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pracodawcy za dyskryminacje

oraz mobbing pracownika

Duty to prevent vs. employer's liability for discrimination

Streszczenie

Celem artykutu jest odpowiedz na pytanie, czy prze-
stankg odpowiedzialnosci odszkodowawczej praco-
dawcy za dyskryminacje, na podstawie Kodeksu pra-
cy, jest niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji, i odpo-
wiednio czy przestanka odpowiedzialnosci odszko-
dowawczej pracodawcy za mobbing, na podstawie
Kodeksu pracy, jest niewykonanie lub nienalezyte
wykonanie obowiazku przeciwdziatania mobbingowi.
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Uwagi wstepne

Analiza orzecznictwa oraz wypowiedzi przedstawicieli
doktryny wskazuje, ze nie ma zgodnoSci co do tezy, ze
obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji stanowi prze-
stanke odpowiedzialnoSci odszkodowawczej pracodawcy
za dyskryminacj¢ pracownika (zob. uzasadnienie uchwaty
7 sedziow SN z 28 wrze$nia 2016 r., III PZP 3/16, OSNP
2017 1., Nr 3 poz. 27; wyrok SN z 7 listopada 2018 r.,
II PK 229/17, OSNP z 2019 1., Nr 4. poz. 45; a takze Ba-
rzycka-Banaszcezyk, 2017, s. 65-66; Korus, 2020). Podob-
nie, w orzecznictwie i doktrynie nie ma zgodnoSci co do
uznania obowiazku przeciwdzialania mobbingowi za
przestanke odpowiedzialnoSci odszkodowawczej praco-
dawcy za mobbing pracownika. Obowiazek przeciwdzia-
tania mobbingowi traktuje si¢ jako przestanke odpowie-
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and bulling of an employee

Abstract

The purpose of this article is to answer the question of
whether the prerequisite of an employer's liability for
damages for discrimination, under the Polish Labour
Code, is the failure to perform or improperly perform the
duty to prevent discrimination, respectively, whether the
prerequisite of an employer's liability for damages for
bulling, under the Polish Labour Code, is the failure to
perform or improperly perform the duty to prevent
bulling.
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dzialnoéci pracodawcy za mobbing spowodowany dziata-
niami innych 0séb (wyrok SN z 8§ sierpnia 2017 r., I PK
206/16, LEX nr 2333062), albo jako przestanke odpowie-
dzialnoéci odszkodowawczej (kontraktowej) pracodawcy
za mobbing niezaleznie czy jest on bezposrednim spraw-
ca mobbingu, czy tez nie (wyroki SN z 3 sierpnia 2011 r.,
I PK 35/11, OSNP 2012 r., Nr 19-20, poz. 238 oraz
z 6 pazdziernika 2020 r., I PK 55/19, LEX nr 3276561;
postanowienie SN z 6 maja 2020 r., II PK 66/19, LEX
nr 317556; Raczkowski, 2011, s. 52 i n.), albo tez przeciw-
dzialanie mobbingowi ujmuje sie w kategoriach okolicz-
noSci, ktdre mogg uzasadnia¢ ograniczenie odpowie-
dzialnoSci pracodawcy, ale nie uwolnienie od odpowie-
dzialno$ci (Szewczyk, 2011, Szewczyk, 2012, s. 152).
Prezentowane jest rowniez stanowisko, zgodnie z kto-
rym roszczenia pracownika z tytutu mobbingu (art. 943
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§ 415 k.p.) sa niezalezne od tego czy pracodawca prze-
ciwdzialal mobbingowi, czy nie (Sobczyk & Dorre-
-Nowak, 2006, s. 521 i n.), a takze stanowisko zasadniczo
odmienne, ze art. 943 § 4 k.p. nie mozna odczytywacé
w oderwaniu od § 1 tego artykutu, a w konsekwencji, ze
wart. 943 § 41 5 k.p. uregulowano jedynie prawne kon-
sekwencje braku przeciwdzialania mobbingowi, a nie
odpowiedzialno$¢ za skutki samego mobbingu (Sobczyk,
2015, s. 174 in.).

Uwzgledniajac przedmiot ochrony prawnej (dobra
osobiste pracownika), a takze podobiefistwo konstrukeji
oraz brzmienia przepisow stanowiacych podstawe rosz-
czen odszkodowawczych pracownika wobec pracodawcy
za dyskryminacje oraz mobbing (art. 183 k.p., odpo-
wiednio art. 943 § 3 i 4 k.p.), uzasadnione jest rozwaze-
nie przestanek odpowiedzialnoSci odszkodowawczej
pracodawcy za dyskryminacj¢ oraz mobbing pracownika
w ramach jednego artykutu naukowego. Zasadnosci i ce-
lowosci takiej analizy nie przekresla rdznica co do miej-
sca uregulowania obowiazku przeciwdziatania w Kodek-
sie pracy — tj. wyszczegdlnienie obowiazku przeciwdzia-
tania dyskryminacji w katalogu obowiazkdw pracodawcy
(art. 94 pkt 2b k.p.), poza przepisami rozdzialu Ila dzia-
tu pierwszego Kodeksu pracy, gdzie uregulowano pod-
stawe prawng roszczenia odszkodowawczego za dyskry-
minacje (art. 1834 k.p.), w sytuacji gdy obowiazek praco-
dawcy przeciwdziatania mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.)
oraz podstawa prawna roszczen pracownika z tytutu
mobbingu (art. 943 § 3, 4 k.p.) uregulowano w tym sa-
mym artykule. R6znica ta nie stanowi argumentu rozstrzy-
gajacego co od tego, ze przestankg odpowiedzialnosci od-
szkodowawcze] pracodawcy za dyskryminacje (art. 183
k.p.) nie jest niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji. Nie roz-
strzyga rowniez, ze przestanka odpowiedzialnosci od-
szkodowawcze] pracodawcy za mobbing jest niewykonanie
lub nienalezyte wykonanie przez pracodawce obowiazku
przeciwdzialania mobbingowi (odmiennie Sobczyk,
2015, s. 174 i n.). Przeszkoda dla poszukiwania podo-
biefistw konstrukcyjnych pomigdzy odpowiedzialno$cia
odszkodowawcza pracodawcy za dyskryminacj¢ oraz
mobbing nie jest tez okoliczno$¢, ze przepisy rozdziatu
IIa dziatu pierwszego Kodeksu pracy stanowia imple-
mentacj¢ prawa unijnego, a art. 943 k.p. nie. Prawo unijne
nie zobowiazuje ustawodawcy krajowego do wprowa-
dzenia obowiazku pracodawcy przeciwdziatania dyskry-
minacji. Przepis art. 26 dyrektywy 2006/54/WE Parla-
mentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rOwnoSci szans oraz row-
nego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrud-
nienia i pracy (wersja przeredagowana), Dz. Urz. UE L
z 2006 1., nr 204, s. 23, zobowigzuje panstwa czlonkow-
skie jedynie do zachecania pracodawcow oraz osdb od-
powiedzialnym za dostep do szkolenia zawodowego do
podejmowania skutecznych §rodkow stuzacych zapobie-
ganiu wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
Oddzialywanie prawa unijnego na ksztattowanie zakre-
su i podstaw odpowiedzialnosci odszkodowawczej za
dyskryminacj¢ w prawie krajowym sprowadza si¢ do

obowigzku pafistw czlonkowskich zapewnienia skutecz-
nych, proporcjonalnych i dolegliwych sankcji, ktore mo-
ga polegaé na obowiazku wyplacenia odszkodowania
ofierze dyskryminacji (zob. art. 17 dyrektywy Rady
2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogo6lne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy, Dz. Urz. WE Lz 2000 r., nr 303, s. 16,
Polskie wydanie specjalne rozdz. 5 tom 4, s. 79), do za-
pewnienia sankcji skutecznych, proporcjonalnych i od-
straszajacych w przypadku dyskryminacji ze wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne (art. 15 dyrektywy Ra-
dy 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca
w zycie zasade rOwnego traktowania osob bez wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne, Dz. Urz. WE L
z 2000, nr 180, s. 22, polskie wydanie specjalne, rozdz.
20 tom. 1, s. 23), w przypadku dyskryminacji ze wzglgdu
na ple¢ - do zapewnienia, aby zado$¢uczynienie lub od-
szkodowanie z tytutu krzywdy lub szkody doznanej przez
osobe¢ w wyniku dyskryminacji piciowej byto odstraszaja-
ce i proporcjonalne do poniesionej szkody oraz skutecz-
ne (art. 18 oraz art. 25 dyrektywa 2006/54/WE). Warto
zauwazy¢, ze w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwo-
$ci Unii Europejskiej wskazuje sig, ze jezeli pafstwo
czlonkowskie wybrato jako sankcje za naruszenie prze-
pisow krajowych zakazujacych dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy,
to warunkiem tej odpowiedzialnoSci nie jest udowodnie-
nie winy po stronie pracodawcy (wyrok ETS z 8§ listopa-
da 1990 r., w sprawie C-177/88, Dekker, ECR 1-3941,
para. 22 i 25, oraz wyrok ETS z 22 kwietnia 1997 r.,
w sprawie C-180/95, Nils Drachmpaehl przeciwko Ura-
nia Immobilienservice OHG, para. 22 — w obydwu spra-
wach chodzifo o dyskryminacje w procesie rekrutacji).
W sprawie Dekker Trybunat stwierdzil, ze jezeli decyzja
panstwa czfonkowskiego sankcja za naruszenie zakazu
dyskryminacji jest realizowana w ramach odpowiedzial-
noSci odszkodowawczej pracodawcy, to kazde narusze-
nie zakazu dyskryminacji, samo w sobie, jest wystarcza-
jace do pociggnigcia pracodawcy do odpowiedzialnosSci,
bez mozliwoSci powolywania si¢ na okolicznosci uwal-
niajace od tej odpowiedzialnoSci przewidziane w prawie
krajowym (para. 25).

Rezim i przestanki odpowiedzialnoSci
odszkodowawczej pracodawcy

Rozwazania na temat przestanek odpowiedzialnosci od-
szkodowawczej pracodawcy za dyskryminacje pracowni-
ka, odpowiednio mobbing pracownika, na podstawie
przepisow Kodeksu pracy, nalezy rozpocza¢ od pytania
o rezim tej odpowiedzialnosci.

Na wstepie warto wskazaé, ze obowigzek przeciw-
dziafania dyskryminacji danego pracownika, odpowied-
nio obowigzek przeciwdziatlania mobbingowi danego
pracownika sa obowigzkami pracodawcy — strony sto-
sunku pracy. Obowiazki te aktualizuja si¢ w momencie
nawigzania stosunku pracy. Sg to zatem obowiazki skta-
dajace si¢ na tres¢ stosunku pracy (obowiazki o charak-
terze wzglednym). Analiza przepiséw Kodeksu pracy nie
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dostarcza podstaw do twierdzenia, ze obowiazek prze-
ciwdziatania dyskryminacji pracownika, odpowiednio
obowigzek przeciwdzialania mobbingowi pracownika
nie jest objety treScig stosunku pracy. A. Sobczyk twier-
dzi, ze obowiazek przeciwdzialania mobbingowi jest
obowigzkiem ustawowym, a nie pochodna umowy o pracg;
obowiazkiem nie wobec jednostki, ale wobec okreSlonej
zbiorowosci (2015, s. 174 i n.). Oznacza to, z jednej stro-
ny, ze jezeli niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
ktoregos z tych obowigzkéw ma stanowi¢ przestanke od-
powiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy wobec
pracownika, to odpowiedzialno$¢ ta bedzie odpowie-
dzialno$cig kontraktowa (tak, w odniesieniu do niewy-
konywania obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji,
Iwulski, 2011, s. 658). Z drugiej strony, jezeli odpowie-
dzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za dyskryminacje
pracownika (art. 183d k.p.), odpowiednio odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza pracodawcy za mobbing pracowni-
ka (art. 94° § 3 i 4 k.p.) zakwalifikowa¢ jako odpowie-
dzialnos¢ deliktowa (za deliktowym charakterem odpo-
wiedzialnoSci pracodawcy za dyskryminacje opowiedziat
si¢ Sad Najwyzszy m. in. w wyroku z 6 marca 2003 r., [ PK
171/02, OSNP 2004 1., Nr 15, poz. 258; z kolei w odniesie-
niu do mobbingu — w wyrokach z 29 marca 2007 r., II PK
228/06, OSNP 2008 1., Nr 9-10, poz. 126 i z 2 pazdzierni-
ka 2009 r., IT PK 105/09, OSNP 2011 r., Nr 9-10, poz.
125), to sprzeczne z takim zalozeniem jest twierdzenie, ze
przestanka tej odpowiedzialnoSci jest niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie obowigzku pracodawcy przeciw-
dziafania dyskryminacji lub mobbingowi.

Wyjasniajac powyzszy tok rozumowania, ze wzgledu
na charakter prawny stosunku pracy (zobowiazanie
oparte na prawie pracy), warto siegna¢ do systematyki
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej w prawie zobowia-
zah. Tradycyjnie w prawie zobowigzan wyrdznia si¢ rezi-
my odpowiedzialnosci z tytutu niewykonania lub niena-
lezytego wykonania zobowiazania przez dluznika (ex
contractu) oraz z tytutu czynéw niedozwolonych (ex delicto),
cho¢ nie jest to podzial wyczerpujacy (Kalinski, 2021).
Jezeli chodzi o rezim odpowiedzialnoSci ex contractu, to
okoliczno$cig charakteryzujaca ten rezim jest wtorny
charakter §wiadczenia odszkodowawczego (Banaszczyk,
2020; Popiotek, 2020, Kalifiski, 2021). Cecha charakte-
rystyczna odpowiedzialnoéci odszkodowawczej ex
contractu jest obcigzenie dtuznika dowodem co do tego,
ze szkoda stanowi nastepstwo okolicznosci, za ktdre nie
ponosi odpowiedzialnodci, a takze nieponoszenie przez
dtuznika odpowiedzialnosci za krzywdy doznane przez
wierzyciela wskutek niewykonania zobowigzania (Sa-
fjan, 2020; Kalifiski, 2021). Warto jednak odnotowac¢ po-
glady, zgodnie z ktorymi w ramach odpowiedzialnosci
kontraktowe]j naprawieniu moze podlega¢ szkoda nie-
majatkowa (krzywda) (zob. wyrok SN z 9 sierpnia 2005 .,
IV CK 69/05, LEX nr 371781; uchwata SN z 19 listopa-
da 2010 r., III CZP 79/10, OSNC 2011 r., Nr 4 poz. 41;
Safjan, 2004, s. 255 i n.; Nestorowicz, 2007, s. 20 i n.;
Raczkowski, 2011, s. 52 i n.). Z kolei, jezeli chodzi o re-
zim odpowiedzialnoSci ex delicto, to naprawienie szkody
jest gléwnym §wiadczeniem dtuznika od poczatku istnie-
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nia zobowiazania, poniewaz przed wyrzadzeniem szko-
dy, co do zasady, wierzyciela nie faczyl z diuznikiem sto-
sunek zobowigzaniowy, ktorego niewykonanie albo nie-
nalezyte wykonanie rodziloby diug odszkodowawczy
(Banaszcezyk, 2020; Kalifiski, 2021). Jezeli zatem odpo-
wiedZ na pytanie o rezim odpowiedzialno$ci odszkodo-
wawczej pracodawcy za dyskryminacje pracownika, od-
powiednio mobbing pracownika, na podstawie przepisow
Kodeksu pracy, sprowadzi¢ do wyboru pomiedzy rezi-
mem odpowiedzialnosci ex contractu oraz ex delicto, to
wymienione wyzej kryteria stanowia punkt odniesienia
przy udzieleniu odpowiedzi na to pytanie.

Przenoszac rozwazania na grunt norm prawa pracy,
mozna sformufowa¢ nastgpujace wnioski.

Po pierwsze, art. 1 k.p. wskazuje, ze Kodeks pracy re-
guluje prawa i obowiazki pracownika i pracodawcy —
stron stosunku pracy. Umiejscowienie przepisow o od-
powiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za dys-
kryminacj¢ oraz mobbing pracownika w Kodeksie pracy
(art. 183 i odpowiednio art. 943 § 3, 4) stanowi argu-
ment za twierdzeniem, ze przed doswiadczeniem dys-
kryminacji czy mobbingu pracownika taczyt z podmio-
tem odpowiedzialnym (pracodawca) stosunek o charak-
terze obligacyjnym (por. Nestorowicz, 2007, s. 20 i n.),
ktory kontraktowy charakter roszczenia o zadoS$cuczy-
nienie za naruszenie réwnego traktowania i mobbing
z Kodeksu pracy wyprowadza z faktu, ze warunkiem je-
go powstania jest istnienie stosunku pracy). W tym miej-
scu nalezy jednak zauwazy¢, ze ustawodawca zdecydo-
wat o uregulowaniu w Kodeksie pracy réwniez odpowie-
dzialnoSci odszkodowawczej pracodawcy wobec osoby
ubiegajacej sie o zatrudnienie pracownicze, ktdra nie
jest strong stosunku pracy (art. 183 k.p. obejmujacy na-
kaz rownego traktowania (niedyskryminacji) w zakresie
nawiazania stosunku pracy oraz 183 k.p. i uzyty tam
zwrot ,,osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade
roéwnego traktowania w zatrudnieniu”). W tym przypad-
ku pomigdzy osoba doswiadczajaca dyskryminacji (oso-
ba ubiegajac si¢ o zatrudnienie) a podmiotem odpo-
wiedzialnym nie istnieje stosunek pracy. Swiadczenie
odszkodowawcze ma, zatem charakter pierwotny i sta-
nowi konsekwencje naruszenia obowiagzku o charakterze
bezwzglednym, tj. obowigzku réwnego traktowania (nie-
dyskryminowania) kandydatow do zatrudnienia pracow-
niczego. Z czego wynika, ze art. 183 k.p. w zakresie,
w jakim przewiduje prawo osoby ubiegajacej si¢ 0 za-
trudnienie pracownicze do odszkodowania, okresla
sankcje za naruszenie zakazu nieréwnego traktowania
w ramach odpowiedzialnosci deliktowej. Zasadnos¢ ta-
kiego podejScia wynika z przedmiotu ochrony — prawa
czfowieka do pracy wolnej od dyskryminacji. Przyczyn
uregulowania tego zagadnienia w Kodeksie pracy, pomi-
mo jednoznacznego brzmienia art. 1 k.p., mozna doszu-
kiwa¢ si¢ w zwigzku funkcjonalnym procesu ubiegania
si¢ o zatrudnienie pracownicze z nawigzaniem stosunku
pracy, a takze w zagrozeniach dla rownego dostepu do
zatrudnienia wynikajacych, co do zasady, z nier6wnej
pozycji negocjacyjnej pracodawcy i osoby ubiegajacej sie
o zatrudnienie pracownicze.
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Po drugie, analiza art. 1834 w zw. z art. 113, art. 183%k.p.
oraz art. 943 § 31 4 k.p. wskazuje, ze odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza pracodawcy za dyskryminacj¢ pracow-
nika, odpowiednio mobbing pracownika, zostata po-
wigzana ze zdarzeniem w postaci doznania/do-
Swiadczenia przez pracownika dyskryminacji lub
mobbingu, a nie z zachowaniem pracodawcy stano-
wigcym dyskryminacje czy mobbing.

Z art. 1834 k.p. wynika odpowiedzialno§¢ odszkodo-
wawcza pracodawcy, ktory naruszyt zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Przez zasadg rownego trak-
towania rozumie si¢, na potrzeby rozdziatu Ila zatytuto-
wanego ,,Rowne traktowane w zatrudnieniu” dzialu
pierwszego Kodeksu pracy, powinno$¢ rownego trakto-
wania pracownikow w zakresie nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkdw zatrudnienia, awansowania,
dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych bez wzgledu na okoliczno$ci uznane za nie-
dozwolone kryteria rdznicowania sytuacji pracownikow
(art. 18% § 1 k.p.). Co istotne, przepis nie wskazuje, kto
ma by¢ sprawcg nierdwnego traktowania. Podobnie wy-
glada konstrukcja art. 113 k.p. oraz legalnych definicji
form dyskryminacji (art. 18% § 3-6 k.p.). Za naruszenie
zasady rownego traktowania, kierujac si¢ brzmieniem
art. 113 oraz 183 k.p., nalezy uzna¢ przypadek nierdw-
nego traktowania pracownika w zakresie nawigzania,
rozwigzania, warunkdw zatrudnienia, awansowania, do-
stepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, niezaleznie od tego czy pracodawca jest spraw-
ca zachowan dyskryminacyjnych czy nie. Uwzgledniajac
zakres zakazu nierdwnego traktowania, brak wskazania
sprawcy w art. 113 oraz art. 18% k.p. oraz obowiazek
panstwa cztonkowskiego zapewnienia skutecznych, pro-
porcjonalnych i dolegliwych sankcji za naruszenie tego
zakazu, wykfadnia literalna art. 183¢ k.p., w mysI ktorej
przepis ten stanowi podstawe odpowiedzialno$ci od-
szkodowawcze] pracodawcy wytgcznie za jego wlasne za-
chowanie stanowigce dyskryminacj¢ pracownika jest
trudna do obrony. Przepis art. 183 k.p., ze wzgledu na
wskazane powyzej okolicznoSci, nalezy traktowac jako
podstawe prawng roszczenia pracownika za doznanie
dyskryminacji réwniez wowczas, gdy pracodawca nie jest
sprawca zachowan dyskryminacyjnych. Struktura sto-
sunku pracy, w tym rozlozenie ryzyka kontraktowe-
go miedzy stronami stosunku pracy, oraz funkcja
pracodawcy jako organizatora pracy, przemawiaja
za powigzaniem odpowiedzialnoSci odszkodowaw-
czej pracodawcy za dyskryminacje pracownika
z niewykonaniem przez pracodawce zobowigzania
zapewnienia pracownikowi zatrudnienia wolnego
od dyskryminacji. Zobowiazanie to wynika z ustano-
wienia przez ustawodawce zakazu nierdwnego traktowa-
nia pracownika, objecia tego zakazu treScig stosunku
pracy oraz nawigzania stosunku pracy z danym pracow-
nikiem. Konstrukcja ta rozni si¢ od rezimu odpowie-
dzialnoSci ex delicto tym, ze $wiadczenie odszkodowaw-
cze pracodawcy za doSwiadczenie dyskryminacji przez
pracownika nie jest $wiadczeniem pierwotnym, ale skut-
kiem naruszenia obowigzku pracodawcy zapewnienia

pracy wolnej od dyskryminacji. Obowigzek ten w relacji
do pracownika (odmiennie w przypadku osoby ubiegaja-
cej si¢ o zatrudnienie) jest objety trescia stosunku pracy.
Z tej perspektywy teoretycznie watpliwym jest postugi-
wanie si¢ w odniesieniu do odpowiedzialno$ci odszko-
dowawczej pracodawcy za dyskryminacje pracownika,
opartej na przepisach Kodeksu pracy, terminem delikt
prawa pracy, przy zatozeniu, ze uzycie stowa ,,delikt” ma
wskazywac na deliktowy charakter tej odpowiedzialno-
$ci. Kontraktowa odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
pracodawcy za dyskryminacje na podstawie Kodeksu
pracy wzmacnia ochrong pracownika przez mozliwos¢
dochodzenia odszkodowania w ramach odpowiedzialno-
§ci ex contractu, obok mozliwosci dochodzenia roszczen
odszkodowawczych w ramach odpowiedzialnosci delik-
towej na podstawie Kodeksu cywilnego. Brzmienie
art. 18% oraz 18% k.p. nie uzasadnia twierdzenia, ze
obowigzek pracodawcy zapewnienia zatrudnienia wol-
nego od dyskryminacji ma charakter obowigzku staran-
nego dziafania, a w konsekwencji, ze pracodawca mogt-
by uwolni¢ si¢ od odpowiedzialno$ci odszkodowawczej
wykazujac, ze dotozyl nalezytej staranno$ci w dazeniu
do zapewnienia zatrudnienia wolnego od dyskryminacji,
np. przez przeciwdziatanie dyskryminacji. Przepis art.
183d k.p. nie uzaleznia odpowiedzialnoéci odszkodo-
wawcze] pracodawce od winy (taki warunek kolidowatby
z prawem unijnym, o czym byla mowa wcze$niej). Po-
nadto, za takim kierunkiem wykladni przemawia zasada
prawa pracy jaka jest zasada ryzyka pracodawcy.

Do takich samych wnioskdw co powyzej prowadzi
analiza odpowiedzialnoS$ci odszkodowawczej pracodaw-
cy za mobbing na podstawie art. 943 k.p. Zgodnie z art. 943
§ 3 k.p. pracownik, u ktdrego mobbing wywolat rozstroj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej
sumy tytulem zado$Cuczynienia za doznang krzywde.
Z kolei zgodnie z art.94° § 4 k.p. pracownik, ktory do-
znal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe
o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodo-
wania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne wynagro-
dzenia za pracg. W obydwu przepisach odpowiedzial-
nos$¢ odszkodowawcza pracodawcy nie jest zwigzana
ze spowodowaniem mobbingu przez pracodawce,
ale z doSwiadczeniem mobbingu przez pracowni-
ka. Ustalenie sprawcy, sprawcOw mobbingu jest bez
znaczenia dla powstania odpowiedzialnosci odszkodo-
wawcze]j pracodawcy. Uzycie w obydwu przepisach ter-
mindw okre§lajacych strony stosunku pracy -
tj. pracownik oraz pracodawca, uzasadnia z kolei powia-
zanie tej odpowiedzialnoSci z istnieniem stosunku pracy
pomiedzy osoba, ktora doSwiadczyta mobbingu i osoba
odpowiedzialng. Okoliczno$¢ ta przemawia za odrzuce-
niem tezy, ze $wiadczenie odszkodowawcze pracodawcy
ma charakter pierwotny, a odpowiedzialno$¢ pracodawcy
za mobbing pracownika jest odpowiedzialno$cig delik-
towa. Odpowiednio, prowokuje pytanie o tre$¢ obowiaz-
ku pracodawcy, ktorego niewykonanie skutkuje powsta-
niem kontraktowej odpowiedzialno$ci odszkodowaw-
czej pracodawcy. Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
pracodawcy ustawodawca powigzal z doS$wiadczeniem
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przez pracownika mobbingu, a mobbing jako zdarzenie
prawne zostat zdefiniowany w art. 943 § 2 k.p. Skoro pra-
codawca odpowiada odszkodowawczo za doS§wiadczenie
przez pracownika mobbingu, a nie wytacznie za jego wy-
rzadzenie, to uzasadnionym jest wniosek, ze tre§¢ sto-
sunku pracy obejmuje obowigzek pracodawcy za-
pewniania pracownikowi zatrudnienia wolnego od
mobbingu. Taki kierunek wyktadni wzmacnia okolicz-
no$¢ objecia treScig stosunku pracy obowiazku praco-
dawcy szanowania godno$ci i innych dobr osobistych
pracownika (art. 11! k.p.) oraz obowigzku ochrony zdro-
wia i zycia pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy (art. 94 pkt 4 k.p. oraz
art. 207 § 112 k.p.). Obowiazek zapewnienia zatrudnie-
nia wolnego od mobbnigu nie jest obowiazkiem staran-
nego dzialania. Wniosek taki wynika z brzmienia przepi-
sow ksztaltujacych przestanki roszczen pracownika za
mobbing. Z art. 943 § 3 i 4 k.p. nie wynika, aby praco-
dawca mogt uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnosci odszko-
dowawczej wobec pracownika, ktory doznat mobbingu,
wykazujac nalezyta staranno$¢ w dazeniu do zapewnienia
zatrudnienia wolnego od mobbingu np. przez przeciw-
dzialanie mobbingowi. Takie uksztaltowanie odpowie-
dzialno$ci pracodawcy za mobbing uzasadnia réwniez
specyfika stosunku pracy i zasada ryzyka pracodawcy
(por. Pisarczyk, 2008, s. 347-348, ktory stwierdza, ze
w przypadku szkod poniesionych przez pracownika be-
dacego ofiara mobbingu, pracodawca jest obcigzony
obowiazkiem naprawienia szkody, niezaleznie od oko-
licznosci konkretnego przypadku — konstrukcja odpo-
wiedzialnoSci obiektywnej; odmiennie Sobczyk, 2015,
ktory stwierdza, ze skoro art. 943 k.p. nie wskazuje na
zadne przestanki sugerujace obowigzywanie zasady ry-
zyka, to pracodawca odpowiada na zasadzie winy). Pra-
cownik w ramach realizacji stosunku pracy wchodzi
w relacje z innymi osobami na warunkach okre$lonych
przez pracodawce, z kolei pracodawca ma Srodki praw-
ne, aby na te relacje wpltywa¢ — uprawnienia kierowni-
cze pracodawcy. Wiecej, ma obowiazek korzystac z tych
uprawnien w okreslony sposob (obowigzek pracodaw-
cy zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warun-
kow pracy, wplywania na ksztaltowanie w zakltadzie
pracy zasad wspolzycia spotecznego, przeciwdziatania
mobbingowi).

Przyjecie tezy, ze §wiadczenie odszkodowawcze pra-
codawcy za dyskryminacje w zatrudnieniu (art. 183 k.p.)
ma charakter wtdrny i stanowi konsekwencje niewyko-
nania przez pracodawce obowigzku zapewnienia zatrud-
nienia wolnego od dyskryminacji, odpowiednio, ze
$wiadczenia odszkodowawcze pracodawcy za mobbing
(art. 943 § 41 5 k.p.) maja charakter wtdrny i stanowia
konsekwencje niewykonania przez pracodawce obo-
wiazku zapewnienia zatrudnienia wolnego od mobbin-
gu, wymaga odniesienia si¢ do okolicznosci okreslenia
w Kodeksie pracy minimalnej wysokoSci odszkodowa-
nia, ktorej zasadzenie nie jest uzaleznione od wykazania
szkody (art. 1834, art. 943 § 5 k.p.). Nalezy w tym miejscu
podzieli¢ poglad, ze regulacja prawna przewidujaca mi-
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nimalne odszkodowanie nie jest argumentem za odrzu-
ceniem odszkodowawczego charakteru odpowiedzialno-
Sci pracodawcy za dyskryminacje czy mobbing. Unieza-
leznienie zasadzenie odszkodowania w wysoko$ci mini-
malnego wynagrodzenia za pracg od wykazania przez
pracownika szkody mozna wyja$ni¢ konstrukcja domnie-
mania faktycznego niewzruszalnego, opierajacego si¢ na
zalozeniu, ze kazdy przypadek dyskryminacji, czy mob-
bingu w zatrudnieniu skutkuje szkoda w wysokosci co
najmniej minimalnego wynagrodzenia za pracg (Barzyc-
ka-Banaszczyk, 2017, s. 65-66). Niezaprzeczalnie istnie-
nie takiego domniemania potaczone z odpowiedzialno-
Scig odszkodowawcza pracodawcy na zasadzie bezpraw-
nosci wzglednej zwigksza po stronie pracodawcy ryzyko
odpowiedzialnoSci odszkodowawczej za doznanie dys-
kryminacji czy mobbingu przez pracownika, poniewaz
upraszcza proces dochodzenia roszczefi odszkodowaw-
czych. Tak uksztaitowane ryzyko pracodawcy mozna
jednak postrzegac jako instrument motywowania praco-
dawcy przez ustawodawce do podjecia efektywnych
dzialan majacych na celu minimalizowanie tego ryzyka
(przeciwdzialanie dyskryminacji i mobbingowi).

Teza o odpowiedzialnosci kontraktowej pracodawcy
za dyskryminacje oraz mobbing nie stoi tez w kolizji
z mozliwoScig dochodzenia, na podstawie przepisow
Kodeksu pracy, rekompensaty szkody niemajatkowe;j
wynikajacej z do§wiadczenia dyskryminacji lub mobbin-
gu przez pracownika. Rozwazafi w tym zakresie nie
mozna pomina¢, chocby z tej przyczyny, ze w art. 943
§ 3 k.p. wprost przewidziano roszczenie pracownika do
pracodawcy o zado$Cuczynienie za rozstrdj zdrowia spo-
wodowany mobbingiem. Objecie odpowiedzialnoscia
odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 943
§ 3 k.p. szkody niemajatkowej w postaci rozstroju zdro-
wia uzasadnia tre$¢ stosunku pracy, a mianowicie objecie
trescig tego stosunku obowiazku pracodawcy poszano-
wania dobr osobistych pracownika (art. 113 k.p.). Argu-
ment ten w rownym stopniu uzasadnia objecie zakresem
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy za
dyskryminacj¢ pracownika szkody niemajatkowej (tak
tez wyroki SN: z 3 kwietnia 2008 r., IT PK 286/07, OSNP
22009 r., Nr 15-16, poz. 202; z 7 stycznia 2009 r., III PK
43/08, OSNP 2010 r., Nr 13-14, poz. 160, takze wyrok
SN z 9 maja 2019 r., IIT PK 50/18, OSNP 2020 r.,
Nr 5 poz. 42), pomimo, ze w art. 183d k.p. uzyto terminu
odszkodowanie, a nie zado$€uczynienie. Przy czym, z ra-
cji braku ograniczenia odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej za szkode niemajatkowa spowodowana niewy-
konaniem obowigzku zapewnienia zatrudnienia wolne-
go od dyskryminacji do krzywdy w postaci rozstroju
zdrowia, odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodaw-
cy na podstawie art. 183d k.p. moze obejmowac¢ inne po-
stacie szkody niemajatkowej niz rozstrdj zdrowia.

Teza o odpowiedzialnosci kontraktowej pracodawcy
za dyskryminacj¢ oraz mobbing pracownika wymaga na
koniec odniesienia si¢ do sposobu okreslenia termindw
przedawnienia roszczefi ze stosunku pracy. Zgodnie
z art. 291 § 1 k.p. roszczenia ze stosunku pracy (a takimi
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sg roszczenia o odszkodowanie z tytutu naruszenia przez
pracodawce obowigzku zapewnienia zatrudnienia wol-
nego od dyskryminacji, odpowiednio obowiazku zapew-
nienia zatrudnienia wolnego od mobbingu) przedawnia-
ja si¢ z uptywem 3 lat od dnia, w ktorym roszczenie stalo
sie wymagalne. Kluczowe zatem jest okreSlenie momen-
tu wymagalnoSci roszczenia odszkodowawczego. Pro-
blem ten doczekat sie wypowiedzi Sadu Najwyzszego,
ktéra warto w tym miejscu przytoczy¢. Sad Najwyzszy
w sprawie I PZP 1/14 (postanowienie z 20 maja 2014 r.,
OSNP 2015 r. Nr 11, poz. 150), stwierdzit, ze, ,,Kodeks
pracy nie reguluje wprost kwestii wymagalnosci roszczenia
[...] Wymagalnos¢ roszczenia pracownika o odszkodo-
wanie za szkod¢ wyrzadzong przez pracodawce w na-
stepstwie naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu moze by¢ ustalana wedtug wzorca wlasciwego
dla odpowiedzialnoSci deliktowej. Szczegdlny charakter
stosunku pracy pozwala na subiektywizacje okreslenia
chwili wymagalnoSci roszczenia. Decydujace znaczenie
ma w tym przypadku chwila, w ktorej pracownik dowie-
dziat si¢ o szkodzie.” WypowiedzZ ta jest interesujaca
z uwagi na stwierdzenie, ze to szczegdlny charakter sto-
sunku pracy pozwala na subiektywizacje okreSlenia
chwili wymagalnoS$ci roszczenia odszkodowawczego,
a nie deliktowy charakter odpowiedzialnoSci pracodaw-
cy za dyskryminacje. Poglad o mozliwo$¢ zastosowania
norm o naprawieniu szkody niemajatkowej z rezimu de-
liktowego i wykorzystania ich na zasadzie art. 300 k.p.
do budowy normy o odpowiedzialno$ci pracodawcy
w rezimie kontraktowym prawa pracy jest prezentowany
w doktrynie prawa pracy (Raczkowski, 2011, s. 521 n.).

Reasumujac dotychczasowe rozwazania. Po pierw-
sze, odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za
dyskryminacj¢ pracownika, odpowiednio mobbing pra-
cownika, na podstawie Kodeksu pracy, ma charakter
odpowiedzialno$ci kontraktowej. Roszczenie odszko-
dowawcze ma charakter wtorny wobec niewykonania
przez pracodawce obowiazku objetego treScig stosun-
ku pracy — obowiazku zapewnienia zatrudnienia wolnego
od dyskryminacji, odpowiednio obowiazku zapewnie-
nia zatrudnienia wolnego od mobbingu. Przedmiotem
ochrony tych obowigzkéw sa dobra osobiste pracowni-
ka. Co oznacza, ze nie jest wykluczony zbieg roszcze
z tytulu szkody doznanej na skutek niewykonania tego
zobowigzania przez pracodawce oraz z tytutu szkody
wyrzadzonej czynnym niedozwolonym na podstawie
Kodeksu cywilnego, w przypadku, gdy zdarzeniem
skutkujacym powstaniem szkody jest zachowanie wy-
pelniajace przestanki definicyjne dyskryminacji lub
mobbingu oraz, jednoczes$nie, czynu niedozwolonego.
Po drugie, odpowiedzialno§¢ odszkodowawcza praco-
dawcy za doSwiadczenie dyskryminacji przez pracowni-
ka nie jest skutkiem niewykonania czy nienalezytego
wykonania przez pracodawcg obowigzku przeciwdzia-
tania dyskryminacji (art. 94 pkt 2b k.p.), odpowiednio
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za do-
$wiadczenie mobbingu przez pracownika (art. 943
§ 314 k.p.) nie jest skutkiem niewykonania lub niena-

lezytego wykonania przez pracodawce obowigzku prze-
ciwdzialania mobbingowi (art. 943 § 1 k.p.). Sformulo-
wane wnioski wynikaja z poszukiwania logiki, spdjnosci
i efektywnoSci systemu §rodkdw ochrony prawnej
przed dyskryminacja i mobbingiem w zatrudnieniu pra-
cowniczym.

Cel i treSci obowiazku pracodawcy
przeciwdzialania

Zardéwno dyskryminacja jak i mobbing moga by¢
skutkiem $wiadomego, w tym celowego zachowania
pracodawcy, osob dziatajacych w jego imieniu lub in-
nych osob, ktdre wchodza w relacje z pracownikiem
w zwiazku z jego zatrudnieniem przez pracodawce.
Zdarzenia te moga tez by¢ skutkiem zachowan ludz-
kich, ktdrych celem nie jest dyskryminacja czy mobbing
pracownika (tak w odniesieniu do odpowiedzialnosci za
mobbing wyroki SN: z 7 maja 2009 r., III PK 2/09,
OSNP 2011 r., Nr 1-2 poz. 5; z 18 marca 2010 r., I PK
203/09, LEX nr 1615182; z 21 kwietnia 2015 r. II PK
149/14, LEX nr 1807407; z 20 pazdziernika 2016 r. I PK
243/15, LEX nr 2186566; z 23 stycznia 2018 r. III PK
13/17, LEX nr 2449668). Zdarzenia te moga rowniez
by¢ skutkiem uksztattowania systemu organizacji pracy,
ktéry warunkuje zachowania os6b funkcjonujacych
w tym systemie, a przez to wspottworzy relacje migdzy-
ludzkie w organizacji.

Skoro pracodawca ma obowiazek zapewnienia za-
trudnienia wolnego od dyskryminacji oraz mobbingu
1 odpowiada odszkodowawczo za naruszenie tych obo-
wiazkow na zasadzie bezprawnoSci wzglednej, to logicz-
nym i racjonalnym dzialaniem pracodawcy jest dazenie
do zminimalizowania ryzyka do§wiadczenia dyskrymina-
cji lub mobbingu przez pracownika. Obowiazek przeciw-
dzialania dyskryminacji oraz mobbingowi jest, zatem
funkcjonalnie zwigzany z obowigzkiem pracodawcy za-
pewnienia zatrudnienia wolnego od dyskryminacji oraz
mobbingu, niemniej stanowi obowigzek samodzielny.
W tym znaczeniu samodzielny, ze de lege lata nie stano-
wi on przestanki odpowiedzialno$ci odszkodowawczej
pracodawcy za dyskryminacje oraz mobbing pracowni-
ka. Koncepcyjnie za rozdzieleniem obowiazku przeciw-
dziatania dyskryminacji od odpowiedzialnoSci odszko-
dowawczej za dyskryminacje przemawiaja cytowane
wezesniej przepisy dyrektywy 2006/54/WE (tj. uregulo-
wanie obowiazku zapewnienia sankcji za naruszenie za-
kazu dyskryminacji (art. 18) odrgbnie od obowiazku
panstw cztonkowskich zachecania pracodawcow do po-
dejmowania skutecznych Srodkow stuzacych zapobiega-
niu wszelkim formom dyskryminacji ze wzgledu na pte¢
— art. 26). Taka perspektywa zostala rowniez przyjeta
w nieratyfikowane;j jeszcze przez Polsk¢ Konwencji Mig-
dzynarodowej Organizacji Pracy nr 190 o przemocy
i molestowaniu z 2019 r. Konwencja z jednej strony
wskazuje na obowiazki pafistwa zapewnienia prawa kaz-
dego do pracy wolnej od przemocy i molestowania,
z drugiej jako odrgbny obowigzek wymienia obowiazek
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przeciwdziatania przemocy i molestowaniu — zob.
w szczegOlnosci art. 4 1 9 Konwencji.

Obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji oraz
mobbingowi sprowadza si¢ do nakazu aktywnej postawy
pracodawcy w eliminowaniu uwarunkowan dyskrymina-
cji i mobbingu - zaréwno tych wynikajacych z czynnikdw
ludzkich jak i strukturalnych. Obowigzek ten istnieje
rowniez w okresie, w ktorym nie zidentyfikowano osoby
poszkodowanej i takze w tym okresie moze by¢ niewyko-
nywany. Tym samym nieprawdziwym jest twierdzenie,
ze niestwierdzenie dyskryminacji czy mobbingu w da-
nym $rodowisku pracy dowodzi o nalezytym wykonywa-
niu przez pracodawce obowigzku przeciwdziatania dys-
kryminacji lub mobbingowi.

Przeciwdzialanie dyskryminacji i mobbingowi lezy
w interesie pracodawcy, ktory w tym zakresie jest zbiez-
ny z interesem pracownikow oraz interesem spolecz-
nym. Przeciwdziatanie dyskryminacji oraz mobbingowi
lezy w interesie pracodawcy, mimo to ustawodawca za-
chowanie to uczynit przedmiotem obowigzku prawnego
pracodawcy. Sktania to do pytania o przyczyny takiej de-
cyzji ustawodawcy. Moze to wynika¢ z dazenia ustawo-
dawcy do zaakcentowania spolecznego znaczenia prze-
ciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi. Co z kolei ma
swoje uzasadnienie w tym, ze skutki tego rodzaju zda-
rzefi moga by¢ nieodwracalne i nie zawsze mozliwe do
zrekompensowania przez zaplate odpowiedniej sumy
pieni¢znej na rzecz osoby poszkodowanej. Nie chodzi
tym samym o postrzeganie przeciwdzialania jako sposo-
bu na uwolnienie si¢ od odpowiedzialnoci odszkodo-
wawczej przez pracodawcg, ale o dazenie do ogranicze-
nia ryzyka doSwiadczenia dyskryminacji lub mobbingu
przez pracownika — pracownika, ktory podejmujac za-
trudnienie, realizuje swoje prawo do pracy w celu zdo-
bycia §rodkéw utrzymania. Ustawowa regulacja obo-
wigzku pracodawcy przeciwdzialania dyskryminacji,
mobbingowi moze réwniez wynika¢ z dazenia ustawo-
dawcy do wyeliminowania mozliwoSci umownego wyla-
czenia tego obowiazku z tresci stosunku pracy (wniosek
zart. 18 § 1-2 k.p.).

W ramach rozwazan o celu i tresci obowiazku praco-
dawcy przeciwdziatania, warto krytycznie odnies¢ sie do
przedstawionej w orzecznictwie jak i doktrynie koncep-
cji powigzania odpowiedzialno$ci odszkodowawczej
pracodawcy za mobbing z niewykonaniem lub nienalezy-
tym wykonaniem obowiazku przeciwdziatania mobbin-
gowi (zob. w szczegdlnoci wyrok SN z 3 sierpnia 2011 1.,
I PK 35/11, OSNP 2012 r. Nr 19-20, poz. 238; Raczkow-
ski, 2011, s. 52 i n.). Przyjecie tej koncepcji oznacza to-
lerowanie przez system prawnym sytuacji, w ktorej nie
kazdy przypadek mobbingu bedzie skutkowat pociagnie-
ciem pracodawcy do odpowiedzialnoScig odszkodowaw-
czej na podstawie Kodeksu pracy. Generuje to ryzyko,
ze pracodawca zamiast identyfikowaé i eliminowac¢ rze-
czywiste przyczyny zachowafi prowadzacych do mobbin-
gu, skoncentruje si¢ na podjeciu dzialan o charakterze
formalnych, ktore bedg wystarczajace — uwzgledniajac
dorobek orzeczniczy w sprawach o mobbing — do wyka-
zania nalezytej staranno$ci w przeciwdziataniu mobbin-

t. LXIV, nr 4/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.4.3

gowi. Ponadto, praktycznym problemem w zastosowa-
niu tej koncepcji jest wyznaczenie poziomu nalezytej
starannos$ci pracodawcy w przeciwdzialaniu mobbingowi
danego pracownika, a to ze wzgledu na cel i tres¢ tego
obowiazku. Prewencja wymaga podjecia dziatan wyprze-
dzajacych doswiadczenie mobbingu przez danego pra-
cownika (por. wyrok SN z 21 kwietnia 2015 r., II PK
149/14, LEX nr 1807407), w ktorym podkreslono, ze
obowiazek przeciwdziatania mobbingowi nie moze
ograniczac si¢ jedynie do przypadkéw stwierdzonych za-
chowafi mobbingowych). Tym samym powstaje pytanie
o zakres powinnych dziataf prewencyjnych, w tym o mo-
ment, wedtug ktorego dzialania te nalezy ocenic z per-
spektywy wzorca nalezytej starannoSci w przeciwdziafa-
niu mobbingowi danego pracownika. Samo skonstru-
owanie wzorca nalezytej starannosci nie jest zadaniem
tatwym. Skuteczno$¢ prewencji mobbingowej zalezy od
responsywnosci pracodawcy na dynamike relacji mie-
dzyludzkich w Srodowisku pracy. Responsywnos¢ praco-
dawcy, z kolei, jest SciSle powigzana z procesem monito-
rowania i analizowania relacji migdzyludzkich w §rodo-
wisku pracy. Co istotne, szczeg6lnie cennym, a niekiedy
jedynym Zrédlem wiedzy o tych relacjach sa sami pra-
cownicy. Z czego wynika, ze skuteczno$¢ prewencji zale-
zy od zbudowania zaufania pracownika do narzedzi
przeciwdziatania mobbingowi stosowanych przez praco-
dawce oraz postawy pracodawcy (tj. nastawienie praco-
dawcy na poszukiwanie, z gwarancja poufnosci informa-
cji przekazanych przez pracownika, przyczyn mobbingu,
a nie wylacznie na identyfikacje i karanie sprawcow).
Istnienie tego zaufania wptywa pozytywnie na gotowos¢
pracownikéw do zgtaszania nieprawidfowosci, w konse-
kwencji na mozliwoé¢ podjecia, w odpowiednim czasie,
adekwatnych dzialan prewencyjnych przez pracodawcg.
Z tej perspektywy nieuzasadnionym jest twierdzenie, ze
w kazdym przypadku gdy pracodawca wprowadzit pro-
cedury anymobbingowe, a pracownik z nich nie skorzy-
stal, pracodawca nie odpowiada za mobbing, poniewaz
dotozyt nalezytej staranno$ci w przeciwdzialaniu mob-
bingowi. W takim przypadku kluczowa kwestig z per-
spektywy prewencji mobbingowej powinno by¢ pytanie
0 przyczyny nieskorzystania przez pracownika z narze-
dzi przeciwdziatania mobbingowi. Wskazujac, zatem na
dynamizm relacji miedzyludzkich w Srodowisku pracy
oraz ich zalezno$¢ od wielu czynnikéw wtasciwych dane-
mu Srodowisku pracy, stworzenie obiektywnego wzorca
nalezytej staranno$ci w przeciwdzialaniu mobbingowi
jest zadaniem niezwykle trudnym. Podwaza to z kolei
praktyczna uzyteczno$ci komentowanej tu koncepcji
uzalezniajacej odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pra-
codawcy za mobbing pracownika od braku nalezytej sta-
ranno$ci pracodawcy w przeciwdziataniu mobbingowi
tego pracownika.

Whioski

Odpowiedzialno§¢ odszkodowawcza pracodawcy za dys-
kryminacj¢ oraz mobbing pracownika, na podstawie Ko-
deksu pracy, ma charakter odpowiedzialno$ci kontrak-
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towej. Roszczenia odszkodowawcze pracownika maja
charakter wtorny wobec naruszenia przez pracodawce
obowiazku objetego trescia stosunku pracy - tj. obo-
wigzku zapewnienia zatrudnienia wolnego od dyskrymi-
nacji, odpowiednio obowiazku zapewnienia zatrudnie-
nia wolnego od mobbingu. Nie jest wykluczony zbieg
roszczen pracownika z tytutu szkody doznanej na skutek
niewykonania ktdregos$ z tych obowiazkow na podstawie
Kodeksu pracy oraz z tytulu szkody wyrzadzonej czynem
niedozwolonym na podstawie Kodeksu cywilnego,
w przypadku, gdy zachowanie wypelniajace przestanki
definicyjne dyskryminacji lub mobbingu bedzie jedno-
cze$nie czynem niedozwolonym.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za
doswiadczenie dyskryminacji przez pracownika nie jest
skutkiem niewykonania lub nienalezytego wykonania
przez pracodawce obowiazku przeciwdziatania dyskry-
minacji (art. 94 pkt 2b k.p.), odpowiednio odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza pracodawcy za doswiadczenie
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