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WSTEP

Niniejsze opracowanie ma do spelnienia trzy cele. Pierwszy z nich,
podstawowy, polega na przedstawieniu pelnego spektrum roszczen,
ktore moga by¢ dochodzone w zwigzku z mobbingiem czy tez dyskry-
minacja. Nalezy podkresli¢, ze tytul monografii nie brzmi ,dochodze-
nie roszczen i rozwigzywanie sporéw przez pracownikéw poddanych
mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu”. Rozwazania dotycza
wszelkich roszczen zwigzanych z mobbingiem, czy tez dyskryminacja.
Kolejno przedstawiono zatem roszczenia, jakie pracownicy dochodza
od pracodawcéw, roszczenia dochodzone od sprawcéw mobbbingu
i molestowania, ktérymi najczesciej nie s pracodawcy, wreszcie rosz-
czenia dochodzone przez osoby, ktérym postawiono bezpodstawne
zarzuty stosowania mobbingu czy tez dyskryminacji.

Kolejnym celem publikacji jest ukazanie problemu zwigzanego z roz-
wigzaniem konfliktu powstalego na tle mobbingu lub dyskryminacji.
Podkreslono, ze nie w kazdym przypadku musi dojs¢ do etapu docho-
dzenia roszczen na drodze sagdowej lub tez przy zastosowaniu polu-
bownych sposobow rozwigzywania spordw. Zwlaszcza, jezeli ma miej-
sce wstepna faza mobbingu, ktéra nie doprowadzita do powstania roz-
stroju zdrowia, pracownicy powinni dazy¢ do rozwiazania konfliktu.
W niektdrych zakladach pracy powstajg tzw. procedury antymobbin-
gowe, ktorych celem jest spelnienie obowigzku przeciwdzialania mob-
bingowi, ktory zostal natozony na pracodawce w art. 94° § 1 k.p. Z re-
guly w ramach powyzszych procedur powolywane sg komisje anty-
mobbingowe. De lege lata brak jest przepisow, ktére regulowalyby ich
dziatalnos¢. Wydaje sig, ze w zakladach pracy powinno sie¢ jako regute
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potraktowaé powolanie przez pracodawce petnomocnika do spraw
przeciwdziatania mobbingowi i innym patologicznym zachowaniom
w miejscu pracy. Oprocz pelnomocnika, w wigkszych zakladach mozna
by powola¢ réwniez komisje.

Nalezy podkresli¢, ze postepowanie zaréwno przed pelnomocnikiem,
jak i przed komisjg nie stuzy dochodzeniu roszczen przez pracownika.
Chodzi o rozwigzanie konfliktu, a nie o rozwigzanie sporu. Mozliwosci
rozwigzania sporu przez pelnomocnika sa wigksze niz ma to miejsce
w przypadku komisji. Wszczecie postepowania przed komisjg prowa-
dzi do sformalizowania, a nierzadko do upublicznienia konfliktu, co ze
wzgledu na jego specyfike nie jest pozadane.

Trzeci cel, jaki realizuje niniejsze opracowanie, polega na sformuto-
waniu postulatow de lege ferenda. W zdecydowanej wigkszosci przy-
padkow sady oddalajg powddztwa mobbingowe czy dyskryminacyjne.
Wprowadzone do kodeksu pracy regulacje prawne dotyczace wymie-
nionych zjawisk z pewnoscia nie moga zostac okreslone jako skuteczne.
Wrecz odwrotnie mozna przyja¢, iz maja charakter ,,pozorny”, w zad-
nym wypadku nie zapewniajac skutecznej ochrony pracownikom pod-
danym mobbingowi czy tez dyskryminacji. Postulat zmiany regulacji
prawnej dotyczacej mobbingu, a w mniejszym zakresie dyskryminacji,
jest zatem oczywisty.



Rozdziat 1

MOBBING, DYSKRYMINACJA
| MOLESTOWANIE JAKO PATOLOGICZNE
ZJAWISKA W MIEJSCU PRACY

1.1. Uwagi wstepne

Wyeliminowanie mobbingu, molestowania i dyskryminacji lezy w in-
teresie samego pracodawcy. Badania psychologiczne przeprowadzone
w USA jeszcze przed Il wojng $wiatowa wykazaly, ze efektywnos¢ pracy
nie zalezy w duzym stopniu od warunkéw pracy, np. dotyczacych o$-
wietlenia, ale od dobrej atmosfery w pracy. Wykazaly one, ze najwigk-
sze znaczenie dla efektywnosci pracy maja czynniki spoleczne i psy-
chologiczne, a nie te, ktore zwigzane sg z warunkami pracy'. Patolo-
giczne zjawiska, jak mobbing, istnialy od poczatku ludzkosci. Trudno-
$ci w nazewnictwie nie wplywaja na ocene wystepowania powyzszych
zjawisk.

Tolerowanie przez pracodawce mobbingu prowadzi réwniez do po-
noszenia kosztow zwigzanych z absencja w pracy lub tez przeszkole-
niem nowych pracownikéw. Jezeli pracownik ma wybdr, to nawet za
mniejsza pensje pracuje u takiego pracodawcy, ktéry nie narusza jego
godnodci ani nie stosuje terroru psychicznego. Wieksze wynagrodzenie
u toksycznego pracodawcy moze per saldo doprowadzi¢ do poniesienia

! Zob. D.P. Schultz, S.E. Schultz, Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, Warszawa
2002,s.301in.
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kosztow, ktore je przewyzszg. Przykladowo, jezeli pracownik podlega
»toksycznemu” przetozonemu, to istnieje wysokie prawdopodobien-
stwo, iz pojawi si¢ mobbing, ktéry pociagnie za soba w wielu wypad-
kach rozstréj zdrowia tak fizycznego, jak i psychicznego. Moze to dla
pracownika skonczy¢ sie rentg. Nawet jezeli nie dojdzie do tak dras-
tycznych konsekwencji, to i tak utrata zdrowia moze ograniczy¢ moz-
liwosci dotyczace pracy. Przede wszystkim jednak slady pozostawione
w psychice, chociaz nieprowadzace do powstania zaburzen, moga by¢
na tyle trwale, iz pracownik straci wiare we wlasne sily. Uwierzy prze-
tfozonemu, iz do ,niczego si¢ nie nadaje” czy tez ze jest ,,nieudaczni-
kiem”. Stowa potrafig by¢ bardziej bolesne niz napasé fizyczna. Potrafia
takze zniszczy¢ czlowieka.

Skuteczna walka z mobbingiem i dyskryminacja wymaga znajomosci
regulacji prawnych dotyczacych tych zjawisk. Bywaja one czgsto my-
lone ze zdarzeniami w stosunkach pracy, ktére nie wywoluja skutkow
prawnych lub tez ze zdarzeniami, ktdre podlegaja innej kwalifikacji
prawne;j.

Celem rozdziatu jest przede wszystkim rozréznienie powyzszych zda-
rzef. Problem jest istotny albowiem definicje ustawowe, dotyczy to
w szczegdlnosci mobbingu, réznig sie od potocznego rozumienia oma-
wianych pojec.

1.2. Mobbing

Nalezy odrdzni¢ pojecie mobbingu w jezyku potocznym, jezyku psy-
chologii czy tez socjologii, od pojecia mobbingu wystepujacego w je-
zyku prawnym.

Pojecie mobbingu pochodzi od angielskiego rzeczownika mobb, ktéry
oznacza thuszcze, hatastre, ttum, mottoch®. Poczatkowo zostato zasto-
sowane przez etnologa Karla Lorenza dla zilustrowania agresywnego

* Co do znaczenia stowa mobb w jezyku angielskim zob. szerzej W. Cieslak, J. Stelina,
Prawne aspekty mobbingu, PiP 2003, z. 10, s. 74.
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zachowania zwierzat wobec siebie’. Pod koniec XX wieku zostata opu-
blikowana monografia autorstwa H. Leymana dotyczaca mobbingu
w $rodowisku pracy”.

Zjawisko omawiane jest najczesciej w kontekscie sSrodowiska pracy. Nie
budzi watpliwoéci, ze wystepuje takze w innych miejscach, jak
np. w szkole’. Priorytetowe traktowanie, tak pod katem regulacji nor-
matywnej, jak i zainteresowania przez doktryne, mobbingu pracowni-
czego wynika z jednej strony z tego, ze srodowisko pracy stwarza wa-
runki do stosowania mobbingu, a z drugiej zwigzane jest ze skutkami,
jakie powoduje. Mobbing w miejscu pracy oddzialuje negatywnie nie
tylko na ofiare, ale przeklada sie rowniez na zaklad pracy, innych pra-
cownikéw bedacych swiadkami zjawiska, a takze na cate spoteczen-
stwo, ktore finalnie musi ponosi¢ koszty leczenia ofiar czy tez absencji
spowodowanej zwolnieniami lekarskimi. Naturalnie, sytuacja w pracy
oddziatuje na zycie osobiste pracownikow. Czesto jest tak, ze problemy
nie koniczg si¢ po wyjéciu z zakladu pracy, ale istnieja nadal, stajac si¢
problemami catej rodziny.

Rozpowszechnienie zjawiska mobbingu w miejscu pracy doprowadzito
w wielu panstwach europejskich do wprowadzenia regulacji prawnej°.

Nowelizacja kodeksu pracy z dnia 14 pazdziernika 2003 r.”, ktéra weszta
w zycie 1 stycznia 2004 r., wprowadzila art. 94°, regulujacy problema-
tyke dotyczaca mobbingu. Zgodnie z definicjg legalng, zawarty
wart. 94° § 2 k.p., przez mobbing ustawodawca rozumie: ,,dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracow-
nikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub za-
straszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydat-
noéci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub os-
mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu

* MLF. Hirigoyen, Molestowanie w pracy, Poznan 2003, s. 69.

* Tamze, s. 70.

° Zob. szerzej M. Przybysz-Zaremba, Mobbing w szkole, Niebieska Linia 2008, nr 1,
s. 18 i n. (www.pismo.niebieskalinia.pl).

¢ Por. B. Klos, Mobbing, Kancelaria Sejmu - Biuro Studiéw i Ekspertyz, http://
biurose.sejm.gov.pl.

7 Dz. U. Nr 213, poz. 2081.
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wspotpracownikow”. Przed wprowadzeniem do jezyka prawnego po-
jecia mobbingu oraz dyskryminacji orzecznictwo Sadu Najwyzszego
dopuszczalo dochodzenie przez pracownikdw roszczen od pracodawcy
z tytulu naruszenia débr osobistych. Podstawe materialnoprawna ta-
kich roszczen stanowity przepisy kodeksu cywilnego regulujace ochro-
ne dobr osobistych®.

W $wietle powyzszej regulacji mozemy okresli¢ mobbing jako delikt
prawa pracy polegajacy na naruszeniu dobr osobistych pracownika’.
Doktryna wielokrotnie zwracala uwage na pojecia niedookreslone za-
warte w definicji legalnej mobbingu. W szczegdlnosci nalezy podkres-
li¢, ze dzialania lub zaniechania musza: 1) dotyczy¢ pracownika lub tez
by¢ skierowane przeciwko pracownikowi, 2) by¢ uporczywe, 3) mie¢
charakter diugotrwaly, 4) polega¢ na nekaniu lub zastraszaniu pra-
cownika, 5) wywola¢ skutek w postaci zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej, 6) powodowac lub mie¢ na celu ponizenie lub o§mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspolpra-
cownikow.

Wigkszos¢ sposrod wyrdznionych cech mobbingu moze sprawiaé po-
wazne trudnosci, albowiem sg one nieostre. Powazne watpliwo$ci moze
nasuwac cecha uporczywosci. Zostala wprowadzona po to, azeby wy-
eliminowa¢ przypadki zakwalifikowania jako mobbing zachowan jed-
nostkowych. Niewlasciwe jest jednak przyjmowanie, iz zaktada ona
wystepowanie zjawisk mobbingowych w periodycznych odstepach
czasu, np. raz na tydzien. Moze by¢ i tak, ze w jednym miesigcu zacho-
wania mobbingowe wystapia wielokrotnie, z regularng, tygodniowa

® Przykladowo w uchwale skladu siedmiu sedziéw z dnia 28 pazdziernika 1975 r.,
V PZP 10/75, OSNC 1976, nr 1, poz. 3, Sad Najwyzszy stwierdzil m.in.: ,Pracownik
moze w drodze procesu cywilnego dochodzi¢ ochrony czci naruszonej przez zaktad
pracy, gdy przypisane mu zachowanie si¢ lub wlasciwosci wykraczaja poza granice
opinii o pracy. Jezeli wskutek takiego naruszenia czci zaklad pracy wyrzadzit szkode
majatkows, poszkodowany moze zadac jej naprawienia na podstawie przepisOw prawa
cywilnego (art. 23 i 24 k.c.)”. Zob. takze m.in. wyrok SN z dnia 15 listopada 1967 r.,
IIIPZP 41/67, OSNC 1968, nr 5, poz. 91. Por. takze A. Abramowska, M. Nalecz, Prawna
regulacja mobbingu, MPP 2004, nr 7, s. 180.

° Por. wyrok SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., Il PK 157/14, LEX nr 1723774. W wyroku
z dnia 29 marca 2007 r., II PK 228/06, OSNP 2008, nr 9-10, poz. 126, Sad Najwyzszy
okreslit mobbing jako ,,kwalifikowany” delikt prawa pracy.
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czestotliwoscig, a w innym w ogole nie bedg mialy miejsca. Jezeli wola
ustawodawcy bylo rozgraniczenie jednorazowych aktéw przemocy
psychicznej, to mozna bylo np. wprowadzi¢ wymadg co najmniej kil-
kukrotnosci. W dalszej czesci opracowania w definicji mobbingu za-
proponowano jednak kryterium ,ciaglosci”, co rozwieje watpliwosci
odnosnie do konieczno$ci periodycznosci dziatann mobbingowych.

Niektorzy autorzy utozsamiajg uporczywos¢ z ,wielokrotnoécia”, przy
czym ,seria” takich zachowan budzi negatywna oceneg tzw. przecigt-
nego obserwatora'’. Powyzszy poglad zastuguje generalnie na aprobate.
Nalezy jednak wskaza¢ wspolny mianownik takich zachowan, jaki sta-
nowi naruszenie godnosci pracownika.

O ile mozna rozwazaé wprowadzenie kryterium wskazujace na inten-
sywno$¢ przemocy psychicznej, o tyle raczej nalezatoby zrezygnowa¢
z przestanki mobbingu, jaka stanowi dlugotrwalos¢ dziatan lub zanie-
chan skierowanych przeciwko pracownikowi. Z calg pewnoscia scep-
tycznie nalezy podejs¢ do przywolanego w nauce psychologii okresu
sze$ciu miesiecy, ktory jest wymagany, azeby stwierdzi¢ mobbing''. Na
aprobate zastuguje stanowisko Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym to
w konkretnym przypadku nalezy ustali¢, czy wystepuje przestanka diu-
gotrwalosci przemocy psychicznej. Sad Najwyzszy uznal, ze przy duzej
intensywnoéci takiej przemocy wystarczajacy jest okres 5 tygodni'*.

Watpliwosci budzi zreszta samo definiowanie mobbingu jako ,,dziatan
lub zachowan”. Trudno jest rozgraniczy¢ oba pojecia. Wydaje sig, ze
dziatanie mozna zakwalifikowa¢ jednocze$nie jako zachowanie". Po-

' Zob. B. Bury, Uporczywos¢ i dlugotrwalos¢ zachowania jako elementy sktadowe
prawnej definicji mobbingu, MPP 2007, nr 2, s. 71.

"' Por. wyrok SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., Il PK 166/14, LEX nr 1712815. Zdaniem
M. Gersdorfi M. Reczynskiej-Ratajczak: ,, Diugotrwato$¢ nalezy rozumieé jako zjawisko
trwajace co najmniej 6 miesiecy”. Zob. M. Gersdorf, M. Reczynska-Ratajczak, Prewencja
antymobbingowa, PiZS 2007, nr 2, s. 33. Tak tez m.in. R. Pozdzik, Odszkodowanie,
zadoscuczynienie za mobbing w miejscu pracy, PS 2004, nr 5, s. 126. Niektorzy autorzy
wskazujg czas kilku miesiecy, pozostajac przy czestotliwosci zachowan wynoszacej raz
na kilka tygodni. Zob. M. Chakowski, Problem mobbingu w orzecznictwie polskich sgdéw
pracy, MPP 2011, nr 2, s. 81.

12 Zob. wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.

" Por. M. Zych, Normatywna definicja mobbingu, MPP 2006, nr 4, s. 191.
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dobnie, nie wiadomo, dlaczego ustawodawca dzieli dzialania lub za-
chowania na ,,dotyczace pracownika” lub ,,skierowane przeciwko pra-
cownikowi”. Wystarczyto wprowadzenie jednej przestanki w postaci
zachowan dotyczacych pracownika. Kazde zachowanie skierowane
przeciwko pracownikowi jest jednocze$nie zachowaniem dotyczacym
pracownika. Nie mozna wyr6zni¢ zachowania ,skierowanego prze-
ciwko pracownikowi”, ktére nie byloby jednoczes$nie zachowaniem
»dotyczacym pracownika”.

Odnoszac si¢ do wskazanej powyzej przestanki mobbingu, nalezy zglo-
si¢ dwa zastrzezenia. Przez zachowanie dotyczace pracownika nalezy
rozumie¢ kazde zachowanie, ktore pozostaje w zwigzku z pracowni-
kiem, chodzi przy tym tak o zwiazek posredni, jak i bezposredni. Przy-
ktadowo, zachowaniem mobbingowym bedzie zaréwno ponizajacy
zartz samego pracownika, jak i jego krewnego, jezeli naturalnie mobber
ma wiedze co do pokrewienstwa pomiedzy tymi osobami. Po drugie,
zastosowana w art. 94°§ 2 k.p. liczba pojedyncza wcale nie oznacza, ze
jedno zachowanie nie moze zmierza¢ do mobbingowania kilku pra-
cownikéw. Mozliwy jest bowiem mobbing grupowy obejmujacy kilku
albo wigksza liczbe pracownikow.

Niepotrzebna jest takze przestanka dookreslajaca zachowania lub dzia-
tania. Zdaniem ustawodawcy powinny one polega¢ na ,n¢kaniu lub
zastraszaniu pracownika”. Naturalnie, katalog zachowan mobbingo-
wych ma charakter otwarty. Doktryna podaje jedynie przyktady takich
zachowan. Latwo jest wskaza¢ zachowanie, ktore nie polega na nekaniu
lub zastraszaniu pracownika. Nekanie zaklada pewng czestotliwo$¢.
Powyzszej wskazano, ze zachowania jednorazowe nie stanowig mob-
bingu, ale suma takich zachowan, z ktérych cze$¢ ma charakter jedno-
razowy, moze prowadzi¢ do stwierdzenia wystapienia mobbingu.
Stusznie ustawodawca nie wskazat w definicji osoby mobbera. Moze
by¢ bowiem i tak, ze zachowan mobbingowych dopuszcza sie wielu
pracownikow. Zachowania jednych z nich majg charakter incydental-
ny, a innych - charakter ciagly. Przyktadowo, jezeli jeden z wielu ko-
legow z pracy wyrazi wobec ofiary mobbingu ponizajacy gest, to trudno
moéwic o nekaniu czy tez zastraszaniu pracownika. Istota mobbingu jest
stosowanie przemocy psychiczne;j.
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Z punktu widzenia prawa mobbing stanowi natomiast zjawisko pole-
gajace na intensywnym naruszaniu dobr osobistych pracownika. Moz-
na uznad, ze rzadko zachowania mobbingowe beda polegaly na zastra-
szaniu pracownika, jak chce ustawodawca, zgodnie z definicjg zawartg
wart. 94° § 2 k.p. Naturalnie, przelozony moze regularnie przypomina¢
pracownikowi, ze powinien zosta¢ zwolniony, a na jego miejsce czekaja
setki 0sob, ale w przypadku mobbingu stosowanego przez innych pra-
cownikow raczej trudno jest mowic o zastraszaniu. Zachowania mob-
bingowe polegaja w istocie na dezintegracji psychiki pracownika. Jest
oczywiste, ze psychika wplywa na wiele schorzen, w tym zwlaszcza
neurologicznych i kardiologicznych, nie méwiac o chorobach psychia-
trycznych. W akademickim przykladzie mobbingu, ktéry polega na
tym, iz pracownik biurowy kierowany jest do bezsensownego liczenia
samochodéw przed zaktadem pracy, raczej nie chodzi o zastraszenie
pracownika, ale o naruszenie jego godnosci, ktore prowadzi do naru-
szenia szeregu dobr osobistych. W warstwie psychologicznej jest to atak
na psychike pracownika. Mobber nie moze zastosowaé przemocy fi-
zycznej, ale poprzez atak na psychike chce doprowadzi¢ do zniszczenia
pracownika.

Zupelnie niepotrzebnie ustawodawca wprowadzit przestanke polega-
jaca na zanizonej ocenie przydatnosci zawodowej. Jezeli przetozony
stosuje mobbing, ktérego istotnym elementem jest bezzasadne kwes-
tionowanie pozycji zawodowej pracownika, to nie jest to rownoznacz-
ne, iz pracownik podzieli ocene przelozonego. Najczesciej jest odwrot-
nie. Pracownik wie, Ze ocena jego przydatnosci zawodowej nie ma zad-
nych podstaw. Oceng takg traktuje jako zachowanie mobbingowe.
Czesto pracownik bedzie uwazal, iz zostal poddany mobbingowi z uwa-
gi na swoje kompetencje, albowiem przelozony bat sie, ze zajmie jego
miejsce'”.

' Por. G.Jedrejek, Mobbing. Srodki ochrony prawnej, Warszawa 2007, s. 21. Badania
przeprowadzone przez M. Miedzik w latach 2006/2007 na probie 643 pracownikéw
wykazaly, Ze najczesciej ofiarami prze§ladowania spelniajacego cechy zachowan
mobbingowych sg osoby w przedziale wieku 20-30 lat, posiadajace wysokie kwalifikacje
zawodowe. Zob. M. Miedzik, Mobbing - charakterystyka zjawiska w Polsce, Polityka
Spoteczna 2008, nr 3, s. 34.
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Nalezy zwrdci¢ uwage, ze przestanka polegajaca na zanizonej ocenie
przydatnosci zawodowej ma charakter subiektywny. Ustawodawca
wprost wskazuje w przepisie, ze chodzi o zachowania wywolujace taka
ocene ,,u niego”, czyli u pracownika. Zrezygnowano zatem z kryterium
obiektywnego, co jest zrozumiate, bowiem byloby ono niemozliwe do
zastosowania. Wprowadzenie kryterium subiektywnego takze jest
problematyczne. Warto zauwazy¢, ze jest ono pomijane w orzecznic-
twie i doktrynie. Zupelnie niestusznie. Brzmienie przepisu nie budzi
watpliwosci. Jezeli zatem pracownik stwierdzi przed sagdem, ze zacho-
wania mobbera nie doprowadzily do powstania zanizonej oceny przy-
datnos$ci zawodowej, to de lege lata sad powinien oddali¢ powddztwo.
Naturalnie, omawiana przestanka powinna znikna¢ jak najszybciej
z ustawowej definicji mobbingu.

Najwicksze problemy zwigzane s3 z ostatnig pozytywna przestanka
mobbingu, ktéra polega na koniecznosci stwierdzenia celu mobbingu.
Ustawodawca na szczecie nie ograniczyl si¢ do okreslenia jednego celu.
Zgodnie z przepisem celem tym moze by¢ ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpra-
cownikow. Nalezy podkresli¢, ze przy wymienianiu celoéw ustawodaw-
cazrezygnowal ze zwrotu ,,w szczegdlnoéci”, ktory zgodnie z ogdlnymi
regutami wykladni wskazywalby na ich otwarty katalog. De lege lata
wystepuje zatem zamkniety katalog celow zachowan lub dziatan po-
dejmowanych przez mobbera. Pozwany pracodawca z reguly bedzie sie
bronit, wskazujac, ze przetozony, zachowujac si¢ w okreslony sposob,
chcial realizowac inny cel niz ten wskazany w art. 94° § 2 k.p. Z reguty
celem takim w rozumieniu pracodawcy bedzie zwigkszenie dyscypliny
czy tez efektywnosci pracy. Nie budzi watpliwosci, ze ustawodawca,
wprowadzajac nie po raz pierwszy tak ogdlna przestanke mobbingu,
ulatwia obrone pracodawcy w ewentualnym procesie. Wskazana prze-
stanka zdaje sie nie uwzglednia¢ jednego z rodzajéow mobbingu, jaki
stanowi mobbing strukturalny. Moze by¢ przeciez i tak, ze pracodawca
wprowadzil model zarzadzania poprzez mobbing. Zjawisko takie
szczegllnie czesto wystepowalo w latach 90. XX stulecia w Japonii'.
We wspomnianej Japonii chodzilo o to, azeby mobbing doprowadzit

'* Por. M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawno-organizacyjne, Bydgoszcz, s. 53
in.
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do zwolnienia si¢ samych pracownikéw. Mozemy jednak wyobrazi¢
sobie patologiczna sytuacje, kiedy to pracodawca bedzie celowo stoso-
wal mobbing jako model zarzadzania. Na marginesie nalezy podkresli¢,
iz jest to droga prowadzaca donikad, albowiem pracownicy, ktérzy Zle
czuja sie w zakladzie pracy, nie beda w sposéb prawidlowy wykonywali
swoich zadan. Nie budzi watpliwosci, Ze mobbing bedzie skutkowat
w takim przypadku absencjg z powodu zwolnien lekarskich, a takze
zwolnieniami, a w konsekwencji konieczno$cig szukania nowych pra-
cownikow'®. Zwraca sie uwage, ze mobbing prowadzi czesto do zja-
wiska wypalenia zawodowego, ktére znacznie ogranicza aktywno$¢ za-
wodowg pracownikéw'”.

W przypadku wprowadzenia tzw. maltretowania menedzerskiego
trudno jest wskazac jaki$ cel wymieniony wart. 94°§ 2k.p. Pracodawca,
godzac si¢ na taki model zarzadzania, zamierza ,wycisna¢” pracownika
z sil, a nie wyeliminowa¢ go z zespolu czy tez ponizy¢ albo o$mieszy¢,
czego wymaga przepis zawierajacy legalng definicje mobbingu.

Orzecznictwo Sagdu Najwyzszego dodalo jeszcze jedng przestanke, kto-
ra warunkuje wystgpienie mobbingu. Przestanke taka stanowi obiek-
tywna ocena zdarzen, ktore zdaniem pracownika wyczerpuja znamio-
na mobbingu. Zostala ona wprowadzona po to, azeby wyeliminowa¢
przypadki uznania za mobbing zachowan w oparciu o subiektywne
odczucia pracownika. W wyroku z dnia 7 maja 2009 r., III PK 2/09,
OSNP 2011, nr 1-2, poz. 5, Sad Najwyzszy wskazal, ze: ,,Badanieiocena
subiektywnych odczu¢ osoby, ktora uwaza, ze zneca si¢ nad nig jej
przetozony, nie moze stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzial-
nosci za mobbing”. Czyli mobbing wystapi wowczas, jezeli przecietny
obserwator uzna, iZ miat on miejsce.

' w pi$miennictwie podkreéla sie, ze krotkofalowo mobbing moze wplywaé na
wzrost efektywnosci pracy. Zawsze jednak finalnie dziatania mobbingowe okazujg si¢
dla pracodawcy ekonomicznie niekorzystne. Zob. L. Lewandowska, M. Nawrocki,
Skutki mobbingu i dyskryminacji - dla pracownikéw, pracodawcéw, spoteczeristwa, MPP
2010, nr 10, s. 522.

7 Zob. szerzej Z. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, Warszawa 2008, s. 144
in.
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Wprowadzenie powyzszego kryterium zastuguje na zdecydowanie ne-
gatywng ocene. Omawiana przestanka nie wynika z brzmienia przepisu
zawierajacego definicje mobbingu. Moze w zwigzku z tym powstaé
watpliwos¢, czy w drodze orzecznictwa Sadu Najwyzszego mozna two-
rzy¢ przestanki uzupelniajace definicje ustawowa mobbingu. Przede
wszystkim jednak przestanek ustawowych jest tak duzo, iz nie ma po-
trzeby tworzenia nowej przestanki, co wptywa na utrudnienie docho-
dzenia roszczen przez pracownikéw. O ile wprowadzenie kryterium
obiektywnego jest uzasadnione przy ocenie naruszenia dobr osobis-
tych, o tyle nie ma takiej potrzeby w przypadku mobbingu. Ustawo-
dawca w ogdle nie zawart definicji dobr osobistych, pozostawiajac pro-
be zdefiniowania pojecia doktrynie i orzecznictwu. Zupelnie inaczej
jest w przypadku mobbingu, ustawodawca wprowadzit bowiem do ko-
deksu pracy szczegdtowa definicje. To sad powinien oceni, czy doszto
do mobbingu, czy tez nie, bez potrzeby odwolywania si¢ do tzw. kry-
terium obiektywnego.

Niejasne jest zreszta tak rozumienie tego kryterium, jak i jego zakres.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego dominuje poglad, iz kryterium
obiektywne wystepuje przy ocenie skutkow wskazanych w art. 94° § 2
k.p. W innym orzeczeniu Sad Najwyzszy stwierdzil, ze kryterium
obiektywne nalezy roéwniez zastosowac przy ocenie wystgpienia neka-
nia i zastraszania pracownika'’.

Orzecznictwo Sagdu Najwyzszego zwraca zatem przede wszystkim uwa-
ge na konieczno$¢ oceny obiektywnej przy wystapieniu jednego ze
skutkow, w postaci ponizenia, o$mieszenia pracownika, izolowania go
czy tez wyeliminowania z zespolu pracownikéw. Zalozenie takie jest
bledne, albowiem wystapienie skutku, lub tez mozliwos¢ wystapienia
skutku nie nalezy do istoty mobbingu. Przecigtny obserwator, ktory
brany jest z reguly pod uwage przy ocenie wystgpienia kryterium
obiektywnego, nie moze decydowac, jaki byt cel zachowan mobbingo-
wych. Mozna odwota¢ sie do kryterium obiektywnego przy ocenie na-
ruszenia dobr osobistych.

' Zob. wyrok SN z dnia 7 maja 2009 r., IIT PK 2/09, LEX nr 510981; wyrok SN
z dnial6 marca 2010 r., I PK 203/09, LEX nr 920591.
' Zob. postanowienie SN z dnia 19 marca 2012 r., I PK 303/11, LEX nr 1214581.
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Watpliwosci moze wywolywaé rozszerzenie kryterium obiektywnego
nie tylko na przestanki mobbingu, ale réwniez przestanki warunkujace
przyznanie zados¢uczynienia za wywolanie rozstroju zdrowia. Przy-
ktadowo, w wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 r., II PK 166/14, LEX
nr 1712815, Sad Najwyzszy, aprobujac dotychczasowa lini¢ orzecznic-
twa dotyczaca koniecznosci stosowania kryterium obiektywnego,
stwierdzit: ,,W ocenie Sagdu Najwyzszego konieczno$¢ obiektywnego
spojrzenia wymagala szczegdtowego ustalenia dotychczasowej pracy
i kwalifikacji zawodowych powoda w celu oceny, czy byly zolnierz
(przewaznie szkolony do walki z nieprzyjacielem w warunkach bojo-
wych w sytuacjach zagrozenia zycia) mogt dozna¢ rozstroju zdrowia
po uplywie jednego miesigca i jednego tygodnia intensywnej pracy
i wypowiadanych w jej trakcie przez przetozonego krytycznych ocen
zawodowych, potaczonych z niecenzuralnymi stowami (kategorycznie
negatywnie oceniajac takie zachowanie, jako niedopuszczalne)”. A za-
tem Sad Najwyzszy zastosowal kryterium obiektywne dla oceny wy-
stapienia zwigzku przyczynowego pomiedzy zachowaniami, ktore zda-
niem powoda nosily znamiona mobbingu, a rozstrojem zdrowia.

Mozna sformulowa¢ generalng tezg, iz wprowadzenie w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego kryterium obiektywnego w znacznym stopniu og-
raniczyto mozliwosci skutecznego dochodzenia roszczen przez pra-
cownikéw poddanych mobbingowi. Nalezy jeszcze raz podkresli¢, ze
wprowadzenie takiego kryterium bytoby uzasadnione w razie braku
definicji legalnej mobbingu. Jak wskazano wczesniej, mobber czesto
nie ma zadnego celu. Stosowanie mobbingu wynika z jego zaburzen
osobowosciowych. Nie chce ani doprowadzi¢ do zwolnienia pracow-
nika, ani tez jego izolowania. Przyjemnos¢ sprawia mu samo nekanie
pracownika. Ochrona przed mobbingiem jest szczegdlne potrzebna
w takich wlasnie przypadkach.

W orzecznictwie sagdéw podkresla sie, ze wszystkie ustawowe prze-
stanki mobbingu powinny by¢ spetnione tacznie®. Brak jednej z nich
sprawia, ze nie mozna méwi¢ o mobbingu w rozumieniu art. 94° § 2
k.p. Biorac pod uwage wykladnie gramatyczng powyzszego przepisu,

* Por. m.in. wyrok SN z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594,
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nalezy uzna¢, ze w kazdym przypadku powinna u pracownika nastapi¢
zanizona ocena przydatnosci zawodowej. Do zaistnienia mobbingu nie
jest natomiast konieczne wystapienie wszystkich celéw, o ktérych mo-
wa w art. 94° § 2 in fine k.p. Nie jest zatem w kazdym przypadku ko-
nieczny cel w postaci wyeliminowania pracownika poddanego mob-
bingowi z zespolu wspotpracownikow.

De lege lata wystepuje ustawowa definicja mobbingu. Zbedne jest za-
tem tworzenie jej np. w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego. Przykladowo,
w wyroku z dnia 22 kwietnia 2015 r., IT PK 166/14, LEX nr 1712815,
Sad ten stwierdzil: ,W ocenie Sagdu Najwyzszego mianem mobbingu
nalezatoby okresli¢ bezprawne, systematyczne i dlugotrwate zachowa-
nia (dzialanie i zaniechania) osob bedgcych czlonkami pewnego ze-
spotu ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego
powodu, skierowane przeciwko innym czlonkom (innemu cztonkowi)
grup godzace w ich dobra prawnie chronione, a majace na celu zmu-
szenie pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespolu”. Powyzsza
definicja moze paradoksalnie wzbudzi¢ wigksze kontrowersje niz de-
finicja ustawowa. Najmniej dyskusyjna prima facie wydaje si¢ cecha
bezprawnosci. Dane zachowanie moze zosta¢ uznane za zachowanie
mobbingowe, jezeli jest bezprawne. Problem w tym, Ze zachowania
zgodne z prawem podjete przez przelozonego moga by¢ na tyle inten-
sywne, ze zostang zaliczone do dziatan mobbingowych. Przyktadowo,
przetozony moze co godzing kontrolowac¢ postepy w pracy. W zalez-
nosci od okolicznosci zachowanie takie moze zostaé potraktowane jako
wyraz troski przefozonego, np. jezeli pracownik zostal niedawno za-
trudniony i wdraza sie do swoich obowiazkéw, albo jako wyraz szyka-
ny, jezeli kontrolowany pracownik ma wigksze do§wiadczenie niz kon-
trolujacy, a prawdziwym celem przetozonego jest szykana pracownika.
Takze inne zwroty zastosowane w definicji zawartej w orzeczeniu moga
zosta¢ uznane za dyskusyjne. Przyktadowo, trudno jest przyjaé, ze
w kazdym przypadku celem mobbingu jest zmuszenie pracownika do
opuszczenia zespoltu. Jezeli wystepuje mobbing strukturalny, czyli
mobbing stanowigcy element zarzadzania zaktadem pracy, to zaklada-
nym celem jest zwiekszenie wydajnosci pracy poprzez terroryzowanie
zalogi. Naturalnie, zachowanie takie wywota skutki odwrotne od za-
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mierzonych. Sterroryzowany pracownik jest o wiele mniej wydajny niz
ten, ktory czerpie satysfakcje z wykonywanej pracy.

Z drugiej strony musi budzi¢ zastrzezenia kwalifikowanie jako mob-
bingu zdarzen, ktdre nie spetniajg przestanek ustawowych definicji za-
wartych w art. 94° § 2 k.p. W uzasadnieniu wyroku z dnia 22 kwietnia
2015r1.,IIPK157/14, LEX nr 1723774, Sad Najwyzszy przyjal, ze mozna
uzna¢ za mobbing stan, w ktérym pracodawca zmierza ,,umyslnie, zlo-
$liwie, bezpodstawnie i bezprawnie” do zwolnienia pracownika pomi-
mo braku ,,cech uporczywosci lub diugotrwatoéci tego deliktu prawa
pracy”. Powyzszy poglad budzi watpliwosci. Skoro ustawodawca wpro-
wadzil definicje zjawiska, wskazujac jasno okreslone przestanki, to przy
prawnej ocenie stanu faktycznego nie mozna poming¢ przedmioto-
wych przestanek. Przede wszystkim jednak dochodzenie roszczen
przez pracownika czy tez bylego pracownika moze by¢ bardziej efek-
tywne przy zastosowaniu konstrukeji ochrony cywilnoprawnej débr
osobistych.

Nie ma potrzeby tworzenia ,,podtypu” mobbingu w oparciu o kryte-
rium intensywnosci dziatan sprawcy.

De lege ferenda nalezy postulowal wprowadzenie ogdlnej definicji
mobbingu, ktéra ujetaby istote zjawiska polegajaca na intensywnej
przemocy psychicznej, naruszajacej dobra osobiste pracownika.
W pewnym uproszczeniu nalezy uzna¢ mobbing za kwalifikowang for-
me molestowania, ktore zdefiniowane jest w art. 18% § 5 pkt 1 k.p. jako
»hiepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowa-
nie)”. Analogicznie mozna by okresli¢ mobbing jako ciagte zachowania
naruszajace dobra osobiste pracownika. Mobbing polega zatem na
cigglym naruszaniu débr osobistych pracownika, ktérych zrédlem jest
jego godnos¢.

Prima facie rozbudowana definicja mobbingu ma na celu ochrong pra-
codawcy przed oskarzeniami przewrazliwionych pracownikéw. Nalezy
podkresli¢, ze ochrona taka jest i tak wystarczajgca, albowiem praco-
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dawca ponosi odpowiedzialno$¢ wyltacznie wowczas, jezeli mobbing
naruszyl dobro osobiste w postaci zdrowia (art. 94° § 3 k.p.). Nie budzi
watpliwosci, iz jezeli pracownik w wyniku terroru psychicznego
w miejscu pracy stracit zdrowie, to miata miejsce intensywna przemoc
psychiczna, ktdrej tolerowanie ze strony pracodawcy zastuguje na po-
tepienie.

Wrystarczy poréwnac definicje molestowania, molestowania seksual-
nego z definicja mobbingu, by zwrdci¢ uwage na zbyt szczegélowy
charakter definicji mobbingu. Mozna zaryzykowa¢ teze, Ze specjalnie
stworzono tak szczegdtows definicje, azeby chroni¢ interesy praco-
dawcy. Skoro tak, to w szerokim zakresie nalezalo rozbudowa¢ rosz-
czenia przystugujace pracownikowi. Tymczasem mamy do czynienia
z restrykcyjng definicjg i waskim zakresem roszczen przystugujacych
wobec pracodawcy. Mozna stwierdzi¢, iz taka regulacja stanowi dzia-
tanie pozorowane, ktére nie wptywa w sposéb prewencyjny na ogra-
niczenie zjawiska mobbingu.

Nie we wszystkich przypadkach mobbing rozpoczyna si¢ od konfliktu.
Nalezy wyrdzni¢ syndrom toksycznego przelozonego. W literaturze
psychologicznej opisano zjawisko tzw. toksycznego sukcesu®. W pew-
nym uproszczeniu taki sukces osiagaja osoby, ktére nie potrafily za-
chowa¢ réwnowagi pomiedzy zZyciem zawodowym a Zyciem prywat-
nym. Sukces zawodowy osiggany jest przy wykorzystaniu wszystkich
dostepnych $rodkow, ktore czesto moga budzi¢ zastrzezenia natury
etycznej. Jezeli takie osoby obejma funkeje kierownicze, jest to réwno-
znaczne z wysokim ryzykiem wystapienia mobbingu. Z pewnoscia
zdrowie pracownikéw i ich samopoczucie stawiane sg na szali o wiele
nizej niz sukces zawodowy.

Toksyczny szef moze takze wybrac sobie jednego z pracownikéw jako
ofiare, umozliwiajac sobie roztadowanie napiecia. W pi$miennictwie
podkresla sie, Ze ofiarg mobbingu najtatwiej padaja osoby nastawione
na kariere, ktére budujg poczucie wlasnej wartosci wylacznie w oparciu

! Zob. P. Pearsall, Toksyczny sukces, Poznan 2003.
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o status w pracy”. Moze zdarzy¢ si¢ i tak, ze mobber bedzie celowo
upokarzal osobe, przez ktdrg praca stawiana jest na pierwszym miejscu.

Kolejng postacia mobbingu, wyrdézniang w oparciu o przyczyne po-
wstania, jest mobbing wywotany przez przetozonego, ktéry ma zabu-
rzenia psychiczne®.

Nierzadko stosowanie mobbingu wynika z checi wyeliminowania po-
tencjalnej konkurencji. Tego typu mobbing wystepuje stosunkowo
czesto wzawodach, wktorych istnieje awans pionowy. Powyzsza uwaga
dotyczy np. nauczycieli akademickich. Awans zawodowy stuzy nie tyl-
ko zaspokajaniu wlasnych ambicji, ale jest konieczny do zachowania
miejsca pracy.

Mozna wreszcie wyr6zni¢ mobbing strukturalny. Wystepuje on sto-
sunkowo czesto wobec pracownikéw niewykwalifikowanych i stabo
wyksztalconych®. Podkredla sie, Ze w niektorych organizacjach mob-
bing stanowi akceptowalny sposob osiggniecia celow w miejscu pra-
cy”. Poczatkowo, model przyjety przez pracodawce wydaje sie by¢ ko-
rzystny. W dluzszej perspektywie nie moze jednak okaza¢ si¢ ,,opta-
calny” dla pracodawcy, ktory bedzie miat do czynienia ze sfrustrowa-
nymi, mato wydajnymi, korzystajacymi czesto ze zwolnien lekarskich,
pracownikami®.

Mobbing strukturalny moze mie¢ dwa zasadnicze cele. Po pierwsze,
jako model zarzadzania zmierza do zwiekszenia efektywnosci pracy.
Po drugie, celem mobbingu jest doprowadzenie do redukgji zatrud-
nienia. Przykladowo, wladze spéiki z ograniczong odpowiedzialnoscia

* Zob. M.T. Romer, M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym,
Warszawa 2010, s. 69 i n.

» w nauce zwrdcono uwage na problem tzw. destrukcyjnego przywodztwa, ktére
obejmuje tzw. przywddztwo despotyczne oraz dewiacyjne. Por. A. Moscicka,
M. Drabek, Indywidualne i srodowiskowe czynniki sprzyjajgce narazeniu na mobbing,
Medycyna Pracy 2010, nr 4, s. 473.

** Zob. L. Lewandowska, M. Nawrocki, Skutki mobbingu i dyskryminacji, s. 522.

» Zob. A. Moscicka, M. Drabek, Indywidualne i sSrodowiskowe..., s. 472.

* L. Lewandowska, M. Nawrocki, Skutki mobbingu i dyskryminacji..., s. 522.
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majacej zaklady pracy w calym kraju podejmuja decyzje o stosowaniu
mobbingu w celu zmuszenia pracownikéw do odejécia z pracy”.

Nie mozna wykluczy¢ sytuacji, iZ sami pracownicy beda prowokowali
zachowania mobbingowe. Jezeli podwladny w relacjach z przetozonym
bedzie stosowal zachowania agresywne, to moze oczekiwac, iz okazy-
wana mu nieche¢ przetozonego przeksztalci si¢ w przemoc psychiczng
noszacy znamiona mobbingu. Przelozony ma bowiem szerokie moz-
liwosci stosowania takiej przemocy, z pewnoscig wieksze niz pracow-
nicy zatrudnieni na réwnorzednych stanowiskach. Celem przetozone-
go moze by¢ zatem doprowadzenie poprzez mobbing do zwolnienia
sie pracownika lub tez sprowokowanie go do zachowan, ktére beda
stanowily podstawe zwolnienia.

Nalezy zwrdci¢ uwage na jeszcze jedng przyczyne mobbingu, ktdra
w naszych warunkach wystepuje stosunkowo czesto. Ofiarg przemocy
psychicznej padaja pracownicy, ktérzy odkryja nieprawidlowosci
w miejscu pracy i poinformuja o nich odpowiednie stuzby. Przyktado-
wo, pracownik ma uzasadnione podejrzenie korupcji przetozonego.
Postepowanie karne konczy si¢ umorzeniem, przetozony wraca na zaj-
mowane stanowisko i rozpoczyna ,,prywatng zemste”. Moze by¢ i tak,
ze nieprawidlowosci dotyczg wiekszosci pracownikow. Woéwczas oso-
ba informujgca o nieprawidlowosciach spotyka sie z niechecia pozo-
stalych pracownikow.

Nie mozna wykluczy¢, ze przyczyny mobbingu bedg zwigzane z osoba
trzecig, ktora pozostaje lub tez pozostawala w okreslonych relacjach
z jedna ze stron konfliktu. Przyktadowo, przetozony dowiedziat sie, ze
pracownik jest krewnym osoby, z ktdrg toczyt wieloletni spér cywilny.
Podobnie, przelozony us$wiadomil sobie, ze pracownik pozostaje
w zwigzku malzenskim z osobg, z ktorg wczesniej pozostawal w rela-
cjach osobistych.

77 Zob. M. Chakowski, Mobbing..., s. 53. Autor podaje interesujace przyklady
z Japonii, w ktdrej stosowano mobbing jako sposéb prowadzacy do zwolnienia sie
samych pracownikow (tamze, s. 66 i n.).
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Nieche¢ do pracownika moze mie¢ takze zrodto w jego cechach. W ta-
kim przypadku dochodzi do zbiegu dyskryminacji z mobbingiem.
Przyktadowo, przefozony moze negatywnie ocenia¢, a przede wszyst-
kim dawa¢ temu wyraz w pracy, poglady polityczne pracownika. Moze
by¢ i tak, ze dyskryminacja przeksztalci sie w mobbing.

Poczatkéw mobbingu w niektorych przypadkach mozna takze szukaé
w relacjach osobistych taczacych wezesniej mobbera i ofiare. Mobbing
bywa zatem swoista zemstg za porazke w zyciu osobistym.

Najwieksze kontrowersje budzi mobbing sprowokowany przez samego
pracownika. Moze si¢ zdarzy¢, Ze pracownicy sami wymierzg ,,spra-
wiedliwo$¢” swojemu koledze, ktéry np. sprawujac z nadania politycz-
nego stanowisko kierownicze, naruszal zasady wspdtzycia spotecznego.

Nie sposob jest podaé wszystkie przyczyny mobbingu. W stanie fak-
tycznym, na podstawie ktérego Sad Apelacyjny w Bialymstoku wydat
wyrokw dniu 30 wrzesnia 2014 1., IIl APa11/14, LEX nr 1537396, ofiarg
naruszenia dobr osobistych, ktére mozna zakwalifikowaé jako mob-
bing, padia przelozona, przy czym mobbing byl inspirowany przez
pracodawce. Powddka pracowata w szpitalu jako kierowniczka labo-
ratorium. Pracownicy byli zadowoleni, gdyz za §wiadczenie ustug na
rzecz innych szpitali otrzymywali wynagrodzenie przewyzszajace place
zasadnicza. Pracodawca radykalnie zmniejszyt wynagrodzenie za prace
na rzecz innych podmiotéw. Czes¢ pracownikow zaczela oskarzac kie-
rowniczke o przyczyne takiego stanu rzeczy. Pracodawca po powrocie
kierowniczki z urlopu macierzynskiego przenidst ja na stanowisko pra-
cy w recepcji, niezgodnie z posiadanymi kwalifikacjami.

Jak podkredlit Sad Apelacyjny w Bialymstoku, pracodawca znalazl
»kozla ofiarnego” odpowiedzialnego za zmiane¢ zasad wynagradzania
podlegtych pracownikéw. Powyzszy stan faktyczny stanowi przyklad
mobbingu, ktory nie jest wyrdzniany w piSmiennictwie, w postaci
mobbingowania przelozonego przez pracodawce oraz zaloge.

Mobbing moze wystapi¢ w kazdym zakladzie pracy, niezaleznie od
formy organizacyjnej. Nalezy jednak podkresli¢, ze szczegélnie czgsto
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wystepuje wowczas, gdy $wiadczenie pracy zwigzane jest z pokonywa-
niem $ciezki kariery. Sytuacja taka wystepuje np. w szkolnictwie wyz-
szym®®. Podobnie w zawodach medycznych czy tez stuzbach mundu-
rowych. Dzieje si¢ tak wowczas, jezeli rozwoj kariery zalezy w duzym
stopniu od postawy jednej osoby, np. ordynatora oddziatu, dowddcy
czy tez kierownika katedry na uczelni. Osoba sprawujaca powyzsze
funkcje moze traktowa¢ mobbing jako sposob na zapewnienie swojej
pozycji zawodowej.

Definicja mobbingu w jezyku prawnym, zawarta w art. 94° § 2 k.p.,
rézni si¢ od rozumienia mobbingu w naukach spotecznych, zwlaszcza

** Szkolnictwo wyzsze stanowi miejsce, gdzie stosunkowo czesto stosowany jest
mobbing. Mozna podja¢ probe wyjasnienia takiego stanu rzeczy. Po pierwsze, praca
naukowa wiaze sie Scidle z hierarchia zawodows. Pracownik naukowy od chwili
zatrudnienia, jezeli chce dalej pracowa¢, musi pokonywa¢ kolejne szczeble kariery, tj.
doktorat i habilitacje. Poddawany jest ocenie przelozonych, ktérzy decyduja odnosnie
do tego, czy pracownik dobrze rokuje, czy tez nie. Po drugie, praca na uczelni
w mniejszych o$rodkach traktowana jest jako atrakcyjne miejsce zatrudnienia. Nadal
zapewnia — coraz mniejszy, ale jednak - prestiz, a ponadto z reguly wiaze si¢ ze
stabilnoscig zatrudnienia. Wielu chetnych do podjecia pracy naukowej moze sktoni¢
kierownika katedry do stosowania mobbingu wobec pracownika lub tez pracownikéw,
w celu doprowadzenia do stanu, w ktorym sami odejda z pracy. Po trzecie, z praca
naukowa wiaze sie $ciéle tzw. kariera. Nierzadko konkurencja miedzy pracownikami
skutkuje zachowaniami, ktore budza watpliwosci nie tylko natury etycznej, ale wywotuja
skutki prawne na gruncie prawa cywilnego, prawa pracy, a nawet prawa karnego. Po
czwarte, zdarza sie, Ze pracownicy naukowi traktuja swoja prace jako misje. Przeszkody
w prowadzeniu dzialalno$ci naukowej stawiane przez innych pracownikéw, zwlaszcza
przelozonych, uderzaja w nich w sposéb wyjatkowo dotkliwy. Pracownicy naukowi
czesto maja trudno$ci z rozdzieleniem zycia zawodowego i prywatnego, co
automatycznie prowadzi do przeniesienia probleméw w pracy na zycie rodzinne. Po
piate, praca naukowa czesto podejmowana jest przez osoby o charakterze
narcystycznym, wéréd ktdrych tatwo jest znalez¢ takie, ktore beda stosowaty mobbing.
Po szoste, specyficzng cechg pracy naukowej jest osiagniecie sukcesu, takze
finansowego, w stosunkowo péznym wieku. Innymi stowy, nalezy wiele ,,zainwesto-
wac¢”, azeby w przyszloéci uzyska¢ satysfakcje zawodowa. Osoby, ktére musza
zrezygnowaé z pracy naukowej przed osiagnieciem samodzielnosci, maja zatem
poczucie, ze ich wyrzeczenia poszly na marne. Po siodme, w warunkach polskich zwraca
uwage niewielka mobilno$¢ w pracy naukowej. W praktyce kariera naukowa, poczawszy
od magisterium, az do profesury zwyczajnej, przebiega na jednej uczelni. Zmiana
uczelni traktowana jest jako zjawisko wyjatkowe. Osoba poddana mobbingowi ma
trudnosci w zmianie miejsca pracy, jezeli dojdzie do wniosku, ze jest to jedyne wyjscie
dla zakonczenia mobbingu. Po dsme, cechg charakterystyczna srodowiska naukowego
sa czgsto nieformalne powigzania, ktore moga utrudnic¢ przeciwdziatanie mobbingowi.



1.3. Dyskryminacja 33

w psychologii, oraz w jezyku potocznym. W pierwszym przypadku
mozemy okresli¢ mobbing jako przemoc psychiczng. Mozna stwier-
dzi¢, ze jest to intensywna przemoc psychiczna. Paradoksalnie nalezy
przyjac, ze rozwoj cywilizacji doprowadzil do rozszerzenia zjawiska
mobbingu, ktéry w pewnym sensie stanowi substytut przemocy fizycz-
nej.

Pracownik nie moze otrzymac gwarancji, ze nie zostanie poddany
mobbingowi. W miar¢ mozliwosci powinien unika¢ zachowan, ktore
zwiekszaja prawdopodobienistwo wystapienia mobbingu. Przede
wszystkim powinien zwraca¢ uwage, aby konflikty nie byly zbyt czeste
i nie przekraczaly granic, ktdre istnieja zwyczajowo w miejscu pracy.
Pracownik nie powinien przyczyniac sie do powstania mobbingu®. Je-
zeli bedzie agresywny wobec przelozonego czy tez innych pracowni-
kéw, moze spodziewac si¢ reakeji, w tym takze tej najbardziej skrajnej -
w postaci ciaglej przemocy psychiczne;j.

By¢ moze pracownik powinien zmieni¢ swoje nastawienie do wyko-
nywanej pracy, znajdujac wlasciwy balans pomiedzy Zyciem prywat-
nym i zawodowym. Duza liczba konfliktéw i zwigzana z tym frustracja
mogg stanowi¢ impuls do zmiany pracy. Jezeli pracownik ma taka
mozliwo$¢, powinien z niej skorzystaé. Praca we wrogiej atmosferze
w dluzszej perspektywie czasowej moze przynies$¢ nieodwracalne skut-
ki, np. w postaci utraty zdrowia.

1.3. Dyskryminacja

Dyskryminacja stanowi naruszenie zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu. Dlatego tez przepisy regulujace dyskryminacje znalazly si¢
w rozdziale ITa kodeksu pracy noszacym tytul ,Réwne traktowanie
w zatrudnieniu”.

* W pi$miennictwie wyrdznia sie pojecie ,prowokujacej ofiary”, ktéra swoim
zachowaniem prowadzi do powstania konfliktu ulegajacego przeksztalceniu
w mobbing. Zob. M. Warczewska-Makuch, Mobbing w pracy - przyczyny
i konsekwencje, Bezpieczenstwo Pracy 2005, nr 3, s. 6.



34 Rozdziat 1. Mobbing, dyskryminacja i molestowanie jako...

Zasada rownosci w zatrudnieniu wyrazona jest w art. 112 k.p, zgodnie
z ktérym pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypet-
niania takich samych obowiazkdow; dotyczy to w szczegolnosci réwne-
go traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Nalezy podkresli¢,
ze zasada rdOwnos$ci ma swoja podstawe w art. 32 ust. 1 Konstytucji RP,
wedle ktdrego ,,Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo
do rownego traktowania przez wladze publiczne”.

Wsréd przepiséw zawierajacych podstawowe zasady prawa pracy zna-
lazt si¢ przepis art. 11° k.p. wprowadzajacy zakaz dyskryminacji.
W art. 32 ust. 2 Konstytucji RP zawarty jest zakaz dyskryminacji w zyciu
politycznym, spolecznym lub gospodarczym z jakichkolwiek przy-
czyn®™.

Zakaz dyskryminacji zawarty jest rdwniez w art. 141 Traktatu ustana-
wiajacego Wspdlnote Europejska™.

* Sad Najwyzszy przyjmuje jednak, ze przepisy art. 32 ust. 1 i 2 Konstytucji RP nie
moga stanowi¢ samoistnej podstawy rozstrzygniecia sprawy przez sad (por. np. wyrok
SN z dnia 9 lipca 2003 r., IV CKN 320/01, LEX nr 146442).

' Na podstawie art. 141 Traktatu: ,,1. Kazde Panstwo Czlonkowskie zapewnia
stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen dla pracownikow plci meskiej i zeniskiej za
takg samg prace lub prace takiej samej warto$ci.

2. Do celéw niniejszego artykulu przez wynagrodzenie rozumie si¢ zwykla
podstawowg lub minimalng place albo uposazenie oraz wszystkie inne korzysci
w gotéwce lub w naturze, otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub posrednio,
z racji zatrudnienia, od pracodawcy.

Réwno$¢ wynagrodzenia bez dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ oznacza, ze:

a) wynagrodzenie przyznane za taka sama prace na akord jest okreslane na
podstawie takiej samej jednostki miary;

b) wynagrodzenie za prace na czas jest takie samo na tym samym stanowisku.

3. Rada, stanowigc zgodnie z procedurg okreslong w artykule 251 i po konsultacji
zKomitetem Ekonomiczno-Spotecznym, przyjmuje srodki zmierzajace do zapewnienia
stosowania zasady roéwnosci szans i roéwnosci traktowania mezczyzn i kobiet
w dziedzinie zatrudnienia i pracy, w tym zasade réwnosci wynagrodzen za taka samg
prace lub prace takiej samej wartosci.

4. W celu zapewnienia pelnej réwnosci miedzy mezczyznami i kobietami w zyciu
zawodowym zasada rownosci traktowania nie stanowi przeszkody dla Panstwa
Czlonkowskiego w utrzymaniu lub przyjmowaniu srodkéw przewidujacych specyficz-
ne korzysci, zmierzajace do ulatwienia wykonywania dziatalnosci zawodowej przez
osoby plci niedostatecznie reprezentowanej badz zapobiegania niekorzystnym
sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania”.
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Wprowadzenie do polskiego prawa pracy przepiséw dotyczacych dys-
kryminacji wynikato z koniecznosci dostosowania prawa do antydys-
kryminacyjnego prawa wspolnotowego, zawartego w dyrektywach
WE™.

Zakaz dyskryminacji jest takze wyrazony w Konwencji o Ochronie
Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci®.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego definiuje dyskryminacje jako ,nie-
usprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pra-
cownika ze wzgledu na niezwigzane z wykonywang praca cechy lub
wlasciwosci dotyczace go osobidcie i istotne ze spolecznego punktu wi-
dzenia, przyktadowo wymienione w art. 18% § 1 k.p., badz ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy”*. W wyroku z dnia 28 marca 2012r.,
ITPK 178/11, LEX nr 1167738, Sad Najwyzszy podkreslit, ze: ,,Dyskry-
minacja oznacza przede wszystkim mniej korzystne ksztaltowanie sy-
tuacji jednego pracownika w poréwnaniu z innymi, gdy odbywa sie¢ to
przy zastosowaniu niesprawiedliwych kryteriow”.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje si¢, ze dyskryminacja

stanowi kwalifikowang forme naruszenia zasady réwnego traktowa-

nia®.

2 Zob. szerzej 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja
prawna, PiZS 2004, nr 2, s. 2 i n.; L. Florek (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod
red. L. Florka, Warszawa 2011, s. 116 in.

¥ Dz. U. 21993 r. Nr 61, poz. 284. W wyroku z dnia 9 maja 2014 r., I PK 276/13,
LEX nr 1483571, Sad Najwyzszy, opierajac si¢ na utrwalonym orzecznictwie
Europejskiego Trybunalu Praw Cztowieka, stwierdzil, ze zgodnie z art. 14 Konwencji
»dyskryminacja jest taka roznica w traktowaniu podmiotéw prawa, ktdra nie ma
obiektywnego i rozsadnego uzasadnienia, a wiec nie realizuje uprawnionego celu oraz
nie istnieje rozsadna proporcja miedzy zastosowanymi srodkami i tym celem”.

** Zob. m.in. postanowienie SN z dnia 7 stycznia 2014 r., I PK 174/13, LEX
nr 1646039. Por. takze wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2012 r., I PK 82/12, OSNP 2013,
nr 17-18, poz. 202.

* Por. postanowienie SN z dnia 7 stycznia 2014 r., I PK 174/13, LEX nr 1646039;
wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r., IT PK 148/09, LEX nr 1108511.
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Ustawodawca odwotal si¢ do dwdch rodzajow dyskryminaciji, ktore
zostaly wyjasnione w art. 18* § 3-4 k.p., a mianowicie dyskryminacji
bezposredniej i posredniej. Przede wszystkim jednak podal przyczyny
dyskryminacji. O ile zasada réwnego traktowania moze zosta¢ naru-
szona bez przyczyny, o tyle dyskryminacja jest mozliwa, jezeli ma miej-
sce okreslona przyczyna®. W art. 11° k.p. ustawodawca wymienit na-
stepujace przyczyny: pleé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, na-
rodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkows, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy.

Powyzszy katalog ma charakter otwarty, o czym $wiadczy zastosowany
zwrot: ,w szczegolnosci”. Powyzszy katalog zostal powtdrzony
wart. 182§ 1 k.p.

Katalog przyczyn dyskryminacji jest rozbudowywany przez doktryne
iorzecznictwo. Przykladowo J. Lukaszczuk zwraca uwage na przyczyne
dyskryminacji, jaka stanowig zbyt wysokie kwalifikacje zawodowe lub
tez okreslone wymagania niepozostajace w zwiazku z wykonywana
praca”. Autor do takiego katalogu zalicza takze wymagania odnoszace
sie do sytuacji osobistej pracownika lub kandydata na pracownika, do-
tyczace np. miejsca zamieszkania, posiadania narzedzi, okreslonego

wygladu itp.*

Dyskryminacje¢ nalezy zatem odr6zni¢ od ,.zwyklego” naruszenia za-
sady rownego traktowania. Réznica pomiedzy powyzszymi patolo-
gicznymi zachowaniami w miejscu pracy polega na tym, ze dyskrymi-
nacja musi mie¢ przyczyne, ktérg stanowi cecha czy tez wlasciwosé
czlowieka (por. wyrok SN z dnia 18 wrzesnia 2014 r., III PK 163/13,

* A zatem ,nie kazdy przyklad nieréwnego traktowania statuuje dyskryminacje”.
Zob. P. Krakowiak, Glosa do wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2011 r., II PK
77/11, GSP - Prz.Orz. 2012, nr 4, s. 140.

*7]. Lukaszczuk, Kwalifikacje zawodowe pracownikéw a problematyka dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu (w:) Prawo wobec dyskryminacji w Zyciu spotecznym gospodarczym
i politycznym, pod red. Z. Niedbaly, Warszawa 2011, s. 173 i n.

¥ Tamze, s. 174.
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LEX nr 1554335; wyrok SN z dnia 7 grudnia 2011 r., I PK 77/11, LEX
nr 1119688).

Jednocze$nie nalezy pamietac, ze ustawodawca sam wskazuje okolicz-
no$¢ wylaczajacg dyskryminacje w przypadku zadania od pracownika
spelniania okreslonych kryteriéw. Zgodnie bowiem art. 18%® § 2-4 k.p.
pracodawca moze przy spetnieniu okreslonych przestanek réznicowa¢
sytuacje prawna pracownikow, biorac pod uwage kryteria uznawane
co do zasady za dyskryminujace. Przyktadowo, zgodnie z art. 18% § 2
pkt 1 k.p. nie mozna mdéwi¢ o dyskryminacji, jezeli pracodawca nie
zatrudnia pracownika z jednej z ,,dyskryminujacych” przyczyn, albo-
wiem rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przy-
czyna lub przyczyny wymienione w przepisie art. 18* § 1 k.p. sg rze-
czywistym i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pra-
cownikowi. Przykladowo, pracodawca zatrudnia na stanowisku wy-
magajacym znacznego wysitku fizycznego wylacznie mezczyzn.

W pismiennictwie podkresla sie, ze ustawodawca w przepisach szcze-
golowych, dotyczacych np. kwalifikacji zawodowych, moze wylgczy¢
dyskryminacje®. Przyktadowo, przepis, zgodnie z ktérym na stanowi-
sku adiunkta moze zosta¢ zatrudniona osoba posiadajaca stopien dok-
tora, nie stanowi przepisu o charakterze dyskryminujacym.

W art. 18% § 2 pkt 4 k.p. ustawodawca wyrdznia staz pracy jako do-
puszczalne kryterium ,,przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwal-
niania pracownikoéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz doste-
pu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uza-
sadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek”.

Nalezy podkresli¢, ze brzmienie przepisoéw kodeksu pracy wskazuje, ze
dyskryminacja moze nastgpi¢ na wszystkich etapach stosunku pracy,
w tym takze na etapie poprzedzajacym zatrudnienie. W art. 18% § 1
pkt 1 k.p. ustawodawca wskazuje, ze dyskryminacja, czyli réznicowanie
przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18* § 1 k.p., moze nastapi¢ na etapie starania sie

¥ Por. tamze, s. 175.
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o zatrudnienie, a skutkiem dyskryminacji bedzie odmowa zatrudnie-
nia. Przykladowo, pracodawca formuluje ogloszenie, w ktérym wa-
runkiem zatrudnienia jest ukoniczenie studiow wyzszych, ale wylacznie
w trybie stacjonarnym™.

Dyskryminacja moze réwniez by¢ zwigzana z rozwiazaniem stosunku
pracy. Przykladowo, kryterium, ktére brane jest przy typowaniu do
zwolnienia, stanowi miejsce zamieszkania pracownikow.

Naturalnie, dyskryminacja moze zachodzi¢ w trakcie trwania stosunku
pracy. Moze mie¢ charakter jednorazowy albo ciagly, co oznacza, ze
wielokrotnie sytuacja pracownika jest réznicowana z powodu wskaza-
nego wart. 18%§ 1 k.p.

Ustawodawca nie wskazuje katalogu zachowan, ktore stanowig dys-
kryminacje. Zachowania takie generalnie mogg mie¢ charakter czyn-
nosci faktycznych lub czynnosci prawnych. Moga by¢ zaréwno jed-
nokrotne, jak i wielokrotne. Ta ostatnia uwaga odnosi si¢ do dyskry-
minacji w trakcie trwania zatrudnienia.

Ustawodawca w art. 18 § 1 k.p. podaje jednak przyklady zachowan
dyskryminujacych, do ktdrych zalicza: odmowe nawigzania stosunku
pracy, rozwigzanie stosunku pracy, niekorzystne uksztaltowanie wy-
nagrodzenia za prace lub innych warunkdéw zatrudnienia albo pomi-
niecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwiaza-
nych z pracg, pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe.

Reasumujac, dyskryminacje mozemy okresli¢ jako réznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslo-
nych wart. 18*§ 1 k.p.

Ustawodawca wyrdznia dwa rodzaje dyskryminacji, tj. dyskryminacje
bezposrednig i posrednia.

* Co do przykladéw ogloszen zawierajacych elementy dyskryminujace zob. szerzej
P.K. Waclawska, Rekrutacja w drodze ogloszer - charakterystyka prawna, PiZS 2004,
nr4,s. 161in.
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Zgodnie z definicja ustawowa zawarta w art. 18 § 3 k.p. dyskrymino-
wanie bezposrednie ma miejsce wtedy, gdy pracownik z jednej lub
z kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1 byt, jest lub mogtby by¢
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pra-
cownicy.

W art. 18*% § 4 k.p. ustawodawca wskazal, ze: ,,Dyskryminowanie po-
$rednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postano-
wienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja
lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie nie-
korzystna sytuacja w zakresie nawigzaniairozwigzania stosunku pracy,
warunkdow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w ce-
lu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacz-
nej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu
najednalub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie,
kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace osiag-
nieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne”.

Brzmienie powyzszych przepiséw wskazuje na réznice pomiedzy dys-
kryminowaniem bezposrednim a pos$rednim. Po pierwsze, dyskrymi-
nowanie bezpo$rednie dotyczy jednego pracownika, a posrednie
»wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw”. Po drugie, w przypad-
ku dyskryminacji posredniej ustawodawca wskazuje formy dziatan
dyskryminacyjnych, tj. neutralne postanowienie, zastosowane kryte-
rium lub podj¢te dziatanie.

Przykladem dyskryminacji bezposredniej bedzie zwolnienie pracow-
nika z powodu wyznawanej przez niego religii.

Przykladem dyskryminacji posredniej bedzie kierowanie na szkolenia
wylacznie 0s6b w okreslonym przedziale wiekowym, np. nie starsze niz
osoby, ktore skonczyty 50 lat.

Dla prowadzonych rozwazan kluczowe znaczenie ma rozrdznienie
dyskryminacji od naruszenia zasady rdwnego traktowania. Jak wska-
zano wczesniej, pojeciem szerszym jest naruszenie zasady rownego
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traktowania. Dyskryminacja wymaga zaistnienia jednej z przyczyn
wskazanych w art. 18* § 1 k.p. Réznicowanie sytuacji pracownika wy-
maga ponadto wskazania, wobec kogo sytuacja prawna pracownika jest
réznicowana. Druga uwaga dotyczy dyskryminacji bezposredniej.

Pracownik powinien wykaza¢, iz z jednej lub z kilku przyczyn okres-
lonych w § 1 art. 18% byl, jest lub mdglby by¢ traktowany w poréwny-
walnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Oczywiscie nie
jest konieczne poréwnanie traktowania pracownika do wszystkich in-
nych pracownikéw. W przypadku zaktadu zatrudniajacego tysigce pra-
cownikdéw takie poréwnanie bytoby niemozliwe. Poréwnanie powinno
obejmowac innych pracownikéw zatrudnionych na podobnych stano-
wiskach pracy.

W kazdym wypadku orzecznictwo Sadu Najwyzszego zwraca uwage,
iz pracownik, ktory twierdzi, ze jest dyskryminowany, powinien poda¢
jedng z przyczyn dyskryminacji wymienionych w art. 18 § 1 k.p."!
Oczywiscie nie mozna wykluczy¢ sytuacji, iz pracownik bedzie dys-
kryminowany z powodu kilku przyczyn.

Nalezy odroézni¢ dyskryminacje od naruszenia zasady réwnego trak-
towania. Powyzsze rozrdéznienie jest konieczne z uwagi na problema-
tyke dochodzenia roszczen.

W wyroku z dnia 3 czerwca 2014 r., IIT PK 126/13, LEX nr 1487089,
Sad Najwyzszy podkreslil, ze: ,,Jezeli jednak nieréwnoé¢ nie jest po-
dyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna
moéwic tylko o naruszeniu zasady réwnych praw (réwnego traktowa-
nia) pracownikow, o ktorej stanowi art. 112 k.p., a nie o naruszeniu
zakazu dyskryminacji wyrazonym w art. 113 k.p. Rodzi to istotne kon-
sekwencje, gdyz przepisy kodeksu pracy odnoszace si¢ do dyskrymi-
nacji nie majg zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania

* Por. wyrok SN z dnia 8 pazdziernika 2009 r., II PK 114/09, OSNP 2011, nr 9-10,
poz. 127. W wyroku z dnia 21 pazdziernika 2008 r., IT PK 71/08, LEX nr 1110973, Sad
Najwyzszy podkrelil, ze: ,Jesli pracownik zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow
dotyczacych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, to powinien wskaza¢ przyczyne, ze
wzgledu na ktéra dopuszczono si¢ wobec niego aktu dyskryminacji”.
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niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji
(por. np. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2009 r., I PK
28/09, MPP 2010, nr 3, s. 148-151 oraz z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK
196/11, LEX nr 1212811 i przywolane w nich orzeczenia)”.

A zatem wylacznie w razie kwalifikowanej formy naruszenia zasady
réwnego traktowania, ktérg stanowi dyskryminacja, pracownik moze
wystapi¢ z roszczeniem odszkodowawczym na podstawie art. 18*¢ k.p.

1.4. Molestowanie

Ustawodawca spoérdd przepisow regulujacych réwne traktowanie
w zatrudnieniu wyrdznit dwa rodzaje dyskryminacji, a mianowicie
molestowanie oraz molestowanie seksualne. Molestowanie zdefinio-
wano jako przejaw dyskryminowania stanowigcy ,,niepozadane zacho-
wanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracow-
nika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upo-
karzajacej lub uwlaczajacej atmosfery” (art. 18% § 5 pkt 2 k.p.).

Cechy molestowania podat Sad Najwyzszy w uzasadnieniu postano-
wienia z dnia 12 kwietnia 2011 r., I PK 259/10, niepubl. Zdaniem Sadu
Najwyzszego ,,0 molestowaniu méwimy wowczas, gdy proces terroru
psychicznego trwa okre$lony czas, ale niekoniecznie musi dotyczy¢
réznorodnych dziatan”. Wystarczy jeden typ zachowan, azeby mozna
bylo stwierdzi¢ dyskryminacje. Sad Najwyzszy uznaje zatem, Ze mo-
lestowanie moze wystapi¢ w przypadku jednego typu zachowania, ale
zachowanie takie nie moze mie¢ charakteru jednorazowego.

Powyzszy poglad mozna zakwestionowac. O ile w definicji mobbingu
ustawodawca wprowadzil przestanki dotyczace dlugotrwalosci oraz
uporczywosci zachowan, o tyle w przypadku molestowania brak jest
takich przestanek.

Moze powsta¢ watpliwos¢ dotyczaca celowosci wprowadzenia do je-
zyka prawnego pojecia molestowania, jezeli pracownicy majg zagwa-
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rantowang mozliwos¢ ochrony dobr osobistych. Tak jednak nie jest.
W przypadku stwierdzenia molestowania, tak jak i kazdej formy dys-
kryminacji, sad musi zasadzi¢ odszkodowanie, o ktérym mowa
w art. 18 k.p. Inaczej jest w przypadku dobr osobistych, albowiem -
jak podkresla Sad Najwyzszy — brak jest obowigzku zasadzenia zados¢-
uczynienia za naruszenie dobr osobistych na podstawie art. 448 k.c.”

Odnoszac sie do definicji ustawowej, nalezy stwierdzi¢, ze molestowa-
nie stanowi naruszenie godnosci pracownika z przyczyny wymienionej
w art. 18% § 1 k.p. Prima facie mozna wskaza¢ bliskie zwiazki z mob-
bingiem, co moze prowadzi¢ do trudnosci w ich rozréznieniu. Pod-
stawowa roznica sprowadza si¢ do tego, ze molestowanie uznaje usta-
wodawca za jedng z form dyskryminacji. Nie mozna zatem méwi¢
o molestowaniu, jezeli naruszenie godnosci nie nastgpuje z powodu
jednej z przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 k.p. Wprowadzenie defi-
nicji pozwala stwierdzi¢, na czym polega dyskryminacja w trakcie trwa-
nia zatrudnienia.

Niepotrzebnie w definicji molestowania znalazlo sie stwierdzenie, ze
zachowanie musi mie¢ charakter niepozadany. Pracownik nie moze
bowiem wyrazi¢ zgody na naruszenie swojej godnoéci. Moze wyrazié
zgode na ograniczenie, ale nie wytaczenie, niektérych dobr osobistych.
Przyktadowo, pracownik zgadza si¢ na badanie wariografem, a tym
samym wyraza zgode ograniczenie prawa do prywatnosci.

Jezeli pracownik jest poddawany przemocy psychicznej, dochodzi do
naruszania jego godnoéci, ale je$li nie doszlo do wywotania rozstroju
zdrowia, moze on wystapi¢ z powddztwem o odszkodowanie na pod-
stawie art. 18’ k.p. Powddztwo o odszkodowanie z tytutu molestowa-
nia moze zatem poprzedzaé powodztwo mobbingowe. Nie mozna wy-
kluczy¢, iz odegra role prewencyjng, albowiem pracodawca podejmie
dzialania majace na celu zakonczenie molestowania. Obowigzek pra-
codawcy szanowania godnoéci i innych débr osobistych pracownika
jest wyrazony wprost w art. 11' k.p.

* Zob. wyrok SN z dnia 19 kwietnia 2006 r., I PK 245/05, OSNP 2007, nr 7-8,
poz. 101.
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