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Zgodnie z artykutem 94(3) § 1 Kodeksu pracy pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mo-
bbingowi. Przepis ten, razem miedzy innymi z artykutem 11(1) czy tez 94 punkt 10 Kodeksu pra-
cy, naktada na pracodawce wymaganie dbatosci o dobra osobiste pracownika, w szczeg6lnosci
0 jego godnos¢ oraz o taka atmosfere w zaktadzie pracy, w ktérej dobra osobiste pracownikéw
beda szanowane, zarébwno przez samego pracodawce (i osoby dziatajgce w jego imieniu), jak
i innych pracownikéw. W praktyce sprowadza sie to do realizacji przez pracodawce we wtasciwy
sposéb wynikajgcego z art. 22 § 1 Kodeksu pracy obowigzku zatrudniania pracownika.

Sad Najwyzszy w wyroku z 3 sierpnia 2011 r., sygnatura akt | PK 35/11, wskazat bowiem:,Obo-
wigzek przeciwdziatania mobbingowi polega na starannym dziataniu. Pracodawca powinien
w zwigzku z tym przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegdlnosci przez szkolenie pracownikéw,
informowanie o niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu, czy przez stosowanie pro-
cedur, ktére umozliwig wykrycie i zakonczenie tego zjawiska. Jesli w postepowaniu majacym
za przedmiot odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu wykaze on, ze podjat realne
dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi i oceniajac je z obiektywnego punktu
widzenia da sie potwierdzi¢ ich potencjalng skuteczno$¢, pracodawca moze uwolni¢ sie od od-
powiedzialnosci”. Tym samym organizowanie procedury antymobbingowej u pracodawcy po-
winno opierac sie na dziataniach prewencyjnych i procedurze skargowe;j.

Z kolei w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 21 kwietnia 2015 r. (sygnatura akt 1l PK 149/14)
wskazano, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie na dziataniach doty-
czacych przypadkéw wystapienia tego zjawiska, ale rowniez na dziataniach zapobiegawczych,
ktére powinny by¢ realne i efektywne. Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi nakfada na
pracodawcéw podjecie dziatan profilaktycznych jeszcze na etapie, kiedy nie doszto do samego
mobbingu.

Wreszcie wyrokiem Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicz-
nych z dnia 8 sierpnia 2017 r., sygnatura akt | PK 206/16 stwierdzone miedzy innymi zostato,
ze zawinione nieprzeciwdziatanie mobbingowi przez przetozonych mobbera, ktére wptywa lub
,WspOtprzyczynia sie” do ujawnionego rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem, po-
winno by¢ ocenione jako zdarzenie zwiekszajace lub potegujace poczucie krzywdy pracownika
poddanego mobbingowi, ktéra wymaga zrekompensowania przez zasgdzenie jednego ade-
kwatnego zados¢uczynienia pienieznego (art. 94(3) § 3 Kodeksu pracy).

Przede wszystkim nalezy na wstepie zauwazy¢, ze przepisy Kodeksu pracy nie wymagajg od
pracownika uprzedniego zwrécenia sie do pracodawcy ze zgtoszeniem - pismem, wnioskiem
czy tez informacjg na temat mobbingu. Moze on od razu wystapi¢ do sadu z powddztwem
o odszkodowanie i zados¢uczynienie za doznang krzywde czy tez zakonczy¢ stosunek pracy.



Oczywistym jest, ze przestanie anonimowego zgtoszenia - na przykfad pisma lub maila, gene-
ralnie nie pozwala na stwierdzenie, kto padt ofiarg mobbingu, a tym samym w praktyce unie-
mozliwia pracodawcy podjecie stosownych dziatan (np. przez zmiane miejsca wykonywania
pracy przez pracownika lub wypfate zados¢uczynienia) bez koniecznosci wnoszenia do sadu
powddztwa. Nie powoduje to jednak, ze takie anonimowe zgtoszenie pracodawca moze zigno-
rowac. Anonimowos¢ zgtoszenia moze tym bardziej uprawdopodabnia¢, ze rzeczywiscie doszto
do mobbingu, a sam pracownik w zwigzku z tym doznaje lub doznat uszczerbku. Wynikajacy
z artykutu 94(3) § 1 Kodeksu pracy generalny obowiazek przeciwdziatania mobbingowi, po-
woduje, ze sprawe przedstawiong w anonimowym pi$mie, mailu (zgtoszeniu) nalezy zbada¢
i podja¢ adekwatne kroki zmierzajgce do zapobiegania i przeciwdziatania zjawisku na przysztos¢
i ewentualnie zados¢uczynienie pracownikowi (oczywiscie jesli bedzie mozliwe ustalenie da-
nych tego pracownika). Dziatania takie odsuwaja od pracodawcy zarzut niewtasciwego wykony-
wania cigzacych na nim obowigzkéw, a bezposrednio moga przynies¢ takze wymierne korzysci
w postaci unikniecia ewentualnego postepowania sgdowego.

Przepisy prawa nie narzucaja pracodawcy formy przeciwdziatania mobbingowi, jednak zasad-
niczo najkorzystniejszym i coraz czesciej spotykanym rozwigzaniem jest wprowadzenie we-
wnetrznych regulacji antymobbingowych. Procedura antymobbingowa u pracodawcy powin-
na miec¢ catosciowy i systemowy charakter. O skutecznosci w zapobieganiu i przeciwdziataniu
mobbingowi mozemy méwic¢ jedynie wtedy, gdy uwzglednione sg interesy obu stron stosunku
pracy, to jest zaréwno pracodawcy, jak i pracownika. Oczywistym jest, ze realizacja takiej proce-
dury musi uwzglednia¢ kontekst biznesowy, rozumiany jako zespét czynnikow wewnetrznych
(to jest miedzy innymi: kultura organizacyjna, struktura, zasoby - ludzkie i finansowe, procesy
wewnetrzne i istniejgca wiedza) oraz zewnetrznych (to m.in. srodowisko rynkowe, konkuren-
cja, czynniki prawne, technologiczne, ekonomiczne, spoteczne, a takze potrzeby i oczekiwania
interesariuszy), ktére wptywaja na cele, strategie i dziatania organizacji, okreslajagc warunki jej
funkcjonowania i szanse na sukces.

U pracodawcow, ktorzy wprowadzajg wewnetrzne procedury antymobbingowe prawidtowo
skonstruowane regulaminy umozliwiaja sktadanie réwniez anonimowych zgtoszen o nieprawi-
dtowosciach, ktére — mimo braku danych osobowych - moga zapoczatkowad postepowanie
wyjasniajace. Jak juz wspomniano wyzej pracodawca ma bowiem obowiazek przeciwdziataé
mobbingowi. Oznacza to nie tylko zapobieganie, ale i skrupulatne i dogtebne badanie wszelkich
zgtoszen, ktére moga sygnalizowac istnienie tego typu zjawiska w miejscu pracy. W praktyce
oznacza to najczesciej koniecznos¢ powotania specjalnej komisji antymobbingowej i zebrania
materiatu dowodowego (w tym przestuchania swiadkéw) — nawet jesli zgtoszenie nie zawiera
danych kontaktowych. W swietle miedzy innymi przytoczonych wyzej orzeczen sadéw tylko re-
alne dziatania prewencyjne i naprawcze moga uchroni¢ pracodawce przed odpowiedzialnoscia
w przysztosci. Najistotniejszy jest bowiem nie sam efekt (czyli brak mobbingu), ale starannos¢
w przeciwdziataniu temu zjawisku.



Reasumujac zatem powyzsze pracodawca musi reagowac na kazde zgtoszenie - takze anonimo-
we - jezeli chce unikna¢ ujemnych konsekwencji swojej bezczynnosci.

Na koniec nalezy zasygnalizowa¢, ze obowiazujaca ustawa z dnia 14 czerwca 2024 r. o ochronie
sygnalistow dopuszcza przyjmowanie zgtoszen dokonanych anonimowo.
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Zadanie ,Sl3skie Forum Doradztwa Antymobbingowego” sfinansowano ze srodkéw Narodowego Instytutu Wolnosci - Centrum Rozwoju
Spoteczenstwa Obywatelskiego w ramach rzadowego programu wspierania rozwoju organizacji poradniczych na lata 2022-2033.
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