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Dzialania lub zachowania niebedace mobbingiem

Zgodnie z art.94(3) § 2 kodeksu pracy, mobbing oznacza dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i
dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zaniZona ocene
przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspo6tpracownikéw. W orzecznictwie
Sadu NajwyZszego mozna znaleZ¢ przyklady takich dzialan lub zachowan, ktére w
okoliczno$ciach danej sprawy nie zostaly uznane za mobbing. Znajomos¢ tych przykladow jest
bez watpienia pomocna w szczegdlnosci dla pracownika w celu dokonania wstepnej
przedsadowej oceny, czy mial lub ma miejsce mobbing, a w zwigzku z tym oceny potencjalnych
szans ewentualnych roszczen dotyczacych mobbingu.

W wyroku z 22 kwietnia 2015 r. (II PK 166/14) Sad NajwyzZszy uznal, Ze majgac na wzgledzie
pilng potrzebe wykonania remontu, ktérg ustalit Sagd Okregowy, nie byta logiczna konkluzja o
bezpodstawnym domaganiu sie od pracownikéw dziatu inwestycyjnego przyspieszenia prac. Mozna
zrozumie¢ zdenerwowanie dyrektora, gdyz prace przebiegaty opieszale. Sad Najwyzszy uznat takze, iz
w takich okoliczno$ciach spotkania powoda z dyrektorem, ktére odbywaty sie réwniez po godzinach
pracy powoda, gdyz dyrektor wymagat od powoda pelnej dyspozycyjnosci, nie stanowity mobbingu,
bowiem spotkania te dotyczyly spraw merytorycznych, biezacych, plandw inwestycyjnych, omawiano
na nich kwestie dokumentacji zwigzanej z pracami nadzorowanymi przez powoda, co nasuwa
watpliwosci odno$nie do przypisania represyjnego celu spotkaniom dyrektora z powodem.

W wyroku z 22 kwietnia 2015 r. (I PK 166/14 ) Sad Najwyzszy uznat takze, iZ nie mozna
mowi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej oceny pracy, jezeli przetozony nie ma na celu ponizenia
pracownika, a jedynie zapewnienie realizacji planu, czy prawidlowej organizacji pracy. Pojecie
mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca
ma prawo korzysta¢ z uprawnien, jakie wynikajg z umownego podporzadkowania, w szczegélnosci z
prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownikéw. Pracodawca w
zakresie swoich dyrektywnych uprawnienn powinien jednak powstrzymac¢ sie od zachowan, ktére
moga naruszac¢ godno$¢ pracownicza.

W wyroku z 11 lutego 2014 r. (I PK 165/13) Sad Najwyzszy uznat, iZ nie mozna za nekanie
(dokuczanie, dreczenie) uzna¢ delegowania powoda do $wiadczenia pracy w innym mie$cie i
zwigzanych z tym ucigzliwosci, skoro odbyto sie ono za jego zgoda, ktorg wyrazit dobrowolnie, zdajac
sobie sprawe, Ze z uwagi na zmiany organizacyjne u pracodawcy nie ma dla niego miejsca pracy w K.
Réwniez kwestie zwigzane z przydzielaniem powodowi w okresie delegacji réznych zadan do
wykonania, czy tez okresowego braku tych zadan, nie mogg by¢ postrzegane w kategoriach nekania,
skoro nie budzi watpliwo$ci w ustalonym stanie faktycznym, Ze strona pozwana, nie moggc zapewni¢
powodowi pracy na dotychczasowym stanowisku, doktadata wszelkich staran, aby uwzgledni¢
wszystkie jego liczne zastrzezenia do powierzanych mu kolejno obowigzkéw i znalez¢ mu zajecie
zgodne z jego oczekiwaniami. Takze zachowania pracodawcy, polegajacego na tym, by powod wystapit
o urlop na Zadanie droga formalng za pomoca firmowych narzedzi komputerowych, pomijajac to, czy
odpowiadato obowigzujacym przepisom i czy pow6d w danej chwili miat dostep do tych narzedzi,
trudno uznac¢ za przejaw nekania powoda, skoro takie wymagania stawiano nie tylko jemu, lecz takze
innym pracownikom.

W wyroku z 10 grudnia 2012 r. (I PK 147/12) Sad Najwyzszy stwierdzil, iz nie jest rola
pracownika decydowanie o prawidtowosci struktury organizacyjnej pracodawcy i wiasciwej obsadzie
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stanowisk. Z pewno$cig nie sposéb z tresci stosunku pracy wywie$¢ dla pracownika uprawnienia do
kontestowania takiego stanu rzeczy, szczeg6lnie prawa odmowy wykonywania polecen. Niezaleznie
bowiem od wadliwosci lub prawidtowosci obsady pracodawca musi funkcjonowaé i w przyjetych
ramach organizacyjnych powierzaé¢ pracownikom prace do wykonania. Sgd Najwyzszy stwierdzit, iz
podlegto$¢ dwoém kierownikom jest spotykana w praktyce, szczegdlnie w sytuacji gdy zadania
pracodawcy sa wielorakie i podlegto$¢ musi dotyczy¢ wszystkich zadan (np. szpitale, filharmonia,
uczelnia wyzsza) i nie moze ona by¢ nigdy oceniania z géry jako mobbing. Takze "wadliwe" powotanie
przetozonego nie moze zosta¢ uznane za element mobbingu. Dodatkowo sam konflikt miedzy
wspotpracownikami czy przetoZzonym a podwtadnym takze nie oznacza jeszcze mobbingu.

W wyroku z 10 paZdziernika 2012 r. (Il PK 68/12) Sad Najwyzszy stwierdzit, iZ domaganie sie
od powodki przez przetozong sprawozdan, raportow i planu na III kwartat roku oraz poddanie jej
ocenie okresowej, kiedy przybyta na spotkanie firmowe, pomimo Ze przebywata na zwolnieniu
lekarskim, trudno kwalifikowaé jako dokuczanie czy dreczenie, jakkolwiek moze by¢ to ewentualnie
widziane jako realizowanie interes6w spotki z narazeniem zdrowia pracownika (czego jednak Sad nie
rozwazat). Trudno tez zdaniem Sadu Najwyzszego za nekanie (dokuczanie, dreczenie) uznac¢ trwajace
sze$¢ godzin negocjowanie z powo6dka rozwigzania z nig umowy o prace, z umozliwieniem jej
korzystania z pomocy zaufanej specjalistki od prawa pracy, zakoficzone rozwigzaniem umowy za
porozumieniem stron i uzgodnieniem pozaustawowej odprawy w wysokosci 58.272 zt.

W wyroku z dnia 3 sierpnia 2011 r. (I PK 40/11) Sad Najwyzszy wskazat, iZ nie s3 mobbingiem
w sensie prawnym jednorazowe akty przemocy, wewnetrzne poczucie dyskomfortu w miejscu pracy,
niezalezne od zachowan zewnetrznych, uzasadniona krytyka przez pracodawce, konflikty w miejscu
pracy, ktoére sg otwarte i wystepuje w nich réwnorzedno$¢ podmiotéw - nie ma ofiary, niegrzeczne
zachowanie pracodawcy, wykorzystywanie fachowo$ci pracownika, zta organizacja pracy, ktéra
powoduje duze natezenie pracy w pewnych okresach, brak zastepcy na stanowisku.

W wyroku z dnia 3 sierpnia 2011 r. (I PK 40/11) Sad Najwyzszy uznat takze, iz nie stanowi
mobbingu wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych pracownika, nawet w czasie wolnym dla niego
od pracy, szczeg6lnie wowczas, gdy pracownik ten zajmuje jedyne tego rodzaju stanowisko
kierownicze i dysponuje szczegdélnymi wiadomosciami i informacjami, do ktérych nie maja dostepu
inni zatrudnieni (gtéwny ksiegowy), chyba Ze zmierzato to ponizenia i szykany ofiary.

W wyroku z 13 marca 2013 r. (Il PK 214/12) Sad Najwyzszy wskazal, iz uznanie przez sad, ze
dane zachowanie nie miato cech mobbingu w rozumieniu art. 94(3) § 2 kodeksu pracy, nie wyklucza
uznania takiego zachowania za naruszenie dobr osobistych pracownika, w tym zwlaszcza jego
godnosci, a w konsekwencji naruszenia przez pracodawce podstawowego obowigzku szanowania
godnosci i innych débr osobistych pracownika - art. 11(1) kodeksu pracy.

Reasumujgc:

- w orzecznictwie Sadu Najwyzszego mozna znaleZ¢ szereg przykladow dziatan lub
zachowan, ktére w okoliczno$ciach danej sprawy nie zostaly uznane za mobbing;

- znajomo$¢ tych przykladéw jest bez watpienia pomocna w szczegélnosci dla
pracownika w celu dokonania wstepnej przedsadowej oceny, czy mial lub ma miejsce mobbing,
a w zwiazku z tym oceny potencjalnych szans ewentualnych roszczen dotyczacych mobbingu;

- uznanie, Zze dane zachowanie nie miato cech mobbingu w rozumieniu art. 94(3) § 2
kodeksu pracy, nie wyklucza uznania takiego zachowania za naruszenie débr osobistych
pracownika.
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