, also taking into account the number of cases which were
concluded with final decisions, as well as the length of such proceedings and the
amount of damages and compensation awarded by courts.
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