Pracodawca ofiarag mobbingu

Bywa, ze to pracownik jest mobberem, a celem - pracodawca. Poza mozliwoscig
zwolnienia takiej osoby, poszkodowany moze wnies¢ powodztwo cywilne o naruszenie
dobr osobistych.

W interesie zaréwno pracownika jak i pracodawcy jest to, zeby proces Swiadczenia pracy
przebiegat w sposéb zgodny z obowigzujgcymi regutami prawnymi oraz zasadami
wspotzycia spotecznego. Niekiedy jednak relacje stron ulegajg pogorszeniu z réznych
powoddéw. Obowigzujgce przepisy prawne uprzywilejowujg pracownika w stosunku do
pracodawcy. Niekiedy zatrudnieni w ramach desperackiej proby ratowania swojego
stanowiska pracy lub z powodu odwetu skierowanego przeciw pracodawcy precyzujg pod
jego adresem zarzut mobbingu.

Mocny zarzut

Kodeks pracy w art. 943 ust. 2 definiuje mobbing jako dziatanie lub zachowanie dotyczgce
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub oSmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikow.

Ochrona pracownika jest wazna. Jednak praktyka pokazuje, ze mobbing to pojecie
naduzywane. W zwigzku z tym coraz czesciej zagrozone sg dobra osobiste pracodawcy.

Z uwagi na liczbe precyzowanych zarzutéw o mobbing, sgdy musiaty wypracowac tzw.
~wzorzec ofiary rozsgdnej". Stanowi on dla sgdoéw orzekajgcych wspolny mianownik przy
ocenie stanu faktycznego w takich sprawach. Ocena danej sytuacji w kontekscie realizacji
ustawowych znamion mobbingu musi sie opiera¢ na obiektywnych kryteriach. Relacje
pracownika w kontekscie takich spraw opierajg sie najczesciej na pogrgzaniu pracodawcy
poprzez przytaczanie wielu negatywnych okolicznosci. Jednak nie zawsze to pracownik
jest krzywdzony przez pracodawce.

Krytyka to inna kategoria

Niekiedy relacjonowane przez pracownika okolicznosci majg zrédto w checi osiggniecia
innego celu niz obrona przed negatywnym zachowaniem pracodawcy. Czasem wynikajg
z wrogiej i msciwej postawy w stosunku do pracodawcy.

Sad Apelacyjny w Poznaniu (wyrok z 6 sierpnia 2015 r., Il APa 6/15) wskazat, ze ,nie kazde
zachowanie pracodawcy wobec pracownika, ktére w jego subiektywnym przekonaniu jest
przejawem mobbingu, w rzeczywistosci cechy mobbingu posiada”. Sad wskazat, ze
~hiesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika przez pracodawce nie moze by¢
kwalifikowana jako mobbing". Uzasadniona krytyka jest legalnym narzedziem w rekach
pracodawcy do tego, aby egzekwowal prawidlowe wykonanie obowigzkow
pracowniczych. Jednak w ocenie niektérych oséb moze by¢ odbierana negatywnie.



W zwigzku z tym istnienie mobbingu nalezy ocenia¢ zawsze w sposéb indywidualny, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem catoksztattu okolicznosci. Nalezy wzigé pod uwage stosunek
pracownika do wykonywanej pracy, przetozonego oraz wspotpracownikow.

Uzasadnione jest istnienie regulacji chronigcych prawa pracownika. Jednak nie mozna
traci¢ z pola widzenia pozycji pracodawcy, ktéry ma prawo dba¢ o swoje interesy
i egzekwowac od zatrudnionych wykonanie konkretnych obowigzkéw. Dlatego nie nalezy
takiego dziatania myli¢ z mobbingiem bgdz dyskryminacja.

W wyroku z 21 stycznia 2013 r. (Ill APa 29/12) Sad Apelacyjny w Gdansku podniést, ze
nawet krytyka pracownika przez pracodawce bedaca niekulturalna oraz z uzyciem
wulgaryzméw nie bedzie uznana za mobbing wdwczas, gdy te wypowiedzi maja
merytoryczny charakter w odniesieniu do realizowanych zadan oraz ,mieszczg sie
w prawie do oceny realizowanych zadan". Oczywiscie taka postawa nie powinna by¢
praktykg w postepowaniu pracodawcy. Niekiedy skutkiem wskazanego dziatania moze
by¢ naruszenie dobr osobistych pracownika badz realizacja ustawowych przestanek
zniestawienia lub zniewagi.

Pracownik musi udowodnié

Procesy z oskarzenia o mobbing sg trudnymi i wymagajgcymi sprawami niezaleznie od
tego, po ktorej stronie sie wystepuje. Jednak pracownik nie moze poprzestac wytgcznie na
skierowaniu zarzutéw w stosunku do pracodawcy. To na nim spoczywa ciezar dowodu
w tym postepowaniu. Powinien wykazac szereg przestanek okreslonych w ustawie.

Zgodnie z kodeksem pracy mobbing moze by¢ skierowany wytgcznie przeciwko
pracownikowi. Mobbingujgcym nie musi by¢ wytgcznie pracodawca, moze by¢ nim kazda
osoba badz grupa oséb wykonujgca okreslone zadania w tym samym miejscu pracy. Nie
ma znaczenia forma zatrudnienia mobbera. Istotna jest jedynie dtugos¢ zatrudnienia.
Ustawodawca wskazuje bowiem, ze mobbing ma charakter dtugotrwatego nekania lub
zastraszania pracownika. W zwigzku z tym dla wypetnienia znamienia dtugotrwatosci
konieczny jest odpowiednio dtugi okres zatrudnienia mobbingujacego.

Powszechnie obowigzujgce przepisy nie przewidujg wprost regulacji, ktora
sankcjonowataby mobbing skierowany przeciwko pracodawcy. W tym miejscu nalezy
zadac pytanie, w jaki sposéb pracodawca moze by¢ mobbingowany?

Otdéz moze sie to przejawiac przy okazji codziennej komunikacji, wykonywanej pracy bgdz
naruszaniu wizerunku pracodawcy, np. poprzez ignorancje przetozonego podczas
prowadzonych rozmoéw, notoryczne nieodbieranie stuzbowego telefonu lub poczty e-mail,
spiskowanie, wysmiewanie bgdz szerzenie plotek w grupie wspotpracownikéw. Niniejsze
zjawisko nazywane jest z ang. ,staffingiem", tzw. mobbing pionowy.

Przeciwko ,staffingowi"

Narzedzia, ktére przystugujg pracodawcy w przypadku ,staffingowania" go przez
pracownika, to rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem badz rozwigzanie umowy



o prace bez wypowiedzenia z winy podwiadnego. Rozwigzanie umowy o prace za
wypowiedzeniem jest rownoznaczne z tym, ze pracownik pozostaje w pracy z prawem do
wynagrodzenia jeszcze przez czas wypowiedzenia.

Niezaleznie od rozwigzan przewidzianych w k.p., celowg odpowiedzig na proceder
LStaffingu” jest wniesienie przez pracodawce powddztwa cywilnego o naruszenie débr
osobistych. Moze on zgda¢ zaniechania takiego dziatania, usuniecia skutkéw swojego
czynu, np. publicznego przeproszenia lub zobowigzania pracownika dopuszczajgcego sie
LStaffingu” do wyptaty zadosc¢uczynienia na rzecz pracodawcy badz zaptaty odpowiedniej
sumy na wskazany cel spoteczny.

Kazda z tych czynnosci wymaga podjecia odpowiednich krokéw prawnych
i przeprowadzenia rzetelnego postepowania dowodowego, aby doprowadzi¢ do
osiggniecia najkorzystniejszego dla pracodawcy rezultatu.

Warto w ramach realizacji obowigzku pracodawcy dotyczacego przeciwdziatania
mobbingowi wdrozy¢ odpowiednie procedury antymobbingowe, w szczegdlnosci poprzez
organizowanie szkolen, wprowadzenie kodeksu dobrych praktyk antymobbingowych oraz
stworzenie wewngtrzzakladowego systemu. Ten ostatni powinien pozwala¢ na
wyjasnienie zaistniatych okolicznosci oraz wykrycie i doprowadzenie do witasciwego
zakonczenia procedury antymobbingowe].

Zdaniem Sadu Najwyzszego podejmowanie przez pracodawce starannych, realnych oraz
obiektywnie skutecznych dziatan w kontekscie przedmiotowego obowigzku moze
skutkowac uwolnieniem sie od odpowiedzialnosci pracodawcy, nawet jesli w miejscu
pracy doszto do mobbingu (wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11).
Pracodawca nie ponosi absolutnej i nieograniczonej odpowiedzialnosci za proceder
mobbingu w miejscu pracy.

Wprowadzenie odpowiednich procedur bedzie rozwigzaniem korzystnym dla
zabezpieczenia intereséw pracodawcy, ale réwniez przydatnym narzedziem ochronnym
dla ofiar znecania i nekania w miejscu pracy.
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