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SSN Katarzyna Gonera

artykut dla Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego

Naruszenie przez pracodawce obowiazkéw dotyczacych przeciwdzialania dyskryminacji
i mobbingowi

jako samodzielna podstawa roszczen pracowniczych

Uwagi wstepne.

Kodeks pracy reguluje wiele obowigzkéw pracodawcy — maja one rdézny charakter,
zrodta, granice oraz zakres podmiotowy i przedmiotowy. Rozne sg tez sankcje za ich

naruszenie.

Ponizsze rozwazania ograniczaja si¢ do kilku wybranych obowigzkéw pracodawcy,
istotnych z punktu widzenia poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownika (art.
11" k.p.), zapewnienia rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 1171 art. 18% § 1 i 2 k.p.),
zakazu dyskryminacji (art. 11° i art. 18%* — 18% k.p.) oraz do oceny niektorych skutkéw ich
naruszenia w postaci mozliwosci domagania si¢ przez pracownika odszkodowania (takze
zado$¢uczynienia), ewentualnie realnego wykonania obowigzku spoczywajacego na
pracodawcy (spetnienia §wiadczenia w naturze), a takze mozliwosci rozwigzania przez

pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 55 § 1! k.p.).

Chodzi w szczegolnosci o obowigzki:
— przeciwdzialania dyskryminacji (art. 94 pkt 2b k.p.),
—  przeciwdziatania mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.),

— udostgpniania pracownikom tekstu przepisow dotyczacych roéwnego traktowania w
zatrudnieniu (art. 941 k.p.),

— informowania pracownikOw o mozliwo$ci zatrudnienia w pelnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy (art. 942 k.p.).

Obowiazki pracodawcy okre§lone w art. 94 pkt 2b, art. 94! (w obecnym brzmieniu), art.
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942 i art. 94° § 1 k.p. zostaty wprowadzone do Kodeksu pracy od 1 stycznia 2004 . Dotycza
one (poza obowigzkiem przeciwdziatania mobbingowi — art. 94> § 1 k.p.) przeciwdziatania
dyskryminacji w zatrudnieniu. Jest to regulacja $cisle zwigzana z art. 11° k.p. i zakazem
jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b oraz art. 94! k.p.), w szczegdlnosci
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym
wymiarze czasu pracy (art. 94% k.p.). Obowiazki te maja swoje zrodto w prawie Unii
Europejskiej (poza obowigzkiem przeciwdziatania mobbingowi, poniewaz zjawisko mobbingu
nie jest regulowane na poziomie prawa unijnego). Z art. 94 pkt 2b, art. 94! i art. 94° k.p. nie
wynikaja bezposrednio zadne sankcje za ich naruszenie. Ponizsze rozwazania stanowig probe

poszukiwania tych sankcji.

I. Obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji

Poréwnanie art. 94 pkt 2b k.p. z art. 11° i art. 183 — 18%¢ k.p. prowadzi do wniosku, ze
obowigzkiem pracodawcy jest nie tylko réwne traktowanie pracownikow w zatrudnieniu
1 powstrzymanie si¢ od ich dyskryminowania w jakikolwiek sposob, lecz takze
przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, a wigc zapobieganie dyskryminowaniu
jednych pracownikoéw przez innych (np. bezposrednich przetozonych, wspotpracownikdéw).
Mozna powiedzie¢, ze pracodawca ma obowigzek niedyskryminowania swoich pracownikow
(1 w tym przypadku chodzi o jego wlasne zachowania: dziatania, zaniechania i decyzje) oraz
obowigzek przeciwdzialania dyskryminowaniu pracownikOw przez inne osoby, zwlaszcza
innych swoich pracownikow (w tym przypadku chodzi o zachowania, dzialania 1 decyzje
innych o0sdb niz pracodawca). Te dwa obowiazki sg z soba oczywiscie powigzane, jednak to, ze
w pierwszym przypadku chodzi o zachowania samego pracodawcy, a w drugim o zachowania
innych osob, pozwala na odmienne potraktowanie naruszenia kazdego z tych obowigazkow
1 jego skutkow. Ponadto pracodawca odpowiada za dziatanie polegajace na zachecaniu innej
osoby do naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia
tej zasady (art. 18°* § 5 pkt 1 k.p.) oraz zaniechaniu przeciwdziatania takiemu zachecaniu przez
innych pracownikéw (art. 94 pkt 2b k.p.). Obowigzki réwnego traktowania swoich
pracownikéw w zatrudnieniu i zakazu ich dyskryminowania w jakikolwiek sposob (art. 18 —

18%® k.p.) naleza niewatpliwie do podstawowych obowigzkéw pracodawcy. Charakter
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obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.) nie jest juz tak

jednoznaczny.

Z art. 94 pkt 2b k.p. wynika zatem, Zze pracodawca odpowiada wobec pracownika za
zachowania innych swoich pracownikéw majgce charakter dyskryminacyjny (w tym przede
wszystkim molestowanie — art. 18°*§ 5 pkt 2 k.p. oraz molestowanie seksualne — art. 18%§ 6
k.p.), jezeli praktykom tym nie przeciwdziatal, w szczeg6lnosci nie podjat zadnych
(jakichkolwiek) dziatan majacych na celu wyeliminowanie dyskryminacji — albo dziatan
represyjnych w stosunku do tych, ktérzy dopuscili si¢ juz dyskryminowania innych, albo
dzialan prewencyjnych skierowanych do wszystkich pracownikow — ewentualnie podjat
dziatania pozorne, ktore nie moga by¢ uznane za realne wykonanie cigzacego na nim

ustawowego obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).

Wéréd przewidzianych w art. 183 § 1 i art. 18% § 1 k.p. przejawdéw nierdwnego
traktowania w zatrudnieniu (np. odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia,
pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwiazanych z praca,
pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe)
znajduja si¢ przede wszystkim takie zachowania, ktore sa pozostawione decyzji oraz
dziataniom (czynno$ciom prawnym) samego pracodawcy (0sob podejmujacych w jego imieniu
czynnosci z zakresu prawa pracy). Za podjecie takich dzialan odpowiada bezposrednio
pracodawca na zasadach okre§lonych w art. 18%* — 18% k.p. Sankcjonowanie takich naruszen
jest dos¢ oczywiste, wynika bezposrednio z powolanych przepisdéw. Problem naruszenia
obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji ujawnia si¢ woéwczas, gdy podlegli pracodawcy

pracownicy stosujg niedozwolone praktyki dyskryminacyjne wobec innych pracownikow.

Kodeks pracy nie okresla, na czym mialyby polega¢ zachowania pracodawcy
realizujace obowigzek okreslony w art. 94 pkt 2b k.p. (podobnie jak art. 93* § 1 k.p. nie okre$la,
na czym ma polegal przeciwdziatanie mobbingowi) — czyli jakie sg desygnaty pojecia
»przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu”. Moga si¢ tu miesci¢ wszelkie dziatania
informacyjne, edukacyjne, organizacyjne, prewencyjne czy tez represyjne. Wykonaniem
obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji moze by¢ zarowno zorganizowanie odpowiednich

szkolen uswiadamiajacych pracownikom na czym polega dyskryminacja i dlaczego jest
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niedopuszczalna, stworzenie przez pracodawce zbioru dobrych praktyk, ktory obejmowatby
przyktady zachowan oczekiwanych od pracownikow nienoszacych znamion dyskryminowania
innych (np. zakaz wszelkich zachowan, ktére moglyby by¢ potraktowane jako molestowanie
lub molestowanie seksualne), jak 1 zwolnienie z pracy (takze natychmiastowe, bez
wypowiedzenia) pracownika, ktory dopuscit si¢ dyskryminowania innych pracownikow.
Ogolne stwierdzenie, ze na pracodawcy spoczywa obowiazek przeciwdzialania
dyskryminacji w zatrudnieniu, bez blizszego okreslenia, w jaki sposob obowiazek ten
powinien (méglby) by¢ realizowany, utrudnia przyjecie jako dopuszczalnej sankcji za
naruszenie tego obowiazku roszczenia pracownika o realne wykonanie obowigzku
(domaganie si¢ wprowadzenia w zakladzie pracy wewnetrznych procedur
antydyskryminacyjnych), cho¢ co do zasady nie wyklucza mozliwosci wystgpienia z takim
roszczeniem procesowym. Nie ulega natomiast watpliwosci, ze cywilnoprawna
odpowiedzialno$¢ pracodawcy za naruszenie obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji

w zatrudnieniu jest przede wszystkim odpowiedzialno$cig odszkodowawczg.

1. Sankcje
1.1. Odszkodowanie

Ani art. 94 k.p., ani inne przepisy Kodeksu pracy, nie przewidujg bezposrednio zadnych
sankcji za naruszenie obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji (inaczej jest w przypadku
mobbingu; art. 94° k.p. wyraznie reguluje sankcje zwigzane ze stosowaniem mobbingu, oraz
brakiem przeciwdziatania temu zjawisku przez pracodawce, w postaci odszkodowania — § 4 1
zados¢uczynienia — § 3). Nie oznacza to jednak, ze art. 94 pkt 2b k.p. ma charakter /ex
imperfecta, a naruszenie obowigzkéw w nim przewidzianych nie powoduje zadnych sankcji dla

pracodawcy. Podstawowg sankcja jest odszkodowanie.

W pi$miennictwie dominuje poglad, Ze do naruszenia przez pracodawce obowiazku
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu nie ma zastosowania art. 183 k.p., ktory
dotyczy jedynie odszkodowania za naruszenie przez pracodawce zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu (dyskryminowania pracownikow przez pracodawce) i nie obejmuje zaniechania

przeciwdziatania dyskryminacji, czyli naruszenia innego obowigzku. Ze wzgledu na
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ulokowanie art. 94 pkt 2b k.p. poza przepisami rozdziatu Ila ,Roéwne traktowanie
w zatrudnieniu” nie mozna przyjaé, ze hipoteza art. 18¢ k.p. obejmuje takze naruszenie przez
pracodawce obowiazku uregulowanego w art. 94 pkt 2b k.p. Brak jest istotnych argumentow
za rozszerzaniem stosowania art. 183 k.p. do przypadkéw bezposrednio nim nieobjetych.
Zdaniem wickszosci komentatorow, odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy
ksztaltuje si¢ w tym przypadku na zasadach okreslonych w art. 471 k.c. w zwiagzku z art. 300
k.p.l, a w szczegolnie razacych sytuacjach do odpowiedzialnoéci tej moze znalez¢ ewentualnie
zastosowanie art. 415 k.c. w zwiagzku z art. 300 k.p. Skoro art. 94 Kk.p. nie reguluje sankcji za
naruszenie obowigzkow pracodawcy i nie odsyla do innych przepiséw Kodeksu pracy, to
zgodnie z art. 300 k.p. nalezy zastosowa¢ odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego.
Odestanie do Kodeksu cywilnego oznacza w tym przypadku stosowanie zasad
odpowiedzialnosci kontraktowej (art. 471 ke.) za niewykonanie obowigzku
przeciwdzialania dyskryminacji lub deliktowej (art. 415 k.c.) za czyn niedozwolony.
W orzecznictwie przyjmuje si¢, ze pracownikowi przystuguje odszkodowanie na podstawie
przepiséw prawa cywilnego (Kodeksu cywilnego) za szkod¢ doznang na skutek niewykonania
przez pracodawce obowigzkéw wynikajacych z uktadu zbiorowego pracy (por. uchwaty Sadu
Najwyzszego: z 16 czerwca 1989 r., III PZP 25/89, OSNCP 1990 nr 4-5, poz. 63, z 13 wrze$nia
1989 r., III PZP 44/89, OSNCP 1990 nr 9, poz. 109). Tym bardziej odszkodowanie nalezy si¢
pracownikowi za naruszenie przez pracodawce¢ obowigzku wynikajacego bezposrednio z
Kodeksu pracy. Podstawe materialnoprawng roszczen odszkodowawczych stanowig przepisy

Kodeksu cywilnego.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p. ma miejsce tylko woéwczas, gdy zostang spelnione wszystkie jej przestanki
okreslone w art. 471 k.c. Przepis ten stanowi, ze dluznik obowigzany jest do naprawienia
szkody wyniklej z niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowiazania, chyba ze
niewykonanie lub nienalezyte wykonanie jest nastepstwem okolicznos$ci, za ktore dtuznik nie
ponosi odpowiedzialno$ci. Pracodawca moze odpowiada¢ majatkowo na podstawie tego
przepisu za niewykonanie obowigzkow sktadajacych sie na tres¢ stosunku pracy, jezeli zostang

tacznie spelnione nastgpujace przestanki: 1) pracownik musi ponie$¢ szkode w znaczeniu

1 Por. komentarze do art. 94 Kodeksu pracy roznych autorow, np. K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz
aktualizowany do kodeksu pracy, LEX/el 2014; J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011,
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uszczerbku majgtkowego, przy czym szkode stanowi zarOwno strata, polegajaca na
zmniejszeniu majatku pracownika (tzw. damnum emergens), jak i1 utrata korzysci, jakiej
pracownik mogt si¢ spodziewaé, gdyby mu szkody nie wyrzadzono (tzw. lucrum cessans) — art.
361 § 2 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.; 2) szkoda musi by¢ spowodowana przez niewykonanie
lub nienalezyte wykonanie obowigzku; 3) migdzy niewykonaniem lub nienalezytym
wykonaniem obowigzku a szkodg musi istnie¢ zwigzek przyczynowy, przy czym pracodawca
odpowiada wobec pracownika za szkod¢ jedynie wowczas, gdy stanowi ona normalne
nastgpstwo niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania (art. 361 § 1 k.c.
w zwiazku z art. 300 k.p.); 4) niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowigzania musi by¢
nastepstwem okolicznos$ci, za ktore pracodawca odpowiada. Istnieje przy tym domniemanie
prawne, ze niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowigzania stanowi nastgpstwo tych
wiasnie okolicznosci, a wiec w zakresie cigzaru dowodu to pracodawca powinien udowodnic,
ze jest inaczej (domniemanie winy dhluznika). Na tle tak ogdlnie zakreslonych zasad
odpowiedzialno$ci majatkowej pracodawcy za uchybienie obowigzkowi przeciwdziatania
dyskryminacji na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. pojawia si¢ szereg
problemow szczegdlowych. Podstawowa trudno$¢ moze wigzac si¢ z udowodnieniem istnienia
zwigzku przyczynowego miedzy zachowaniem (zaniechaniem) pracodawcy a szkoda

poniesiong przez pracownika.

W pi$miennictwo wyrazono réwniez poglad, ze art. 183

k.p. moze by¢ wskazdéwka do
ustalenia zakresu odpowiedzialnosci pracodawcy na zasadach art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300

k.p. za niewykonanie obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji.

To samo zdarzenie moze by¢ jednoczes$nie zrodtem odpowiedzialnosci kontraktowej
i deliktowej. Stanowi o tym wprost art. 443 k.c. Jezeli pracownik uzna, ze jest to dla niego
korzystne, moze zada¢ naprawienia szkody lub zado$cuczynienia za doznang krzywde na
podstawie art. 415 1 nast. k.c. Musi mie¢ jednak $wiadomos¢ istotnych odregbnosci miedzy
rezimem deliktowym 1 rezimem kontraktowym. Nie jest dopuszczalne dowolne mieszanie
podstaw, z ktorych wywodzi si¢ roszczenie, i postugiwanie si¢ cze§ciowo jednymi, a cze§ciowo
drugimi przepisami: a wigc np. przepisami deliktowymi dla okreslenia stopnia winy sprawcy,

a kontraktowymi dla przyjecia domnieman w sprawie ci¢zaru dowodu co do kwestii winy

2 tak J. lwulski [w:] J.Ilwulski, W.Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, tezy do art. 94
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(odpowiedzialno$¢ wywodzona z art. 471 Kk.c. opiera si¢ na domniemaniu winy dluznika,
za$ zgodnie z ogolng zasada z art. 6 k.c. ciezar dowodu okolicznosci wskazanych w art.

415 k.c. w calosci spoczywa na poszkodowanym).

Mimo dominujacego w doktrynie stanowiska, ze naruszenie art. 94 pkt 2b k.p. rodzi
jedynie odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg wedtug zasad prawa cywilnego (przede wszystkim
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., ewentualnie art. 415 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.),
mozna — moim zdaniem — ostroznie rozwazaé¢ zastosowanie w tym przypadku art. 18%¢ k.p.
Obowigzek nalozony na pracodawce w art. 94 pkt 2b k.p. ma $cisty funkcjonalny zwigzek z
przepisami dotyczacymi roéwnego traktowania w zatrudnieniu i zakazu jakiejkolwiek

dyskryminacji.

Wywodzenie odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie
obowigzku okreslonego w art. 94 pkt 2bKk.p. z regulacji zawartej w art. 471 k.c. w zwigzku z art.
300 k.p. ma silne oparcie w treSci przepisow, jednak skuteczno$¢ roszczenia
odszkodowawczego opartego na ogo6lnych zasadach odpowiedzialnosci odszkodowawczej
moze by¢ watpliwa a dochodzenie odszkodowania utrudnione ze wzgledow dowodowych.
Powstaje zatem pytanie, czy mozna przyjac, ze naruszenie tego obowigzku pozostanie bez
jakiekolwiek sankcji majatkowej dla pracodawcy, gdy pracownikowi nie uda si¢ wykazaé
szkody albo zwigzku przyczynowego migdzy zaniechaniem pracodawcy a poniesiong szkoda.
Odpowiedz na to pytanie zalezy od przyjetych zatozen. Pamigtaé trzeba, ze obowigzek
nalozony na pracodawce w art. 94 pkt 2b k.p. jest $cisle powigzany z zasada niedyskryminacji
wyrazong w art. 113 k.p. Naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu stanowi za$
podstawe do dochodzenia odszkodowania okre§lonego w art. 18%¢ k.p. Odszkodowanie to
obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych 1 niemajatkowych pracownika (teza
pierwsza wyroku SN z 7 stycznia 2009 r., 11l PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160).
Przepis ten przyznaje prawo do odszkodowania w wysokosci minimalnego wynagrodzenia
niezaleznie od powstania jakiejkolwiek szkody. Sam fakt zasgdzenia odszkodowania (nawet w
minimalnej zryczaltowanej wysokosci) daje satysfakcje pracownikowi, gdyz wynika z niego
stwierdzenie nienalezytego zachowania pracodawcy, czyli jego szeroko rozumianej winy.

83d

Watpliwosci co do mozliwosci zastosowania art. 18°° k.p. do naruszenia obowigzku

pracodawcy wynikajacego z art. 94 pkt 2b k.p. moze rozwiac ostatecznie jedynie orzecznictwo.
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Dlatego pracownicy, ktorzy uwazaja, ze trwale naruszanie przez pracodawce obowigzku
przeciwdzialania dyskryminacji ma znaczenie dla ksztaltowania atmosfery w miejscu
pracy, moga rozwazy¢ wystapienie na droge sadowa z roszczeniami o odszkodowanie w
wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia, oczekujac na to, jak roszczenie to potraktujg sady
pracy. Przyjecie sugerowanego punktu widzenia moze jednak prowadzi¢ do naduzy¢ — tatwo
sobie wyobrazi¢, ze w zwigzku z niepodejmowaniem przez pracodawc¢ widocznych dziatan
0 charakterze prewencyjnym (np. niewydaniem wewngtrznych regulacji dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji, niezorganizowaniem szkolenia antydyskryminacyjnego itd.)
pracownicy masowo wystepuja z indywidualnymi roszczeniami o odszkodowanie za
naruszenie obowiazku wynikajacego z art. 94 pkt 2b k.p. z powotaniem si¢ na art. 183 k.p.
Mogtoby to prowadzi¢ do zasadzania od pracodawcy wysokich odszkodowan (od 1 stycznia
2015 r. minimalne wynagrodzenie za prace wynosi 1.750 zi, uwzglednienie roszczen
odszkodowawczych 20 pracownikow oznaczatoby dla pracodawcy konieczno$¢ wyptaty

35.000 zt tytutem odszkodowan).

1.2. Rozwiqgzanie stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia

Obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.) moze
by¢ uznany za jeden z podstawowych obowiazkoéw pracodawcy, poniewaz ma bezposredni
funkcjonalny zwigzek z nakazem réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 k.p.) i zakazem
dyskryminacji (art. 11° k.p.), ktore maja niewatpliwie range podstawowych zasad prawa pracy
1 okreslaja podstawowe obowiazki pracodawcy. Nie jest to jednak poglad bezsporny
1 powszechnie akceptowany. W przypadku przyjecia, ze obowigzek wynikajacy z art. 94 pkt 2b
k.p. nalezy do podstawowych obowigzkow pracodawcy, mozna uzna¢é, ze ciezkie naruszenie
przez pracodawce obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji moze stanowic
(uzasadniona) podstawe¢ rozwiazania przez pracownika umowy o prac¢ bez
wypowiedzenia (art. 55 § 1! k.p.) i zadania odszkodowania z tego tytulu w wysokoSci

wynagrodzenia za okres wypowiedzenia®.

3 tak J. lwulski [w:] J. lwulski, W.Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, tezy do art. 94
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Za przyjeciem, ze obowigzek wynikajacy z art. 94 pkt 2b k.p. moze by¢ uznany za
podstawowy obowigzek pracodawcy w rozumieniu art. 55 § 1 k.p. przemawiaja argumenty
podobne do tych, ktore sktonity Sad Najwyzszy do uznania, ze do podstawowych obowigzkow
pracodawcy nalezy obowigzek przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy
(por. wyroki SN: z 26 marca 2008 r., | PK 260/2007, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 196, i z 8
pazdziernika 2009 r., I1 PK 114/2009, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 127), z ktorym powigzany jest
obowigzek odpowiedniego ksztattowania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego (art.
94 pkt 10 k.p.). Pracodawca wykonuje swoj obowiazek wptywania na ksztattowanie w
zakladzie pracy zasad wspotzycia spotecznego choéby w ten sposdb, ze informuje
pracownikow o ich obowigzkach w zakresie przestrzegania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia
spolecznego (art. 100 § 2 pkt 1 k.p.) przez zapoznanie ich na pismie z obowigzujacymi zasadami
etyki (por. wyrok SN z 5 marca 2007 r., | PK 228/2006, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 100). Podobnie
pracodawca moze przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu w ten sposob, ze informuje
pracownikow na piSmie o niedopuszczalnosci dyskryminowania kogokolwiek z jakichkolwiek
przyczyn w stosunkach pracy, w tym o zakazie molestowania i molestowania seksualnego.
Jezeli pracownik, ktory stat si¢ ofiarg dyskryminacji w postaci molestowania lub molestowania
seksualnego ze strony innych pracownikow, stwierdzi, ze do tego rodzaju zachowan doszto
Z powodu naruszenia przez pracodawce obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji, moze
rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 11 k.p. ze skutkiem w

postaci zasadzenia na jego rzecz odszkodowania, 0 jakim mowa w tym przepisie.

W orzecznictwie przyjeto, ze naruszenie przez pracodawce zasad wspolzycia
spolecznego (uczciwego dziatania, dobrych obyczajow, przyzwoitosci, lojalnosci wobec
pracownika) stanowi czyn niedozwolony w rozumieniu art. 415 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.
(wyrok SN z 11 czerwca 2003 r., | PK 273/2002, OSNP 2004, nr 16, poz. 279).* Podobnie
moze by¢ potraktowane szczegélnie razace naruszenie przez pracodawce obowigzku

przeciwdziatania dyskryminacji.

1.3. Realne wykonanie obowigzku

4 Por. takze: T. Czech, Zasady wspétzycia spotecznego a odpowiedzialnosé deliktowa, PiP 2008, nr 12;
T. Liszcz, Odpowiedzialnosé odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika, cz. 2, PiZS 2009, nr 1.
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Mozliwos¢ wystgpienia przez pracownika z zgdaniem zobowigzania pracodawcy do
wprowadzenia wewnatrzzaktadowej procedury antydyskryminacyjnej (np. tacznie
z dochodzeniem roszczenia o odszkodowanie za dyskryminacj¢ w miejscu pracy na podstawie

art. 1834 k.p.) jest kontrowersyjna.

Co do zasady wierzycielowi stuzy roszczenie o realne wykonanie obowiazku dtuznika
(o spetnienie §wiadczenia w naturze). Podstawe prawng takiego roszczenia stanowi art. 353
k.c., zgodnie z ktorym wierzyciel moze zada¢ od dluznika $wiadczenia, a dtuznik powinien
$wiadczenie to spetni¢. Chodzi w tym przypadku o spetnienie §wiadczenia w naturze. Przepis
ten ma odpowiednie zastosowanie do stosunkow pracy na podstawie art. 300 k.p. ROwniez z art.
477 § 1 k.c. wynika, ze wierzycielowi przysluguje przede wszystkim mozliwos¢ zadania
wykonania obowigzku bgdacego przedmiotem zobowigzania, a dopiero w dalszej kolejnosci
zadanie naprawienia szkody. Nie ulega zatem watpliwosci, ze roszczenie o spetnienie
$wiadczenia w naturze przystuguje takze pracownikowi wobec pracodawcy, ktory nie wykonat
obowigzku wynikajacego z przepisOw prawa lub tresci czynnosci prawnej (np. umowy).
Roszczenie o spelienie §wiadczenia w naturze ma szczegolng pozycje wsrdd uprawnien,
jakimi dysponuje wierzyciel na wypadek niewykonania zobowigzania przez dluznika. W razie
uwzglednienia przez sad roszczenia o nakazanie spetlnienia swiadczenia, pracodawcy, ktory nie
wykonuje nakazu sadu, grozi natozenie grzywny lub nakazanie zaptaty na rzecz wierzyciela
okreslonej sumy pieni¢znej za kazdy dzien zwloki w wykonaniu nakazanej czynnosci (art. 1050

i1050" k.p.c.).

Przytoczone og6lne zasady wykonywania zobowiazan (takze zobowiazan, dla ktorych
zrodlem jest stosunek pracy), moga doznawaé ograniczen w przypadku tak ogdlnego
sformutowania obowigzku dtuznika, jak to ma miejsce w przypadku natozonego na pracodawce
obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu. Obowigzek ten nie zostat bowiem
w ustawie w jakikolwiek sposob skonkretyzowany — nie wiadomo zatem, na czym konkretnie
powinno polega¢ zachowanie pracodawcy, zwlaszcza zanim dojdzie do pierwszych przejawow
dyskryminowania jednych pracownikow przez innych pracownikéw (Juz na wstepie
niniejszego opracowania zwrocono uwage, ze art. 94 pkt 2b k.p. dotyczy przeciwdzialania przez

pracodawce dyskryminowaniu jednych pracownikdéw przez innych pracownikow, poniewaz
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naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu i1 zakazu dyskryminacji bezposrednio

przez pracodawce dotycza art. 1832 — 18% k.p.).

Niektore z wymienionych w art. 94 k.p. obowigzkéw pracodawcy, zwlaszcza te jedynie
ogoblnie opisane w tym przepisie (bez dalszych szczegdélowych regulacji w innych przepisach
prawa pracy — co dotyczy takze ogolnego obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu), nie majg odpowiednikow w indywidualnych uprawnieniach pracownikow.
Dlatego mozliwe jest przyjecie, ze przepis ten nie kreuje prawa podmiotowego do domagania
si¢ wprowadzenia prewencji antydyskryminacyjnej (zwigzanego z nim roszczenia o realne
wykonanie obowigzku przewidzianego w art. 94 pkt 2b k.p.). Poglad taki jest w pewnym
stopniu uzasadniony. Poniewaz art. 94 pkt 2b k.p. nie okresla precyzyjnie, na czym miatyby
polega¢ dziatania pracodawcy zmierzajace do przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu,
nie mozna skonstruowac¢ indywidualnego roszczenia (wynikajgcego z prawa podmiotowego
pracownika) o podjecie przez pracodawce konkretnych dziatan. Na przyktad nie jest mozliwe
domaganie si¢ przez pracownika poddanego dzialaniom dyskryminacyjnym ze strony innych
pracownikow, aby sad pracy nakazal pracodawcy (w ramach prewencji antydyskryminacyjnej)
ukaranie albo dyscyplinarne zwolnienie z pracy innych pracownikéw, ktorzy dopuscili sig
W stosunku do niego zachowan dyskryminacyjnych. Nie jest tez mozliwe wystgpienie
Z roszczeniem o nakazanie pracodawcy zorganizowania konkretnego szkolenia, ktorego
tematem bylyby zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu 1 zakaz dyskryminacji (w tym
przejawy i rozne rodzaje dyskryminacji, sankcje za ich stosowanie itd.). W kazdym razie jest
bardzo watpliwe, czy sad pracy uwzglednitby tak skonstruowane roszczenie wywodzone

Z ogolnego obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu.

Mozna jednak wyrazi¢ poglad, ze skoro dopuszczalne jest wystagpienie przez
pracownika z roszczeniem przeciwko pracodawcy o odszkodowanie za naruszenie obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.), ktérego podstawy doktryna
doszukuje si¢ przede wszystkim w art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., oraz dopuszczalne
jest rozwigzanie przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu cigezkiego
naruszenia przez pracodawce obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji jako podstawowego
obowigzku pracodawcy (art. 55 § 1! k.p.), to nalezy konsekwentnie przyjaé, ze pracownikowi

stluzy takze roszczenie o zobowigzanie pracodawcy do wprowadzenia wewnatrzzaktadowe;j
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procedury antydyskryminacyjnej (art. 353 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.). Gdyby roszczenie
takie bylo dochodzone tacznie z roszczeniem o odszkodowanie (za naruszenie przez
pracodawce zasady rownego traktowania w zatrudnieniu na podstawie art. 18%¢ k.p. albo za
naruszenie przez pracodawce obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu na
podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.), wowczas tatwiej bytoby pracownikowi
skonkretyzowa¢ — w odniesieniu i nawigzaniu do podstawy faktycznej roszczenia
odszkodowawczego — obowigzki pracodawcy i wyraznie wskazaé, jakie powinny byc¢

oczekiwane dziatania informacyjne, edukacyjne, organizacyjne czy prewencyjne pracodawcy.

Moim zdaniem nie jest mozliwe wystapienie z abstrakcyjnym zadaniem nakazania
pracodawcy spelnienia §wiadczenia wynikajacego z obowigzku przeciwdziatania
dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.), czyli z zadaniem zobowigzania go do
zastosowania abstrakcyjnie traktowanej prewencji antydyskryminacyjnej, bez jednoczesnego
wykazania, ze u danego pracodawcy doszto juz do naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu (dyskryminacji) albo Zze istnieje stan zagrozenia takim naruszeniem
wymagajacy usunigcia przez wprowadzenie prewencji antydyskryminacyjnej (przez analogi¢
do mozliwosci wystgpienia o ochron¢ dobr osobistych w przypadku ich zagrozenia cudzym
dziataniem — art. 24 § 1 zdanie pierwsze k.c.). Bez stwierdzenia, ze u pracodawcy doszto do
naruszenia zasady réwnego traktowania (dyskryminacji), albo Ze istnieje powazne zagrozenie
takim naruszeniem, nie mozna byloby przyja¢ (ustali¢ i oceni¢), ze pracodawca nie wywiazat
si¢ dotad z obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji. Obowigzek ten moze by¢ realizowany
w bardzo rdézny sposéb — nie tylko przez wydawanie odpowiednich aktow
wewnatrzzaktadowych (np. zbioru zasad zachowania, zbioru zasad etyki zawodowej itd.) albo
organizowanie odpowiednich szkolen, ale takze przez budowanie odpowiedniej atmosfery
W miejscu pracy, wiele dziatan o charakterze organizacyjnym czy edukacyjnym, ktére moga
by¢ trudno uchwytne (fatwo je przeoczy¢ albo zbagatelizowacé, a jednak wywieraja oczekiwany
skutek). Oznacza to, ze chociaz mozna sobie wyobrazi¢ wystapienie z zagdaniem zobowigzania
pracodawcy do wypetnienia obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu bez
jednoczesnego dochodzenia roszczenia o odszkodowanie za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu (zakazu dyskryminacji), to juz nie sposob przyjac, aby zadanie takie
okazato si¢ skuteczne tylko w zwigzku z tym, ze pracodawca nie przeprowadzil ani jednego

szkolenia antydyskryminacyjnego albo nie wydat Zadnych regulacji wewnetrznych, ktore
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moglyby by¢ uznane za prewencj¢ antydyskryminacyjng. Bez stwierdzenia rzeczywistego
przypadku dyskryminacji (art. 112 k.p., art. 18% k.p., art. 18% § 1 k.p., art. 18% k.p.),
zwykle powiazanego z zagdaniem zasadzenia od pracodawcy stosownego odszkodowania
(art. 18% k.p.), albo co najmniej powaznego zagrozenia dzialaniami o charakterze
dyskryminacyjnym, nie jest celowe domaganie si¢ spelnienia Swiadczenia w postaci
zastosowania abstrakcyjnie traktowanej prewencji antydyskryminacyjnej. Na przyktad,
nie ma uzasadnienia dochodzenie na drodze sagdowej roszczenia o zobowigzanie pracodawcy
do podjecia dziatan przeciwdziatajacych molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, jezeli
u danego pracodawcy nie zdarzyl si¢ dotad ani jeden przypadek tego rodzaju niedozwolonych
zachowan o charakterze dyskryminacji i nie ma tez potencjalnego zagrozenia wystapienia
takich zachowan. Prowadzi to do wniosku, ze zadanie nakazania pracodawcy przez sad pracy
spetnienia $wiadczenia wynikajacego z obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji
W zatrudnieniu powinno by¢ w kazdej sytuacji powigzane z roszczeniami dotyczacymi
domagania si¢ odszkodowania z tytutu nierownego traktowania w zatrudnieniu (tylko wtedy
nie bedzie miato charakteru abstrakcyjnego), a co najmniej z twierdzeniem powoda, ze doszto
do dyskryminacji pracownikow i mialo to zwigzek z brakiem dziatan zapobiegajacych
dyskryminacji. Podobnie domaganie si¢ odszkodowania (na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p.) za naruszenie obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji musi wigzac si¢
Z wykazaniem, ze zaniechania pracodawcy doprowadzily do powstania szkody po stronie
pracownika, a do szkody takiej mogto doj$¢ tylko wtedy, gdy zostat on podany dzialaniom
0 charakterze dyskryminacyjnym. Dlatego domaganie si¢ si¢ rekompensaty z tytutu braku
prewencyjnych dziatan pracodawcy moze mie¢ w praktyce miejsce tylko wtedy, gdy doszto juz
do dyskryminacji. W doktrynie dominuje poglad, ze w odniesieniu do naruszenia obowigzku
z art. 94 pkt 2b k.p. nie ma zastosowania art. 18% k.p., co oznacza, ze pracownik nie moze
w tym przypadku dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za
prace bez wykazania rozmiaru szkody wyniklej dla niego z niepodjecia przez pracodawce

dziatan o charakterze prewencji antydyskryminacyjne;.

I1. Obowigzek przeciwdzialania mobbingowi
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Jednym z obowiazkéw pracodawcy jest przeciwdziatanie mobbingowi (art. 94 3 § 1
k.p.). Nie ma on zwigzku z przeciwdziataniem dyskryminacji w zatrudnieniu, poniewaz

mobbing nie jest objety dyrektywami ,,rownosciowymi” i na ogét nie nosi cech dyskryminacji.

Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi, mozna rozpatrywac na trzech poziomach: po
pierwsze, chodzi o zakaz mobbingu bezposrednio ze strony pracodawcy (0s6b podejmujacych
w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy — art. 3* k.p.), po drugie, o obowigzek
pracodawcy eliminowania mobbingu w przypadku jego wystapienia, po trzecie, o obowigzek
zapobiegania mobbingowi, czyli stosowania ,,prewencji antymobbingowej".> Skutkiem
niedopelnienia  obowiazku  przeciwdziatania ~mobbingowi jest odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza pracodawcy okreslona w art. 94% § 3-4 k.p. Odpowiedzialnos¢ ta ma
charakter ograniczony do roszczen wyraznie wymienionych w tych przepisach — nie ma
jakichkolwiek argumentéw, aby w przypadku mobbingu siega¢ (chocby positkowo) do
regulacji dotyczacych odpowiedzialnosci pracodawcy za naruszenie zakazu dyskryminacji,
chyba ze mobbing polegal migdzy innymi na zachowaniach, ktére mozna zakwalifikowa¢ jako

molestowanie (art. 18% § 5 pkt 2 k.p.) lub molestowanie seksualne (art. 18% § 6 k.p.).

W celu wykonania obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawca moze uzywac
srodkow organizacyjnych i perswazyjnych, a gdy sa one nieskuteczne, moze stosowac¢ sankcje
przewidziane w prawie pracy.® W ramach przeciwdziatania mobbingowi ze strony jednych
pracownikOw przeciwko innym pracownikom pracodawca powinien stosowaé wszelkie
prawnie dostepne $rodki, takie jak: kary porzadkowe, przeniesienie na inne stanowisko,
wypowiedzenie stosunku pracy, takze rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy
pracownika.” Pracodawca powinien przeciwdziataé mobbingowi w szczegodlnosci przez
szkolenie pracownikow, informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu,
a takze przez stosowanie wewnatrzzakladowych procedur, ktore umozliwia wykrycie
i wyeliminowanie tego zjawiska. Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi jest

zobowigzaniem starannego dziatania (por. wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11, OSNP

5 W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdziatania temu zjawisku

[art. 943 k.p.], PiP 2004, nr 12.

6 E. Maniewska [w:] K.Jaskowski, E.Maniewska, Komentarz aktualizowany do kodeksu pracy, LEX/el
2014, tezy do art. 943

7 J. Iwulski [w:] J.Iwulski, W.Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, tezy do art. 943
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2012, nr 19-20, poz. 238). Jezeli zatem w postgpowaniu majagcym za przedmiot
odpowiedzialno$¢ z tytutu mobbingu pracodawca wykaze, ze podjat realne dziatania majace na
celu przeciwdziatanie mobbingowi i — oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia — da si¢
potwierdzi¢ ich potencjalng peilng skuteczno$¢, pracodawca moze uwolni¢ si¢ od wilasnej
odpowiedzialnosci za to, ze jeden z jego pracownikéw byt poddawany mobbingowi ze strony
innych pracownikéw (co nie uchyla osobistej odpowiedzialno$ci mobberdéw). Z istnienia
obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie wynika, ze pracodawca ponosi
absolutng odpowiedzialno$¢ prawng za dziatania mobbingowe w zakladzie pracy. Podjgcie
dzialan prewencyjnych (jezeli sa one potencjalnie skuteczne) pozwala pracodawcy na
uchylenie si¢ od odpowiedzialnosci odszkodowawczej za stosowanie mobbingu przez

pracownikow.

Zrédet obowiazku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nalezy poszukiwaé
W przepisach dotyczacych innych obowigzkdéw, w szczegdlnosci: poszanowania godnosci
i innych dobr osobistych pracownika (art. 111 k.p.), zapewnienia pracownikom bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy (art. 15, art. 94 pkt 4, art. 207 § 1 k.p.), wplywania na

ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spoltecznego (art. 94 pkt 10 k.p.).®

2. Sankcje
2.1. Odszkodowanie i zadoscuczynienie

W  odroznieniu od obowigzku pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.), ktorego naruszenie zmusza do poszukiwania podstaw
prawnych sankcji odszkodowawczych poza art. 94 k.p., a nawet poza Kodeksem pracy
(w szczegblnosci przepisach Kodeksu cywilnego), obowigzek przeciwdziatania mobbingowi
jest sankcjonowany bezposrednio w przepisie regulujgcym instytucje mobbingu. Naruszenie
tego obowigzku moze rodzi¢ odpowiedzialno$¢ pracodawcy w postaci zado$¢uczynienia (art.

94* § 3 k.p.) lub odszkodowania (art. 94* § 4 k.p.).

8 Por. H. Szewczyk, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg - nowe wyzwania
dla polskiego prawa pracy, PiZS 2002, nr 6; W. Cieslak, J. Stelina, Mobbing [przesladowanie] - préba
definicji i wybrane zagadnienia prawne, Palestra 2003, nr 9-10; W. Cieélak, J. Stelina, Definicja mobbingu

oraz obowigzek pracodawcy przeciwdzialania temu zjawisku [art. 943 k.p.], PiP 2004, nr 12.
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Obowigzek zaptaty odpowiedniej sumy pieni¢znej tytutem zado$cuczynienia spoczywa
na pracodawcy w zwigzku z naruszeniem obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w miejscu
pracy niezaleznie od tego, czy pracownik, ktory doznat rozstroju zdrowia, byt przesladowany
przez pracodawce (osobe dokonujgca w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy),
czy tez przez innego pracownika. Odpowiedzialno$¢ za dziatania innych os6b wynika
Z naruszenia przez pracodawce obowigzku przeciwdziatania mobbingowi (art. 943 § 1 k.p.). To
samo dotyczy odszkodowania naleznego pracownikowi, ktory wskutek mobbingu rozwigzat

umowe o prace.

Wedhug art. 94° § 3 k.p. pracownik ma roszczenie do pracodawcy o zado$éuczynienie
pieniezne za doznanag krzywd¢ w kazdym wypadku, gdy doznat rozstroju zdrowia wskutek
mobbingu, niezaleznie od tego, czy zachodza okre§lone w przepisach Kodeksu cywilnego
przestanki odpowiedzialno$ci pracodawcy za szkode wyrzadzong czynem niedozwolonym.
Odpowiedzialno$§¢ pracodawcy za krzywde pracownika w postaci rozstroju zdrowia
spowodowanego mobbingiem jest oderwana od winy. Pracodawca ponosi t¢ odpowiedzialnos¢
nawet wowczas, gdy o stosowaniu mobbingu wobec pracownika przez innego pracownika nie

wiedziaty osoby kierujace zaktadem pracy.®

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza niezaleznie od tego, czy sam
dopuszcza si¢ mobbingu. Z wyktadni systemowej wynika, Ze odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza pracodawcy (przewidziana art. 94° § 3-4 k.p.) jest skutkiem naruszenia
obowigzku przeciwdzialania mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.). Regulacja ta ma charakter
wyczerpujacy, co oznacza, ze jako lex specialis wylacza stosowanie przepisow Kodeksu
cywilnego o odpowiedzialno$ci odszkodowawczej. Pracodawca nie ponosi szerszej
odpowiedzialnos$ci za naruszenie obowigzku przeciwdziatania mobbingowi niz przewidziana w
art. 94 § 3 i 4 k.p.; niedopuszczalne jest np. zadanie od pracodawcy, ktory sam nie jest
mobberem, zado§¢uczynienia za naruszenie w trakcie mobbingu innego dobra osobistego niz

zdrowie.

W przypadku gdy sam pracodawca stosuje mobbing, dochodzi do zbiegu

odpowiedzialnosci z art. 94% § 3-4 k.p. z odpowiedzialno$cia uregulowang w przepisach

9 Por. D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym i
mobbingiem, PiZS 2004, nr 11.
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Kodeksu cywilnego (przede wszystkim z art. 445 1 448 k.c. w zwiazku z art. 24 k.c.). W tym
przypadku pracodawca odpowiada na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego za naruszenie
kazdego dobra osobistego pracownika oraz takze za szkode majatkowa wyrzadzong swoim
czynem niedozwolonym (art. 24 § 2 k.c. w zwigzku z art. 415 k.c.). Zgodnie z tg koncepcja
dopuszczalne jest dochodzenie od pracodawcy, w przypadku stosowania przez niego
mobbingu, réwniez roszczen majacych podstawe w przepisach Kodeksu cywilnego
regulujacych ochrong dobr osobistych (por. wyrok SN z 7 kwietnia 2010 r., II PK 291/09,
OSNP 2011, nr 19-20, poz. 246).

Nie ma rowniez przeszkod, aby pracownik poddany mobbingowi dochodzit w procesie
cywilnym stosownego zados$éuczynienia lub odszkodowania bezposrednio od sprawcy
mobbingu (na podstawie art. 24 k.c. w zwigzku z art. 415 kc., art. 445 k.c. oraz art. 448 k.c.).
Nalezy bowiem przyjac, ze mobbing zawsze nosi znamiona naruszenie dobr osobistych (nie
tylko zdrowia psychicznego i fizycznego, ale takze godnosci cztowieka). Istota mobbingu
polega na trwatym 1 uporczywym naruszaniu dobr osobistych pracownika, a regulacja zawarta
w Kodeksie pracy nie uchyla przepisoéw regulujacych ochrone dobr osobistych, ktore zawarte

sa w Kodeksie cywilnym.1°

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za szkode¢ majatkowa w przypadku mobbingu ma
charakter wyjatkowy. Istota mobbingu sprowadza si¢ bowiem do stosowania przemocy
psychicznej, ktora prowadzi gldéwnie do powstania krzywdy, a tym samym obowigzku wyplaty
zados$¢uczynienia. Nie mozna jednak wykluczy¢, Ze mobbing prowadzi takze do powstania po
stronie pracownika szkody. Nierozwigzanie przez pracownika umowy o prac¢ na podstawie art.
943 § 41 5 k.p. nie stanowi przeszkody do dochodzenia roszczenia o odszkodowanie z tytutu
mobbingu na podstawie art. 415 1 nast. k.c. (wyrok SN 2 pazdziernika 2009 r., II PK 105/09,
OSNP 2011, nr 9-10, poz. 125). Sad Najwyzszy stwierdzit w tym wyroku, ze: ,,Wprowadzenie
do Kodeksu pracy przepisow o mobbingu mialo zatem, miedzy innymi, takie znaczenie, ze
doszto do jednoznacznego okreslenia odpowiedzialnosci pracodawcy za skutki mobbingu,
a wlasciwie tylko za dwa spo$rdd nich - za rozstrdj zdrowia spowodowany mobbingiem 1 za
skutki rozwigzania przez pracownika umowy o pracg z powodu mobbingu. Kodyfikacja

instytucji mobbingu nie moze jednak by¢ traktowana jako sytuacja, w ktorej doszto do

10 G. Jedrejek, Mobbing. Srodki ochrony prawnej, 2011, rozdzial Rodzaje roszczer i legitymacja procesowa
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ograniczenia — w stosunku do stanu prawnego sprzed kodyfikacji — mozliwosci dochodzenia
przez poszkodowanego pracownika odszkodowania. Nie taka byta ratio legis wprowadzenia do
Kodeksu pracy przepisow o mobbingu. Nie mozna przyjaé, ze w obecnym stanie prawnym
pracownik ma mniejsze mozliwosci i szanse dochodzenia od pracodawcy odszkodowania
z tytulu szkody majatkowej wyrzadzone] mu w wyniku stosowania mobbingu niz przed

regulacja tej instytucji w Kodeksie pracy".

Pracownik, u ktérego mobbing wywotal rozstr6éj zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$cuczynienia pieni¢znego za doznang krzywde
(art. 943 § 3 k.p.). Dotyczy to takze zachowan dyskryminujacych pracownikéw, molestowania
1 molestowania seksualnego, jezeli mozna je uzna¢ réwnoczes$nie za rodzaj mobbingu.
Pracodawca odpowiada nie tylko za krzywde bedaca skutkiem jego wlasnych dziatan, ale takze
za zaniechanie dazenia do wyeliminowania mobbingu (na tym polega obowiazek
przeciwdziatania mobbingowi). Stwierdzenie istnienia mobbingu stanowi w wystarczajace
uprawdopodobnienie naruszenie przez pracodawce obowiagzku przeciwdziatania mobbingowi
(art. 94% § 1 k.p.). Podstawa odpowiedzialnoéci pracodawcy jest bezprawno$é zachowania.
Nalezy uzna¢, ze wina (subiektywna) pracodawcy nie jest przestanka jego odpowiedzialnosci,
gdyz obowiazek zaplaty zado$¢uczynienia w tym przypadku zostat w catosci uregulowany w
Kodeksie pracy. Odpowiednie zastosowanie przepisow Kodeksu cywilnego (art. 445 § 1 k.c.)
dotyczy jedynie ustalenia wysokos$ci zado$¢uczynienia (ze wzgledu na pojecie ,,odpowiednia

suma”).

2.2. Rozwigzanie stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia

Pracownik, wobec ktérego stosowano mobbing, moze rozwigza¢ stosunek pracy (takze
bez wypowiedzenia) i ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania. Kwestia zbiegu
roszczen z art. 94° § 4 k.p. i art. 55 § 1! k.p. nie jest przedmiotem niniejszego opracowania.
Pracownik ma prawo dochodzi¢ odszkodowania ponad to wynikajace z art. 94° § 4 k.p. na
podstawie ogélnych przepiséw Kodeksu cywilnego (art. 415 k.c. albo art. 24 § 2 k.c. w zwigzku
z art. 415 k.c.).
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2.3. Realne wykonanie obowigzku

Mozliwo$¢ wystgpienia przez pracownika z roszczeniem o zobowigzanie pracodawcy
do wprowadzenia wewnatrzzaktadowej procedury antymobbingowej powinna by¢
rozstrzygnigta podobnie jak to ma miejsce w przypadku roszczenia o wprowadzenie procedury
antydyskryminacyjnej. Uwagi poczynione w punkcie 1.1.3. zachowuja aktualno$¢ w stosunku

do mobbingu.

Watpliwa jest mozliwos¢ domagania si¢ przez pracownika zobowigzania pracodawcy
przez sad pracy do wprowadzenia prewencji antymobbingowej. Pracodawcy powinni
wprowadza¢ takie wewnetrzne procedury z wlasnej inicjatywy w swoim wilasnym interesie,
skoro wykazanie podjecia dzialan prewencyjnych (jezeli moga by¢ one potencjalnie skuteczne)
pozwala pracodawcy na uchylenie si¢ od odpowiedzialnosci odszkodowawczej za stosowanie

mobbingu przez pracownikow.

Powyzsze rozwazania prowadza do wniosku, ze nie ma zadnych podstaw do si¢gania
w przypadku mobbingu do regulacji dotyczacych dyskryminacji (w tym do odwrdoconego
rozktadu cigzaru dowodu — art. 18% § 1 in fine k.p. albo zryczattowanego odszkodowania — art.
18% k.p.). Ustawowe przestanki mobbingu powinny byé¢ wykazane przez pracownika zgodnie
z regula rozktadu cigzaru dowodu wynikajacg z art. 6 k.c. (por. wyrok SN z 6 grudnia 2005 r.,
1l PK 94/2005, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 317). Na pracowniku spoczywa tez cigzar
udowodnienia, ze wynikiem jego nekania byt rozstroj zdrowia. W przypadku mobbingu cig¢zar
prezentowania dowodow rozktada si¢ wigc w ten sposob, ze na pracowniku spoczywa
obowigzek dowodowy w zakresie wykazania okoliczno$ci, ktore uzasadniatyby roszczenie
oparte na tych zarzutach, a dopiero wykazanie przez niego tych okolicznosci pozwala na
przerzucenie na pracodawce obowiagzku przeprowadzenia dowodu przeciwnego (art. 6 k.c.

w zwigzku z art. 300 k.p.).

II1. Obowiazki informacyjne pracodawcy

Wsréd obowigzkéw informacyjnych pracodawcy mozna wyrdézni¢ obowiazki
informacyjne, ktorych realizacja polega na przekazaniu informacji indywidualnie osobno

kazdemu z pracownikéw, oraz takie, ktore sg realizowane przez skierowanie okreslonej
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informacji do ogotu pracownikéw. Do tej ostatniej grupy naleza obowigzki informacyjne

pracodawcy uregulowane w art. 941 i art. 942 k.p.

Poza obowigzkami informacyjnymi zwigzanymi z nawigzaniem stosunku pracy
pracodawca ma, w czasie trwania zatrudnienia, obowigzek m.in.: 1) udostepnienia
pracownikom tekstu przepiséw dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie
pisemnej informacji rozpowszechnianej na terenie zakladu pracy lub zapewnienia
pracownikom dostepu do tych przepisow w inny przyjety sposob (art. 94! k.p.), 2)
informowania pracownikéw o mozliwos$ciach zatrudnienia w petnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy (art. 942 k.p.), 3) informowania pracownikéw zatrudnionych na czas okreslony
o wolnych miejscach pracy (art. 942 k.p.), 4) informowania pracownikéw tymczasowych
0 wolnych stanowiskach pracy, na ktorych zamierza zatrudnia¢ pracownikéw (art. 23 ust. 3

ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych).!!

A. Artykul 94! k.p. poszerza katalog obowiazkoéw pracodawcy ujetych w art. 94 k.p.
I zobowigzuje pracodawcg do udost¢pnienia pracownikom tekstu przepisow dotyczacych
réwnego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na
terenie zakladu pracy albo przez zapewnienie pracownikom dostepu do tych przepisow w inny
sposob przyjety u danego pracodawcy. Pracodawcy pozostawiono wybdr jednego ze sposobow
udostepnienia tych przepisow. Powinno to nastagpi¢ w sposob przyjety u danego pracodawcy.
Przepisy te moga by¢ dostgpne w dziale kadr lub innej komorce organizacyjnej zaktadu pracy,
wywieszone W widocznym dla pracownikéw miejscu (na tablicy ogloszen) albo dostepne
elektronicznie (w intranecie) tak, aby mogli zapozna¢ si¢ z nimi wszyscy pracownicy.
Pracodawca moze tez przestac tekst przepisow drogg elektroniczng kazdemu pracownikowi na
jego skrzynke mailows. Ze wzgledow dowodowych celowe jest ustalenie procedury
potwierdzajacej zapoznanie si¢ pracownikoOw z przepisami. Pracodawca nie musi kazdemu
pracownikowi indywidualnie dorgcza¢ na piSmie tej informacji (cho¢ oczywiscie moze), nie
musi to by¢ rowniez doktadny tekst przepiséw (cho¢ oczywiscie moze), wystarczy informacja

o nich. Sposdb zapewnienia pracownikom dostepu do przepiséw jest przyjety u danego

11 M. Gersdorf [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks Pracy. Komentarz, Warszawa 2010,
tezy do art. 94 i 942
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pracodawcy, gdy wynika z utrwalonych zwyczajéw lub jest okreslony w aktach wewnetrznych,

np. w regulaminie pracy (por. art. 772 § 6 i art. 104* § 1 k.p.).

Artykut 94! kp. stanowi implementacje licznych dyrektyw ,réwnosciowych”.
Dyrektywy unijne, ktore dotycza rownego traktowania w zatrudnieniu, naktadajg na panstwa
cztonkowskie obowigzek podjecia odpowiednich dziatan zmierzajacych do tego, aby przepisy
krajowe przyjete stosownie do postanowien tych dyrektyw, jak roOwniez wczesniej przyjete
przepisy krajowe w sprawach regulowanych przez te dyrektywy, zostaly podane do wiadomosci
zainteresowanych osob za pomocg wszelkich odpowiednich do tego $rodkéw, np. informacji
W miejscu pracy. Przepis ten stuzy w szczegdlnosci wykonaniu: (-) art. 30 dyrektywy
2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownos$ci szans oraz roéwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23), (-) art.
10 dyrektywy Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w zycie zasade
réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. WE L
180 z 19.07.2000, s. 22; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 20, t. 1, s. 23), (-) art.
12 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogdlne warunki
ramowe rownego traktowania w zatrudnieniu 1 pracy (Dz. Urz. WE L 303 z 02.12.2000, s. 16;

Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4, s. 79).

Artykut 94! k.p. naktada na pracodawce obowigzek informowania pracownikéw o tresci
wszystkich ,,przepiséw dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu”. Nalezy przez to
rozumie¢ przede wszystkim przepisy zawarte w dziale pierwszym, rozdziale Ila Kodeksu pracy
(art. 18%— 18 k.p.) oraz inne przepisy Kodeksu dotyczace rownego traktowania (np. art. 9 §
4, art. 112, art. 113, art. 18 § 3, art. 292, art. 94 pkt 2b k.p.), a takze art. 32 i 33 Konstytucji RP.
Obowigzek ten wykracza jednak poza przepisy Kodeksu pracy. Pracodawca ma obowigzek
informowania pracownikow o treSci przepisow dotyczacych roéwnego traktowania w
zatrudnieniu zamieszczonych we wszystkich aktach prawnych, ktore zgodnie z Konstytucjga RP
stanowia zrodta prawa powszechnie obowiazujacego. Zroédlami prawa sa Konstytucja, ustawy,
ratyfikowane umowy miedzynarodowe oraz rozporzadzenia wykonawcze do ustaw (art. 87 ust.

1 Konstytucji RP), a takze rozporzadzenia unijne, ktore maja bezposrednie zastosowanie w
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panstwach cztonkowskich (art. 91 ust. 3 Konstytucji RP).}? Sporzadzenie pelnej listy tych
przepisow moze by¢ jednak trudne. Przepisy takie moga wystepowaé w réznych aktach
prawnych (takze poza Kodeksem pracy) i nie mozna wymaga¢ od pracodawcow, aby
dokonywali analizy calego systemu prawnego w celu ich ustalenia, zwtaszcza ze samo pojecie
tych przepisow jest wieloznaczne. Dlatego nalezy przyjaé, ze pracodawca realizuje
w prawidlowy sposob obowiazek wynikajacy z art. 941 k.p., jezeli udostepnia pracownikom
tekst przepiséw Kodeksu pracy (ewentualnie takze odpowiednich pragmatyk stuzbowych) oraz

przepisow Konstytucji dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu.

Pracodawca nie ma obowigzku informowania pracownikéw o tresci dyrektyw unijnych
dotyczacych rownego traktowania. Dyrektywy unijne sa aktami adresowanymi do panstw
cztonkowskich i wymagaja wdrozenia w prawie krajowym. Postanowienia dyrektyw unijnych,
ktére wdraza art. 941 k.p., stanowig o informowaniu o przepisach krajowych, a nie o tekstach
dyrektyw. Chodzi zatem o poinformowanie pracownikow o przepisach prawa krajowego,
stanowigcych implementacje dyrektyw unijnych. Pracodawca nie ma zatem obowigzku
udostgpnienia pracownikom tekstow wszystkich dyrektyw Unii Europejskiej regulujacych
kwestie rownego traktowania w zatrudnieniu. Nie jest tez zobowigzany do wyja$niania
pracownikom znaczenia (tre$ci) tych przepisow. Informacja moze mie¢ forme¢ dostownego

przytoczenia brzmienia przepisoOw lub ich opisu.

B. Kolejny z tzw. obowigzkéw informacyjnych pracodawcy uregulowano w art. 942 k.p.
Przepis ten naklada na pracodawce obowigzek informowania pracownikéw o mozliwo$ciach
zatrudnienia w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy; pracownikow zatrudnionych na
czas okreslony nalezy informowac¢ o wolnych miejscach pracy. Obowigzek ten natozono na
pracodawce w zwigzku z zakazem dyskryminacji ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 11° oraz 18% § 1
k.p.). Celem art. 942 k.p. jest zapobiezenie dyskryminacji pracownika z tych przyczyn, a takze
umozliwienie pracownikowi wystgpienia z wnioskiem dotyczgcym zmiany wymiaru czasu

pracy (art. 292 § 2 k.p.).

12 J. Skoczynski [w:] L.Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, 2011, tezy do art. 941
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Przepis art. 94% k.p. stanowi wyraz realizacji obowigzkéw spoczywajacych na
panstwach cztonkowskich Unii Europejskiej. Jest on jednym z przepisow, ktore zostaty
wprowadzone do Kodeksu pracy w celu wykonania dwoch dyrektyw Unii Europejskiej: (-)
dyrektywy Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczgcej porozumienia ramowego
dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin, zawartego przez Europejska Unie
Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejska Konfederacj¢ Zwigzkow Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz.
WE L 14 z 20.01.1998, s. 9; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 3, s. 267) oraz
(-) dyrektywy Rady 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczacej porozumienia ramowego
W sprawie pracy na czas okreslony, zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcow (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych
(CEEP) oraz Europejska Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) (Dz. Urz. WE L 175
2 10.07.1999, s. 43; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 3, s. 368).

Pracodawca ma swobode co do sposobu poinformowania pracownikéw
0 mozliwosciach zatrudnienia, o jakim mowa w art. 942 k.p. Informacje takie moga by¢
udzielane w drodze ogdlnych powiadomien umieszczanych w odpowiednim miejscu
w zakladzie lub przedsigbiorstwie (np. wywieszone na tablicy ogloszen, rozestane poczta

elektroniczng wewnatrz zaktadu pracy, jezeli kazdy z pracownikéw ma dostep do takiej poczty

itp.).
3. Sankcje za naruszenie obowiazkéw informacyjnych

Ustawodawca nie ustanowil zadnych skutecznych s$rodkow, ktore zapewnialyby
wykonywanie przez pracodawcow obowiagzkow informacyjnych.!® Art. 94 i art. 942 k.p.
(podobnie jak art. 94 k.p.) nie przewiduja bowiem bezposrednio zadnych sankcji dla
pracodawcy za naruszenie zawartych w nich obowigzkow. Pierwsza sankcja rozwazang w tym

kontekscie jest odszkodowanie.

3.1. Odszkodowanie

13 J. Skoczynski [w:] L.Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, 2011, tezy do art. 941
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Wielu autoréw stara si¢ rozstrzygna¢ zagadnienie czy niewykonanie obowigzkoéw
informacyjnych z art. 941 k.p. i art. 942 k.p. powoduje po stronie pracodawcy odpowiedzialno$é
kontraktowa. Wigkszo$¢ opowiada si¢ za odpowiedzialno$cig kontraktowa pracodawcy (art.
471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.), wykluczajac jednoczesnie w takim przypadku mozliwos¢
zastosowania art. 18%¢ k.p. Kwestia ta nie zostala jeszcze rozstrzygnigta przez judykature,
nalezy jednak przyja¢, ze co do zasady dopuszczalne jest dochodzenie przez pracownika
odszkodowania za naruszenie ogélnych obowigzkéw informacyjnych pracodawcy okreslonych

ustawowo.

W wypowiedziach doktryny panuje zgoda pogladéw, ze nieudostepnienie pracownikom
informacji na temat rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 94 k.p.) nie moze stanowi¢
samoistnej podstawy do zadania przez pracownika odszkodowania z art. 183 k.p.
Odszkodowanie to przystuguje za naruszenie przez pracodawce zasady rownego traktowania.
Samo nieprzekazanie informacji o przepisach dotyczacych rownego traktowania nie moze by¢
traktowane jako tozsame z naruszeniem zasady réwnego traktowania.* Nie stanowi tez
dyskryminacji i w konsekwencji nie mozna si¢ domaga¢ — w zwiagzku z nieudzieleniem samej

tylko informacji — odszkodowania za dyskryminacje (na podstawie art. 18%¢ k.p.).

Na tle og6élnych zasad odpowiedzialnosci majatkowej pracodawcy za uchybienie
obowigzkowi informacyjnemu wobec pracownika (art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.)
pojawia si¢ oczywiscie szereg problemow szczegoétowych. Trudno$¢ z dochodzeniem
odszkodowania moze wigza¢ si¢ z udowodnieniem istnienia zwigzku przyczynowego miedzy
zachowaniem pracodawcy a szkoda poniesiong przez pracownika oraz rozmiaru szkody.
Najbardziej problematyczna jest kwestia wykazania adekwatnego zwigzku przyczynowego
migdzy ewentualng szkoda pracownika a naruszeniem przez pracodawce obowigzku

informacyjnego okreslonego w art. 94 lub w art. 94 k.p.

Jesli chodzi o obowigzek wynikajacy z art. 941 k.p., pracownik moze podnosié, Ze na
skutek nieuzyskania informacji na temat przepisow dotyczacych réwnego traktowania
W zatrudnieniu nie dochodzit od pracodawcy odszkodowania za naruszenie zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu (art. 1834 k.p.) i przez to ponidst szkode, gdyz roszczenie to na

14 M.T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, tezy do art. 94! k.p.
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skutek jego niewiedzy przedawnito si¢ (art. 291 § 1 k.p.). Uznanie odpowiedzialnos$ci
odszkodowawczej pracodawcy musialoby opiera¢ si¢ na przyjeciu domniemania faktycznego,
ze normalng kolejg rzeczy jest, iz pracownik, wobec ktérego pracodawca naruszyt wskazang
zasade, wystepuje z roszczeniem o odszkodowanie okreslone w art. 189 k.p. To za$ nie jest tak
oczywiste, zwlaszcza ze pracownik, ktory rozwaza wystgpienie 2z roszczeniem
0 odszkodowanie z art. 18%? k.p., moze sie obawiaé, ze pracodawca — mimo zakazu okre$lonego
w art. 18% k.p. — bedzie wobec niego wyciggal negatywne konsekwencje z tego powodu,
i rezygnuje z dochodzenia swych racji przed sadem. Z drugiej strony potrzeba sankcji za
naruszenie przez pracodawce art. 941 k.p. wyptywa z prawodawstwa unijnego (art. 30
dyrektywy 2006/54/WE, art. 10 dyrektywy 2000/43/WE oraz art. 12 dyrektywy 2000/78/WE).
Wszystkie te akty wymagaja za$ od panstw cztonkowskich ustanowienia sankcji za naruszenie
ich przepisow, ktore to sankcje muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe (por. art. 25
dyrektywy 2006/54/WE, art. 15 dyrektywy 2000/43/WE oraz art. 17 dyrektywy 2000/78/WE).
Wykluczenie sankcji odszkodowawczej (art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.) spowodowaloby, ze
naruszenie omawianego obowiazku pozostawatoby bez zadnej dolegliwosci dla pracodawcy.
Nie mozna bowiem przyjaé, ze jego naruszenie jest zagrozone sankcja odszkodowawcza za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18%¢ k.p.). Samo zaniechanie
wypehienia powinnosci z art. 94! k.p. nie moze by¢ bowiem traktowane jako naruszenie tej

zasady.!®

Roéwniez art. 942 k.p. nie okresla skutkow prawnych niedopetnienia przez pracodawce
tych obowigzkdéw ani nie przewiduje sankcji za jego naruszenie przez pracodawce, w zwigzku
z czym na podstawie art. 300 k.p. odpowiednio stosuje si¢ przepisy Kodeksu cywilnego, w

szczegblnoéei art. 471 k.c.®

, przewidujacy domniemanie odpowiedzialnosci dtuznika
(pracodawcy) za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowigzania. (por. wyrok SN z 12
lipca 2011 r., Il PK 19/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 231). Pracownik, ktory wskutek
niepoinformowania go o takiej mozliwos$ci, nie wystapit o zmiang tresci stosunku pracy, moze

dochodzi¢ odszkodowania na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., nie ma natomiast

15 E. Maniewska, Obowiqgzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy,
Warszawa 2013, rozdzial 6.2.5. Roszczenie o odszkodowanie lub zadosc¢uczynienie, s. 195
16 E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do kodeksu pracy, LEX/el

2014, tezy do art. 941
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podstawy prawnej do roszczenia o zawarcie umowy zmieniajacej, gdy pracodawca zatrudnit na
wolnym stanowisku pracy inng osobe.!” Odszkodowanie to, aby byto skuteczne i wywierato
skutek prewencyjny, powinno by¢ adekwatne do doznanej szkody, a wigc nie moze by¢ jedynie

symboliczne i1 polega¢ tylko na zwrocie poniesionych wydatkow.

Brak informacji ze strony pracodawcy w zakresie przewidzianym w art. 942 k.p. moze
powodowac jego odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza na zasadach okreslonych w Kodeksie
cywilnym (art. 300 k.p.). Pracownik nie ma natomiast roszczenia o nawigzanie stosunku pracy
na czas nieokreslony.'® Ustawodawca nie okreslil skutkéw prawnych niedopetienia przez
pracodawce obowiazkow informacyjnych, ktore zostaly ustanowione w art. 942 k.p. Pracownik,
ktéry wskutek niepoinformowania nie mogl wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o zmiang
tresci stosunku pracy, nie ma roszczenia o zawarcie umowy zmieniajacej, gdy pracodawca
zatrudnil na wolnym stanowisku pracy osobe¢ z zewnatrz. Nie ma bowiem podstawy prawne;j
do takiego roszczenia. Pracownik moze natomiast dochodzi¢ odszkodowania na ogoélnych
zasadach z tytulu niewykonania przez pracodawce obowiazku wynikajacego ze stosunku pracy

(art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.).%°

Obszerne rozwazania co do skutkow naruszenia przez pracodawce obowigzku
informacyjnego wynikajacego z art. 942 k.p. przedstawia Eliza Maniewska?®, dochodzac do
wniosku, ze wywodzenie odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie
obowiazku informacyjnego okreslonego w art. 942 k.p. z regulacji zawartej w art. 471 k.c. w zw.
z art. 300 k.p. jest wysoce watpliwe, a tam, gdzie nie jest wykluczone, jest niezwykle utrudnione
ze wzgledéw dowodowych. Nie mozna jednak uznaé, ze naruszenie tego obowigzku pozostaje
bez jakiejkolwiek sankcji majagtkowej dla pracodawcy. Obowigzek natozony na pracodawce
w art. 942 k.p. nalezy $cisle wigzaé z zasada niedyskryminacji ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy,
wyrazong w art. 18% i nast. k.p Potwierdzajg to regulacje unijne zawarte w klauzulach 4 ust. 1
oraz 5 ust. 1 lit. a Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym wymiarze godzin

oraz klauzuli 4 ust. 1 Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony. Naruszenie

17 J. Iwulski [w:] J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, tezy do art. 942
18 S. Driczinski [w:] K. W. Baran (red.), Kodek pracy. Komentarz, Warszawa 2012, tezy do art. 942
19 J. Skoczynski [w:] L.Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, 2011, tezy do art. 942

20 E. Maniewska, Obowiqgzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy,
Warszawa 2013
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zasady rownego traktowania w zatrudnieniu stanowi za§ podstawe do dochodzenia
odszkodowania okreslonego w art. 18% k.p.?! Mozna stwierdzi¢, ze Autorka ta dopuszcza
dochodzenie odszkodowania za naruszenie obowigzku informacyjnego pracodawcy
wynikajacego z art. 942 k.p. na podstawie art. 18%¢ k.p. Argumenty przemawiajace za takim
stanowiskiem — wywodzone z zapewnienia pelnej skutecznosSci prawu unijnemu
I respektowania postanowien dyrektyw dotyczacych wprowadzenia przez panstwa
cztonkowskie odpowiednich, skutecznych 1 proporcjonalnych sankcji za naruszenie
obowigzkow wynikajacych z prawa unijnego — moga by¢ wykorzystane dla wzmocnienia
stanowiska przychylnie odnoszacego si¢ do zastosowania sankcji w postaci odszkodowania
z art. 18% k.p. takze w odniesieniu do naruszenia ogdlnego obowiazku przeciwdzialania

dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).
3.2. Inne sankcje

Sankcja naruszenia obowiazku wynikajacego z art. 941 k.p. jest obalenie zasady, wedlug
ktérej nieznajomos¢ prawa szkodzi (domniemania znajomos$ci prawa). Oznacza to, ze w razie
naruszenia przez pracownika przepiséw o réwnym traktowaniu pracodawca jest obowigzany
do wykazania, ze pracownik je znat, chociaz pracodawca nie udostepnit mu ich tekstu. Moze
to mie¢ wptyw na ustalenie istnienia lub stopnia winy pracownika naruszajacego te przepisy.??
Nalezy uzna¢, ze niespelnienie przez pracodawce obowiazku okreslonego w art. 94* k.p.
jestusprawiedliwiong przyczyng niezachowania przez pracownika terminow (warunkow)
dochodzenia roszczen zwiazanych z nier6wnym traktowaniem. Przyktadowo, w razie
rozwigzania przez pracodawce umowy o prace na skutek skorzystania przez pracownika
Z uprawnien przyshugujacych z tytulu naruszenia przez pracodawce zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu (art. 18% k.p.) pracownik mogtby usprawiedliwiaé przekroczenie
termindow dochodzenia roszczen o przywrocenie do pracy (odszkodowanie) na podstawie art.

265 k.p. niespetnieniem obowigzku z art. 941 k.p.%

21 E. Maniewska, Obowigzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy,
Warszawa 2013, rozdzial 6.2.5. Roszczenie o odszkodowanie lub zadosc¢uczynienie, s. 200-203
22 E. Maniewska [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do kodeksu pracy, LEX/el

2014, tezy do art. 941
23 J. Iwulski [w:] J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, tezy do art. 94*
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Brak informacji o tych przepisach nie jest wykroczeniem przeciwko prawom
pracownika. W przepisach dziatu XIII Kodeksu pracy, dotyczacego wykroczen przeciwko
prawom pracownika zagrozonych karg grzywny, nie wymieniono niewypelnienia obowigzku
okreslonego w art. 941 lub w art. 942 k.p. jako wykroczenia.?* Nieprzekazanie informacji nie
jest tez naruszeniem podstawowego obowigzku pracodawcy, trudno byloby przyjac, ze
w przypadku jego niewykonania pracownik mialby prawo rozwigza¢ umow¢ o pracg¢ bez
wypowiedzenia z winy pracodawcy (art. 55 § 1! k.p.)®. W razie braku realizacji tego
obowigzku mozna jedynie wywodzi¢ roszczenia odszkodowawcze, stosujac na zasadzie art.
300 k.p. przepisy Kodeksu cywilnego (zwtlaszcza art. 471 k.c.), chociaz w praktyce nie bedzie
to zapewne zabieg prosty.?®

3.3. Roszczenie o udzielenie informacji

Obowigzkowi informacyjnemu pracodawcy wobec pracownika odpowiada po stronie
pracownika uprawnienie do zadania wykonania tej powinnosci, czyli do otrzymania informacji

od pracodawcy.

Zadanie pracownika dotyczace udzielania mu istotnych informacji o jego sytuacji
pracowniczej — zwigzanych z realizacja pracowniczych praw, obowigzkéw 1 odpowiedzialnos$ci
— wynika z definicji sprawy z zakresu prawa pracy zawartej w art. 476 § 1 k.p.c. Przepis ten
powinien by¢ interpretowany zgodnie z zasadg zawartga w art. 45 ust. 1 Konstytucji RP, to jest
prawa obywatela do sagdu. Pracownik moze dochodzi¢ przed sagdem pracy nakazania udzielenia
informacji majacych istotne znaczenie dla jego sytuacji pracowniczej (art. 2 § 1 1 art. 476 § 1
kpc). Teza ta wynika z orzeczenia Sadu Najwyzszego z 16 wrze$nia 1999 r., I PKN 331/99
(OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 314). W Kodeksie pracy istnieja przepisy, ktore nakltadaja na
pracodawce generalny obowigzek udzielania pracownikowi istotnych informacji dotyczacych
jego praw, obowigzkéw 1 odpowiedzialnosci. Nie oznacza to, oczywiscie, ze pracownik moze
od pracodawcy domagac si¢ wszelkich informacji, ktore go dotycza; musza one albo wynikac

wprost z przepisu, albo mie¢ wazne znaczenie dla jego sytuacji pracowniczej. Domaganie si¢

24 M. T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, tezy do art. 94* k.p.

25 J. Iwulski [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, tezy do art. 941, S.
Driczinski [w:] K.W. Baran (red.), Kodek pracy. Komentarz, Warszawa 2012, tezy do art. 941

26 S. Driczinski [w:] K. W. Baran (red.), Kodek pracy. Komentarz, Warszawa 2012, tezy do art. 941
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przez pracownika informacji dotyczacej jego sytuacji jako strony stosunku pracy, cho¢ miesci
si¢ w pojeciu sprawy ze stosunku pracy (z zakresu prawa pracy) w rozumieniu art. 476 § 2 pkt
1 k.p.c., nie musi jeszcze oznaczaé, ze w kazdym przypadku na pracodawcy cigzy powinno$¢
jej udzielenia, a pracownikowi przystuguje prawo skutecznego domagania si¢ czy

egzekwowania jej na drodze sadowe;j.?’

Za mozliwoscia domagania si¢ nakazania dluznikowi (pozwanemu pracodawcy)
spetnienia §wiadczenia w postaci obowigzku informacyjnego w stosunku do pracownika
opowiada si¢ przede wszystkim Eliza Maniewska, prezentujac szeroko argumentacje prawng
co do mozliwosci stosowania roznych sankcji wobec pracodawcy za naruszenie obowigzkow
informacyjnych, w tym sankcji odszkodowawczych oraz sankcji w postaci nakazania
pracodawcy spetnienia §wiadczenia ,,w naturze”, w postaci wykonania obowigzku udzielenia

odpowiednich informac;ji.?

1VV. Podsumowanie.

Przedstawione rozwazania prowadza do nast¢gpujacych wnioskoéw:

1. Mozliwe jest wystapienie do sadu pracy z samodzielnym roszczeniem
o odszkodowanie w zwigzku z naruszeniem przez pracodawce¢ obowigzku przewidzianego
w art. 94 pkt 2b k.p., dotyczacego przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu. Mozliwe
jest zatem dochodzenie przez pracownika odszkodowania z tytutu braku realizowania przez
pracodawce obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji, o ktorym mowa w art. 94 pkt 2b k.p.
(podobnie jak obowigzkow informacyjnych przewidzianych w art. 94! i 942 k.p.). To samo
dotyczy naruszenia obowigzku przeciwdziatania mobbingowi — art. 94° § 1 k.p. — jednak w tym
przypadku art. 94° § 3 i 4 k.p. wyraznie regulujg sankcje odszkodowawcze za brak skutecznego

przeciwdziatania mobbingowi.

2. Podstawy prawnej dochodzenia odszkodowania za naruszenie przez pracodawce

obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu nie nalezy jednak szukaé

27 M. Gersdorf [w:] M. Gersdorf, K. Rgczka, M. Raczkowski, Kodeks Pracy. Komentarz, Warszawa 2010,
tezy do art. 94 i 942

28 E. Maniewska, Obowiqzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika w umownym stosunku pracy,
Warszawa 2013, rozdziat 6.2.1. Roszczenie o realne wykonanie obowigzku, s. 178-180.
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w Kodeksie pracy — podstawy tej nie stanowi jej ani art. 94 k.p. (podobnie jest w przypadku
naruszenia obowigzkéw informacyjnych z art. 94! art. 94? k.p.), ani art. 18°¢ k.p. Pierwszy
z tych przepiséw nie wspomina nic o odszkodowaniu, drugi taczy odszkodowanie bezposrednio
z naruszeniem przez pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu — czyli
zroznicowaniem przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 183 § 1 k.p. w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia (w tym wynagrodzenia), awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 183° § 1 k.p.) — anie z naruszeniem obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji. Taki jest poglad dominujacy w pi§miennictwie, a jednocze$nie

brak jest orzecznictwa, z ktorego mozna by wysnu¢ inne wnioski.

3. Podstawy prawnej dochodzenia odszkodowania za naruszenie obowigzku
przeciwdziatania dyskryminacji oraz naruszenia obowigzkow informacyjnych przewidzianych
w art. 94! i 94% k.p. nalezy poszukiwaé przede wszystkim w przepisach prawa cywilnego
(Kodeksu cywilnego), do ktorych odsyta art. 300 k.p., w tym w szczegdlnosci w przepisach
dotyczacych odpowiedzialno$ci kontraktowej (za wyrzadzenie szkody w wyniku niewykonania
lub nienalezytego wykonania zobowigzania — art. 471 k.c.), a w dalszej kolejnosci w przepisach
dotyczacych odpowiedzialnosci deliktowej (za wyrzadzenie szkody czynem niedozwolonym —
art. 415 k.c.), co oznacza stosowanie ogolnych przepisoOw o przestankach odpowiedzialnosci
odszkodowawczej — w zakresie podstawy tej odpowiedzialnosci (w szczegodlnosci winy
1 bezprawnosci, rozmiaru szkody, adekwatnego zwigzku przyczynowego) oraz ogdlnych
przepisow o rozkladzie ciezaru dowodu (art. 6 k.c. i art. 471 k.c.). Przyjecie odpowiedzialno$ci
kontraktowej jest korzystne dla powoda (pracownika) z punktu widzenia rozktadu ci¢zaru
dowodu — musi on wykaza¢ jedynie, ze na pracodawcy spoczywat obowigzek przeciwdziatania
dyskryminacji (co jest stosunkowo latwe ze wzgledu na regulacje¢ ustawowa — art. 94 pkt 2b
k.p.) oraz przedstawi¢ twierdzenie, ze pracodawca obowigzku tego nie wykonat, wtedy na
pozwanego (pracodawce) przechodzi ciezar wykazania, ze wykonat zobowigzanie (podjat
okreslone dziatania, ktorym mozna przypisa¢ cechy przeciwdziatania dyskryminacji) albo ze
nie wykonat go z przyczyn od niego niezaleznych. Z art. 6 k.c. nie wynika, ze to powod ma
udowodni¢ niewykonanie zobowigzania. To na pozwanym cigzy wykazanie, ze zobowigzanie
wykonat, poniewaz ogdlng zasadg dowodzenia jest wykazywanie okolicznosci pozytywnych

a nie negatywnych.
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4. Skoro w sprawach o odszkodowanie za naruszenie przez pracodawce obowiagzku
przeciwdziatania dyskryminacji (art. 94 pkt 2b k.p.) nie ma zastosowania art. 18 k.p.
odnoszacy si¢ do (zryczattowanej) wysokosci odszkodowania, to na powodzie (pracowniku)
dochodzacym na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. odszkodowania za naruszenie
przez pracodawce obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji spoczywa ciezar udowodnienia,
ze doszto do powstania szkody oraz jej rozmiaru. Przej$cie na zasady odpowiedzialno$ci
odszkodowawcze] przewidziane w Kodeksie cywilnym oznacza konsekwentnie stosownie
wszystkich przepisow Kodeksu cywilnego dotyczacych ustalania rozmiaru szkody

1 adekwatnego do niej odszkodowania (art. 361, 3621363 k.c.).

5. Najwicksza trudno$¢ w procesie przeciwko pracodawcy o odszkodowanie za
naruszenie obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.) oraz
obowigzkéw informacyjnych (art. 94! i art. 942 k.p.) moze stanowi¢ dla pracownika wykazanie
faktu powstania oraz rozmiaru szkody, pozostajacej] w normalnym zwigzku przyczynowym
z zaniechaniem pracodawcy noszacym znamiona niewykonania zobowigzania oraz
adekwatnego zwigzku przyczynowego miedzy zaniechaniem pracodawcy a szkoda.
Oznaczaloby to w praktyce, Ze naruszenie wymienionych przepisow nie byloby
sankcjonowane, co czynitoby z nich jedynie ogdlng wskazéwke postepowania dla pracodawcy,
a nie nalozenie na pracodawce realnych obowigzkéw. Dlatego — takze ze wzgledu na to, ze
wszystkie wymienione obowiazki pracodawcy (art. 94 pkt 2b, art. 94! i art. 94° k.p.) tacza sie
funkcjonalnie z zapewnieniem realizacji przez pracodawce zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu oraz przestrzegania zakazu jakiejkolwiek dyskryminacji — mozna ostroznie
sugerowa¢ rozwazenie poszukiwania podstawy prawnej dla roszczen odszkodowawczych
zwiazanych z naruszeniem tych obowiazkow w art. 1834 k.p. Przepis ten zapewnia w kazdej
sytuacji sankcje za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w postaci
odszkodowania odpowiadajacego minimalnemu odszkodowaniu za prace (co do charakteru
1 funkcji tego odszkodowania por. wyroki SN: z 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08, OSNP 2010,
nr 13-14, poz. 160; z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98; z 3 kwietnia
2008 r., IT PK 286/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 202).

6. W procesie o odszkodowanie za naruszenie przez pracodawcg obowigzku

przeciwdziatania dyskryminacji (dla ktorego podstawe faktyczng stanowi brak dzialan
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majacych na celu przeciwdziatanie dyskryminacji, podstawe¢ prawng art. 471 k.c. w zwigzku z
art. 300 k.p., a granice odpowiedzialnosci odszkodowawczej okreslajg art. 361, 362 1 363 k.c.
w zwigzku z art. 300 k.p.) nie bedzie mialo zastosowania przeniesienie ci¢zar dowodu
wynikajace z art. 18® § 1 in fine k.p., ktore jest charakterystyczne dla proceséw o naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w to miejsce wejdzie natomiast reguta rozktadu

cigzaru dowodu wynikajaca z art. 471 k.c.

7. Roszczenia zwigzane z naruszeniem przez pracodawcg obowigzku przeciwdzialania
mobbingowi s3 uregulowane bezposrednio w art. 94° k.p. i nie ma potrzeby ani podstaw
siggania do art. 18% k.p. (co do odszkodowania) oraz art. 18%° § 1 k.p. (co do ciezaru dowodu).
Mobbing nie stanowi przejawu dyskryminacji, nie jest regulowany prawem europejskim

(dyrektywami unijnymi).

8. Mozliwe jest dochodzenie na drodze sadowej — pod pewnymi warunkami —
roszczenia o zobowigzanie pracodawcy do wprowadzenia wewnatrzzakladowej procedury
antydyskryminacyjnej (najlepiej tacznie z roszczeniem o odszkodowanie za dyskryminacj¢
w miejscu pracy — art. 18% k.p. albo tacznie z roszczeniem o odszkodowanie za naruszenie
obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu — art. 471 k.c. w zwiazku z art. 300

k.p.). Podstawe dla takiego roszczenia stanowi art. 353 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

9. Nie jest réwniez — co do zasady — wykluczone dochodzenie roszczenia
o zobowigzanie pracodawcy do wprowadzenia wewnatrzzakladowej procedury
antymobbingowej (najlepiej tacznie z roszczeniem o zado$¢uczynienie lub odszkodowanie za
mobbing w miejscu pracy — art. 94° § 3 i 4 k.p.), chociaz praktyczne znaczenie takiego
roszczenia jest niewielkie. To w interesie samego pracodawcy lezy wprowadzenie
wewnatrzzaktadowych procedur antymobbingowych, poniewaz ich istnienie (jezeli sa,
obiektywnie rzecz oceniajac, skuteczne i1 moga rzeczywiscie zapobiega¢ mobbingowi
W miejscu pracy) pozwala pracodawcy na uchylenie si¢ od odpowiedzialno$ci za stosowanie

mobbingu przez pracownikow.

10. Skuteczne domaganie si¢ rekompensaty z tytulu braku prewencyjnych dziatan
pracodawcy (art. 94 pkt 2b k.p.) powinno by¢ — moim zdaniem — powigzane z zarzutem
nierownego traktowania w zatrudnieniu (rzeczywistych aktow dyskryminacji). Jezeli

u pracodawcy nie dochodzilo w przesztosci do dyskryminacji i nie ma nawet takiego
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zagrozenia, ze moze doj§¢ do dyskryminacji w przyszlosci, wystepowanie przeciwko
pracodawcy z zadaniem wprowadzenia abstrakcyjnej prewencji antydyskryminacyjnej mija si¢

z celem.
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