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Zroznicowanie roszczen
pracownika w przypadku
wystgpienia mobbingu

i molestowania w stosunku pracy

Streszczenie

W artykule przedstawiono pojecia i zakres mobbingu oraz molestowania w §rodowi-
sku pracy. Zwrécono uwage na trudno§ci w rozréznieniu powyzszych zjawisk na gruncie
kodeksu pracy, ktére wynikaja z zawarcia w przepisach je regulumcych poje¢ o charakte-
rze nieostrym. Rozrdznienie tych zjawisk ma duze znaczenie z uwagi na odmienne sankcje
wobec pracodawcy. W przypadku mobbingu pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania
za rozwigzanie stosunku pracy z tego powodu, a takze zado§¢uczynienia za wywolanie
rozstroju zdrowia. W przypadku molestowania przystuguje mu jedynie odszkodowanie,
ktérego przestankg nie jest rozwigzanie umowy o prace.

Stowa kluczowe: mobbing, molestowanie, dobra osobiste pracownika, odszkodowanie,
zadoS$¢uczynienie za wywolanie rozstroju zdrowia.

1. Wprowadzenie

Pojecia mobbingu oraz molestowania (jednego z przejawéw dyskryminacji)
oraz ich zakres sg trudne do odrdznienia. TrudnoS$ci te wynikajg z zawarcia
w przepisach regulujacych te zjawiska poje¢ o charakterze nieostrym. Tymczasem
rozréznienie tych zjawisk ma duze znaczenie z uwagi na odmienne sankcje wobec



154 Monika Szaraniec

pracodawcy. W przypadku mobbingu pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania
za rozwigzanie stosunku pracy z tego powodu, a takze zadoS¢uczynienia za
wywotanie rozstroju zdrowia. W przypadku molestowania przystuguje mu jedynie
odszkodowanie, ktérego przestanka nie jest rozwigzanie umowy o prace.

2. Istota mobbingu i obowigzek przeciwdzialania temu zjawisku

Zgodnie z art. 94° par. 2 kodeksu pracy [Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 1. ...]
(dalej: k.p.)! mobbing oznacza wszelkie dziatania i zachowania dotyczace pracow-
nika lub skierowane przeciwko niemu, polegajace na systematycznym i diugo-
trwatym n¢kaniu oraz zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong
oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpra-
cownikow. Pojecie mobbingu pojawito si¢ w jezyku polskim w znaczeniu, jakie
nadano mu w anglojezycznych opracowaniach naukowych z dziedzin socjologii,
psychologii oraz prawa [Kodeks pracy... 2011, s. 530]. Twérca tego pojecia jest
niemiecki psychiatra H. Leyman. Zdefiniowal on mobbing jako terror psychiczny,
zaczepianie, izolowanie, obmawianie, nieprzyjazne wypowiedzi i zachowanie
osoby lub grupy oséb w stosunku do innej osoby lub grupy oséb. Mianem
mobbingu okresla si¢ takze okrutne i niesprawiedliwe traktowanie, rozumiane
jako takie zachowania lub sytuacje — bez podtekstéw seksualnych lub rasistow-
skich — ktére s dla odbiorcy niepozadane, nieprzyjemne, niepoprawne, ponizajace
lub tamig prawa czlowieka [Prawo pracy... 2012, s. 205]. Co istotne, mobbingiem
sg dziatania skierowane przeciwko pracownikowi, natomiast sprawcg mobbingu
(mobberem) moze by¢ pracodawca bgdacy osobg fizyczna, osoby zarzadzajace
w imieniu pracodawcy zaktadem pracy, przetozeni lub inni pracownicy. Jezeli
zatem dzialania sg skierowane przeciwko pracownikowi, sg one objete prawng
definicjag mobbingu, je§li natomiast takie same dziatania skierowane sg przeciw
innym osobom, w tym — co czasem si¢ zdarza — przeciw pracodawcy lub przeto-
zonemu (niebedgcemu pracownikiem), nie mieszczg si¢ w kodeksowej definicji
mobbingu [Prawo pracy... 2012, s. 205].

Dla ustalenia, czy mamy do czynienia z mobbingiem i ewentualnymi roszcze-
niami z tego tytutu przystugujacymi pracownikowi, znaczenie ma przytoczona
wyzej definicja tego zjawiska zawarta w kodeksie pracy. Na jej podstawie mozna
wyréznié kilka charakterystycznych cech mobbingu, m.in. [Prawo pracy... 2012,
s. 362]:

! Art. 943 zostat dodany na mocy Ustawy z dnia 14 listopada 2003 r. 0 zmianie ustawy ,,Kodeks
pracy” oraz o zmianie niektdrych innych ustaw.
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— wystepuja dzialania i zachowania skierowane przeciwko pracownikowi,

— dziatania te polegaja na ngkaniu i zastraszaniu go,

— s one systematyczne i dlugotrwate,

— celem tych dziatafi jest ponizenie lub o§mieszenie pracownika, odizolowanie
go od wspétpracownikéw lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw,

— w efekcie u pracownika wyksztalca si¢ zanizona ocena przydatnoSci zawo-
dowej, poczucie ponizenia lub o§mieszenia albo nastgpuje odizolowanie go od
wspotpracownikéw badZ wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow.

Aby mozna byto méwi¢ o mobbingu, muszg by¢ spetnione wszystkie powyzsze
przestanki, a wiec dziatania pracodawcy muszg by¢ jednocze$nie uporczywe
i dtugotrwate oraz musza polega¢ na ngkaniu lub zastraszaniu pracownika (zob.
[Wyrok SN z dnia 5 grudnia 2006 r. ..., Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r. ...]).
Cechg mobbingu, ktéra odrdéznia go od dyskryminaciji, jest zatem ciggtos¢ i dtugo-
trwato$¢ negatywnego oddzialywania mobbera na pracownika, co wyklucza
zachowania jednorazowe i incydentalne [CieSlak i Stelina 2004, s. 18; Gtadoch
2006, s. 18]. W doktrynie podkresla sie, ze cecha mobbingu w postaci uporczy-
woSci i dlugotrwatoSci dziatania sprawcy lub sprawcéw jest trudna do stwier-
dzenia, co moze prowadzi¢ do duzej dowolnoSci w ocenie zjawiska mobbingu
[CieSlak i Stelina 2004, s. 18]. Dla uznania danego przypadku za mobbing
niezbedne jest stwierdzenie, ze pracownik byt poddany nekaniu lub zastraszaniu
przez dtugi czas. Ocena uporczywosci i dtugotrwatosci oddzialywania na pracow-
nika ma charakter zindywidualizowany — musi by¢ kazdorazowo dokonana dla
konkretnego przypadku. Nalezy mie¢ przy tym na uwadze, ze wszystkie prze-
stanki — zar6wno co do okresu trwania mobbingu, kierowanego i celowego dzia-
tania sprawcy oraz wystapienia zawartych w przepisie art. 94° k.p. jego skutkéw
— musza zosta¢ spetnione tacznie?.

W art. 94° par. 1 k.p. ustawodawca natozyt na pracodawce obowigzek przeciw-
dziatania mobbingowi w miejscu pracy. W literaturze przedmiotu podkresla sie,
Ze przed ustanowieniem powyzszego przepisu na pracodawcy cigzyt obowigzek

2 Por. [Wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r. ..., Wyrok SN z dnia 5 grudnia 2006 . ...,
Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r. ...]. Mobbingiem nie sa dziatania pracodawcy polegajace
na uSwiadomieniu wszystkim pracownikom sytuacji ekonomicznej spétki i wynikajacej z niej
potrzeby dokonania restrukturyzacji zatrudnienia, z czym wigze si¢ akcja informacyjna i wpro-
wadzenie odpraw dla pracownikéw, ktérzy w okre§lonym terminie skorzystaja z programu dobro-
wolnych odej$¢. Réwniez towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napiecia
psychicznego wsrdd cztonkéw zalogi nie moze zostaé uznana za mobbing — zob. [Kodeks pracy...
2009, s. 365], por. tez [Wyrok SN z dnia 20 marca 2007 r. ...]. Dzialania podj¢te w celu zwolnie-
nia pracownika zgodnie z prawem, np. wypowiedzenie mu umowy o prace, takze nie mogg by¢
traktowane jako mobbing. Jest to bowiem zgodne z prawem wykonywanie uprawniefi pracodawcy,
a jako ze jest to dzialanie jednorazowe, nie mozna przypisa¢ mu cech dtugotrwatosci i statodci —
zob. [Prawo pracy... 2012, s. 207].
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przeciwdziatania temu zjawisku, ale wynikat on z ogdlnych zasad prawa pracy,
tj. szanowania godnosci i innych débr osobistych pracownikéw (art. 11! k.p.) oraz
obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy (art. 15 k.p.) [Szewczyk 2002, s. 10-11; Cieslak i Stelina 2003, s. 76].
Pracodawca moze uzywaé Srodkéw organizacyjnych i perswazyjnych, a gdy sa
one nieskuteczne, moze zastosowaé sankcje przewidziane w prawie pracy [Kodeks
pracy. Komentarz LEX... 2004]. W doktrynie podkre§la si¢, ze podstawowym
narzedziem pracodawcy stuzacym zapobieganiu i zwalczaniu zjawisku mobbingu
jest regulamin pracy [Rogowski 2004, s. 336]. Pracodawca moze wypelniaé
omawiany obowigzek poprzez dzialania ukierunkowane na [Kodeks pracy.
Komentarz... 2009, s. 366]:

— zapobieganie wystgpieniu przemocy psychicznej w miejscu pracy,

— pomoc ofierze i wyeliminowanie mobbingu wystepujacego w srodowisku
pracy’.

Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi jest zobowigzaniem starannego
dziatania [Wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r. ...]. Zdaniem niektdrych, jesli
pracodawca wykaze, ze podjat realne dzialania majace na celu przeciwdziatanie
mobbingowi, i oceniajac je obiektywnie, da si¢ potwierdzi¢ ich potencjalng
skuteczno$¢, pracodawca moze zwolni¢ si¢ od odpowiedzialnoSci [Kodeks pracy.
Komentarz... 2004a].

3. Roszczenia pracownika poddanego mobbingowi

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyj¢to, ze ustawowe przestanki
mobbingu muszg by¢ spetnione tacznie, a okolicznosci te — wedtug ogélnych regut
dowodowych (art. 6 kodeksu cywilnego [Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. .. ],
dalej: k.c.) — powinny by¢ wskazane przez pracownika, ktéry z tego faktu
wywodzi skutki prawne (por. [Wyrok SN z dnia 5 grudnia 2006 r. ..., Wyrok
SN z dnia 8 grudnia 2005 r. ...]). Zachowan mobbingowych w stosunku do
pracownika moga si¢ dopusci¢ przetozeni albo inni pracownicy, a nawet osoby
trzecie przebywajace w miejscu pracy (np. osoby wykonujace pracg na podstawie
uméw cywilnoprawnych albo klienci) [Prawo pracy... 2012, s. 207], jednak to
na pracodawcy cigzy obowiazek przeciwdziatania mobbingowi i to pracodawca

3 Zapobieganie przez pracodawce zjawisku mobbingu w miejscu pracy moze polegaé na
odpowiedniej organizacji pracy i tworzeniu wlaSciwych zasad przeptywu informacji, a takze
ksztattowaniu w miejscu pracy zasad wspotzycia spotecznego, przeciwdziataniu dyskryminacji
w zatrudnieniu oraz wypelnianiu wynikajacego wprost ze stosunku pracy obowigzku dbania
o dobro i lojalnos¢ wzgledem pracownika. Por. tez [Wyrok SN z dnia 16 wrzesnia 1999 r. ...,
Wyrok SN z dnia 17 lutego 2004 . ..., Wyrok SN z dnia 11 czerwca 2003 r. ...].
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ponosi odpowiedzialno$¢ za mobbing, takze w przypadku, gdy dopuszczajg si¢
go wzgledem siebie pracownicy [Prawo pracy... 2012, s. 207]*. W opinii czesci
doktryny z istnienia obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie
wynika jeszcze, ze pracodawca ponosi absolutng odpowiedzialno§¢ prawng za
dziatania mobbingowe w zakladzie pracy [Kodeks pracy... 2011, s. 532]. Trudno
jednak zgodzi€ si¢ z tg teza, bowiem prawne konsekwencje mobbingu ponosi
whasnie pracodawca (zob. art. 943 par. 3 i 4 k.p.). Pracodawca odpowiada zaréwno
za czynne zngcanie si¢ psychiczne nad pracownikami, jak i za niewywiazanie
sie z obowigzku przeciwdziatania wystepowaniu terroru psychicznego w miejscu
pracy [Dorre-Nowak 2004, s. 13].

Na podstawie przepisow kodeksu pracy pracownik poddany mobbingowi
moze dochodzi¢ swoich praw, jezeli mobbing wywotat u niego rozstréj zdrowia
lub gdy wskutek mobbingu pracownik zdecydowat si¢ rozwigza¢ umowe
o prace. Z roszczeniem odszkodowawczym moze natomiast wystapi¢ wytacznie
pracownik, ktéry doznal rozstroju zdrowia. Cigzar dowodu w zakresie zwigzku
przyczynowo-skutkowego pomigdzy mobbingiem i powstaniem rozstroju zdrowia
oraz w kwestii rozmiaréw doznanej krzywdy spoczywa na pracowniku (art. 6 k.c.
w zwiazku z art. 300 k.p., por. [Wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r. ...]).
Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego ustawowe przestanki mobbingu okre§lone
w art. 94% par. 2 k.p. muszg by¢ spetnione tacznie i powinny by¢ wskazane przez
pracownika (por. [Wyrok SN z dnia 5 grudnia 2006 r. ...]). Pracownik kieruje
przeciw pracodawcy roszczenie o zado$¢uczynienie za doznang krzywde nieza-
leznie od tego, kto dopuscit si¢ mobbingu — poniewaz, jak juz podkreslono, to
na pracodawcy cigzy obowigzek zapewnienia Srodowiska wolnego od mobbingu
[Prawo pracy... 2012, s. 208].

Warunkiem nabycia prawa do zadoS§€uczynienia za doznang krzywde jest
doznanie rozstroju zdrowia kwalifikowanego w kategoriach medycznych [Kodeks
pracy. Komentarz LEX... 2004]. Nie jest w tym przypadku wystarczajace wyka-
zanie nastgpstw w sferze psychicznej poszkodowanego, takich jak uczucie smutku,
przygnebienie, zalu i innych negatywnych emocji (por. [Wyrok SA w Krakowie
z dnia 29 lutego 2000 . ...]). W przepisie art. 943 par. 3 k.p. ustawodawca odstgpit
od typowego dla kodeksu pracy ustalenia wysoko$ci §wiadczefi na rzecz pracow-
nika w formie okreslonego przepisami limitu czy ryczattu, zatem ustalenie sumy
zado§¢uczynienia moze okazac sie trudne. Zwraca si¢ uwage, ze nieokreslony
charakter posiada w szczegdlnosci pojecie sumy odpowiedniej [Kodeks pracy.
Komentarz LEX... 2004]. Kryteria, ktérymi nalezy si¢ kierowaé przy ustalaniu
wysokoSci zado§¢uczynienia, zostaty wskazane w judykaturze. Zgodnie z orzecz-
nictwem zadoS$¢uczynienie ma mie€ charakter przede wszystkim kompensacyjny,

4 Zdaniem autorki nie ma bowiem znaczenia, kto jest mobberem.
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wobec czego jego wysokoS$¢ nie moze stanowié zaptaty symbolicznej, lecz musi
przedstawia¢ ekonomicznie odczuwalng warto$¢. Jednocze$nie suma ta nie moze
by¢ nadmierna w stosunku do doznanej krzywdy, lecz ,,odpowiednia”. Oznacza
to, ze powinna by¢ — przy uwzglednieniu krzywdy poszkodowanego — utrzymana
w rozsadnych granicach, odpowiadajacych aktualnym warunkom i przecigtnej
stopie zyciowej spoleczenstwa [Wyrok SN z dnia 28 wrze$nia 2001 r. ...]. Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze przy ocenie ,,odpowiedniej sumy” nalezy braé¢ pod
uwage wszystkie okoliczno$ci danego przypadku majace wptyw na rozmiar
doznanej krzywdy, przy czym krzywda ujmowana jest jako cierpienie psychiczne
oraz fizyczne — celem zadoS§éuczynienia jest ztagodzenie tych cierpief. Zado§¢-
uczynienie powinno mie¢ charakter cato$ciowy i obejmowac wszystkie cierpienia
psychiczne i fizyczne, zaréwno te juz doznane, jak i te, ktére moga wystagpic
w przyszioSci. Przy ocenie wysokoSci zadoS¢uczynienia za krzywde nalezy
uwzgledni¢ gtéwnie nasilenie cierpien, dtugotrwatos§¢ choroby, rozmiar kalectwa,
trwalos$¢ nastepstw zdarzenia oraz konsekwencje uszczerbku na zdrowiu w Zyciu
osobistym i spotecznym [Wyrok SN z dnia 20 czerwca 1999 r. ...].

Konstrukcja zados¢uczynienia przewidziana w kodeksie pracy zawiera wiele
réznic w stosunku do rozwigzah przyjetych w kodeksie cywilnym?, niemniej
wskazuje sie, ze art. 94° par. 3 k.p. jest wzorowany na art. 444 i 445 k.c. [Kodeks
pracy... 20121°.

Ustawodawca w kodeksie pracy uregulowat w sposéb szczegdlny odpowie-
dzialno§¢ pracodawcy za krzywde pracownika w postaci rozstroju zdrowia
wywolanego mobbingiem, nie uregulowat natomiast odpowiedzialnosci praco-
dawcy za szkody majatkowe, ktore ponidst pracownik na skutek rozstroju zdrowia
wywolanego mobbingiem (taka odpowiedzialnos$¢ pracodawcy jest regulowana
przepisami kodeksu cywilnego). W literaturze przedmiotu podkres§la sig¢, Ze trudno
znalez¢ wyttumaczenie zr6znicowania podstaw odpowiedzialnoSci pracodawcy za
szkody majatkowe i za krzywde, ktére s3 wywotane rozstrojem zdrowia bedacego
nastepstwem mobbingu [Kodeks pracy... 2011, s. 533].

Odmienno$¢ powyzszego rozwigzania zostata zaakcentowana przez Sad
Najwyzszy, ktory stwierdzit, Ze instytucja mobbingu jest kwalifikowanym
deliktem prawa pracy, a sankcje za jego stosowanie sg zdarzeniami prawa pracy.
Wobec tego sady pracy powinny wydawaé wyroki przede wszystkim na podstawie

3 Na temat zado$¢uczynienia na gruncie kodeksu cywilnego zob. [Kodeks cywilny... 2002,
s. 1026 i nast.].

¢ Autorka podkresla, ze istnieja granice zastosowania na drodze analogii przepiséw art. 444
i 445 k.c., ktére dotycza przede wszystkim mozliwoS§ci zwrotu kosztéw zwigzanych z rozstrojem
zdrowia (w szczegdlnosci kosztow leczenia) oraz renty. R6znice te wynikaja z obowigzku ubez-
pieczenia kazdego pracownika w ramach systemu ubezpieczef spotecznych i zdrowotnych — ten
obowiazek nie wystepuje w przypadku skutkéw cywilnoprawnych.
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art. 94° k.p., ale powinny kierowac¢ si¢ réwniez dorobkiem judykatury cywili-
stycznej z zakresu orzekania o zadoS¢uczynieniu za doznang krzywde (art. 445
par. 1 1448 k.c.) [Wyrok SN z dnia 29 marca 2007 r. ...]. Zgodnie z wyrazonym
w tym wyroku stanowiskiem zado§¢éuczynienie za doznang krzywde, o ktérym
mowa w art. 943 par. 3 k.p., obejmuje nie tylko zado$¢uczynienie za uszczerbek
niemajatkowy, lecz takze pokrycie szkdéd majatkowych wywotanych rozstrojem
zdrowia [Kodeks pracy... 2011, s. 534].

Wedtug Sadu Najwyzszego pracownik, u ktérego mobbing wywotal rozstréj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy zado$cuczynienia za doznang krzywde
na podstawie art. 94° par. 3 k.p. i odszkodowania na podstawie przepiséw kodeksu
cywilnego [Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2009 r. ...].

Podstawe prawna dochodzenia od pracodawcy roszczefi majatkowych, czyli
zado$¢uczynienia i odszkodowania z tytutu mobbingu, stanowi zatem w pierwszej
kolejnosci art. 943 par. 3 i 4 k.p. W orzecznictwie zostat sformutowany natomiast
poglad, zgodnie z ktérym przed sadem pracy pracownik moze dochodzi¢ napra-
wienia przez pracodawce tej czgSci szkody majatkowej i niemajatkowej z tytutu
mobbingu, ktéra nie moze byé naprawiona na podstawie art. 94° k.p., a wigc bez
uwzglednienia Swiadczen otrzymanych z systemu ubezpieczef spotecznych i zdro-
wotnych. Chodzi tutaj w szczegdlnoSci o roszczenie przewidziane w art. 444 k.c., do
ktérego odsyta art. 300 k.p., czyli o majatkowe naprawienie szkody spowodowane;j
uszkodzeniem ciata lub utrata zdrowia (w tym o rentg) [Kodeks pracy... 2012].

Nalezy zaznaczy¢ przy tym, ze kodyfikacja zjawiska mobbingu nie ograniczyta
prawnych mozliwosci dochodzenia przez poszkodowanego lub pokrzywdzonego
pracownika (ktéry byt ofiarg mobbingu, ale nie doznat rozstroju zdrowia) roszczen
o naprawienie szkody majatkowej lub krzywd niematerialnych na podstawie prze-
piséw kodeksu cywilnego. dotyczacych ochrony débr osobistych (zob. art. 24 par.
112 k.., por. tez [Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2009 r. .. ]).

W sytuacji, gdy pracownik byt ofiarg mobbingu i z tego powodu rozwigzat
stosunek pracy, moze dochodzi¢ od pracodawcy takze odszkodowania (art. 94° par.
4 k.c.). Na gruncie art. 94° par. 4 k.p. mobbing moze zatem stanowi¢ uzasadniong
przyczyne rozwigzania umowy o prace. Ustawodawca nie okre§la sposobu rozwia-
zania umowy o prace, co pozwala przyjac, ze moze by¢ to zaréwno rozwigzanie za
wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia. Skoro mobbing jest kwalifikowanym
deliktem prawa pracy, spetnia on przestanke zawartg w art. 55 par. 1! k.p., jaka
jest cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkéw wobec pracownika, przy czym
przy tym sposobie rozwigzania umowy o prace istotne jest, aby pracownik ztozyt
stosowne o$wiadczenie najpozniej w ciagu miesigca od ustania mobbingu [Kodeks
pracy... 2012]. W obu wymienionych przypadkach pracownik moze dochodzi¢
odszkodowania i jest zobowigzany do zachowania formy pisemnej z podaniem
przyczyny rozwigzania stosunku pracy.
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Uprawnienie do dochodzenia odszkodowania zostato zawgzone podmiotowo
do pracownikdéw, ktdrych stosunek pracy powstat na podstawie umowy o prace.
Z trudnych do wyttumaczenia powoddéw nie zostali nim objeci pracownicy,
ktérych stosunek pracy powstal na innej podstawie niz umowa o pracg (tj. powo-
fania, mianowania, wyboru, spétdzielczej umowy o prace) [Kodeks pracy... 2009,
s. 368]. Odszkodowanie to ma charakter kompensacyjny i stuzy naprawieniu
szkody, jaka pracownik ponidst na skutek mobbingu. Wysoko§¢é odszkodowania
jest zatem wyznaczana nie tylko poprzez uszczerbek powstaty wskutek rozwig-
zania przez pracownika stosunku pracy (mierzony warto$cig utraconego przez
niego wynagrodzenia), lecz takze poprzez inne szkody poniesione przez pracow-
nika (np. koszty zwigzane z rozstrojem zdrowia wywotanym przez mobbing)
[Kodeks pracy. Komentarz... 2004b].

Wysoko§¢ odszkodowania za poniesiong przez pracownika szkode nie zostata
przez ustawodawce wskazana, jednak zastrzezono, ze nie moze by¢ ona nizsza
od minimalnego wynagrodzenia za pracg. Zasadzone odszkodowanie powinno
odpowiadaé petnej wysokoSci poniesionej przez pracownika szkody [Kodeks
pracy... 2009, s. 369]. Sad Najwyzszy przyjal, ze z tytutu mobbingu pracownik
moze dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania na podstawie przepiséw kodeksu
cywilnego o odpowiedzialno$ci deliktowej (art. 415 i nast. k.c.) — zob. [Wyrok SN
z dnia 2 pazdziernika 2009 r. ...].

Nie ma przeszkdd, aby pracownik, ktéry z powodu mobbingu doznat rozstroju
zdrowia i rozwigzat umowe o prace, dochodzit od pracodawcy zaréwno zado§¢-
uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde, jak i odszkodowania za poniesiong
krzywde [Kodeks pracy... 2009, s. 369].

4. Molestowanie jako przejaw dyskryminacji

Nalezy podkresli¢, ze pracownicy maja réwne prawa z tytutu jednakowego
wypelniania takich samych obowigzkéw [Kucharska 2012, s. 17]. Dyskryminacja
oznacza nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nieréwne traktowanie.
Wigkszo§¢ dziatan, ktére okreSla sie mianem dyskryminacji, jest przekroczeniem
podstawowych praw i wolnoSci cztowieka.

Doprecyzowanie zasady, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu jest
niedopuszczalna, zostato dokonane w przepisach art. 18%-18% k.p.

Dyskryminacja wedtug art.183® par. 2 k.p. polega na nieréwnym trakto-
waniu pracownikéw w zakresie nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy,
warunkoéw zatrudnienia, awansu oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnoSci ze wzgledu na pteé, wiek, niepet-
nosprawno$¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno§¢
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze ze
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wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony lub nieokreSlony albo w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy [Kucharska 2012, s. 17]. W tresci art. 18 par. 1
k.p. uzyto okreSlenia ,,w szczegélnoSci”, co stwarza mozliwoS$¢ przeciwdzialania
dyskryminacji takze ze wzgledu na inne kryteria [Kodeks pracy... 2011, s. 117].

Nastgpstwa naruszenia zasady rownego traktowania w sferze zawodowej
mozna podzieli¢ na trzy grupy. Pierwsza dotyczy samego istnienia stosunku pracy
— odmowy jego nawiazania lub kontynuowania. Druga obejmuje sytuacje wyste-
pujace podczas trwania stosunku pracy, ktére moga polega¢ na mniej korzystnym
uksztattowaniu wynagrodzenia lub innych warunkéw zatrudnienia (miejsca pracy,
czasu pracy itp.), albo na pominigciu przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczefn zwigzanych z pracg (np. z funduszu §wiadczefi socjalnych czy premii).
Do trzeciej grupy naleza te zdarzenia, ktdére taczy si¢ z rozwojem zawodowym
pracownika, a w konsekwencji — z mozliwoscig awansu na wyzsze stanowisko
w zwigzku z podniesieniem kwalifikacji, z utrzymaniem si¢ w pracy w zwigzku
z uzyskaniem lepszego przygotowania zawodowego, z mozliwoScig podwyzszenia
wynagrodzenia oraz z wyrdznieniem pracownika i wytypowaniem go do udziatu
w szkoleniu, bowiem nawet pozbawienie pracownika udzialu w szkoleniu, spowo-
dowane naruszeniem zasady réwnego traktowania, moze by¢ przez niego bardzo
negatywnie odbierane [Kedziora i Smiszek 2010, s. 28].

Dyskryminacja polega na zréznicowaniu praw i obowigzkéw oséb, ktére
charakteryzujg si¢ takg samg istotng (relewantng) cecha [Kodeks pracy. Komen-
tarz... 2004a]. Kodeks pracy rozréznia dyskryminacje poSrednig i bezposrednig
(zob. art. 18% par. 3 i 4 k.p.). Dyskryminacja posrednia wystepuje w zakresie
pozornie neutralnych, lecz w istocie niekorzystnych warunkéw zatrudnienia
wszystkich lub znacznej czgSci pracownikow, jezeli nie mogg by¢ one obiektywnie
uzasadnione innymi wzgledami [Kodeks pracy... 2009, s. 51]. O dyskryminacji
posredniej mozna moéwi¢ w sytuacji, gdy przepis, kryterium lub praktyka dziataja
na szkode przedstawicieli jednej grupy wyodrebnionej ze wzgledu na jakas ceche
[Kodeks pracy. Komentarz... 2004a]. Dyskryminacja bezpoSrednia moze dotyczy¢
okreSlonego pracownika, ktory ze wzgledu np. na pleé, niepelnosprawnos¢ albo
przekonania polityczne zostaje bezprawnie pozbawiony lub ograniczony w prawach
przystugujacych innym pracownikom bedacym w takiej samej sytuacji jak on
[Kodeks pracy. Komentarz... 2004a].

Przejawem dyskryminacji jest takze zachgcanie innej osoby do naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazanie jej naruszenia. W tym
zakresie dyskryminacja moze przybra¢ forme¢ zaréwno posrednia, jak i bezpo-
Srednig. Z przepisu art. 18% par. 5 pkt 1 k.p. wynika réwniez, ze aktéw dyskry-
minacji moze dopuscic si¢ osoba dzialajgca w imieniu pracodawcy, ale takze inny
podmiot, ktéry ma wplyw na warunki pracy, np. cztonek zwigzku zawodowego
[Kodeks pracy... 2012].
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Jako dyskryminacje uznaje si¢ molestowanie (art. 18% par. 5 pkt 2 k.p.) i mole-
stowanie seksualne’ (art. 18% par. 6 k.p.). Przez molestowanie w myS§l przepiséw
nalezy rozumie¢ niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnoSci pracownika i wytworzenie wokol niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.

W doktrynie podnosi si¢ jednak, Ze molestowanie nie musi skutkowaé
nieréwnym traktowaniem opisanym w art. 18° par. 1-4 k.p. Zachowanie sprawcy,
ktére prowadzi do naruszenia godnosci pracownika i wytworzenia wokét niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery, jest
bowiem zawsze przejawem dyskryminacji. Takie ujgcie przepisu pozwala osobie
molestowanej na potaczenie Srodkéw ochrony przewidzianej z tytutu dyskrymi-
nacji, jak i naruszenia dobr osobistych, molestowanie zawsze polega bowiem na
naruszeniu godnoSci pracownika [Kodeks pracy... 2012; Kodeks pracy. Komen-
tarz... 2004b, s. 204]. Zdaniem innych molestowanie jest w wigkszym stopniu
naruszeniem godnoSci osoby zatrudnionej niz jej dyskryminacja [Szewczyk
2007]. Nalezy sie zgodzi¢ z pogladem, ze z uwagi na zamieszczenie definicji
molestowania w art. 18%* k.p. i odwotanie si¢ w par. 2 do par. 1 tego przepisu
omawiana definicja jest powigzana z kryteriami dyskryminacyjnymi zawartymi
w kodeksie pracy. Dodatkowo molestowanie traktowane jako dyskryminacja
w zatrudnieniu oprécz ponizenia musi skutkowaé pogorszeniem sytuacji pracow-
niczej osoby molestowanej w stosunku do innych oséb zatrudnionych [Lankamer
i Potocka-Szmof 2006, s. 16]. W Swietle powyzszych opinii nie kazde molesto-
wanie pracownika nalezy utozsamiac¢ z naruszeniem zasady rdwnego traktowania,
szczegOlnie wtedy, kiedy nie ma ono charakteru niedozwolonego réznicowania
osoby zatrudnionej. Molestowanie bgdzie natomiast zawsze mialo zwigzek z naru-
szeniem przez podmiot zatrudniajacy godnoSci i innych dobr osobistych os6b
zatrudnionych [Studia... 2003/2004, s. 157 i nast.].

Wiasciwy wydaje si¢ zatem poglad, ze kazde zachowanie bedace molesto-
waniem osoby zatrudnionej jest naruszeniem jej godnoSci i stanowi naruszenie
zasady okreSlonej w art. 11! k.p. [Gesdorf, Raczka i Skoczyfiski 2004, s. 67]. Ze
wzgledu na zasade rownoSci migdzy ludZmi, ktérej formalnym wyrazem jest
zasada rownosci wobec prawa, godno$¢ osobista osoby zatrudnione;j jest tez niero-
zerwalnie zwigzana z zakazem dyskryminacji, zatem jakakolwiek dyskryminacja
zawsze bedzie stanowié naruszenie godnoSci [Szewczyk 2007].

Odpowiedzialno§¢ za molestowanie nie jest ograniczona w kodeksie pracy
do pracodawcy badz osoby dziatajacej w jego imieniu. Sprawca moze by¢ inny
pracownik, co nie dotyczy pozostalej dyskryminacji w zatrudnieniu. Za takie
zachowanie pracownika odpowiada pracodawca, jednak nie wyklucza to odpo-

7 Ze wzgledu na ograniczone ramy niniejszego opracowania zagadnienie molestowania seksu-
alnego nie zostanie w nim omdéwione.
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wiedzialno$ci sprawcy molestowania [Kodeks pracy... 2011, s. 119]. Pracodawca
moze tez odpowiadac za zachecanie do dyskryminacji lub wrecz nakazywanie jej
(zob. art. 18% par. 5 pkt 1 k.p.).

Molestowanie ma charakter subiektywny, poniewaz jest ,,niepozadane”
[Kodeks pracy... 2011, s. 117]. Wiaze si¢ ono z subiektywnymi przezyciami osoby
molestowanej i polega na nieakceptowanym przez nig zachowaniu innej osoby.
W przeciwiefistwie do mobbingu molestowanie nie taczy si¢ z dfugotrwatym
nekaniem, lecz moze wystgpi¢ na skutek jednorazowego dzialania zmierzaja-
cego do ponizenia pracownika [Kodeks pracy... 2012]. Najistotniejsze jest to, aby
w sytuacji, w ktdrej pracownik czuje si¢ molestowany, zareagowat w bezpoSredni
sposob. Moze to uczyni¢ stowem lub gestem, lecz w taki sposéb, aby osoba
molestujaca zrozumiala komunikat, ze nie zgadza si¢ on na takie zachowania
w stosunku do niego i odbiera je jako naruszajgce jego godnos$¢ lub jako zacho-
wania ponizajace czy upokarzajgce. Wyrazny sprzeciw osoby molestowanej jest
warunkiem koniecznym, aby mogta ona skorzysta¢ z pomocy prawne;.

Z przepiséw prawa wynika, ze kazda osoba okreSla, jakie zachowanie moze
zaakceptowac, a jakie uznaje za obraZliwe. Poleganie wylacznie na subiektywnej
ocenie tej kwestii przez pracownika mogtoby jednak prowadzi¢ do niestusznych
oskarzen wysuwanych pod adresem pracodawcy lub innych oséb dziatajacych
w jego imieniu [Kodeks pracy... 2012]. Sad Najwyzszy zakwestionowat jako
jedynie stuszng subiektywna oceng naruszenia dobr osobistych przez pracownika,
twierdzac, ze ocena naruszenia dobra osobistego nie moze by¢ dokonana wedtug
miary indywidualnej wrazliwoS$ci osoby, ktora czuje si¢ dotknieta zachowaniem
innej osoby (por. [Wyrok SN z dnia 5 kwietnia 2002 r. ..., Wyrok SN z dnia
17 wrzeénia 2004 r. ...]). Obok subiektywnych odczu¢ pracownika konieczna jest
takze obiektywna ocena konkretnych okolicznosci.

5. Roszczenia pracownika molestowanego

Istotne znaczenie w analizowanej kwestii ma przepis art. 18 par. 1 k.p., prze-
rzucajacy ciezar dowodu na pracodawce w razie powstania uprawdopodobnionego
zarzutu molestowania. Pracodawca ma mozliwo§¢ uwolnienia si¢ od zarzutu
dyskryminacji, jezeli wykaze, ze powyzsze skutki zostaly wywotane obiektywnymi
powodami, do ktérych mozna zaliczy¢ przede wszystkim posiadane przez pracow-
nikéw kwalifikacje i predyspozycje do wykonywania pracy okre§lonego rodzaju
[Prawo pracy... 2012, s. 192]8. Pracodawca musi wigc udowodnié, ze nie dopuscit
sie w tej mierze naruszenia oraz dziatat w ramach dopuszczalnego prawa i kierowat

8 Autorka stusznie twierdzi, ze katalog typowych naruszefi réwno$ci w zatrudnieniu nie ma
charakteru zamknietego. Zupetnie inaczej jest w przypadku sformutowanych w kodeksie pracy
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si¢ wzgledami obiektywnymi przy przyjeciu do pracy, a nastgpnie podczas trwania
stosunku pracy 1 przy jego rozwigzaniu [Kodeks pracy... 2009, s. 53]. Pracownik
powinien natomiast wskazaé fakty uprawdopodobniajace zarzut nieréwnego trak-
towania — wowczas cig¢zar dowodu przechodzi na pracodawce (zob. [Wyrok SN
z dnia 9 czerwca 2006 1. ..., Wyrok SN z dnia 9 stycznia 2006 . ...]).

Duze znaczenie dla ochrony przed molestowaniem maja nie tylko przepisy
antydyskryminacyjne, ale réwniez dotyczace ochrony débr osobistych w zatrud-
nieniu. Nalezy podkresli¢, Ze molestowanie w zatrudnieniu moze naruszaé takze
inne dobra osobiste (np. zdrowie), a granice poszczegdlnych débr osobistych moga
si¢ przecinaé. To samo zachowanie moze czgsto stanowi¢ naruszenie wigcej niz
jednego dobra [Szewczyk 2007].

W sytuacji, gdy molestowanie jest jednocze$nie dyskryminacja i naruszeniem
godnosci pracownika, jego prawa sg chronione tgcznie przez art. 11' i art. 113 k.p.
Osoba molestowana moze szuka¢ ochrony prawnej na podstawie art. 11! k.p. Ze
wzgledu na to, Ze zjawiska te sg jednoczeSnie dyskryminacja, moze wystapic zbieg
odpowiedzialnoSci z art. 11! i art. 113 w zwigzku z art. 18 k.p. Wyb6r podstawy
prawnej nalezy do osoby poszkodowanej [Szewczyk 2007].

W razie zaistnienia molestowania pracownika przez pracodawce, ktére powo-
duje przejaw niedozwolonego réznicowania go w stosunku do innych oséb zatrud-
nionych, pracownik ten moze zada¢ odszkodowania (zob. art. 184 k.p.) [Kodeks
pracy... 2009, s. 547°.

Wysokos$¢ odszkodowania wynosi nie mniej niz minimalne wynagrodzenie
ustalane na podstawie odrgbnych przepisow. Z charakteru odszkodowania wynika,
ze powinno ono odpowiada¢ poniesionej szkodzie [Iwulski i Sanetra 2003, s. 96].
Przy ustalaniu wysoko$ci odszkodowania nalezy bra¢ pod uwage wszystkie okolicz-
noS$ci naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, w tym zwlaszcza
rodzaj i intensywno$¢ dziatania dyskryminacyjnego oraz jego skutki [Kodeks
pracy... 2004b, s. 72]. Wedtug Sadu Najwyzszego odszkodowanie powinno by¢
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace [Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 . ...].
Ustalajac wysoko$¢ odszkodowania, nalezy uwzgledni¢ okoliczno$ci dotyczace
obu stron stosunku pracy, szczeg6lnie w przypadku odszkodowania majacego
wyréwnacé szkode niemajatkowa pracownika, bedacego zadoSéuczynieniem za
krzywde [Kodeks pracy... 2011, s. 131].

Jezeli dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody majatkowej lub szkoda
ta jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma prawo do odszko-
dowania. Brak okreslenia gérnej granicy odszkodowania przez ustawodawcg moze

sytuacji, ktdre nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikow — jest to katalog
zamknigty (zob. art. 18 3 par. 2 k.p.).

9 PodkreSla sie w literaturze, ze odszkodowania moze domagac si¢ takze kandydat do pracy (tj.
niedoszty pracownik), jesli do molestowania doszto na etapie rekrutacji.
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otwiera¢ droge do nieuzasadnionych zadafn. Nalezy zatem przyjac, ze wysoko§¢
odszkodowania powinna by¢ odnoszona do innych odszkodowan uregulowanych
w kodeksie pracy, zwlaszcza odszkodowania z tytutu wypowiedzenia lub rozwia-
zania umowy o prace [Kodeks pracy... 2011, s. 131].

Obowigzek wyplaty odszkodowania ciazy na pracodawcy. Pracodawca odpo-
wiada za pracownikdéw, a takze inne osoby dziatajace w jego imieniu, jesli dopu-
Scity si¢ molestowania. Odszkodowanie jest zasgdzane przez sad, co nie wyklucza
jego dobrowolnego wyptacenia przez pracodawce [Kodeks pracy... 2011, s. 132].

Warto takze wskaza¢ na art. 55 par. 1' k.p. — w przypadku molestowania ze
strony podmiotu zatrudniajgcego, ktére naruszatoby godnos¢ pracownika albo
zakaz dyskryminacji, pracownik ma prawo do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia. O tym przepisie mozna méwi¢ w aspekcie obowigzku praco-
dawcy zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy.
Zgodnie z przepisami ogdlnymi (art. 15 oraz art. 95 pkt 4 1 10 k.p.) pracodawca
jest bowiem zobowigzany zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne
warunki pracy oraz wptywac na ksztattowanie w zaktadach pracy zasad wspot-
zycia spotecznego. Molestowanie jest natomiast zachowaniem, ktére nierzadko
zagraza zdrowiu, a nawet zyciu os6b zatrudnionych [Szewczyk 2007].

6. Wnioski

Zjawiska mobbingu i molestowania coraz czedciej majg znaczenie w stosun-
kach pracy, niemniej zdarza si¢, ze sa one mylone przez strony tych stosunkéw ze
wzgledu na malo precyzyjne rozréznienie ich w przepisach. Zjawisko mobbingu
jest rozwazane przy okazji obowigzkéw pracodawcy, natomiast molestowanie tuz
po podstawowych zasadach prawa pracy w rozdziale zatytutowanym ,,Rowne trak-
towanie w zatrudnieniu”. Molestowane jest jednym z przejawdw dyskryminacji,
jezeli narusza godnos$¢ pracownika i stwarza wobec niego wroga, zastraszajacy,
ponizajaca, upokarzajaca lub uwtaczajaca atmosfere, co skutkuje pogorszeniem
sytuacji osoby molestowanej w stosunku do innych oséb zatrudnionych!®. Co
istotne, molestowanie moze by¢ zdarzeniem jednorazowym, podczas gdy mobbing
jest procesem trwajacym przez diuzszy czas.

Ciezar dowodu w sprawach o molestowanie lezy po stronie pracodawcy,
a pracownik ma przedstawié¢ fakty, ktére uprawdopodobnia wystapienie
nieréwnego traktowania. W przypadku mobbingu to pracownik ma obowigzek
udowodnié, ze zachowania, ktérych do§wiadczat, s3 mobbingiem. Ponadto jesli

10 Definicja ta jest zgodna z art. 18% par. 5 pkt 512 w zwigzku z par. 1 i 2 tegoz artykutu. Taki
pracownik bedzie mégt wystapic z roszczeniami wynikajacymi z art. 183¢ k.p.
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pracownik wnosi o zado$¢uczynienie wynikte z tytutu doznania pogorszenia
stanu zdrowia, ma obowigzek udowodnic, ze nastapito ono w wyniku mobbingu.
Sprawe komplikuje postugiwanie si¢ przez ustawodawce przy okreSlaniu prze-
stanek zaistnienia mobbingu i molestowania pojeciami o charakterze nieostrym
(np. ,,uporczywe i dtugotrwate ngkanie” czy ,,upokarzajaca i uwtaczajaca atmos-
fera”), co moze mie¢ znaczenie na poziomie dowodowym. Ustalanie treSci zwrotu
nieostrego wymaga interpretacji tekstu prawnego oraz analizy ad casum zdarzenia
bedacego przedmiotem postepowania przed sadem pracy. Istnieje takze mozli-
wo$¢ powotywania si¢ na orzecznictwo Sadu Najwyzszego, ktére rozstrzyga wiele
watpliwosci w zakresie zjawiska mobbingu. Dotychczas nie wydano natomiast
zbyt wielu orzeczef sagdowych bedacych podstawa do dookreslenia zjawiska mole-
stowania. Niekoniecznie Swiadczy to o braku problemu — raczej wynika z faktu,
ze ofiary molestowania nie korzystaja w pelni z przystugujacych im uprawnien.

Reasumujac powyzsze rozwazania, nalezy podkresli¢, ze wirdd podstawowych
réznic miedzy mobbingiem i molestowaniem znajduja si¢ [Bogatko 2009]:

— brak ochrony przed mobbingiem na etapie rekrutacji; ochrona przed molesto-
waniem na tym etapie,

— w przypadku mobbingu dziatania musza by¢ dtugotrwate i uporczywe; mole-
stowanie moze by¢ zachowaniem jednorazowym,

— mobbing nie odnosi si¢ do cechy prawnie chronionej; w przypadku molesto-
wania konieczny jest zwigzek pogorszenia sytuacji prawnej pracownika z cecha
prawnie chroniong (pte¢, wiek, niepetnosprawno$¢ itd.),

— w przypadku mobbingu osoba stawiajgca zarzut musi udowodnic, ze byta
ofiarg mobbingu; w przypadku molestowania to pracodawca musi udowodnic, ze
nie doszlo do nieréwnego traktowania, czyli cigzar dowodu zostaje przeniesiony
na dyskryminujacego,

— mobbing charakteryzuje celowo§¢ dziataf lub zachowan sprawcy; w przy-
padku molestowania motyw nie ma znaczenia.

Istotne jest takze to, ze pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania, jezeli
przyczyna rozwigzania przez niego umowy o prac¢ byt mobbing. Nalezatoby
postulowac de lege ferenda rozszerzenie mozliwosci dochodzenia odszkodowania
réwniez w przypadku zatrudnienia na podstawie powofania, mianowania, wyboru
oraz spéldzielczej umowy o prace. WatpliwoSci budzi ograniczenie przez usta-
wodawce powyzszego roszczenia jedynie do oséb zatrudnionych na podstawie
umowy o pracg. Dodatkowo pracownik, ktéry doznat rozstroju zdrowia z tytutu
mobbingu, moze dochodzi¢ wyptacenia przez pracodawce odpowiedniej sumy
tytutem zado§Cuczynienia za doznang krzywde¢. W przypadku molestowania
poszkodowanemu przystuguje tylko odszkodowanie, ktérego przestankg nie jest
rozwigzanie umowy o prace.
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Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pracownik, ktory byt ofiarag mobbingu (ale nie
doznat rozstroju zdrowia) lub tez byt ofiarg molestowania (ale nie wystgpito jedno-
cze$nie nieuzasadnione réznicowanie sytuacji osoby zatrudnionej), ma mozliwos¢
dochodzenia roszczef o naprawienie szkody majatkowej lub krzywd niematerial-
nych na podstawie kodeksu cywilnego w zakresie przepiséw dotyczacych ochrony
débr osobistych. Kazde zachowanie bgdace mobbingiem lub molestowaniem
stanowi bowiem naruszenie godnosci i innych débr osobistych osoby zatrudnione;.
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Differentiating Employee Claims in Cases of Mobbing and Harassment
at Work

The article presents the idea and scope of mobbing and harassment in the sphere of
work. It discusses the difficulties in differentiating these concepts on the basis of the
labour code, which result from these terms being unclearly written into the regulatory
provisions. Distinguishing these notions is essential given the different sanctions burde-
ning employers. In the case of mobbing, the employee can claim damages resulting from
having his or her employment terminated, as well as compensation for damage to his or
her health. In the case of harassment, the employee is entitled only to compensation, but
the termination of employment is not among the reasons for this.

Keywords: mobbing, harassment, personal rights of the employee, damages, compensa-
tion for causing health problems.



