Zadaniem Komisji powolanej przez Prezydenta Olsztyna byta ocena czy zachowania
osoby zarzqdzajqcej Miejskim Osrodkiem Kultury w Olsztynie w stosunku do pana€.ZZ:. .
< _ s wskazane w jego zawiadomieniu nosity znamiona lobbingu, o ktérym mowa w
art, 94 (3) kodeksu pracy. W trakcie dobrowolnego postepowania wyjasnienia zlozyla czesé
0s6b wskazanych przez zawiadamiajgcego. Z tego powodu komisja moglta ocenia¢ zaistnialg
sytuacje jedynie na podstawie wylgcznie tych wyjasnien.

L. Pojecie mobbingu

Pan’ 4 sz, an s zarzucita Dyrektorce, iz jej dziatania wzgledem jego nosity cechy
mobbingu. Przed przystgpieniem do oceny zarzutdéw i wyjasnien sktadanych przez
pracownikow, nalezy wskazaé¢ co ustawodawca rozumie pod pojeciem mobbingu. Definicje t¢
zawiera art. 94(3) § 2 k.p. zgodnie z ktérym mobbing oznacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i
dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong oceng
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub os$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw.

Z powyzszej legalnej definicji zawartej w art. 94° § 2 k.p. wynika, Ze mobbing to
zachowania: (1) dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, (2)
polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, (3)
wywolujace u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, (4) powodujace lub majace na
celu ponizenie Iub o$mieszenie pracownika, (5) powodujagce izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikow. Tres$é tej definicji wskazuje, ze okreslone w
niej ustawowe cechy mobbingu muszg by¢ spelnione tgcznie. (tak SN w wyroku z dnia 11
lutego 2014 r., I PK 165/13). Warto wskazal, ze zgodnie z definicja osobami
dopuszczajacymi sie mobbingu mogg byé zaréwno inni pracownicy jak i jego przelozeni.
Czasami dopuszcza sie réwniez iz mobbingowanym moze by¢ pracodawca lub osoba
zarzagdzajaca w imieniu pracodawcy. Definicja lobbingu zawiera szereg poje¢ nieostrych,
ktorych sposob interpretacji wymaga wyjasnienia.

Dhugotrwatosci dzialah w rozumieniu przywolanego wyzej przepisu musi byé
rozpoznawana w sposéb zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci kazdego przypadku.
Z tego wzgledu w orzecznictwie nie wskazuje sie w sposOb sztywny wyznaczony cezurg
okresu jaki musi uptyngé aby uznaé iz doszlo do spelienia przestanek czasowych dla
mobbingu. Istotny natomiast jest moment, poczatek wystgpienia skutkéw nekania lub
zastraszania pracownika oraz uporczywos$¢ i stopief nasilenia tego rodzaju dziatan. (por.
wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58).

W orzecznictwie mobbing definiuje si¢ jako wrogie i nieetycznym zachowaniu, ktore
jest kierowane w sposob systematyczny przez jedna lub wiecej osob, glownie przeciwko
jednej osobie, ktéra na skutek mobbingu staje si¢ bezradna i bezbronna, pozostajgc w tej
pozycji poprzez dzialania mobbingowe o charakterze ciagtym. Zachowania mobbera muszg
by¢ wiec naganne, nie majace usprawiedliwienia w normach moralnych, czy zasadach
wspblzycia spolecznego, a taki charakter moga mie¢ réwniez niebedace bezprawnymi w
rozumieniu innych przepiséw zachowania polegajace na realizacji uprawnien wzgledem
podwladnych czy wspolpracownikéw, np. przez zastosowanie kary porzadkowej, czy
wydawanie polecen. (por. wyrok SA w Biatymstoku z dnia 30 czerwca 2015 r. III APa 6/15.
W tym orzeczeniu réwniez wskazano ze ;,Samo poczucie pracownika, ze podejmowane
wobec niego dzialania i zachowania majg charakter mobbingu, nie sg wystarczajacg podstawg
do stwierdzenia, ze rzeczywiscie on wystepuje. Ocena, czy nastapito nekanie i zastraszanie
pracownika, czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego
przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji bagdZz wyeliminowania z



94[3] § 2 k.p.” przy czym sad ten zaznacza, ze ,.Dtugotrwato$¢ zachowan uznawanych za
mobbing nalezy rozpatrywaé jednoczesnie z ich uporczywoscia, ktéra rozumiana jest jako
znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera. Uporczywos$¢ oznacza rozciagnigte w czasie,
stale powtarzane i nieuchronnie (z punktu widzenia ofiary) zachowania, ktére s ucigzliwe i
maja charakter ciagly. Natomiast nekanie, o ktorym mowa w art. 94[3] § 2 k.p., zgodnie z
naturalnym znaczeniem tego stowa, oznacza trapienie, niepokojenie kogo$, niedawanie chwili
spokoju, jak tez ustawiczne dreczenie, niepokojenie czy tez dokuczanie komus (wyrzadzanie
mu przykroéci).”. Cho¢ jeszcze orzeczenie to nie wskazuje na zmiane przyjetej dotychczas
linii orzeczniczej.

Nalegy wskazag;#@8 ocena czy doszlo do mobbingu musi opieraé si¢ na obiektywnych
przestankach. Zgodnie z wyrokiem SA w Gdansku z dnia 9 wrzesnia 2015 r. IIl APa 19/15,
,,Ocena, czy nastapito nekanie i zastraszanie pracownika oraz, czy dziatania te mialy na celu i
mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
o$mieszenia, izolacji, badz wyeliminowania z zespolu wspéipracownikéw, musi opieraé sig
na obiektywnych kryteriach. Przy ocenie tej przestanki niezbgdne jest stworzenie
obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé
przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci pracownika.” W tym kontekscie warto
wskaza¢, ze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika przez pracodawce
nie moze byé kwalifikowana jako mobbing. (por. wyrok SA w Poznaniu z dnia 6 sierpnia
2015 r., IIT APa 6/15). W podobnym tonie wypowiedzial si¢ SN w wyroku z dnia 22 kwietnia
2015 r. II PK 166/14. Zgodnie z nim ,,Nie mozna méwi¢ o mobbingu w przypadku krytycznej
oceny pracy, jezeli przetozony nie ma na celu ponizenia pracownika, a jedynie zapewnienie
realizacji planu, czy prawidlowej organizacji pracy. Pojecie mobbingu nie obejmuje
zachowan pracodawcy dozwolonych prawem. W konsekwencji pracodawca ma prawo
korzystaé z uprawniefi, jakie wynikaja z umownego podporzadkowania, w szczegélnosci z
prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem pracy przez pracownik(’)w
Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych uprawmen powinien jednak powstrzymac sie
od zachowan, ktore moga narusza¢ godnos$¢ pracownicza.”

Na koniec koniecznym jest wskazanie, ze poshugiwanie si¢ przez ustawodawce w art.
94(3) k.p. sformutowaniami nieostrymi, powoduje ze zachowania i zdarzenia wynikajace z
konkretnego stanu faktycznego moze moga by¢ kwalifikowane jako inne miz lobbing
zachowania. Czesto zdarza si¢, ze mobbing jest trudny od rozréznienia z zachowaniami
dyskryminacyjnymi w tym molestowaniem - art. 18 (3a) k.p. Wyrazng réznicg jest jedynie
czestotliwo$é czy okres zdarzen — w przypadku mobbingu nie mamy do czynienia ze
zdarzeniem jednokrotnym. (por. wyrok SA w Katowicach z dnia 28 czerwca 2016 r., IIl APa
28/15., zgodnie z ktérym ,,Dziatania i zachowania cechujace mobbing (tekst jedn.: polegajace
na nekaniu i zastraszaniu), z natury rzeczy moga by¢ bardzo réznorodne. Jednoczesnie
jednak, o mobbingu mozna méwié¢ dopiero wowczas, gdy podobne sytuacje powtarzajg sig
wielokrotnie, systematycznie, przez dluzszy czas. Doda¢ przy tym wypada, ze nawet
niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika nie moze by¢ kwalifikowana, jako
mobbing.”. Podobienstwa zachodzg réwniez miedzy mobbingiem a naruszeniem dobr
osobistych pracownlka art. 23 k.c. w zw. z art. 300 k.p. w zw. z art. 11' k.p. Rozréznienie
pomiedzy réznymi typami zachowan jest o tyle istotne, ze wigza si¢ z nimi rézne sankcje.

II. Ocena zachowan

Odnoszac sie do uzyskanych w toku postepowania wyjasnien nalezy wskaza¢, ze w ocenie
komisji zebrane wyjasnienia sg niewystarczajgce do jednoznacznego zakwalifikowania
zachowan wobec pracownika jako wypelniajacych definicje mobbingu. W toku postgpowania



osoby wyjasniajace potwierdzily iz zachowania wzgledem (o 2 Ly ) trwaly przez
dtuzszy okres czasu. Osoby wyjasniajace potwierdzily réwniez zarzuty zwigzane z:
a) z nieprzestrzeganiem czasu pracy,
b) wzywaniem wnioskujacego do wykonywania zadan w trakcie jego urlopéw czy
okres6w odpoczynku,
¢) brakiem jasnych regul odpowiedzialnosci, ,
d) realizacja zadan nie wynikajacych z zakresu obowigzkoéw 1 zadan jednostki
organizacyjnej,
e) informowaniu przez p. dyrektor o jej ocenie pracy wnioskodawcy w sposob nie
zawsze przyjety w stosunkach pomiedzy pracodawcg a pracownikiem,
f) o zachowaniach nie mieszczacych si¢ w zasadach wspdizycia spotecznego.

Potwierdzenie tych zachowan w ocenie komisji nie jest wystarczajace aby
jednoznacznie wskazaé, czy speiniajg one przestanki wskazane w art. 94 (3) k.p. W ocenie
komisji taka ocena, na tym etapie, moglaby by¢ sformulowana wylacznie przez Sad Pracy.

Natomiast w ocenie komisji doszto do naruszenia przez p. Dyrektor zasad wspdizycia
spotecznego poprzez niewlasciwe zachowania wzgledem pracownikéw (tupanie, krzyczenie,
uzywanie wulgaryzméw, rozmowa przez osoby trzecie lub nagrania), w tym oy
/77T Niektére z nich mogg mie¢ réwniez charakter naruszenia dobr osobistych
poprzez nadmierne wskazywanie na jego cechy jako osoby w kontekscie wykonywanych
obowigzkdow.
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Zalecenia komisji:
1. uregulowa¢ kwestie zakresow obowigzkow oraz struktury organizacyjnej,
2. przestrzegaé przepisow prawa pracy w jednostce

Komisja w sktadzie:

1. Jakub Ziety - przewodniczacy Komisji

2. Halina Przybylowska — cztonek Komisji

3. Jowita Kucharska - cztonek Komisji W, JJ—-AJK/




