Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej

Warszawa, 6 lutego 2026 r.

DPP-1.055.3.2026.

Dotyczy: wzmocnienia systemu przeciwdziatania mobbingowi i przemocy

psychicznej w miejscu pracy

Szanowny Panie,

dziatajac na podstawie art. 13 ust. 1 ustawy z dnia 11 lipca 2014 r. o petycjach! w
zwigzku z petycjg z dnia 10 sierpnia 2025 r. w sprawie wzmocnienia systemu
przeciwdziatania mobbingowi i przemocy psychicznej w Ssrodowisku pracy oraz
zwiekszenia skutecznosci ochrony ofiar, przekazanej Ministrowi Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej przez Komisje do Spraw Petycji2, prosze przyjaé¢ nastepujgce
stanowisko.

W swoim wystgpieniu wskazuje Pan na konieczno$¢ podjecia inicjatywy
ustawodawczej oraz dziatan organizacyjnych zmierzajacych do:

1) nowelizacji art. 948 Kodeksu pracy poprzez:

rozszerzenie definicji mobbingu tak, aby - obok dziatan uporczywych i
dtugotrwatych - obejmowata réwniez jednorazowe, razgce incydenty
przemocy psychicznej lub naruszenia dobr osobistych o szczegdlnej
intensywnosci (w tym w komunikacji elektronicznej),

uznanie cybermobbingu i mobbingu hybrydowego (zdalnego) jako formy
mobbingu,

doprecyzowanie przestanek dowodowych: po uprawdopodobnieniu
mobbingu przez pracownika ciezar wykazania, ze do mobbingu nie doszto
oraz ze pracodawca dopetnit obowigzkéw prewencyjnych, spoczywa na
pracodawcy (analogicznie do zasad w sprawach o dyskryminacje),
zniesienie wymogu ,rozstroju zdrowia" jako warunku odpowiedzialnosci
odszkodowawczej za sam fakt mobbingu; rozstrdj zdrowia pozostaje
przestankg wyzszej kompensaty (zados¢uczynienia),

wprowadzenie srodkéw tymczasowych (np. czasowe odseparowanie stron,
przeniesienie stuzbowe za zgoda ofiary, praca zdalna, urlop interwencyjny z
zachowaniem wynagrodzenia) stosowanych niezwtocznie po zgtoszeniu.

1Dz.U.z 2018 . poz. 870.
2 Pismo z 23 stycznia 2026 r. nr PET.153.14.2026
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2) wzmocnienia i doposazenia Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) oraz/lub powotania
specjalistycznego centrum antymobbingowego z uprawnieniami do:

prowadzenia niezapowiedzianych kontroli w sprawach mobbingu,

przestuchiwania pracownikéw bez obecnosci i wptywu pracodawcy,

naktadania administracyjnych kar pienieznych za brak realnych procedur
antymobbingowych, retorsje wobec zgtaszajgcych lub niewykonanie
zalecen,

prowadzenia mediacji i nadzorowanych planéw naprawczych w zaktadach
pracy,

zapewnienia ofiarom anonimowych kanatéw zgtoszen, wsparcia prawnego
i psychologicznego oraz bezpiecznych procedur whistleblowingowych (w
zgodzie z prawem UE).

3) ustawowego obowigzku prewencji u pracodawcéw (compliance
antymobbingowy), obejmujacego co najmniej:

polityke antymobbingowa i procedure zgtoszen (rdwniez anonimowych),
coroczne szkolenia menedzerdéw i pracownikow,

niezalezny zespot ds. przeciwdziatania mobbingowi (z udziatem
przedstawicieli pracownikéw) lub dostep do zewnetrznego podmiotu,
rejestr zgtoszen i dziatan nastepczych z ochrong danych,

zakaz retorsji wobec zgtaszajacych i $wiadkéw, wraz z odwréceniem ciezaru
dowodu w sprawach o odwet,

ocena ryzyka psychospotecznego i dziatania profilaktyczne w ramach BHP.

4) usprawnienia postepowan sgdowych w sprawach o mobbing:

utworzenie  wydziatéw/sekcji  wyspecjalizowanych w  sprawach
mobbingowych w sgdach pracy;

terminy instrukcyjne na rozpoznanie wnioskéw o srodki tymczasowe,

doprecyzowanie  zasad dopuszczalnosci dowodéw  cyfrowych
(korespondencja, komunikatory) z poszanowaniem prywatnosci,

podwyzszenie minimalnych stawek zados$cuczynienia za mobbing
kwalifikowany oraz mozliwos¢ zasgdzenia sankcji prewencyjnej przy
razacym naruszeniu obowigzkéw przez pracodawce.

5) sprawozdawczosci i przejrzystosci: coroczne raporty publiczne PIP/centrum o
liczbie zgtoszen, kontrolach, zaleceniach i wynikach; agregowane dane sektorowe
(bez danych osobowych).

6) vacatio legis i wsparcie wdrozeniowe - wejscie w zycie zmian po 12 miesigcach,
z programem bezptatnych materiatéw (wzory polityk, checklisty, kursy online) dla
MSP.

Przede wszystkim wskaza¢ nalezy, ze zgodnie z zapowiedziami Pani Ministry
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej oraz z inicjatywy resortu pracy uruchomiony
zostat rzadowy proces legislacyjny dotyczacy zmian w zakresie przeciwdziatania
Zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy (naruszenie zasady réwnego
traktowania, dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, mobbingu
oraz débr osobistych pracownika).
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Projekt ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy zostat, w dniu 13 stycznia 2025
r., wpisany do Wykazu Prac Legislacyjnych i Programowych Rady Ministrow - pod
poz. UD183.

W dniu 20 stycznia br. projekt ustawy zostat:
opublikowany w Biuletynie Informacji Publicznej:

e na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum Legislacji w zaktadce
Rzadowy Proces Legislacyjny,

¢ na stronie podmiotowej Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej,
skierowany do procesu uzgodnien, opiniowania i konsultacji publicznych.

Projekt zostat poddany szerokiemu procesowi uzgodnien, opiniowania i konsultacji
publicznych - pismo z 20 stycznia 2025 r. oraz z 5 czerwca 2025 r. Nadto,
zorganizowano rowniez, w dniu 8 wrzesénia 2025 r., konferencje uzgodnieniowa.
Kazda zainteresowana osoba mogta przedstawi¢ uwagi do projektu oraz zgtosic¢
Swoje propozycje.

W dniu 17 lutego 2026 r. Rada Ministréw przyjeta projekt ustawy. Tym samym
zakonczyt sie rzadowy proces legislacyjny. Projekt ustawy zostat skierowany? do
Sejmu i poddany zostanie parlamentarnemu procesowi legislacyjnemu.

Przede wszystkim wskazac¢ nalezy, ze opracowany w Ministerstwie Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej i przyjety przez Rade Ministrow projekt ustawy ma na celu:

stworzenie bezpiecznego i przyjaznego, a takze stabilnego i efektywnego
miejsca pracy, wolnego od zjawisk niepozgdanych,

zwiekszenie  poziomu ochrony pracownikéw przed zjawiskami
niepozadanymi w miejscu pracy, a takze zapewnienie odpowiedniego
wsparcia osobom nimi dotknietymi.

Jak wielokrotnie deklarowata Pani Ministra, jak rowniez resort pracy, kazda
pracownica i kazdy pracownik zastuguje na odpowiednie i godne warunki pracy w
bezpiecznym i przyjaznym $rodowisku pracy. Podejmowane przez Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej inicjatywy legislacyjne stuzg realizacji tej
dewizy, zmierzajagc do poprawy warunkéw pracy i kultury pracy, podnoszac
standardy i jako$¢ tych warunkow.

Przede wszystkim wskaza¢ nalezy, ze przedmiotowy projekt ustawy ma szerszy
zakres niz tylko postulowane przez Pana zmiany w odniesieniu do regulacji
dotyczacej mobbingu, obejmujac rézne zjawiska niepozadane w miejscu pracy, a
mianowicie: przeciwdziatanie naruszeniu zasady réwnego traktowania i
dyskryminacji, w tym molestowania i molestowania seksualnego, naruszanie
godnosci i innych dobr pracownika, ochrone przed dziataniami odwetowymi.

Dla przyktadu wskaza¢ mozna na doprecyzowanie definicji dyskryminacji
bezposredniej. Inng istotng zmiang jest rozszerzenie ochrony przed dyskryminacja
poprzez uzupetnienie definicji dyskryminacji o dyskryminacje przez skojarzenie i
dyskryminacje przez zatozenie. Dyskryminacja przez skojarzenie wystepuje, gdy

3 Pismo z 25.02.2026 r. nr RM-0610-11-26
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zachowanie motywowane jest cecha osoby, z ktérg pracownik jest powigzany, np.
cecha cztonka rodziny. Przyktadem bedzie nieréwne traktowanie osoby ze wzgledu
na to, ze wychowuje dziecko z niepetnosprawnoscia. Z kolei dyskryminacja przez
zatozenie polega na nieréwnym traktowaniu pracownika ze wzgledu na ceche, ktorg
mylnie mu sie przypisuje. Chodzi na przyktad o wprowadzanie nieprzychylnej
atmosfery wokat osdb, co do ktérych ktos sadzi, ze mogg by¢ okreslonej orientacji
seksualnej czy sympatyzowac z dang opcja polityczna.

Zréznicowano wysoko$¢ zados$éuczynienia za naruszenie zasady rownego
traktowania w przypadku spraw dyskryminacyjnych w zaleznosci od tego, czy
dyskryminacja ma charakter incydentalny czy wielokrotny.

Wyjasniono réwniez pojecie dyskryminacji wielokrotnej. Oznacza ona naruszenie
wobec osoby zasady réwnego traktowania powtarzalne z tej samej przyczyny lub
wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednoczesnie.

W przypadku dyskryminacji wielokrotnej przyjeto wysoko$s¢ minimalnego
zado$éuczynienia na poziomie nienizszym niz trzykrotno$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace.

Ujednolicono rowniez w odniesieniu do poszczegdinych zjawisk formy, w jakich
moga one wystepowac - uznajac, ze dziatania te mogg mie¢ charakter fizyczny,
werbalny i pozawerbalny.

Zwiekszono réwniez poziom ochrony przed dziataniami odwetowymi w przypadku
skorzystania z uprawnien z tytutu naruszenia prawa pracy - szerzej oméwione w
czesci poswieconej zmianom dot. mobbingu.

Jednoczeénie zobowigzano pracodawcéw do przeciwdziatania zjawiskom
niepozadanym w miejscu pracy poprzez okreslenie obszaréw aktywnosci
pracodawcy w przeciwdziataniu zjawiskom niepozadanym, jak rowniez wskazanie
formy okreslenia regut, procedur i czestotliwosci przeciwdziatania tym zjawiskom.

W odniesieniu do regulacji dotyczacej mobbingu i przeciwdziataniu temu zjawisku
w miejscu pracy projektowane zmiany ukierunkowane zostaty na stworzenie jasnej
i zrozumiatej definicji mobbingu zaréwno dla pracownikow, jak i pracodawcow oraz
jej dostosowanie do wspdtczesnych realiow.

Przede wszystkim uznano, Zze jego podstawowa cechg jest uporczywe nekanie
pracownika. Wskazano jednoczesnie co oznacza uporczywos¢ nekania. Jest ono
powtarzalne, nawracajace lub state. Zachowania state to zachowania nieprzerwane,
powtarzalne to nastepujgce po sobie, a nawracajgce oznaczajg tego rodzaju
sytuacje, w ktorej okresowe ich wystepowanie ustaje, aby pojawic sie ponownie.

Okreslono réwniez katalog przejawéw mobbingu, czyli zachowan, ktére uznaje sie
za mobbing. Katalog tych zachowan ma charakter przyktadowy. Oznacza to, ze
réwniez zachowania w nim niewskazane moga zosta¢ uznane za mobbing.
Kluczowe w przypadku jednych i drugich jest to, ze muszg one miec¢ charakter
uporczywego nekania.

Zawarto réwniez przyktadowy katalog osob, ktére mogg by¢ sprawcami mobbingu
i zrédtem zachowan mobbingowych. Zachowania te mogg pochodzi¢, w
szczegoblnosci od pracodawcy, przetozonego, osoby zajmujgcej réwnorzedne
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stanowisko, podwtadnego, innego pracownika oraz oséb wykonujgcych prace na
innej podstawie niz stosunek pracy i co wazne mogg pochodzi¢ zaréwno od
pojedynczej osoby, jak i od grupy osob.

Jednoczesénie wskazano tez co nie jest mobbingiem. Mobbingiem nie sa:
zachowania incydentalne, nawet jesli naruszajg dobra osobiste pracownika,

uzasadnione i wyrazone we wifasciwej formie zachowania wobec
pracownika, w szczegoélnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka.

Wytaczenie z mobbingu incydentalnych zachowan naruszajgcych dobra osobiste
pracownika nie oznacza absolutnie akceptowalnosci naruszenia tych doébr
osobistych. Podlegajg one ochronie na zasadach ogdlnych. Projektowana regulacja
w tym zakresie nie wprowadza zadnych wytaczen i modyfikacji.

Istotne jest rdwniez, ze nowa definicja mobbingu:

uniezaleznia istnienie mobbingu od intencjonalnosci dziatania sprawcy lub
wystgpienia okreslonego skutku,

uznaje za mobbing réwniez nakazanie lub zachecanie do zachowan
mobbingowych,

wskazuje, ze mobbing moze mie¢ forme fizyczna, werbalng i pozawerbalna.

Zwiekszenie poziomu ochrony osobom dotknietym mobbingiem oraz zapewnienie
im odpowiedniego wsparcia stanowito jeden z gtéwnych celdw nowelizacji
Kodeksu pracy.

Odbywa sie ono poprzez:
uproszczenie definicji mobbingu, co zapewni lepsze rozumienie przepiséw,
skutkujgce fatwiejszym i precyzyjniejszym:
diagnozowaniem zachowan bezprawnych,

odrdznianiem ich od zachowan, ktére mieszcza sie we wtasciwych
lub dopuszczalnych relacjach pracowniczych,

zobowigzanie pracodawcéw do wdrozenia dziatan antyprzemocowych
poprzez okreslenie obszaréw aktywnosci pracodawcy w przeciwdziataniu
mobbingowi,

usytuowanie tych regulacji w regulaminach pracy lub odrebnym
regulaminie, a wiec dokumentach stanowigcych zrodta prawa pracy,

okreslenie regut przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawcéw w
regulaminie pracy lub odrebnym regulaminie (w odniesieniu do
pracodawcéw zatrudniajacych coanjmniej 9 pracownikow) w dialogu ze
strong pracowniczg i organizacjami zwigzkowymi,

realny wptyw pracownikéw i ich przedstawicieli na polityke
antymobbingowg oraz dobdér adekwatnych i skutecznych narzedzi
przeciwdziatania mobbingowi.

zwiekszenie minimalnej wysokosci zado$éuczynienia za mobbing.
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Wysokos$¢ zadosc¢uczynienia powinna odpowiada¢ doznanej krzywdzie.
Jednoczesénie okres$lono minimalng wysokos¢ zados$éuczynienia za mobbing.
Wysokosc¢ ta wynosi 6-ciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace. Krzywda,
doznana w wyniku nekania, ktére ma charakter uporczywy, musi by¢ adekwatnie
wynagradzana (funkcja kompensacyjna zado$¢uczynienia). To konkretne narzedzie,
ktore bedzie zniechecac do przyzwalania na famanie przepiséw. Kary majg stanowic
dodatkowa motywacje dla kadry zarzadzajacej, by skutecznie wdrazac¢ polityki
antymobbingowe w swoich organizacjach (funkcja prewencyjna i odstraszajaca).

Kolejng istotng zmiang jest to, ze w postepowaniu dotyczacym mobbingu, sad
zobowigzany bedzie do oceny, czy doszto do innego naruszenia débr osobistych
pracownika. Projektowana zmiana pozwoli w jednym postepowaniu sgdowym na
dokonanie ustalen i rozstrzygnie¢ kompleksowo, bez koniecznos$ci wytaczania
kolejnego powddztwa.

Ochrona przed dziataniami odwetowymi obejmuje wszystkich pracownikow, ktorzy
skorzystat z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia przepiséw prawa pracy,
w tym w zakresie zasady réwnego traktowania. Dotyczy to réwniez oséb dotknietych
mobbingiem, ktdrzy skorzystali z przystugujacych im uprawnien. Projektowana
regulacja nie zawiera zmian co do zakresu podmiotowego podlegania ochronie przed
dziataniami odwetowymi.

Obowiazujaca regulacja uzaleznienia udzielenie ochrony od ustalenia, ze prawa
pracownika w istocie zostaty naruszone. To rozwigzanie nie zapewnia pracownikom
wystarczajacej ochrony przed dziataniami odwetowymi. Z tego tez wzgledu
dokonano zmian, uniezalezniajagc zastosowanie tej ochrony od potwierdzenia
naruszenia praw pracownika.

Jednoczesnie przyjeto, ze osobom dotknietym dziataniami odwetowym przystuguije
zados$¢uczynienie lub odszkodowanie.

Ochrona przed dziataniami odwetowymi nie bedzie miata zastosowania do
pracownika korzystajgcego z uprawnien z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania lub pracownika udzielajgcego wsparcia takiemu pracownikowi, jezeli
wiedzieli, ze do naruszenia nie doszto.

Projektowana zmiana nie naktada na pracodawcéw obowigzkéw, ktére ich nie
dotycza. Obowiazek przeciwdziatania mobbingowi funkcjonuje w obowiazujacych
przepisach prawa. Zmieniany przepis zawiera wytyczne dla pracodawcy, wskazujac
obszary dziatan w tym zakresie. Okreslajac obszary aktywnosci pracodawcy oparto
sie na dorobku nauki, doktryny i orzecznictwa sadéw.

Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale przeciwdziata¢ mobbingowi przez
stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wtasciwe reagowanie, a takze
przez dziatania naprawcze i wsparcie osob dotknietych mobbingiem.

Przepisy ktadg nacisk na ustawiczno$¢ dziatania pracodawcy. Chodzi o
podejmowanie dziatan o charakterze kompleksowym. Tylko te dziatania realizujg
obowigzek przeciwdziatania zachowaniom niepozadanym. Wybér metod i narzedzi
pozostawia sie pracodawcy. Bedzie on dokonywany w duchu dialogu ze strong
pracowniczy i jej przedstawicielami. Chodzi tu o wybdr metod i narzedzi, ktére beda
odpowiadac¢ sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.

222-500-108 ul. Nowogrodzka 1/3/5
info@mrpips.gov.pl 00-513 Warszawa

https://www.gov.pl/web/rodzina


mailto:info@mrpips.gov.pl

Reguty, procedury oraz czestotliwos$¢ dziatan w obszarze przeciwdziatania m.in.
mobbingowi ustalane bedg w regulaminie lub w odrebnym regulaminie. Okre$lenie
procedury antymobbingowej nastapi w dialogu ze strong zwigzkowa Ilub
przedstawicielami pracownikow. Dzieki temu bedg one miaty mandat wynikajacy z
dialogu spotecznego.

Nowelizacja przetozy sie zatem na wdrozenie systemowych dziatan
antymobbingowych na poziomie zaktadu pracy (dostepnych dla kazdego
pracownika). Wewnetrzne regulacje, w ktérych tworzenie zaangazowana jest
strona pracownicza, majg na celu ustalenie przejrzystych zasad dla wszystkich oséb
zatrudnionych w organizacji. Dzieki temu duzo trudniej bedzie zamiata¢ pod dywan
sytuacje, w ktérych pracownik traktowany jest w niewtasciwy, bezprawny sposéb.
Projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcéw w
porozumieniu ze strong pracowniczg i jej przedstawicielami samodzielnych dziatan
antyprzemocowych oraz do tworzenia witasnych narzedzi oraz praktyk,
dopasowanych do zindywidualizowanej sytuacji zaktadu pracy, dopasowujac je do
potrzeb swojej branzy i specyfiki organizacji swojej pracy.

Jednoczesénie, uwzgledniajgc specyfike, mikro i matych przedsiebiorcéw,
projektodawca przewidziat obowigzek wydania odrebnego regulaminu w zakresie
regut, procedury i czestotliwosci przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym przez
pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 9 pracownikéw. Powyzsze rozwigzanie nie
zmienia nic w samym obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawcéw
zatrudniajgcych mniej niz 9 pracownikéw i podejmowania dziatan w obszarach
wskazanych przez projektodawce. Rowniez i ci pracodawcy bedg musieli przyjete
w tym zakresie reguty i procedury zakomunikowaé pracownikom tak, aby mieli
odpowiednig wiedze i informacje.

Ustawa wchodzi w zycie w terminie 21 dni od jej ogtoszenia. Przewiduje 6
miesieczny okres na aktualizacje regulaminéw pracy lub wydanie odrebnego
regulaminu. Zaproponowany okres dostosowawczy jest wystarczajgcy majgc na
uwadze, ze obowigzek przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy,
w tym mobbingowi nie jest nowym obowigzkiem, a nowelizacja jedynie precyzuje
obowiazki pracodawcy w tym zakresie.

Z uwagi na specyfike poszczegdlnych dziedzin gospodarki i branz, a takze specyfike
poszczegdlnych zaktadéw, dobdér odpowiednich $rodkow  pozostawiono
pracodawcy w dialogu z organizacjami zwigzkowymi lub pracownikami. Zakres
dziatan do podjecia bedzie zatem rézny, w zaleznosci od pracodawcy, ale takze
stopnia realizacji juz cigzacego obowigzku. Moze sie okazaé, ze s3 pracodawcy,
ktdrzy, maja wdrozone mechanizmy w zakresie zaréwno prewencji i naprawczym i
nie beda potrzebowali nowych narzedzi i $rodkéow. Beda tacy, ktoérzy beda
uzupetniajgco do tego co juz wdrozyli, musieli uzupetni¢ przyjete rozwigzania. By¢
moze bedg tez tacy, ktérzy nie realizowali cigzgcego na nich obowigzku i w koncu
beda musieli wdrozy¢ odpowiednie mechanizmy.

Nadto, nalezy zwrdci¢ uwage, ze funkcjonuje juz szereg wypracowanych rozwigzan
i dziatan, ktére mozna wykorzystac, w tym bezptatnych, choéby porady prawne PIP,

szkolenia i materiaty opracowane przez PIP czy cho¢by CIOP,
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organizacje/fundacje/stowarzyszenia zajmujace sie przeciwdziataniem zjawiskom
niepozadanym w miejscu pracy.

Wsparciem dla pracodawcéw powinny by¢ organizacje pracodawcow, ktére
réwniez powinny udziela¢ potrzebnej pomocy.

Reasumujac, propozycje ujete w przyjetym przez Rade Ministréw i skierowanym do
Sejmu projekcie ustawy stanowig regulacje wptywajace w znaczacy sposéb na
przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy, ale przede wszystkim
zwiekszajgce ochrone pracownikdw i zapewniajace wsparcie pracownikom
dotknietym tymi zjawiskami.

Na rzadowy proces legislacyjny uwage zwracato réwniez Biuro Ekspertyz i Oceny
Skutkéw Regulacji Kancelarii Sejmu* uznajac, w Swietle powyzszego, podijecie
dziatan przez Komisje do Spraw Petycji za przedwczesne.

Jednoczesénie podkresli¢ nalezy, ze projektowane rozwigzania uwzgledniajg czes$é
postulatéw ujetych w petycji, ale nie wszystkie.

W kontekscie postulatu uznania cybermobbingu i mobbingu hybrydowego
(zdalnego) za forme mobbingu zauwazyé nalezy, ze w OSR wskazano, ze
projektowane zmiany uwzgledniajg wnioski ptyngce z doktryny i judykatury, ale
réwniez z wnioskdw ptynacych z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy.
Podkreslono, ze ksztatt przepiséw prawa powinien podaza¢ za rozwojem tych
dyscyplin, a tres¢ przepiséw, szczegdlnie w zakresie definiowania réznych form
przemocy w miejscu pracy oraz zapobiegania im, winna uwzglednia¢ postep, ktéry
dokonat sie w tym obszarze. Jednoczesnie przyjete rozwigzania chocby w zakresie
mobbingu majg charakter uniwersalny tak, aby miaty zastosowanie do
niepozadanych zjawisk w tradycyjnie funkcjonujacym zaktadzie pracy czy firmie
funkcjonujgcej w oparciu o nowoczesne technologie i narzedzia informatyczne.
Zjawisko, ktore wypetnia zakres pojeciowy nekania bedzie nekaniem niezaleznie
czy bedzie odbywato sie w formie kontaktow osobistych, telefonicznych,
smsowych, mailowych czy zastosowaniem innych srodkéw komunikacji itd.

Niektoére ze zgtoszonych postulatéw nie mogg zosta¢ uwzglednione z uwagi na brak
uzasadnienia dla tych propozycji. Dotyczy to m.in. podniesionej kwestii
uwzgledniania w definicji zdarzen incydentalnych, a nawet jednorazowych czy tez
przyjecia regut odwrdconego ciezaru dowodu w postepowaniach dotyczacych
mobbingu.

Uwzglednienie postulatu uznania za mobbing zdarzen jednorazowych
stanowigcych przemoc psychiczng lub naruszenie débr osobistych o szczegélnej
intensywnosci nie znajduje uzasadnienia w istocie mobbingu polegajagcym na
uporczywym nekaniu pracownika, co wyklucza jednorazowy charakter zdarzen i
stanowitoby nieuprawnione rozszerzenie jego definicji. Ujecie mobbingu w
procedowanym projekcie oddaje jego istote i odpowiada jego ujeciu w nauce,
doktrynie i judykaturze.

Jednoczes$nie wskazac¢ nalezy, ze pojecie débr osobistych funkcjonuje na gruncie
Kodeksu pracy. Mowa o nich w art. 111 KP. Nadto, projektowany art. 94 pkt 2c,

4 Opinia z 23 grudnia 2025 r. nr BEOS-WP-2063/25.
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stanowiacy rozwiniecie zasady ujetej w art. 11! KP, ujmuje wsrdéd obowigzkéw
pracodawcéw, obowigzek przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika, w szczegdélnosci w obszarze: zdrowia, sfery osobistej i
reputacji, wtasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektéw pracy
oraz jej oceny, a takze statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji. W tej
sytuacji, w przypadku zdarzen jednorazowych czy incydentalnych pracownikowi
przystuguje ochrona zapewniana przez przepisy®> Kodeksu cywilnego w zwigzku z
regulacjg Kodeksu pracy (roszczenie majatkowe i niemajatkowe o naruszenie débr
osobistych). Ochrony o0séb dotknietych zjawiskami niepozadanymi mozna
poszukiwaé réwniez w przepisach Kodeksu karnego. Tego rodzaju zachowania
naruszajg bowiem normy obowigzujace powszechnie, ktére nie powinny miec
miejsca w zadnych okolicznosciach, a nie tylko w stosunkach prawnych
podlegajacych Kodeksowi pracy®.

Co wiecej, procedowana nowelizacja wskazuje, ze w postepowaniu dotyczacym
mobbingu sad kazdorazowo réwniez bada, czy nie doszto do naruszenia innych dobr
osobistych.

Zaproponowana w petycji regulacja dotyczaca mobbingu wypaczataby
dotychczasowy dorobek i praktyke przeciwdziatania tym zjawiskom.

Projektodawca nie uwaza réwniez, ze zasada odwroconego ciezaru dowodu
powinna mie¢ zastosowanie do spraw mobbingowych z uwagi na horyzontalny, a
nie jedynie wertykalny charakter tego zjawiska.

W kontekscie podniesionej kwestii oceny ryzyka psychospotecznego i dziatan
profilaktycznych w ramach BHP wskaza¢ nalezy, ze celem projektu jest waska
nowelizacja tylko Kodeksu pracy dla uzyskania szybkiej poprawy standardéw
antymobingowych. Projektodawca jest swiadomy, ze dyskusja w tym obszarze
powinna by¢ kontynuowana, réwniez w aspekcie zasadnosci zmian w zakresie
ryzyka zawodowego.

Ujecie zagrozen psychospotecznych, w tym mobbingu w ocenie ryzyka jest jednym
z aspektéw objetych Konwencjag MOP nr 190 - powinno zosta¢ ujete w
harmonogramie dziatan uzgadniajagcych krajowe ustawodawstwo z trescig
Konwencji nr 190.

Odnosnie do postulatu dotyczacego wzmocnienia PIP wskaza¢ nalezy, ze Rada
Ministrow przyjeta projekt zmiany ustawy o Panstwowej Inspekcji Paristwowej oraz
niektérych innych ustaw, ktérej celem byta reforma inspekcji pracy i jej
wzmochienie.

Jednoczesénie zauwazy¢ nalezy, ze czes$¢ postulatéw dotyczacych Panstwowej
Inspekcji Pracy’ odpowiada obecnie obowigzujagcym przepisom o PIP. Realizacja
pozostatych postulatéw prowadzitaby do systemowej zmiany roli PIP, a przez to
budzitaby watpliwosci z punktu widzenia zgodnosci z konwencjag MOP nr 81
dotyczacg inspekcji pracy w przemysle i handlu.

5art. 23 i art. 24 Kodeks cywilny w zw. z art. 300 Kodeksu pracy.
6 Na powyzsze rowniez zwrocito uwage BEIOSR w swojej opinii.

7 Jw.
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W kwestii sprawozdawczosci wskaza¢ nalezy, ze PIP co roku publikuje
sprawozdanie ze swej dziatalnosci za rok poprzedni. W sprawozdaniu tym ujete sg
informacje dotyczace dziatan i ich wynikdw w zakresie zjawisk niepozgadanych w
miejscu pracy. Dane w tym zakresie, przedstawione przez PIP, wykorzystane
zostaty w uzasadnieniu do projektu i OSR. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze w
ramach Panstwowej Inspekcji Pracy funkcjonuje bezptatne doradztwo z zakresu
prawa pracy, obejmujgce rowniez zagadnienia dotyczace zjawisk niepozgdanych w
miejscu pracy.

W odniesieniu do organizacji wymiaru sprawiedliwosci Minister Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej nie jest wiasciwym adresatem tego postulatu. Wtasciwym w
tym zakresie jest Minister Sprawiedliwosci. Niemniej jednak nalezy zauwazy¢, ze
projekt zawiera, wypracowane z Ministrem Sprawiedliwosci, rozwigzanie w
zakresie wtasciwosci rzeczowej sadéw i wtasciwosci sktadéw orzekajacych, ktére
w ocenie projektodawcy wptyna na szybkos$¢ i jako$¢ prowadzonych postepowan,
jak réwniez zapewnia jednolitos$¢ orzekania w tego typu sprawach.

Departament Prawa Pracy informuje, ze w kontekscie powyzej przedstawionych
uwag, w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej nie sg planowane prace
legislacyjne we wskazanym przez Pana zakresie.

Niezaleznie od powyzszego nalezy wskazaé, ze projektodawca przewidziat
ewaluacje efektéow projektu®, w ramach ktorej dokonana zostanie kompleksowa i
dogtebna ocena efektéw wprowadzonych zmian, jak réwniez ocena potrzeby
dalszej interwenc;ji legislacyjnej i jej kierunkéw.

Jednoczesnie pragne zapewnic, ze wszystkie przedstawione stanowiska i zgtoszone
postulaty, w szczegdélnosci zgtoszone propozycje legislacyjne, w zakresie
koniecznosci zmian w $rodowisku pracy, stanowig wazny element procesu
wypracowywania optymalnych rozwigzan i bedg brane pod uwage w
prowadzanych w przysztosci analizach, w tym m.in. w ramach oceny OSR ex post.
Podobnie jak teraz, z uwagi na materie istotnie ingerujacg w sytuacje zaréwno
pracownikow, ale i pracodawcéw, w tym funkcjonowanie przedsiebiorcow, w
szczegodlnosci micro, matych i $rednich, propozycje zmian w tym zakresie beda
niewatpliwie poprzedzone szerokimi konsultacjami spotecznymi oraz wnikliwag
analizg i oceng skutkow proponowanej regulacji, a takze oceng zgodnosci
proponowanych rozwiazan z regulacjami miedzynarodowymi.

Niezaleznie od powyzszego, Departament Prawa Pracy uprzejmie informuje, ze
inicjatywa ustawodawcza, oprécz Rady Ministréw, przystuguje, zgodnie z art. 118
ust. 1 i ust. 2 Konstytucji, postom, Senatowi, Prezydentowi Rzeczypospolitej oraz
grupie co najmniej 100.000 obywateli majgcych prawo wybierania do Sejmu.

Pouczenie

1) Na podstawie art. 8 ust. 1 ustawy o petycjach na stronie internetowej podmiotu
rozpatrujacego petycje lub urzedu go obstugujgcego niezwtocznie zamieszcza sie
informacje zawierajgcg odwzorowanie cyfrowe (skan) petycji, date jej ztozenia oraz

8 Pkt 12 OSR.
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- w przypadku wyrazenia zgody na ujawnienie na stronie internetowej podmiotu
rozpatrujacego petycje lub urzedu go obstugujacego danych osobowych podmiotu
wnoszacego petycje lub podmiotu trzeciego - imie i nazwisko albo nazwe podmiotu
wnoszacego petycje lub podmiotu, w interesie ktérego petycja jest sktadana.

2) Zgodnie z art. 8 ust. 2 ww. ustawy, powyzsza informacja, jest niezwtocznie
aktualizowana o dane dotyczace przebiegu postepowania, w szczegdlnosci
dotyczace zasieganych opinii, przewidywanego terminu oraz sposobu zatatwienia
petycji.

3) Co do zasady, zgodnie z art. 10 ust.1 ustawy o petycjach, petycja powinna by¢
rozpatrzona bez zbednej zwtoki, jednak nie pézniej niz w terminie 3 miesiecy od
dnia jej ztozenia (z wyjatkami wskazanymi w art. 10 ust. 2 i 3 ww. ustawy).

4) Zgodnie z art. 13 ust.1 ustawy o petycjach, podmiot rozpatrujacy petycje
zawiadamia podmiot wnoszacy petycje o sposobie jej zatatwienia wraz z
uzasadnieniem w formie pisemnej albo za pomocg $rodkéow komunikacji
elektronicznej.

5) Zgodnie z art. 13 ust. 2 ustawy o petycjach sposéb zatatwienia petycji nie moze
by¢ przedmiotem skargi.

6) Na mocy art. 15 ustawy o petycjach, w zakresie nieuregulowanym w ustawie do
petycji stosuje sie odpowiednio przepisy ustawy z dnia 14 czerwca 1960 r. -
Kodeks postepowania administracyjnego.

Niezaleznie od powyzszego, Departament Prawa Pracy nadmienia, ze zaréwno
Gtéwny Inspektorat Pracy jak i okregowe inspektoraty pracy udzielajg bezptatnych
porad z zakresu prawa pracy (porady osobiste, telefoniczne, takze z
wykorzystaniem poczty elektronicznej, czy przy pomocy Elektronicznej Platformy
Ustug Administracji Publicznej (ePUAP). Wiecej informacji w tym zakresie mozna
uzyskac¢ pod nastepujgcym linkiem: Uzyskaj porade - Panstwowa Inspekcja Pracy.

Do wiadomosci:
1. Biuro Ministra.
2. Komisja do spraw Petycji.

Z wyrazami szacunku

Mirostawa Brzostek-Kleszcz

Zastepca Dyrektora

Departamentu Prawa Pracy
/-kwalifikowany podpis elektroniczny-/
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