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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z 28 lutego 2014r., sygn. akt III Apa 2/14

Mobbing w miejscach pracy polega na wrogim i nieetycznym, systematycznie powtarzajacym
si¢ zachowaniu skierowanym wobec jednej lub kilku oséb, na skutek, ktorego ofiary staja si¢
bezradne 1 traca mozliwo$¢ obrony. Trwa to tak dhlugo, jak dlugo trwaja dziatania
mobbingowe. Zatem cecha charakterystyczna takich dziatan jest systematyczno$¢ oraz
dlugotrwatos¢. Rezultatem procesu ngkania pracownika sa psychosomatyczne i spoleczne
urazy wystepujace u ofiary. Mozna wyrozni¢ kilka etapow mobbingu. Na poczatku sa to
negatywne sygnaly ze strony otoczenia, szerzenie plotek i pomijanie pracownika w
codziennym zyciu firmy. Stopniowo dziatania mobbingowe zaczynaja si¢ nasila¢ i
przyjmowac coraz bardziej powazna formg. Pracownik zostaje czgsto obwiniany o sprawy, za
ktore nie jest odpowiedzialny, nie bierze si¢ go pod uwage przy realizacji systemow
motywacyjnych. Ofiara zyje w ciaglym stresie, spada odporno$¢ organizmu. Mobbing moze
si¢ wyraza¢ rowniez w ciaglym przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, ciagtym
krytykowaniu 1 upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu pogrozek, unikaniu rozmow,
niedopuszczeniu do glosu, o$mieszaniu, ograniczeniu mozliwosci wyrazania wlasnego
zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu rozmoéw z ngkanym pracownikiem,
uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac ponizej kwalifikacji 1
uwlaczajacych, odsunigciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan, zarzucaniu praca lub
niedawaniu zadnych zadan, lub ich odbieraniu itp. Jednak nalezy podkresli¢, ze normalne
kulturalne egzekwowanie wykonania polecen nie stanowi mobbingu, bo podlegtos¢ stuzbowa
wynika z natury stosunku pracy. Dodaé¢ przy tym wypada, ze nawet niesprawiedliwa, lecz
incydentalna krytyka pracownika, nie moze by¢ kwalifikowana, jako mobbing. Co istotne, nie
moze stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialno$ci za mobbing badanie i ocena
subiektywnych odczu¢ osoby, ktéora uwaza, ze zngca si¢ nad nig jej przetozony badz
wspoipracownik. Ocena, czy nastapito ngkanie i1 zastraszanie pracownika oraz czy dzialania te
mialy na celu i mogty lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do
jego ponizania, o$mieszenia, izolacji badZ wyeliminowania z zespolu wspotpracownikow,
musi opierac si¢ na obiektywnych kryteriach.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 5 lipca 2013r., sygn. akt III Apa 10/13

Osobami dopuszczajacymi si¢ mobbingu wobec pracownika moga by¢ przede wszystkim jego
przetozeni lub inni pracownicy. Niemniej jednak, cho¢ jest to sytuacja znacznie rzadsza,
réwniez przetozony moze by¢ podmiotem mobbingu ze strony pracownikéw. Kodeks pracy
kladzie nacisk na uporczywo$¢ i dlugotrwalo$¢ dzialan polegajacych na nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, jednak nie dookresla precyzyjnie, jak dlugo zachowania takie musza
trwaé, aby mozna je bylo nazwaé¢ mobbingiem, a nie tylko jednorazowym lub nawet
Kilkukrotnym niestosownym zachowaniem w stosunku do pracownika. Kwestie te ocenia¢,
zatem nalezy indywidualnie w kazdej sprawie, majac jednak na wzgledzie powiazanie tych
przestanek z pozostatymi, w tym zwlaszcza z przestankami zwiazanymi ze sfera psychiczna
pracownika. Cho¢ bowiem nawet jednorazowe naganne zachowanie w Stosunku do
pracownika moze wywola¢ u niego zte samopoczucie, to jednak o skutkach w postaci
dlugotrwatego wptywu na psychike moze by¢é mowa dopiero przy zwielokrotnieniu tych
dziatan. Dzialania mobbingowe musza by¢ przy tym na tyle intensywne i naganne, Ze
przyczyniag sie do powstania u pracownika bardzo silnego odczucia zastraszenia i
beznadziejnosci sytuacji. Co do dlugotrwalosci dziatan mobbingowych podkreslenia wymaga,
1z ponizanie pracownika nawet przez jeden dzien moze nosi¢ znamiona mobbingu. Nie moze
to by¢ jednak zachowanie jednorazowe, ale wielokrotne, majace miejsce jednego dnia
zmierzajace do wywolania skutkow wskazanych w art. 943§2 kp
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 4 lipca 2013r., sygn. akt 11 Apa 12/13

Wszystkie przestanki mobbingu, o ktorych mowa w przepisie art. 94° § 2 k.p. musza wystapic
lacznie. Zgodnie z ogolnymi regutami rozktadu ci¢zaru dowodzenia (art.6 kc w zw. z art.300
k.p.) cigzar dowodu (onus probandi) w zakresie wykazania tych przestanek spoczywa na
pracowniku. Dopiero wykazanie przez pracownika takich okolicznosci pozwala na
przerzucenie na pracodawce obowiazku przeprowadzenia dowodu przeciwnego. Badanie i
ocena subiektywnych odczu¢ osoby mobbingowanej nie moze stanowi¢ podstawy do
ustalenia odpowiedzialno$ci mobbingowej. Uznanie okreslonego zachowania za mobbing w
rozumieniu art. 943§2 kp nie wymaga ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania
ukierunkowanego na osiagnigcie celu (zamiaru), ani wystapienia skutku. Wystarczy, iz
pracownik byl obiektem oddziatywania, ktére wedlug obiektywnej miary moze by¢ ocenione
za wywolujace jeden ze skutkéw okreslonych w art. 94°§2 kp Tym samym ocena, czy
nastapito ngkanie i zastraszanie pracownika oraz czy dzialania te mialy na celu i mogty lub
doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
osmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu wspotpracownikdw, musi opierac si¢ na
obiektywnych kryteriach. Pojecie mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy
dozwolonych prawem. W _konsekwencji pracodawca ma prawo korzystaé¢ z uprawnien, jakie
wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczegdlnosci z prawa stosowania kontroli i
nadzoru nad wykonywaniem pracy przez wspotpracownikéw. Pracodawca w zakresie swoich
dyrektywnych uprawnien powinien jednak powstrzymac si¢ od zachowan, ktore moga
narusza¢ godnos$¢ pracownicza. Pracodawcy przystuguje prawo do oceny pracy wykonywane;j
przez pracownika. Nie mozna mowi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej jej oceny, jezeli
przetozony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu czy
prawidlowej organizacji pracy.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z 22 stycznia 2013r., sygn. akt I1I APa 23/12

W zakresie roszczenia o zado$Cuczynienia za doznang na skutek mobbingu krzywde
koniecznie jest nie tylko spemienie wszystkich przestanek okreslonych w art. 94°§2 kp
Aktualizuje si¢ ono wylacznie w razie udowodnienia przez poszkodowanego skutku
mobbingu w postaci rozstroju zdrowia, kwalifikowanego w kategoriach medycznych. Nie jest
w tym wypadku wystarczajace wykazanie nastgpstw w sferze psychicznej poszkodowanego,
takich jak uczucie smutku, przygngbienia, zalu i innych negatywnych emocji, czy tez
naruszenia dobra osobistego. Mozna dochodzi¢ zado$Cuczynienia nie tylko za skutek
mobbingu, ale za caloksztatt doznanej krzywdy, przy czym cigzar dowodu w zakresie
zwiazku przyczynowego pomiedzy mobbingiem i powstaniem rozstroju zdrowia oraz co do
rozmiaréw doznanej krzywdy spoczywa na pracowniku (art.6 kc w zwiazku z art.300 kp).
przy ustalaniu odpowiedzialno$ci pracodawcy za mobbing istotne jest takze, iz badanie i
ocena subiektywnych odczu¢ osoby, ktoéra uwaza, Zze zngca si¢ nad nia jej przetozony, nie
moze stanowi¢ podstawy do ustalenia odpowiedzialnos$ci za mobbing. Ocena, czy nastapito
ngkanie 1 zastraszanie pracownika oraz czy dzialania te mialy na celu i mogly Iub
doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
o$mieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespolu wspotpracownikdéw, musi opierac si¢ na

obiektywnych kryteriach.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z 21 stycznia 2013r., sygn. akt III Apa 29/12

Przy ocenie zachowan pracodawcy noszacych — wedlug twierdzen pracownika-powoda —
znamiona mobbingu nie mozna wszak abstrahowac od reakcji pracownika, bedacego jakoby
ofiara tych dziatan. Innymi stowy, jezeli pracownik twierdzi, ze dany pracodawca poddal go
mobbingowi lub iz naruszal jego dobra osobiste, a jednoczes$nie z materialu dowodowego
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sprawy wynika, ze u tego samego pracodawcy pracownik 6w kontynuowat zatrudnienie (tak,
jak to miato miejsce w przedmiotowej sprawie), majac mozliwos¢ znalezienia na rynku pracy
innego zatrudnienia, to taka sytuacja stawia pod duzym znakiem zapytania i poddaje w
watpliwo$¢ wiarygodnos¢ twierdzen pracownika dotyczacych tego, jak bardzo czut si¢ on
zastraszany, ponizany, o$mieszany itp. Przyjmujac wzorzec ofiary rozsadnej, nalezatoby,
bowiem od takiego pracownika oczekiwaé, iz rozwiaze stosunek pracy taczacy go z
mobberem — pracodawca stosujacym wzgledem niego mobbing lub tez naruszajacym jego
dobra osobiste. Dla uznania okre§lonego zachowania za mobbing (art.94°§2 kp) wymagane
jest stwierdzenie, iz pracownik byt obiektem oddziatywania, ktore wedtug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywotujace jeden ze skutkéw okreslonych w art. 94%§2 kp. Przy
ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z
zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci
pracownika.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku z 7 listopada 2012r., sygn. akt III APa 11/12

Ocena, czy nastapito ngkanie i zastraszanie pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu
doprowadzenie 1 mogly doprowadzi¢ lub doprowadzily do zanizonej oceny jego przydatnosci
zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu
wspotpracownikow, opiera¢ si¢ musi na obiektywnych kryteriach. Z definicji mobbingu
wynika konieczno$¢ wykazania nie tylko bezprawnosci dziatania, ale takze jego celu
(ponizenie, o$mieszenie, izolowanie pracownika) i ewentualnych skutkéw dziatan
pracodawcy (rozstrdj zdrowia). Innymi stowy, zatem do uznania okre§lonego zachowania za
mobbing wymagane jest stwierdzenie, ze pracownik byl obiektem oddziatywania, ktore
wedlug obiektywne] miary moze zosta¢ uznane za wywolujace jeden ze skutkow
wymienionych w art. 943§2 kp, przy czym cigzar wykazania wszystkich przestanek mobbingu
spoczywal na powddce.

Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroclawiu z 27 wrzesnia 2012r., sygn. akt III Apa 28/12

Mobbing polega migdzy innymi na wrogim 1 nieetycznym, systematycznie powtarzajacym si¢
zachowaniu, skierowanym wobec osoby, ktorego rezultatem jest psychiczne,
psychosomatyczne 1 spoleczne wyniszczenie pracownika, jest swoistym ngkaniem
uzewngtrzniajacym si¢  w  relacjach interpersonalnych wystgpujacych w  ramach
wykonywanych obowiazkéw zawodowych. Mozna go réwniez okresli¢, jako negatywne
zachowania pracodawcy w sytuacjach pracy zawodowej, ktore wywotuja wsrod niektorych
pracownikow lgk, strach 1 dhlugotrwate obawy. Rozpowszechnianie plotek na temat
pracownika, izolowanie go, blokowanie niezbgdnych informacji zwiazanych z wykonywana
praca, przydzielanie zbyt fatwych lub zbyt trudnych zadan, ciagte krytykowanie rezultatow
pracy, czynienie bezosobowych aluzji, publiczne ponizanie, obrazanie, kierowanie ustnych
pogrozek 1 grozb pod adresem pracownika stanowia zachowania charakteryzujace dziatania
mobbingowe. Kolejna nie mniej istotng przestanka jest uporczywos¢ i1 dlugotrwato$¢
zachowa¢ pracodawcy, ktére przejawiaja si¢ w uporczywym przejawianiu ztej woli ze strony
pracodawcy, majacym na celu pogngbienie pracownika i wywotanie w nim negatywnych
odczu¢, wywotujace u niego zanizona ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespolu wspotpracownikow. Mozliwo$¢ dochodzenia zado$¢uczynienia z tytulu mobbingu
otwiera si¢ dla pracownika wowczas, gdy udowodni on rozstrdj zdrowia bedacy skutkiem
sprzecznych z prawem dzialan pracodawcy noszacych znamiona mobbingu. Oznacza to, ze
warunkiem nabycia prawa do zadoscuczynienia jest, bowiem doznanie rozstroju zdrowia
kwalifikowanego w kategoriach medycznych.
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w L.odzi z 4 wrzesnia 2012r., sygn. akt III APa 20/12

Mobbing jest niewatpliwie patologia w procesie pracy, majaca swe réznorodne zrodia i
przejawy, ktoéra nie moze by¢ jednak utozsamiana ze wszystkimi konfliktami w miejscu
pracy, generujacymi napigcia 1 dziatajacymi na pracownikow stresujaco. Powszechnie
wiadomo, ze nasilenie sytuacji konfliktowych wystgpuje w okresach trudnosci
ekonomicznych danego pracodawcy, skutkujacych zmianami organizacyjnymi i
personalnymi, zmianami w sposobie zarzadzania, restrukturyzacja zatrudnienia itp. Takie
dziatania nakierowane na og6l pracownikow, jak tez towarzyszaca zwolnieniom z pracy
atmosfera napigcia psychicznego posrod cztonkoéw zatogi nie sa uznawane za mobbing. W
przypadku os6b o wysokich kwalifikacjach i wyksztatceniu nierzadko takze odnotowuje si¢
poczucie dyskomfortu w miejscu pracy przejawiajace si¢ w przekonaniu, ze pracownik
zashuguje na znacznie wigcej swobody badz bardziej kreatywne zadania. Nie mozna mowic
wowczas o zjawisku mobbingu, poniewaz poczucie takiego dyskomfortu nie jest zdarzeniem
prawnym prowadzacym do powstania skutkdw prawnych. Pracodawca nie jest w stanie
zagwarantowa¢ kazdemu pracownikowi stanu dobrego samopoczucia gdyz jest ono
niewymierne i niedajace si¢ zobiektywizowac. Dla jednego pracownika zrédlem satysfakcji
bedzie samo posiadanie pracy, zwlaszcza na odpowiedzialnym stanowisku, a inny begdzie
wiecznym malkontentem, albowiem jest to kwestia cech charakteru, na ktore pracodawca nie
ma wpltywu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 19 lipca 2012r., sygn. akt III APa 11/12

Mobbing powtarza si¢ systematycznie miesiacami czy latami, a jego cecha jest bezbronno$¢
ofiary wobec mobbera. Z kolei konflikt w miejscu pracy — w przeciwienstwie do mobbingu —
przejawia si¢ w istnieniu réwnorze¢dnych, aktywnych stron, ktore prezentuja sprzeczne
poglady 1 zachowania, przy czym zadnej ze stron konfliktu nie mozna przypisa¢ cech
bezbronnej ofiary. W miejscu pracy czgsto dochodzi do konfliktow migdzy pracownikami,
jak 1z przetozonymi, a konflikty te moga mie¢ r6zny charakter i przyczyny. Oczywistym jest,
ze skutkiem konfliktu moze by¢ odczuwanie przez jego strony dyskomfortu w miejscu pracy,
czy nawet odczucia izolacji w okreslonej grupie pracownikow. Jednakze izolacja pracownika
w grupie wspotpracownikéw nie stanowi autonomicznej cechy mobbingu. Tylko izolacja w
grupie pracownicze] bedaca nastgpstwem dziatan polegajacych na negatywnych
zachowaniach objetych dyspozycja normy art.94°§2 kp (nekanie, zastraszanie, ponizanie,
osmieszanie) uzasadnia przyjecie zaistnienia mobbingu. Jesli natomiast jest ona reakcja na
naganne zachowania pracownika w stosunku do swoich wspotpracownikéw, to nie ma
podstaw, aby dzialaniom polegajacym na unikaniu kontaktow z takim pracownikiem
przypisywaé¢ znamiona mobbingu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroclawiu z 8 marca 2012r., sygn. akt III APa 33/11

Okreslone dziatania lub zachowania ,,mobbera”, aby mogly by¢ zakwalifikowane, jako
mobbing, musza powodowaé u pracownika zanizona oceng¢ przydatnosci zawodowej albo
maja na celu jego ponizenie czy tez o$mieszenie. Dziatania i zachowania cechujace mobbing
z natury rzeczy moga by¢ bardzo réznorodne. Jednocze$nie jednak o mobbingu mozna mowic
dopiero wowczas, gdy podobne sytuacje powtarzaja si¢ wielokrotnie, systematycznie, przez
dhuzy czas. Doda¢ przy tym wypada, ze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka
pracownika nie moze by¢ kwalifikowana, jako mobbing. Nadto ustawowe przestanki
mobbingu musza by¢ spelione tacznie, ktore zgodnie z ogélnymi regutami dowodowymi z
art.6 kc, winny zosta¢ wykazane przez pracownika, ktory z tego faktu wywodzi skutki
prawne. Oznacza to konieczno$¢ wykazania przez powodke wystapienia tacznie wszystkich
przestanek mobbingu.
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Postanowienie Sadu Najwyzszego z 21 stycznia 2013r., sygn. akt Il PK 228/12

Nie ma przeszkod, aby przy zasadzaniu odpowiednich kwot tytutem zados¢uczynienia za
krzywde spowodowana mobbingiem sady pracy uwzgledniaty odpowiednio zasady i Kryteria
wypracowane w judykaturze z zakresu orzekania o zado$¢uczynieniu za doznang krzywde
(art.445§1 i art.448kc), jak i kompensaty szkody wywolanej rozstrojem. Przy ustaleniu
rozmiaru zado$¢uczynienia nie tylko za ten skutek mobbingu, ale za catoksztalt doznanej

krzywdy.
Postanowienie Sadu Najwyzszego z 19 marca 2012r., sygn. akt II PK 303/11

Przyjmuje si¢, ze badanie 1 ocena subiektywnych odczu¢ osoby mobbingowanej nie moze
stanowi¢ podstawy do wustalania odpowiedzialno$ci za mobbing. Badanie i ocena
subiektywnych odczu¢ osoby, ktora uwaza, ze zngca si¢ nad nig jej przetozony, nie moze
stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialno$ci za mobbing. Ocena, czy nastapito ngkanie
1 zastraszanie pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu i mogly lub doprowadzity do
zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespotu wspoipracownikow, musi opieraé si¢ na obiektywnych kryteriach.
W orzecznictwie mozna znalez¢ takze wskazowki, co do pojgcia uporczywosci w rozumieniu
art. 943§2 kp. Ocena uporczywosci i1 dlugotrwato$ci oddzialywania na pracownika w
rozumieniu art. 94°§2 kp ma charakter zindywidualizowany i musi by¢ odnoszona do
kazdego, konkretnego przypadku.

Postanowienie Sadu Najwyzszego z 24 lutego 2012r., sygn. akt 11 PK 276/11

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika, lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym 1 dlugotrwaltym ngkaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespolu wspolpracownikow. Co do zasady, wszystkie elementy tej skomplikowanej
normatywnej definicji mobbingu musza by¢ spetnione tacznie. W przypadku dochodzenia
zado$¢uczynienia na pracowniku spoczywa cigzar udowodnienia, ze wynikiem ng¢kania
(mobbingu) byt rozstrd) zdrowia. Wykazaniu przez pracownika podlega takze uporczywos¢ 1
dlugotrwatos¢ stosowania wobec niego mobbingu.

Postanowienie Sadu Najwyzszego z 9 czerwca 2010r., sygn. akt II PZ 17/10

Osoba, ktorej dobra osobiste zostaly zagrozone lub naruszone cudzym dziataniem (w tym
mobbingiem) moze dochodzi¢ ochrony prawnej zaréwno za pomoca roszczenia
niemajatkowego, a wigc roszczenia o zaniechanie dziatania zagrazajacego dobru osobistemu
lub roszczenia o dopelnienie czynnosci potrzebnych do usunigcia skutkdw naruszenia dobra
osobistego, w szczegolnosci ztozenia stosownego oswiadczenia (art. 24§1 zdanie drugie kc),
jak 1 roszczen majatkowych (art.24§1 zdanie trzecie kc) w postaci zadania zasadzenia
zados$¢uczynienia pienig¢znego lub odpowiedniej sumy pieni¢znej na wskazany cel spoleczny
— art.445§1 kc 1 art.448 kc, w przypadku za§ mobbingu — art. 94383 kp . Wybor sposobu
ochrony nalezy do poszkodowanego.
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Uchwala Sadu Najwyzszego z 5 pazdziernika 2006r., sygn. akt I PZP 3/06

Wiasciwos¢ rzeczowa sadu okregowego w sprawie z powoddztwa pracownika, ktorej
przedmiotem jest wylacznie roszczenie o zasadzenie zado$¢uczynienia pieni¢znego za
doznana krzywde (na podstawie art. 94°§3 kp. albo art. 24§1 zdanie trzecie ke w zwiazku z
art.445 kc lub art.448 kc w zwiazku z art. 300 kp), okresla si¢ na podstawie art. 17 pkt 4 kpc

Wyrok Sadu Najwyzszego z 11 lutego 2014r., sygn. akt I PK 165/13

Mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym 1 dhugotrwalym negkaniu lub =zastraszaniu
pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z
zespolu wspolpracownikow. Z ustawowej definicji wynika, zatem, ze mobbing polega na
wrogim 1 nieetycznym zachowaniu, ktore jest kierowane w sposob systematyczny przez jedna
lub wigcej oséb, gtownie przeciwko jednej osobie, ktora na skutek mobbingu staje si¢
bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez dziatania mobbingowe o charakterze
ciaglym. Zachowania mobbera musza by¢, wigc naganne, niemajace usprawiedliwienia w
normach moralnych czy zasadach wspotzycia spotecznego, a taki charakter moga miec
rowniez niebgdace bezprawnymi w rozumieniu innych przepisow zachowania polegajace na
realizacji uprawnien wzgledem podwtadnych czy wspdipracownikow, np. przez zastosowanie
kary porzadkowej, czy wydawanie polecen. Wydawanie przez pracodawceg zgodnych z
prawem polecen dotyczacych pracy, co do zasady nie stanowi naruszenia godnosci (dobr
osobistych) pracownika, lecz stosowanie przez pracodawce mobbingu moze polega¢ takze na
podejmowaniu dziatan w granicach jego ustawowych uprawnien (wydawanie polecen). Samo
poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dzialania i zachowania maja charakter
mobbingu, nie sa wystarczajaca podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 grudnia 2012r., sygn. akt | PK 147/12

Przyjmuje sig, iz dtugotrwaty terror psychiczny w miejscu pracy to, co najmniej 6 miesigcy.
Nie jest to jednak Zadna sztywna granica. Czas trwania terroru psychicznego musi by¢
oceniany indywidualnie. Druga wazna przestanka to ,,uporczywo$¢” zachowania pracodawcy.
Chodzi tutaj o duze nasilenie ztej woli ze strony pracodawcy. Zmierza on do zaniZenia
samooceny ofiary 1 wyizolowania z zespolu. W $wietle przedstawionej definicji nie sa
mobbingiem w sensie prawnym jednorazowe akty przemocy, wewngtrzne poczucie
dyskomfortu w miejscu pracy, niezaleznie od zachowan zewngtrznych, uzasadniona krytyka
przez pracodawce, konflikty w miejscu pracy, ktore sa otwarte i wystgpuje w nich
rownorzednos¢ podmiotdow — nie ma ofiary, niegrzeczne zachowanie pracodawcy,
wykorzystywanie fachowosci pracownika, zta organizacja pracy, ktéra powoduje duze
natezenie pracy w pewnych okresach, brak zastgpcy na stanowisku. Sam konflikt miedzy
wspolpracownikami czy przelozonym a podwladnym nie oznacza jeszcze mobbingu.
Konieczne sa dziatania majace cech¢ uporczywosci i dtugotrwatosci, a zatem przejawianie
przez pracodawcg lub wspolpracownikow wzgledem ofiary mobbingu z okreslonym
nasileniem, wystgpujace przez dtuzszy czas.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 pazdziernika 2012r., sygn. akt 11 PK 68/12

Nekanie, zgodnie z naturalnym znaczeniem tego stowa, do ktorego nawiazuje rozwazany
przepis, oznacza ustawiczne drgczenie, niepokojenie czy tez dokuczanie komus. Trudno tez
za nekanie (dokuczanie, drgczenie) uznaé trwajace szes¢ godzin negocjowanie z powddka
rozwigzania z niag umowy o pracg, z umozliwieniem jej korzystania z pomocy zaufanej
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specjalistki od prawa pracy, zakonczone rozwigzanie umowy za porozumieniem stron i z
uzgodnieniem pozaustawowej odprawy. Z art. 94°§ 3 kp wynika, bowiem, ze okre§lone w
tym przepisie zado$¢uczynienie przystuguje pracownikow z tytutu rozstroju zdrowia
wywotanego przez mobbing, a nie z tytutu rozstroju zdrowia jedynie zwiazanego z praca.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011r., sygn. akt | PK 40/11

Nie stanowi mobbingu wykorzystywanie umieje¢tnosci zawodowych pracownika, nawet w
czasie wolnym dla niego od pracy, szczeg6lnie wowczas, gdy pracownik ten zajmuje jedyne
tego rodzaju stanowisko kierownicze i dysponuje szczegdlnymi wiadomosSciami i
informacjami, do ktorych nie maja dostepu inni zatrudnieni (gtéwny ksiggowy), chyba, ze
zamierzato to do ponizenia 1 szykany ofiary. Istnieja, bowiem stanowiska pracy, ktore
wymagaja wigkszego zaangazowania w pracg i uniemozliwiaja zupetne oderwanie si¢ od niej
z uwagi na zakres informacji, ktéra pracownik posiada, i odpowiedzialno$¢, na jaka jest
narazony. Przy wykonywaniu pracy na takich stanowiskach, ktora zawsze jest bardziej
stresujaca, regulty ,,pracy fabrycznej” (pracy od... do...) musza ulec modyfikacji na rzecz
technik nowoczesnego zarzadzania, przy ktorych wazne jest zadanie i jego terminowe

wykonanie.
Wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011r., sygn. akt I PK 35/11

Jesli w postgpowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu
mobbingu wykaze on, ze podjal realne dzialania majace na celu przeciwdziatanie
mobbingowi, oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia, da si¢ potwierdzi¢ ich
potencjalna pelna skuteczno$é, to pracodawca moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnos$ci.
Jesli bowiem mimo rzeczywistego wprowadzenia wtasciwych srodkéw zaradczych doszio do
mobbowania, to albo sam mobbowany nie korzystat z mozliwos$ci przeciwdziatania zjawisku,
uruchamiajac procedury antymobbingowe, albo mobberzy naruszali swoje obowiazki
pracownicze, $wiadomie dzialajac wbrew przyjetym regutom, albo zbiegly si¢ — co
najbardziej prawdopodobne — oba te elementy. Za tego rodzaju dziatania pracodawca nie
moze ponosi¢ odpowiedzialnosci w ramach regulacji art. 94°§ 1 kp Trudno, bowiem
obowiazek przeciwdziatania mobbingowi uwaza¢ za obowiazek rezultatu. Oznacza to tyle, ze
gdy pracodawca wykaze si¢ dostateczna 1iloScia dziatah z zakresu prewencji
antymobbingowej, to odpowiedzialno$§¢ za to zjawisko, (jako w istocie naruszenie dobr
osobistych) pociagnigty by¢ moze jedynie jego sprawca.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 9 marca 2011r., sygn. akt 11 PK 226/10

Nie kazdy przypadek lub przypadki cigzkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych
obowiazkow wobec pracownika — z osobna lub razem uwzglgdniane — moga by¢ uznane za
stosowanie mobbingu. I tak nawet nieprawidlowe relacje interpersonalne, polegajace — tak jak
W rozpoznanej sprawie — na niekulturalnym nieodpowiadaniu przez przetozonego na
powitania skarzacego lub prezentowaniu wobec niego postawy ,,aroganckiej” obojetnosci czy
niedostrzegania obecnosci powoda w miejscu pracy, ktdrego przetozony mial traktowac ,,jak
powietrze” lub ,jignorowal” jego aktywno$¢ pracownicza, nie zawsze moga byc
kwalifikowane, jako zachowania wyczerpujace cechy kwalifikowanego deliktu prawa pracy,
jakim jest mobbing pracodawcy, wymagajacy wykazania dlugotrwatego i uporczywego
ngkania lub zastraszania pracownika, wywotujacego u niego zanizona oceng przydatnos$ci
zawodowej, powodujacego lub majacego na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespohu wspotpracownikow (art.94° §1 kp).
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Wyrok Sadu Najwyzszego z 16 marca 2010r., sygn. akt I PK 203/09

Do stwierdzenia mobbingu w rozumieniu art.94°§2 kp nie jest wymagane wykazanie
umyslnego zamiaru wywotania rozstroju zdrowia u pracownika poddanego temu zakazanemu
zachowaniu si¢ mobbera, co oznacza, ze za mobbing moga by¢ uznane wszelkie bezprawne,
takze nieumyslne, dzialania lub zachowania mobbera dotyczace lub skierowane przeciwko
pracownikowi, ktoére wyczerpuja ustawowe znamiona mobbingu, a w szczego6lnosci wywotaty
rozstr6j zdrowia u pracownika (art. 94°§1-5 kp.).

Wyrok Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2009r., sygn. akt II PK 105/09

Nieztozenie przez pracownika o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o pracg z powodu
mobbingu (art.94°§5 kp) stanowi, co prawda, przeszkode formalna domagania sig
odszkodowania, o jakim mowa w art. 94°§4 kp, nie wyklucza jednak dochodzenia roszczen
odszkodowawczych z tytulu mobbingu na zasadach ogdlnych, czyli na podstawie art.415 i
nastegpnych ke, regulujacych odpowiedzialno$¢ za szkod¢ wyrzadzona czynem
niedozwolonym. Decydujac si¢ na dochodzenie odszkodowania na zasadach ogolnych,
pracownik musi jednak zdawac¢ sobie sprawg z tego, ze zgodnie z art.6 kc spoczywa na nim
cigzar udowodnienia wszystkich przestanek odpowiedzialnosci deliktowej — a zatem winy |
bezprawnosci dziatan pozwanego pracodawcy, wyrzadzenia tymi dziataniami szkody (samego
faktu jej powstania, a takze wysokos$ci), a przede wszystkim normalnego (adekwatnego)
zwiazku przyczynowego pomigdzy bezprawnymi i zawinionymi dziataniami pracodawcy a
powstaniem szkody. Powoda obciaza takze udowodnienie wszystkich okolicznosci
dotyczacych stosowania wobec niego mobbingu. Pracownik jest, bowiem obowiazany do
przytoczenia faktow wskazujacych na mobbing i obciaza go przy tym cigzar ich
udowodnienia.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 maja 2009r., sygn. akt II1 PK 2/09

Pracodawca odpowiada [...] zarowno za czynne zngcanie si¢ nad pracownikami, jak i za
niewywigzanie si¢ z obowiazku przeciwdziatania wystepowaniu zachowan mobbingowych
innych os6b. Jednakze odpowiedzialnoé ta w myél art. 94°§3 kp powstaje jedynie w sytuacii,
gdy pracownik wskutek mobbingu doznal rozstroju zdrowia. Innymi stowy, prawo do
zado$Cuczynienia pienigznego za doznang krzywde stuzy pracownikowi od pracodawcy pod
warunkiem doznania rozstroju zdrowia kwalifikowanego w kategoriach medycznych. Nie jest
w tym przypadku wystarczajace wykazanie nastgpstw w sferze psychicznej poszkodowanego,
takich jak uczucie smutku, przygngbienia, zalu i innych negatywnych emocji, czy tez jak
stanowi art. 448 kc — naruszenia dobra osobistego. Dlatego roszczenie ofiary mobbingu o
zados$¢uczynieniu krzywdzie na podstawie art.94%§3 kp aktualizuje si¢ wylacznie w sytuacji,
gdy zostanie udowodniony skutek w postaci rozstroju zdrowia. Przepis tworzy, zatem znany
na gruncie kodeksu cywilnego (art.445) mechanizm majatkowej ochrony prawnej zdrowia
pracownika w $rodowisku pracy. Dopiero przy ustaleniu rozmiaru zado$¢uczynienia po
spetnieniu przestanki dotyczacej rozstroju zdrowia Z art.94%§3 kp mozna dochodzi¢
zados$¢uczynienia nie tylko za skutek mobbingu, ale za catoksztatt doznanej krzywdy. Uznaé
nalezy, zatem, ze podstawa prawna do przyznania zado$cuczynienia za mobbing jest art.
94%§1-3 kp, a nie bezposrednio przepisy kodeksu cywilnego. Nie ma jednak przeszkod, by
sady pracy uwzglednialy przy tym odpowiednio — zgodnie z art. 300 kp — zasady
przyznawania zado$¢uczynienia pienigznego za doznang krzywdg (na postawie art. 445§1 Kc i
art. 448 kc) oraz kompensaty szkody wywotanej rozstrojem zdrowia pracownika (zgodnie z
art. 44481 kc).
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Wyrok Sadu Najwyzszego z 6 lutego 2009r., sygn. akt I PK 147/08

Podstawa rozwiazania umowy o pracg moze by¢ mobbing stosowany przez pracodawce lub
naruszenie przez niego obowiazku zapobiegania mobbingowi. Rozwiazanie umowy o prace
przez pracownika moze nastapi¢ za wypowiedzeniem (art.30§1pkt2 kp) lub bez
wypowiedzenia, jezeli zachowanie pracodawcy moze by¢ zakwalifikowane, jako cigzkie
naruszenie obowiazkéw wobec pracownika. W obydwu przypadkach o$wiadczenie
pracownika powinno by¢ zlozone na piSmie 1 wskazywa¢ mobbing jako przyczyne
uzasadniajaca rozwigzanie umowy, a przy rozwiazaniu bez wypowiedzenia przewidzianym w
art. 55§1* kp. — powinno ono nastapi¢ takze w terminie miesiaca od zaistnienia mobbingu (w
zwiazku z art. 52§2kp). Poniewaz mobbing ma charakter ciagly, termin ten nalezy liczy¢ od
ostatniego ze zdarzen skladajacych si¢ na to zachowanie. Pracownikowi przystuguje
odszkodowanie na podstawie art. 94%§4 kp, gdy na pi$mie powotal si¢ na stosowanie wobec
niego mobbingu i1 z tego powodu rozwiazal umowe o prace, a jednoczesnie, gdy mobbing
rzeczywiscie mial miejsce.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 17 stycznia 2007r, sygn. akt I PK 176/06

Uporczywos$¢é, oznacza rozciagniete w_czasie, stale powtarzanie i nieuchronnie (z punktu
widzenia ofiary) nastepujace dzialania. Nalezy, bowiem stwierdzi¢, ze dlugotrwato$¢ nekania
lub zastraszania pracownika w_rozumieniu art. 94°§2kp musi by¢é rozpatrywana w_sposob
zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznoéci konkretnego przypadku. Nie jest, zatem
mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezb¢dnego do zaistnienia mobbingu, tym
bardziej, ze takze w jezyku naturalnym dtugotrwatos¢ oznacza dtugi, lecz blizej nieokreslony
czas. Z tresci art. 94%§2 i 3 kp wynika jednak, ze dla oceny dlugotrwatosci istotny jest
moment wystapienia wskazanych w tych przepisach skutkow ngkania lub zastraszania
pracownika oraz uporczywos¢ 1 stopien nasilenia tego rodzaju dzialan. W szczegdlnosci sad,
oceniajac, czy okres ngkania lub zastraszania jest dtugotrwaly, powinien rozwazy¢, czy okres
ten byt na tyle dtugi, aby mogt spowodowac u pracownika skutki w postaci zanizonej oceny
przydatnosci zawodowej, ponizenia lub o§mieszenia pracownika, izolacji lub wyeliminowania
go z zespotu wspotpracownikow. Za uznaniem dhlugotrwatosci takiego oddziatywania na
pracownika przemawia takze ustalenie, ze spowodowato ono rozstrdj zdrowia, o ktorym
stanowi art. 94°§3 kp Istotne znaczenie dla oceny diugotrwatosci moze rowniez miec
nasilenie 1 stopien uporczywosci ngkania lub zastraszania pracownika. Duza intensywnos¢ i
uporczywo$¢ tych zachowan moze, bowiem sktania¢ do uznania za dlugotrwaty okresu
krotszego niz w przypadku mniejszego ich nasilenia.
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