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Projekt
USTAWA

z dnia

o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego

Art. 1. W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277,
807, 142311661 oraz z 2026 r. poz. 25) wprowadza si¢ nastepujgce zmiany:
1) wart. 18%:

a) § 3 otrzymuje brzmienie:

»$ 3. Dyskryminowanie bezpos$rednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jedne;j
lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 jest traktowany w porownywalnej sytuacji
mniej korzystnie, niz jest, byt lub bylby traktowany inny pracownik.”,

b) po § 4 dodaje sie § 4! w brzmieniu:

,»§ 4. Dyskryminowanie istnieje takze wtedy, gdy pracownik z jednej lub
z kilku przyczyn okreslonych w § 1 jest traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz jest, byt lub bylby traktowany inny pracownik, choéby przyczyna ta
byta mylnie z nim wigzana (dyskryminacja przez zalozenie) lub z uwagi na
powigzanie z osoba, ktorej ta przyczyna dotyczy (dyskryminacja przez
skojarzenie).”,

c) § 5 otrzymuje brzmienie:

»3 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) kazde dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady

réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;
2) kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika 1 stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga

si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie).”;

2) art. 18%i art. 18% otrzymuja brzmienie:

LArt. 1834 § 1. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade roéwnego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do zado$¢uczynienia w wysokosci nienizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow, lub

prawo do odszkodowania.



3)

§ 2. W przypadku wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu sad ocenia rozmiar krzywdy wyrzadzonej tej osobie i zasgdza
na jej rzecz zadoscuczynienie stanowigce kwote odpowiednio wyzsza, nienizsze niz
trzykrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych
przepisow.

§ 3. Pod pojeciem wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu rozumie si¢ naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny,
naruszenia powtarzalne z wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn
jednoczesnie.

Art. 18%. § 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania
pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla
pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 2. Pracownik, wobec ktorego podjeto dziatania, o ktorych mowa w § 1, ma prawo
do zado$Cuczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw, lub prawo do odszkodowania.

§ 3. Przepisy § 112 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit wsparcia
w jakiejkolwiek formie pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien przystugujacych
z tytulu naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym naruszenia zasady rdéwnego
traktowania w zatrudnieniu.

§ 4. Przepisow § 1-3 nie stosuje si¢ do pracownika, o ktorym mowaw § 1 lubw § 3,
ktory wiedziat, ze do naruszenia prawa pracy nie doszto.”;
po art. 18% dodaje si¢ art. 18371 art. 18%¢ w brzmieniu:

LArt. 18, § 1. W postepowaniach o naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, toczacych si¢ na podstawie ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks
postepowania cywilnego (Dz. U. z 2024 r. poz. 1568, z p6zn. zm.") lub na podstawie
obowigzujacych u danego pracodawcy przepisoOw lub postanowien wydanych w celu

wykonania obowigzkéw wynikajacych z przepisoOw prawa powszechnie obowigzujacego,

) Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaly ogloszone w Dz. U. z 2024 r. poz. 1841, z 2025 r.

poz. 620, 1172, 1302, 1518 1 1661 oraz z 2026 r. poz. 26.



4)

5)

osoba zarzucajgca naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.

§ 2. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady roéwnego traktowania
w zatrudnieniu pracodawca, ktoremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany
wykazac, ze nie dopuscit si¢ jej naruszenia.

Art. 188, Pracodawca jest obowiazany aktywnie i stale przeciwdzialaé¢ naruszaniu
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu przez stosowanie w szczegolnosci dziatan
prewencyjnych, wykrywanie naruszenia tej zasady oraz wlasciwe reagowanie na jej
naruszenie, a takze przez dzialania naprawcze i wsparcie osob dotknigtych nierownym
traktowaniem.”;

w art. 94:
a) pkt 2b otrzymuje brzmienie:

,»2b) przeciwdziata¢ wszelkiemu nierownemu traktowaniu, dyskryminacji oraz

mobbingowi w zatrudnieniu;”,
b) po pkt 2b dodaje si¢ pkt 2¢ w brzmieniu:
,»2¢) przeciwdziata¢ naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika,
w szczegOlnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji, wlasciwe;j
komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektow pracy oraz jej oceny,
a takze statusu zawodowego pracownika 1 jego kwalifikacji;”;
art. 94° otrzymuje brzmienie:

LArt. 94°. § 1. Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale przeciwdziata¢
mobbingowi przez stosowanie w szczegélno$ci dziatah prewencyjnych, wykrywanie
mobbingu oraz wlasciwe reagowanie na mobbing, a takze przez dziatania naprawcze
1 wsparcie osob dotknigetych mobbingiem.

§ 2. Mobbing oznacza zachowania polegajace na uporczywym nekaniu pracownika.

§ 3. Uporczywos$¢ ngkania polega na tym, Ze jest ono powtarzalne, nawracajace lub
stale. Mobbingiem nie s3 zachowania incydentalne, cho¢by stanowity naruszenie dobr
osobistych pracownika.

§ 4. Przejawami mobbingu s3a — wystgpujace samodzielnie lub tacznie —
w szczegdlnosci:

1) upokarzanie lub uwtaczanie,
2) zastraszanie,

3) zanizanie oceny przydatno$ci zawodowej pracownika,



4) nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie pracownika,

5) utrudnianie funkcjonowania w $rodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania
efektow pracy, wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych
kompetencji, komunikacji ze wspodtpracownikami lub dostgpu do koniecznych
informacji,

6) izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespotu

— gdy przyjmuja posta¢ uporczywego n¢kania.

§ 5. Na zachowania, o ktorych mowa w § 2 i 4, moga sktadac¢ si¢ fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy.

§ 6. Za mobbing uwaza si¢ takze nakazanie podejmowania wobec pracownika
zachowan, o ktorych mowa w § 2 i 4, lub zache¢canie do nich.

§ 7. Za mobbing uwaza si¢ takze zachowania wobec pracownika, o ktorych mowa
w § 2,416, cho¢by ich celem nie bylo uporczywe n¢kanie.

§ 8. Za mobbing uwaza si¢ zachowania wymienione w § 2, 4, 6 1 7, ktére pochodza
w szczeg6Olnosci od pracodawcy, przetozonego, osoby zajmujacej réwnorzedne
stanowisko, podwtadnego, innego pracownika oraz os6b wykonujacych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy — zaréwno od pojedynczej osoby, jak i grupy osob.

§ 9. Za mobbing nie moga by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we wtasciwej formie
zachowania wobec pracownika, w szczegdlnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej
krytyka.

§ 10. Ocena, czy doszto do mobbingu, ma charakter zindywidualizowany
i uwzglednia okoliczno$ci konkretnego przypadku zaréwno co do rodzaju zachowan
wobec pracownika, jak 1 jego sytuacji.

§ 11. Pracownik, ktéry doznal mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
zado$€uczynienia w  wysoko§ci nienizsze] niz sze$ciokrotno$¢ minimalnego
wynagrodzenia za praceg, ustalanego na podstawie odrgbnych przepisow, lub dochodzi¢
odszkodowania od pracodawcy.

§ 12. Pracodawca, ktéry wyptacit pracownikowi zado$¢uczynienie lub
odszkodowanie z tytulu mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktdrej pochodzity
zachowania stanowigce mobbing, wyréwnania poniesionej szkody.

§ 13. W postepowaniu dotyczacym roszczen z tytutu mobbingu sad kazdorazowo
ocenia roéwniez, czy doszlo do innego naruszenia dobr osobistych pracownika

w rozumieniu art. 11'.”;



6)

7)

—5—

po art. 94° dodaje sie¢ art. 94°* w brzmieniu:

,Art. 94%§ 1. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 9 pracownikow ustala reguty,
procedury oraz cze¢stotliwos¢ dziatan w obszarach przeciwdziatania naruszaniu godnos$ci
oraz innych dobr osobistych pracownika, przeciwdzialania naruszaniu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziatania
mobbingowi w regulaminie, jezeli te reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatan nie sg
okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy.

§ 2. Pracodawca uzgadnia tre$¢ regulaminu, o ktorym mowa w § 1, z zakladowa
organizacja zwigzkowa, a w przypadku gdy u pracodawcy dziala wiecej niz jedna
zakladowa organizacja zwigzkowa — z tymi organizacjami.

§ 3. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie treSci regulaminu ze wszystkimi
zakladowymi organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tre$¢ regulaminu
z organizacjami zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25 ust. 1 lub 2
ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktorych kazda zrzesza co najmniej 5 % pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy.

§ 4. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu regulaminu przez
pracodawce nie dojdzie do uzgodnienia zgodnie z § 2 albo 3, pracodawca ustala tres¢
regulaminu, uwzgledniajac ustalenia podjete z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi
w toku uzgadniania tresci regulaminu.

§ 5. Jezeli u danego pracodawcy nie dziataja zaktadowe organizacje zwigzkowe,
pracodawca uzgadnia tre$¢ regulaminu z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi
w trybie przyjetym u danego pracodawcy. Przepis § 4 stosuje si¢ odpowiednio.

§ 6. Do regulaminu, o ktorym mowa w § 1, stosuje si¢ odpowiednio art. 104°.”;
wart. 104! w § 1 w pkt 9 kropke zastepuje sie $rednikiem i dodaje sie pkt 10 w brzmieniu:
,»10) reguly, procedury oraz czestotliwos$¢ dziatan w obszarach przeciwdziatania:

a) naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikow,

b) naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji

w zatrudnieniu,

c) mobbingowi

a»

— chyba ze u pracodawcy wydany zostat regulamin, o ktorym mowa w art. 94°



Art. 2. W ustawie z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U.
72024 r. poz. 1568, z p6zn. zm.?) wprowadza sie nastepujace zmiany:
1) wart. 47 w § 2 w pkt 1 w lit. ¢ $rednik zastepuje si¢ przecinkiem i1 dodaje si¢ lit. d
w brzmieniu:
,»d) mnaruszenie dobr osobistych i o roszczenia z tym zwigzane;”;
2) wart. 461 § 1' otrzymuje brzmienie:

»§ 1. Do wlaéciwosci sadéw rejonowych, bez wzgledu na warto$¢ przedmiotu
sporu, a takze majatkowy lub niemajatkowy charakter sprawy, naleza sprawy z zakresu
prawa pracy o ustalenie istnienia lub tresci stosunku pracy, o uznanie bezskutecznosci
wypowiedzenia stosunku pracy, o przywrocenie do pracy i przywrdcenie poprzednich
warunkow pracy lub placy oraz Iacznie z nimi dochodzone roszczenia i o odszkodowanie
w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajacego przepisy wypowiedzenia oraz
rozwigzania stosunku pracy, a takze sprawy dotyczace ochrony dobr osobistych,
mobbingu, naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, kar porzadkowych

1 $wiadectwa pracy oraz roszczenia z tym zwigzane.”.

Art. 3. W terminie 6 miesiecy od dnia wejScia w zycie ustawy pracodawcy dostosuja
regulamin pracy do wymagan okreslonych w niniejszej ustawie albo wydadza regulamin,

o ktéorym mowa w art. 94°* § 1 ustawy zmienianej w art. 1.

Art. 4. Przepisy ustawy zmienianej w art. 1 w brzmieniu nadanym niniejszg ustawg
stosuje si¢ rowniez do zachowan polegajacych na:
1) wielokrotnym naruszeniu wobec pracownika zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu,
2) uporczywym n¢kaniu pracownika
— ktore rozpoczgly sie przed dniem wejscia w zycie niniejszej ustawy 1 trwaly po dniu jej
wejscia w zycie.
Art. 5. Do postepowan wszczetych 1 niezakonczonych przed dniem wejscia w zycie
niniejszej ustawy stosuje si¢ przepisy ustawy zmienianej w art. 2 w brzmieniu

dotychczasowym.

Art. 6. Ustawa wchodzi w zycie po uptywie 21 dni od dnia ogloszenia.

2 Zmiany tekstu jednolitego wymienionej ustawy zostaty ogloszone w Dz. U. z 2024 r. poz. 1841, z 2025 r.
poz. 620, 1172, 1302, 1518 1 1661 oraz z 2026 r. poz. 26.



UZASADNIENIE
I. Cel regulacji
Pojecia dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego oraz mobbingu zostaty
zdefiniowane w polskim prawie w zwigzku z koniecznos$cig dostosowania polskiego porzadku
prawnego do prawa wspolnotowego, w szczegdlnosci do dyrektyw Rady: dyrektywy
2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowania
0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000),
dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogdlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L 303 z 02.12.2000) oraz
dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownos$ci szans oraz rownego traktowania kobiet 1
me¢zezyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006).
W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w
zakresie roéwnego traktowania (Dz. U. z 2025 r. poz. 1452), zwanej dalej ,,Ustawa
Antydyskryminacyjng”, zostaly wprowadzone definicje dyskryminacji bezposredniej i
posredniej, molestowania, molestowania seksualnego, nierownego traktowania. Pojecia te
definiuje réwniez ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277,
z pozn. zm.), zwana dalej , KP”, ktora w tym zakresie znajduje zastosowanie do 0sob
zatrudnionych na podstawie umowy o prace, natomiast Ustawa Antydyskryminacyjna — do
0s0b zatrudnionych na innej podstawie prawne;j.
W przepisach prawa pracy zostaty sformulowane nie tylko pojgcia niepozadanych zjawisk w
srodowisku pracy (pojeciem tym okresla si¢ mobbing i1 dyskryminacje, w tym jej szczegolne
przejawy w postaci molestowania czy molestowania seksualnego), ale takze okreslone srodki
ochrony prawnej dla os6b nimi dotknietymi.
Coraz czg$ciej zwraca si¢ jednak uwage na niedoskonato$¢ tych regulacji, ktore nie obejmuja
wszystkich niepozadanych zjawisk pojawiajacych si¢ podczas zatrudnienia. Ponadto trzeba
zwroci¢ uwage na powstajagce nowe niepozadane 1 niebezpieczne zjawiska generowane przez
rozw0j nowoczesnych technologii, ktore staja si¢ szczegélnie widoczne podczas stosowania w
praktyce elastycznych form wykonywania pracy, jak na przyktad praca zdalna.
W ramach prac legislacyjnych dokonano przegladu, w jaki sposob ustawodawca przeszto 20 lat
temu zdefiniowat niektore formy przemocy w miejscu pracy oraz nadano im nowy ksztalt, z
uwzglednieniem szerokiego dorobku judykatury, jak i rozwoju doktryny w tym zakresie.

Wynikiem tak przeprowadzonej oceny jest konkretyzacja wszystkich tych obszarow, ktore



zostaly zidentyfikowane jako generujace niejasnosci w rozumieniu istniejacych juz poje¢ oraz
przynoszace problemy w praktycznym stosowaniu prawa.

Rozwigzaniem tego stanu rzeczy jest uwzglednienie, w tresci projektowanych przepisow,
najwazniejszych wnioskow doktryny 1 judykatury. Przyniesie to poprawe informacyjnej funkcji
przepisOw oraz rozstrzygnigcie istniejacych dzisiaj watpliwosci oraz mylnych wyobrazen o
istocie zjawisk przemocy w miejscu pracy. Nalezy bowiem zwroci¢ uwage, ze zjawiska te maja
charakter spoteczny, a rozwigzania legislacyjne probuja jedynie oddac ksztattem przepisow ich
charakter. Pelnig wigec one role stuzebng wobec wnioskow ptynacych z nauk o zarzadzaniu,
psychologii 1 socjologii pracy. Sprawia to, ze ksztalt przepisow prawa powinien podazac za
rozwojem tych dyscyplin, a tres¢ przepisoéw, szczeg6lnie w zakresie definiowania roznych form
przemocy w miejscu pracy oraz zapobiegania im, powinna uwzglednia¢ postep, ktoéry dokonat

si¢ w tym obszarze.

II. Obowiazujacy stan prawny
Mobbing
Mobbing zostat zdefiniowany w art. 94° § 2 KP i oznacza dzialania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i
dhlugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujagce u niego zanizong oceng
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspolpracownikow.
W legalnej definicji mobbingu ustawodawca zawart kilka elementow i, co istotne, wszystkie te
elementy musza wystapi¢ tacznie, aby dane zjawisko, zachowania, sytuacja mogly zosta¢
uznane za mobbing. Definicja zawarta w art. 94° § 2 KP nie wskazuje na konkretne dziatania
lub zachowania, jakie nalezy traktowac jako mobbing, a jedynie okresla ogdlne cechy tego
zjawiska.
W tej definicji zawarte sg zatem nastepujace elementy:

1) wystepuja dziatania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko

pracownikowi;

2) oddzialywania te polegaja na ngkaniu i zastraszaniu;

3) saone systematyczne i dlugotrwate;

4) celem oddziatywania jest ponizenie lub o$§mieszenie pracownika, odizolowanie go od

wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;



5) w efekcie u pracownika wystgpuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, poczucie
ponizenia lub o$mieszenia albo nastgpito odizolowanie go od wspotpracownikéw lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Podkresli¢ nalezy, ze na gruncie obowigzujacej kodeksowej definicji mobbingu dla uznania, ze
nastgpit mobbing, jest konieczne wystgpienie okreslonych skutkéw dziatan. Do uznania danego
dzialania za dlugotrwate kluczowe znaczenie ma ocena, czy okres poddania pracownika
niepozadanym zachowaniom byt na tyle dlugi, ze mogt spowodowac u pracownika skutki, o
ktorych mowa w art. 94° § 2 KP, tj. zanizona ocene przydatnosci zawodowej, poczucie
ponizenia lub o§mieszenia, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikow (wyr.
SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, Legalis).

Ocena, czy nastgpito ngkanie i zastraszanie pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu i
mogly lub doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego poniZenia,
o$mieszenia, izolacji badZz wyeliminowania z zespolu wspotpracownikow, musi si¢ opiera¢ na
obiektywnych kryteriach.

Zgodnie z art. 94° § 4 KP pracownik, ktéry doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat
umowe o prac¢, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokoS$ci nienizszej
niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow, zas
pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdrowia, moze, stosownie do § 3 powotanego
przepisu, dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zados¢uczynienia pienieznego
za doznang krzywdeg.

Jednoczesénie, zgodnie z art. 94° § 1 KP, przeciwdziatanie mobbingowi stanowi obowigzek
pracodawcy. Powolany przepis nie precyzuje jednak tych dziatan.

Niemniej jednak, jak wskazuje si¢ w doktrynie 1 judykaturze, obowigzek pracodawcy
przeciwdziatania mobbingowi nie moze ograniczac¢ si¢ jedynie do przypadkoéw stwierdzonych
zachowan mobbingowych. Obowigzek ten polega na dzialaniach zmierzajacych do tego, aby
mobbing nie wystgpil. Chodzi wigc o podejmowanie $rodkow zapobiegawczych.

Przeciwdziatanie mobbingowi powinno by¢ zaréwno realne, jak i efektywne.

Dyskryminacja

Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu zostala uregulowana w art. 18°* KP. Powotany
przepis wymienia zakres rownego traktowania, a mianowicie dotyczacy nawigzania 1
rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania, dostgpu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji, rodzaju umowy o pracg, wymiaru czasu pracy, a wigc

przypadkéw, w ktdrych moze fatwo nastgpowac dyskryminacja. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze



rowne traktowanie nie oznacza jednakowego traktowania. Nie mozna postawi¢ zarzutu braku
réwnego traktowania, gdy niejednakowe traktowanie jest uzasadnione obiektywnie. Przepis ten
wprowadza rowniez rozrdznienie dyskryminacji na bezposrednia i posrednia, przy czym sam
ustala ich definicj¢. Dyskryminacja posrednia wystepuje w zakresie pozornie neutralnych
warunkow zatrudnienia na niekorzys¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikow, jezeli nie
moga by¢ one obiektywnie uzasadnione innymi wzgledami. O ile dyskryminacja bezposrednia
moze dotyczy¢ indywidualnie okreslonej osoby, o tyle posrednia odnosi si¢ wytacznie do
okreslonej grupy osob.

Zgodnie z art. 18°*§ 1 i 2 KP pracownicy powinni byé rowno traktowani w zakresie nawigzania
1 rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek,
niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokre$lony, zatrudnienie w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okre§lonych w § 1.

W § 3 14 powotanego przepisu zostaly zdefiniowane dyskryminacja bezposrednia i posrednia.
Zgodnie z tymi przepisami dyskryminowanie:

1) bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych
w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie
niz inni pracownicy;

2) posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapic
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na
jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba Ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiagnigty, a Srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wlasciwe 1 konieczne.

Przepis definiuje rowniez molestowanie 1 molestowanie seksualne, ktore zgodnie z KP
stanowig formy dyskryminacji.

Zgodnie art. 18 § 5 KP przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:



1) dziatanie polegajace na zache¢caniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci
pracownika 1 stworzenie wobec niego zastraszajacej, Wwrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

Stosownie do § 6 powolanego przepisu art. 182 KP dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest
takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pitci
pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika, w szczegdlnosci
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajace;j
atmosfery; na zachowanie to mogg si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy
(molestowanie seksualne).
Jednoczesnie w § 7 ww. przepisu ustawodawca wskazal, ze podporzadkowanie si¢ przez
pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze podj¢cie przez niego dziatan
przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, nie moze powodowac
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.
W art. 18§ 1 KP wyliczono typowe naruszenia zasady rownosci pracownikow. Natomiast w
nastgpnych paragrafach (§ 2—4) wskazane zostato, jakie dziatania pracodawcy nie stanowig
naruszenia zasady rownego traktowania. Wyjasnienia te stanowig w systemie prawa polskiego
interpretacje ustawowa, s3 wigc wigzace dla stron stosunku pracy, saddéw 1 organdw
administracji publiczne;j.
Istotnym postanowieniem jest art. 18°° § 1 KP wprowadzajacy przerzucenie cigzaru dowodu na
pracodawce w razie postawienia uprawdopodobnionego zarzutu naruszenia nakazu rOwnego
traktowania 1 zakazu dyskryminacji. W takich przypadkach pracodawca musi udowodni¢, ze
nie dopuscil si¢ w tej mierze naruszenia. Musi wigc udowodni¢, ze dzialat w ramach
dopuszczalnego prawa i kierowat si¢ wzgledami obiektywnymi, zardwno przy przyjeciu do
pracy, jak 1 nastepnie w czasie trwania stosunku pracy 1 w jego rozwigzaniu. Pracownik
powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut nieréwnego traktowania, a wowczas
cigzar dowodu przechodzi na pracodawce (wyr. SN z 9.6.2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007,
Nr 11-12, poz. 160; podobnie wyr. SN z 9.1.2007 r., IT PK 180/06, OSNP 2008, Nr 34,
poz. 36)
Art. 18% KP statuuje zasade rownego traktowania w zakresie wynagradzania.
W przepisach kodeksowych okreslono jednoczesnie:

1) skutki naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu — osoba, wobec ktorej

pracodawca naruszyt zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do



2)

odszkodowania w wysoko$ci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow (art. 1834 KP);
ochrong¢ pracownika korzystajacego z zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu

(art. 18%§ 1-3 KP).

Zgodnie z powotanym przepisem:

1)

2)

3)

skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia
przepisOw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze
by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwtaszcza nie
moze stanowié przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce (§ 1);

przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytulu
naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
(§2);

pracownik, o ktorym mowa w § 1 1 2, ktérego prawa zostaly naruszone przez
pracodawce, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nienizszej niz minimalne

wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (§ 3).

Jednoczesnie w przepisach kodeksowych sformutowane zostalty obowigzki pracodawcy w

zakresie rownego traktowania. Pracodawca ma obowiagzek:

1)

2)

przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na plec,
wiek, niepelnosprawnos$¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 94 pkt 2b KP);

udostgpni¢ pracownikom tekst przepisow dotyczacych réwnego traktowania w
zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy
lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposob przyjety u danego

pracodawcy (art. 941).

Coraz czg$ciej zwraca si¢ jednak uwage na niedoskonato$¢ tych regulacji, ktore nie obejmuja

wszystkich niepozadanych zjawisk pojawiajacych sie podczas zatrudnienia. Ponadto trzeba

zwroci¢ uwage na powstajace nowe niepozadane i niebezpieczne zjawiska, generowane przez

rozw0j nowoczesnych technologii, ktore staja sie szczegélnie widoczne podczas stosowania w

praktyce elastycznych form wykonywania pracy, jak na przyktad praca zdalna.



Z tego tez wzgledu mobbing i dyskryminacja, mimo rozwoju instrumentow ochrony praw
pracowniczych w Polsce, pozostaja nadal powaznymi problemami w $rodowisku pracy.
Problemy te majg bezposredni wptyw na zdrowie psychiczne pracownikdéw, atmosfere w pracy
oraz efektywnos$¢ organizacji.

Z badan przeprowadzonych przez Antal oraz Dobrg Fundacje wynika, Ze az 93 % respondentow
doswiadczylo co najmniej raz zachowan, ktore mogg by¢ uznane za mobbing, przy czym az 1
na 10 pracownikéw byt zmuszany do wykonywania prac naruszajacych jego godnoéé osobista!.
Jednoczesnie 90 % osOb doswiadczajacych mobbingu zglaszalo pogorszenie zdrowia
psychicznego 1 az 75 % zauwazylo pogorszenie zdrowia fizycznego, a 42 % skorzystalo z
mozliwosci wzigcia zwolnienia lekarskiego?.

Zagadnienia obejmujace dyskryminacj¢ w zatrudnieniu, molestowanie i mobbing byly
przedmiotem ponad 2.4 tys. skarg skierowanych do Panstwowej Inspekcji Pracy, zwanej dalej
,»PIP”, z czego tylko 6 % wszystkich skarg dotyczacych tej problematyki byto zasadnych.

W 2023 r. przeprowadzono 1066 kontroli ukierunkowanych na zbadanie skarg, w ktorych
poruszono problem mobbingu®. W 2022 r. i 2021 . liczba tych skarg wynosita odpowiednio
30121 2796.

Ze sprawozdania PIP wynika, Ze analiza kontroli przeprowadzanych w nastepstwie skarg,
ktérych przedmiotem byty zachowania lub dziatania o charakterze mobbingu, wskazuje, ze
tylko 41 % skarzacych wyrazilo zgode na ujawnienie, ze kontrola przeprowadzana byla w
nastepstwie dokonanego zgtoszenia. Osoby zglaszajace skargi w tym zakresie daza do tego,
aby pozosta¢ anonimowymi, co moze rzutowac niekorzystnie na efektywnos¢ kontroli. Ponadto
z przeprowadzonych kontroli wynika, Ze najczesciej spotykanymi formami przeciwdzialania
mobbingowi wprowadzanymi przez pracodawcoOw byto opracowanie polityki przeciwdziatania
mobbingowi (56 % kontrolowanych pracodawcow) oraz opracowanie procedur postgpowania
(rozpatrywania skarg) na wypadek wystapienia zjawiska mobbingu (55 % kontrolowanych
pracodawcow). Rzadziej prowadzone byty szkolenia dla pracownikoéw dotyczace tej tematyki
(23 % kontrolowanych pracodawcoéw) oraz wyznaczane osoby petnomocnika ds.
przeciwdziatania mobbingowi (21 % kontrolowanych pracodawcow). Nalezy zaznaczy¢, ze
czesto szkolenia takie sg adresowane jedynie do kadry zarzadzajacej, a nie do ogoétu

pracownikow.

! Antal i Dobra Fundacja, Raport Mobbing w miejscu pracy.
2 Jw.
3 Sprawozdanie z dziatalno$ci Panstwowej Inspekeji Pracy za 2023 rok.



Jednoczes$nie podkresli¢ nalezy, ze jak wynika z przywotanego sprawozdania z dziatalnosci
PIP, inspektorzy pracy odnotowali takze inne formy przeciwdziatania mobbingowi u 16 %
kontrolowanych pracodawcow). Sg to:
1) powotanie komisji antymobbingowe;;
2) wprowadzenie kodeksu etycznego okreslajacego zasady zachowania w pracy;
3) wprowadzenie wewngtrznych badan ankietowych w zaktadzie pracy z zachowaniem
anonimowosci uczestnikow badania;
4) mozliwos¢ telefonicznego zgloszenia zjawiska mobbingu przez uruchomiony w tym
celu numer telefonu;
5) wyjasnianie sytuacji konfliktowych z pracownikami, managerem, kierownikiem danego
dzialu oraz pracownikiem HR;
6) zorganizowanie linii telefonicznej pozwalajacej pracownikom na skorzystanie z
bezptatnej pomocy psychologicznej;
7) organizowanie spotkan dla pracownikow na temat mobbingu w pracy.
Jak wynika réwniez z ustalen inspektorow pracy, tylko 19 % skarzacych skorzystato
z wewnatrzzakladowej procedury postepowania opracowanej na wypadek wystgpienia
zjawiska mobbingu.
Zauwazy¢ nalezy, ze jak wskazuje badanie przeprowadzone przez Antal i Dobra Fundacje, brak
zaufania do procedur i obawa przed odwetem sg glownym powodem milczenia 0s6b
doswiadczajacych mobbingu. Co wigcej obawe, ze sytuacja nie zostanie odpowiednio
potraktowana lub nastapi odwet ze strony osoby dokonujacej mobbingu, wyrazita ponad
polowa ankietowanych.
Ocena, czy wystgpita dyskryminacja badz mobbing, nalezy do sadu pracy. Z danych
Ministerstwa Sprawiedliwosci wynika, ze w 2022 r. w sadach pierwszej instancji byto ogotem
do rozstrzygnigcia 1360 spraw o odszkodowanie w zwigzku z dyskryminacja, molestowaniem

seksualnym oraz mobbingiem*.

4 https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/



EWIDENCJA SPRAW W SADACH PIERWSZE] INSTANCJI O ODSZKODOWANIA 1 ZADOSCUCZYNIENIA W ZWIAZKU Z WYBRANYMI FORMAMI DYSKRYMINACJI W 2022 ROKU

Zatatwiono
Pozostato na
Z tego
Wyszczegolnienie Sprawy d.o : okres
zatatwienia ogétem uwzgledniono w inne N
catosci lub w oddalono zwrécono | odrzucono | umorzono - nastepny
L. zatatwienia
czesci
SADY REJONOWE
0 odszkodowanie z tytutu naruszenia zasad .
roéwnego traktowania w zatrudnieniu kobiet 336 148 24 39 6 0 43 36 188
3d .

(art. 18%k.p) dotyczy: mezczyzn 341 150 4 21 4 0 24 60 191
0 odszkodowanie w zwiazku z molestowaniem .
seksualnym, jako jedng z form dyskryminacji w kobiety 16 9 2 3 1 0 2 1 7
miejscu pracy - art. 18 ** § 6 w zw. z art. 18 *'kp. mezczy#ni 2 0 0 0 0 0 0 0 2

-3

2 i

§ . £ art. 94°§ 3 kp. kobiety 307 99 8 36 7 0 22 26 208

S & % = mezczyzni 150 48 5 17 4 1 15 6 102

cS&s

ERRE kobiet 45 16 2 3 3 0 4 4 29

2 é NE art. 943§4k.p. ODIELY.

° 8 mezczyni 49 29 2 6 7 0 7 7 20
Dyskryminacja w zatrudnieniu - art. 11° k.p. 114 50 6 18 5 1 17 3 64

Z powyzszych danych wynika, ze z og6lnej liczby 549 spraw zalatwionych w 2022 r. tylko
w 90 przypadkach sad uwzglednit w catosci lub w czgsci powddztwo. W przypadku za$
551 spraw dotyczacych mobbingu zakonczone zostaty 192 sprawy, przy czym sad uwzglednit
w catosci lub w czesci powddztwo jedynie w 17 sprawach.

Zestawienie dotyczace postepowan w sprawach o mobbing w sadzie I Instancji

Sad Rejonowy
L. 2022 551 192 17 62
2. 2021 534 215 18 71
3. 2020 523 217 21 73
4. 2019 563 235 26 76
5. 2018 566 241 39 79
Sad Okregowy
1. 2022 174 46 1 21
2. 2021 172 61 6 25
3. 2020 155 54 1 11
4, 2019 126 49 3 20
5. 2018 118 48 7 19

Powyzsze dane wskazuja, ze sa to postepowania trudne dowodowo. Z tego tez wzgledu ofiary
mobbingu nie decydujg si¢ skierowa¢ sprawy na droge postgpowania sgdowego. Na trudnos¢
dowodowa wskazuje rowniez niski odsetek uwzglednionych w catosci lub w czeéci pozwow.
W kazdym z badanych lat nad uwzglgdnionymi pozwami przewazat odsetek spraw, w ktorych
powddztwo zostato oddalone. Oprocz sygnalizowanych juz trudnosci dowodowych przyczyna
oddalenia powodztwa mogta by¢ jego niezasadno$¢, wynikajaca z trudnosci w prawidtowym i
jednoznacznym zidentyfikowaniu przez pracownikéw zachowan stanowigcych mobbing.

Proponowane w projekcie rozwigzania zmierzajg do zmiany tej sytuacji.



Jednoczesnie zaznaczy¢ nalezy, ze skutki mobbingu nie ograniczajg si¢ tylko do oséb
bezposrednio nim dotknigtych, ale maja takze negatywny wplyw na pracodawcow. Osoby,
ktore zetknely si¢ z tym zjawiskiem, wykazuja m.in. obnizong wydajnos¢ pracy (70 %) i
zwickszong absencje (43 %). Doswiadczenia z mobbingiem dodatkowo prowadza do zmiany
pracy lub poszukiwania nowego zatrudnienia dla niemal polowy badanych (45 %), co wskazuje

na to, ze mobbing ma istotny wplyw na poziom rotacji w firmie>.

III. Proponowane zmiany
Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postgpowania
cywilnego ma na celu uporzadkowanie definicji deliktow prawa pracy zwigzanych z
wystepowaniem roéznych form przemocy w miejscu pracy w sposob, ktory poprawi
informacyjng funkcje przepisow oraz zapewni ich lepsze rozumienie zarOwno przez
pracodawcow, ktorzy juz dzisiaj sa adresatami szeregu obowiazkéw zwigzanych z
zapewnieniem ochrony godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikéw, jak i
pracownikow.
Proponowana regulacja pozwoli z jednej strony precyzyjnie diagnozowaé zachowania
bezprawne, a z drugiej strony odrozni¢ je od zachowan, ktore mieszcza si¢ we wiasciwych lub
dopuszczalnych relacjach pracowniczych.
Wprowadzenie projektowanej ustawy pozwoli przenies¢ do prawa stanowionego wiele
wnioskoéw pochodzacych wprost z dorobku judykatury, znaczaca cze$¢ z projektowanych zmian
opiera si¢ bowiem w szczegdlnosci na cechach mobbingu w ksztatcie, ktdry zostal zdefiniowany
w orzecznictwie. Zapewni to wigkszg jednolito$¢ orzecznictwa sagdowego w tego typu sprawach
oraz pozwoli na uszczegotowienie obecnej, skapej regulacji ustawowej o wnioski wynikajace z
20-letniego okresu jej stosowania, w szczegolnosci o wnioski ptynace z doktryny i judykatury,
ale réwniez wnioski ptynace z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy.

1) art. 1 pkt 1 projektu — zmiany w art. 18** ustawy:

a) zmiana brzmienia § 3

Zmieniono definicj¢ dyskryminacji bezposredniej. Definicja dyskryminacji bezposredniej
zawarta w Kodeksie pracy odbiega od unijnego wzorca (zgodnie z art. 18% § 3 KP
dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej

korzystnie niz inni pracownicy), obejmujac swoim zakresem stan czysto hipotetyczny, gdy

> Antal i Dobra Fundacja, Raport Mobbing w $rodowisku pracy.
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pracownik faktycznie nie jest traktowany mniej korzystnie niz inni pracownicy, lecz jedynie
moglby by¢ (w $wietle przepisu dyskryminacja istnieje, mimo ze de facto nie dochodzi do
gorszego traktowania). Zgodnie np. z art. 2 ust. 1 lit. a dyrektywy 2006/54/WE — dyskryminacja
bezposrednia to ,traktowanie danej osoby mniej przychylnie niz traktuje si¢, traktowano lub
traktowano by inng osob¢”. W definicji tej chodzi o0 mozliwos¢ przeprowadzenia poréwnania,
niezbednego w procesie dowodzenia dyskryminacji, gdy nie ma aktualnie ani nie bylo w
przesztosci osoby znajdujacej si¢ w poroOwnywalnej sytuacji co osoba podnoszaca zarzut
dyskryminacji za pomocg tzw. komparatora hipotetycznego. Podobnie definiuje dyskryminacje
bezposrednig Ustawa Antydyskryminacyjna (art. 3 pkt 1). Zgodnie z projektowanym przepisem
dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 jest traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz jest, byt lub
bylby traktowany inny pracownik.
b) dodanie § 4!
Wprowadzono definicj¢ dyskryminacji przez zatozenie i dyskryminacji przez skojarzenie.
Zgodnie z projektowanym przepisem dyskryminowanie istnieje takze wtedy, gdy pracownik z
jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 jest traktowany w porownywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz jest, byt lub bylby traktowany inny pracownik, choéby przyczyna ta byta mylnie
z nim wigzana (dyskryminacja przez zalozenie) lub z uwagi na powiazanie z osoba, ktorej ta
przyczyna dotyczy (dyskryminacja przez skojarzenie). Dyskryminacja przez skojarzenie
wystepuje, gdy zachowanie motywowane jest cechg osoby, z ktéra pracownik jest powiazany,
np. cechg cztonka rodziny. Przyktadem bedzie nierdwne traktowanie osoby ze wzgledu na to,
ze wychowuje dziecko z niepetnosprawnoscia. Z kolei dyskryminacja przez zatozenie polega
na nierdéwnym traktowaniu pracownika ze wzgledu na cechg, ktérg mylnie mu si¢ przypisuje.
Chodzi na przyktad o wprowadzanie nieprzychylnej atmosfery wokot osob, co do ktorych ktos
sadzi, ze moga by¢ okreslonej orientacji seksualnej czy sympatyzowac z dang opcja polityczna.
c) zmiany w § 5 pkt 2

Ujednolicono zdefiniowane formy molestowania (prostego) i jego formy kwalifikowanej
(molestowania seksualnego), na wzor obowigzujacych przepisow wzgledem molestowania
seksualnego, jako dzialan wystepujacych fizycznie, werbalnie i pozawerbalnie. Dotychczas te
formy zachowan byly adresowane jedynie do molestowania seksualnego, mimo Ze naruszenie
praw pracownika przy obydwu tych deliktach nastepuje w praktyce w analogiczny sposob.
Projektowana zmiana ujednolica przedmiotowy stan rzeczy.

83d

2) art. 1 pkt 2 projektu — zmiany w art. 18°“ ustawy
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Zdefiniowano roszczenia w przypadku naruszenia zasady rownego traktowania jako
kompensacji:

1) szkody majatkowej w formie odszkodowania lub

2) krzywdy niematerialnej, jako zado§¢uczynienia
z jednoczesnym zroznicowaniem ich wysoko$ci w przypadku spraw dyskryminacyjnych
wzgledem tego, czy naruszenie takie miato charakter incydentalny czy wielokrotny. W obecnym
stanie prawnym pod pojeciem odszkodowania kryje si¢ zaréwno kompensacja szkody
majatkowej 1 niemajatkowej, co ktoci sie z jezykowym 1 prawnym znaczeniem pojecia
,odszkodowania”. Ma to szczegoélne znaczenie w kontekscie deliktow molestowania i
molestowania seksualnego, ktore czesciej wyrzadzaja krzywde niematerialng, osobista, moralng
niz uszczerbek o charakterze majatkowym. Projektowana zmiana ma na celu przywrdcenie
spojnosci orzecznictwa w sprawach zwigzanych z ochrong przed nierownym traktowaniem w
oparciu o instytucje prawne rozwini¢te i stosowane na gruncie prawa cywilnego, a wiec takze
dobrze opisane w doktrynie i judykaturze.
Jednoczesnie wskazano, ze pod pojeciem wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady
réwnego traktowania rozumie si¢ naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny lub wielu
przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednoczesnie. Proponowana definicja
wielokrotnego naruszenia pozwoli unikngé¢ ewentualnych watpliwosci co do zakresu
pojeciowego wielokrotnego naruszenia, a mianowicie, czy obejmuje ono powtarzalne naruszenia
tej zasady z jednej przyczyny lub kilku przyczyn czy tez naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn
jednoczesnie wystepujacych.
Ponadto okreslono minimalng wysoko$¢ zado$Cuczynienia w przypadku wielokrotnego
naruszenia zasady rownego traktowania. Przyjeto wysokos¢ minimalnego zados¢uczynienia na
poziomie nienizszym niz trzykrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na
podstawie  odrgbnych  przepisow. Proponowana wysoko$¢ minimalnej wysokosci
zado$¢uczynienia wpisuje si¢ w rozwigzania systemowe funkcjonujgce w tym zakresie na gruncie
KP, gdzie w odniesieniu do zado$¢uczynienia lub odszkodowania przyjmuje si¢ jednokrotnos$¢
czy trzykrotno$¢ wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi. W zakresie zado$cuczynienia
za naruszenie zasady rownego traktowania przyjeto analogiczne rozwiazanie, jednak odnoszac je
do wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace¢ ustalanego na podstawie odrebnych
przepisOw z uwagi, ze naruszenie zasady réwnego traktowania moze nastgpi¢ nie tylko w
odniesieniu do pracownika, ale takze osoby ubiegajacej si¢ o pracg. Prawo ubiegania si¢ o

zados$¢uczynienie lub odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania, w tym jej
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wielokrotnego naruszenia, przystuguje wiec nie tylko pracownikowi, ale osobie ubiegajacej si¢ o
prace.

3) art. 1 pkt 2 — zmiany w art. 18> ustawy

Obowiazujacy przepis art. 18 KP nie zapewnia wystarczajacego poziomu ochrony pracownika,
ktoéry skorzystat z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym
w zakresie naruszenia zasady rownego traktowania. Watpliwosci budzi uzaleznienie przez
ustawodawce udzielenia ochrony od ustalenia, ze prawa pracownika w istocie zostaly naruszone.
Na pracowniku, jako slabszej stronie stosunku pracy, nie powinien spoczywac ci¢zar
prawidtowego zidentyfikowania naruszenia. Obecne brzmienie przepisu moze w istotny sposob
stanowi¢ bariere przed korzystaniem przez pracownikdéw ze swoich uprawnien.

Celowe staje sie zatem przeredagowanie przepisu art. 18°¢§ 3 KP, ktory obecnie uzaleznia prawo
do odszkodowania za dzialania odwetowe od naruszenia praw pracownika przez pracodawce,
podczas gdy istota ochrony przed odwetem jest udzielenie jej niezaleznie od tego, czy w istocie
pracodawca naruszyt prawa pracownika, czy tez nie.

Nalezy zauwazy¢, ze nie kazde skorzystanie przez pracownika ze swojego uprawnienia ma
zwigzek z potencjalnym naruszeniem jego praw. Przyktadowo prawo do odszkodowania za
odwet aktualnie nie przystuguje osobie zwracajacej si¢ o uksztattowanie wynagrodzenia w
zgodzie z zasadg rownego traktowania, jezeli na skutek weryfikacji okaze si¢, ze pracodawca nie
naruszyl tej zasady. Pracownik nie powinien ponie$¢ konsekwencji za wystapienie z takim
whnioskiem, jezeli dziatal w dobrej wierze i jedynie btednie zidentyfikowat sytuacje.

Wobec powyzszego zaproponowano nowe brzmienie art. 18% § 2 i 3 KP, zgodnie z ktorymi:

1) pracownik, wobec ktorego podjeto dziatania, o ktorych mowa w § 1, ma prawo do
zado$¢uczynienia w wysoko$ci nienizsze] niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrgbnych przepisow, lub prawa do odszkodowania;

2) przepisy § 112 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu.

W zakresie przystugujacych z tytulu dziatan odwetowych roszczen przyjeto analogiczne
rozwigzanie jak w przypadku przewidzianych roszczen przystugujacych osobom dotknigtym
zjawiskami niepozadanymi w miejscu pracy np. art. 18%%. Projektowana regulacja zachowuje
zatem spOjnos¢ z innymi projektowanymi w tym zakresie rozwigzaniami opartymi na dualizmie

przyshugujacych roszczen — prawa do zado§¢uczynienia lub prawa do odszkodowania.
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Jednoczesnie dodano § 4 przewidujacy wytaczenie ochrony pracownika, ktory skorzystat z
uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady roéwnego traktowania, lub pracownika,
ktory w jakiejkolwiek formie udzielil wsparcia pracownikowi korzystajacemu z tych uprawnien.
Zgodnie z projektowang regulacjg przepisy § 1-3 nie bgdg miaty zastosowania do tych
pracownikow (tj. pracownika korzystajacego z uprawnien z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania lub pracownika udzielajacego wsparcia takiemu pracownikowi), jezeli wiedzieli, ze
do naruszenia nie doszto.
4) art. 1 pkt 3 — dodanie po art. 18° nowych regulacji art. 18% i art. 183¢

W dodawanym art. 183" ujeto zasade rozkladu cigzaru dowodu w sprawach dotyczacych
naruszenia zasady rownego traktowania. Przyjete rozwigzanie jest analogiczne do
przewidzianego w przepisach Ustawy Antydyskryminacyjnej. Zgodnie z t3 zasadg obcigzono
pracownika obowigzkiem uprawdopodobnienia naruszenia tej zasady, a przy skutecznym
wykonywaniu tego obowigzku, naktadajac na pracodawce przeprowadzenie dowodu, ze do
naruszenia zasad rownego traktowania nie doszlo. Literalnie brzmienie obowiazujacych
przepisoéw KP sprawialo, ze proponowana w niniejszej ustawie reguta dowodowa dotyczyta
dotychczas jedynie form dyskryminacji, o ktorej mowa w art. 183 w zw. z art. 18% § 1 KP. Do
deliktéw molestowania 1 molestowania seksualnego miata natomiast zastosowanie norma
rozktadu ciezaru dowodu ze wspomnianej Ustawy Antydyskryminacyjnej (por. wyrok SN z dnia
7 listopada 2018 r., sygn. akt II PK 229/17). Proponowany przepis prowadzi do sformutowania
regul ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacyjnych w cato$ci w ustawie — Kodeks pracy — bez
koniecznosci stosowania w zakresie niektorych form dyskryminacji innych niz Kodeks pracy,
aktow prawnych. Proponowana zmiana wzmacnia rangg¢ przepisOw kodeksowych, gwarantujac
Scislejsza realizacje zasady petnej regulacji kodeksowej spraw z zakresu indywidualnego prawa
pracy. W zwiagzku z powyzszym zaproponowano, aby w postgpowaniach o naruszenie zasady
réwnego traktowania toczacych si¢ na podstawie ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks
postgpowania cywilnego (Dz. U. z 2024 r. poz. 1568, z p6zn. zm.), zwanej dalej: ,,KPC”, lub w
ramach postepowan wewnatrzzaktadowych obowigzywal rozklad cigzaru dowodu typowy dla
innych spraw antydyskryminacyjnych, tzn. osoba zarzucajaca naruszenie zasady rownego
traktowania miataby uprawdopodobni¢ fakt jej naruszenia, a wowczas to pracodawca bytby
zobowigzany do dowiedzenia, Ze do naruszenia nie doszto. Podkresli¢ nalezy, ze przyjeta reguta
cigzaru dowodu w sprawach naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu wynika
wprost z przepisow unijnych i odnosi si¢ do kazdego postepowania dotyczacego naruszenia tej

zasady, a zatem zaréwno postepowan sagdowych, jak i wewnatrzzaktadowych. Nie jest zatem
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dopuszczalne w regulacjach wewnatrzzakladowych odmienne uksztaltowanie regut
dowodowych w tych sprawach.

Natomiast w dodawanym art. 183 sprecyzowano, ze obowigzek przeciwdziatania naruszeniom
zasady rownego traktowania realizuje si¢ przez stosowanie w szczegoOlnosci dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz wlasciwe reagowanie, a takze przez dzialania naprawcze i
wsparcie 0s0b dotknigtych nierdéwnym traktowaniem. Stanowi to sprecyzowanie istoty
przeciwdziatania, zgodnie ze standardami Swiatowej Organizacji Zdrowia czy rekomendacjami
Zaktadu Psychologii Pracy Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi wyrazonymi
w Kompleksowym programie profilaktycznym dotyczacym psychospotecznych zagrozen w
srodowisku pracy. Stanowi to takze przeniesienie do ustawy wnioskow plynacych z
orzecznictwa, cho¢by z wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r. (sygn. I PK 35/11).
Narzedzia przeciwdziatania dyskryminacji nadal okreslane beda na poziomie konkretnego
pracodawcy, ale proponowane brzmienie przepisu wplynie na lepsza realizacje¢ ich informacyjne;j
funkcji wzgledem stron stosunku pracy i partnerow spotecznych.

Podkresli¢ nalezy, ze w obowigzujacej regulacji pracodawca jest zobowigzany przeciwdzialaé
dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢,
ras¢, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 94 pkt 2b KP).
A zatem pracodawcy sa zobowigzani do uczynienia zaktadu pracy srodowiskiem wolnym od
dyskryminacji w zatrudnieniu, a w szczeg6lno$ci wolnym od nieréwnego traktowania ze wzgledu
na wskazane kryteria, tj. ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnianie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy. Pracodawca ma zatem obowigzek nie tylko przestrzegania
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, ale takze podejmowania pozytywnych dziatan
zmierzajacych do przeciwdzialania wszelkim formom bezposredniej czy posredniej
dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegolnosci przeciwdzialania dyskryminacji jednych
pracownikow przez innych. Pracodawca odpowiada wigc takze za praktyki dyskryminacyjne jego
pracownikow, jezeli im nie przeciwdziatal.

W obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje konkretnych, sformalizowanych dziatan
w obszarze przeciwdzialania zachowaniom niepozgdanym. Niniejszy przepis zachowuje te
zasade, wskazujac jedynie na obszary, ktére pracodawcy powinni rozwazy¢ jako obszar ich

aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w doktrynie i judykaturze pogladami.
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Pracodawca zachowuje swobod¢ doboru narzedzi z zakresu przeciwdzialania naruszaniu zasady
réwnego traktowania. Obowigzek dotyczy podejmowania dziatan efektywnych. Stad
ustawodawca wskazuje jedynie kierunki dziatan, ktore nalezy podejmowac. Dziatania te powinny
mie¢ charakter ustawiczny 1 odnosic¢ si¢ do realnych potrzeb zaktadu pracy w zakresie, w jakim
pracodawca uzna ich adekwatnos$¢.
Istotag zaproponowanych przepisow jest polozenie nacisku na ustawiczno$¢ dzialania
pracodawcy, ktdra odroznia dzialania akcyjne od kompleksowych. Tylko te drugie realizuja
obowigzek przeciwdzialania zachowaniom niepozadanym w miejscu pracy. Projektowana
regulacja opiera si¢ na analogicznych rozwigzaniach, jakie funkcjonujg w zakresie obowigzkow
pracodawcy w odniesieniu do zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy.
Wyboér metod i narzedzi pozostawia si¢ pracodawcy. Co wigcej, nastagpi to w duchu dialogu ze
strong pracownicza 1 jej przedstawicielami, ktore beda odpowiada¢ sytuacji i potrzebom zaktadu
pracy. Realizacja przedmiotowego obowigzku powinna odpowiada¢ zidentyfikowanym w tym
zakresie potrzebom w zaktadzie pracy.

5) art. 1 pkt 4 projektu — zmiany w art. 94 KP
W dodawanym pkt 2c w art. 94 uzupeliono kodeksowy katalog obowiazkéw pracodawcy o
przeciwdziatanie naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika, opierajac go na
systematyce H. Leymanna, powszechnie uznawanego za tworcg wspotczesnej definicji mobbingu
1 badacza tego zjawiska. Badania prowadzone przez Leymanna wykazaty, ze ataki sprawcow
oddziatujg na konkretne sfery i dobra pracownika®. Niniejszy projekt te systematyke przyjmuje.
Jest ona przydatna zaréwno dla wzmozenia ochrony godno$ci i innych dobr osobistych
pracownika, jak 1 szerzej — dla ochrony przed mobbingiem w miejscu pracy. Zjawisko mobbingu
jest bowiem kwalifikowana, szczegdlnie uporczywa formg naruszania dobr osobistych w pracy.
Jednocze$nie podkresli¢ nalezy, ze pojecie inne dobra osobiste funkcjonuje juz na gruncie KP.
Mowa o nich w art. 11'. Projektowany przepis positkuje si¢ zatem wystepujacymi na gruncie
kodeksowym pojeciami, nie wprowadzajac w tym zakresie nowych instytucji.

6) art. 1 pkt 5 projektu — nadanie nowego brzmienie art. 94° KP
W zakresie regulacji dotyczacej mobbingu:

1) uproszczono definicje mobbingu przez uznanie, ze jego podstawowa cecha jest

uporczywe nekanie pracownika. Zdefiniowano jednoczesnie pojgcie uporczywosci w taki

sposob, ze odpowiada ono nieincydentalnemu, nawracajgcemu lub statemu nekaniu.

6 D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego
konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdziatania, Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi,
16dz 2005, s. 9—11.
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2)

3)

Uporczywos¢ jako pojecie wykluczajace incydentalnos$¢ dziatania sprawcy jest obecne w
innych przepisach prawa chronigcych prawa pracownicze, jak choc¢by stanowi ona
przestanke czynu z art. 218 Kodeksu karnego. Przepis ten odnosi si¢ samodzielnie do
uporczywosci 1 nie zawiera dodatkowo pojecia dtugotrwatosci. W gruncie rzeczy, z uwagi
na cechy zachowan uporczywych, dodatkowe okreslanie ich pojeciem dtugotrwatosci jest
zbedne, bo nie oznacza niczego odmiennego ani dodatkowego. Projektowana zmiana
wzmacnia spdjnos¢ definicyjna kodeksowego pojecia mobbingu w ujeciu systemowym;
uznano, ze dziatania te moga mie¢ charakter fizyczny, werbalny 1 pozawerbalny, co
zapewnia spojnos¢ z podobnymi deliktami prawa pracy, jakimi sg molestowanie oraz
molestowanie seksualne;

wskazano na szereg cech mobbingu, zardwno przez ich pozytywne, jak i negatywne
zdefiniowanie, w szczegdlnosci:

a) wykluczono z definicji tego zjawiska zachowania incydentalne oraz uznanie, ze
zjawiska te maja charakter powtarzajacy, nawracajacy lub staty, co znajduje swoje
potwierdzenie cho¢by w wyroku wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia
6 lutego 2014 r. (sygn. III APa 43/12). Wskazane w projekcie przykladowe
przejawy mobbingu uwaza si¢ za mobbing, gdy przyjmuja postaé uporczywego
nckania. Mobbingiem nie sg zachowania incydentalne, chocby stanowily
naruszenie dobr osobistych pracownika. Jednoczesnie zdecydowanie zaakcentowaé
nalezy, ze przepis powyzszy nie odnosi si¢ 1 nie daje Zadnych podstaw do konkluzji
w zakresie dopuszczalnos$ci 1 akceptowalno$ci naruszenia dobr osobistych
pracownika. Ochrone tych débr zapewnia art. 11! KP oraz ustawa z dnia
23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (Dz. U. z 2025 r., poz. 1071), zwana dale;j
,KC”. Projektowana regulacja w tym zakresie nie wprowadza zadnych wylaczen
ani modyfikacji. Jednocze$nie wskaza¢ nalezy, ze zachowania state to zachowania
nieprzerwane, powtarzalne, nast¢pujace po sobie, a nawracajgce oznaczajg tego
rodzaju sytuacje, w ktorej okresowe ich wystepowanie ustaje, aby pojawic sig
ponownie. W praktyce ocena kazdego przypadku musi mie¢ charakter kazuistyczny
1jest to zadanie sadow pracy,

b) okre§lono, ze za mobbing nie moga by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we
wiasciwej formie zachowania wobec pracownika, w szczego6lnosci rozliczanie z
powierzonej pracy lub jej krytyka,

c) wskazano, ze zachowania moga pochodzi¢ w szczego6lnosci od przetozonego,

wspotpracownika, podwladnego, pojedynczej osoby badz grupy osob, co
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4)

5)

uwzglednia dyrektywe ptynaca, w szczegdlnosci z wyroku Sadu Apelacyjnego w
Warszawie z dnia 31 stycznia 2018 r. (sygn. II APa 25/16),

d) doprecyzowano, ze zachowania s3 niezalezne od intencjonalnosci dzialania
sprawcy lub wystgpienia okreslonego skutku, co wynika z wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. (sygn. III PK 2/09). Podkresli¢ nalezy, ze juz w
obecnym stanie prawnym mobbing nie musi mie¢ charakteru umys$lnego. Wskazuje
na to obecne brzmienie art. 94° § 2 KP, gdzie mobbing oznacza dzialanie lub
zachowanie nie tylko skierowane przeciwko pracownikowi (element umys$lnosci),
ale takze tylko go dotyczace (sytuacja niecelowa);

odniesiono si¢ do modelu racjonalnej ofiary dla odréznienia rzeczywistego ngkania od
zdarzen postrzeganych nieadekwatnie lub nadmiernie subiektywnie za mobbing, co
odpowiada pogladowi wyrazonemu w szczeg6lnosci w wyroku Sadu Apelacyjnego w
Katowicach z dnia 8 listopada 2018 r. (IIT APa 47/18);

okreslono dolny prog wysokosci zadoscuczynienia za stosowanie mobbingu, jako
szesciokrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za pracg, ustalanego na podstawie
przepisow odrebnych, uznajac, ze nekanie, ktoére ma charakter uporczywy, nie moze by¢
rekompensowane zado$¢uczynieniem pienieznym opiewajagcym jedynie na kwote
jednokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za pracg; o potrzebie adekwatnego
wynagradzania krzywd wypowiadal si¢ Sad Najwyzszy, w szczegolnosci w wyroku z
dnia 8 sierpnia 2017 r. (sygn. I PK 206/16). Szczegdélowe omowienie zasadnosci
przyjete] wysokosci zado$€uczynienia zostato przedstawione w formularzu Oceny
Skutkow Regulacji. Jednoczes$nie projektodawca rdznicuje wysoko$¢ minimalnego
zadosCuczynienia w zakresie zjawisk niepozadanych w miejscu pracy, znajdujac dla
takiego zroznicowania zasadno$¢ w charakterze zjawisk. W przypadku naruszenia zasady
réwnego traktowania wysoko$¢ minimalnego zado$€uczynienia, w przypadku
zdarzen/zachowan jednorazowych (art. 18°¢ § 1 KP), zostata okreslona na poziomie
wysoko$ci  jednokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia za pracg, ustalanego na
podstawie odrebnych przepisow. W przypadku wielokrotnego naruszenia zasady
rownego traktowania zastosowanie bedzie miat art. 183¢ § 2 KP i na tej podstawie bedzie
ustalane zado$€uczynienie, przy czym przyjeto wysoko$¢ minimalnego zado$¢uczynienia
w przypadku dyskryminacji wielokrotnej na poziomie trzykrotnosci wysokoS$ci
minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrgbnych przepisow.
A zatem zréznicowanie wysoko$ci minimalnego zado$¢uczynienia z tytutu naruszenia

zasady rownego traktowania, czy tez dyskryminacji oraz mobbingu wynika z charakteru
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6)

7)

tych zjawisk. Naruszenie zasady rownego traktowania czy tez dyskryminacja moze mie¢
charakter incydentalny i jednorazowy, w przeciwienstwie do mobbingu, ktory jest
procesem polegajacym na uporczywym nekaniu pracownika. Dyskryminacja np. kadrowa
— pomini¢cie przy awansie lub skierowaniu na szkolenie — nie moze by¢ na réwni
traktowana z uporczywym n¢kaniem pracownika 1 na tym samym poziomie
rekompensowana. Podkresli¢ nalezy, ze nawet wielokrotne naruszenie zasady rdéwnego
traktowania nie musi stanowi¢ uporczywego n¢kania pracownika, co jest za§ immanentng
cechg mobbingu. Tym samym, nie negujac negatywnego charakteru tego zjawiska, nie
mozna zrownywac go z mobbingiem, w tym w zakresie skutkow 1 wplywu, jaki majg na
osoby nim dotknigte;

przyjeto, ze pracodawca, ktory wyptacit pracownikowi zado$éuczynienie lub
odszkodowanie z tytulu mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktérej pochodzity
zachowania stanowigce mobbing, wyréwnania poniesionej szkody. Z uwagi na otwarty
katalog 0s6b, od ktorych moga pochodzi¢ zachowania stanowigce mobbing, pracodawca
bedzie mogt dochodzi¢ wyréwnania poniesionej szkody na podstawie przepiséw KP albo
KC. Pracodawca moze wystapi¢ z roszczeniem regresowym wobec bezposredniego
sprawcy mobbingu na podstawie przepisow dziatu V KP. Dzial ten stanowi o
odpowiedzialno$ci pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy. W przypadku innych
niz pracownik os6b dochodzenie naprawienia wyrzadzonej szkody odbywac si¢ bedzie
na podstawie KC;

okreslono, ze w postgpowaniu dotyczacym roszczen z tytulu mobbingu sad kazdorazowo
rowniez ocenia, czy doszlo do innego naruszenia dobr osobistych pracownika w
rozumieniu art. 11' KP, co wychodzi naprzeciw stanowisku zaprezentowanemu przez Sad
Najwyzszy w wyrokach z dnia 9 marca 2011 r. (sygn. Il PK 226/10) oraz z dnia 13 marca
2013 r. (sygn. I PK 214/12).

Powyzsze zmiany wynikaja z szerokiego przeniesienia do KP wnioskow plynacych z
orzecznictwa sadéw powszechnych oraz Sadu Najwyzszego, ktore na Sciezce sgdowej rozwinety
1 wyjasnity bardzo ogoélnie sformutowang do tej pory kodeksowa definicje mobbingu, ktorej
lakoniczno$¢ prowadzita do jej spolecznego niezrozumienia, czestego naduzywania pojecia
mobbingu przez pracownikoéw oraz niedostatecznej swiadomosci co do cech tego zjawiska po
stronie pracodawcOow, w nastepstwie czego dziatania prewencyjne wzgledem mobbingu na

poziomie zaktadow pracy zbyt czesto nie majg skutecznego charakteru.

7) art. 1 pkt 6 projektu — dodanie art. 94°* KP
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Dodawany art. 94% wprowadza obowiazek okreslenia regut, procedur oraz czestotliwosci dziatan
w obszarze przeciwdziatania naruszaniu godno$ci oraz innych dobr osobistych pracownika,
przeciwdziatania naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz mobbingowi w odrgbnym regulaminie, jezeli nie zostaly one ustalone w
uktadzie zbiorowym lub w regulaminie pracy. Jednoczesnie uregulowano procedure
wprowadzania tego regulaminu. Przyjete w tym zakresie rozwigzania bazuja na funkcjonujacych
juzna gruncie KP instytucjach, np. art. 67%°, a zatem nie stanowia one zupetie nowych rozwigzan
dla pracodawcow.
Jednoczesnie, uwzgledniajac specyfike, mikroprzedsigbiorcOw oraz matych przedsigbiorcow,
projektodawca przewidzial obowigzek wydania odrebnego regulaminu przez pracodawce
zatrudniajacego co najmniej 9 pracownikow. Powyzsze rozwigzanie nie zmienia nic w samym
obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawcoéw zatrudniajacych mniej niz
9 pracownikow 1 podejmowania dziatah w obszarach wskazanych przez projektodawce.
Roéwniez 1 ci pracodawcy beda musieli przyjete w tym zakresie reguly i procedury
zakomunikowac¢ pracownikom tak, aby mieli odpowiednig wiedzg i informacje.

8) art. 1 pkt 7 projektu — zmiany w art. 104! KP
Wprowadzenie obowigzku okreslenia w regulaminie pracy regul, procedur oraz czestotliwosci
dziatan w obszarze przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych
pracownika, zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi, jezeli
nie zostaly one okreslone u danego pracodawcy w odrgbnym regulaminie, o ktérym mowa
w art. 943,
Regulamin pracy (analogicznie jak regulamin, o ktéorym mowa w art. 94°?) jest zrédlem prawa
pracy w rozumieniu art. 9 § 1 KP 1 ksztaltuje prawa i obowigzki pracodawcy i1 pracownikow
zwigzane z pracg. Daje on wiec funkcje gwarancyjng zarowno wobec pracodawcow, ze przyjete
przez niego zasady przeciwdziatania bedzie mozna egzekwowac jako obowiazki pracownicze, a
po drugie zabezpieczy to prawa pracownikow do korzystania z przewidzianych przez pracodawce
regulacji. Ponadto wzmocni to zasady dialogu spotecznego, bo zasady prewencji oraz ich
czestotliwos$¢ beda mialy mandat wynikajacy z dialogu spolecznego. Pracodawca, w przypadku
paralizujacego 1 bezzasadnego braku wspotdziatania, moze dokonywaé samodzielnych zmian w
regulaminach, jest wiec na mocy wnioskoOw ptynacych z orzecznictwa zabezpieczony, gdy
wprowadzenie regut prewencyjnych w porozumieniu z partnerem spotecznym jest obiektywnie
niemozliwe.

9) art. 2 projektu ustawy
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Projektowany przepis wprowadza zmiany w KPC. Zmiany te sg konsekwencjg projektowanej
regulacji art. 94° § 13 KP, zgodnie z ktérym w postepowaniu majacym za przedmiot roszczenia
z tytutlu mobbingu sad dokonuje kazdorazowo oceny, czy doszlo do innego naruszenia dobr
osobistych pracownika w rozumieniu art. 11! KP.
Zgodnie z art. 17 pkt 114 KPC do wiasciwos$ci sadow okregowych nalezg sprawy:

1) o prawa niemajatkowe i lacznie z nimi dochodzone roszczenia majatkowe (...);

2) o prawa majatkowe, w ktorych warto$¢ przedmiotu sporu przewyzsza sto tysiecy ztotych
(-..).

Sprawy dotyczace roszczen wywodzonych z naruszenia zasady rownego traktowania oraz
mobbingu sg rozpoznawane przez sady rejonowe badz okregowe — w zaleznosci od wartosci
przedmiotu sporu.

Analogiczna zasada obowigzuje do roszczen majatkowych wywodzonych z naruszenia débr
osobistych. Natomiast w przypadku roszczen niemajatkowych (np. roszczenie o przeproszenie)
wywodzonych z naruszenia dobr osobistych (dochodzonych wylacznie lub obok roszczen
majatkowych) wlasciwy jest sad okregowy (por. wyrok Sadu Najwyzszego — Izba Cywilna z dnia
28 sierpnia 2019 r. IV CSK 430/18).

Zgodnie z art. 47 § 2 KPC w pierwszej instancji sad w skladzie jednego se¢dziego jako
przewodniczacego i dwoch tawnikow rozpoznaje sprawy z zakresu prawa pracy o:

1) ustalenie istnienia, nawigzanie lub wygasniecie stosunku pracy, o uznanie
bezskutecznosci wypowiedzenia stosunku pracy, o przywrocenie do pracy i przywrocenie
poprzednich warunkow pracy lub placy oraz lacznie z nimi dochodzone roszczenia i o
odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy
wypowiedzenia oraz rozwigzania stosunku pracy;

2) naruszenia zasady rOwnego traktowania w zatrudnieniu i o roszczenia z tym zwigzane;

3) odszkodowanie lub zado$¢uczynienie w wyniku stosowania mobbingu.

W tym katalogu nie zostaty natomiast ujete sprawy z zakresu ochrony doébr osobistych, co
oznacza, 7Ze sg one rozpoznawane jednoosobowo.
Zaproponowane zmiany w zakresie KPC obejmuja:

1) przekazanie do wlasciwosci sadow rejonowych, bez wzgledu na warto§¢ przedmiotu
sporu, a takze majatkowy lub niemajatkowy charakter sprawy, spraw z zakresu prawa
pracy dotyczacych ochrony dobr osobistych, mobbingu oraz naruszenia zasady rdwnego
traktowania w zatrudnieniu, w tym molestowania i molestowania seksualnego — zmiany

w art. 461 przez zmiany w tresci § 17
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2) uzupeknienie katalogu spraw z zakresu spraw pracowniczych o sprawy z zakresu ochrony
dobr pracowniczych i roszczenia z tym zwigzane — zmiana w art. 47 § 2 pkt 1 przez
dodanie lit. d.

Jednoczeénie wskazaé nalezy, ze projektowana zmiana w art. 461 § 1' KPC przekazuje do
wiasciwosci sadow rejonowych sprawy roszczen majatkowych 1 niemajatkowych dotyczacych
ochrony dobr osobistych. Przekazanie spraw o charakterze niemajatkowym z zakresu ochrony
dobr osobistych nie stanowi precedensowego rozwigzania, albowiem juz w obecnym brzmieniu
przepisu wskazuje on na wiasciwos¢ sadow rejonowych rowniez w sprawie roszczen
niemajatkowych. Sprawami o niemajgtkowym charakterze pozostajagcymi we wiasciwosci sgdow
rejonowych sg sprawy dotyczace kar porzadkowych i $wiadectwa pracy. Sad rejonowy wlasciwy
w tych sprawach pozostaje rowniez wlasciwy w zakresie roszczen z nimi zwigzanych, niezaleznie
od ich warto$ci. Tym samym w §wietle projektowanej zmiany sad rejonowy pozostanie wlasciwy
w zakresie spraw dotyczacych mobbingu, naruszenia zasady roéwnego traktowania w
zatrudnieniu, w tym molestowania i molestowania seksualnego, oraz ochrony débr osobistych —
zarowno roszczen o charakterze majatkowym, jak i niemajatkowym.
Stosownie do art. 18**§ 2 KP réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w
jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1. W art. 183§ 1
KP wyartykutowana zostala zasada zakazu dyskryminacji pracownikéw. Pozostale regulacje
wprowadzajg definicje legalne poje¢ potrzebnych do zdekodowania normy zawartej w § 1, a
zatem stanowig jego uszczegdtowienie. Zgodnie z art. 18%*§ 5 pkt 2 przejawem dyskryminowania
jest takze niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika 1 stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajgce] atmosfery (molestowanie). Stosownie za§ do § 6 powolanego przepisu
dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godno$ci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga si¢ sktadac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).
Naruszenie zasady rownego traktowania oznacza zatem dyskryminowanie w zatrudnieniu, w tym
molestowanie i molestowanie seksualne.

10) art. 3 projektu ustawy
W projektowanym art. 3 przewidziano przepis dostosowujacy, ktorego istotg jest umozliwienie
pracodawcom dostosowania si¢ do wymagan wynikajacych ze znowelizowanych przepisow.

W tym celu przewidziano 6-miesi¢czny okres na zrealizowanie przez pracodawce obowiazku
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dostosowania regulaminu pracy lub wydania odrgbnego regulaminu, o ktérym mowa w art. 94,
Szesciomiesigczny termin na realizacje tych obowigzkéw liczony jest od dnia wejscia w zycie
ustawy.

11) art. 4 projektu
W projektowanym art. 4 przewidziano przepis przejsciowy, regulujacy zakres stosowania
nowej regulacji do standow, ktdre rozpoczgly si¢ przed wejSciem w Zycie niniejszej ustawy i
trwaly po jej wejsciu w zycie.
W prawie pracy nie ma zasady, ze nowe przepisy obowigzujag w odniesieniu do zdarzen, ktore
miaty miejsce juz po wejsciu w zycie nowych przepisoOw. Za posrednictwem art. 300 KP stosuje
si¢ art. 3 KC, zgodnie z ktorym ustawa nie ma mocy wstecznej, chyba ze to wynika z jej
brzmienia lub celu. Oznacza to, ze skutki zdarzen prawnych, ktére mialy miejsce pod rzadami
dawnej ustawy, okresla si¢ na podstawie dawnej ustawy. W szczegdlnosci ustawe dawng
stosuje si¢ do oceny stosunkéw prawnych juz zakonczonych w czasie obowigzywania
przepisow dotychczasowych. Jak wskazano w OSR, projektowana regulacja ma na celu
uporzadkowanie definicji deliktow prawa pracy zwigzanych z wystgpowaniem réznych form
przemocy w miejscu pracy, przy uwzglednieniu, w treSci projektowanych przepisow,
najwazniejszych wnioskow doktryny i judykatury. Ponadto:

1) podwyzsza wysoko$¢ zadoscuczynienia za naruszenie zasady réwnego traktowania

w zatrudnieniu (w przypadku wielokrotnego jej naruszenia);
2) podwyzsza wysokos$¢ zado$¢uczynienia z tytulu mobbingu;
3) obliguje sad do dokonania kazdorazowo oceny, czy doszto do naruszenia innych dobr
osobistych pracownika.

Bioragc pod uwage zakres projektowanej regulacji, wsteczne dzialanie projektowanych
przepisdw nie zapewniloby stronom roéwnos$ci, co przemawia za stosowaniem do stanow
faktycznych zaistnialych przed dniem wejscia w Zycie projektowanych przepiséw ustawy
dawnej.
Jednoczes$nie zaproponowano przepis przejsciowy wskazujacy na stosowanie nowej regulacji
do zachowan polegajacych na wielokrotnym naruszeniu wobec osoby zasady réwnego
traktowania oraz na uporczywym n¢kaniu pracownika, ktore co prawda rozpoczety si¢ do przed
wejsciem w zycie ustawy, ale trwaly po jej wejsciu w zycie.

12) art. 5 projektu ustawy
W zwigzku z regulacjg art. 94° § 13 KP oraz wynikajacymi z niej zmianami w art. 47 i art. 461
KPC zawarto w art. 5 projektu przepis przejSciowy odnoszacy si¢ do bedacych w toku

postepowan z zakresu naruszenia zasady réwnego traktowania i dyskryminacji oraz mobbingu.
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Zgodnie z projektowang regulacja do tych postegpowan beda mialy zastosowanie
dotychczasowe przepisy, co pozwoli unikna¢ sytuacji, w ktorej postepowania musiatyby zostac
przekazane zgodnie z wlasciwoscig do wlasciwych rzeczowo sadoéw oraz wtasciwych sktadow
orzekajacych, co niewatpliwie wptynetoby na dtugosc¢ tych postepowan z uwagi na konieczno$¢
zapoznania si¢ z cato$cig materialu przez nowe sktady orzekajace.

13) art. 6 projektu ustawy
Zgodnie z art. 6 projektu proponuje si¢, aby ustawa weszta w zycie po uptywie 21 dni od dnia
ogloszenia wraz z szesciomiesiecznym okresem dostosowawczym dla obowigzkow
pracodawcow w zakresie aktualizacji regulaminu pracy czy wydania obwieszczenia.
Projekt ustawy wplywa na dziatalno$§¢ mikroprzedsicbiorcow oraz matych i $rednich
przedsigbiorcow.
Przedmiotowa regulacja przede wszystkim zmierza do stworzenia przyjaznego, ale rowniez
wydajnego miejsca pracy. Wyeliminowanie lub znaczace ograniczenie wystgpowania zjawisk
niepozadanych w miejscu pracy, w szczegolnosci mobbingu, wptyna¢ powinno na jako$¢ pracy,
ograniczenie absencji pracownikéw oraz stabilno$¢ zatrudnienia i identyfikacje¢ pracownika z
pracodawca.
Przede wszystkim podkresli¢ nalezy, ze projektowana regulacja nie naktada na pracodawcow, w
tym przedsigbiorcéw, zadnych nowych obowigzkow. W obowigzujagcym stanie prawnym
pracodawcy sa zobowigzani do przeciwdziatania zarowno mobbingowi w miejscu pracy, jak
réwniez naruszaniu zasady réwnego traktowania i dyskryminacji w zatrudnieniu. Proponowana
regulacja uzupelnia 1 precyzuje obowiazki cigzagce na pracodawcy, w tym
pracodawcy-przedsigbiorcy, zmierzajagc do wprowadzenia realnych 1 efektywnych procedur 1
dzialan zmierzajacych do przeciwdziatania dziataniom niepozadanym 1 przemocowym.
Wypracowanie odpowiednich rozwigzan w tym zakresie, zgodnie z zatoZzeniami projektu,
powinno nastgpi¢ w dialogu i wspoétdziataniu ze strong pracownicza, czego efektem bedzie
aktualizacja obowigzujacych regulaminéw pracy (lub wydanie obwieszenia, jezeli pracodawca
nie jest zobowigzany do wustalenia regulaminu pracy). Uwzgledniajac specyfike
mikroprzedsiebiorcOw oraz matych przedsigbiorcow, projektodawca przewidzial obowigzek
wydania stosownego obwieszczenia przez pracodawcg zatrudniajgcego co najmniej
9 pracownikow.
Projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcoéw samodzielnych dziatan
antyprzemocowych oraz do tworzenia wilasnych narzedzi oraz praktyk, dopasowanych do
zindywidualizowanej sytuacji zaktadu pracy, dopasowujac je do potrzeb swojej branzy i specyfiki

organizacji swojej pracy.
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Projektowana regulacja zaktada:

1) nalozenie na pracodawcg obowigzku przeprowadzenia dowodu, ze do naruszenia zasady
réwnego traktowania nie doszto, w sytuacji uprawdopodobnienia przez pracownika
naruszenia tej zasady;

2) prawo pracodawcy ubiegania si¢ od osoby, od ktorej pochodzg zachowania stanowiace
mobbing, naprawienia szkody, jezeli wyptacit on kwote zado$¢uczynienia lub
odszkodowania osobie dotknigtej mobbingiem;

3) podniesienie dolnego progu odpowiedzialnosci pracodawcy za krzywde niematerialng:

a) pracownika poniesiong w wyniku mobbingu,

b) osoby z tytutu wielokrotnego naruszenia wobec niej zasady réwnego traktowania.
Projektowana regulacja sprzyja tworzeniu przyjaznego Srodowiska pracy przez rozwigzania
przeciwdziatajace zjawiskom niepozadanym w tym S$rodowisku, w szczegodlno$ci przez
ustanowienie wymogu okreslenia regut, procedur oraz czgstotliwosci dziatan w tym zakresie
oraz funkcje odstraszajaca projektowanych przepiséw (np. okreslenie dolnego progu wysokosci
zado$¢uczynienia). W konsekwencji projektowane regulacje prowadza tez do stworzenia
stabilnego, efektywnego 1 wydajnego miejsca pracy.

Jak juz wcze$niej wskazano, skutki mobbingu nie ograniczajg si¢ tylko do osdb bezposrednio
nim dotknietych, ale maja takze negatywny wplyw na pracodawcéw. Osoby, ktore zetknely sig
z tym zjawiskiem, wykazuja m.in. obnizong wydajnos¢ pracy i1 zwigkszong absencjg.
Dos$wiadczenia z mobbingiem dodatkowo prowadza do zmiany pracy lub poszukiwania
nowego zatrudnienia, a zatem mobbing ma istotny wplyw na poziom rotacji w firmie.

Ponadto wprowadzane przepisy beda korzystnie oddzialywaé na dialog spoteczny przez
skierowanie do partnerow spotecznych dyrektyw wspotdziatania przy okreslaniu zasad
prewencji antyprzemocowej w zakladzie pracy. Zapewni to zar6wno partycypacje
pracownikow oraz ich przedstawicieli w okreslaniu zasad ochrony przed przemoca w miejscu
pracy, jak 1 wigkszy autorytet dla tych przepisow z uwagi na poszerzenie kregu
reprezentatywnych podmiotow dokonujacych wtasciwych uzgodnien.

Projekt ustawy nie jest sprzeczny z prawem Unii Europejskie;j.

Niniejszy projekt ustawy nie zawiera przepisow technicznych, w zwigzku z czym nie podlega
procedurze notyfikacji na zasadach przewidzianych w rozporzadzeniu Rady Ministréw z dnia
23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm
1 aktow prawnych (Dz. U. poz. 2039, z pdzn. zm.).

Projekt ustawy nie wymaga przedstawienia wilasciwym instytucjom i1 organom Unii

Europejskiej lub Europejskiemu Bankowi Centralnemu celem uzyskania opinii, dokonania
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konsultacji albo uzgodnienia, w przypadkach okreslonych w obowigzujgcych na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej przepisach Unii Europejskie;j.

Stosownie do postanowien art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalno$ci lobbingowej
w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2025 r. poz. 677) oraz § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady
Ministréw z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministréw (M.P. z 2024 r.
poz. 806 oraz z 2025 r. poz. 408) projekt ustawy zostat udostepniony w Biuletynie Informacji
Publicznej na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum Legislacji, w serwisie Rzadowy
Proces Legislacyjny.

Projekt nie stwarza zagrozen korupcyjnych.
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1. Jaki problem jest rozwigzywany?

Przeciwdziatanie patologicznym zjawiskom zycia spotecznego, takim jak dyskryminacja czy mobbing, znajduje oparcie w
powszechnie akceptowalnych normach prawa mi¢dzynarodowego i krajowego.

Zasada rownosci i zakaz dyskryminacji naleza do podstawowych zasad wyrazonych w Konstytucji RP z 1997 r. W $wietle
Konstytucji ustawodawca zostat zobowigzany do poszanowania godnosci kazdego cztowieka bez wzgledu na jego status i
cechy osobiste oraz takiego ksztaltowania regulacji prawnych, ktére zapewniag rowne traktowanie podmiotéw podobnych
w sferze zycia politycznego, spotecznego i gospodarczego. Na ustanawiane krajowe regulacje prawne wplyw maja takze
normy prawa mi¢dzynarodowego i europejskiego.

W kontekscie przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym, czy to w zyciu publicznym, spotecznym czy tez w miejscu
pracy, w pierwszej kolejnosci nalezy wskaza¢ na regulacje dotyczace praw czlowieka i ich ochrone. Dokumentem o
charakterze fundamentalnym jest, uchwalona 10 grudnia 1948 r., Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka. Inne, dwa
kluczowe dla ochrony praw cztowieka, w tym odnoszace si¢ do godnosci, rownosci, zdrowia i1 pracy, traktaty zostaty
przyjete w 1966 r. przez Organizacje Narodow Zjednoczonych, zwang dalej: ,,ONZ”. Sg to: Miedzynarodowy Pakt Praw
Obywatelskich i Politycznych z dnia 16 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r. poz. 167 i 168) oraz Migdzynarodowy Pakt Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 1. poz. 169 1 170).

W odniesieniu do materii dotyczacej zakazu dyskryminacji nalezy zwrdci¢ uwage rowniez na jeszcze trzy konwencje ONZ,
a mianowicie: Miedzynarodowa Konwencje¢ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej, otwarta do
podpisu w Nowym Jorku dnia 7 marca 1966 1. (Dz. U.z 1969 1. poz. 187 1 188), Konwencje w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet z dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz. U. z 1982 r. poz. 71 i 72) oraz Konwencj¢ o prawach 0sob
niepetosprawnych z dnia 13 grudnia 2006 r. (Dz. U. z 2012 . poz. 1169 oraz z 2018 r. poz. 1217).

W kontekscie przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy (dyskryminacja, molestowanie i mobbing)
przywola¢ trzeba takze konwencje Migedzynarodowej Organizacji Pracy. Przyktadowo wskaza¢ mozna na konwencje:
nr 111 w sprawie dyskryminacji w zatrudnianiu i wykonywaniu zawodu z dnia 25 czerwca 1958 r. (Dz. U. z 1961 r.
poz. 218 1 219), nr 100 dotyczaca jednakowego wynagradzania dla pracujacych mezczyzn i kobiet za pracg jednakowe;j
wartosci z dnia 29 czerwca 1951 r. (Dz. U. z 1955 r. poz. 238 i 239) czy tez nr 190 dotyczaca eliminacji przemocy i
molestowania w $§wiecie pracy z dnia 21 czerwca 2019 r.

Pojecia dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego oraz mobbingu zostaty zdefiniowane w polskim prawie
w zwigzku z koniecznoscig dostosowania polskiego porzadku prawnego do prawa wspolnotowego, w szczego6lnosci do
dyrektyw Rady: dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgcej w zycie zasade rdwnego traktowania
0sob bez wzglgdu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000), dyrektywy 2000/78/WE z
dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. UE L 303 z 02.12.2000) oraz dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownos$ci szans oraz rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006). W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U. z 2025 r. poz. 1452), zwanej dalej ,,Ustawa




Antydyskryminacyjng”, zostaly wprowadzone definicje dyskryminacji bezposredniej i posredniej, molestowania,
molestowania seksualnego, nierownego traktowania. Pojecia te definiuje rowniez ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 1. poz. 277, z pézn. zm.), zwana dalej ,,KP”, ktéra w tym zakresie znajduje zastosowanie do
0sOb zatrudnionych na podstawie umowy o pracg, natomiast Ustawa Antydyskryminacyjna, co do zasady, do osob
zatrudnionych na innej podstawie prawne;.

W przepisach prawa pracy zostaty sformutowane nie tylko pojecia niepozadanych zjawisk w srodowisku pracy (pojeciem
tym okresla si¢ mobbing i dyskryminacj¢, w tym jej szczegdlne przejawy w postaci molestowania czy molestowania
seksualnego), ale takze okreslone $rodki ochrony prawnej dla os6b dotknietych tymi zjawiskami.

Mobbing
Mobbing zostat zdefiniowany w art. 94> § 2 KP i oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane

przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace

u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika,

izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

W legalnej definicji mobbingu ustawodawca zawart kilka elementow i, co istotne, wszystkie te elementy musza wystgpié

lacznie, aby dane zjawisko, zachowania, sytuacja mogly zosta¢ uznane za mobbing. Definicja zawarta w art. 94° § 2 KP

nie wskazuje na konkretne dziatania lub zachowania, jakie nalezy traktowac jako mobbing, a jedynie okresla ogdlne cechy

tego zjawiska.

W tej definicji zawarte sg zatem nastgpujace elementy:

1) wystepuja dziatania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi;

2) oddzialywania te polegaja na nekaniu i zastraszaniu;

3) sg one systematyczne i dtugotrwate;

4) celem oddzialywania jest ponizenie lub o$mieszenie pracownika, odizolowanie go od wspotpracownikow lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow;

5) w efekcie u pracownika wystgpuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia lub o$mieszenia albo
nastgpito odizolowanie go od wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Podkresli¢ nalezy, ze na gruncie obowigzujacej kodeksowej definicji mobbingu, dla uznania, Ze nastapil mobbing, jest

koniecznos$¢ wystapienia okreslonych skutkow dziatan. Do uznania danego dzialania za dtugotrwate kluczowe znaczenie

ma ocena, czy okres poddania pracownika niepozadanym zachowaniom byt na tyle dhugi, ze mogl spowodowaé u

pracownika skutki, o ktorych mowa w art. 94° § 2 KP, tj. zanizong ocene przydatno$ci zawodowej, poczucie ponizenia lub

o$mieszenia, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikow (wyr. SN z 17.1.2007 r.,  PK 176/06, Legalis).

Ocena, czy nastgpito ngkanie i zastraszanie pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu i mogly lub doprowadzity do
zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, osmieszenia, izolacji bgdz wyeliminowania z zespotu
wspotpracownikow, musi si¢ opiera¢ na obiektywnych kryteriach.

Zgodnie z art. 94° § 4 KP pracownik, ktory doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow, zas pracownik, u ktéorego mobbing wywolatl rozstr6j zdrowia, moze, stosownie do § 3
powotanego przepisu, dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$cuczynienia pienigznego za doznang
krzywde.

Jednoczesnie, zgodnie z art. 94° § 1 KP, przeciwdziatanie mobbingowi stanowi obowigzek pracodawcy. Powotany przepis
nie precyzuje jednak tych dziatan.

Niemniej jednak, jak wskazuje si¢ w doktrynie i judykaturze, obowigzek pracodawcy przeciwdzialania mobbingowi nie
moze ogranicza¢ si¢ jedynie do przypadkow stwierdzonych zachowan mobbingowych. Obowigzek ten polega na
dziataniach zmierzajacych do tego, by mobbing nie wystgpit. Chodzi wigc o podejmowanie srodkow zapobiegawczych.
Przeciwdziatanie mobbingowi powinno by¢ zaréwno realne, jak i efektywne.

Dyskryminacja

Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu zostata uregulowana w art. 183 KP. Powotany przepis wymienia zakres
rownego traktowania, a mianowicie dotyczacy nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania, dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji, rodzaju umowy o prace, wymiaru czasu pracy, a wigc
przypadkow, w ktorych moze tatwo nastegpowaé dyskryminacja. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rowne traktowanie nie
oznacza jednakowego traktowania. Nie mozna postawi¢ zarzutu braku rownego traktowania, gdy niejednakowe
traktowanie jest uzasadnione obiektywnie. Przepis ten wprowadza rdwniez rozroznienie dyskryminacji na bezposrednig i
posrednia, przy czym sam ustala ich definicje. Dyskryminacja posrednia wystepuje w zakresie pozornie neutralnych
warunkow zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikow, jezeli nie moga by¢ one obiektywnie
uzasadnione innymi wzgledami. O ile dyskryminacja bezposrednia moze dotyczy¢ indywidualnie okreslonej osoby, o tyle
posrednia odnosi si¢ wylacznie do okreslonej grupy osob.




Zgodnie z art. 18§ 1 i 2 KP pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku

pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w

szczegolnosci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$é, przekonania polityczne,

przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza

niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio Iub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

W § 314 powotanego przepisu zostaty zdefiniowane dyskryminacja bezposrednia i posrednia. Zgodnie z tymi przepisami

dyskryminowanie:

1) bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mogiby by¢
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy;

2) posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystgpuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w
zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba Zze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace
osiagnigciu tego celu sg wiasciwe i konieczne.

Przepis definiuje rowniez molestowanie i molestowanie seksualne, ktore zgodnie z KP stanowig formy dyskryminacji.

Zgodnie art. 18%*§ 5 KP przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachgcaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu
jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

Stosownie do § 6 powolanego przepisu art. 18* § 5 KP dyskryminowaniem ze wzgledu na pleé jest takze kazde

niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest

naruszenie godno$ci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,

upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne

elementy (molestowanie seksualne).

Jednoczesnie w § 7 ww. przepisu ustawodawca wskazal, ze podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub

molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub molestowaniu

seksualnemu, nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

W art. 18% § 1 KP wyliczono typowe naruszenia zasady rownosci pracownikow. Natomiast w nastepnych paragrafach
(§ 2-4) zostato wskazane jakie dzialania pracodawcy nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania. Wyjasnienia
te stanowiag w systemie prawa polskiego interpretacje ustawowa, sa wigc wiazace dla stron stosunku pracy, sadow i
organow administracji publiczne;j.

Istotnym postanowieniem jest art. 18%® § 1 KP wprowadzajacy przerzucenie ci¢zaru dowodu na pracodawce w razie
postawienia uprawdopodobnionego zarzutu naruszenia nakazu rownego traktowania i zakazu dyskryminacji. W takich
przypadkach pracodawca musi udowodnic¢, ze nie dopuscit si¢ w tej mierze naruszenia. Musi wiec udowodnié, ze dziatat
w ramach dopuszczalnego prawa i kierowat si¢ wzgledami obiektywnymi, zar6wno przy przyjeciu do pracy, jak i nastepnie
w czasie trwania stosunku pracy i w jego rozwiazaniu. Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut
nierownego traktowania, a wowczas ci¢zar dowodu przechodzi na pracodawce (wyr. SN z 9.6.2006 r., 111 PK 30/06, OSNP
2007, Nr 11-12, poz. 160; podobnie wyr. SN z 9.1.2007 r., IT PK 180/06, OSNP 2008, Nr 3 — 4 poz. 36).

Art. 18*¢KP statuuje zasade rownego traktowania w wynagrodzeniu.

W przepisach kodeksowych okreslono jednocze$nie:

1) skutki naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu — osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasadg
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nienizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (art. 18*¢KP);

2) ochrong pracownika korzystajacego z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18°¢§ 1-3 KP).

Zgodnie z powolanym przepisem:

1) skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika,
a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze stanowic¢
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce

§ 1y




2) przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi
korzystajgcemu z uprawnien przyshugujacych z tytulu naruszenia przepisow prawa pracy, w tym zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu (§ 2);

3) pracownik, o ktorym mowa w § 112, ktorego prawa zostaty naruszone przez pracodawce, ma prawo do odszkodowania
w wysoko§$ci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (§ 3).

Jednoczesnie w przepisach kodeksowych zostaty sformutowane obowiazki pracodawcy w zakresie rownego traktowania.

Pracodawca ma obowigzek:

1) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlno$ci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnos¢, rasg,
religi¢, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy art. 94 pkt 2b KP);

2) udostepni¢ pracownikom tekst przepisow dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej
informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostgp do tych przepisoéw w inny
sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 941).

Coraz cze$ciej zwraca si¢ jednak uwage na niedoskonatos¢ tych regulacji, ktore nie obejmuja wszystkich niepozadanych
zjawisk pojawiajacych si¢ podczas zatrudnienia. Ponadto trzeba zwroci¢ uwage na powstajagce nowe niepozadane i
niebezpieczne zjawiska, generowane przez rozwdj nowoczesnych technologii, ktére staja si¢ szczegdlnie widoczne
podczas stosowania w praktyce elastycznych form wykonywania pracy, jak na przyktad praca zdalna.

Przede wszystkim podkres§lenia wymaga, ze przemoc fizyczna i psychiczna mogg dotkna¢ kazdego z nas, bez wzgledu na
to, czy pracujemy w sklepie spozywczym, zagranicznej korporacji, urzgdzie, zakladzie produkcyjnym czy redakcji
poczytnego pisma itd.

Jednoczesnie bardzo trudno jest okresli¢ rzeczywistg skale mobbingu w Polsce. Osoby doswiadczajace mobbingu wstydza
lub boja si¢ przyznac, ze staly si¢ jego ofiarami, lub nie wiedza, jak postgpi¢ w takiej sytuacji. Z tego wzgledu bardzo
trudno jest okresli¢ skale zjawiska, zar6wno w Polsce, jak i w Unii Europejskiej. Jednoczesnie panuje zgodne przekonanie,
ze dostepne dane, np. liczba skarg ztozona do Panstwowej Inspekcji Pracy, zwanej dalej ,,PIP”, czy rdznego rodzaju
badania prowadzone na okre$lonych grupach ankietowanych, nie obrazuja rzeczywistej skali tego zjawiska. Jednakze, jako
dostepne dane, moga i powinny by¢ positkowo wykorzystywane w dyskusji nad mobbingiem.

Z badan przeprowadzonych przez Antal oraz Dobra Fundacje¢ wynika, ze az 93 % respondentow do$wiadczyto co najmniej
raz zachowan, ktére moga by¢ uznane za mobbing, przy czym az 1 na 10 pracownikdéw byt zmuszany do wykonywania
prac naruszajacych jego godno$¢ osobistg. Jednocze$nie 90 % osdb doswiadczajacych mobbingu zglaszato pogorszenie
zdrowia psychicznego i az 75 % zauwazylo pogorszenie zdrowia fizycznego, a 42 % skorzystalo z mozliwosci wzigcia
zwolnienia lekarskiego.!

Zagadnienia obejmujgce dyskryminacj¢ w zatrudnieniu, molestowanie i mobbing byty przedmiotem ponad 2,4 tys. skarg
skierowanych do Panstwowej Inspekcji Pracy, z czego tylko 6 % wszystkich skarg dotyczacych tej problematyki byto
zasadnych. W 2023 r. przeprowadzono 1066 kontroli ukierunkowanych na zbadanie skarg, w ktorych poruszono problem
mobbingu. W 2022 r. 1 2021 r. liczba tych skarg wynosita odpowiednio 3012 i 2796. Ze sprawozdania PIP wynika, ze
analiza kontroli przeprowadzanych w nastepstwie skarg, ktorych przedmiotem byty zachowania lub dziatania o charakterze
mobbingu, wskazuje, ze tylko 41 % skarzacych wyrazito zgode na ujawnienie, ze kontrola przeprowadzana byta w
nastgpstwie dokonanego zgloszenia. Osoby zglaszajace skargi w tym zakresie dazg do tego, aby pozosta¢ anonimowymi,
co moze rzutowac niekorzystnie na efektywnos¢ kontroli.

Jednoczesnie wyniki badania przeprowadzonego przez GUS w 2007 r. wskazuja, ktore sektory sa w najwigkszym stopniu
dotknigte problemem mobbingu. Badanie przeprowadzono metodg reprezentacyjna, wsrdéd oséb powyzej 15. roku zycia.
Do sektoréw, w ktorych pracownicy sg najbardziej narazeni na mobbing, nalezg: transport, gospodarka magazynowa,
tacznos$¢, administracja publiczna, obrona narodowa, ubezpieczenia, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna.

W oparciu glownie o badanie prowadzone w innych panstwach (np. panstwa Unii Europejskiej, Kanada), ale rowniez w
Polsce wskazuje si¢ takze na nauczycieli jako grupe zawodowg szczegdlnie narazong na zjawisko mobbingu w pracy?.

W literaturze wskazuje si¢ rowniez, w szczegolnosci w odniesieniu do kobiet, na wystepowanie zjawisk przemocowych w
sektorze przemystu, w szczegdlnosci w tych jego dziatach, gdzie wystepuje nierdwnowaga piei.?

W 2009 r. przeprowadzono badanie dotyczace mobbingu w polskich sklepach i supermarketach. NajczeSciej wskazywane
przez badane osoby formy mobbingu to: karanie dochodzgcych swoich praw pracownikow niekorzystnym grafikiem pracy,
straszenie utratg pracy, trudnos$ci w uzyskaniu przystugujacego urlopu. Badanie to wykazato, ze prawa pracownikow w
supermarketach sg czgsto famane.

Z kolei w 2011 r. Ogolnopolskie Porozumienie Zwigzkow Zawodowych przeprowadzito wsérdd swoich cztonkdéw ankiete
na temat przestrzegania praw pracowniczych i do§wiadczen zwigzanych z dyskryminacjg, mobbingiem i molestowaniem
seksualnym w miejscu pracy. Wziety w niej udzial 4652 osoby. 43 % badanych wskazalo, ze w ich miejscach pracy

! Antal i Dobra Fundacja, Raport Mobbing w §rodowisku pracy.

2 Magdalena Warszewska-Makuch, Zjawisko mobbingu w$rdd nauczycieli, Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy .

3 Magdalena Warszewska-Makuch, Przemoc w miejscu pracy — na przykladzie do$wiadczeni kobiet zatrudnionych w przetworstwie
przemystowym.
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wystepuje mobbing, a 25 % odpowiedzialo ,,nie wiem”. Szczegolnie niepokojacy i znamienny jest fakt, ze na wiele pytan
otwartych dotyczacych mobbingu respondenci nie chcieli udziela¢ odpowiedzi®.
W konteks$cie poruszanej tematyki nie mozna nie wspomnie¢, jako o grupie szczegdlnie narazonej na mobbing, o
przedstawicielach $rodowisk artystycznych. W przypadku tych $rodowisk zachowania takie sg tolerowane i
usprawiedliwiane tzw. wolno$cig artystyczng, szczegdlnymi cechami i sposobem bycia ludzi wybitnych, geniuszy i
mistrzow. Jak wynika z informacji Helsinskiej Fundacji Praw Czlowieka sposrod 124 publicznych instytucji artystycznych,
ktorych dane zostaty przeanalizowane przez fundacje, tylko w co piatej prowadzony jest rejestr przypadkow mobbingu i
molestowania. Tymczasem do tego typu naruszen doszto w 39 z nich. Zaledwie 10 wprowadzito organ, ktorego celem jest
przeciwdziatanie tym formom przemocy. Wprowadzane w instytucjach rozwigzania nie sa jednolite i czesto catkowicie sig
od siebie roznig.’
W ciaggu kilku ostatnich lat zmiany technologiczne zmodyfikowaty sposob pracy. W dzisiejszych czasach wielu
pracownikow komunikuje si¢ ze wspolpracownikami za pomoca nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych,
ktore oferujg potgzne narzedzia — takie jak: wiadomosci sms, zdjecia, filmy, e-maile, komunikatory internetowe czy
serwisy spoteczno$ciowe. Zmiany te wptywaja rowniez na problematyke przemocy w pracy.
Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze nie istnieje jedna uniwersalna definicja cyberprzemocy, a ten termin stosuje si¢
ogolnie do okreslenia agresywnych zachowan przejawianych wobec kogo$ za posrednictwem nowych technologii
informacyjno-komunikacyjnych. Mimo ze tradycyjny mobbing i cyberprzemoc w miejscu pracy majg wiele wspolnych
cech, to jednak ze wzgledu na narzedzia, ktorymi postuguja si¢ sprawcy cyberprzemocy (nowoczesne technologie
informacyjno-komunikacyjne), charakteryzuje si¢ ona wicksza czestotliwoscia agresywnych zachowan i skuteczniej
pozwala na zachowanie anonimowosci. W przypadku cyberprzemocy zwraca si¢ uwage na takie jej cechy jak:

1) wszechobecno$¢ —nowe technologie sa powszechne i dotykaja wigkszosci aspektéw zycia — zaréwno publicznego, jak
1 prywatnego. Stwarzaja mozliwos¢ statej, catodobowej dostepnosci ofiary, ktéra nie moze uciec przed ta forma
przemocy. Nowe technologie mogg utatwiac¢ dostep do prywatnych informacji o ofierze, wczesniej niedostepnych dla
0s6b trzecich. Przyktadem moze by¢ udostepnianie kompromitujacych zdje¢ online i wlamywanie si¢ na osobiste konta
pracownikow w celu pozyskania intymnych informacji;

2) powtarzalno$¢ — nowe technologie informacyjno-komunikacyjne umozliwiajg wielokrotny dostep do agresywnych
tresci, ktore opublikowano online. Co wigcej, nawet gdy dziatania sa podejmowane jednorazowo, potencjalnie
prowadza do udostepniania negatywnych tresci na temat ofiary i publikowania ich w sieci niezliczong ilo$¢ razy;

3) anonimowos$¢ — cyberprzemoc wigze si¢ z anonimowym zastraszaniem. Mozliwo$¢ anonimowego dziatania stanowi
istotny czynnik ryzyka stosowania cyberprzemocy w przysztosci. Wynika to z falszywego poczucia bezkarnosci
sprawcow, zwlaszcza ze ich identyfikacja — zar6wno przez same ofiary, jak i organy $cigania — jest zwykle utrudniona.
Nalezy réwniez podkresli¢, ze niektore narzedzia komunikacji elektronicznej (np. Snapchat), w ktorych wiadomosci
sa widoczne tylko przez okreslony czas, moga nasilac to poczucie bezkarnosci.

W przeciwienstwie do tradycyjnego mobbingu dziatania cyberprzemocowe moga si¢ okaza¢ utrudnione do monitorowania

w praktyce.®

Wyniki kontroli PIP wskazuja na roznorodno$¢ i niejednolitos¢ stosowanych przez pracodawcéw form przeciwdziatania

mobbingowi. Najczesciej spotykanymi formami przeciwdziatania mobbingowi wprowadzanymi przez pracodawcow byto

opracowanie polityki przeciwdziatania mobbingowi (56 % kontrolowanych pracodawcéw) oraz opracowanie procedur
postgpowania (rozpatrywania skarg) na wypadek wystapienia zjawiska mobbingu (55 % kontrolowanych pracodawcow).

Rzadziej prowadzone byty szkolenia dla pracownikow dotyczace tej tematyki (23 % kontrolowanych pracodawcéw) oraz

wyznaczane osoby pelnomocnika ds. przeciwdzialania mobbingowi (21 % kontrolowanych pracodawcow). Nalezy

zaznaczyc¢, ze czgsto szkolenia takie adresowane sg jedynie do kadry zarzadzajacej, a nie do ogotu pracownikow.

Jednoczesnie podkresli¢ nalezy, ze jak wynika z przywotanego sprawozdania z dziatalnosci PIP, inspektorzy pracy

odnotowali takze inne formy przeciwdziatania mobbingowi u 16 % kontrolowanych pracodawcow). Sa to:

1) powotanie komisji antymobbingowe;;

2) wprowadzenie kodeksu etycznego okreslajacego zasady zachowania w pracy;

3) wprowadzenie wewnetrznych badan ankietowych w zakladzie pracy z zachowaniem anonimowos$ci uczestnikow
badania;

4) mozliwos¢ telefonicznego zgloszenia zjawiska mobbingu poprzez uruchomiony w tym celu numer telefonu;

5) wyjasnianie sytuacji konfliktowych z pracownikami, managerem, kierownikiem danego dziatu oraz pracownikiem HR;

6) zorganizowanie linii telefonicznej pozwalajgcej pracownikom na skorzystanie z bezptatnej pomocy psychologiczne;;

7) organizowanie spotkan dla pracownikow na temat mobbingu w pracy.

Jak wynika rowniez z ustalen inspektorow pracy, tylko 19 % skarzacych skorzystalo z wewnatrzzaktadowej procedury
postepowania opracowanej na wypadek wystapienia zjawiska mobbingu.

4 Martyna Ostrowska, Aneta Michcik, Mobbing — Istota, Przyczyny, Przeciwdziatanie, Centralny Instytut Ochrony Pracy - Pafistwowy Instytut

Badawczy.

3 https://hthr.pl/publikacje/-byc-albo-nie-byc-pracowniczki-i-pracownicy-polskich-instytucji-artystycznych-wobec-269874433

¢ Dr Magdalena Warszewska-Makuch, Cyberprzemoc w miejscu pracy — na podstawie przegladu najnowszej literatury, Centralny Instytut Ochrony
Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy.




Zauwazy¢ nalezy, ze jak wskazuje badanie przeprowadzone przez Antal i Dobra Fundacje, brak zaufania do procedur i
obawa przed odwetem sg gldéwnym powodem milczenia oséb do§wiadczajagcych mobbingu. Co wigcej obawe, ze sytuacja
nie zostanie odpowiednio potraktowana Iub nastapi odwet ze strony osoby dokonujgcej mobbingu, wyrazita ponad potowa
ankietowanych.

Ocena, czy wystapila dyskryminacja badz mobbing, nalezy do sadu pracy. Z danych Ministerstwa Sprawiedliwo$ci wynika,
ze w 2022 r. w sadach pierwszej instancji byto ogétem do rozstrzygnigcia 1360 spraw o odszkodowanie w zwigzku z
dyskryminacjg, molestowaniem seksualnym oraz mobbingiem’. Z danych wynika, ze z ogolnej liczby 549 spraw
zatatwionych w tym roku w sadzie rejonowym, tylko w 90 przypadkach sad uwzglednit w catosci lub w czgéci powodztwo.
W przypadku za$§ 551 spraw dotyczacych mobbingu zostaty zakonczone 192 sprawy, przy czym sad uwzglednil w catosci
lub w czesci powodztwo jedynie w 17 sprawach. W latach wczedniejszych sytuacja wygladata analogicznie.

Zestawienie dotyczace postepowan w sprawach o mobbing w sadzie I Instancji

Sad Rejonowy
1 2022 551 192 17 62
2 2021 534 215 18 71
3 2020 523 217 21 73
4 2019 563 235 26 76
5 2018 566 241 39 79
Sad Okregowy
1 2022 174 46 1 21
2 2021 172 61 6 25
3 2020 155 54 1 11
4 2019 126 49 3 20
5 2018 118 48 7 19

Powyzsze dane wskazuja, ze sg to postgpowania trudne dowodowo. Z tego tez wzgledu ofiary mobbingu nie decydujg si¢
skierowa¢ sprawy na droge postgpowania sadowego. Na trudno$¢ dowodowa wskazuje rowniez niski odsetek
uwzglednionych w cato$ci lub w czgsci pozwow. W kazdym z badanych lat nad uwzglednionymi pozwami przewazat
odsetek spraw, w ktorych powddztwo zostato oddalone. Oprocz sygnalizowanych juz trudnosci dowodowych, przyczyna
oddalenia powodztwa mogla by¢ jego niezasadno$¢é, wynikajaca z trudno$ci w prawidlowym i jednoznacznym
zidentyfikowaniu przez pracownikéw zachowan stanowigcych mobbing. Rozwigzania proponowane w projekcie zmierzaja
do zmiany tej sytuacji.

Celem uruchomionego procesu legislacyjnego jest dokonanie przegladu tego, w jaki sposob ustawodawca przeszio 20 lat
temu zdefiniowal niektére formy przemocy w miegjscu pracy oraz nadanie im nowego ksztaltu, z uwzglednieniem
szerokiego dorobku judykatury, jak doktryny w tym zakresie. Wynikiem tak przeprowadzonej oceny jest konkretyzacja
wszystkich tych obszarow, ktore zostaly zidentyfikowane jako generujace niejasnosci w rozumieniu istniejacych juz pojec¢
oraz przynoszacych problemy w praktycznym stosowaniu prawa.

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postgpowania cywilnego ma na celu
uporzadkowanie definicji deliktow prawa pracy zwigzanych z wystepowaniem réznych form przemocy w miejscu pracy
w sposob, ktory poprawi informacyjng funkcje przepisow oraz zapewni ich lepsze rozumienie zarOwno przez
pracodawcow, ktorzy juz dzisiaj sg adresatami szeregu obowigzkdéw zwigzanych z zapewnieniem ochrony godnosci oraz
innych dobr osobistych pracownikow, jak i pracownikow.

Rozwigzaniem tego stanu rzeczy jest uwzglednienie, w tresci projektowanych przepisdéw, najwazniejszych wnioskow
doktryny i judykatury. Przyniesie to poprawe informacyjnej funkcji przepisow oraz rozstrzygnigcia istniejacych dzisiaj
watpliwosci oraz mylnych wyobrazen o istocie zjawisk przemocy w miejscu pracy. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage, ze
zjawiska te majg charakter spoteczny, a legislacja probuje jedynie odda¢ ksztattem przepisow ich charakter. Pelni wigc ona
role stuzebng wobec wnioskow ptynacych z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy. Sprawia to, ze ksztatt
przepiséw prawa powinien podazac za rozwojem tych dyscyplin, a tre$¢ przepisow, szczeg6lnie w zakresie definiowania
roznych form przemocy w miejscu pracy oraz zapobiegania im, powinna uwzglednia¢ postep, ktory dokonat si¢ w tym
obszarze.

2. Rekomendowane rozwiazanie, w tym planowane narzedzia interwencji, i oczekiwany efekt

Projekt — w zakresie zjawisk niepozadanych w miejscu pracy — przewiduje zmiany Kodeksu pracy polegajace na:

7 https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

uzupetnieniu definicji dyskryminacji o dyskryminacje¢ przez skojarzenie i dyskryminacje¢ przez zatozenie rozumianych
jako naruszenie zasady rownego traktowania w ktorejkolwiek z jej ustalonych form, ze wzgledu na ceche osoby, z
ktorg pracownik jest powiazany (dyskryminacja przez skojarzenie) lub ze wzgledu na ceche, ktdrej pracownik nie
posiada, ale jest mu btednie przypisywana (dyskryminacja przez zatozenie);

przeredagowaniu definicji dyskryminacji bezposredniej w taki sposob, aby odpowiada definicji dyskryminacji
funkcjonujacej w dyrektywach unijnych. Definicja dyskryminacji bezposredniej zawarta w Kodeksie pracy odbiega od
unijnego wzorca (zgodnie z art. 18°* § 3 KP dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z
kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy), obejmujac swoim zakresem stan czysto hipotetyczny, gdy pracownik faktycznie nie jest traktowany
mniej korzystnie niz inni pracownicy, lecz jedynie moglby by¢ (w §wietle przepisu dyskryminacja istnieje, mimo ze de
facto nie dochodzi do gorszego traktowania). Zgodnie np. z art. 2 ust. 1 lit. a dyrektywy 2006/54/WE — dyskryminacja
bezposrednia to ,.traktowanie danej osoby mniej przychylnie niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by inng osobe”.
W definicji tej chodzi o mozliwo$¢ przeprowadzenia poroéwnania, niezbednego w procesie dowodzenia dyskryminacji,
gdy nie ma aktualnie ani nie bylo w przesztosci osoby znajdujacej si¢ w pordéwnywalnej sytuacji co osoba podnoszaca
zarzut dyskryminacji za pomocg tzw. komparatora hipotetycznego. Podobnie definiuje dyskryminacje bezposrednia
Ustawa Antydyskryminacyjna (art. 3 pkt 1). Zgodnie z projektowana regulacja dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 jest traktowany w porownywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik;

ujednoliceniu zdefiniowanych form molestowania (prostego) i jego formy kwalifikowanej (molestowania seksualnego),
na wzor obecnie obowigzujacych przepisow wzgledem molestowania seksualnego, jako dziatan wystepujacych fizycznie,
werbalnie 1 pozawerbalnie;

zdefiniowaniu roszczen w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania oraz mobbingu jako kompensacji szkody
majatkowej w formie odszkodowania Iub krzywdy niematerialnej, jako zado$Cuczynienia z jednoczesnym
zroznicowaniem ich wysokosci w przypadku spraw dyskryminacyjnych wzglgdem tego, czy naruszenie takie miato
charakter incydentalny czy wielokrotny; w obecnym stanie prawnym pod pojgciem odszkodowania kryje si¢ zar6wno
kompensacja szkody majatkowej i niemajatkowej, co kloci sie z jezykowym 1 prawnym znaczeniem pojecia
,,0dszkodowania”. Ma to szczeg6lne znaczenie w kontekscie deliktow molestowania i molestowania seksualnego, ktore
ze swojego charakteru czgéciej wyrzadzaja krzywde niematerialng, osobistg, moralng niz uszczerbek o charakterze
majatkowym. Projektowana zmiana ma na celu przywrocenie spdjnosci systemu orzekania w sprawach zwigzanych z
ochrong przed nierdwnym traktowaniem w oparciu o instytucje prawne rozwinigte i stosowane na gruncie prawa
cywilnego, a wigc takze dobrze opisane w doktrynie i judykaturze. Projektowana regulacja zatem przewiduje prawo
dochodzenia odszkodowania w odniesieniu do szkody materialnej oraz prawo do zadoscuczynienia w przypadku
krzywdy niematerialnej. Zaklada si¢, ze osobie, w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania, bedzie
przyshugiwato prawo do zado$¢uczynienia w wysoko$ci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie (a zatem utrzymano
obecnie obowigzujaca wysokos¢ dla odszkodowania — w obecnym stanie prawnym obejmujacym zarowno szkode
materialng, jak i niematerialng). W celu uniknigcia watpliwosci interpretacyjnych co do zakresu pojeciowego
wielokrotnego naruszenia zasady rdéwnego traktowania zaproponowano definicj¢ tego pojecia. Jednocze$nie
zaproponowano minimalng wysokos$¢ zados¢uczynienia z tytutu wielokrotnego naruszenia zasady réwnego traktowania
w wysokos$ci trzykrotnosci wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie przepisow
odrebnych;

ujeciu zasady rozktadu cigzaru dowodu w sprawach dotyczacych naruszenia zasady rownego traktowania w sposéb
analogiczny do przewidzianego w przepisach Ustawy Antydyskryminacyjnej, obcigzajac osobe zarzucajaca
obowiagzkiem uprawdopodobnienia naruszenia tej zasady, a przy skutecznym wykonywaniu tego obowiazku, naktadajac
na pracodawce przeprowadzenie dowodu, ze do naruszenia zasad rownego traktowania nie doszto. Podkresli¢ nalezy, ze
przyjeta reguta cigzaru dowodu w sprawach naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu wynika wprost z
przepiséw unijnych i odnosi si¢ do kazdego postgpowania dotyczacego naruszenia tej zasady, a zatem zarowno
postepowan sadowych, jak i wewnatrzzaktadowych;

uniezaleznieniu prawa do odszkodowania za dziatania odwetowe od naruszenia praw pracownika przez pracodawce.
Istota ochrony przed odwetem jest udzielenie jej niezaleznie od tego, czy w istocie pracodawca naruszyl prawa
pracownika czy tez nie. Zaproponowano, aby ochrona ta przyshugiwata pracownikowi, ktory udzielit w jakiejkolwiek
formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z przystugujagcych mu uprawnien. Jednoczesnie przyjeto regulacje
wylaczajaca ochrone¢ tych pracownikéw. Zaproponowano, aby ochrona ta nie przyshugiwata pracownikowi
korzystajacemu z uprawnien z tytutu naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym naruszenia zasady rownego traktowania
lub pracownikowi udzielajagcemu wsparcia takiemu pracownikowi, jezeli wiedzieli, Ze do naruszenia nie doszto. Ponadto
w zakresie przystugujacych roszczen z tytutu dziatan odwetowych przyjeto analogiczne rozwigzania do przyshugujacych
osobom dotknigtym zjawiskami niepozadanymi w miejscu pracy. Zgodnie z projektowang regulacjg, w celu zapewnienia
spojnosci systemowej, zaproponowano, aby osobie dotknigtej dzialaniami odwetowymi przystugiwato prawo do
zado$¢uczynienia lub prawo do odszkodowania;

sprecyzowaniu, iz obowigzek przeciwdziatania naruszeniom zasady rownego traktowania oraz mobbingowi realizuje si¢
poprzez stosowanie w szczegolnosci dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wlasciwe reagowanie, a takze poprzez
dziatania naprawcze 1 wsparcie 0s6b dotknigtych nierownym traktowaniem;
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8) uzupehieniu kodeksowego katalogu obowiazkow pracodawcy o przeciwdziatanie naruszaniu godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika;
9) uproszczeniu definicji mobbingu poprzez uznanie, iz jego podstawowsg cechg jest to, iz stanowi on uporczywe ngkanie
pracownika;
10) okresleniu, ze dziatania te moga mie¢ charakter fizyczny, werbalny i pozawerbalny;
11) wskazaniu na szereg cech mobbingu, zar6wno poprzez ich pozytywne, jak i negatywne zdefiniowanie, w szczegolnosci:
— wykluczenie z definicji tego zjawiska zachowan incydentalnych. Zaznaczono, ze mobbingiem nie sg zachowania
incydentalne, choc¢by stanowity one naruszenie dobr osobistych pracownika,

— uznanie, iz zjawiska te maja charakter powtarzajacy, nawracajacy lub staty. Podkreslono, ze wskazane w projekcie
przyktadowe przejawy mobbingu uwaza si¢ za mobbing, gdy przyjmuja posta¢ uporczywego nekania,

— pochodza, w szczegolnosci od przetozonego, wspotpracownika, podwtadnego, pojedynczej osoby badz grupy osob,

— sgniezalezne od intencjonalnos$ci dziatania sprawcy lub wystapienia okreslonego skutku. Podkresli¢ nalezy, ze juz w
obecnym staniem prawnym mobbing nie musi mie¢ charakteru umyslnego. Wskazuje na to obecne brzmienie art. 943
§ 2 Kodeksu pracy, gdzie mobbing oznacza dzialanie lub zachowanie nie tylko skierowane przeciwko pracownikowi
(element umyslnosci), ale takze tylko go dotyczace (sytuacja niecelowa),

— wskazanie, ze za mobbing nie mogg by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we wilasciwej formie zachowania wobec
pracownika, w szczegdlnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka;

12) odniesieniu si¢ do modelu racjonalnej ofiary dla odroznienia rzeczywistego ngkania od zdarzen postrzeganych
nieadekwatnie lub nadmiernie subiektywnie za mobbing;

13) okresleniu dolnego progu wysokosci zado$¢uczynienia za stosowanie mobbingu, jako sze$ciokrotno$ci minimalnego
wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie odrebnych przepisow. Uznano, ze nekanie, ktére ma charakter
uporczywy, nie moze by¢ rekompensowane zado$éuczynieniem pieni¢znym opiewajacym jedynie na kwote
jednokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace. Nie moze by¢ tak, ze sad stwierdza, ze doszto do mobbingu, a
potem stosuje sankcje nieadekwatna do poniesionej krzywdy. Pracownik powinien otrzyma¢ godng rekompensate.
O potrzebie adekwatnego wynagrodzenia krzywd wypowiadat si¢ Sad Najwyzszy, w szczegdlnosSci w wyroku z dnia
8 sierpnia 2017 r. (sygn. I PK 206/16). Mobbing, jako zjawisko dlugotrwatego nekania ma szczeg6lnie destruktywny
charakter dla os6b nim dotknietych. Projekt nowelizacji zasadza si¢ na przeswiadczeniu, znanym zreszta z
orzecznictwa, ze zadosCuczynienia za szczegdlnie duza krzywdg, jaka jest mobbing, musza realnie realizowa¢ funkcje
kompensacyjng i odstraszajaca. Dzisiejsze przepisy obejmujace minimum ustawowe odszkodowania za mobbing w
wysokosci ptacy minimalnej zréwnuja czesto wielomiesieczny lub wieloletni mobbing z nawet jednorazowymi aktami
molestowania, ustalajac ten sam, dolny prog odpowiedzialnosci. Obecne rozwiazanie nie odpowiada zasadom
logicznego rozumowania.

W przypadku roszczen dotyczacych naruszenia zasady rownego traktowania i dyskryminacji w zatrudnieniu oraz
mobbingu ustawodawca jako podstawe minimalnej wysokosci przystugujacego zadoséuczynienia/odszkodowania
przyjmuje minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie przepiséw odrebnych.

W przypadku za$ pozostalych roszczen dotyczacych naruszenia praw pracowniczych ich wysoko$¢ powigzana jest z
wysokoscia wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi i zostata uksztaltowana na poziomie odpowiadajacemu
okresowi przystugujacego pracownikowi wypowiedzenia (a maksymalny okres wypowiedzenia to 3 miesigce), a wigc
maksymalnie 3-miesi¢gcznego wynagrodzenia. Dla przykladu mozna wskaza¢ np. naruszajace przepisy prawa
wypowiedzenie umowy o pracg, rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia (zaréwno przez pracodawce, jak i
pracownika) czy cho¢by odprawe w zwiazku przyczynami nielezgcymi po stronie pracownika.

Przecig¢tne miesigczne wynagrodzenie w sektorze przedsigbiorstw bez wyplat nagréd z zysku w czerwcu 2025 r.
wyniosto 8880,75 zI®, a trzymiesieczne przecietne wynagrodzenie wynosi zatem 26 642,25 zi. Minimalne
wynagrodzenie za prace w 2025 r. wynosito 4666 zI° a szeSciokrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace w 2025 .
27996 zt, co odpowiada wysokosci zadosCuczynienia/odszkodowania w postaci wynagrodzenia za maksymalny
trzymiesieczny okres wypowiedzenia.

W przypadku mobbingu, stanowigcego kwalifikowang posta¢ naruszenia praw pracowniczych zados¢uczynienie nie
moze by¢ uksztaltowane na poziomie odpowiadajagcemu zwyklemu naruszeniu praw pracowniczych. Z tego tez
wzgledu w odniesieniu do kwalifikowanej postaci naruszenia jakag jest mobbing, przyjeto minimalng wysokos$¢
zados$¢uczynienia w wysokosci szesciokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia za prace;

14) przyjeciu, ze pracodawca, ktory wyptacil pracownikowi zado$¢uczynienie lub odszkodowanie z tytutu mobbingu, ma
prawo dochodzi¢ od osoby, od ktorej pochodzity zachowania stanowigce mobbing, wyréwnania poniesionej szkody;

15) zobowigzaniu sadu do dokonania, w postepowaniu dotyczacym roszczen z tytutu mobbingu, oceny czy nie doszto do
innego naruszenia dobr osobistych pracownika w rozumieniu art. 11';

16) okresleniu w regulaminie pracy lub w odrgbnym regulaminie regut, procedur oraz czgstotliwosci dziatan w obszarze
przeciwdzialania naruszaniu godno$ci oraz innych dobr osobistych pracownika, zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi.

8 Komunikat z dnia 21 lipca 2025 r. Prezesa Gtoéwnego Urzedu Statystycznego w sprawie przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia w sektorze
przedsigbiorstw bez wyptat nagrod z zysku w czerweu 2025 r.
° Minimalne wynagrodzenie za pracg od 1 stycznia 2026 r. wynosi 4806 zt.
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Jednoczesnie, uwzgledniajac specyfike, mikroprzedsigbiorcow oraz matych przedsigbiorcow, projektodawca przewidziat
obowigzek wydania odrgbnego regulaminu przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 9 pracownikéw. Powyzsze
rozwigzanie nie zmienia nic w samym obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawcow zatrudniajacych mniej niz 9
pracownikow 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.

Projekt przewiduje rowniez zmiany w Kodeksie postgpowania cywilnego polegajace na zmianie w zakresie wlasciwosci:

1) skladow orzekajacych (art. 47 KPC) w zakresie ochrony dobr osobistych — sprawy te beda rozpatrywane przez sktady
trzyosobowe, a nie jak dotad jednoosobowo;

2) sadow (art. 461 KPC) w sprawach dotyczacych ochrony dobr osobistych, mobbingu oraz naruszeniu zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, w tym molestowania i molestowania seksualnego — zgodnie z projektowanymi
rozwigzaniami sprawy te zostaty przekazane do wylacznej wlasciwosci sgdow rejonowych.

Wprowadzana regulacja zapewni uporzadkowanie rozumienia réznych, prawnie zdefiniowanych form przemocy w miejscu
pracy w sposob, ktory pozwoli z jednej strony precyzyjnie diagnozowa¢ zachowania bezprawne, a z drugiej strony odroznic
je od zachowan, ktore mieszcza si¢ we wtasciwych lub dopuszczalnych relacjach pracowniczych.

Wprowadzenie projektowanej ustawy pozwoli przenie$¢ do prawa stanowionego wiele wnioskéw pochodzacych wprost z
dorobku judykatury, znaczaca czg$¢ z projektowanych zmian opiera si¢ bowiem w szczego6lnosci na cechach mobbingu w
ksztalcie, ktory zostal zdefiniowany w orzecznictwie. Zapewni to wicksza jednolito§¢ sprawowania kognicji przez sady w
tego typu sprawach oraz pozwoli na uszczegolowienie obecnej, skapej regulacji ustawowej o wnioski wynikajace z
20-letniego okresu jej stosowania, w szczegolnosci wnioski ptynace z doktryny i judykatury, ale réwniez wnioskow ptynacych
z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy. Skutki projektowanej regulacji zostaty wskazane i omowione w pkt 4
OSR Podmioty, na ktore oddziatuje projekt.

Proponowane rozwigzania w zakresie mobbingu majg charakter uniwersalny, tak aby miaty zastosowanie do niepozadanych
zjawisk w tradycyjnie funkcjonujacym zakladzie pracy czy firmie funkcjonujacej w oparciu o nowoczesne technologie i
narzegdzia informatyczne. Zjawisko, ktére wypelnia zakres pojeciowy nekania, bedzie ngkaniem niezaleznie od tego, czy
bedzie odbywato si¢ w formie kontaktow osobistych, telefonicznych, sms-owych, mailowych czy z zastosowaniem innych
srodkéw komunikacii itd.

3. Jak problem zostal rozwiazany w innych krajach, w szczego6lnosci krajach czlonkowskich OECD/UE?

Niemcy:
1) Pojecie mobbingu (ang. bullying and mobbing) nie jest w Niemczech zdefiniowane jako termin prawny. Pojecie to

obejmuje szereg zachowan, ktorych konsekwencje moga mie¢ charakter prawny, zdrowotny lub ekonomiczny, w
zaleznos$ci od okoliczno$ci i ogolnego kontekstu. Zgodnie z orzecznictwem sadow pracy mobbing definiuje si¢ jako
systematyczng wrogo$¢, molestowanie (ang. harrassment) lub dyskryminacje pracownikéw miedzy sobg lub przez
przetozonych. Czyny te charakteryzujg si¢ naruszeniem godnosci ludzkiej, majg miejsce w dluzszym czasie, z wyraznym
zamiarem i systematycznym podejsciem i sa ukierunkowane na naruszenie praw jednostki.

Prawne punkty odniesienia mozna znalez¢ na przyktad w prawie pracy w ogolnej ustawie o rownym traktowaniu (ang.
the General Act on Equal Treatment), w drodze ktdrej Niemcy dokonaty transpozycji do prawa niemieckiego czterech
dyrektyw UE w sprawie réwnego traktowania, w tym dyrektywy 2000/78/WE. W § 3 ust. 3 i 4 ogdlnej ustawy o rownym
traktowaniu prawnie zdefiniowane pojecia molestowania i molestowania seksualnego — ktére w indywidualnych
przypadkach moga obejmowacé mobbing — sg powigzane z przyczynami dyskryminacji chronionymi w § 1 ogolnej ustawy
o rownym traktowaniu. Ogoélna ustawa o rownym traktowaniu chroni pracownikow przed nieuzasadniong dyskryminacja
ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, plec, religie lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub tozsamosc¢
seksualna. Jednak mobbing moze mie¢ réwniez inne powody niz dyskryminacja. Na przyktad, jezeli w zespole wystepuja
napigcia, walka o wladze lub osobiste niecheci. Nie mamy wtedy zatem do czynienia z dyskryminacja w rozumieniu
ogoblnej ustawy o rownym traktowaniu.

Ofiary mogg dochodzi¢ roszczen o odszkodowanie i zado$¢uczynienie wobec pracodawcy w zwigzku z naruszeniem
zakazu dyskryminacji wynikajacego z ogolnej ustawy o rownym traktowaniu (zob. pkt 3 ponize;j).

Odpowiedzialno$¢ umowna pracodawcy moze by¢ rozpatrywana na podstawie § 280 1 § 241 ust. 2 kodeksu cywilnego,
jezeli pracodawca naruszyl obowigzek ochrony lub jezeli pracodawca musi przyja¢ odpowiedzialno$¢ za szkode
wyrzadzong z winy swoich organow zgodnie z § 31 i 89 kodeksu cywilnego lub o0séb, ktorymi si¢ poshuguje (ang.
vicarious agents) zgodnie z § 278 kodeksu cywilnego.

Zgodnie z prawem deliktowym roszczenia o odszkodowanie i zado$¢uczynienie za krzywdg moga by¢ oparte na § 823
ust. 1 kodeksu cywilnego w przypadku uszczerbku na zdrowiu lub naruszeniu ogdlnych praw osoby, na podstawie § 823
ust. 2 kodeksu cywilnego w przypadku naruszenia prawa majgce na celu ochrong innej osoby, na podstawie § 826 ust. 1
kodeksu cywilnego z powodu umyslnego naruszenia dobrych obyczajéw lub na podstawie § 831 kodeksu cywilnego w
przypadku odpowiedzialnosci za szkody wyrzadzone przez osoby, ktérymi si¢ postuguje.

W zaleznosci od okolicznosci danej sprawy moze to rowniez obejmowac zarzuty istotne z punktu widzenia prawa karnego
(np. napas¢ na tle seksualnym, zmuszanie seksualne, zgwatcenie zgodnie z art. 177 kodeksu karnego, molestowanie
seksualne zgodnie z art. 184i kodeksu karnego, zniewaga zgodnie z art. 185 kodeksu karnego, ztosliwe plotki z art. 186




kodeksu karnego, zniestawienie z art. 187 kodeksu karnego, uporczywe ngkanie zgodnie z art. 238 kodeksu karnego lub
zmuszanie zgodnie z art. 240 kodeksu karnego).
Ponadto Niemcy ratyfikowaty w 2023 r. Konwencje MOP nr 190 dotyczacg eliminacji przemocy i molestowania w
$wiecie pracy.

2) Obowiazki pracodawcow wynikajace z ogolnej ustawy o rownym traktowaniu:
Pracodawcy sg zobowigzani do podjecia niezbednych $rodkéw w celu ochrony przed dyskryminacja z jakiejkolwiek
przyczyny wymienionej w § 1 oraz przed molestowaniem (seksualnym). Ochrona ta obejmuje rowniez s$rodki
zapobiegawcze. Srodki zapobiegawcze moga obejmowaé na przyktad informacje lub szkolenia na temat niezgodnego z
prawem nieréwnego traktowania lub ustanowienie lub uzgodnienie kodeksu postgpowania dla przedsiebiorstwa lub
organizacji. Jezeli pracownicy naruszaja zakaz dyskryminacji wynikajacy z ogdlnej ustawy o rownym traktowaniu,
pracodawca musi podja¢ odpowiednie, niezbedne i uzasadnione $rodki w indywidualnym przypadku, aby zapobiec
dyskryminacji, takie jak ostrzezenia lub zwolnienie.
Prawa pracownikow wynikajace z ogdlnej ustawy o rownym traktowaniu:
Ogo6lna ustawa o rownym traktowaniu reguluje rowniez prawa pracownikow, ktorzy czujg si¢ pokrzywdzeni lub
molestowani w zwigzku ze stosunkiem pracy z powodu jednej z przyczyn dyskryminacji wymienionych powyze;j.
Jezeli spetnione sa odpowiednie wymagania, pracownicy majg prawo do zlozenia skargi (§ 13 ogdlnej ustawy o rownym
traktowaniu). Pracownicy dotknigci molestowaniem (seksualnym) maja prawo do odmowy wykonywania pracy z
prawem do dalszej wyplaty wynagrodzenia (§ 14 ogodlnej ustawy o rownym traktowaniu). Pracownicy mogg réwniez
wystapi¢ na droge sadowa w celu obrony swoich praw. Moga oni dochodzi¢ tam odszkodowania i zado$¢uczynienia
(§ 15 ogoblnej ustawy o réwnym traktowaniu).
Ogolne bezpieczenstwo pracy:
W ramach dodatkowych obowigzkow prawnych pracodawcy sa zobowigzani do ochrony zdrowia i dobr osobistych
swoich pracownikow.
Pracownicy, ktorych to dotyczy, moga zadac, aby ich pracodawcy powstrzymali si¢ od naruszania intereséw prawnych
lub aby pracodawcy podjeli rozsadne $rodki w celu ochrony ich interesow prawnych. W przypadku gdy dojdzie juz do
naruszenia, mozna wystapi¢ z roszczeniem o odszkodowanie.
Jezeli istnieje rada zakladowa w danym zakladzie pracy (utworzona zgodnie z przepisami ustawy o konstytucji
zaktadowej (niem. Betriebsverfassungsgesetz — BetrVGQ), rada zaktadowa i pracodawca mogg uzgodni¢ porozumienie
zaktadowe zgodnie z § 87 ust. 1 pkt 11 7 BetrVG w celu zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy lub odpowiedniego
postepowania w przypadku mobbingu. Zaletg takiego porozumienia moze by¢ to, ze mozna wzia¢ pod uwagg specyficzna
sytuacje w zaktadzie pracy. Porozumienia zaktadowe obowigzujg bezposrednio i obowigzkowo wszystkich pracownikow
danego zaktadu (§ 77 ust. 4 zd. 1 BetrVG).
Aby zapobiec konfliktom, uszczerbkowi na zdrowiu i sporom prawnym na wczesnym etapie, bardzo pomocna moze by¢
scista koordynacja migdzy pracodawca a radg zaktadowa w danym zaktadzie.
Nawet jezeli w danym zaktadzie pracy nie dziata rada zaktadowa, kazdy pracownik ma prawo do ztozenia skargi do
wlasciwych organow w zaktadzie pracy, jezeli uwaza, ze jest dyskryminowany, niesprawiedliwie traktowany lub w inny
sposob stawiany w niekorzystnej sytuacji przez pracodawce lub innych pracownikow zaktadu. Moze on zwrécic sie o
pomoc lub mediacj¢ do cztonka rady zaktadowej (§ 84 ust. 1 BetrVG). Pracodawca jest zobowigzany do poinformowania
pracownika o sposobie rozpatrzenia jego skargi i, jezeli uzna skarge za uzasadniona, do usunigcia naruszen (§ 84 ust. 2
BetrVG).
Pracownik nie moze ponies¢ zadnych negatywnych konsekwencji w wyniku ztozenia skargi (§ 84 ust. 3).

3) Zakres odpowiedzialnosci pracodawcy za dzialania majace miejsce w miejscu pracy lub zwigzane z praca, w tym
odpowiedzialno$¢ za dziatania osob trzecich, takich jak klienci.
Zgodnie z § 12 ust. 4 ogdlnej ustawy o réwnym traktowaniu pracodawcy sg zobowigzani do podjgcia niezbednych i
odpowiednich srodkéw ochronnych, jezeli pracownicy sg dyskryminowani lub (seksualnie) molestowani przez osoby
trzecie podczas wykonywania swojej pracy. Srodkami ochronnymi majacymi na celu zapobieganie i powstrzymanie
molestowania moga by¢ na przyktad: ostrzeganie klientow lub, w sektorze opieki zdrowotnej, pacjentow, wydawanie
zakazOow wstepu na teren obiektu, a nawet zakonczenie stosunku umownego z osobami trzecimi.
Odpowiedzialno$¢ pracodawcy na podstawie § 15 ogolnej ustawy o réwnym traktowaniu w przypadku
dyskryminacyjnego zachowania osob trzecich moze by¢ rozpatrywana, jezeli pracodawca nie wywigzatl si¢ ze swoich
obowigzkéw wynikajacych z § 12 ogdlnej ustawy o rownym traktowaniu i w ten sposob przyczynit si¢ do powstania
szkody.
Ogolny obowiazek pracodawcy ochrony pracownika przed naruszeniem interes6w prawnych zasadniczo nie ogranicza
si¢ do powstrzymania si¢ od wlasnych dzialan naruszajacych prawo. Pracodawca moze by¢ rowniez zmuszony do
podjecia rozsadnych §rodkow w celu ochrony pracownika przed szkodg wyrzadzona przez osoby trzecie.

Francja
1) Molestowanie moralne (fr. harcélement moral) jest pojeciem zblizonym do mobbingu, cho¢ wskazuje sig, ze

obejmujagcym znacznie szersze spektrum przypadkow. Zgodnie z art. L11152-1 fr. KP'* zaden pracownik nie moze by¢

19 Francuskikodeks pracy: Titre V : Harcélements (Articles L1151-1 a L1155-2) - Légifrance
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2)

3)

4)

5)

poddawany powtarzajacym si¢ aktom molestowania moralnego, ktorych celem lub skutkiem jest pogorszenie warunkow
jego pracy mogace prowadzi¢ do naruszenia praw lub godnosci pracownika, pogorszenia jego zdrowia fizycznego lub
psychicznego lub zaszkodzenia jego dalszej karierze zawodowej. Molestowanie seksualne (fr. harcélement sexuel,
art. L1153-1 fr. KP) polega na powtarzajacych si¢ zachowaniach lub komentarzach o konotacji seksualnej Ilub
seksistowskiej, ktore naruszaja godno$¢ ze wzgledu na ich ponizajacy lub upokarzajacy charakter lub stwarzaja
zastraszajaca, wroga lub obrazliwa sytuacje. Wymog powtarzalnos$ci zachowan przy molestowaniu seksualnym jest
spelniony takze wtedy, gdy takie zachowania lub komentarze pochodzg od kilku 0séb, nawet jezeli zadna z nich nie dziata
W sposob powtarzajacy sig, ale osoby te dziatajg w porozumieniu lub z inicjatywy jednej z nich badz nawet jezeli nie
dziataja w porozumieniu, to wiedza, ze takie komentarze/zachowania zachodza wielokrotnie. Zachowania, nawet jezeli
sie¢ nie powtarzaja, polegajace na jakiejkolwiek powaznej presji, wywieranej] w rzeczywistym lub pozornym celu
uzyskania czynnosci o charakterze seksualnym, z korzyscia dla sprawcy lub osoby trzeciej, sg uwazane za molestowanie
seksualne. Ponadto zgodnie art. L1142-2-1 fr. KP nikt nie moze by¢ poddawany zachowaniu o charakterze
seksistowskim, definiowanym jako kazde zachowanie zwigzane z plcig danej osoby, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie jej godnoSci lub stworzenie zastraszajgcego, wrogiego, ponizajacego, upokarzajacego lub obrazliwego
srodowiska.

Art. L.1132-1 fr. KP zawiera zakaz dyskryminacji tj. zakaz wykluczania z procedury rekrutacji, karania, zwalniania czy
poddawana jakimkolwiek srodkom dyskryminujagcym opisanym w art. 1 ustawy nr 2008-496 z dnia 27 maja 2008 r.
wdrazajacej prawo wspolnotowe w zakresie walki z dyskryminacja, w szczegolno$ci w zakresie wynagrodzenia, udzialu
w zyskach, klasyfikacji, kwalifikacji, awansu zawodowego, godzin pracy, oceny wynikéw, zmiany i przedluzenia
umowy. Zakazane kryteria dyskryminacji stanowig katalog zamkniety, szerszy niz w ustawie antydyskryminacyjnej i
obejmuja: pochodzenie, pte¢, moralno$¢, orientacj¢ seksualng, tozsamo$¢ ptciowa, wiek, stan cywilny lub ciazg, cechy
genetyczne, szczeg6lnie trudng sytuacje wynikajaca z sytuacji ekonomicznej, oczywistg lub znang sprawcy, rzeczywista
lub domniemang przynalezno$¢ lub brak przynaleznosci do grupy etnicznej, narodu lub domniemanej rasy, poglady
polityczne, dziatalno$¢ zwigzkowg lub wzajemna, petniong funkcje, przekonania religijne, wyglad fizyczny, nazwisko,
miejsca zamieszkania lub domicylu bankowego, stan zdrowia, utratg samodzielnosci lub niepelnosprawnosé¢, lub
umiejetnos¢ wystawiania si¢ w jezyku innym niz francuski, status sygnalisty, osoby utatwiajacej lub osoby majacej
kontakt z sygnalista, w rozumieniu, odpowiednio art. 6 pkt I oraz art. 6-1 pkt 1 i 2 ustawy 2016-1691 z dnia 9 grudnia
2016 1. o przejrzystosci, zwalczaniu korupcji i modernizacji zycia gospodarczego. Zgodnie z ustawa nr 2008-496 (ustawa
antydyskryminacyjng) dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktorej z uwagi na wskazane kryteria dyskryminacji
(katalog zamkniety) dana osoba jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byla lub bedzie traktowana inna osoba w
poréwnywalnej sytuacji. Dyskryminacje¢ posrednig stanowi przepis, kryterium lub praktyka, ktore z pozoru sg neutralne,
ale mogg postawi¢ osoby w szczegdlnie niekorzystnej sytuacji w pordwnaniu z innymi osobami z przyczyn wskazanych
w definicji dyskryminacji bezposredniej, chyba ze sa obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a §rodki
stuzace osiagnigciu tego celu sa konieczne i wlasciwe. Dyskryminacja obejmuje wszelkie dziatania zwigzane z jednym
ze wskazanych kryteriow dyskryminacji oraz wszelkie dziatania o podtekscie seksualnym, ktorych ofiarg pada dana osoba
i ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie jej godnosci lub stworzenie zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; a takze nakazywanie innym zachowan zabronionych na mocy art. 2.
Zaréwno w sprawach dotyczacych molestowania moralnego i seksualnego, jak i dyskryminacji, rozstrzyganych w oparciu
0 przepisy prawa prywatnego, obowiazuje odwrécony ciezar dowodu. Powdd ma wskaza¢ fakty, pozwalajace
domniemywac istnieje dyskryminacji posredniej lub bezposredniej, a pozwany ma udowodnié, ze jego decyzja jest
uzasadniona obiektywnymi czynnikami niezwigzanymi z jakakolwiek dyskryminacjg (art. L 11134-1 fr. KP). Podobnie
w przypadku molestowania moralnego i seksualnego powod ma wskaza¢ fakty pozwalajace domniemywac istnienie
molestowania, a pozwany ma udowodnic, ze te dziatania nie stanowia molestowania oraz ze jego decyzja jest uzasadniona
obiektywnymi czynnikami niezwigzanymi z jakimkolwiek molestowaniem (art. L1154-1 fr. KP).

Ofiary mobbingu moga dochodzi¢ odszkodowania i zado$¢uczynienia. Pracownik moze zada¢ rozwigzania stosunku
pracy oraz wynikajacego z tego odszkodowania i odsetek. Wszelkie postanowienia i czynnosci niezgodne z zakazem
dyskryminacji sa niewazne (art. L1132-4 fr. KP). Zgodnie z art. L1134-5 fr. KP w przypadku dyskryminacji
odszkodowanie i odsetki rekompensuja cata szkode wynikajaca z dyskryminacji, za caty okres jej trwania.

Przyktadowe obowiazki prewencyjne: obowiazek udostgpnienia pracownikom tekstu przepisow kodeksu karnego dot.
przestepstw molestowania moralnego i molestowania seksualnego (art. L1152-4 oraz art. L1153-5 fr. KP), przepisy
regulaminu pracy powinny zawiera¢ m.in. postanowienia dot. molestowania moralnego i molestowania seksualnego
(art. L1321-2 fr. KP), obowigzek wyciggniecia konsekwencji dyscyplinarnych wobec sprawcéw molestowania
moralnego i seksualnego (art. L1152-5 oraz art. L1153-6 fr. KP), obowigzek pracodawcéw zatrudniajacych co najmnie;j
250 0s6b do wyznaczenia osoby odpowiedzialnej za informowanie 1 wspieranie pracownikéw w przypadku pojawienia
si¢ problemu molestowania seksualnego (art. L1153-5-1 fr.KP). Ponadto w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w
kazdym zaktadzie pracy zatrudniajagcym co najmniej trzystu pracownikéw i w kazdym zaktadzie pracy specjalizujacym
si¢ w rekrutacji pracownicy odpowiedzialni za rekrutacje przechodza szkolenie w zakresie niedyskryminacji w rekrutacji
co najmniej raz na pi¢¢ lat (art. L1131-2 fr. KP).
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Belgia:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Molestowanie moralne to obrazliwe potaczenie szeregu podobnych lub réznych form zachowania, majgcych miejsce
przez pewien czas, zarowno zewngtrznych, jak i wewnetrznych w stosunku do zaktadu pracy, majacych na celu lub
skutkujacych naruszeniem osobowosci, godnosci lub fizycznej lub psychicznej integralnos$ci pracownika w trakcie
wykonywania obowigzkow, zagrozeniem jego zatrudnienia lub stworzeniem zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery, przejawiajacej si¢ w szczegdlnosci w stowach, zastraszaniu, czynach, gestach
lub jednostronnych pismach (art. 32ter ust. 2 ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikéw podczas wykonywania
pracy). Molestowanie moralne moze by¢ zwigzane z cechami szczeg6lnymi pracownika, do ktorych ustawa zalicza m.in.
wiek, stan cywilny, miejsce urodzenia, stan majatkowy, rasg, kolor skory, orientacje seksualng, tozsamos$¢ seksualng lub
ekspresje ptciowa, ciazg, macierzynstwo czy ojcostwo (art. 32ter ust. 3 ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikéw
podczas wykonywania pracy).

Zgodnie z art. 2 ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikow podczas wykonywania pracy ma ona zastosowanie nie
tylko do pracownikow, ale tez m.in. do innych oséb zarobkujacych wykonujacych prace pod nadzorem podmiotu
trzeciego czy stazystow.

Molestowanie seksualne zostalo natomiast zdefiniowane jako jakakolwiek forma niepozadanego werbalnego,
niewerbalnego lub fizycznego zachowania o charakterze seksualnym, skutkujaca lub ukierunkowana na naruszenie
godnosci pracownika lub stworzenie zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery
(art. 32ter ust.3 ustawy).

Obowiazki zwigzane z przeciwdzialaniem przemocy w pracy sg ujmowane w kategoriach obowiazkow z zakresu bhp.
Obowiazek przeprowadzenia oceny ryzyka zawodowego, ktora powinna uwzglednia¢ zagrozenia psychospoteczne w
zakltadzie pracy; molestowanie moralne i molestowanie seksualne, obok stresu, uznawane s3g za zagrozenia
psychospoteczne w pracy (art. 32/2 § 1 ustawy o dobrym samopoczuciu).

Obowiazek powzigcia odpowiednich srodkdéw prewencyjnych w zakresie przemocy w pracy. Minimalne wymogi w
zakresie tych srodkow to m.in.: obowigzek powolania w zaktadzie pracy doradcy ds. prewencji (fr. conseiller en
prévention) lub osoby zaufania (fr. la personne de confiance) (art. 32sexies ustawy o dobrym samopoczuciu). Doradca
ds. prewencji musi specjalizowac si¢ w psychospotecznych aspektach pracy, w tym przemocy i molestowaniu moralnym
lub seksualnym w miejscu pracy, przyjecie wewnatrzzaktadowych procedur umozliwiajacych ofiarom zglaszanie
naruszen, w tym prawo pracownikéw do wnioskowania o nieformalng interwencje psychospoteczng ze strony osoby
zaufania lub doradcy ds. prewencji, polegajaca na szukaniu rozwigzan m.in. poprzez rozmowy i koncyliacje albo o
formalng interwencj¢ psychospoleczna doradcy ds. prewencji, ktora polega na zazadaniu od pracodawcy powziecia
odpowiednich dziatan, doradca ds. prewencji musi specjalizowac si¢ w psychospotecznych aspektach pracy, w tym
przemocy i molestowaniu moralnym lub seksualnym w miejscu pracy. Moze by¢ to doradca wewnetrzny lub zewnetrzny.
(art. 32sexies ustawy o dobrym samopoczuciu). Informowanie i szkolenie pracownikow (art. 32quater ustawy o dobrym
samopoczuciu). Wprowadzenie srodkéw prewencyjnych wymaga opinii komitetu ds. prewencji i ochrony w pracy, a
wdrozenie procedury prewencyjnej zgody na jej uchwalenie (art. 32/2 § 2 oraz art. 32quater ustawy o dobrym
samopoczuciu).

Ofiara przemocy, molestowania moralnego lub molestowania seksualnego moze dochodzi¢ odszkodowania za szkode
materialng i niematerialng od sprawcy czynu w wysokosci odpowiadajgcej (i) faktycznie poniesionej szkodzie lub (ii)
trzymiesigcznemu wynagrodzeniu brutto (art. 32decies § 1 ustawy o dobrym samopoczuciu). W przypadku gdy
zachowania sprawcy byly oparte na jednym z kryteriow dyskryminacyjnych, sprawca jest przetozonym ofiary lub gdy
przemawia za tym powaga sprawy, zryczalttowane odszkodowanie moze réwnaé si¢ wysokosci szesciomiesigcznego
wynagrodzenia ofiary (art. 32decies § 1 ustawy).

W przypadku sadowego dochodzenia roszczen z tytulu molestowania moralnego i seksualnego obowiazuje zasada
odwroconego cigzaru dowodu, ktora zgodnie z przepisami ustawy nie ma zastosowania wylacznie w przypadku
postepowania karnego przeciwko sprawcy (art. 32undecies ustawy o dobrym samopoczuciu). ,,Jezeli osoba, ktora
udowodni swoj interes, ustali przed wlasciwym sadem fakty, z ktorych mozna domniemywac, ze w miejscu pracy doszto
do przemocy lub molestowania moralnego lub seksualnego, cigzar dowodu, ze w miejscu pracy nie doszto do przemocy
lub molestowania moralnego lub seksualnego, spoczywa na pozwanym. Ustep 1 nie ma zastosowania do postepowania
karnego 1 pozostaje bez uszczerbku dla innych korzystniejszych przepisow prawnych dotyczacych ciezaru dowodu.”.
Zakaz dyskryminacji, ktory moze mie¢ zastosowanie do pracownikow, jest zawarty w wielu réznych ustawach, migdzy
innymi w: ustawie o przeciwdziataniu niektérym formom dyskryminacji (fr. loi tendant a lutter contre certaines formes
de discrimination, dalej: ustawa antydyskryminacyjna)!!, ustawie z 5.03.2002 r. o niedyskryminacji pracownikow
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz ustawie z 5.06.2002 r. o niedyskryminacji pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony czy ustawie o rownosci ptci z 10.05.2007 r. Kazda z nich okresla inny zakres
zastosowania 1 kryteria chronione. Najszerszy zakres kryteriow chronionych oraz najszerszy zakres zastosowania ma
ustawa antydyskryminacyjna. Obejmuje ona wszystkie stosunki pracy oraz ma zastosowanie zarowno do nawigzania, jak
1 trwania oraz rozwigzania stosunku pracy. Wskazane w niej kryteria chronione stanowig katalog zamknigty. Zgodnie z
art. 28 ustawy antydyskryminacyjnej w sprawach o dyskryminacj¢ obowigzuje odwrdcony cigzar dowodu. Ofiara
dyskryminacji moze dochodzi¢ zaréwno odszkodowania, jak i zado$€uczynienia w wysokosci ryczattowej albo w

11 Ustawa antydyskryminacyjna: https://www.ejustice.just.fgov.be/img_1/pdf/2007/05/10/2007002099 F.pdf
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wysokos$ci rzeczywiscie poniesionej szkody. Ogoélny obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji, natomiast brak
szczegblnych obowiazkow prewencyjnych np. w zakresie wdrazania procedur czy szkolen. Ustawa antydyskryminacyjna
w art. 14 zakazuje dyskryminacji. Przez dyskryminacje rozumie si¢ dyskryminacje posrednig i bezposrednig, naktanianie
do dyskryminacji, molestowanie, odmow¢ zapewnienia racjonalnych usprawnien dla osoby niepelnosprawnej oraz
dyskryminacj¢ sumowang i intersekcjonalng. Dyskryminacja sumowana (fr. discrimination cumulée) to sytuacja, w ktorej
osoba jest dyskryminowana w wyniku rozrdznienia opartego na kilku chronionych kryteriach, ktére sa sumowane, ale
moga by¢ rozdzielone. Dyskryminacja intersekcjonalna to sytuacja, w ktorej osoba jest dyskryminowana w wyniku
rozroznienia opartego na kilku chronionych kryteriach, ktore wzajemnie na siebie oddziatuja i staja si¢ nieroztaczne (art. 4
ust. 9 pkt 1, 2).

Hiszpania:

W Hiszpanii mobbing (ang. workplace bullying or mobbing) jest regulowany przez wiele ram prawnych, adresujac to
zagadnienie poprzez prawo pracy, prawo karne i prawo administracyjne.

Przepisy naktadaja na pracodawcow szczegdlne obowiazki i przyznajg pracownikom ochrone w celu zapobiegania takim
sytuacjom i reagowania na nie. Ustawa 62/2003 definiuje molestowanie (ang. harassment) jako: ,,wszelkie niepozadane
zachowania zwigzane z pochodzeniem rasowym lub etnicznym, religig lub przekonaniami, niepetnosprawnoscia, wiekiem
lub orientacja seksualng osoby, majace na celu lub skutkujace podwazeniem jej godnosci i stworzeniem zastraszajacego,
upokarzajacego lub obrazliwego srodowiska”.

Mobbing nie jest wyraznie zdefiniowany w ustawodawstwie hiszpanskim.

Jednak Narodowy Instytut Bezpieczenstwa i Higieny Pracy (ang. the National Institute for Safety and Health at Work)
(INSST) definiuje go jako sytuacje, w ktorej dana osoba stosuje skrajng przemoc psychiczna, w sposob systematyczny i
powtarzajacy si¢, wobec innej osoby w miejscu pracy w celu zniszczenia jej sieci komunikacyjnych, zaszkodzenia jej
reputacji, zaklocenia wykonywania przez nig pracy i ostatecznie zmuszenia jej do opuszczenia miejsca pracy.

Wspolne cechy w przypadkach mobbingu obejmujg zachowanie, ktore podwaza godnos¢ pracownika, skutkuje naruszeniem
jego godnosci i tworzy zastraszajace, upokarzajace lub ponizajace srodowisko dla osoby dotknietej mobbingiem.

Prawo pracy: Statut Pracownikow (art. 4): Pracownicy maja prawo do bezpiecznego i pelnego szacunku $rodowiska pracy.
Pracodawcy sg zobowigzani do poszanowania godnosci pracownikéw 1 wdrazania srodkow zapobiegajacych molestowaniu.
Ustawa o zapobieganiu ryzyku zawodowemu: Pracodawcy sa zobowigzani do oceny zagrozen psychospotecznych w miejscu
pracy i reagowania na nie, w tym stresu i molestowania, oraz do stosowania $rodkéw zapobiegawczych w celu
zminimalizowania ryzyka nekania (ang. bullying). Ponadto pracodawcy sa zobowigzani do ustanowienia mechanizmow
zglaszania mobbingu i reagowania na niego, zapewniajac ofiarom mozliwos¢ bezpiecznego wyrazania obaw. Pracownicy,
ktorzy zgltaszaja mobbing, maja prawo do ochrony przed wszelkimi negatywnymi dziataniami w odpowiedzi na ich skargi.
Sankcje administracyjne: Ustawa o wykroczeniach i sankcjach w porzadku spotecznym (ang. Law on Infractions and
Sanctions in the Social Order) (LISOS): Art. 8.12 klasyfikuje mobbing jako ,,bardzo powazne wykroczenie”. Ponadto
pracodawcy ponosza odpowiedzialno$¢ za niewdrozenie srodkéw zapobiegawczych lub nicodpowiednie reagowanie na
skargi.

Pracodawcy ponosza odpowiedzialno$¢ za akty mobbingu wérod pracownikow, jezeli nie podejma dziatan majacych na celu
zapobiezenie lub zaprzestanie molestowania, gdy dowiedza si¢ o nim. Pracodawcy ponosza réwniez odpowiedzialnos$¢ za
molestowanie lub mobbing ze strony 0sob trzecich (np. klientéw lub wspdtpracownikdéw zewnetrznych), jezeli nie wdrazaja
racjonalnych $rodkéw ochrony pracownikow.

Prawo karne:

Art. 173 hiszpanskiego kodeksu karnego penalizuje molestowanie w miejscu pracy (ang. workplace harassment), przewidujac
kare pozbawienia wolnosci od sze$ciu miesiecy do dwoch lat za czyny, ktore wigza sie ze skrajng przemoca psychiczna, w
sposob systematyczny i powtarzajacy si¢ stosowang w celu skrzywdzenia ofiary.

Ponadto nieprzywrocenie bezpiecznego i petnego szacunku srodowiska pracy po natozeniu sankcji administracyjnych moze
prowadzi¢ do odpowiedzialno$ci karnej pracodawcow lub 0s6b odpowiedzialnych.

Podsumowujac, prawo hiszpanskie podkresla obowigzek pracodawcy do stworzenia i utrzymania bezpiecznego, wolnego od
molestowania (ang. harassment-free) $rodowiska pracy. Ramy prawne taczg Srodki zapobiegawcze i represyjne. To
kompleksowe podej$cie ma na celu ochrong¢ godnosci i dobrostanu psychicznego pracownikow, przy jednoczesnym
pociagnigciu pracodawcow do odpowiedzialnosci za brak zapobiegania lub reagowania na mobbing (ang. workplace
bullying).

Litwa:
Na Litwie mobbing (ang. mobbing) jest regulowany przede wszystkim przez prawo pracy, z naciskiem na relacje w miejscu
pracy i obowigzki pracodawcy. Jednak w zaleznoSci od jego wagi i skutkow, w przypadku mobbingu mogg znalez¢ rowniez
zastosowanie przepisy prawa cywilnego (w przypadku szkod na osobie) i prawa karnego (w powaznych przypadkach
zwigzanych z przemocg lub krzywda psychiczng). To wieloaspektowe podejscie sprawia, ze ofiary mobbingu mogg korzystaé
z roznych srodkéw prawnych, w zaleznosci od okolicznosci.
1. Prawo pracy — mobbing jest przede wszystkim uregulowany w ramach litewskiego Kodeksu Pracy. Zgodnie z ta
ustawg pracodawcy maja obowigzek zapewni¢ swoim pracownikom bezpieczne i pelne szacunku srodowisko pracy
(patrz odpowiedz nr 2).
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2. Prawo cywilne — jezeli mobbing narusza prywatne lub zawodowe dobre imi¢, godnos¢ lub zdrowie pracownika,
pracownik moze rowniez wytoczy¢ powodztwo cywilne na podstawie prawa cywilnego:

e Roszczenia z tytutu szkod na osobie — pracownicy mogg ubiegac si¢ o zados¢uczynienie (ang. compensation) za
cierpienie emocjonalne, naruszenie dobrego imienia lub szkody fizyczne spowodowane mobbingiem. Litewski
kodeks cywilny umozliwia osobom fizycznym dochodzenie roszczen odszkodowawczych, jezeli ich dobra
osobiste (takie jak godnos¢, zdrowie lub dobre imie) zostaty naruszone.

e Zniestawienie i molestowanie (ang. harassment) — jezeli mobbing wigze si¢ ze zniestawieniem lub naruszeniem
prywatnos$ci, moze rowniez skutkowac roszczeniami cywilnymi zwigzanymi ze zniestawieniem lub bezprawnym
dziataniem wplywajacym na dobra osobiste danej osoby.

3. Prawo karne — w sprawach, w ktorych mobbing wiaze si¢ ze szczegdlnie powaznymi czynami, takimi jak przemoc
fizyczna, grozby lub molestowanie, ktore prowadza do znacznej szkody (np. probleméw ze zdrowiem psychicznym,
prob samobojczych), mozna powotac si¢ na prawo karne:

o Litewski kodeks karny zawiera przepisy dotyczace przestepstw takich jak napas¢, grozby i przemoc psychiczna.
Jezeli mobbing wigze si¢ z grozbami, zastraszaniem lub szkodg fizyczna, sprawcom moga by¢ postanowione
zarzuty karne.

e Molestowanie i przemoc psychiczna: Artykuly 140 i 145 kodeksu karnego, ktére dotycza molestowania i
przemocy psychicznej, mogg mie¢ zastosowanie, jezeli zachowanie mobbingowe przekracza prog zachowania
przestepczego. Obejmuje to molestowanie, ktore powaznie wplywa na samopoczucie psychiczne lub
emocjonalne ofiary.

e  Prawa pracownikow: Kodeks pracy zabrania wszelkich form molestowania (ang. harassment) lub ngkania (ang.
bullying) w miejscu pracy, w tym mobbingu (ang. mobbing). Obejmuje to dziatania, ktore prowadza do wrogiego
srodowiska pracy, a pracodawcy sa zobowigzani do podjecia srodkéw w celu zapobiegania molestowaniu i
rozpatrywania skarg dotyczacych takiego zachowania. Pracownicy maja prawo do sktadania skarg na mobbing i
dochodzenia roszczen w ramach wewnetrznych procedur rozpatrywania skarg w firmie lub za posrednictwem
organdéw zewnetrznych, takich jak Panstwowa Inspekcja Pracy.

e Odpowiedzialnos¢ pracodawcy: Pracodawcy musza zapobiega¢ nekaniu i molestowaniu w miejscu pracy (ang.
workplace bullying and harassment), bada¢ skargi i podejmowaé s$rodki naprawcze, jezeli okaze sig, ze
molestowanie miato miejsce. Niedopehienie tego obowigzku moze skutkowaé odpowiedzialnoscia pracodawcy,
w tym ewentualnymi sankcjami ze strony Panstwowej Inspekcji Pracy.

Litewski Kodeks Pracy Artykut 30. Ochrona czci 1 godnosci pracownikow; zakaz przemocy i molestowania

1)

2)

3)

Pracodawca jest obowigzany stworzy¢ pracownikowi lub grupie pracownikéw srodowisko pracy wolne od wrogich,

nieetycznych, ponizajacych, agresywnych, obrazliwych lub obelzywych zachowan, ktore godza w czes¢, godnos¢ lub

integralnos¢ fizyczng lub psychiczng pracownika lub grupy pracownikéw lub majg na celu zastraszenie, ponizenie lub

doprowadzenie pracownika lub grupy pracownikéw do stanu bezsilnosci lub bezradnosci.

,»Przemoc i molestowanie, w tym przemoc psychiczna, przemoc i molestowanie ze wzgledu na ple¢ (przemoc i

molestowanie skierowane przeciwko osobom ze wzgledu na ich pte¢ lub w nieproporcjonalnym stopniu dotykajace osoby

okreslonej pici, w tym molestowanie seksualne)” oznaczaja kazde niedopuszczalne zachowanie lub grozbe takiego

zachowania, zmierzajace do osiggniecia celow fizycznych, psychicznych, seksualnych lub ekonomicznych, niezaleznie

od tego, czy takie zachowanie ma miejsce jednorazowo czy si¢ powtarza, oraz niezaleznie od tego, czy osiaga lub moze

osiagnac te cele, narusza godnos$¢ osobistg lub tworzy zastraszajace, wrogie, ponizajace lub obrazliwe srodowisko lub

spowodowato lub moze spowodowaé szkode fizyczng, materialng lub niematerialng. Przemoc i molestowanie sg

zabronione w nastepujacych sytuacjach:

a) w miejscu pracy, w tym w miejscach publicznych i prywatnych, w ktorych pracownik pozostaje w dyspozycji
pracodawcy lub wykonuje obowigzki wynikajace z umowy o prace,

b) w czasie przerw na odpoczynek i positek oraz podczas korzystania z urzadzen domowych, sanitarnych i
higienicznych (ang. domestic, sanitary and hygiene facilities),

c) podczas wyjazddw i podrozy stuzbowych, szkolen, imprez lub aktywnos$ci spotecznych,

d) podczas komunikowania si¢ w miegjscu pracy, w tym porozumiewania si¢ za pomocg technologii
teleinformatycznych,

e) Ww miejscu zakwaterowania zapewnionym przez pracodawce,

f) w drodze do pracy i z pracy.

Pracodawca podejmuje wszelkie niezb¢dne $rodki w celu zapewnienia zapobiegania przemocy i molestowaniu oraz

podejmuje nastepujace aktywne dziatania w celu udzielenia pomocy, w przypadkach przewidzianych w ust. 2 niniejszego

artykutu, osobom, ktore do§wiadczyty przemocy lub molestowania:

a) podejmuje srodki majgce na celu wyeliminowanie lub kontrolowanie przemocy i molestowania, majac na uwadze
potencjalne ryzyko przemocy i molestowania,

b) ustanawia procedury wnoszenia i rozpatrywania zgtoszen dotyczacych przemocy i molestowania oraz podaje te
procedury do wiadomosci pracownikow,

c) organizuje szkolenia dla pracownikoéw na temat zagrozen zwigzanych z przemocg i molestowaniem, srodkow
zapobiegawczych oraz praw i obowigzkow pracownikow w odniesieniu do przemocy i molestowania.
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4) Pracodawca, u ktorego $rednia liczba pracownikow przekracza 50 osob, po zakonczeniu procedur informacyjnych i
konsultacyjnych zgodnie z procedurg okre$long w niniejszym Kodeksie, musi przyjac, poda¢ do wiadomosci w sposdb
ZWyczajowo przyjety w miejscu pracy i wprowadzi¢ w zycie polityke w zakresie zapobiegania przemocy i molestowaniu.
Polityka zapobiegania przemocy i molestowaniu musi okresla¢ sposoby rozpoznawania przemocy i molestowania,
okresla¢ mozliwe formy przemocy i molestowania oraz okre$la¢ procedury informowania o $rodkach zapobiegania
przemocy i molestowaniu, procedury wnoszenia i rozpatrywania zgloszen dotyczacych przemocy i molestowania, $rodki
ochrony o0sob, ktére zglaszaja przemoc i molestowanie i padaja ich ofiarg, oraz srodki pomocy takim osobom, zasady
postepowania/etyki pracy dla pracownikoéw oraz inne informacje na temat przeciwdziatania przemocy i molestowaniu.

5) Pracodawca aktualizuje polityke przeciwdzialania przemocy i molestowaniu w $wietle otrzymanych zgloszen
dotyczacych przemocy i molestowania, wykrytych przypadkéw przemocy i molestowania, zmian w potencjalnych
zagrozeniach lub pojawienia si¢ nowych, lub na wniosek Panstwowej Inspekcji Pracy Republiki Litewskie;.

Na Litwie pracodawca ponosi istotng odpowiedzialno$¢ za zapobieganie mobbingowi w miejscu pracy i reagowanie na niego.
Obejmuje to zapewnienie bezpiecznego srodowiska wolnego od molestowania przez wspotpracownikow, przetozonych i
osoby trzecie, takie jak klienci. Pracodawcy musza podejmowac proaktywne dziatania, badac skargi i interweniowaé¢ w razie
potrzeby, zarbwno w celu ochrony dobrostanu pracownikow, jak i zapobiezenia odpowiedzialnosci prawnej za szkody
spowodowane mobbingiem. Chociaz pracodawcy nie zawsze sa bezposrednio odpowiedzialni za dziatania osob trzecich,
oczekuje si¢ od nich, ze podejma racjonalne dziatania w celu ochrony pracownikéw przed szkoda, w tym reagowania na
molestowanie przez klientow lub zwigzane z obstugg klienta.

Zgodnie z litewskim kodeksem pracy pracodawcy maja prawny obowiazek zapewnienia bezpieczenstwa, dobrego

samopoczucia i poszanowania godno$ci swoich pracownikéw w miejscu pracy. Gléwne aspekty odpowiedzialnosci

pracodawcy za mobbing sg nastepujace:

e Przeciwdziatanie mobbingowi: Pracodawca jest zobowiazany do podjecia proaktywnych dzialan w celu
przeciwdziatania wszelkim formom molestowania w miejscu pracy (ang. workplace harassment), w tym
mobbingowi. Obejmuje to ustanawianie zasad, programow szkoleniowych i tworzenie Srodowiska pracy, ktore
promuje szacunek i uczciwosc¢.

e Rozpatrywanie skarg: Jezeli pracownik wnosi skarge dotyczaca mobbingu, pracodawca musi zbada¢ sytuacje w
sposob bezstronny i w odpowiednim czasie. Pracodawca jest odpowiedzialny za podjecie odpowiednich dziatan,
takich jak $rodki dyscyplinarne lub wdrozenie procedur naprawczych, w przypadku stwierdzenia wystapienia
mobbingu.

e Obowiazek ochrony pracownikéw: Pracodawcy sa zobowigzani do ochrony swoich pracownikow przed wszelkimi
formami molestowania, niezaleznie od tego, czy ma to miejsce miedzy wspotpracownikami, migdzy pracownikami
a przetozonymi czy tez z powodu dziatan osob trzecich (takich jak klienci).

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy wykracza poza dzialania jego wiasnych pracownikow. Jezeli mobbingu lub molestowania

dopuszczaja si¢ osoby trzecie, takie jak klienci, pracodawca nadal ma obowigzek zapobiegac takim sytuacjom i reagowaé na

nie:
e Tworzenie bezpiecznego srodowiska pracy: Pracodawcy sg odpowiedzialni za zapewnienie, Ze pracownicy nie s
narazeni na szkodliwe traktowanie przez osoby trzecie w trakcie swojej pracy. Obejmuje to stworzenie kultury
miejsca pracy, w ktorej takie zachowanie nie jest tolerowane, nawet jezeli pochodzi od 0séb spoza organizacji, takich
jak klienci lub dostawcy.
e Odpowiedzialnos¢ za dziatania 0séb trzecich: Jezeli klient dopuszcza si¢ zachowania mobbingowego (takiego jak
zniewaga stowna, zastraszanie lub inne formy molestowania), pracodawca ma obowigzek interweniowaé. Chociaz
pracodawca moze nie ponosi¢ bezposredniej odpowiedzialnosci za dzialania 0sob trzecich, jest zobowigzany do
podjecia racjonalnych dziatan w celu ochrony swoich pracownikow przed szkoda.
= Srodki zapobiegawcze: Pracodawcy sa zachecani do podejmowania takich dziatan jak zapewnianie pracownikom
szkolen w zakresie radzenia sobie z trudnymi klientami, ustalanie jasnych oczekiwan dotyczacych zachowania
klientéw oraz wprowadzanie mechanizmow zglaszania i reagowania na molestowanie ze strony klientow.

= Interwencja: Jezeli zachowanie osoby trzeciej staje si¢ obrazliwe lub szkodliwe, pracodawca musi interweniowac.
Moze to obejmowac zerwanie wi¢zi z problematycznym klientem, zmiane przydzialu pracy w celu ochrony
pokrzywdzonego pracownika lub inne dzialania majace na celu powstrzymanie molestowania.

e Zasady i umowy w miejscu pracy: Pracodawcy moga umieszcza¢ klauzule w umowach o prace lub kodeksach
postepowania, ktore okreslaja oczekiwania dotyczace radzenia sobie z molestowaniem przez osoby trzecie.
Pracodawcy powinni ustanowi¢ jasne procedury zglaszania przez pracownikow molestowania ze strony klientow,
ktoére powinny by¢ egzekwowane.

e Szkolenia i §$wiadomos$¢: Zacheca si¢ pracodawcdw do organizowania regularnych szkolen dla pracownikéw w celu
zwigkszenia $wiadomos$ci na temat mobbingu i innych form molestowania (ang. mobbing and other forms of
harrassment). Obejmuje to edukowanie pracownikow, jak zgtasza¢ molestowanie i reagowac na sytuacje z udziatem
klientow zewnetrznych.

e Tworzenie systemoéw zglaszania: Pracodawcy powinni ustanowic¢ jasne, poufne systemy, za posrednictwem ktorych
pracownicy mogg zgtasza¢ molestowanie bez obawy przed odwetem. Moze to obejmowac utworzenie anonimowe;j
infolinii, dedykowanego przedstawiciela dzialu kadr lub wykorzystanie organéw zewnetrznych, takich jak zwigzki
zawodowe, do mediacji w sporach.

15




Interwencja w przypadku molestowania przez klienta: W sytuacjach, w ktorych molestowania dopuszczajg si¢ klienci,

pracodawcy powinni zapewnié, aby pracownicy nie byli stawiani w sytuacjach, w ktorych moga zosta¢ skrzywdzeni przez
takie dziatania 0sob trzecich. Moze to by¢ na przyktad odsunigcie pracownikow od agresywnych klientdw lub zapewnienie
dodatkowego wsparcia w radzeniu sobie z trudnymi klientami.

Irlandia

1)
2)

3)

4)

5)

6)

W Irlandii istnieje solidny i kompleksowy pakiet przepisow dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy, ktory naktada
na pracodawcow jasne obowiazki i zobowigzania.

Ustawa o bezpieczenstwie, higienie pracy i dobrobycie w miejscu pracy z 2005 r. (ang. the Safety, Health and Welfare at
Work Act, 2005), dalej zwana Ustawa z 2005 r., naktada na pracodawcoéw obowiazek zapewnienia, na tyle, na ile jest to
mozliwe, bezpieczenstwa, higieny pracy i dobrobytu pracownikoéw w miejscu pracy. Obowigzki pracodawcow obejmuja
identyfikacje zagrozen w miejscu pracy, w tym zagrozen psychospotecznych, ocene tych zagrozen pod katem ryzyka dla
pracownikow 1 wprowadzenie odpowiednich §rodkéw kontroli w celu ochrony pracownikow. Urzad ds. Bezpieczenstwa
i Higieny Pracy (ang. Health and Safety Authority), dalej zwany HSA, dziala na mocy uprawnien okreslonych w Ustawie
z 2005 r. Jego celem jest zapewnienie ochrony pracownikom we wszystkich miejscach pracy w Irlandii. HSA moze, w
przypadku gdy pracodawca nie wywiazuje si¢ ze swoich ustawowych obowiazkdéw, w tym w zakresie zarzadzania
zagrozeniami i ryzykiem psychospolecznym zwigzanym z pracg, podja¢ rézne formy dziatan w zakresie egzekwowania,
od ustnej porady po pisemng porade, Nakaz Poprawy (ang. Improvement Direction) lub Zawiadomienie o Poprawie (ang.
Improvement Notice).

Mobbing (ang. bullying in the workplace) jest zagrozeniem psychospotecznym, ktorym pracodawca musi zarzadzac,
podobnie jak kazdym innym zagrozeniem i ryzykiem zwigzanym z bezpieczenstwem i higieng pracy. Rolag HSA jest
zapewnienie, ze pracodawca posiada odpowiednie systemy i procesy w celu zarzadzania mobbingiem (ang. bullying)
jako zagrozeniem psychospotecznym oraz zapewnienie, ze system pracy pracodawcy nie jest systemem, w ktérym
mobbing jest ulatwiany lub tolerowany. HSA nie odgrywa roli w sankcjach lub dziataniach dyscyplinarnych
podejmowanych w sprawach dotyczacych zasoboéw ludzkich i nie odgrywa roli w mediacjach, negocjacjach lub
rozwigzywaniu konfliktow migdzy stronami; HSA nie ma réwniez uprawnien w zakresie badania wyniku
indywidualnego dochodzenia w sprawie mobbingu podjetego przez pracodawce.

HSA sprawdza, czy system pracy nie jest systemem, w ktorym mobbing jest utatwiany lub tolerowany. W przypadku
zidentyfikowania mobbingu (w drodze uzasadnionej skargi) pracodawcy powinni posiada¢ odpowiedni system
rozpatrywania skarg dotyczacych mobbingu i podejmowac rozsadne dzialania w zakresie wdrazania tego systemu. HSA
moze oceni¢ ten system i wydac zalecenia, a w razie potrzeby skorzysta¢ ze swoich uprawnien w zakresie egzekwowania
przepisoéw, aby zapewnic, ze system jest rozsadny, a zarzadzanie mobbingiem nie stanowi zagrozenia dla bezpieczenstwa
lub higieny pracy pracownika. Szablon takiego postgpowania oraz zarys odpowiednich procedur, zaréwno
nieformalnych, jak i formalnych, mozna znalez¢ w Kodeksie postepowania dla pracodawcéw i pracownikow w zakresie
zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy i rozwigzywania probleméw z nim zwigzanych, zwanym dalej Kodeksem.
(code_of_practice_foremployers_and_employees_onthe_prevention_and_resolution_ofbullying_at_work.pdf).
Kodeksy postgpowania to pisemne wytyczne, uzgodnione w procesie konsultacyjnym, okreslajace wskazowki i najlepsze
praktyki w zakresie praktyk i zgodnosci z przepisami w stosunkach pracy. HSA i Komisja ds. Stosunkéw w Miejscu
Pracy (ang. the Workplace Relations Commission), zwana dalej WRC, wspdlnie przygotowaty Kodeks. Celem Kodeksu
jest zapewnienie pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom wskazowek dotyczacych dobrych praktyk i
procedur w zakresie identyfikowania, zapobiegania, reagowania i rozwigzywania kwestii zwigzanych z mobbingiem w
miejscu pracy. Kodeks wszedt w zycie 23 grudnia 2020 r. i uchyla oraz zastepuje Kodeks postepowania dla pracodawcow
i pracownikow w zakresie zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy i rozwigzywania problemdéw z nim zwigzanych z
2007 r.

WRC odgrywa rol¢ w orzekaniu w sprawie skarg ztozonych zgodnie z sekcjg 13 ustawy o stosunkach pracy (the Industrial
Relations Act) — zob. str. 24 i 26 Kodeksu, ktory okresla role zarowno HSA, jak i WRC. Jak wskazano w Kodeksie,
powody skierowania sprawy do urzednika ds. orzekania WRC odnosza si¢ wylacznie do przebiegu dochodzenia pod
wzgledem uczciwosci 1 przestrzegania sprawiedliwego procesu i procedury.

Chociaz nieprzestrzeganie Kodeksu samo w sobie nie stanowi czynu zabronionego, w kazdym postgpowaniu przed
sadem, sadem pracy lub WRC Kodeks moze zosta¢ dopuszczony jako dowod, a kazde postanowienie Kodeksu, ktore w
ocenie sadu, organu lub urzednika jest istotne dla jakiejkolwiek kwestii wynikajacej z postgpowania, zostanie wzigte pod
uwagg przy rozstrzyganiu tej kwestii.

Dania

D

Zgodnie z dunskimi przepisami dotyczacymi Srodowiska pracy, za mobbing (ang. mobbing) lub ngkanie w miejscu pracy
(ang. workplace bullying) uznaje si¢ obrazliwe zachowanie lub przemoc zwigzang z praca, w zaleznosci od okolicznosci.
Dunska ustawa o srodowisku pracy reguluje obrazliwe zachowania i przemoc zwigzang z praca. Ponadto rozporzadzenie
wykonawcze w sprawie psychospolecznego srodowiska pracy zawiera szczegolowe zasady uzupehlniajace przepisy
dotyczace srodowiska pracy. Rozporzadzenie wykonawcze ma na celu wyjasnienie pracownikom i pracodawcom zasad
psychospotecznego $rodowiska pracy, aby ulatwi¢ zapobieganie problemom, np. molestowaniu (ang: harassment),
przemocy i nekaniu (ang. bullying) w miejscu pracy.
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2) Rozporzadzenie wykonawcze rozréznia molestowanie wewnetrzne (ang: internal harrassment) przez jedng lub wigcej
0s0b w firmie (zdefiniowane jako obrazliwe zachowanie, w tym n¢kanie 1 molestowanie seksualne — rozdziat 3, sekcja
22-24) oraz molestowanie zewnetrzne (ang. external harrassment) przez osoby, ktore nie sg pracownikami lub
pracodawcami firmy (zdefiniowane jako przemoc zwigzana z pracg — rozdziat 3, sekcja 25-34). Przemoc definiuje si¢
jako przemoc fizyczng w formie atakow na cialo oraz przemoc psychiczng w formie grozb i innych obrazliwych
zachowan, w tym molestowania (rozdzial 3, sekcja 25). Ponadto przemoc zwigzana z praca moze mie¢ miejsce zardwno
podczas pracy, jak i poza godzinami pracy (rozdziat 3, sekcja 25, podsekcja 3).

3) Zgodnie z rozporzadzeniem na wszystkich etapach wykonawczym praca musi by¢ planowana, organizowana i
wykonywana w sposob odpowiedzialny, aby zapewnié, ze jej wplyw na psychospoteczne srodowisko pracy jest
bezpieczny i zdrowy, indywidualnie i zbiorowo, zar6wno w perspektywie krotkoterminowej, jak i dlugoterminowe;j
(rozdziat 2, sekcja 5). Ponadto przy wykonywaniu pracy nalezy wzia¢ pod uwage wiek pracownika, jego zdolnos¢ do
wykonywania pracy i inne okolicznosci (rozdziat 2, sekcja 8).

4) Jezeli pracodawca nie posiada wiedzy specjalistycznej koniecznej do wdrozenia $srodkow bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczacych psychospotecznego srodowiska pracy, musi zaangazowac eksperta zewnetrznego w celu odpowiedzialnego
zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy w psychospotecznym srodowisku pracy (rozdziat 2, sekcja 9).

5) Pracodawca musi zapewni¢, ze kazdy pracownik, niezaleznie od charakteru i czasu trwania zatrudnienia, otrzyma
odpowiednie i wlasciwe szkolenie i instruktaz w celu wykonywania pracy z nalezytym uwzglednieniem bezpieczenstwa
i higieny pracy (rozdziat 2, sekcja 10).

6) Pracodawca musi zapewni¢ skuteczny nadzér w celu zapewnienia, ze praca jest wykonywana z nalezytym
uwzglednieniem bezpieczenstwa i higieny pracy (rozdziat 2, sekcja 11).

7) Miejsce pracy musi by¢ zaprojektowane z dbaloscia o zdrowie i bezpieczenstwo, zarowno indywidualne, jak i zbiorowe,
pod wzgledem sposobu, w jaki psychospoteczne srodowisko pracy moze wplywa¢ na zdrowie fizyczne lub
psychospoteczne zarowno w perspektywie krotkoterminowej, jak i dtugoterminowej (rozdziat 2, sekcja 12). Wiecej
informacji dostepnych jest pod adresem: https://at.dk/en/regulations/executive-orders/psychosocial-working-
environment-1406/

8) Obrazliwe zachowanie lub przemoc zwigzana z praca nie sg rozpatrywane wylacznie w ramach prawa pracy, zalezy to
od konkretnych okolicznosci.

Stowacja:

W zakresie tego, czy mobbing jest uregulowany tylko w prawie pracy czy rowniez w prawie cywilnym lub karnym, zalezy

od okolicznosci.

» Mobbing nie jest wyraznie zdefiniowany przez prawo, ale srodki ochrony prawnej sa zapewnione przez dwa akty prawne:

— kodeks pracy (ustawa nr 311/2001),

—ustawe antydyskryminacyjna (ustawe nr 365/2004 w sprawie réwnego traktowania w niektorych obszarach i ochrony przed
dyskryminacja oraz w sprawie zmiany i uzupetnienia niektorych ustaw).

* Kluczowe przepisy kodeksu pracy (§ 13 ust. 1-2) odnoszace si¢ do ustawy antydyskryminacyjne;:

»(1) Pracodawca ma obowiazek traktowac pracownikow w stosunkach pracy zgodnie z zasada réwnego traktowania

przewidziang dla obszaru stosunkow pracy w ustawie antydyskryminacyjne;.

(2) W stosunkach pracy zakazana jest dyskryminacja ze wzgledu na pteé, stan cywilny i rodzinny, orientacje seksualna, rase,
kolor skory, jezyk, wiek, niekorzystny stan zdrowia lub niepetnosprawno$¢, cechy genetyczne, $wiatopoglad, religie,
przekonania polityczne i inne, dzialalno$¢ zwiazkowa, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ narodowa
lub etniczna, majatek, lini¢ pokrewienstwa lub inny status albo ze wzgledu na zgloszenie przestepstwa lub innej
dziatalnosci aspoteczne;j.”.

* Ponadto § 13 ust. 3 stanowi, ze wykonywanie praw i obowigzkoéw w kontekscie stosunku pracy musi by¢ zgodne z dobrymi

obyczajami.

Ustawa antydyskryminacyjna zawiera definicj¢ prawng molestowania, zgodnie z ktorg jest to zachowanie, ktore tworzy lub
moze stworzy¢ zastraszajace, wrogie, zawstydzajace, upokarzajace, ponizajace, lekcewazace lub obrazliwe Srodowisko i
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie lub wolnosci lub godnosci danej osoby lub ktore moze je narusza¢. Rozne
formy mobbingu lub bossingu rowniez moga by¢ objete powyzsza definicja.

* Ustawa antydyskryminacyjna bezposrednio tez reguluje inne mozliwe formy mobbingu i bossingu, stanowigc ze nakazanie
dyskryminacji to czyn, ktory polega na wykorzystywaniu podporzadkowania danej osoby w celu dyskryminowania osoby
trzeciej, a podzeganie do dyskryminacji to przekonywanie lub zach¢canie osoby do dyskryminowania osoby trzecie;.

» Obowigzki natozone na pracodawcdow i prawa przyznane pracownikom sg one okreslone w § 13 ust. 7 1 9 kodeksu pracy:

,»(7) Pracownik ma prawo zlozy¢ skarge do pracodawcy w zwigzku z naruszeniem zasady rownego traktowania zgodnie z
ust. 112, nieprzestrzeganiem warunkow zgodnie z ust. 3—6 oraz naruszeniem praw i obowigzkow wynikajacych ze stosunku
pracy; pracodawca jest obowigzany bez zbe¢dnej zwtoki ustosunkowaé si¢ na pismie do skargi pracownika, naprawié
szkodg, powstrzymac si¢ od takiego postepowania i usuna¢ jego skutki.”.

»(9) Pracownik, ktéry uwaza, ze jego prawa lub prawnie chronione interesy zgodnie z ust. 1-8 zostaty naruszone, ma prawo
zwroci¢ si¢ do sadu w celu dochodzenia roszczen. Jezeli pracownik w sporze pracowniczym powiadomi sad o faktach, z
ktérych mozna rozsadnie wywnioskowaé, ze rozwigzanie stosunku pracy przez pracodawce bylo spowodowane
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dochodzeniem przez pracownika jego praw i prawnie chronionych intereséw wynikajacych ze stosunku pracy, pracodawca
musi udowodnié, ze rozwigzanie stosunku pracy byto spowodowane innymi przyczynami.”.

W przypadku naruszenia obowigzkow wynikajacych ze stosunku pracy, poszkodowani pracownicy maja mozliwo$¢ ztozenia

skargi do Inspekcji Pracy.

* Inne $rodki ochrony:
Chociaz kodeks pracy, w polaczeniu z ustawa antydyskryminacyjna, prawdopodobnie zapewnia najbardziej skuteczng i
kompleksowa ochrong przed mobbingiem i bossingiem w miegjscu pracy, nie jest wykluczone poszukiwanie ochrony praw
za pomoca innych §rodkow prawnych (ustawa o wykroczeniach — wykroczenie przeciwko wspolzyciu spolecznemu,
kodeks cywilny — powodztwo o ochrone dobr osobistych, dochodzenie zados¢uczynienia za szkode niemajatkowa, kodeks
karny — ztozenie zawiadomienia o podejrzeniu popetnienia przestepstwa, np. znieslawienia, szantazu, nieuprawnionego
przetwarzania danych osobowych itp.).

Podsumowujac, pracownik do§wiadczajacy mobbingu moze:

— ztozy¢ skarge do pracodawcy,

— dochodzi¢ roszczen na drodze sagdowe;j,

— ztozy¢ zawiadomienie o popetieniu wykroczenia,

— ztozy¢ zawiadomienie o popelnieniu przestepstwa.

Estonia

Mobbing (ang. Mobbing/bullying at work) jako pojecie nie jest zdefiniowane w prawie estonskim.

1) Zgodnie z § 12 oraz § 12(1) ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy pracodawca jest obowiazany zapewnic
przestrzeganie wymagan w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy w kazdej sytuacji zwigzanej z praca, a jako srodek
zapobiegawczy planowac i wdraza¢ srodki majace na celu zapobieganie lub minimalizowanie zagrozen dla zdrowia na
wszystkich etapach pracy w zakltadzie pracy oraz wspieranie dobrostanu fizycznego, psychicznego i spotecznego
pracownika. Ta sama ustawa w § 14 reguluje obowigzki pracownika w miejscu pracy. Pracownik jest na przyktad
zobowigzany przyczynia¢ si¢ do tworzenia bezpiecznego srodowiska pracy poprzez przestrzeganie wymagan w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy; zapewni¢, zgodnie ze swoim przeszkoleniem i instrukcjami pracodawcy, ze jego praca
nie jest szkodliwa dla jego zycia lub zdrowia lub zycia lub zdrowia innych os6b. Oznacza to réwniez, ze pracownik nie
moze stosowa¢ mobbingu (ang. bully) innych pracownikow w pracy.

2) Tasama ustawa w § 9(1) mowi, ze mobbing (ang. bullying) jest jednym z zagrozen psychospotecznych w miejscu pracy,
ktére moze wptywaé na zdrowie psychiczne lub fizyczne pracownika, w tym powodowac stres w pracy. W celu
zapobiezenia uszczerbkowi na zdrowiu wynikajacemu z zagrozenia psychospotecznego pracodawca musi podja¢ srodki,
w tym dostosowac organizacj¢ pracy i miejsce pracy do potrzeb pracownika, zoptymalizowaé obcigzenie pracownika
praca, umozliwi¢ pracownikowi wliczanie przerw od pracy do czasu pracy w ciggu dnia pracy lub podczas zmiany oraz
poprawi¢ psychospoteczne srodowisko pracy w zakladzie pracy.

3) W przypadku, gdy w miejscu pracy dochodzi do sytuacji mobbingu (ang. mobbing situation), woéwczas: 1) pracownik
musi poinformowa¢ o zaistnialej sytuacji pracodawce lub przedstawiciela pracodawcy (np. specjaliste ds. srodowiska
pracy), wyjasniajac, kiedy i co doktadnie si¢ wydarzylo oraz dlaczego uznal, Ze ma do czynienia z mobbingiem (ang.
mobbing); 2) pracodawca musi zareagowac i podja¢ dzialania, aby zapobiec podobnym sytuacjom w przysztosci (rowniez
w przypadkach, gdy np. pracownik do§wiadczyt mobbingu (ang. has been mobbed) ze strony klienta).

Jakie prawa przyshuguja pracownikowi, gdy pracodawca nie podejmuje dzialan majacych na celu zaprzestanie mobbingu
(ang. mobbing)?

4) W przypadku gdy mobberem (ang. bully) jest pracodawca lub pracodawca nie udziela pomocy w sytuacji mobbingu,
pracownik ma prawo zwrdci¢ si¢ do Inspekcji Pracy, ktora sprawuje nadzor nad §rodowiskiem pracy i stosunkami pracy
(kontrolujac réwniez przypadki mobbingu (ang. mobbing cases)) i ktora sprawdza, czy pracodawca dokonat oceny
zagrozen w miejscu pracy, podjal niezbedne dziatania w celu zapobiezenia zagrozeniom zdrowotnym Iub ich
zminimalizowania itp.

5) Zgodnie z § 14 ust. 5 pkt 4 ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy, pracownik ma prawo odmowi¢ wykonywania
pracy lub przerwaé prace, ktorej wykonywanie zagraza jego zdrowiu lub zdrowiu innych osob lub nie pozwala na
spetlnienie wymagan w zakresie bezpieczenstwa $rodowiska, niezwlocznie zawiadamiajagc o tym pracodawce lub
przedstawiciela pracodawcy oraz przedstawiciela pracodawcy w zakresie $rodowiska pracy. Oznacza to, ze jezeli
mobbing (ang. bullying) ze strony innych pracownikow zagraza jego zdrowiu, a pracodawca nie podejmuje dziatan
majacych na celu zaprzestanie mobbingu, pracownik ma prawo odmowi¢ wykonania pracy, informujac o tym
pracodawce.

6) Zgodnie z § 91 ust. 2 pkt 1 ustawy o umowach o prac¢ pracownik moze rozwigza¢é umowe o prac¢ w trybie
nadzwyczajnym, jezeli pracodawca ponizyt pracownika lub zagrozit mu takim dziataniem albo zezwolit na to
wspOtpracownikom pracownika lub osobom trzecim. Oznacza to roéwniez, ze gdy np. pracodawca nie zrobi nic w celu
zaprzestania mobbingu (ang. mobbing) pracownika w miejscu pracy, to pracownik ma prawo rozwigza¢ umowg o prace,
a nawet domaga¢ si¢ od pracodawcy odszkodowania za szkod¢ majatkowa lub niemajatkows. Jezeli pracodawca nie
zgadza si¢ z odszkodowaniem, pracownik ma prawo zwrdci¢ si¢ do komisji ds. sporéw pracowniczych i wystapi¢ o
odszkodowanie za posrednictwem komisji.
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Rumunia

1)

2)

Regulacje prawne (np. prawo cywilne/prawo pracy/prawo karne/prawo przeciwdziatania mobbingowi (ang. anti-bullying

law)) w Rumunii chronigce pracownikow przed molestowaniem (ang. harassment) w miejscu pracy.

W Rumunii obowigzuja nastgpujace przepisy prawne majace na celu ochrone pracownikéw przed molestowaniem w

miejscu pracy:

— Kodeks pracy (ustawa nr 53/2003, ponownie opublikowana z p6zniejszymi zmianami i uzupetieniami) Art. 5 ust. 2
i 5: (2) Wszelka bezposrednia lub posrednia dyskryminacja pracownika, dyskryminacja przez asocjacje (ang.
discrimination by association), molestowanie lub akt wiktymizacji, ze wzgledu na kryteria rasy, narodowosci,
pochodzenia etnicznego, koloru skdry, jezyka, religii, pochodzenia spolecznego, cech genetycznych, pici, orientacji
seksualnej, wieku, niepetnosprawnosci, przewleklej choroby niezakaznej, zakazenia wirusem HIV, wyboru
politycznego, sytuacji rodzinnej lub odpowiedzialno$ci, cztonkostwa w zwigzkach zawodowych lub dziatalnosci
zwigzkowej, przynaleznosci do kategorii defaworyzowanej, jest zabronione.

(5) Molestowanie to kazdy rodzaj zachowania opartego na jednym z kryteridéw okreslonych w ust. 2, ktoérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godno$ci osoby i ktore prowadzi do stworzenia zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery,

— Ustawa nr 202/2002 o rownych szansach i rownym traktowaniu kobiet i mezczyzn, ponownie opublikowana, z
poézniejszymi zmianami i uzupetnieniami,

— Rozporzadzenie Rzadu nr 137/2000 w sprawie zapobiegania i karania wszelkich form dyskryminacji,

— Ustawa nr 69/2024 o ratyfikacji Konwencji nr 190/2019 dotyczacej eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie
pracy,

— Ustawa nr 286/2009 — Kodeks karny z pdzniejszymi zmianami i uzupetnieniami w art. 223 stanowi, ze wielokrotne
domaganie si¢ przystug seksualnych w stosunku pracy lub innym podobnym stosunku, jezeli ofiara zostata
zastraszona lub upokorzona, podlega karze pozbawienia wolnosci od trzech miesiecy do jednego roku lub karze
grzywny,

— decyzja rzadu nr 970/2023 zatwierdzajaca Metodyke zapobiegania i zwalczania molestowania ze wzgledu na plec i

molestowania w miejscu pracy.
Metodyka ma na celu ustanowienie wspdlnego podejscia dla pracodawcoéw z sektora publicznego i prywatnego w
odniesieniu do prawodawstwa dotyczacego zapobiegania i zwalczania molestowania ze wzgledu na pte¢ i
molestowania w miejscu pracy. Metodyka ma réwniez na celu zapewnienie narzgdzia pracy dla ekspertow/technikow
ds. rownosci szans i pracownikow odpowiedzialnych za rdéwnos¢ szans i rowne traktowanie kobiet i mezczyzn.

Obowiazki prawne pracodawcdéw w zakresie przeciwdziatania mobbingowi (ang. bullying) w miejscu pracy. W celu

dostosowania ustawodawstwa krajowego do wymogoéw Konwencji nr 190 powotano obecnie miedzyinstytucjonalna

grupe roboczg. W sklad tej grupy wchodza przedstawiciele roznych instytucji, w tym Ministerstwa Pracy i Solidarnosci

Spotecznej, Ministerstwa Rodziny, Mtodziezy i Réwnosci Szans, Narodowej Agencji ds. Rownych Szans Kobiet i

Mgzczyzn oraz innych instytucji. Na czele grupy roboczej stoi Sekretariat Generalny Rzadu i w jej sktad wchodza

zarOwno organizacje pracownikow, jak i organizacje pracodawcoéw. Grupa robocza koordynuje nowelizacje i

zakonczenie prac nad ustawg Kodeks pracy, ustawa nr 108/1999 o utworzeniu i organizacji Inspekcji Pracy, ustawg nr

319/2006 o bezpieczenstwie i higienie pracy, a takze opracowaniem odrgbnej specustawy. Obowiazki i odpowiedzialnos¢

pracodawcy, w tym odpowiedzialno$¢ za dzialania osob trzecich, zostana uregulowane w ww. specustawie.

4. Podmioty, na ktore oddzialuje projekt

Grupa Wielko$¢ Zrédto danych Oddziatywanie
Zatrudnieni (pracownicy 8494 837 Dane GUS (pracujacy w gospodarce 1) zapewnienie lepszego
najemni) — sektor narodowej w kwietniu 2024): rozumienia przepisow,
prywatny https://stat.gov.pl/obszary- skutkujace tatwiejszym i

tematyczne/rynek-pracy/pracujacy- precyzyjniejszym:
Zatrudnieni — sektor 3439957 Zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty_ a) diagnozowaniem
publiczny pracy/pracujacy-w-gospodarce- zachowan bezprawnych,
narodowej-w-polsce-w-kwietniu-2024-r- b) odréznianiem ich od
tablice,28,16.html zachowan, ktore mieszczg
tabl. 3 si¢ we wlasciwych lub
dopuszczalnych relacjach
pracowniczych;

2) zwigkszenie
skutecznos$ci ochrony oso6b
dotknigtych zjawiskami
niepozadanymi w miejscu
pracy poprzez:

a) zobowigzanie
pracodawcow do
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wdrozenia dziatan
antyprzemocowych,

b) usytuowanie tych
regulacji w regulaminach
pracy (lub w odrebnym
regulaminie, jezeli
pracodawca nie jest
obowigzany do jego
ustalenia i zatrudnia co
najmniej 9 pracownikow),
a wigc dokumentach
stanowigcych zrddla
prawa pracy,

¢) zaangazowanie strony
pracowniczej i ich
przedstawicieli w ich
opracowanie,

d) zdefiniowanie roszczen
pracowniczych w
przypadku naruszenia
zasady rownego
traktowania oraz
mobbingu jako
kompensacji szkody
majatkowej w formie
odszkodowania lub
krzywdy niematerialnej
jako zado$¢uczynienia, z
jednoczesnym
zrdznicowaniem ich
wysokosci w przypadku
spraw dyskryminacyjnym
wzgledem tego, czy
naruszenie takie miato
charakter incydentalny czy
wielokrotny oraz
wprowadzenie minimalnej
wysokosci
zados¢uczynienia w
przypadku wielokrotnego
naruszenia zasady
réwnego traktowania,

e) podwyzszenie dolne;j
granicy wysokosci
zados$Cuczynienia za
mobbing, co niewatpliwie
pehic bedzie funkcje
prewencyjng i
odstraszajaca wobec tego
typu zachowan,

f) zapewnienie wickszej
jednolitosci stosowania
przepiséw w tego typu
sprawach.

Pracodawcy — podmioty
prywatne gospodarki
narodowej zarejestrowane
w rejestrze REGON,
deklarujace prowadzenie
dziatalnosci (z
wytaczeniem liczby

3225082

Dane GUS (Zmiany strukturalne grup
podmiotow gospodarki narodowej w
rejestrze REGON):
https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-
wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-

1) uzupetnienie
kodeksowego katalogu
obowigzkow pracodawcy
o przeciwdzialanie
naruszaniu godnosci oraz
innych dobr osobistych
pracownika;
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mikroprzedsigbiorstw do
1 osoby pracujacej)

Pracodawcy — sektor
publiczny

111929

grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-
w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
tabl. 1, dane za 2023 rok

Dane GUS (Dziatalno$¢ przedsigbiorstw o
liczbie pracujacych do 9 oséb w 2023
roku): https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-
wyniki-finansowe/przedsiebiorstwa-
niefinansowe/dzialalnosc-
przedsiebiorstw-o-liczbie-pracujacych-do-
9-0s0b-w-2023- roku,21,12.html

tabl. 1, liczba mikroprzedsigbiorstw do 1
osoby pracujacej, dane za 2023

Dane GUS (Zmiany strukturalne grup
podmiotow gospodarki narodowej w
rejestrze REGON):
https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-
wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-
w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html

tabl. 1, dane za 2023 rok

2) sprecyzowanie
obowigzku pracodawcy
przeciwdziatania
naruszeniom zasady
réwnego traktowania oraz
mobbingowi poprzez
wskazanie, ze realizuje si¢
on poprzez w
szczegblnosci stosowanie
dziatan prewencyjnych,
wykrywanie oraz szybkie i
wlasciwe reagowanie, a
takze poprzez dziatania
naprawcze i wsparcie 0sob
dotknietych tymi
zjawiskami;

3) zobowigzanie do
zdefiniowania w
regulaminie pracy (lub w
odrebnym regulaminie,
jezeli pracodawca nie jest
obowiazany do jego
ustalenia i zatrudnia co
najmniej 9 pracownikow)
regul, procedury oraz
czestotliwosci dziatan w
obszarze przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz
innych débr osobistych
pracownika, zasady
roéwnego traktowania w
zatrudnieniu,
dyskryminacji oraz
mobbingowi;

4) przyznanie prawa
zadania od osoby, od
ktorej pochodzity
zachowania stanowigce
mobbing, wyré6wnania
poniesionej szkody, w
przypadku gdy
pracodawca wyptacit
odszkodowanie lub
zados$Cuczynienie osobie
dotknigtej mobbingiem;
5) nalozenie na
pracodawce obowiazku
przeprowadzenia dowodu,
ze do naruszenia zasady
réwnego traktowania nie
doszto, w sytuaciji
uprawdopodobnienia
przez pracownika
naruszenia tej zasady;

6) ustalenie dolnego progu
odpowiedzialnos$ci
pracodawcy za krzywdeg
niematerialng pracownika
poniesiong w wyniku
mobbingu lub naruszenia
zasady roOwnego
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traktowania, w tym
wielokrotnego naruszenia
zasady rownego
traktowania.

Sady pracy

Liczby wydziatow
pracy i
ubezpieczen
spotecznych w
sadach
powszechnych w
Polsce w 2024
roku:

—w sagdach
apelacyjnych — 11,
—w sadach
okregowych — 51,
—w sagdach
rejonowych — 55.

Ministerstwo Sprawiedliwosci.

1) Nie jest mozliwe
oszacowanie, czy
projektowane przepisy
wptyng na liczbe spraw
sadowych:

a) projektowane
rozwigzania w zwiazku ze
sprecyzowaniem
obowigzku pracodawcow
do podje¢cia dziatan
majacych na celu
przeciwdziatanie
zjawiskom niepozadanym
W migjscu pracy oraz
zaangazowaniu w proces
stanowienia tych procedur
strony pracowniczej i ich
przedstawicieli powinny
skutkowac
wyeliminowaniem lub
znaczacym ograniczeniem
tych zjawisk w miejscu
pracy i moga wptynac na
liczbg spraw trafiajacych
do sadéw (ich
zmniejszenie),

b) praktyka orzecznicza
wynikajaca z
projektowanych regulacji
(art. 94° § 13 KP) moze
wplyna¢ na odcigzenie
wymiaru sprawiedliwosci
w taki sposob, ze nie beda
wszczynane przez te same
osoby kolejne procesy, w
ktoérych alternatywnie
beda dochodzone
roszczenia z tytulu
mobbingu, molestowania
czy ochrony dobr
osobistych, bo sprawy te
beda zatatwiane w toku
jednego postepowania,

¢) projektowane zmiany w
zakresie wlasciwosci sadu
w sprawach z zakresu
prawa pracy moga, ale nie
muszg mie¢ wplywu, w
kontekscie lit. a i b, na
obcigzenie sagdow
rejonowych;

2) Wprowadzenie
projektowanej ustawy
pozwoli przenie$¢ do
prawa stanowionego wiele
wnioskow pochodzacych
wprost z dorobku
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judykatury. Zapewni to
wigkszg jednolitosé
sprawowania kognicji
przez sady w tego typu
sprawach.

Panstwowa Inspekcja
Pracy

Gloéwny
Inspektorat Pracy
-1

Okrggowe
Inspektoraty Pracy
- 16

Panstwowa Inspekcja Pracy

Nie jest mozliwe
oszacowanie czy
projektowane przepisy
wplyna na liczbe skarg
kierowanych do PIP.
Projektowane rozwigzania
w zwiazku ze
sprecyzowaniem
obowigzku pracodawcow
do podje¢cia dziatan
majacych na celu
przeciwdziatanie
zjawiskom niepozadanym
W miejscu pracy oraz
zaangazowaniu w proces
stanowienia tych procedur
strony pracowniczej
powinny skutkowaé
wyeliminowaniem lub
znaczacym ograniczeniem
tych zjawisk w miejscu
pracy i moga wptynac na
liczbe skarg do inspekc;ji
pracy, a tym samym liczbe
kontroli, a takze
udzielanych porad.

Rzecznik Praw
Obywatelskich

Pelnomocnik do spraw
Roéwnoscei

Nie jest mozliwe
oszacowanie, jaka bedzie
liczba wystapien do
organow rownosciowych
W zwigzku z naruszaniem
przepiséw dotyczacych
réwnego traktowania w
zatrudnieniu
przewidzianych w
projektowanych
regulacjach.

5. Informacje na temat zakresu, czasu trwania i podsumowanie wynikéw konsultacji

Projekt ustawy zostal przekazany do zaopiniowania do nastepujacych partnerow spotecznych:

— na podstawie art. 19 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2025 r. poz. 4401 1661):
1) Ogoélnopolskiego Porozumienia Zwigzkoéw Zawodowych;
2) Forum Zwigzkow Zawodowych;

3) NSZZ ,,Solidarnos¢”.

—na podstawie art. 16 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U. z 2025 r. poz. 423):
1) Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej;

2) Konfederacji ,,Lewiatan”;

3) Zwiazku Rzemiosta Polskiego;

4) Zwiazku Pracodawcow Business Centre Club;
5) Zwiazku Przedsigbiorcow i Pracodawcow;

6) Federacji Przedsigbiorcow Polskich;

7) Polskiego Towarzystwa Gospodarczego;

8) Zwiazku Polskich Pracodawcow Handlu i Ustug.

Na podstawie art. 5 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego
(Dz. U. 22018 1. poz. 2232, z p6zn. zm.) projekt zostat przedstawiony do opinii Radzie Dialogu Spolecznego.
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Na podstawie art. 3 pkt 5 ustawy z dnia 6 maja 2005 r. o Komisji Wspolnej Rzadu i Samorzadu Terytorialnego oraz o
przedstawicielach Rzeczypospolitej Polskiej w Komitecie Regiondw Unii Europejskiej (Dz. U. z 2024 1. poz. 949) projekt
zostat przedstawiony do opinii Komisji Wspolnej Rzadu i Samorzadu Terytorialnego.

Na podstawie art. 18 ust. 1 pkt 5 w zwiazku z art. 10 ust. 1 pkt 10 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji
Pracy (Dz. U. z 2024 1. poz. 1712) projekt zostat przedstawiony do opinii Gléwnemu Inspektorowi Pracy.

W ramach konsultacji publicznych informacja o projekcie zostata przekazana do:
1) Stowarzyszenia Prawa Pracy;

2) Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami;

3) Krajowej Izby Gospodarczej;

4) Polskiego Forum HR;

5) Stowarzyszenia Agencji Zatrudnienia;

6) Polskiej Izby Handlu;

7) Zwiazku Liderow Uslug Biznesowych w Polsce;

8) Stowarzyszenia Inspektorow Pracy Rzeczypospolitej Polskiej;

9) Zwiazku Zawodowego Pracownikow Panstwowej Inspekcji Pracy;
10) Polskiej Fundacji im. R. Schumana;

11) Federacji Zwigzkow Zawodowych Pracownikow Kultury i Sztuki;
12) Zwigzku Artystow Scen Polskich;

13) Zwiazku Polskich Artystow Plastykow ZG;

14) Zwigzku Artystow Plastykow;

15) Zwiazku Zawodowego Aktorow Polskich;

16) Zwiazku Zawodowego Polskich Muzykow Orkiestrowych;

17) Ogoélnopolskiego Zwigzku Zawodowego Artystéw Tancerzy;

18) OZZ Inicjatywa Pracownicza;

19) KNSZZ ,,Ad Rem”;

20) Dobrej Fundacji.

Konsultacje publiczne zostaly przeprowadzone wraz z opiniowaniem projektu ustawy przez partnerdw spotecznych oraz
uzgodnieniami projektu ustawy prowadzonymi z innymi resortami. Termin konsultacji publicznych wyniost 21 dni od daty
otrzymania pisma kierujacego projekt do konsultacji publicznych. Zaproponowany termin uzgodnien, konsultacji
publicznych i opiniowania wydawat si¢ odpowiedni 1 wystarczajacy, majac na uwadze ztozony charakter nowelizowanej
materii. Z uwagi na wniosek partnerow spotecznych RDS — organizacji pracodawcoéw i organizacji zwigzkowych o
wydhuzenie terminu opiniowania projektu ustawy, termin na przedstawienie opinii i uwag zostat wydtuzony do 60 dni.
Projekt ustawy zostal udostgpniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum
Legislacji w zaktadce Rzadowy Proces Legislacyjny, zgodnie z § 52 ust. 1 uchwaly nr 190 Rady Ministréw z dnia
29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministrow (M.P. z 2024 r. poz. 806, z p6zn. zm.).
Projekt ustawy zostat udostepniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Ministra Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej, zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalno$ci lobbingowej w procesie stanowienia prawa
(Dz. U. 22017 r. poz. 248, z pdzn. zm.).
W ramach opiniowania uwagi zgtosili:

—  Rzecznik Matych i Srednich Przedsigbiorstw,

— Glowny Inspektor Pracy,

— organizacje zwigzkowe zrzeszone w Federacji Zwigzkow Zawodowych:

e Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikow Bloku Operacyjnego Anestezjologii i Intensywnej

Terapii,
Zwigzek Zawodowy Aktorow Polskich,
Krajowy Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,,Ad Rem”,
Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Oficeréw i Marynarzy,
Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pielegniarek i Potoznych Regionu Dolnoslaskiego,
Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pielegniarek i Potoznych Regionu Wielkopolskiego,
— NSZZ Solidarnos¢,
- OPZZ,
— Federacja Przedsigbiorcow Polskich,
— Pracodawcy RP,
— Konfederacja Lewiatan,
— Polskie Towarzystwo Gospodarcze.

Rzecznik Praw Dziecka poinformowal, Zze nie wnosi uwag do projektu.
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W ramach konsultacji publicznych uwagi zgtosili:
— Dobra Fundacja,
— Stowarzyszenie Prawa Pracy,
— Zwiazek Lideréw Sektora Ustug Biznesowych (ABSL),
— Zwiazek Pracodawcow Polska Miedz,
— Stowarzyszenie OSA,
— Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego,
— Fundacja Start Tango,
— Zwiazek Polskich Artystow Plastykow ZG (uwaga poza zakresem nowelizacji),
— osoba fizyczng — radca prawny dr Monika Wieczorek,
— osoba fizyczna — Kamil Struminski (uwaga poza zakresem nowelizacji),
—  Szef Stuzby Cywilnej,
— Zarzad Gospodarowania Nieruchomos$ciami w dzielnicy Wola m.st. Warszawy.

Zestawienie zgloszonych uwag, z podzialem na proces uzgodnien, opiniowania i konsultacji publicznych, wraz ze
stanowiskiem resortu pracy, zostato opublikowane w RPL.

W dniu 21 maja 2025 r. przekazane zostato stanowisko MRPiPS do uwag zgloszonych do projektu w ramach procesu
uzgodnien i opiniowania projektu. Termin na ustosunkowanie si¢ do przedstawionych wyjasnien uptynat 23 maja 2025 r.

W ramach procesu opiniowania stanowisko do przekazanych wyjasnien przedstawili:

a) Gtowny Inspektor Pracy,

b) NSZZ Solidarnos¢,

c¢) Ogodlnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikow Bloku Operacyjnego, Anestezjologii i Intensywnej Terapii.

Dotychczas przedstawione stanowisko i zgloszone uwagi, na etapie ponownego opiniowania i konsultacji publicznych,
podtrzymali Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw, OPZZ.

Szczegdlowe omoOwienie uwag zostalo zawarte w sporzadzonym zestawieniu zgloszonych uwag, odrebnie dla procesu
opiniowania i konsultacji publicznych, wraz ze stanowiskiem resortu pracy. Zestawienia opublikowane zostaly w RPL.

W wyniku analizy uwag opracowano zmieniony projekt ustawy. W dniu 5 czerwca 2025 r. zmieniony projekt ustawy,
uzasadnienia i OSR przekazano do ponownych uzgodnien, opiniowania i konsultacji publicznych. Termin na przedstawienie
stanowiska w ramach uzgodnien, opiniowania i konsultacji publicznych wynosit 30 dni.

Uwagi do projektu, w ramach jego ponownego opiniowania i konsultacji, zglosito 18 podmiotow. W ramach:
a) opiniowania — 13 podmiotow,
b) konsultacji publicznych — 5 podmiotow.

Uwagi do zmienionego projektu w ramach jego ponownego opiniowania zgtosili:
a) Gtéwny Inspektor Pracy,
b) Rzecznik Matych i Srednich Przedsigbiorcow,
¢) Rzecznik Praw Obywatelskich (dalej: ,,RPO”),
d) z partneréw spotecznych uwagi zglosili:
— pracodawcy:

o Konfederacja Lewiatan,
FPP
— zwiagzki zawodowe:
NSZZ Solidarno$¢,
OPZZ,
FZZ.:
Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pielggniarek i Poloznych Rejon Lubuski,
Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pielggniarek i Potoznych Rejon Kujawsko-Pomorski,
Krajowy Zwigzek Zawodowy Inspektoréw Kontroli ZUS,
Zwigzek Zawodowy Kontra 2000,
Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Bloku Operacyjnego, Anestezjologii i Intensywnej Terapii,
Zwigzek Zawodowy Aktorow Polskich.

AR N N N U N

W ramach ponownych konsultacji publicznych uwagi do zmienionego projektu ustawy zgtosili:
a) K. Wozniak,
b) r. pr. dr M. Wieczorek,
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c¢) Dobra Fundacja,
d) Stowarzyszenie Prawa Pracy,
¢) Zwigzek Pracodawcow Polska Miedz.

W zdecydowanej wiekszosci przypadkow zgloszone uwagi wykraczaly poza zakres zmian ujetych w projekcie ustawy
poddanej ponownemu opiniowaniu i konsultacji i stanowity powtorzenie uwag i argumentacji podniesionej wczesniej, jak
rowniez przedstawienie uwag do projektu w odniesieniu wszystkich aspektow projektu w przypadku podmiotow, ktore nie
zglosity uwag na etapie opiniowania i konsultacji publicznych projektu ustawy z dnia 15.01.25 r.

Pismem z dnia 12.08.2025 r. resort pracy przedstawit stanowisko i wyjasnienia do zgloszonych uwag, ktore przekazat
podmiotom zglaszajacym uwagi w ramach ponownego opiniowania projektu. Termin na odniesienie si¢ do przedstawionych
wyjasnien uptynat w dniu 18 sierpnia 2025 r.

Projekt ustawy zostat skierowany do rozpatrzenia przez Stalty Komitet Rady Ministréw, zwany dalej: ,,SKRM”. W dniu
25 sierpnia 2025 r. SKRM zwroécit przekazane dokumenty z prosba o przeprowadzenie dalszych uzgodnien projektowane;j
ustawy, w tym w szczeg6lnosci zorganizowanie konferencji uzgodnieniowej, tak aby znaczaco ograniczy¢ liczbe uwag w
protokole rozbieznosci i pozostawi¢ do rozstrzygnigcia przez Komitet jedynie kwestie najistotniejsze. W dniu 8 wrzesnia
2025 r. odbyta si¢ konferencja uzgodnieniowa, z udzialem podmiotow, ktore zglosity uwagi w ramach uzgadniania projektu
1 jego opiniowania (organy i instytucje). W konferencji udziat wzieli m.in. przedstawiciele: Rzecznika Praw Obywatelskich,
Rzecznika Matych i Srednich Przedsiebiorcow oraz Glownego Inspektora Pracy. W toku konferencji udato sie wyjasnic
niektdre uwagi i zmniejszy¢ istniejace rozbieznosci w odniesieniu do projektu. W wyniku dyskusji i ustalen dokonanych na
konferencji uzgodnieniowej wprowadzono zmiany w projekcie ustawy, uzasadnieniu i OSR. Projekt ustawy zostal przyjety
przez SKRM.

Szczegotowe omodwienie wynikdéw konsultacji publicznych i opiniowania zostato przedstawione w raporcie z konsultacji
publicznych i opiniowania oraz w zestawieniu nieuwzglednionych uwag wraz ze stanowiskiem resortu pracy. Jednoczes$nie
w RPL zostaly opublikowane zestawienia zgloszonych uwag wraz ze stanowiskiem resortu pracy odrgbnie dla procesu
opiniowania i konsultacji publicznych oraz z podziatem na opiniowanie i konsultacje oraz ponowne opiniowanie i konsultacje
publiczne projektu oraz materialy dotyczace konferencji uzgodnieniowej.

6. Wplyw na sektor finanséw publicznych

(ceny state z ...... r.) Skutki w okresie 10 lat od wejscia w zycie zmian [mln zi]
Dochody ogoélem 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
budzet panstwa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
JST 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
pozostate jednostki (oddzielnie) | 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Wydatki ogétem 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
budzet panstwa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
JST 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
pozostate jednostki (oddzielnie) | 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Saldo ogélem 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
budzet panstwa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
IST 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
pozostate jednostki (oddzielnie) | O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Zrédta finansowania Projektowane zmiany nie wptywaja na sektor finansow publicznych.

Dodatkowe informacje,
w tym wskazanie
zrodet danych i
przyjetych do obliczen
zatozen

7. Wplyw na konkurencyjno$¢ gospodarki i przedsiebiorczo$é, w tym funkcjonowanie przedsiebiorcéw, oraz na
rodzine, obywateli i gospodarstwa domowe
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Skutki

Czas w latach od wej$cia w zycie zmian

Lgcznie (0-10)

W ujeciu
pieni¢znym
(w mln zt,
ceny state z

...... r.)

duze przedsigbiorstwa

sektor mikro-, matych i
$rednich
przedsiebiorstw

rodzina, obywatele oraz
gospodarstwa domowe

(dodaj/usun)

W ujeciu
niepieni¢znym

duze przedsi¢biorstwa

Przedmiotowa regulacja przede wszystkim zmierza do stworzenia przyjaznego, ale

réwniez wydajnego miejsca pracy. Wyeliminowanie lub znaczace ograniczenie

wystepowania zjawisk niepozgdanych w miejscu pracy, w szczegolnos$ci mobbingu,
wplyng¢ powinno na jako$¢ pracy, ograniczenie absencji pracownikow oraz
stabilnos¢ zatrudnienia i identyfikacje pracownika z pracodawca.

Przede wszystkim wskaza¢ nalezy, ze projektowana regulacja nie naklada nowych

obowigzkéw na pracodawcow, w tym przedsigbiorcow. Proponowana regulacja

uzupetlia i precyzuje obowigzki cigzace na pracodawcy, w tym pracodawcy
bedacego przedsigbiorcg, zmierzajac do wprowadzenia realnych i efektywnych
procedur i dzialan zmierzajacych do przeciwdziatania dziataniom przemocowym.

Wypracowanie odpowiednich rozwigzan w tym zakresie, zgodnie z zatozeniami

projektu, powinno nastapi¢ w dialogu i wspotdziataniu ze strong pracownicza, czego

efektem bedzie aktualizacja obowigzujacych regulaminow pracy lub wydanie
odrebnego regulaminu).

Projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcow samodzielnych

dziatan antyprzemocowych oraz do tworzenia wilasnych narzedzi oraz praktyk,

dopasowanych do zindywidualizowanej sytuacji zaktadu pracy, dopasowujac je do
potrzeb swojej branzy i specyfiki organizacji swojej pracy.

Projektowana regulacja zaktada:

— nalozenie na pracodawce obowigzku przeprowadzenia dowodu, iz do
naruszenia zasady rOwnego traktowania nie doszto, w sytuacji
uprawdopodobnienia przez pracownika naruszenia tej zasady,

— dolny prég odpowiedzialnoSci pracodawcy za krzywde niematerialng
pracownika poniesiong w wyniku mobbingu lub naruszenia zasady rownego
traktowania, w tym wielokrotnego naruszenia zasady réwnego traktowania,

— ze pracodawca, ktory wyptacit zado§¢uczynienie Iub odszkodowanie osobie
dotknietej mobbingiem, ma prawo zada¢ od osoby, od ktdrej pochodzity
zachowania stanowigce mobbing, wyréwnania poniesionej szkody.

W zwigzku z okresleniem formy, w jakiej nastepuje okreslenie regut, procedury oraz

czestotliwosci dziatan antydyskryminacyjnych i antymobbingowych przewidziano

okres dostosowawczy — w ktérym pracodawca zobowigzany jest do aktualizacji
regulaminu lub wydania odrgbnego regulaminu, jezeli zatrudnia co najmniej

9 pracownikéw. Termin ten wynosi 6 miesiecy od wejscia w zycie ustawy.

sektor mikro-, matych i
srednich
przedsigbiorstw

Jw.

Jednoczesnie, uwzgledniajac specyfike, mikroprzedsiebiorcéw i matych
przedsigbiorcow, projektodawca przewidzial obowiazek wydania odrebnego
regulaminu przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 9 pracownikow.
Powyzsze rozwigzanie nie zmienia nic w samym obowigzku przeciwdziatania
mobbingowi pracodawcéw zatrudniajgcych mniej niz 9 pracownikoéw i
podejmowania dziatan w obszarach wskazanych przez projektodawce. Rowniez i
ci pracodawcy beda musieli przyjete w tym zakresie reguly i procedury
zakomunikowa¢ pracownikom tak, aby mieli odpowiednia wiedze i informacje.

rodzina, obywatele oraz
gospodarstwa domowe

Wplyw na obywateli — pracownikow zostal omowiony w pkt 4 OSR Podmioty, na,
ktore oddziatuje projekt. Negatywne skutki mobbingu odnosz3 si¢ nie tylko do
osoby dotknietej mobbingiem, ale rdwniez jej rodziny i 0osob bliskich. Pogorszenie
si¢ stanu zdrowia psychicznego wptywa na relacje osoby do§wiadczajacej
mobbingu z pozostatymi cztonkami rodzinny i osobami bliskimi, zaburzajac te
relacje. Podobnie jak pogorszenie si¢ stanu zdrowia fizycznego, skutkujace
zwolnieniem lekarskim, a w niektérych przypadkach rentg inwalidzka, ma wplyw
na sytuacje ekonomiczng gospodarstw domowych. Podobnie jak odejscie z pracy z
powodu mobbingu. Moze si¢ bowiem okazaé, ze znalezienie pracy w ogdle czy
znalezienie pracy za podobne wynagrodzenie nie bedzie wcale takie fatwe.

(dodaj/usun)

Niemierzalne

(dodaj/usun)
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Dodatkowe informacje, | Nalezy podkresli¢, ze obowigzek przeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy

w tym wskazanie dotyczy kazdego pracodawcy — niezaleznie, czy jest to duzy przedsigbiorca czy mikro-, maty czy
zrodet danych i $redni przedsigbiorca. W konteks$cie przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy nie
przyjetych do obliczenn | ma znaczenia wielko$¢ firmy i branza, w jakiej dziata. Co wigcej obowiazek ten ciazy na pracodawcy
zatozen W oparciu o obowigzujace regulacje, bez roznicowania tych pracodawcow.

Odnosnie do wprowadzonych zmian w zakresie zado$¢uczynienia z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania, w tym jej wielokrotnego naruszenia, jak réwniez zado$¢éuczynienia z tytutu mobbingu,
przede wszystkim nalezy wskazaé, ze obecnie zasgdzane odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania obejmowato zaréwno szkod¢ materialng, jak i krzywde niematerialng. W
projektowanej regulacji nie wprowadzono dodatkowego roszczenia, a jedynie zréznicowano
podstawe zasadzania okreslonych kwot na rzecz osoby, wobec ktdérej naruszono zasade réwnego
traktowanego traktowania. W istocie zatem projektowane zmiany nie zwickszajg roszczen osob
dotknigtych nierownym traktowaniem. W projektowanej regulacji zasagdzone moze byé
zados$¢uczynienie lub odszkodowanie Iub oba razem. Zatem, w kontekscie finansowym, wplyw na
pracodawce nie musi ulec zmianie w stosunku do stanu obecnego, a jezeli zmiana taka bedzie miata
miejsce, to moze ona nastgpi¢ w obie strony — zarowno na korzy$¢, jak i niekorzys$¢ pracodawcy.
Przedmiotowej oceny nie zmienia fakt zaproponowania minimalnej wysoko$ci zado$éuczynienia z
tytutu wielokrotnego naruszenia zasady rownego traktowania, jak i mobbingu. Zasagdzane w tym
zakresie przez sady kwoty ksztaltuja si¢ na poziomie wyzszym niz ich minimalna wysoko$¢
wynikajaca z przepisow prawa. Majac powyzsze na uwadze, jak rowniez zindywidualizowany
charakter takich postgpowan nie mozna jednoznacznie przesgdzi¢ o zwigkszeniu skutkow
finansowych dla pracodawcy jak rowniez ich skali.

8. Zmiana obciazen regulacyjnych (w tym obowiazkéw informacyjnych) wynikajacych z projektu

nie dotyczy

Wprowadzane sg obcigzenia poza bezwzglednie (] tak
wymaganymi przez UE (szczegoty w odwroconej tabeli | [ nie
zgodnosci). (] nie dotyczy
[ zmniejszenie liczby dokumentow [] zwigkszenie liczby dokumentéw
[J zmniejszenie liczby procedur [ zwigkszenie liczby procedur
[ skrocenie czasu na zalatwienie sprawy [1 wydluzenie czasu na zalatwienie sprawy
U inne: ... U inne: ...
Wprowadzane obcigzenia sg przystosowane do ich [ tak
elektronizacji. 1 nie
[ nie dotyczy

Komentarz:

Projektowana regulacja nie wprowadza rozwigzan dotyczacych dodatkowych obcigzen niz wynikajacych z juz
obowigzujacych regulacji.

Przede wszystkim nalezy zwroci¢ uwage, ze w obowigzujacym stanie prawnym pracodawca zobowigzany jest
przeciwdziata¢ zgodnie z:

— art. 94 pkt 2¢ KP — dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢,
rasg, religi¢, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w
niepelnym wymiarze czasu pracy,

— art. 94° § 1 KP — mobbingowi.

Jednocze$nie zwrdci¢ nalezy uwage, ze obowigzek pracodawcy szanowania dobr osobistych pracownika (art. 11' KP w
zwigzku z art. 448 KC) obejmuje rowniez zapobieganie i przeciwdzialanie naruszaniu tych dobr przez innych, podlegtych
mu pracownikow. Z tego wzgledu tolerowanie takich naruszen stanowi przyczynienie si¢ pracodawcy do wynikajacej z
nich szkody, uzasadniajgce jego wlasng odpowiedzialnos$¢ za szkod¢ wyrzadzong z winy jego organu na podstawie art. 416
KC — na co wskazuje judykatura, np. wyrok SN z20.03.2024 r. sygn. II PSK 100/23.

Obowigzek przeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy dotyczy wszystkich pracodawcow. Obowigzujgca
regulacja ma charakter ogélny i nie zawiera wytycznych i wskazan co do zakresu i formy podejmowanych dziatan, co
powoduje w tym zakresie niejednolitos¢ formy i sposobu realizacji tego obowiazku.

Projektowana regulacja zaktada, ze pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale przeciwdziata¢ mobbingowi poprzez
stosowanie w szczeg6lnosci dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wlasciwe reagowanie, a takze poprzez dziatania
naprawcze i wsparcie osob dotknigtych mobbingiem. Jednoczesnie uzupelia i precyzuje obowigzki cigzace na
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pracodawcy, w tym pracodawcy-przedsiebiorcy, zmierzajac do wprowadzenia realnych i efektywnych procedur i dziatan
zmierzajgcych do przeciwdzialania dziataniom przemocowym.

A zatem juz obecnie pracodawcy zobowigzani sg do wdrozenia dziatan antymobbingowych i zastosowania wtasciwych i
odpowiednich narzedzi przeciwdziatajagcych mobbingowi.

Nie zmienia tego faktu zaproponowanie wprowadzenia obowigzku zdefiniowania w regulaminie pracy lub w odrebnym
regulaminie regut, procedur oraz czgstotliwosci dziatan w obszarze przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika, zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi (jezeli pracodawca
zatrudnia co najmniej 9 pracownikow i kwestia ta nie jest uregulowana w regulaminie pracy lub uktadzie zbiorowym
pracy).

Podkresli¢ nalezy, ze instytucja regulaminu pracy nie jest nowym rozwigzaniem, ale funkcjonujacym na gruncie Kodeksu
pracy; analogicznie jak formuta odrgbnych regulaminéw. W $wietle powyzszego dokonanie zmian w regulaminie pracy
czy tez wydanie odrebnego regulaminu przez pracodawce zatrudniajacego co najmniej 9 pracownikdéw nie moze by¢
traktowane jako dodatkowe obcigzenie dla pracodawcy.

Przedmiotowe rozwigzanie bgdzie korzystnie oddziatywaé na dialog spoteczny poprzez skierowanie do partnerow
spotecznych dyrektyw wspotdziatania przy okreslaniu zasad prewencji antyprzemocowej w zakltadzie pracy. Zapewni to
zarOwno partycypacje pracownikow oraz ich przedstawicieli w okreslaniu zasad ochrony przed przemocg w miejscu pracy,
jak i wickszy autorytet dla tych przepisOw z uwagi na poszerzenie krggu reprezentatywnych podmiotéw dokonujacych
wlasciwych uzgodnien.

Projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcow samodzielnych dziatan antyprzemocowych oraz do
tworzenia wlasnych narzedzi oraz praktyk, dopasowanych do zindywidualizowanej sytuacji zaktadu pracy, dopasowujac
je do potrzeb swojej branzy i specyfiki organizacji swojej pracy.

Jednoczesnie, w zwiazku z okresleniem formy, w jakiej nastepuje okreslenie regut, procedury oraz czestotliwosci dziatan
antydyskryminacyjnych i antymobbingowych, przewidziano okres dostosowawczy —w ktorym pracodawca zobowigzany jest
do aktualizacji regulaminu pracy lub wydania odrebnego regulaminu, jezeli zatrudnia co najmniej 9 pracownikow. Termin
ten wynosi 6 miesiecy od wejscia w Zycie ustawy.

9. Wplyw na rynek pracy

Projektowana regulacja sprzyja tworzeniu przyjaznego $rodowiska pracy poprzez rozwigzania przeciwdzialajace
zjawiskom niepozadanym w tym $rodowisku, w szczegolnosci przez ustanowienie wymogu okreslenia regut, procedur
oraz czestotliwosci dziatan w tym zakresie oraz funkcje prewencyjna i odstraszajaca projektowanych przepisow (np.
okreslenie dolnego progu wysokosci zadosCuczynienia). W konsekwencji projektowane regulacje prowadza tez do
stworzenia, stabilnego efektywnego 1 wydajnego miejsca pracy.

Pamigta¢ nalezy, ze skutki mobbingu nie ograniczajg si¢ tylko do 0s6b bezposrednio nim dotknigtych, ale maja takze
negatywny wplyw na pracodawcow. Osoby, ktore zetknely si¢ z tym zjawiskiem, wykazujg m.in. obnizong wydajnos¢
pracy i zwigkszong absencj¢. Doswiadczenia z mobbingiem dodatkowo prowadza do zmiany pracy lub poszukiwania
nowego zatrudnienia, a zatem mobbing ma istotny wptyw na poziom rotacji w firmie.

Ponadto wprowadzane przepisy beda korzystnie oddziatywa¢ na dialog spoteczny poprzez skierowanie do partneréw
spolecznych dyrektyw wspotdziatania przy okreslaniu zasad prewencji antyprzemocowej w zaktadzie pracy. Zapewni to
zaréwno partycypacje pracownikow oraz ich przedstawicieli w okreslaniu zasad ochrony przed przemoca w miegjscu pracy,
jak 1 wigkszy autorytet dla tych przepisow z uwagi na poszerzenie kregu reprezentatywnych podmiotow dokonujacych
wiasciwych uzgodnien.

10. Wplyw na pozostale obszary

[ srodowisko naturalne (1 demografia [ informatyzacja
[] sytuacja i rozwdj regionalny [ mienie panstwowe zdrowie

sady powszechne, administracyjne | 0 inne:
lub wojskowe

Osoby doswiadczajace mobbingu wskazujg zard6wno na pogorszenie zdrowia psychicznego, jak
rowniez pogorszenie zdrowia fizycznego. Czgsto osoby te korzystaja z mozliwos$ci wzigcia
zwolnienia lekarskiego.

Omowienie wptywu Proponowane regulacje zmierzaja do wyeliminowania lub znaczacego ograniczenia wystgpowania
zjawisk niepozadanych w miejscu pracy, w szczegolnosci mobbingu, i ograniczenia negatywnych
konsekwencji, w tym zdrowotnych, dla ofiar tych zjawisk.

Wplyw na sady pracy zostal omowiony w pkt 4 OSR Podmioty, na ktore oddziatuje projekt.

11. Planowane wykonanie przepisow aktu prawnego

Proponuje sie, aby projektowana ustawa weszla w zycie w terminie 21 dni od dnia jej ogloszenia.

Jednoczesnie, w art. 3 projektu ustawy, wprowadzono przepis dostosowawczy umozliwiajacy pracodawcom realizacje
wymaganego projektowana ustawg obowigzku aktualizacji regulaminéw pracy lub wydania odrgbnego regulaminu. Na
realizacj¢ obowigzku w tym zakresie przewidziano termin szeSciu miesi¢cy od dnia wejscia w zycie ustawy.
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12. W jaki sposéb i kiedy nastapi ewaluacja efektéw projektu oraz jakie mierniki zostana zastosowane?

W kontek$cie projektowanego obowigzku wdrozenia przez pracodawcdéw dzialan antyprzemocowych, danymi, ktore beda
obrazowa¢ skuteczno$¢ przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy, w szczegolnosci mobbingu, bedzie
liczba skarg i pozwdow dotyczacych tych zjawisk 1 prowadzone postgpowania w tym zakresie. Jednoczes$nie orzeczenia
zapadte w tych postgpowaniach, w szczegdlnosci liczba uwzglednionych pozwow, beda wskazywaty, czy znowelizowane
przepisy spehniaja swoja funkcje, a mianowicie, czy pozwalajg precyzyjnie diagnozowac zachowania bezprawne i odrézni¢
je od zachowan, ktore mieszcza si¢ we wlasciwych lub dopuszczalnych relacjach pracowniczych, czego konsekwencja jest
ograniczenie niezasadnych skarg i pozwow.

Majac na uwadze charakter zjawisk niepozadanych w migjscu pracy, w szczego6lnoSci mobbingu, jak rowniez dane, ktore
moga obrazowac skutecznos¢ wprowadzonych regulacji, ewaluacja efektow projektu wymaga odpowiednio dtugiego czasu,
ktéry pozwoli na kompleksowa i doglebng analize skutkéw wprowadzonych regulacji. Proponuje si¢ zatem, aby ocena taka
zostata dokonana po okresie 10 lat.

13. Zalaczniki (istotne dokumenty zZrodlowe, badania, analizy itp.)
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Raport z konsultacji publicznych i opiniowania
projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy

oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego (nr UD183)

I Omoéwienie wynikow przeprowadzonych konsultacji publicznych i opiniowania oraz
informacje o okresie ich przeprowadzenia i terminie wyznaczonym do zajecia stanowiska.

Projekt ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy zostat, w dniu 13 stycznia 2025 r., wpisany do Wykazu
prac legislacyjnych i programowych Rady Ministréw - pod poz. UD183.

W dniu 20 stycznia br. projekt ustawy zostat:
1) opublikowany w Biuletynie Informacji Publicznej:
— nastronie podmiotowej Rzagdowego Centrum Legislacji w zaktadce Rzgdowy Proces Legislacyjny
(dalej: ,RPL"),
— nastronie podmiotowej Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej;
2) skierowany do procesu uzgodnien, opiniowania i konsultacji publicznych. Termin na zgtaszanie
uwag wynosit 21 dni.

Projekt ustawy zostat przekazany do zaopiniowania do nastepujacych partneréw spotecznych:

- na podstawie art. 19 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. z 2022 r. poz. 854,
zpdzn.zm.):

1) Ogolnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych,

2) Forum Zwiazkéw Zawodowych,

3)NSZZ ,Solidarnosc”;

- na podstawie art. 16 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcéw (Dz. U. z 2022 r.
poz. 97,z pézn.zm.):

1) Pracodawcéw Rzeczypospolitej Polskiej,

2) Konfederacji ,Lewiatan”,

3) Zwiagzku Rzemiosta Polskiego,

4) Zwiazku Pracodawcéw Business Centre Club,

)
)
)
5) Zwiazku Przedsiebiorcéw i Pracodawcow,
6) Federacji Przedsiebiorcéw Polskich,
7) Polskiego Towarzystwa Gospodarczego,

)

8) Zwiazku Polskich Pracodawcéw Handlu i Ustug.

Na podstawie art. 5 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach
dialogu spotecznego (Dz. U. 22018 r. poz. 2232, z pdzn. zm.) projekt zostat przedstawiony do opinii Radzie
Dialogu Spotecznego.

Na podstawie art. 3 pkt 5 ustawy z dnia 6 maja 2005 r. o Komisji Wspodlnej Rzadu i Samorzadu
Terytorialnego oraz o przedstawicielach Rzeczypospolitej Polskiej w Komitecie Regionéw Unii



Europejskiej (Dz. U. z 2024 r. poz. 949) projekt zostat przedstawiony do opinii Komisji Wspdlnej Rzadu i
Samorzadu Terytorialnego.

Na podstawie art. 18 ust. 1 pkt 5 w zwigzku z art. 10 ust. 1 pkt 10 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o
Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U.z 2024 r. poz. 1712) projekt zostat przedstawiony do opinii Gtéwnemu
Inspektorowi Pracy.

W ramach konsultacji publicznych informacja o projekcie zostata przekazana do:
1) Stowarzyszenia Prawa Pracy (dalej: ,SPP”);

2) Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami;

3) Krajowej Izby Gospodarczej;

4) Polskiego Forum HR;

5) Stowarzyszenia Agencji Zatrudnienia;

6) Polskiej 1zby Handlu;

7) Zwiazku Lideréw Ustug Biznesowych w Polsce;

8) Stowarzyszenia Inspektorow Pracy Rzeczypospolitej Polskiej;

9) Zwiazku Zawodowego Pracownikéw Panstwowej Inspekcji Pracy;

10) Polskiej Fundacji im. R. Schumana;

11) Federacji Zwigzkéw Zawodowych Pracownikéw Kultury i Sztuki;

12) Zwiazku Artystow Scen Polskich;

13) Zwiazku Polskich Artystow Plastykow ZG;

14) Zwiazku Artystow Plastykéw;

15) Zwigzku Zawodowego Aktordow Polskich (dalej: ,ZZAP”);

16) Zwigzku Zawodowego Polskich Muzykéw Orkiestrowych;

17) Ogolnopolskiego Zwigzku Zawodowego Artystéw Tancerzy;

18) OZZ Inicjatywa Pracownicza;
19) KNSZZ ,Ad Rem”;
20) Dobrej Fundacji.

Konsultacje publiczne zostaty przeprowadzone wraz z opiniowaniem projektu ustawy przez partnerow
spotecznych oraz uzgodnieniami projektu ustawy prowadzonymi z innymi resortami. Termin konsultacji
publicznych wyniést 21 dni od daty otrzymania pisma kierujacego projekt do konsultacji publicznych.
Zaproponowany termin uzgodnien, konsultacji publicznych i opiniowania wydawat sie odpowiednim i
wystarczajgcym, majac na uwadze ztozony charakter nowelizowanej materii. Z uwagi na wniosek
partneréw spotecznych RDS - organizacji pracodawcéw i organizacji zwigzkowych o wydtuzenie terminu
opiniowania projektu ustawy, termin na przedstawienie opinii i uwag zostat wydtuzony do 60 dni, tj. do
18 marca 2025r.

W ramach procesu opiniowania i konsultacji publicznych uwagi do projektu zgtosity 25 podmioty. W
ramach:

a) opiniowania- 13,

b) konsultacji publicznych - 12.

Podmioty, ktére zgtosity uwagi do projektu:
a) wramach procesu opiniowania:
— Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw (dalej: ,RMiSP”),



— organizacje zwigzkowe zrzeszone w Federacji Zwigzkéw Zawodowych, a mianowicie:
e Ogodlnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Bloku Operacyjnego Anestezjologii i
Intensywnej Terapii,
e Zwigzek Zawodowy Aktoréow Polskich,
e Krajowy Niezalezny Samorzadny Zwigzek Zawodowy ,,Ad Rem”,
e Ogodlnopolski Zwigzek Zawodowy Oficeréw i Marynarzy,
e Ogolnopolski Zwigzek Zawodowy Pielegniarek i Potoznych Regionu Dolnoslaskiego,
e Ogodlnopolski Zwigzek Zawodowy Pielegniarek i Potoznych Regionu Wielkopolskiego,
— Federacja Przedsiebiorcéw Polskich (dalej: ,FPP”),
— Pracodawcy RP,
— Konfederacja Lewiatan,
— NSZZ Solidarnos¢.
- OPZzZ,
— Polskie Towarzystwo Gospodarcze.
Rzecznik Praw Dziecka poinformowat, ze nie wnosi uwag do projektu.
b) wramach procesu konsultacji publicznych:
— DobraFundacja,
— Stowarzyszenie Prawa Pracy
—  Zwiazek Lideréw Sektora Ustug Biznesowych (ABSL),
—  Zwiagzek Pracodawcéw Polska Miedz,
— Stowarzyszenie OSA,
— Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego,
— Fundacja Start Tango,
—  Zwiazek Polskich Artystow Plastykow ZG (uwaga poza zakresem nowelizacji)
— osobafizyczna - radca prawny Monika Wieczorek,
— osoba fizyczna - Kamil Struminski (uwaga poza zakresem nowelizacji),
—  Szef Stuzby Cywilnej,
—  Zarzad Gospodarowania Nieruchomosciami w dzielnicy Wola m.st. Warszawy.

W dniu 21 maja 2025 r. przekazane zostato stanowisko MRPiPS do uwag zgtoszonych do projektu w
ramach procesu uzgodnien i opiniowania projektu. Termin na ustosunkowanie sie do przedstawionych
wyjasnien uptynat 23 maja 2025r.

W ramach procesu opiniowania stanowisko do przekazanych wyjasnien przedstawili:
a) Gtéwny Inspektor Pracy,
b) NSZZ Solidarnosc,
c) Ogodlnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Bloku Operacyjnego, Anestezjologii i
Intensywnej Terapii.

Dotychczas przedstawione stanowisko i zgtoszone uwagi, na etapie ponownego opiniowania i konsultacji
publicznych, podtrzymali RMiSP oraz OPZZ .

Szczegbtowe omdwienie uwag zostato zawarte w sporzagdzonym zestawieniu zgtoszonych uwag, odrebnie
dla procesu opiniowania i konsultacji publicznych, wraz ze stanowiskiem resortu pracy. Zestawienia
opublikowane zostaty w RPL.



W dniu 5 czerwca 2025 r. zmieniony projekt ustawy, uzasadnienia i OSR przekazano do ponownych

uzgodnien, opiniowania i konsultacji publicznych. Zmieniony projekt przekazano do zaopiniowania
KWRIST i RDS.

W odniesieniu do pierwotnego tekstu ustawy (projekt z dnia 15.01.2025 r.) zmiany obejmuija:

1)

tytut projektu - projekt ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks
postepowania cywilnego. Zmiany w Kodeksie postepowania cywilnego sg nastepstwem
zaproponowanej regulacji art. 94° § 14. Przedmiotowa regulacja ma wptyw na wiasciwoscé
rzeczows i sktad orzekajgcy w sprawach z zakresu prawa pracy - naruszenie zasady rownego
traktowania, dyskryminacje i mobbing (rozpatrywanych, w zaleznosci od wartosci przedmiotu
sporu przez sady rejonowe i okregowe w sktadzie 3-osobowym, z tawnikami) oraz spraw z zakresu
naruszenia débr osobistych pracownika (w przypadku spraw obejmujacych roszczenia
niemajatkowe rozpatrywane wytacznie przez sady okregowe, w sktadzie jednoosobowym).
Zaproponowano, aby sprawy z zakresu prawa pracy oraz o naruszenie doébr osobistych
pracownika rozpatrywane byty ,niezaleznie od wartosci przedmiotu sporu, przez sady rejonowe
w sktadzie trzyosobowym z tawnikami. Powyzsza propozycja stanowi uwzglednienie zgtaszanych
w ramach uzgodnien, opiniowania i konsultacji uwag w tym zakresie (art. 2),

uzupetnienie definicji dyskryminacji o dyskryminacje przez asocjacje i dyskryminacje przez
asumpcje, rozumianych jako naruszenie zasady réwnego traktowania w ktérejkolwiek z jej
ustalonych form, ze wzgledu na ceche osoby, z ktérg pracownik jest powigzany (dyskryminacja
przez asocjacje), lub ze wzgledu na ceche, ktorej pracownik nie posiada, ale jest mu btednie
przypisywana (dyskryminacja przez asumpcje (art. 1832 § 41),

uniezaleznienie prawa do odszkodowania za dziatania odwetowe od naruszenia praw
pracownika przez pracodawce. Istotg ochrony przed odwetem jest udzielenie jej niezaleznie od
tego, czy w istocie pracodawca naruszyt prawa pracownika, czy tez nie. Jednocze$nie
zaproponowano regulacje wytaczajaca ochrone pracownika dokonujacego zgtoszenia naruszen
prawa, co do ktérych wiedziat, Zze nie sa prawdziwe (zmiana art. 183¢),

uzupetnienie regulacji dotyczacej odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing o prawo do
roszczenia regresowego wobec sprawcy mobbingu. Pracodawca, ktéry wyptacit odszkodowanie
lub zadosc¢uczynienie ofierze mobbingu, ma prawo zadaé¢ od osoby, od ktérej pochodzity
zachowania stanowigce mobbing, wyréwnania poniesionej szkody (art. 94° § 12).

Jednoczes$nie w zwigzku z:

1)
2)

regulacjg art. 94%§ 14 KP oraz wynikajacymi z niej zmianami w art. 47 i art. 461 kpc,

zgtaszanymi w toku uzgodnien uwagami dotyczacymi kwestii zamieszczenia przepiséw
przejsciowych w kontekscie proponowanych zmian dotyczacych przeciwdziatania zjawiskom
niepozadanym w miejscu pracy

zaproponowano regulacje przejsciowa obejmujaca:

1)

stosowanie nowej regulacji w zakresie zasady réwnego traktowania, dyskryminacji i mobbingu -
do zachowan polegajacych na uporczywym nekaniu pracownika oraz wielokrotnym naruszeniu
wobec niego zasady réwnego traktowania, ktére rozpoczety sie do przed wejsciem w zycie
ustawy, ale trwaty po jej wejsciu w zycie,

bedace w toku postepowania z zakresu naruszenia zasady réwnego traktowania i dyskryminacji
oraz mobbingu - do tych postepowan zastosowanie beda miaty dotychczasowe przepisy, co
pozwoli unikna¢ sytuacji, w ktérej postepowania musiatyby zostaé przekazane zgodnie z
wtasciwoscia do wtasciwych rzeczowo sadoéw oraz wiasciwych sktadéw orzekajacych, co



niewatpliwie wptynetoby na dtugos¢ tych postepowan z uwagi na konieczno$¢ zapoznania sie z
catoscig materiatu przez nowe sktady orzekajace.

Termin na zgtaszanie uwag uptynat 5 lipca 2025 r.

Uwagi do projektu, w ramach jego ponownego opiniowania i konsultacji, zgtosito 18 podmiotéw. W
ramach:

a) opiniowania - 13 podmiotdw,

b) konsultacji publicznych - 5 podmiotow.

Uwagi do zmienionego projektu w ramach jego ponownego opiniowania zgtosili:
a) Gtéwny Inspektor Pracy,
b) Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw,
) Rzecznik Praw Obywatelskich (dalej: ,RPO”),
d) zpartneréw spotecznych uwagi zgtosili:
— pracodawcy:
e Konfederacja Lewiatan
e FPP
—  zwiazki zawodowe:
e NSZZ Solidarnos¢,
e OPZZ,
o FZZ:
v" Ogoblnopolski Zwigzek Zawodowy Pielegniarek i Potoznych Rejon Lubuski (dalej:
,OZZPiP Rejon Lubuski”),
v Ogoblnopolski Zwigzek Zawodowy Pielegniarek i Potoznych Rejon
Kujawsko-Pomorski (dalej: ,OZZPiP Rejon Kujawsko-Pomorski”),
v" Krajowy Zwigzek Zawodowy Inspektoréw Kontroli ZUS,
v’ Zwigzek Zawodowy Kontra 2000,
v Ogoblnopolski Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Bloku Operacyjnego,
Anestezjologii i Intensywnej Terapii,
v’ Zwigzek Zawodowy Aktoréw Polskich.

W ramach ponownych konsultacji publicznych uwagi do zmienionego projektu ustawy zgtosili:
a) K.Wozniak,
b) r.pr.dr M. Wieczorek,
c) Dobra Fundacja,
d) SPP,
e) ZPPM.

W zdecydowanej wiekszosci przypadkéw zgtoszone uwagi wykraczaty po zakres zmian ujetych w
projekcie ustawy poddanej ponownemu opiniowaniu i konsultacji i stanowity powtdrzenie uwag i
argumentacji podniesionej wczesniej, jak rowniez przedstawienie uwag do projektu w odniesieniu
wszystkich aspektow projektu w przypadku podmiotow, ktére nie zgtosity uwag na etapie opiniowania
i konsultacji publicznych projektu ustawy z dnia 15.01.25 r.

W odniesieniu do zmienionych propozycji rozwigzan legislacyjnych wskazywano na :
1) niezgodnos$¢ definicyjng dyskryminacji ujetej w Kodeksie pracy z definicjg dyskryminacji
przyjeta w prawie unijnym,



5)

6)

7)

watpliwosci co do zasadnosci wprowadzenia nowych definicji dyskryminacji — dyskryminacje
przez asumpcje i dyskryminacje przez asocjacje, jak réwniez trudnosci w rozumieniu przez
adresatdw norm prawnych ich tresci,

potrzebe ujednolicenia regulacji w zakresie roszczen przystugujgcych osobom dotknietym
zjawiskami niepozgdanymi w miejscu pracy i dziataniami odwetowymi z tytutu skorzystania z
przystugujgcych im praw,

wyjasnienia pojecia ,hiecelowe” uzytego w projektowanym art. 943 § 7 w odniesieniu do
zachowan, ktére uwaza sie za mobbing,

watpliwosci interpretacyjne w odniesieniu do art. 94° § 9 projektu w kontekscie uzytych
okreslen ,,uzasadnione zachowania” oraz ,,wfasciwg” w odniesieniu do formy wyrazania owych
zachowan,

watpliwosci interpretacyjne w odniesieniu do art. 943 § 10 projektu w kontekscie nakazania
,uwzgledniania sytuacji pracownika”,

zastrzezenia co do wysokosci zmienionej minimalnej wysokosci zados¢uczynienia za mobbing,
ktéra w ocenie zgtaszajgcego uwage nie ma uzasadnienia,

zréznicowanie sytuacji oséb dotknietych mobbingiem w zwigzku z regulacjg przewidujacg w
okreslonych sytuacjach zwolnienie pracodawcy o odpowiedzialnosci. Projektowana regulacja
zostata oceniona negatywnie, albowiem w sytuacji zwolnienia pracodawcy od
odpowiedzialnosci zados¢uczynienie moze by¢ dochodzone jedynie od sprawcy mobbingu,
jednakze wdwczas nie ma zastosowania regulacja wskazujgca na jego minimalng wysokos¢,
watpliwosci w zakresie relacji pomiedzy regulacjg dotyczaca prawa pracodawcy do regresu od
sprawcy mobbingu a zasadami odpowiedzialnosci pracownika za szkode wyrzadzong
pracodawcy uregulowang w Kodeksie pracy, a takze potrzebe doprecyzowania, w kontekscie
mogacych sie pojawic¢ watpliwosci, pojecia ,,wyrdwnaniu poniesionej szkody”,

10) wyznaczenia sadow rejonowych jako wtasciwych, bez wzgledu na warto$¢ przedmiotu sporu,

do rozpoznania spraw dot. naruszenia zasady réwnego traktowania, dyskryminacji,
molestowania, molestowania seksualnego oraz mobbingu, a takze naruszenia débr osobistych
pracownika, co moze doprowadzi¢ w ocenie zgtaszajacych uwagi do wydtuzenia czasu
rozpoznawania spraw pracowniczych, a takze zaburza spdjnos¢ systemowa, wprowadzajac
dwutorowosc¢ orzeczniczg w zakresie naruszenia dobr osobistych w zaleznosci od kontekstu
(stosunek pracy vs. Inne relacje),

11) watpliwosci w zakresie projektowanej regulacji przej$ciowej dotyczacej zastosowania nowych

przepiséw w sytuacji gdy zachowania polegajace na uporczywym nekaniu pracownika lub
wielokrotnym naruszeniu wobec niego zasady rownego traktowania rozpoczety sie przed
wejsciem w zycie ustawy zmieniajacej i trwaty po jej wejsciu w zycie. Wyrazone watpliwosci
dotyczyly kwestii, czy zachowania polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika dotyczg
wszystkich wypadkéw wymienionych w projektowanym art. 943 Kodeksu pracy, czy tez tylko
niektérych, a takze czy zaproponowane rozwigzanie jest zgodne z zasadami prawidtowej
legislacji w kontekscie stosowania nowej regulacji do zdarzer/zachowan, ktére miaty miejsce
przed wejsciem jej w zycie.

Odnoszac sie do powyzszych uwag nalezy zauwazy¢, co nastepuje.

Pojecie dyskryminacji przez asocjacje i asumpcje funkcjonuje od lat w literaturze przedmiotu
poswieconej tematyce dyskryminacji, jak rowniez w orzecznictwie TSUE. Pojecia te nie budzg
watpliwosci. Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwage, ze w projektowanym przepisie zawarto definicje
dyskryminacji przez asocjacje i asumpcje, jednoznacznie wskazujgc, na czym zjawiska te polegaja, a nie
ograniczono sie jedynie do odwotania do pojec je opisujgcych. Tym samym wbrew twierdzeniom
zgtaszajgcego uwage adresaci tej normy nie beda mieli problemu ze zrozumieniem jej tresci i
odniesieniem do zachowan ich dotyczacych.



Przedmiotowy przepis wskazuje bowiem, ze dyskryminowanie istnieje takze wtedy, gdy pracownik z
jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w 1832 § 1 byt, jest lub mégtby by¢ traktowany w poréwnywalnej
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, cho¢by przyczyna ta byta mylnie z nim wigzana lub z
uwagi na powigzanie z osobg, ktérej ta przyczyna dotyczy.

Przyktadem pierwszego rodzaju dyskryminacji bedzie nieréwne traktowanie osoby ze wzgledu na to,
ze wychowuje dziecko z niepetnosprawnoscig. W przypadku drugiej formy dyskryminacji chodzi na
przyktad o, w celu nieprzychylnej atmosfery wokét oséb, co do ktérych ktos sadzi, ze mogg byc
okreslonej orientacji seksualnej czy sympatyzowac z dang opcja polityczna.

Jednoczesnie, w odniesieniu do samych pojec¢ dyskryminacji przez asumpcje i asocjacje, uzytych w
definicji w nawiasach jako podsumowanie opisanych w niej zjawisk, projektodawca, uwzgledniajac
zgtaszane w toku uzgodnien, opiniowania i konsultacji uwagi, zastgpi pojecia asumpcji i asocjacji ich
odpowiednikami w jezyku polskim, co moze utatwi¢ rozumienie samych okreslen. | tak dyskryminacja
przez asumpcje zostanie zastgpiona okresleniem ,, dyskryminacja przez zatozenie”, a dyskryminacja
przez asocjacje — okresleniem ,,dyskryminacja przez skojarzenie”.

Ponadto dokonano korekty brzmienia projektowanego przepisu tak, aby pozostawat on w zgodzie z
definicjg dyskryminacji wynikajgcg z regulacji unijnej i odpowiadajgcg przedstawionej propozycji.
Majac na uwadze zapewnienie zgodnosci definicji dyskryminacji przyjetej w Kodeksie pracy,
rozszerzono projekt o definicje dyskryminacji bezposredniej, dostosowujac jg definicji funkcjonujacej
W prawie unijnym.

Projektodawca podzielit rdwniez uwage co do potrzeby ujednolicenia roszczen przystugujgcych
osobom dotknietym zjawiskom niepozgdanym i wprowadzit w zakresie regulacji odnoszace] sie do
dziatan odwetowych (art. 183¢) analogiczne rozwigzania jak w projektowanym art. 18%
(zadoscuczynienie lub odszkodowanie)

W kontekscie watpliwosci zgtoszonych w odniesieniu do ,niecelowych” zachowarn uznanych za
mobbing nalezy wskazaé, ze proponowany przepis oddaje zasade wyrazong w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. (Ill PK 2/09), gdzie wskazano, ze uznanie okreslonego zachowania
za mobbing art. 943 § 2 k.p. nie wymaga ani stwierdzenia po stronie prze$ladowcy dziatania
ukierunkowanego na osiggniecie celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku. Wystarczy, iz pracownik byt
obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za wywotujace jeden ze
skutkdw okreslonych w art. 943 § 2 k.p. Juz w obecnym staniem prawnym mobbing nie musi mie¢
charakteru umyslnego. Wskazuje na to obecne brzmienie art. 942 § 2 Kodeksu pracy, gdzie mobbing
oznacza dziatanie lub zachowanie nie tylko skierowane przeciwko pracownikowi (element umysinosci),
ale takze tylko go dotyczace (sytuacja niecelowa).

Odnoszac sie do watpliwosci interpretacyjnych w odniesieniu do art. 943 § 9 projektu w kontekscie
uzytych okreslen ,uzasadnione zachowania” oraz ,wfasciwg” w odniesieniu do formy wyrazania owych
zachowan, nalezy wskaza¢, ze sformutowane watpliwosci wydajg sie zaskakujgce, majgc na uwadze
jednakze obowigzujgce standardy funkcjonowania miedzyludzkiego i w organizacji, wynikajace
rowniez z zasad zrzadzania i organizacji, zasad etyki czy wspoétzycia spotecznego.

W kontekscie powyzszego réwniez niezrozumiate wydajg sie watpliwosci co do zakresu rozumienia
pojecia , sytuacja pracownika, o ktérej mowa w art. 94°§ 10.

W kontekscie uwagi dotyczacej nieuzasadnionej wysokosci projektowanego minimalnego
zadoscuczynienia za mobbing nalezy podkresli¢, ze mobbing stanowi kwalifikowang, szczegdlng,
skrajng forme przemocy w miejscu pracy. Projektowana wysokos¢ dolnej granicy zados$éuczynienia w
prawidtowy sposdb odpowiada za ten fakt.



Uzasadnienie dla zaproponowanej wysokosci minimalnego zado$¢uczynienie zostato szeroko
przedstawione w uzasadnieniu do projektu i OSR. Uwzglednia ono potrzebe wiasciwej rekompensaty
dla oséb dotknietych mobbingiem. Nalezy pamieta¢, ze chodzi o osoby, ktére byty obiektem
uporczywego nekania. Nie mozna podzieli¢ sugestii, ze wysokos¢ zado$€uczynienia bedzie generowata
nieuzasadnione roszczenia o mobbing. Nalezy pamietaé, ze podstawg zasgdzenia przez Sad
zadoscuczynienia nie jest ztozenie roszczenia, a stwierdzenie, ze mobbing miat miejsce. Powdd bedzie
musiat udowodnic ze mobbing miat miejsce. Nie jest prawdg, wbrew sugestii zgtaszajgcego uwage, ze
w przypadku mobbingu obowigzuje zasada odwrdéconego ciezaru dowodu, ktéra opiera sie na
uprawdopodobnieniu. Zasada odwrdconego ciezaru dowodu ma wytgcznie zastosowanie w sprawach
naruszenia zasady rownego traktowania i nie odnosi sie do mobbingu. Sprawcg mobbingu moze by¢
sam pracodawca, ale tez inne osoby. Projektodawca zdaje sobie sprawe, jednoczesnie wskazujgc
przyktadowy katalog oséb, od ktérych moga pochodzié¢ zachowania uznawane za przejaw mobbingu.
Jednoczesnie tez zaakcentowano, ze pracodawca ma prawo regresu wobec sprawcy mobbingu, jezeli
wyptacit on zadoséuczynienie lub odszkodowanie.

Jednoczesnie projektodawca podzielit uwage co do rdzinicowania sytuacji oséb dotknietych
mobbingiem w zwigzku z regulacjg przewidujgcg w okreslonych sytuacjach zwolnienie pracodawcy od
odpowiedzialnosci. W sytuacji zwolnienia pracodawcy o odpowiedzialnosci zados¢uczynienie moze by¢
dochodzone jedynie od sprawcy mobbingu, jednakie wdwczas nie ma zastosowania regulacja
wskazujgca na jego minimalng wysoko$é. Z tego tez wzgledu projektodawca uzupetnit projekt ustawy
o stosowng regulacje wskazujagcg na odpowiednie stosowanie wysokosci minimalnego
zados$éuczynienia w przypadku zado$éuczynienia za mobbing dochodzonego od sprawcy mobbingu, w
sytuacji gdy, zgodnie z przepisami prawa, pracodawca zostanie zwolniony od odpowiedzialnosci.

W kontekscie formutowanych watpliwosci w zakresie relacji pomiedzy regulacja dotyczacag prawa
pracodawcy do regresu od sprawcy mobbingu a zasadami odpowiedzialnosci pracownika za szkode
wyrzadzong pracodawcy uregulowang w Kodeksie pracy, a takze potrzebe doprecyzowania, w
kontekscie mogacych sie pojawi¢ watpliwosci, pojecia ,,wyréwnaniu poniesionej szkody”, nalezy
wskazac¢, ze proponowane rozwigzanie stanowi odpowiedZ na zgtaszane, przez pracodawcow i ich
przedstawicieli, w toku procesu uzgodnier i opiniowania uwagi dotyczace odpowiedzialnosci
pracodawcy i potrzebe zaakcentowania odpowiedzialnosci bezposrednich sprawcéw mobbingu.

Zasady odpowiedzialnosci materialnej pracownika za szkode wyrzadzong pracodawcy reguluje
Rozdziat I. Dziat V Kodeksu pracy. Nadmieni¢ nalezy, ze w oparciu Dziat V. Rozdziat I. Kodeksu pracy,
obecnie bezposredni sprawca mobbingu pociggany jest do odpowiedzialnosci regresowej.
Projektowany przepis nie wprowadza w tym zakresie odmiennych zasad i regut od funkcjonujgcych.

Witasciwos¢ sadu uzgodniona zostata z Ministerstwem Sprawiedliwosci i wynika z rekomendacji MS.
Dodatkowo nadmienié nalezy, ze praktyka orzecznicza wynikajgca z projektowanego art. 94° § 14 KP
moze wptyngc wrecz na odcigzenie wymiaru sprawiedliwosci w taki sposdb, ze nie bedg wszczynane
przez te same osoby kolejne procesy, w ktérych alternatywnie beda dochodzone roszczenia z tytutu
mobbingu, molestowania czy ochrony débr osobistych, bo sprawy te bedg zatatwiane w toku jednego
postepowania. Nie mozna sie zgodzi¢, ze projektowana regulacja narusza spdjnosé systemows,
wprowadzajgc dwutorowos¢ w orzekaniu w zakresie naruszenia débr osobistych.



W kontekscie projektowanego przepisu przejsciowego w art. 4 projektu i zgtoszonych watpliwosci co
do zasad prawidtowej regulacji w odniesieniu do projektowanego przepisu przejSciowego wskazaé
nalezy, ze § 30 ust. 1 ZTP w przepisach przejsciowych reguluje sie wptyw nowej albo znowelizowanej
ustawy na stosunki powstate pod dziataniem ustawy albo ustaw dotychczasowych bez wzgledu na to,
czy do tych stosunkdéw zamierza sie stosowac przepisy dotychczasowe, przepisy nowe czy przepisy
regulujgce ten wpltyw w sposdb odmienny od przepiséw dotychczasowych i przepiséw nowych.
Kwestia przepiséw witasciwych do rozpoznawania spraw m.in. z zakresu mobbingu zostata szczegétowo
omdéwiona, zgodnie z sugestig RCL, w uzasadnieniu oraz, w zakresie niezbednym, uregulowana w
przepisach przejsciowych.

Stosowanie znowelizowanej regulacji do standw faktycznych, ktére miaty miejsce/rozpoczety sie przed
wejsciem w zycie znowelizowanych przepisdw jest uwarunkowane faktem, ze stany te réwniez trwaty
po ich wejsciu. Mobbing polegajacy na uporczywym nekaniu jest procesem, ktory trwa w czasie, i
trudno znalez¢ ratio dla jego podziatu i czeSciowej oceny w oparciu o dotychczasowy stan prawny, a
po czesci nowg regulacje. Takie rozwigzanie nie ma zadnego logicznego i prawnego uzasadnienia i nie
jest akceptowalne.

Szczegétowe omédwienie uwag zgtoszonych w ramach opiniowania i konsultacji projektu zawarte
zostato w zestawieniu zgtoszonych uwag wraz ze stanowiskiem resortu pracy, opublikowanych w RPL.
Dodatkowo omodwienie uwag z opiniowania projektu zostato zawarte w zestawieniu
nieuwzglednionych uwag wraz ze stanowiskiem resortu pracy, stanowigcym zatacznik do niniejszego
raportu z konsultacji.

Jednoczesnie pismem z dnia 12.08.2025 r. resort pracy przedstawit stanowisko i wyjasnienia do
zgtoszonych uwag, ktére przekazat podmiotom zgtaszajgcym uwagi w ramach ponownego opiniowania
projektu. Termin na odniesienie sie do przedstawionych wyjasnien uptynat w dniu 18 sierpnia 2025 r.

W wyniku uwag zgtoszonych w wyniku ponownego opiniowania i konsultacji projektu, projekt zostat
uzupetniony lub zmieniony o:

— definicje dyskryminacji bezposredniej— zmiana w obowigzujacej definicji w celu dostosowania
definicji dyskryminacji do definicji funkcjonujgcej w dyrektywach unijnych — osoba jest mniej
korzystnie traktowana niz jest, byfa lub byfaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej

sytuacji,
— zastgpiono okreslenia dyskryminacja przez asumpcje i dyskryminacja przez asocjacje
odpowiednio dyskryminacjg przez zatozenie i dyskryminacja przez skojarzenie;

przeredagowano projektowang definicje, tak aby zapewni¢ jej zgodnos$¢ z definicjg
dyskryminacji funkcjonujgcej w dyrektywach unijnych; analogiczne rozwigzanie jak przy
dyskryminacji bezposredniej.

— ujednolicono roszczenia przystugujgce osobie dotknietej niepozgdanymi zjawiskami w miejscu
w pracy — w zakresie dziatan odwetowych przyjeto, ze osobie dotknietej tymi dziataniami
przystuguje zadoséuczynienie w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw lub odszkodowanie (art. 18%),

— uzupetniono projekt o regulacje wskazujgca, ze do zados$c¢uczynienia za mobbing od sprawcy
mobbingu stosuje sie odpowiednio § 11 w zakresie minimalnej wysokosci zados$¢uczynienia za
mobbing, jezeli pracodawca zgodnie z przepisami zostat zwolniony od odpowiedzialnosci (§ 14;
dotychczasowy § 14 oznaczony jako § 15).

— w art. 104% zastgpiono sformutowanie ,,jes$li materia nie jest uregulowana {(...) lub regulaminie
pracy” zwrotem ,,lub u pracodawcy nie obowigzuje regulamin pracy”.



Projekt ustawy zostat skierowany do rozpatrzenia przez Staty Komitet Rady Ministréw, zwany dalej:
»SKRM”. W dniu 25 sierpnia 2025 r. SKRM zwrécit przekazane dokumenty z proshg o
przeprowadzenie dalszych uzgodnien projektowanej ustawy, w tym w szczegdlnosci
zorganizowanie konferencji uzgodnieniowej, tak aby znaczgco ograniczy¢ liczbe uwag w protokole
rozbieznosci i pozostawi¢ do rozstrzygniecia przez Komitet jedynie kwestie najistotniejsze. W dniu
8 wrzesnia 2025 r. odbyta sie konferencja uzgodnieniowa, z udziatem podmiotdéw, ktére zgtosity
uwagi w ramach uzgadniania projektu i jego opiniowania (organy i instytucje). W konferencji udziat
wzieli m.in. przedstawiciele: Rzecznika Praw Obywatelskich, Rzecznika Matych i Srednich
Przedsiebiorcodw oraz Gtdwnego Inspektora Pracy. W toku konferencji udato sie wyjasni¢ niektére
uwagi i zmniejszy¢ istniejgce rozbieznosci w odniesieniu do projektu.

W wyniku dyskusji i ustalen dokonanych na konferencji uzgodnieniowej wprowadzono zmiany w
projekcie ustawy, uzasadnieniu i OSR.

Zmiany te obejmujg m.in.:

w zakresie wielokrotnego naruszenia zasady rownego traktowania:

e wprowadzenie definicji pojecia wielokrotnego naruszenia tej zasady,

e okredlenie wysokosci minimalnego zadosc¢uczynienia w przypadku wielokrotnego

naruszenia wobec osoby zasady rownego traktowania,

rezygnacje z naruszenia zasady jednakowego wynagradzania za jednakowg prace lub prace
jednakowej wartosci jako podstawy roszczed z art. 1839, uznajagc podnoszona
argumentacje, ze naruszenie to miesci sie w pojeciu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu,

— ujednolicenie nomenklatury stosowanej w odniesieniu do pracownikéw objetych przed
ochrong przed dziataniami odwetowymi,

— zastgpienie okreslen zasady i tryb okresleniami regut i procedur przy zobowigzaniu
pracodawcy do ich okreslenia w regulaminie lub obwieszczeniu.

Przedstawienie wynikow zasiegniecia opinii, dokonania konsultacji albo uzgodnienia
projektu z witasciwymi organami i instytucjami Unii Europejskiej, w tym Europejskim
Bankiem Centralnym.

Projekt ustawy nie wymaga przedstawienia wtasciwym instytucjom i organom Unii
Europejskiej lub Europejskiemu Bankowi Centralnemu celem uzyskania opinii, dokonania
konsultacji albo uzgodnienia, w przypadkach okreslonych w obowigzujgcych na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej przepisach Unii Europejskiej.

Wskazanie podmiotéw, ktdre zgtosity zainteresowanie pracami nad projektem w trybie
przepisdw o dziatalnosci lobbingowej w procesie stanowienia prawa, wraz ze wskazaniem

kolejnosci dokonania zgtoszen albo informacje o ich braku.

W toku prac legislacyjnych zaden podmiot nie zgtosit zainteresowania pracami nad projektem
w trybie przepiséw o dziatalnosci lobbingowe;j.
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Lp Jednostka Podmiot Tresc uwagi Stanowisko MRPiPS
redakcyjna | wnoszacy uwage
Art. 1 pkt 1 FPP Wprowadzenie nowych definicji  dyskryminacji — Uwaga nieuwzgledniona
lit. a dyskryminacja przez asumpcje i dyskryminacja przez
(art. 18% § asocjacje. Zgtaszane uwagi formutowane s3 lakonicznie i ogdlnikowo np.
4% wprowadzanie tego rodzaju definicji do Kodeksu pracy budzi watpliwosci

W szczegdblnosci watpliwosci budzi kwestia dyskryminacji
przez asocjacje, gdyz jest to niejako rozszerzeniem
dyskryminacji z uwagi na powigzanie z inng osobg, ktdrej
dotyczy  przyczyna  dyskryminacji. Tego rodzaju
dyskryminacja moze by¢ szczegdlnie trudna do
zidentyfikowania przez pracodawce, z uwagi na to, ze
przyczyna dyskryminacji nie jest bezposrednio zwigzana z
osobg majaca by jej ofiara.

Co wiecej, wprowadzanie tego rodzaju definicji do
Kodeksu pracy budzi watpliwosci pod wzgledem technik
prawidtowej legislacji

pod wzgledem technik prawidtowej legislacji, nie wskazujac jednoczesnie
na czym miatyby polegac te watpliwosci i z czego wynikac.

Tym samym trudno sie do nich odnies¢.

Proponowane rozwigzanie jest spéjne z podejsciem do kwestii rownego
traktowania, funkcjonujgcego w obowigzujgcym porzadku prawnym, np.
w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania wskazuje sie, ze pod
pojeciem zasady réwnego traktowania rozumie sie brak jakichkolwiek
zachowan stanowigcych nieréwne traktowanie (art. 3 pkt 6).

Jednoczes$nie wskazaé nalezy, ze np. w Dyrektywie 2006/54/WE w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy w
odniesieniu do pojecia dyskryminacja rdéwniez wskazano, ze
dyskryminacja obejmuje wszelkie mniej korzystne traktowanie kobiety
(...).

A zatem, projektowany przepis zachowuje spéjnos¢ w podejsciu do
zjawisk niepozadanych takich jak nieréwne traktowanie, dyskryminacja,
funkcjonujace w krajowym porzagdku prawnym oraz na gruncie prawa
unijnego oraz w zakresie przeciwdziatania nim.
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Nie mozna sie zgodzi¢ zatem, ze projektowana definicja dyskryminacji
rozszerza definicje dyskryminaciji.
Pojecia te wystepujg rdwniez w orzecznictwie TSUE.

Tym samym uwzglednienie ich przez projektodawce w regulacji
antydyskryminacyjnej jest jak najbardziej zasadne i stuszne.

Art. 1 pkt 1 Konfederacja Zwracamy uwage, ze uzyte w projektowanym przepisie Uwaga nieuwzgledniona

lit. a Lewiatan sformutowania: ,dyskryminacja przez asumpcje” oraz

(art. 18% § ,dyskryminacja przez asocjacje” beda niezrozumiate dla | Pojecie dyskryminacji przez asocjacje i asumpcje funkcjonuje od lat w
4% os6b niebedacych prawnikami, w szczegdlnosci dla | literaturze przedmiotu poswieconej tematyce dyskryminacji, jak rowniez

pracownikéw, ktérych maja chroni¢ przepisy dotyczace
rownego traktowania w zatrudnieniu i przeciwdziatania
mobbingowi. W naszej ocenie zastosowanie takich
sformutowan moze prowadzié¢ do:
— trudnosci interpretacyjnych po
pracownikéw i pracodawcéw,
— btednego rozumienia przepisu,
— obnizenia praktycznej skutecznosci przepisu jako
gwaranta realizacji zasady réwnego traktowania i
przeciwdziatania mobbingowi.

stronie

Rekomendujemy rozwazenie zastgpienia tych pojec
sformutowaniami w jezyku prostym, ktére

zachowajg znaczenie merytoryczne, ale zwieksza
przejrzystos¢ regulacji. Kodeks pracy powinien by¢
bowiem napisany jezykiem mozliwie zrozumiatym dla obu
stron stosunku pracy. Co wiecej, uzyte sformutowanie w
trybie przypuszczajgcym (,lub mogtby by¢”) réwniez moze

w orzecznictwie TSUE.

Pojecia te nie budzg watpliwosci.

Jednoczesnie nalezy zwréci¢ uwage, ze w projektowanym przepisie
zawarto definicje dyskryminacji przez asocjacje i asumpcje,
jednoznacznie wskazujgc na czym zjawiska te polegajg, a nie ograniczono
sie jedynie do odwotania do pojec je opisujgcych. Tym samym wbrew
twierdzeniom zgtaszajgcego uwage adresaci tej normy nie bedg mieli
problemu ze zrozumieniem jej tresci i odniesieniem do zachowan ich
dotyczacych.

Przedmiotowy przepis wskazuje bowiem, ze dyskryminowanie istnieje
takze wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w
183 § 1 byt, jest lub mdgtby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy, cho¢by przyczyna ta byta mylnie z
nim wigzana lub z uwagi na powigzanie z osobg, ktérej ta przyczyna
dotyczy.

Przyktadem pierwszego rodzaju dyskryminacji bedzie nieréwne
traktowanie osoby ze wzgledu na to, ze wychowuje dziecko z
niepetnosprawnoscia.
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doprowadzi¢ do powstania jeszcze wiecej nieporozumien
w okresleniu zachowan, ktére mogg zostaé uznane za
mobbing.

Propozycja:

Art. 18%: § 41

,Dyskryminowanie istnieje takze wtedy, gdy pracownik z
jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub
moégtby-byé traktowany w pordwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy, (..)

W przypadku drugiej formy dyskryminacji chodzi na przyktad o , w celu
nieprzychylnej atmosfery wokét oséb, co do ktérych ktos sadzi, ze mogg
by¢ okreslonej orientacji seksualnej czy sympatyzowaé z dang opcja
polityczna.

Tego typu zarzut mozna sformutowacé pod katem kazdej definicji
kodeksowej np. dotyczgcej dyskryminacji bezposredniej.

Nalezy zauwazy¢, ze konstruujgc definicje asocjacji przez asumpcje i
asocjacje, projektodawca, w celu zachowania spdjnosci systemowej,
opart sie na konstrukcji funkcjonujgcej w kodeksie w odniesieniu do
definicji dyskryminacji.

Jednoczesnie, w odniesieniu do samych poje¢ dyskryminacji przez
asumpcje i asocjacje, uzytych w definicji w nawiasach jako
podsumowanie opisanych w niej zjawisk, projektodawca uwzgledniajac
zgtaszane w toku uzgodnien, opiniowania i konsultacji uwagi, zastgpi
pojecia odnoszace sie do tych zjawisk ich odpowiednikami w jezyku
polskim, co moze ufatwi¢ rozumienie samych okreslen. | tak,
dyskryminacja przez asumpcje zostanie zastgpiona okresleniem
»dyskryminacja przez zatozenie”, a dyskryminacja przez asocjacje —
okresleniem , dyskryminacja przez skojarzenie”.

Jednoczesnie dokonano korekty brzmienia projektowanego przepisu tak
aby pozostawat on w zgodzie z definicjg dyskryminacji wynikajgca z
regulacji unijnej i odpowiadajgca przedstawionej propozycji.

Art. 1 pkt 2
(art. 183§ 1)

Zwigzek
Zawodowy
Aktorow Polskich

Proponowane sformutowanie wskazuje na alternatywny
charakter roszczenia o odszkodowanie i zadoséuczynienie
— a nie powinno by¢ wykluczone ich tgczne dochodzenie.

Propozycja:

Uwaga nieuwzgledniona
W projektowanym przepisie projektodawca postuzyt sie alternatywa
faczng w postaci spdjnika ,,lub”.
Spoéjniki "albo", "lub" sg zaliczane do spdjnikéw alternatywnych, przy
czym spojnik "albo" okresla alternatywe o charakterze roztgcznym i
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Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
zados$éuczynienia w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw oraz do odszkodowania.

oznacza jedno wybrane znaczenie. Innymi stowy, alternatywa roztgczna
to takie zdanie ztozone i zbudowane z dwodch, lub wiecej zdan
sktadowych, ktére wyklucza jednoczesng prawdziwos$é i jednoczesng
fatszywos¢ zdan sktadowych. Z kolei uzycie spdjnika "lub" w zdaniu
oznacza, ze mamy do czynienia z alternatywa tgczng (nieroztgczng). W
uchwale 7 sedziéw Sgdu Najwyzszego z dnia 29 wrze$nia 2006 r.
stwierdzono, ze "lub" wyraza "alternatywe tgczng, czyli dopuszcza
mozliwosé wspdtwystepowania sytuacji komunikowanych przez zdanie
faczone tym spodjnikiem". Zatem mozliwe jest spetnienie warunkdéw
wynikajgcych z jednego lub kilku, a takize ze wszystkich zdan
oddzielonych spdjnikiem "lub". Podobnie w uchwale Sagdu Najwyzszego
z dnia 9 wrzesnia 2008 r. sygn. akt. Ill CZP 31/08 stwierdzono, ze spdjnik
"lub" oznacza alternatywe taczng (nieroztgczng) i  stanowi
przeciwienstwo wyrazu "albo", wiasciwego dla alternatywy roztgczne;j.
Takie samo stanowisko zajat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 marca
2006 r. sygn. akt | CSK 8 1/0OS oraz WSA w wyroku sygn. akt Il SA/Wa
942/18.

Projektowana regulacja zatem przewiduje prawo dochodzenia
odszkodowania w odniesieniu do szkody materialnej oraz
zados$¢uczynienia w przypadku krzywdy niematerialne;j.

tacznik ,,lub” w tresci projektowanego przepisu pozwala na wystgpienie
z roszczeniami: wylacznie o zaptate zadoscuczynienia, wylacznie o
zaptate zados¢uczynienia, ale takie o taczne wystgpienie o zaptate
obydwu tych roszczen.

Uwaga opiniujgcego bytaby zasadna, gdyby projektodawca w miejsce
facznika ,lub” postuzyt sie tgcznikiem ,albo”, co w projekcie nie ma
miejsca.
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Art. 1 pkt 2
(art. 183§ 1)

Ogdlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pracownikéw
Bloku
Operacyjnego
Anestezjologii
Intensywnej
Terapii

Zgodnie z projektem zmiany art. 183¢ KP w przypadku
nieréwnego traktowania pracownik bedzie miat prawo do
zados$éuczynienia w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie lub do odszkodowania. Odchodzi sie
zatem od ustalenia minimalnej wysokosci odszkodowania,
ktére przystuguje pracownikowi tytutem naruszenia przez
pracodawce w/w zasady, jak ma to miejsce w obecnym
brzmieniu art. 183¢ KP. Oznacza to, ze pracownik w kazdym
przypadku bedzie mdgt tytutem odszkodowania dochodzié
roszczen wytgcznie w wysokosci faktycznie poniesionej
szkody, to zas moze doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej
pracownicy, ktorzy takg szkode poniesli nie beda
zainteresowani kierowaniem sprawy do sgdu z uwagi na
niewielkg wartos¢ przedmiotu sporu.

Dodatkowo wydaje sie, ze minimalne wynagrodzenie za
prace nie jest odpowiednim progiem minimalnej wartosci
zados¢uczynienia lub odszkodowania dla wszystkich
zatrudnionych. Bardziej racjonalnym wydaje sie w tej
sytuacji uzaleznienie tej wysokosci od wynagrodzenia jakie
przystuguje konkretnemu pracownikowi, obliczonego jak
ekwiwalent za niewykorzystany urlop wypoczynkowy.

Propozycja:

§ 1. Osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
zados¢uczynienia lub do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz przystugujace jej wynagrodzenie obliczone
zgodnie z zasadami obowigzujgcymi przy ustalaniu

Uwaga nieuwzgledniona

W obecnym stanie prawnym osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. Pod pojeciem
odszkodowania kryje sie zarédwno kompensacja szkody majgtkowej i
niemajgtkowej, co ktdci sie z jezykowym i prawnym znaczeniem pojecia
,odszkodowania”. Ma to szczegdlne znaczenie w kontekscie deliktow
molestowania i molestowania seksualnego, ktére czesciej wyrzadzajg
krzywde niematerialng, osobistg, moralng, niz uszczerbek o charakterze
majatkowym.

Projektowana zmiana ma na celu przywrdcenie spéjnosci orzecznictwa w
sprawach zwigzanych z ochrong przed nieréwnym traktowaniem w
oparciu o instytucje prawne rozwiniete i stosowane na gruncie prawa
cywilnego, a wiec takze dobrze opisane w doktrynie i judykaturze.

Z uwagi, ze proponowana nowelizacja wprowadza oddzielng kategorie
roszczenia — zadoscuczynienie, okreslenie minimalnej jego wysokosci
nastgpito w odniesieniu do zados$¢uczynienia. Odszkodowanie, w swej
stricte postaci odnosi sie do kompensacji szkody majgtkowej — a wiec
konkretnej i wymiernej szkody. Tym samym nie ma uzasadnienia dla
okreslenia minimalnej kwoty odszkodowania. Nie mozna zatem méwié o
odejsciu od minimalnej kwoty odszkodowania jaka miata miejsce w
obecnej regulacji prawnej i ktéra zwigzana byta z funkcjg rekompensaty
krzywdy niematerialnej, a ktéra w projektowanych przepisach
realizowana jest przez odrebne roszczenie.
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ekwiwalentu pienieznego
wypoczynkowy.

za niewykorzystany urlop

Nie znajduje uzasadnienia zatem postulat oderwania wysokosci
odszkodowania od wielkosci doznanej szkody w sytuacji, w ktérej w
projekcie ustawy wyodrebnia sie kompensacje krzywdy niematerialnej w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw.

Réwniez niezasadny jest postulat okreslenia minimalnej wysokosci
zados$¢uczynienia na poziomie wynagrodzenia obliczonego zgodnie z
zasadami obowigzujgcymi przy ustalaniu ekwiwalentu pienieznego za
niewykorzystany urlop wypoczynkowy - roszczenie z tytutu dyskryminacji
przystuguje zarowno pracownikom, jak i kandydatom do pracy. Z tego tez
wzgledu dla okreslenia minimalnej wysokosci zados$éuczynienia
odwotano sie do minimalnego wynagrodzenia za prace.

Art. 1 pkt 2
(art. 183§ 1)

NSZZ Solidarnos¢

Projektowany przepis zawiera propozycje ustalenia
minimalnej kwoty zadosSéuczynienia w  wysokosci
minimalnego wynagrodzenia za naruszenie zasady
rownego traktowania lub odszkodowania. Jak trafnie
wskazuje projektodawca, w obecnym stanie prawnym,
pod pojeciem odszkodowania kryje sie zaréwno
kompensacja szkody majgtkowej i niemajgtkowej. Zasada
przerzucenia ciezaru dowodu, ktéra ma zastosowanie w
przypadku dyskryminacji (nieréwnego traktowania ze
wzgledu na niedozwolong przestanke) obejmuje wytgcznie
wykazanie istnienia zjawiska dyskryminacji. Zasada ta nie
obejmuje obowigzku wykazania przez powoda wysokosci
szkody  majatkowej, w  przypadku dochodzenia
odszkodowania z tytutu dyskryminacji. W obecnym stanie
prawnym, w przypadku wykazania wystgpienia zjawiska

Uwaga nieuwzgledniona.

Istotg klasycznie rozumianego odszkodowania jest kompensacja
uszczerbku o charakterze majatkowym odpowiadajgcemu rozmiarowi
doznanej straty. Nie znajduje uzasadnienia postulat oderwania
wysokosci odszkodowania od wielkosci doznanej szkody w sytuacji, w
ktorej w projekcie ustawy wyodrebnia sie kompensacje krzywdy
niematerialnej w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Niezrozumiate jest tu odwotanie sie do zasady odwrdconego ciezaru
dowodu, polegajacej na uprawdopodobnieniu przez pracownika
naruszenia zasady réwnego traktowania. Odrebng kwestig jest za$
rozmiar doznanej szkody materialnej czy doznanej krzywdy majacej
wptyw na wysokos¢ odszkodowania lub zados$éuczynienia. Pamietac
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dyskryminacji np. w zakresie wynagradzania, powdd nie
jest obowigzany wykazywa¢ wysokosci szkody, o ile
dochodzi odszkodowania w wysokosci nieprzekraczajgcej
kwoty minimalnego wynagrodzenia. Rozwigzanie to w tym
zakresie jest korzystne dla pracownikdw. W przypadku
zmiany przepisu w sposdb wskazany w projekcie,
pracownik dochodzacy roszczen odszkodowawczych z
tytutu dyskryminacji bedzie w kazdym przypadku
obowigzany wykazac wysokos$é szkody, rowniez w sytuacji,
gdy szkoda ta bedzie nizsza, niz minimalne wynagrodzenie
za prace. Nie jest wiec to zmiana korzystna dla pracownika.
W celu wzmocnienia pozycji pracownika, proponujemy
ustalic w omawianym przepisie minimalng kwote
odszkodowania w przypadku wystgpienia szkody
majatkowej oraz minimalng kwote zadoséuczynienia w
przypadku wystgpienia szkody niemajgtkowej, z tytutu
naruszenia zasady nierownego traktowania. W obu
przypadkach w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za

prace.

Odnoszac sie do stanowiska MRPiPS — celem rozwigzania
nie jest oderwanie wysokosci odszkodowania od wielkosci
doznanej szkody, a jedynie zachowanie aktualnego,
korzystnego dla pracownikdéw rozwigzania, zgodnie z
ktédrym pracownik nie musi wykazywa¢ wysokosci
poniesionej szkody, jezeli nie przekracza ona wysokosci
minimalnego wynagrodzenia. Nie koliduje to z istotg
klasycznie rozumianego odszkodowania, a jedynie

nalezy, ze projektowany przepis okre$la jedynie minimalng wysokos¢
zados$éuczynienia, zas$ jego wysoko$é ustalana jest w odniesieniu do
doznanej krzywdy i z uwzglednieniem charakteru naruszenia -
incydentalnego czy tez wielokrotnego naruszenia tej zasady.

W kontekscie sankcyjnego charakteru przepisow wskazaé nalezy, ze
wynika ona z prawa ubiegania sie o odszkodowanie i zados¢uczynienie.
Przepisy e powinny mie¢ charakter dolegliwy, ale i proporcjonalny.
Wprowadzenie regulacji dotyczgcej wielokrotnego naruszenia zasady
rownego traktowania i w zwigzku z powyiszym odpowiednie
uksztattowanie odpowiedzialnosci w postaci odpowiednio wyzszego
zados$¢uczynienia jest srodkiem dotkliwym, ale i proporcjonalnym.
Przedstawione w tym zakresie przez zwigzek argumentacja nie stanowi
uzasadnienia dla oderwania wysokosci odszkodowania od rzeczywiscie
poniesionej  szkody = majatkowej.  Prezentowane  stanowisko
znajdowatoby uzasadnienie w obowigzujagcej regulacji, w ktérej
odszkodowanie petni role rekompensaty szkody majatkowej i krzywdy
niemajgtkowe;j.

W odniesieniu do zastosowanej alternatywy tgcznej pozostaje aktualne
stanowisko podniesione na wczesniejszym etapie opiniowania i w
odniesieniu  do uwagi Ogdlnopolskiego Zwigzku Zawodowego
Pielegniarek i Potoznych — Region Lubelski.

Sygnalizacyjnie nalezy wskazaé, ze sad orzeka co do zgloszonego
roszczenia.
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zapewnia zachowanie obowigzujgcej aktualnie normy
ochronnej.

Wskazanie w przepisie, iz pracownikowi przystuguje
zadoscuczynienie lub odszkodowanie jest o tyle
niekorzystne dla pracownika, iz wydaje sie, ze bedzie
musiat wykazaé wystapienia krzywdy lub szkody, co
wydaje sie by¢ niezgodne obowigzkiem ustanowienia
odpowiednich sankcji z tytutu dyskryminacji, tj. z art. 17
DYREKTYWY RADY 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajacej ogdlne warunki ramowe rownego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Przepis ten
stanowi, iz Panstwa Cztonkowskie ustanowig zasady
stosowania sankcji obowigzujgcych wobec naruszen
przepiséw krajowych przyjetych zgodnie z niniejszg
dyrektywa i podejmg wszelkie niezbedne dziatania dla
zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére mogg okreslac
wyptacenie odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne,
proporcjonalne i dolegliwe. Zréwnanie wysokosci
odszkodowania z wysokoscig szkody nie spetnia warunku
dolegliwosci sankcji, lecz stanowi zwyktag rekompensate
szkody na zasadach ogélnych. Wzigwszy pod uwage
brzmienie art. 17 dyrektywy, przepisy dotyczgce sankcji za
zfamanie zasady réwnego traktowania powinny na korzys¢
pracownika odbiegaé¢ od ogdlnych zasad cywilnych. Tym
prawo pracy rézni sie od prawa cywilnego, ze uwzglednia
nieréwnos¢ stron stosunku prawnego. Podsumowujac,
proponowany przepis ostabia pozycje prawng pracownika
poprzez wprowadzenie cywilnych konstrukcji do prawa
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pracy, a co za tym idzie, obowigzek wykazania
(udowodnienia) przez pracownika, iz naruszenie wobec
niego zasady rdwnego traktowania stanowito krzywde lub
wywoftato szkode. Zastosowanie alternatywy facznej
miedzy zados$¢uczynieniem i odszkodowaniem moze mieé
w praktyce ten skutek, iz sad orzeknie tylko o jednym
Swiadczeniu, np. o odszkodowaniu w wysokosci nizszej niz
minimalne wynagrodzenia w sytuacji, gdy pracownik nie
wykaze krzywdy.

Propozycja:

Art. 1834 § 1. Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt
zasade roéwnego traktowania w zatrudnieniu lub zasade
jednakowego wynagradzania za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartosci, ma prawo do
zados¢uczynienia w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw oraz do odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Art. 1 pkt 2
(art. 183§ 1)

OPzz

Réwniez w stosunku do odszkodowania nalezy
wprowadzi¢ przepis o jego wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow.

Uwaga nieuwzgledniona.

Istotg klasycznie rozumianego odszkodowania jest kompensacja
uszczerbku o charakterze majatkowym odpowiadajgcemu rozmiarowi
doznanej straty. Nie znajduje uzasadnienia postulat oderwania
wysokosci odszkodowania od wielko$ci doznanej szkody w sytuacji, w
ktérej w projekcie ustawy wyodrebnia sie kompensacje krzywdy
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niematerialnej w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Art. 1 pkt 2 Region Lubelski W ocenie strony zwigzkowej konieczne jest skorygowanie | W projektowanym przepisie projektodawca postuzyt sie alternatywa
art. 18 Ogdlnopolskiego | tresci § 1 w ten sposéb, by spdjnik ,lub” zastgpi¢ | taczng w postaci spdjnika ,lub”.
Zwigzku spojnikiem ,,oraz”. Celem takiej zmiany jest podkreslenie, | Spdjniki "albo", "lub" sg zaliczane do spdjnikdw alternatywnych, przy
Zawodowego ze oba roszczenia mogg by¢ dochodzone niezaleznie od | czym spdjnik "albo" okresla alternatywe o charakterze roztagcznym i
Pielegniarek siebie i nie sg to wzgledem siebie roszczenia | oznacza jedno wybrane znaczenie. Innymi stowy, alternatywa roztgczna
i Potoznych konkurencyjne. Podkresli¢ nalezy, iz zazwyczaj nieréwne | to takie zdanie ztozone i zbudowane z dwéch, lub wiecej zdan

traktowanie prowadzgce do powstania szkody materialnej
jednoczesnie prowadzi do okreslonej krzywdy rozumianej
m.in. jako cierpienie psychiczne, w postaci chociazby
poczucia niesprawiedliwosci, czy bezsilnosci zwigzanej ze
stosowang praktyka pracodawcy.

Dodatkowo postanowienie § 1 powinno zostac
uzupetnione o wskazania, iz wartos¢ zasgdzonego
odszkodowania nie powinna by¢ nizsza od wartosci
poniesionej szkody materialnej pozostajgcej w zwigzku z
nieréwnym traktowaniem. Strona zwigzkowa postuluje
rowniez podwyzszenie minimalnej wysokosci
zados¢uczynienia z wartosci minimalnego wynagrodzenia
na dwukrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia.

Propozycja brzmienia:

»§ 1 Osoba, wobec, ktérej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu ma prawo do
zadoscuczynienia w wysokosci nie nizszej niz dwukrotnos¢
minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na
podstawie odrebnych przepisow oraz odszkodowania w

sktadowych, ktére wyklucza jednoczesng prawdziwos$é i jednoczesng
fatszywos¢ zdan sktadowych. Z kolei uzycie spdjnika "lub" w zdaniu
oznacza, ze mamy do czynienia z alternatywa tgczng (nieroztgczng). W
uchwale 7 sedzidw Sadu Najwyzszego z dnia 29 wrzesnia 2006 r.
stwierdzono, ze "lub" wyraza "alternatywe tjczng, czyli dopuszcza
mozliwo$¢ wspotwystepowania sytuacji komunikowanych przez zdanie
faczone tym spodjnikiem". Zatem mozliwe jest spetnienie warunkow
wynikajgcych z jednego lub kilku, a takze ze wszystkich zdan
oddzielonych spdjnikiem "lub". Podobnie w uchwale Sagdu Najwyzszego
z dnia 9 wrzesnia 2008 r. sygn. akt. Il CZP 31/08 stwierdzono, ze spdjnik
"lub" oznacza alternatywe taczng (nieroztgczng) i stanowi
przeciwienstwo wyrazu "albo", wiasciwego dla alternatywy roztaczne;j.
Takie samo stanowisko zajat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 marca
2006 r. sygn. akt | CSK 8 I/OS oraz WSA w wyroku sygn. akt Il SA/Wa
942/18.

Projektowana regulacja zatem przewiduje prawo dochodzenia
odszkodowania w odniesieniu do szkody materialnej oraz
zados¢uczynienia w przypadku krzywdy niematerialne;j.

tacznik ,,lub” w tresci projektowanego przepisu pozwala na wystgpienie
z roszczeniami: wylacznie o zaptate zadoscuczynienia, wylacznie o

11
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wysokosci nie nizszej niz wartos¢ poniesionej szkody
materialnej, pozostajgcej w zwigzku z nierdwnym
traktowaniem.”

zaptate zadoséuczynienia, ale takie o taczne wystgpienie o zaptate
obydwu tych roszczen.

Uwaga opiniujgcego bytaby zasadna, gdyby projektodawca w miejsce
facznika ,lub” postuzyt sie tgcznikiem ,albo”, co w projekcie nie ma
miejsca.

Istotg klasycznie rozumianego odszkodowania jest kompensacja
uszczerbku o charakterze majatkowym odpowiadajgcemu rozmiarowi
doznanej straty.

Odnosnie do kwestii podwyzszenia minimalnej wysokosci minimalnego
zados¢uczynienia wskazac nalezy, ze przepis okresla minimalng wysokosc
zados¢uczynienia, co oznacza ze sgd moze zasgdzi¢ zadoscuczynienie w
wyzszej wysokosSci. Nadto, przepis ten odnosi sie do jednostkowego
naruszenia zasady rownego traktowania. W przypadku jej wielokrotnego
naruszenia zastosowanie bedzie miat § 2 powotanego przepisu i
zados$¢uczynienie ustalane zgodnie z tym przepisem. Tym samym w
ocenie projektodawcy nie ma uzasadnienia dal podwyzszenia minimalnej
wysokosci zados¢uczynienia.

Art. 1 pkt 2 OZZPiP Region Projektowany przepis wprowadza zasade zasadzania Uwaga nieuwzgledniona
art. 18 Kujawsko- zados¢uczynienia za doznang krzywde lub odszkodowania.
Pomorski Z uwagi na Sciste zdefiniowanie w prawie cywilnym obu | W zakresie uzycia alternatywy nieroztgcznej ,lub” aktualne pozostaje

tych pojeé (odszkodowanie za doznang szkode materialng
i zado$¢uczynienie za krzywde a wiec ”szkode”
niematerialng) przepis w taki brzmieniu moze prowadzié
do ustalenia sie linii orzecznictwa Sgdéw Pracy w taki
sposéb, ze orzekaty one beda jedno Ilub drugie
Swiadczenie. Oczywistym za$ jest, ze osoba poddana

stanowisko do uwagi zgtoszonej przez OZZPiP — Region Lubelski.

12
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nierownemu traktowaniu, doznaje czesto zaréwno
krzywdy jak i szkody materialnej. Stad wnosimy o zmiane
tresci przepisu w ten sposdb aby w sposéb jednoznaczny
wynikato z niego, Zze pracownik poddany takiemu
traktowaniu moégt dochodzi¢ jednego i drugiego
Swiadczenia.

Propozycja brzmienia:

”"Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu Ilub zasade
jednakowego wynagradzania za jednakowa prace lub za
prace o jednakowej wartosci, ma prawo do
zados¢uczynienia w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw oraz do odszkodowania”.

Art. 1 pkt 2
(art. 183§ 2)

Federacja
Przedsiebiorcow
Polskich

Projektowany przepis dodaje do obecnego brzmienia § 2,
ktory okresla zasady odpowiedzialnosci w przypadku
wielokrotnego naruszenia zasady rownego traktowania.

1. Brak jasnosci dotyczacej pojecia wielokrotnosci. Przepis
pozostawia swobode interpretacyjng, z jednej strony
umozliwiajgc  zakwalifikowanie rdéinych rodzajowo
przypadkdéw naruszen zasady rownego traktowania (np.
jednoczesnie gorsze warunki pracy i dwie odrebne decyzje
o odmowie awansu, ktore dawatyby wiele (3) zdarzenia
naruszajgce zasade), ale tez tozsame rodzajowo
naruszenia, ktére wynikajg z przyjetej ,polityki” lub
,strategii” (np. polityka gorszego wynagradzania, ktéra
wptywa na cigg wyptat, ale decyzja jest de facto jedna). Nie

Uwaga nieuwzgledniona.

W obecnym staniem prawnym, zaréwno mobbing, jak i molestowanie
stanowig kwalifikowang forme naruszania godnosci pracowniczej. W
niektérych stanach faktycznych okreslone zdarzenia pozwalajg
pracownikowi na ubieganie sie o ochrone prawng zaréwno z uwagi na
mobbing, jak i na molestowanie. Projektowane przepisy tego nie
zmieniajg. Dyskryminacja wielokrotna jest pojeciem odnoszgcym sie do
czestszego dziatania niz jednorazowego lub obejmujgcego wiecej niz
jeden typdw dyskryminacji np. réwnoczesnego molestowania (art. 1832 §
5 pkt 2), jak i pogorszenia warunkdw pracy (art. 1832 § 1).

Proponowany przepis stanowi norme instrukcyjng dla saddéw, aby
sprawujgc kognicje w tego typu sprawach braty pod uwage i rozrdzniaty
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wiadomo czy wiele wyptat naruszajgcych zasade réwnego
traktowania, ale wynikajgcych z jednej decyzji czy
zdarzenia, stanowi¢ bedzie wielokrotne naruszenie.

2. Zados$éuczynienie za wielokrotne naruszenie powoduije,
ze sad ma uwzglednia¢é przy wymiarze kwoty
zado$éuczynienia za naruszenie zasady réwnego
traktowania, takze rozmiar krzywdy pracownika. Rodzi to
niepewnos¢ czy przy jednokrotnym naruszeniu sad bedzie
brat pod uwage rozmiar krzywdy. Z kolei czy brak krzywdy
wynikajgcy np. z nieswiadomosci polityki ptacowej, bedzie
okolicznoscia ograniczajgca odpowiedzialnos¢
pracodawcy.

incydentalne zachowania dyskryminacyjne od powtarzajgcych sie lub
statych. Intencja sprawcy nie ma tutaj znaczenia. Bez watpienia sady
powinny braé¢ pod uwage rozmiar szkody i rozmiar krzywdy, ktorej
doznaje osoba dyskryminowana. Celem projektu w tej czesci jest, w
szczegblnosci zwrdcenie uwagi, ze mozna jednoczes$nie doswiadczac
réznych form dyskryminacji i dochodzi¢ z tego tytutu roszcze w ramach
jednego postepowania sgdowego.

Jednoczesnie, w celu unikniecia watpliwosci interpretacyjnych, w tym
sugerowanych przez zgtaszajgcego uwage, doprecyzowano w projekcie
pojecie wielokrotnego naruszenia, a takzie okreslano minimalng
wysokos¢ zadosSéuczynienia w przypadku wielokrotnego naruszenia
zasady rownego traktowania.

10.

Art. 1 pkt 2
(art. 183§ 2)

Konfederacja
Lewiatan

Negatywnie oceniamy propozycje wprowadzenia § 2. Na
podstawie § 1 do sadu nalezy ocena przyznania i ustalenia
wysokosci  zadoséuczynienia, uwzgledniajgc rozmiar
krzywdy wyrzadzonej pracownikowi. Obecnie roszczenie
odszkodowawcze, o ktérym mowa w art. 18% k.p.,
obejmuje wyréwnanie uszczerbku zaréwno w dobrach
majatkowych, jak i niemajgtkowych. Wysokos¢ naleznego
$wiadczenia (art. 183 k.p.) ustala sie nie w oparciu o kwote
naleznego wynagrodzenia za prace pomnozong przez
liczbe miesiecy (lat), lecz przy uwzglednieniu takich
okolicznosci lezacych po stronie pracodawcy jak, w
szczegolnosci: czestotliwosé i okres praktyk
dyskryminacyjnych; ich ewentualng kumulacje i stopien
nasilenia; charakter tych praktyk jako dyskryminacji

Uwaga nieuwzgledniona.

Dyskryminacja wielokrotna jest pojeciem odnoszgcym sie do czestszego
dziatania niz jednorazowego lub obejmujacego wiecej niz jeden typdéw
dyskryminacji np. réwnoczesnego molestowania (art. 183 § 5 pkt 2), jak
i pogorszenia warunkéw pracy (art. 183 § 1). Zawezanie jego
kompensacji wytgcznie do zadoscuczynienia jest bezzasadne.

Proponowany przepis stanowi norme instrukcyjng dla sgaddéw, aby
sprawujgc kognicje w tego typu sprawach braty pod uwage i rozrdzniaty
incydentalne zachowania dyskryminacyjne od powtarzajacych sie lub
statych. Intencja sprawcy nie ma tutaj znaczenia. Bez watpienia sady
powinny braé¢ pod uwage rozmiar szkody i rozmiar krzywdy, ktorej

14




27 pazdziernika 2025 r.

Zestawienie nieuwzglednionych uwag zgtoszonych, w ramach procesu opiniowania,
do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (nr UD 183)

bezposredniej albo posredniej; stopien zawinienia
pracodawcy; jego stosunek do osoby dyskryminowanej lub
grupy pracownikéw, a w szczegdlnosci czy nie jest on
rezultatem uprzedzen i stereotypdw, pozycje pracodawcy
na rynku pracy; jego oficjalne deklaracje odnos$nie do
prowadzonej przezen polityki antydyskryminacyjnej w
stosunku do zatrudnionych (por. wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 9 maja 2019 ., 11l PK 50/18).

Watpliwosci rodzi kwestia uzytego pojecia
,wielokrotnego” naruszenia zasady réwnego traktowania.
Wielokrotny czyli powtarzajacy sie wiele razy. Czy sady
majg analizowaé¢ czy dwa lub wiecej zachowan zostato
podjetych z goéry powzietego zamiaru? Czy kluczowe
znaczenie ma liczba praktyk dyskryminujgcych pracownika
czy rozmiar krzywdy?

W ponownym opiniowaniu projektu wskazano:
Watpliwosci rodzi kwestia uzytego pojecia
,wielokrotnego” naruszenia zasady rownego traktowania.
Wielokrotny czyli powtarzajacy sie wiele razy. Czy sady
majg analizowac czy dwa lub wiecej zachowan zostato
podjetych z géry powzietego zamiaru? Czy kluczowe
znaczenie ma liczba praktyk dyskryminujgcych pracownika
czy rozmiar krzywdy?

doznaje osoba dyskryminowana. Celem projektu w tej czesci jest, w
szczegblnosci zwrdcenie uwagi, ze mozna jednoczes$nie doswiadczac
réznych form dyskryminacji i dochodzi¢ z tego tytutu roszczen w ramach
jednego postepowania sgdowego.

Jednoczesnie, w celu unikniecia watpliwosci interpretacyjnych, w tym
sugerowanych przez zgtaszajgcego uwage, doprecyzowano w projekcie
pojecie wielokrotnego naruszenia, a takze okreslano minimalng
wysokos¢ zado$éuczynienia w przypadku wielokrotnego naruszenia
zasady rownego traktowania.

11.

Art. 1 pkt 3
(art. 183%)

Konfederacja
Lewiatan

Watpliwosci budzi nieostre okreslenie ,udzielenia w
jakiejkolwiek formie wsparcia” pracownikowi
korzystajagcemu z uprawiend przystugujgcych z tytutu
naruszenia przepisbw prawa pracy przez innego

Uwaga nieuwzgledniona

Tego typu zarzut mozna sformutowa¢ wobec kazdego pojecia
niedookreslonego. Istotg uzycia takich poje¢ w przepisie jest
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pracownika, a tym samym rozszerzenie na takiego
pracownika uprawnienia do m.in. odszkodowania w
wysokosci co najmniej minimalnego wynagrodzenia.

W naszej ocenie pod ww. pojeciem moze miesci¢ sie
praktycznie wszystko; formg wsparcia moze by¢ porada,
czy pocieszenie. Zatem wydaje sie zasadne, aby
wprowadzi¢é w miare precyzyjne okreslenie formy
wsparcia, ktéra uprawniataby pracownika udzielajgcego
takiego wsparcia do ubiegania sie o odszkodowanie czy
innych srodkéw ochrony przewidzianych w ustawie.

zapewnienie jego elastycznosci i objeciem jego zakresem rdznych
sytuacji. Stworzenie katalogu ,precyzyjnych form wsparcia” nie jest
mozliwe i nie wydaje sie celowe. Podkredli¢ nalezy, ze odszkodowaniu
orzeka sad, ktory oceni, czy dana osoba, z tytutu udzielonego wsparcia,
powinna podlegac ochronie czy tez nie.

12.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

RMIiSP

Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw ocenia
negatywnie propozycje dodania do ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465,
z pézn. zm., dalej: "KP”) przepiséw art. 183§ 1i 2, zgodnie
z ktérymi to na pracodawce zostanie przerzucony ciezar
dowodu w razie postawienia przez pracownika
uprawdopodobnionego  zarzutu naruszenia nakazu
rownego traktowania i zakazu dyskryminacji.

Rzecznik wnosi o wyeliminowanie powyzszej regulacji z
projektu ustawy z uwagi na ryzyko zwiekszenia liczby
nieuzasadnionych powddztw wytaczanych przeciwko
pracodawcom. Uzasadnienie projektu ustawy nie zawiera
merytorycznych  argumentéow  przemawiajgcych  za
odejsciem od obecnie obowigzujgcych zasad ogdlnych,
zgodnie z ktérym to osoba, ktéra wywodzi skutki prawne z
danego faktu, powinna wykazac jego zaistnienie.

Uwaga nieuwzgledniona.

Projektowana ustawa nie zmienia obecnych regut rozktadu ciezaru
dowodu w sprawach dyskryminacyjnych. Wynikajg one nadto z prawa
europejskiego i Rzeczypospolita Polska byta obowigzana do ich
implementowania.

Reguty ciezaru dowodu w dyrektywach.
1) dyrektywa 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r.
wprowadzajgca w zycie zasade rownego traktowania oséb bez
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.

Artykut 8 CieZzar dowodu

1. Panistwa Cztonkowskie podejma konieczne dziatania, zgodnie
z ich krajowymi systemami prawnymi, w celu zapewnienia, ze
gdy osoby, ktdre uznajg sie za pokrzywdzone w zwigzku z
nieprzestrzeganiem w stosunku do nich zasady réwnego
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Warto przy tym zauwazyé, ze w uzasadnieniu projektu
przedstawiono jednoczes$nie uwagi i dane majgce na celu
wykazanie, ze postepowania w sprawach o mobbing s3
trudne dowodowo, co ma zwigzek ze skomplikowang
definicjg mobbingu. Takich argumentow nie
przedstawiono natomiast w odniesieniu do postepowan
dotyczacych nakazu réwnego traktowania i zakazu
dyskryminacji, co rdéwniez przemawia za brakiem
zasadnosci  wprowadzenia  zaproponowanej  przez
projektodawce regulacji.

Propozycja:

Wykreélenie zmiany dodajacej art. 18% KP z art. 1 pkt 3
projektu ustawy.

2)

traktowania, ustalg przed sadem lub innym wtasciwym organem
fakty, z ktérych mozina domniemywaé, ze zaistniata
dyskryminacja bezposrednia lub posrednia, to pozwany bedzie
miat obowigzek udowodnié, ze nie nastgpito naruszenie zasady
rownego traktowania.

2. Ustep 1 nie stanowi przeszkody dla przyjecia przez Paristwa
Cztonkowskie zasad dowodowych korzystniejszych dla
skarzacego.

3. Ustepu 1 nie stosuje sie w postepowaniu karnym.

dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgca ogdlne warunki ramowe rownego traktowania w
zakresie zatrudnienia i pracy.

Art. 10 Ciezar dowodu

1. Zgodnie z ich krajowymi systemami sgdowymi, Panstwa
Cztonkowskie podejmujg niezbedne $rodki dla zapewnienia, aby
strona pozwana musiata udowodni¢, Zze nie wystgpito
pogwatcenie zasady réwnego traktowania, w przypadku gdy
osoby, ktére uwazajg sie za pokrzywdzone w zwigzku nie
przestrzeganiem wobec nich zasady rownego traktowania,
ustalg przed sgdem lub innym witasciwym organem fakty, ktére
nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej i
posredniej dyskryminacji.

2. Ustep 1 nie stanowi przeszkody dla ustanawiania przez
Panistwa Cztonkowskie zasad dowodowych korzystniejszych dla
strony skarzace;j.

3. Ustep 1 nie ma zastosowania do postepowan karnych.
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3) dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci
szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy.

Artykut 19. Ciezar dowodu.

1. Panistwa Cztonkowskie podejmg takie dziatania, ktére sa
niezbedne, zgodnie z ich krajowymi systemami sgdowymi, w celu
zapewnienia, aby - jezeli osoby, ktére uznajg sie za
poszkodowane z powodu niezastosowania do nich zasady
rownego traktowania, uprawdopodobnig przed sgdem lub
innym  witasciwym  organem  okolicznosci  pozwalajgce
domniemywacé istnienie bezposredniej lub  posredniej
dyskryminacji - do pozwanego nalezato udowodnienie, ze nie
nastgpito naruszenie zasady réwnego traktowania.

2. Ustep 1 nie stanowi przeszkody, aby Panstwa Cztonkowskie
wprowadzity reguty dowodowe korzystniejsze dla powoda.

Reguty ciezaru dowodu dla pozostatych form dyskryminacji (poza
molestowaniem i molestowaniem seksualnym) okreslone sg juz dzisiaj w
przepisach Kodeksu pracy —art. 183® § 1 k.p.

W przypadku molestowania i molestowania seksualnego regufa
odwréconego ciezaru dowodu stosowana jest na podstawie ustawy z
dnia 13 marca 2003 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania (ustawa
antydyskryminacyjna).
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Art. 14. [Stosowanie przepisow k.p.c.; ciezar udowodnienia naruszenia
zasady rownego traktowania].

1. Do postepowan o naruszenie zasady réwnego traktowania stosuje sie
przepisy ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania
cywilnego (Dz. U. 2 2023 r. poz. 1550, z pdin. zm.).

2. Kto zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania,
uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.

3. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego
traktowania ten, ktéremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest
obowigzany wykazaé, ze nie dopuscit sie jej naruszenia.

Celem przepisu jest zapewnienie, aby w sprawach z zakresu prawa pracy
catos¢ norm okreslajgcej ciezar dowodu w sprawach dyskryminacyjnych
regulowana byta w Kodeksie pracy — bez koniecznosci odwotywania sie
do przepisdw ustawy antydyskryminacyjnej.

Zasada odwrdéconego ciezaru dowodu funkcjonujaca juz w polskim
porzadku prawnym w zwigzku z implementacjg dyrektyw unijnych, ma
zastosowanie tylko i wytacznie w zakresie dyskryminacji, w tym
molestowania i molestowania seksualnego. Nie dotyczy ona postepowan
z zakresu mobbingu.

Jednoczesnie, w celu wyeliminowania jakichkolwiek watpliwosci
pojawiajacych sie w odniesieniu do projektowanej regulacji (czy reguta ta
ma zastosowanie do dyskryminacji kadrowej) zmodyfikowano
projektowany przepis wskazujac, ze ma on zastosowanie w sprawach
dotyczacych  naruszenia zasady réwnego  traktowania  bez
wyszczegdlnienia rodzaju spraw.
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13.

Art. 1 pkt 4
(art. 183%7)

RPO

W odniesieniu do zapewnienia spéjnosci mechanizméw
antydyskryminacyjnych z kodeksu pracy i ustawy o
rownym traktowaniu i ich kompletnosci zastrzezenia budzi
wskazana w uzasadnieniu projektu potrzeba dodania art.
183" dotyczacego zasady rozktadu ciezaru dowodu w
sprawach dotyczacych naruszenia zasady réwnego
traktowania w postaci molestowania i molestowania
seksualnego w zwigzku z tym, ze do deliktow
molestowania i molestowania seksualnego w zatrudnieniu
miafa dotgd zastosowanie — jak wynika z uzasadnienia
projektu — norma rozktadu ciezaru dowodu nie z k.p. a z
ustawy o rownym traktowaniu. Podobne stanowisko nie
wybrzmienia z doktrynalnego komentarza do powotanego
w uzasadnieniu projektu dla potwierdzenia
przedmiotowe] tezy wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 7
listopada 2018 r. sygn. akt Il PK 229/17. Sad Najwyzszy
stwierdzit w nim, ze w sprawie o naruszenie zasady
rownego traktowania przez molestowanie seksualne
pracownik ma uprawdopodobnié¢ wystgpienie zachowania
o charakterze seksualnym oraz swodj sprzeciw na takie
zachowanie (np. przez unikanie kontaktéw ze sprawcg lub
nieodwzajemnianie zachowan sprawcy, art. 18% § 6 k.p.).
Wdéweczas na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu, ze nie
doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania, z
wytgczeniem mozliwosci uzasadnienia molestowania
seksualnego jakimikolwiek obiektywnymi powodami (art.
18% § 1 in fine k.p. w zw. z art. 14 ust. 3 ustawy o réwnym
traktowaniu). Wskazanie przez SN w tezie wyroku przepisu

Uwaga nieuwzgledniona.

Stosownie do art. 2 ust. 2 ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
przepisOw rozdziatu 1 i 2 nie stosuje sie do pracownikéw w zakresie
uregulowanym przepisami ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks
pracy. Z powotanego przepisu jasno wynika, ze przepisOw ustawy tzw.
antydyskryminacyjnej nie stosuje sie do pracownikéw w zakresie
uregulowanym w Kodeksie pracy. W odniesieniu do materii nie objetej
regulacja kodeksowg, ustawa ma zastosowanie réwniez do
pracownikéw. Kwestia rozktadu ciezaru dowodu, w przeciwienstwie do
dyskryminacji kadrowej, w odniesieniu do postepowan dotyczacych
molestowania i molestowania seksualnego nie zostata uregulowana w
Kodeksie pracy, tym samym majg tu zastosowanie reguty wynikajgce w
tym zakresie z ustawy dyskryminacyjnej. Zauwazy¢ nalezy, ze zgodnie z
art. 4 ust. 1 pkt 2 ustawy antydyskryminacyjnej ustawe stosuje sie do
podejmowania i wykonywania (...) dziatalnosci zawodowej, w tym w
ramach stosunku pracy.

Uregulowanie kwestii rozktadu ciezaru dowodu w postepowaniu dot.
molestowania i molestowania seksualnego w Kodeksie pracy jest jak
najbardziej zasadne. Majac na uwadze, ze molestowanie i molestowanie
seksualne stanowi przejaw dyskryminacji przyjecie zasady odwrdconego
ciezaru dowodu, jak w przypadku innych spraw dotyczgcych naruszenia
zasady rownego traktowania i dyskryminacji, jest w petni uzasadnione.

Zgodnie z dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z
dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci
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art. 14 ust. 3 ustawy o réwnym traktowaniu budzi
zastrzezenia doktryny. Przepis ten, na mocy art. 2 ust. 2
ustawy, nie ma bowiem zastosowania do pracownikow.

szans oraz roéwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy molestowanie oraz molestowanie seksualne sg
sprzeczne z zasadg réwnego traktowania kobiet i mezczyzn i stanowia
dyskryminacje ze wzgledu na pteé do celdw niniejszej dyrektywy. Te
formy dyskryminacji wystepuja nie tylko w miejscu pracy, ale rowniez w
zwigzku z dostepem do zatrudnienia, szkolenia zawodowego i awansu
zawodowego. Powinny one wiec by¢ zakazane i powinny podlegac
skutecznym, proporcjonalnym i odstraszajgcym sankcjom

Panstwa Cztonkowskie podejmg takie dziatania, ktére sg niezbedne,
zgodnie z ich krajowymi systemami sgdowymi, w celu zapewnienia, aby
— jezeli osoby, ktére uznajg sie za poszkodowane z powodu
niezastosowania do nich zasady rownego  traktowania,
uprawdopodobnig przed sadem lub innym wfasciwym organem
okolicznosci pozwalajgce domniemywacd istnienie bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji — do pozwanego nalezato udowodnienie, ze nie
nastapito naruszenie zasady réwnego traktowania.

Reguty ciezaru dowodu m.in. w sprawach o molestowanie i
molestowanie seksualne wynikaja z dyrektyw przytoczonych w
odniesieniu do uwagi RMiSP.

14.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

RMIiSP

Art. 1 pkt 3 oraz art. 1 pkt 5 (projektowane art. 18% oraz
art. 943 § 1 KP)

Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw ocenia
krytycznie projektowane brzmienie art. 183 KP, zgodnie z
ktdorym pracodawca bedzie obowigzany , aktywnie i stale
przeciwdziata¢ naruszaniu zasady rownego traktowania

Uwaga nieuwzgledniona.

W obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje konkretnych,
sformalizowanych dziatan w obszarze przeciwdziatania zachowaniom
niepozgdanym. Niniejszy przepis zachowuje te zasade wskazujac jedynie
na obszary, ktére pracodawcy powinni rozwazyé jako obszar ich
aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w doktrynie i
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przez stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie
oraz szybkie i wiasciwe reagowanie, a takze przez dziatania
naprawcze i wsparcie oséb dotknietych nieréwnym
traktowaniem”.

Tres¢ powyzszej regulacji oraz zblizonej do niej tresci
projektowanego art. 943> § 1 KP jest nadmiernie
szczegétowa i zawiera sformutowania, ktére mogg by¢
wykorzystywane do nieuzasadnionych dziatan przeciwko
pracodawcom, w tym zwlaszcza mikroprzedsiebiorcom i
matym przedsiebiorcom w rozumieniu ustawy z dnia 6
marca 2018 r. — Prawo przedsiebiorcéw (Dz. U. z 2024 r.
poz. 236 z pdin. zm., dalej: ,ustawa Prawo
przedsiebiorcéw”), ktérych stosunkowo niewielkie firmy
czesto nie dysponujg wyspecjalizowanym wsparciem z
zakresu zarzadzania kadrami oraz stosowania regulacji
prawa pracy.

Projektowany przepis art. 18% KP naktada na pracodawce
obowigzek stosowania dziatan prewencyjnych, nie
precyzujgc jednak, jak takie dziatania powinny wygladaé
art. w mikro firmach zatrudniajgcych mniej niz 10
pracownikéw. Nie jest jasne, jak pracodawca miatby
wykazaé nalezyty realizacje takiego obowigzku, i to w
formie ,,aktywnych i statych” dziatan.

Podobne watpliwosci budzi takze obowigzek wykrywania
oraz szybkiego i wtasciwego wykrywania naruszen zasad
rownego traktowania. Przedmiotem sporéw moze byé¢ w
szczegdlnosci kwestia wykrywania naruszen i oceny
sytuacji, w ktérych pracodawca — nawet przy dotozeniu

judykaturze pogladami. Projektowana zmiana ma charakter
informacyjny. W pismiennictwie, ale takie w samym orzecznictwie
wypracowano katalog dobrych praktyk w tym zakresie i przy planowaniu
polityki antydyskryminacyjnej pracodawca powinien sie do nich odwotac.

Niezaleznie od wielkosci pracodawcy ma on obowigzek podejmowad
dziatania z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji. Projektowana ustawa
wskazuje na to, co sktada sie na staranne dziatanie w zakresie prewencji
i pozostawia dobér adekwatnych do tego srodkéw pracodawcy.
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nalezytej starannosci — nie byt w stanie wykry¢ danego
naruszenia przed jego zgtoszeniem przez pracownika.

Majac powyzsze na uwadze Rzecznik Matych i Srednich
Przedsiebiorcow wnosi o rozwazenie wykreslenia z
projektowanego art. 18% KP z projektu jako zbednego w
$wietle obecnie obowigzujacej regulacji art. 183 § 1 KP
albo zmodyfikowania tresci projektowanego przepisu
poprzez jej uproszczenie. Odpowiednio dostosowany
powinien by¢ takze nowelizowany przepis art. 94° § 1 KP.

Propozycja:
1) Wykreslenie zmiany dodajacej art. 18% KP z art. 1 pkt 3
projektu ustawy albo zmiana brzmienia poprzez

uproszczenie przepisu,
2) Zmiana art. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez
uproszczenie nowego brzmienia art. 943 § 1 KP.

15.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

Federacja
Przedsiebiorcow
Polskich

Zgodnie z proponowanym art. 18%, na pracodawcy
spoczywa¢ beda obowigzki zwigzane z ,dziataniami
naprawczymi” oraz ogdlnie pojetym ,wsparciem”.
Przytoczone sformutowania rodzg watpliwosci co do
zakresu dziatan rzeczywiscie wymaganych od pracodawcy.
Trudno wskaza¢ na podstawie projektowanych przepisow,
czy pracodawca bytby zobowigzany art. finansowac koszty
terapii lub pomocy prawnej dla ofiar naruszen.

Co prawda, zgodnie z uzasadnieniem nowelizacji,
narzedzia przeciwdziatania dyskryminacji nadal okreslane
beda na poziomie konkretnego pracodawcy, to jednak bez

Uwaga nieuwzgledniona.

W obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje konkretnych,
sformalizowanych dziatan w obszarze przeciwdziatania zachowaniom
niepozgdanym. Niniejszy przepis zachowuje te zasade wskazujac jedynie
na obszary, ktére pracodawcy powinni rozwazyé jako obszar ich
aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w doktrynie i
judykaturze  pogladami. Projektowana zmiana ma charakter
informacyjny. W pismiennictwie, ale takie w samym orzecznictwie
wypracowano katalog dobrych praktyk w tym zakresie i przy planowaniu
polityki antydyskryminacyjnej pracodawca powinien sie do nich odwofac.
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wskazania przez ustawodawce katalogu przyktadowych,
wymaganych czynnosci, pracodawcy beda w tym zakresie
funkcjonowaé w niepewnosci, az do czasu uksztattowania
praktyki przez orzecznictwo i doktryne.

Istotg zaproponowanych przepiséw jest potozenie nacisku na
ustawicznos$¢ dziatania pracodawcy, ktdra odrdznia dziatania akcyjne od
kompleksowych. Tylko te drugie realizujg obowigzek przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym. Podejmuje wtasciwe i adekwatne dziatania
majace na celu przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu
pracy. Wybdér metod i narzedzi pozostawia sie projektodawcy. Co wiecej
nastgpi to w duchu dialogu ze strong pracowniczg i jej przedstawicielami,
ktére bedg odpowiadad sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.

Przedmiotowa propozycja niweluje ryzyko zawezenia podejmowanych
przez pracodawcow praktyk wytgcznie do rozwigzan wymienionych w
przepisie.

16.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

Ogodlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pielegniarek

i Potoznych
Region Lubuski

Strona zwigzkowa wskazuje na potrzebe doprecyzowania
art. 18% k.p. Regulacja ta w proponowanym brzmieniu
wzbudza konkretne watpliwosci interpretacyjne, ktére w
przysztosci mogg stanowic¢ przyczyne sporow sadowych.
Przede wszystkim proponowana regulacja juz w swojej
tresci zawiera pewng niespdjnos¢ logiczna.
Projektodawca bowiem wskazat, ze na przeciwdziatanie
naruszeniu zasady rownego traktowania sktada sie
zarédwno stosowanie dziatan prewencyjnych, jak i
wykrywanie, szybkie i wifasciwe reagowanie, dziaftania
naprawcze i wsparcie oséb dotknietych nieréwnym
traktowaniem. Tymczasem nalezy odrdézni¢ dziatania
typowo przeciwdziatajgce nieréwnemu traktowaniu od
dziatan pozostatych. Za dziatania typowo
przeciwdziatajgce uwaza sie czynnosci prewencyjne.

Uwaga nieuwzgledniona

Uwaga poza zakresem zmian bedacych przedmiotem ponownego
opiniowania projektu. Na wczesniejszym etapie opiniowania nie zostaty
zgtoszone uwagi do projektu.

Istotg zaproponowanych przepisow jest potozenie nacisku na
ustawicznos$¢ dziatania pracodawcy, ktdra odrdznia dziatania akcyjne od
kompleksowych. Tylko te drugie realizujg obowigzek przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym. Podejmuje wtasciwe i adekwatne dziatania
majace na celu przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu
pracy. Wybér metod i narzedzi pozostawia sie projektodawcy. Co wiecej
nastgpi to w duchu dialogu ze strong pracowniczg i jej przedstawicielami,
ktore bedg odpowiadac sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.
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Pozostate natomiast proponowane aktywnosci
pracodawcy s3 juz zwigzane z wystgpieniem zjawiska
nierdwnego traktowania i reagowaniem na to zjawisko,
ktore wystapito. W tym przedmiocie mozna odwotac sie do
definicji stownika jezyka polskiego, zgodnie z ktdra:
przeciwdziataé oznacza ,Zapobiegad czemus
negatywnemu, dziatajgc w okreslony sposob” (P.
Zmigrodzki i inni, Wielki stownik jezyka polskiego,
https://wsjp.pl/haslo/podglad/36148/przeciwdzialac,
dostep na dzien 3.02.2025 r.). Wydaje sie, ze jezykowo
warto przeformutowa¢ proponowang zmiane, tak by
odpowiadata wtasciwemu znaczeniu semantycznemu.
Strona zwigzkowa proponuje, by oddzieli¢ te dwa gtéwne
rodzaje dziatan i art. 18% nadaé nastepujgce brzmienie:
,Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziata¢ naruszaniu zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu przez stosowanie dziatan prewencyjnych, a
ponadto powinien wykrywac¢ nierdwne traktowanie oraz
szybko i wiasciwie reagowac na nie, podejmowac dziatania
naprawcze w danej sytuacji, w ktérej stwierdzono
naruszenie oraz wpiera¢ osoby dotkniete nieréwnym
traktowaniem”.

Niezaleznie od powyzszej uwagi trzeba réwniez zauwazy¢,
Ze przepis nie wskazuje, co rozumiemy przez poszczegélne
dziatania pracodawcy ujete w tym przepisie, np. jak
rozumiec¢ wtasciwe reagowanie czy dziatania naprawcze.
W  ocenie strony zwigzkowej zasadnym  jest
doprecyzowanie tej kwestii.
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Przyktadowo nalezatoby wyjasni¢ w regulacji na czym to
,wiasciwe” reagowanie miatoby polegaé. Pozostawienie
obecnego brzmienia przepisu w niezmienionej formie
moze skutkowac niepewnoscig po stronie pracownika, jak
i pracodawcy co do tego, czy pracodawca wywigzuje sie ze
swoich obowigzkéw nalezycie. De facto o tym, czy np.
wilasciwie zareagowano bedzie decydowat Sad co
wskazuje na jego duzy luz decyzyjny i uznaniowosc.
Wydaje sie jednak, ze precyzyjne postanowienie pozwoli
ograniczy¢ mozliwe rozbieznosci w orzecznictwie, ktére
mogg powsta¢ na kanwie interpretacji ogdlnej normy
prawnej, ktdrg proponuje sie przyjaé¢ w art. 183 Kodeksu

pracy.
Propozycja brzmienia:
,Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale

przeciwdziata¢ naruszaniu zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu przez stosowanie dziatan prewencyjnych, a
ponadto powinien wykrywac nierdwne traktowanie oraz
szybko i wiasciwie reagowac na nie, podejmowac dziatania
naprawcze w danej sytuacji, w ktérej stwierdzono
naruszenie oraz wpiera¢ osoby dotkniete nieréwnym
traktowaniem”.

17.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

NSZZ Solidarnos¢

Majac na wzgledzie wystepowanie zjawiska dyskryminacji
posredniej, ktéra najczesciej wystepuje w aktach
wewnatrzzaktadowego prawa pracy, wskazane w przepisie
dziatania nie uwzgledniaja obowigzku analizy i oceny
wskazanych dokumentéw pod katem wystepowania lub
mozliwosci  wystgpienia  dyskryminacji, w  tym

Uwaga nieuwzgledniona.

Uwzglednienie przedmiotowej uwagi zaburzytoby sens przepisu, ktéry
wskazuje na dziatania stanowigce wykonanie obowigzku pracodawcy.
Przedmiotowy postulat odnosi sie natomiast do doniostego, ale bardzo
waskiego sposobu naruszania zasady niedyskryminacji.
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dyskryminacji posredniej. Nie jest celowym kazuistyczne
wymienienie w przepisie wszystkich dziatan
przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego traktowania,
jednak aby nie pozostawié niektdrych niezbednych dziatan
poza zakresem obowigzku, celowym bytoby zastosowac tu
katalog otwarty, poprzez dodanie wyrazenia ,w
szczegblnosci'.

W ponownym opiniowaniu projektu wskazano:

W ocenie NSZZ ,Solidarnos¢” projekt powinien w
wiekszym stopniu podkreslaé znaczenie prewencji.

W tym celu proponujemy, aby art. 943 § 1 k.p. brzmiat
nastepujgco ,Pracodawca jest obowigzany aktywnie i
systematycznie  przeciwdziata¢ mobbingowi  przez
stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz
szybkie i wtasciwe reagowanie, a takie przez dziatania
naprawcze i wsparcie oséb dotknietych mobbingiem.
Stosowanie dziatan prewencyjnych moze polega¢ w
szczegblnosci  na:  przeprowadzaniu  szkolen dla
pracownikéw dotyczgcych problematyki mobbingu,
powotaniu komisji antymobbingowej, opracowaniu
procedury zgtaszania skarg, dbaniu o dobrg atmosfere w
pracy.”

Zmiana polega na zamienieniu stowa ,stale” na stowo
,Systematycznie” oraz podanie otwartego katalogu
przyktadowych czynnosci w  zakresie dziatan
prewencyjnych. Zmiana polega na dopisaniu sfowa
»szybkie” (tak, aby byta spéjna z propozycjg art. 18%k.p.,

Istotg zaproponowanych przepiséw jest potozenie nacisku na
ustawicznos$¢ dziatania pracodawcy, ktéra odrdznia dziatania akcyjne od
kompleksowych. Tylko te drugie realizujg obowigzek przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym. Podejmuje wtasciwe i adekwatne dziatania
majace na celu przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu
pracy. Wybdr metod i narzedzi pozostawia sie projektodawcy. Co wiecej
nastgpi to w duchu dialogu ze strong pracowniczg i jej przedstawicielami,
ktdére bedg odpowiadad sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.
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w ktédrym mowa jest o szybkim i wtasciwym reagowaniu).
Proponujemy takze, aby w projektowanym art. 183 k.p.
zastgpi¢ stowo ,stale” stowem ,systematycznie” (dla
logicznej spdjnosci catego projektu). Docelowo NSZZ
,Solidarnos¢” postuluje potozenie wiekszego nacisku na
stworzenie powszechnego standardu w obszarze szkolen
antymobbingowych. Uwazamy, ze kazdy pracownik,
podobnie jak w zakresie BIIP (szkolenie wstepne) winien
byé przeszkolony w obszarze tego, czym jest mobbing oraz
zagrozenia psychospoteczne w pracy i jak tym zjawiskom
przeciwdziatac.

Odnoszac sie do stanowiska MRPiPS — doprecyzowanie, ze
otwarty katalog dziatan dotyczy wytgcznie dziatan
prewencyjnych  oraz  uzycie sformutowania ,w
szczegblnosci” niweluje ryzyko zawezenia
podejmowanych przez pracodawcow praktyk wytgcznie
do rozwigzan wymienionych w przepisie.

Ponadto, w uzasadnieniu do projektu w wielu miejscach
rozwigzania wypracowane Ww orzecznictwie zostaty
wskazane jako uzasadnienie dla wprowadzenia zmian
legislacyjnych w Kodeksie pracy. Wskazanie, ze stanowiska
wypracowane w orzecznictwie (bez ich przenoszenia na
poziom ustawowy) sg wystarczajgce jest zatem niespdjne
z uzasadnieniem do innych czesci projektu.

Dodatkowo, majac na wzgledzie wystepowanie zjawiska
dyskryminacji posredniej, ktéra najczesciej wystepuje w
aktach wewnatrzzaktadowego prawa pracy, wskazane w
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przepisie dziatania nie uwzgledniajg obowigzku analizy i
oceny  wskazanych dokumentow pod katem
wystepowania lub mozliwosci wystgpienia dyskryminacji,
w tym dyskryminacji posredniej. Nie jest celowym
kazuistyczne wymienienie w przepisie wszystkich dziatan
przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego traktowania,
jednak aby nie pozostawié niektdrych niezbednych dziatan
poza zakresem obowigzku, celowym bytoby zastosowac tu
katalog otwarty, poprzez dodanie wyrazenia ,w
szczegblnosci”.

Propozycja:

Art. 943 § 1 k.p Pracodawca jest obowigzany aktywnie i
systematycznie  przeciwdziata¢ mobbingowi  przez
stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz
szybkie i wtasciwe reagowanie, a takie przez dziatania
naprawcze i wsparcie osdb dotknietych mobbingiem.
Stosowanie dziatan prewencyjnych moze polega¢ w
szczegblnosci  na:  przeprowadzaniu  szkolen dla
pracownikéw dotyczgcych problematyki mobbingu,
powotaniu komisji antymobbingowej, opracowaniu
procedury zgtaszania skarg, dbaniu o dobrg atmosfere w
pracy. Pracodawca jest ponadto obowigzany do statego
monitorowania, badania oraz oceny postanowien aktow
wewnatrzzaktadowych pod katem zawierania
postanowienn dyskryminacyjnych oraz podejmowania
dziatan w celu ich zmiany lub usuniecia.

Art. 18%. Pracodawca jest obowigzany aktywnie i
systematycznie  przeciwdziata¢ naruszeniu  zasady




27 pazdziernika 2025 r.

Zestawienie nieuwzglednionych uwag zgtoszonych, w ramach procesu opiniowania,
do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (nr UD 183)

rownego traktowania przez stosowania dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz szybkie i witasciwe
reagowanie, a takze przez dziatania naprawcze i wsparcie
0s0b dotknietych nierdownym traktowaniem”.

18.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

Konfederacja
Lewiatan

Zaproponowany przepis jest zbedny. W art. 94 pkt 2b) k.p.
proponuje sie nafozenie na pracodawce obowigzku
,przeciwdziata¢ wszelkiemu nieréwnemu traktowaniu
oraz dyskryminacji w zatrudnieniu ”.

W przypadku komentowanej propozycji konieczna jest
dyskusja nad uporzadkowaniem poje¢ w Kodeksie pracy.
Nie kazdy przypadek nieréwnego traktowania jest
dyskryminacjg i nie kazdy jest niezgody z prawem. Przepisy
Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie maja
zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania
niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji. Rozumiemy, iz autorzy majg na uwadze
naruszenie zasady rownego traktowania, z jednej lub kilku
przyczyn okredlonych w art. 1832 § 1,

Odrebng kwestig jest zasada réwnego prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw
(art. 112 k.p.).

W toku ponownego opiniowania projektu wskazano:
Zaproponowane w  przepisie  warunki dziatania
pracodawcy sg zbyt szeroko ujete i bedg prowadzity do
nieporozumien.

Zgodnie z tym przepisem pracodawca zobowigzany bedzie
aktywnie i stale przeciwdziata¢ naruszaniu

Uwaga nieuwzgledniona.

Projektowany art. 94 Kodeksu pracy ksztattuje istnienie obowigzku po
stronie pracodawcy, a art. 18% Kodeksu pracy, we witasciwym jego
rozdziale, okresla sposéb wykonania tego obowigzku.

Forma w jakiej projekt traktuje pojecie ,nierownego traktowania”
odpowiada dotychczasowej systematyce ustawy.

Niewatpliwie Kodeks pracy powinien zosta¢ poddany analizie i
przeglagdowi w kontekscie przyjetych rozwigzan i instytucji oraz ich
spdjnosci, a takze stosowanej nomenklaturze. Od uchwalenia Kodeksu
pracy uptyneto 50 lat i w tym czasie kodeks podlegat wielokrotnym
zmianom w zwigzku ze zmieniajacg sie rzeczywistoscig, nowymi
rozwigzaniami i wyzwaniami. Ocena taka powinna mie¢ charakter
kompleksowy i stanowic¢ odrebny proces legislacyjny.

Zwrot ,witasciwe” dziatania podkresla, ze nie chodzi tu o jakiekolwiek
dziatania, a takie ktére sy adekwatne w odniesieniu do sytuacji w
zaktadzie pracy oraz efektywne i skuteczne.

Wybdr metod i narzedzi pozostawia sie projektodawcy. Co wiecej nastgpi
to w duchu dialogu ze strong pracowniczg i jej przedstawicielami, ktére
beda odpowiadac sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.

30




27 pazdziernika 2025 r.

Zestawienie nieuwzglednionych uwag zgtoszonych, w ramach procesu opiniowania,
do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (nr UD 183)

zasady réwnego traktowania przez stosowanie dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz wtasciwe reagowanie, a
takze przez dziatania naprawcze i wsparcie o0séb
dotknietych nieréwnym traktowaniem. Z uzasadnienia do
Projektu wynika, ze wskazuje sie jedynie kierunki dziatan,
ktére nalezy podejmowac, ale majg sie one odnosi¢ do
realnych potrzeb zaktadu pracy w zakresie, w jakim
pracodawca uzna ich adekwatnos¢. Pozostawia sie zatem
swobode pracodawcy, oczekujac jednak, ze bedzie on te
dziatania wykonywat ,aktywnie i stale”, a takze w razie
potrzeby bedzie ,wtasciwie reagowat” oraz ,wspierat
osoby”. Wszystkie te okreslenia cechuje nieostros¢, ktére
finalnie mozna zdefiniowa¢ wytgcznie w kategoriach
ocennych, narazajgc sie tym samym na nieprawidtowg
realizacje tego obowigzku, mimo iz w poczuciu
pracodawcy obowigzek ten byt wykonywany. Wydaje sie,
ze Projekt w tym zakresie powinien ulec doprecyzowaniu
co najmniej na poziomie uzasadnienia poprzez wskazanie
przyktadowych zachowan, ktére w ocenie Projektodawcy
mozna uznac za pozgdane przy realizacji tego obowigzku,
co w rezultacie pozwoli pracodawcom zblizy¢ sie w swoich
dziataniach do najbardziej optymalnego dziatania.

Uwazamy w szczegdlnosci za konieczne usuniecie w
przepisie zwrotu ,wifasciwe”. Art. 18%.  Pracodawca jest
obowigzany aktywnie i stale przeciwdziataé naruszaniu
zasady réwnego traktowania przez stosowanie dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz wiaseiwe reagowanie, a
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takze przez dziatania naprawcze i
dotknietych nieréwnym traktowaniem”.

wsparcie 0séb

19.

Art. 1 pkt 4
(art. 18%)

OopPzz

Zmieni¢ stowo ,,stale” na , systematycznie”

Uwaga nieuwzgledniona.

W zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, pracodawca jest obowigzany
chroni¢ zdrowie i zycie pracownikdw przez zapewnienie bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wykorzystaniu
osiggnieé nauki i techniki. Realizacja tego obowigzku ma charakter staty,
a nie dokonuje sie systematycznie i okresowo itd. Tak samo w przypadku
przeciwdziatania naruszeniu zasady réwnego traktowania, jak rowniez
innym zjawiskom niepozadanych w miejscu pracy.

Istotg zaproponowanych przepisow jest potozenie nacisku na
ustawicznos$¢ dziatania pracodawcy, ktdra odrdéznia dziatania akcyjne od
kompleksowych. Tylko te drugie realizujg obowigzek przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym.

20.

Art. 1 pkt 5
lit. a
(art. 94 pkt
2b)

Konfederacja
Lewiatan

W przypadku komentowanej propozycji konieczna jest
dyskusja nad uporzadkowaniem poje¢ w Kodeksie pracy.
Nie kazdy przypadek nieréwnego traktowania jest
dyskryminacjg i nie kazdy jest niezgody z prawem. Przepisy
Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie majg
zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania
niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji. Rozumiemy, iz autorzy majg na uwadze
naruszenie zasady rownego traktowania, z jednej lub kilku
przyczyn okre$lonych w art. 183§ 1.

Dlatego nalezy utrzymac¢ dotychczasowe brzmienie
przepisu, iz pracodawca jest zobowigzany przeciwdziataé
dyskryminacji w zatrudnieniu.

Uwaga nieuwzgledniona.

Pracodawca powinien przeciwdziata¢ naruszeniu réwnego traktowania
pracownikéw — zaréwno w zakresie naruszenia zasady réwnosci praw
pracowniczych (art. 112), jak i zasady niedyskryminowania (art. 113).
Oczywiscie nie obejmuje to prawnie dopuszczalnych wypadkéw
réznicowania sytuacji pracownikow.

W zakresie postulatu uprzagdkowania poje¢ w Kodeksie pracy — aktualna
pozostaje stanowisko do uwagi Konfederacji Lewiatan do art. 18%,
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21.

Art. 1 pkt 5
lit. a
(art. 94 pkt
2b)

0zZZPiP
Kujawsko
pomorski

Region

Z uwagi na wage problemu mobbingu, dyskryminacji i
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu wskazanym jest
aby pracodawcy zostali zobowigzani do prowadzenia
szkolen w tym zakresie. Co prawda w projektowanym art.
943§ 1 KP mowa jest o ” stale przeciwdziata¢ mobbingowi
przez stosowanie dziatan prewencyjnych” jednakze warto
uscisli¢ ten obowigzek Pracodawcy wzorem obecnego art.
94 pkt 4 KP. Bez watpienia powinno to odnie$é wtasciwy
skutek w postaci znaczgcego zwiekszenia Swiadomosci
czym sg powyzsze zjawiska zaréwno wsréd pracownikow
jak i pracodawcéw

Uwaga nieuwzgledniona

Uwaga poza zakres zmian w projekcie przedstawionym do ponownego
opiniowania. Na wczesniejszym etapie opiniowania projektu, uwagi nie
zostaty zgtoszone.

W obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje konkretnych,
sformalizowanych dziatan w obszarze przeciwdziatania zachowaniom
niepozadanym. Niniejszy przepis zachowuje te zasade wskazujac jedynie
na obszary, ktore pracodawcy powinni rozwazyé jako obszar ich
aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w doktrynie i
judykaturze pogladami. Projektowana zmiana ma charakter
informacyjny. W piSmiennictwie, ale takie w samym orzecznictwie
wypracowano katalog dobrych praktyk w tym zakresie i przy planowaniu
polityki antydyskryminacyjnej pracodawca powinien sie do nich odwotac.
Istotg zaproponowanych przepisow jest potozenie nacisku na
ustawicznos$¢ dziatania pracodawcy, ktdra odrdznia dziatania akcyjne od
kompleksowych. Tylko te drugie realizujg obowigzek przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym. Podejmuje wtasciwe i adekwatne dziatania
majace na celu przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu
pracy. Wybér metod i narzedzi pozostawia sie projektodawcy. Co wiecej
nastgpi to w duchu dialogu ze strong pracowniczg i jej przedstawicielami,
ktore bedg odpowiadac sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.

Przedmiotowa propozycja niweluje ryzyko zawezenia podejmowanych
przez pracodawcow praktyk wytgcznie do rozwigzan wymienionych w
przepisie.
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22.

Art. 1 pkt 5 | Federacja Proponowane zmiany beda stanowic¢ spore utrudnienie Uwaga nieuwzgledniona.

lit. b Przedsiebiorcow organizacyjne dla duzych pracodawcow, ze wzgledu na

(art. 94 pkt | Polskich potrzebe szybkiego, aktywnego i skutecznego reagowania | Pojecie inne dobra osobiste funkcjonuje juz na gruncie Kodeksu pracy.
2¢) na niemalze kazdg nieprawidtowo$é zgtoszong w relacji | Mowa o nich w art. 11. Projektowany przepis positkuje sie zatem

pomiedzy pracownikami. Nowe przepisy ponadto natozg
na pracodawcow nowy obowigzek w postaci aktywnego
wykrywania naruszen — z uzasadnienia nie wynika jednak,
jaki poziom aktywnosci jest od pracodawcy wymagany.

Moze to rodzi¢ watpliwosci interpretacyjne, biorgc pod
uwage ze obowigzki pracodawcy okreslone w m.in. 94
sktadajg sie na zasadniczg tres$¢ stosunku pracy i ich

wystepujacymi na gruncie kodeksowym pojeciami, nie wprowadza w tym
zakresie nowych instytucji.

Tym samym nie mozna poszukiwaé takich watpliwosci w kontekscie
projektowanego przepisu i postuzenia sie w nim pojeciem wystepujgcym
na gruncie Kodeksu pracy.

Przepis zawiera katalog ddébr, ktére powinny podlega¢ ochronie w
ramach dziatan swobodnie wybranych przez pracodawce. Katalog

naruszenie  moze stanowi¢ ciezkie  naruszenie | wskazany w projektowanym przepisie pochodzi z dorobku H. Leymanna
podstawowych  obowigzkdw  wobec  pracownika, | i jest niekwestionowany w doktrynie (por. D. Merecz, A. Moscicka, M.
upowazniajgce go do rozwigzania umowy bez | Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego

wypowiedzenia. Wowczas, zgodnie z m.in. 55 § 11 KP
pracownikowi przystuguje odszkodowanie.

konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdziatania, Instytut
Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w todzi, £6dz 2005, s. 9.). Katalog ma
charakter otwarty.

Projektowana zmiana ma charakter informacyjny i nie kreuje nowego
obowigzku. W pismiennictwie, ale takze w samym orzecznictwie
wypracowano katalog dobrych praktyk w tym zakresie i przy planowaniu
polityki antydyskryminacyjnej pracodawca powinien sie do nich odwotac.

Jak juz wskazano obowigzek poszanowania godnosci i débr osobistych
pracownika wynika juz z Kodeksu pracy. Interpretacja tych poje¢ nie
budzi watpliwosci w doktrynie i orzecznictwie. Nie zmienia tego ich
doprecyzowanie poprzez przyktadowe wyliczenie obszaréw prawnie
chronionych. Jednoczesnie, zgodnie z zasadami techniki prawodawczej
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nie wprowadza sie w przepisach definicji poje¢, ktoérych tres¢ i znaczenie
nie budza watpliwosci.

Pojecia takie jak reputacja, sfera osobista pozycja w zespole itd., wbrew
zgtaszajagcemu uwage, nie budzg watpliwosci.

23.

Art. 1 pkt 5
lit. b
(art. 94 pkt
2¢)

NSZZ Solidarnos¢

Proponujemy uzupetni¢ katalog wskazanych w przepisie
obszaréw o przynalezno$¢ do zwigzku zawodowego.
Mamy swiadomosg, iz jest to katalog otwarty i w praktyce
kwestia przynaleznosci zwigzkowej jako zakazana
podstawa naruszania godnosci i innych débr osobistych
pracownika moze by¢ tam réwniez ujeta, jednak nasz
whniosek jest uzasadniony funkcjg informacyjng i
prewencyjng przepisow. W praktyce bardzo czesto
spotykamy sie, w szczegdlnosci u pracodawcéow
niechetnych zwigzkom zawodowym, z naruszaniem
godnosci i dobrego imienia pracownikéw tylko z tego
powodu, iz sg cztonkami zwigzku zawodowego. Wpisanie
wprost w omawianym przepisie, iz pracodawca ma
obowigzek przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz
innych débr osobistych pracownika w obszarze
przynaleznosci do zwigzku zawodowego, w naszym
przekonaniu przyczyni sie do poprawy sytuacji prawne;j i
faktycznej cztonkéw zwigzkéw zawodowych. Bedzie to
rowniez jasny sygnat dla pracodawcéw, iz ustawodawca
nie akceptuje tego typu dziatan.

Propozycja:

Propozycja:

,2¢)  przeciwdziata¢ naruszaniu godnosci oraz innych
ddbr osobistych pracownika, w szczegdlnosci w obszarze:

Uwaga nieuwzgledniona.

Wartos¢, jaka jest dziatalnosé zwigzkowa jest juz chroniona w art. 1832 §
1 k.p., a takze przepisami ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach
zawodowych.
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zdrowia, sfery osobistej i reputacji, przynaleznosci
zwigzkowej, witasciwej komunikacji w miejscu pracy,
pozycji w zespole, efektdw pracy oraz jej oceny, a takze
statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji;”
24, Art. 1 pkt 5 | Konfederacja Katalog oczekiwanych dziatan nie jest jasny. Obowigzki sg Uwaga nieuwzgledniona.
lit. b Lewiatan okreslone poprzez klauzule generalne, co w praktyce moze
(art. 94 pkt budzi¢ duze watpliwosci. Projekt wskazuje na obszary szczegdélnie narazone na naruszanie ddbr
2¢) Tymczasem zgodnie z § 6 rozporzadzenia z dnia 20 czerwca | osobistych pracownika zgodnie z systematyka H. Leymanna. Przepis nie
2002 r. w sprawie Zasad techniki prawodawczej ,Przepisy | kreuje nowego obowigzku, a nie jedynie wskazuje na te wartosci, ktére
ustawy redaguje sie tak, aby dokfadnie i w sposdb | powinny podlegaé szczegdlnej ochronie.
zrozumiaty dla adresatow zawartych w nich norm wyrazaty | Obowigzek poszanowania godnosci i débr osobistych pracownika wynika
intencje prawodawcy. juz z Kodeksu pracy (art. 11'). Interpretacja tych pojeé nie budzi
watpliwosci w doktrynie i orzecznictwie. Nie zmienia tego ich
W toku ponownego opiniowania projektu: doprecyzowanie poprzez przyktadowe wyliczenie obszaréw prawnie
Przepis poszerza otwarty katalog obowigzkdéw pracodawcy | chronionych. Jednoczesnie, zgodnie z zasadami techniki prawodawczej
o przeciwdziatanie naruszeniu godnosci oraz innych débr | nie wprowadza sie w przepisach definicji poje¢, ktdrych tres¢ i znaczenie
osobistych pracownika. Po raz kolejny zwracamy uwage na | nie budzg watpliwosci.
praktyczny wymiar tego przepisu w obliczu szeregu innych | Pojecia takie jak reputacja, sfera osobista pozycja w zespole itd., wbrew
przepisow Kodeksu pracy zwigzanych z obowigzkiem | zgtaszajgcemu uwage, nie budzg watpliwosci.
poszanowania godnosci oraz innych ddbr osobistych. W
ocenie KL przepis jest nadmiarowy i powinien zosta¢ | Absolutnie nie mozna zgodzi¢ sie, ze powyzszy przepis poszerza katalog
usuniety. obowigzkéw pracodawcy. Obowigzek poszanowania godnosci i ddbr
osobistych pracownika wynika juz z Kodeksu pracy (art. 111).
25. | Art. 1 pkt6 Federacja Uwaga analogiczna jak wczesniej w przypadku art. 18% — Uwaga nieuwzgledniona.
(art.94* § 1) Przedsiebiorcéw | problem niejasnego sformutowania ,wsparcie”, brak
Polskich przyktadowego katalogu dziatan naprawczych. W obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje konkretnych,
Zgodnie z wuzasadnieniem do projektu nowelizacji, | sformalizowanych dziatan w obszarze przeciwdziatania zachowaniom
narzedzia przeciwdziatania dyskryminacji nadal okreslane | niepozgdanym. Niniejszy przepis zachowuje te zasade wskazujac jedynie
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bedg na poziomie konkretnego pracodawcy. Do czasu
uksztattowania praktyki przez orzecznictwo i doktryne,
pracodawcy pozostang jednak w niepewnosci co do
prawidtowosci podejmowanych przez siebie dziatan.
Szczegdlne  watpliwosci moze budzi¢ obowigzek
,aktywnego” dziatania pracodawcy. Z uzasadnienia nie
wynika, jaki poziom aktywnosci jest od pracodawcy
wymagany.

Proponowane brzmienie:

Proponowane brzmienie:

LJArt. 943 § 1. Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziata¢ mobbingowi przez stosowanie dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz wtasciwe reagowanie, a
takze przez dziatania naprawcze i wsparcie 0so6b
dotknietych mobbingiem.

na obszary, ktore pracodawcy powinni rozwazyé jako obszar ich
aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w doktrynie i
judykaturze pogladami. Projektowana zmiana ma charakter
informacyjny. W piSmiennictwie, ale takie w samym orzecznictwie
wypracowano katalog dobrych praktyk w tym zakresie i przy planowaniu
polityki antymobbingowej pracodawca powinien sie do nich odwofac.
Istotg zaproponowanych przepiséw jest potozenie nacisku na ustawicznosé
dziatania pracodawcy, ktdra odrdinia dziatania akcyjne od kompleksowych.
Tylko te drugie realizujg obowigzek przeciwdziatania zachowaniom
niepozadanym.

26.

Art. 1 pkt 6
(art.943§ 1)

Zwigzek
Zawodowy Kontra
2000

Propozycja brzmienia:

,Art. 943 § 1. Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziataé mobbingowi przez stosowanie dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz wiasciwe reagowanie, a
takze przez dziatania  naprawcze i wsparcie 0séb
dotknietych mobbingiem. Pracodawca jest obowigzany na
biezgco monitorowac skutecznos¢ podjetych dziatan.

§ 2. Mobbing oznacza zachowania polegajgce na
uporczywym nekaniu pracownika.

§ 3. Uporczywos¢ nekania polega na tym, ze jest ono
powtarzalne, nawracajace lub state. Mobbingiem moga
by¢ zachowania incydentalne, ktére stanowig naruszenie

Uwaga nieuwzgledniona

W zakresie § 1 uwaga poza zakresem zmiany objetej projektem
przedstawionym do ponownego opiniowania.

Niezaleznie od powyziszego wskaza¢ nalezy, ze istotg zaproponowanych
przepisow jest potozenie nacisku na ustawicznos¢ dziatania pracodawcy, ktéra
odréznia dziatania akcyjne od kompleksowych. Tylko te drugie realizujg
obowigzek  przeciwdziatania  zachowaniom  niepozgdanym.  Wymodg
podejmowania dziatan witasciwych w kontekscie aktywnego i statego
przeciwdziatania mobbingowi wymuszg na pracodawcy ich biezgcg ocene pod
katem skutecznosci i efektywnosci.
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débr osobistych pracownika i wptywajg negatywnie na
zdrowie psychiczne pracownika.

W zakresie propozycji zmian w § 3 to propozycja nie zastuguje na uwzglednienie.
Z istoty mobbingu definiowanego jako uporczywe nekanie pracownika
wytaczone sg zjawiska incydentalne i temu dat wyraz projektodawca w
brzmieniu przepisu. W przypadku zas zdarzen incydentalnych stanowigcych
naruszenie doébr osobistych pracownikowi przystuguje roszczenie o ich
naruszenie lub roszczenie z tytutu molestowania , stanowigcego niepozgdane
zachowania, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika

| stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub
uwtfaczajacej atmosfery (art. 1832 § 5 pkt 2 LP). Molestowanie, w przeciwieristwie
do mobbingu, moze miec¢ charakter incydentalny i swoim dziataniem ( w
kontekscie celu lub skutku) wptywaé na zdrowie psychiczne pracownika.

27.

Art. 1 pkt 6
(art.94%§ 1)

Ogdlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pielegniarek

i Potoznych
Region Lubelski

Analogiczne, jak w przypadku proponowanego art. 18

k.p., strona zwigzkowa stwierdza w odniesieniu do 943§ 1
k.p., iz takze w tej regulacji postuzono sie nieprecyzyjnymi
sformutowaniami. Z uwagi na podobienstwo przepisow
prawnych aktualne pozostajg uwagi zawarte w pkt. 3
powyzej. Przede wszystkim proponowana regulacja
podobnie jak w przypadku art. 18% zawiera juz w swojej
tresci pewng niespdjnosc logiczng, ktéra jak nalezy sadzi¢
wynika¢ moze z dotychczasowego nieprecyzyjnego
brzmienia art. 94° § 1 kodeksu pracy. Stronie zwigzkowej
znane sg interpretacje, ktére wskazujg na dosé szerokie
znaczenie przeciwdziatania ~mobbingowi w  mysl
obowigzujgcych przepiséw, jakkolwiek jednak wyktadnia
ta wynika z celu regulacji art. 94® k.p., a nie z jej
jezykowego brzmienia. W analizowanych zmianach
ustawowych projektodawca wskazat zas, ze na
przeciwdziatanie mobbingowi skfada sie zaréwno

Uwaga nieuwzgledniona.
Uwaga poza zakresem zmian ujetych w projekcie przedstawionym do
ponownego opiniowania. Na wczesniejszym etapie nie zostaty zgtoszone

w tym zakresie uwagi.

Aktualne pozostaje stanowisko do uwagi do art. 18%,
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stosowanie dziatan prewencyjnych, jak i wykrywanie,
szybkie i witasciwe reagowanie, dziatania naprawcze i
wsparcie oséb dotknietych mobbingiem. Tymczasem
nalezy odrdzni¢ dziatania typowo przeciwdziatajace
mobbingowi od dziata pozostatych. Za dziatania typowo
przeciwdziatajgce uwaza sie czynnosci prewencyjne.
Pozostate natomiast proponowane aktywnosci
pracodawcy s3 juz zwigzane z wystgpieniem zjawiska
mobbingu i reagowaniem na to zjawisko, ktére wystapito.
Analogicznie, jak w uwadze wskazanej w pkt. 3 w tym
przedmiocie mozna odwota¢ sie do definicji stownika
jezyka polskiego, zgodnie z ktérg: przeciwdziata¢ oznacza
,Zapobiega¢ czemus negatywnemu, dziatajgc w okreslony
sposéb P. Zmigrodzki i inni, Wielki stownik jezyka
polskiego,
https://wsip.pl/haslo/podglad/36148/przeciwdzialac,
dostep na dzien 3.02.2025 r.). Wydaje sie, ze jezykowo
warto przeformutowa¢ proponowang zmiane, tak by
odpowiadata wfasciwemu znaczeniu semantycznemu.
Strona zwigzkowa proponuje, by oddzieli¢ te dwa gtéwne
rodzaje dziatari i art. 94° § 1 k.p. nada¢ nastepujgce
brzmienie:

,Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziata¢c mobbingowi przez stosowanie dziatan
prewencyjnych, a ponadto powinien wykrywa¢ mobbing
oraz szybko i wtasciwie reagowac i podejmowac dziatania
naprawcze w danej sytuacji, w ktérej stwierdzono
mobbing oraz wpieraé osoby dotkniete mobbingiem ”.
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Niezaleznie od powyzszej uwagi trzeba réwniez zauwazy¢
podobnie jak w uwadze w pkt. 3, ze przepis nie wskazuje,
co rozumiemy przez poszczegdlne dziatania pracodawcy
ujete w tym przepisie, np. jak rozumie¢ wtasciwe
reagowanie czy dziatania naprawcze. W ocenie strony
zwigzkowe] zasadnym jest doprecyzowanie tej kwestii.
Przyktadowo nalezatoby takze i w tym przypadku wyjasnic¢
w regulacji na czym to ,wtasciwe” reagowanie miatoby
polegac.

Pozostawienie  obecnego brzmienia przepisu w
niezmienionej formie moze skutkowa¢ niepewnoscig po
stronie pracownika, jak i pracodawcy co do tego, czy
pracodawca wywigzuje sie ze swoich obowigzkdow.
nalezycie. De facto o tym, czy np. wtasciwie zareagowano
bedzie decydowat Sad co wskazuje na jego duzy luz
decyzyjny i uznaniowo$¢. Wydaje sie jednak, ze precyzyjne
postanowienie pozwoli ograniczy¢é mozliwe rozbieznosci w
orzecznictwie, ktére mogg powsta¢c na kanwie
interpretacji ogdlnej normy prawnej, ktérg proponuje sie
przyjaé w art. 943 kodeksu pracy.

Propozycja brzmienia:

,Pracodawca jest obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziata¢ mobbingowi przez stosowanie dziatan
prewencyjnych, a ponadto powinien wykrywac¢ mobbing
oraz szybko i wtasciwie reagowac i podejmowac dziatania
naprawcze w danej sytuacji, w ktorej stwierdzono mobbing
oraz wpierac osoby dotkniete mobbingiem”.
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28.

Art. 1 pkt 6
(art.94* § 1)

NSZZ Solidarnos¢

W ocenie NSZZ ,Solidarnos¢” projekt powinien w
wiekszym stopniu podkreslaé znaczenie prewencji. W tym
celu proponujemy, aby art. 94®> § 1 k.p. brzmiat
nastepujgco ,Pracodawca jest obowigzany aktywnie i
systematycznie  przeciwdziata¢ mobbingowi  przez
stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz
szybkie i wtasciwe reagowanie, a takze przez dziatania
naprawcze i wsparcie osob dotknietych mobbingiem.
Dziatania te moga polega¢ w szczegdlnosci na:
przeprowadzaniu szkolen dla pracownikéw dotyczacych
problematyki mobbingu, powotaniu komisji
antymobbingowej, opracowaniu procedury zgtaszania
skarg, dbaniu o dobrg atmosfere w pracy.”

Zmiana polega na zamienieniu stowa ,stale” na stowo
,Systematycznie” oraz podanie otwartego katalogu
przyktadowych czynnosci. Zmiana polega na dopisaniu
stowa ,,szybkie” (tak, aby byta spéjna z propozycjg art. 183
k.p., w ktérym mowa jest o szybkim i wtasciwym
reagowaniu). Proponujemy takze, aby w projektowanym
art. 18% k.p. zastgpi¢ stowo ,stale” stowem
»Systematycznie” (dla logicznej spdjnosci catego projektu).
Docelowo NSZZ ,Solidarnos¢” postuluje potozenie
wiekszego nacisku na stworzenie powszechnego
standardu w obszarze szkolen antymobbingowych.
Uwazamy, ze kazdy pracownik, podobnie jak w zakresie
BIIP (szkolenie wstepne) winien by¢ przeszkolony w
obszarze tego, czym jest mobbing oraz zagrozenia
psychospoteczne w pracy i jak tym zjawiskom

Uwaga nieuwzgledniona.

W obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje konkretnych,
sformalizowanych dziatan w obszarze przeciwdziatania zachowaniom
niepozadanym. Niniejszy przepis zachowuje te zasade wskazujac jedynie
na obszary, ktore pracodawcy powinni rozwazyé jako obszar ich
aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w doktrynie i
judykaturze pogladami. Projektowana zmiana ma charakter
informacyjny. W piSmiennictwie, ale takie w samym orzecznictwie
wypracowano katalog dobrych praktyk w tym zakresie i przy planowaniu
polityki antymobbingowej pracodawca powinien sie do nich odwotad.

Proponowany katalog dziatan pracodawcy tylko w czesci ma charakter
Scisle prewencyjny. Nadto jego przyjecie mogtoby wywotaé efekt
ograniczania sie pracodawcéw wytgcznie do wskazanych w komentarzu
aktywnosci, ktére w wielu przypadkach mogg by¢ nazbyt skromne
wzgledem realnych potrzeb zaktadu pracy oraz jego mozliwosci.

Odnosnie do propozycji zastgpienia stowa ,stale” stowem
»Systematycznie” aktualne pozostaje stanowisko do uwag GIP i OPZZ do
art. 18%,

Odnos$nie do dopisania stowa ,,szybkie”- uwaga uwzgledniona.
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przeciwdziata¢. Oczekujemy opracowania rozporzadzenia,
ktére wskazywatoby na program szkolenia. Szkolenie
winno byé wliczane do czasu pracy z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia. W odniesieniu do pracodawcow
zatrudniajgcych wiekszg liczbe pracownikéw, u ktérych
mozna wyrdzni¢  pracownikdbw na  stanowiskach
kierowniczych bezposrednio zarzadzajacych inny W
obecnym stanie prawnym ustawodawca nie wskazuje
konkretnych, sformalizowanych dziatan w obszarze
przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym. Niniejszy
przepis zachowuje te zasade wskazujgc jedynie na obszary,
ktdre pracodawcy powinni rozwazy¢ jako obszar ich
aktywnosci zgodnie z niekwestionowanymi juz dzisiaj w
doktrynie i judykaturze poglgdami. Projektowana zmiana
ma charakter informacyjny. W piSmiennictwie, ale takze w
samym orzecznictwie wypracowano katalog dobrych
praktyk w tym zakresie i przy planowaniu polityki
antymobbingowejj pracodawca powinien sie do nich
odwotac.

mi pracownikami - kadra kierownicza - ci pracownicy winni
mie¢ obowigzkowe szkolenia np. co 2 lata o nieco innym
programie wynikajacym z rozporzgdzenia.

Art. 1 pkt 6 0oPzz - nalezy zmieni¢ stowo ,stale” na ,systematycznie”. Uwaga nieuwzgledniona.
(art.94* § 1) Analogiczna uwaga odnosi sie do projektowanego art.
183%, Aktualne pozostaje stanowisko przedstawione powyzej, w tym do uwagi

- zaproponowane rozwigzanie daje pracodawcom wyrazny | do art. 183,
sygnat, do proaktywnego dziatania w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi przez stosowanie dziatan
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prewencyjnych, a takze dziatan naprawczych. Dla
zapewnienia skutecznej, a nie pozornej prewencji warto w
przepisie  dodaé  przyktadowy  katalog  dziatan
prewencyjnych oraz naprawczych.

30.

Art. 1 pkt 6
(art. 942 §2)

RMIiSP

Art. 1 pkt 5 (projektowane art. 943§ 2, 4i 7 KP)

Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw wnosi o
doprecyzowanie  przepiséw  definiujgcych  pojecie
mobbingu w taki sposdb, aby okreslaty one wytgcznie
zachowania cechujace sie umysInoscig sprawcy rozumiang
jako dziatanie zamierzone lub przynajmniej godzgce sie na
wywotanie okreslonych, bezprawnych skutkdw. Konieczne
jest takze wyeliminowanie sformutowan, ktére mogg by¢
niewtasciwie interpretowane.

Dostrzegajgc mankamenty obecnie obowigzujgcej definicji
mobbingu nalezy zwazy¢, iz zaproponowane w projekcie
ustawy zmiany mogg doprowadzi¢ do ustalenia zbyt
szerokiej definicji mobbingu, i to definicji odbiegajacej od
powszechnego rozumienia tego pojecia. Mobbing jest
zwykle rozumiany jako szczegdlnie niewtasciwe
zachowanie, ktére cechuje sie znaczng intensywnoscig i
jest wymierzone w pracownika. Inne nieodpowiednie
zachowania, takie jak art. niewtasciwa organizacja pracy
prowadzgca do jej niepotrzebnego utrudnienia, to réwniez
dziatania niewtasciwe, jednak nie jest zasadnym
kwalifikowanie takich sytuacji jako przypadkéw mobbingu.
Z tych tez wzgleddw Rzecznik Matych i Srednich
Przedsiebiorcdw proponuje wyrazne uwzglednienie cechy
umysino$ci w projektowanym art. 94> § 2 KP oraz

Uwaga nieuwzgledniona.

Obecna definicja mobbingu nie zostaje zmieniona w swojej normatywnej
czesci, a jedynie przeredagowana w celu wyeliminowania jej obecnych
mankamentow.

Nekanie nie musi mie¢ charakteru swiadomego ani celowego, moze
wynika¢ z niedbalstwa, niskich kompetencji komunikacyjnych, braku
empatii lub zainteresowania skutkami wtasnych dziatan. Mozna nawet
zaryzykowac twierdzenie, ze wiekszo$¢ przypadkéow mobbingu nie
zasadza sie na dziataniu obliczonym na nekanie pracownika. Przemocowy
sposdb funkcjonowania sprawcy w grupie, jako uznanie obiektywnie
niewtasciwych praktyk za norme relacyjng, moze by¢ motywem
mobbingu duzo czesciej niz che¢ postuzenia sie przemocg w celu
bezposredniego dotkniecia okreslonej osoby lub osdb.

Podkresli¢ nalezy, ze w obowigzujgcej definicji mobbingu art. 943§ 2 k.p,
ustawodaweca rozrdznit dziatania lub zaniechania celowe — dziatania lub
zaniechania skierowane przeciwko pracownikowi, jak i nieumysine —
dotyczace pracownika. A zatem, Juz w obecnym staniem prawnym
mobbing nie musi mie¢ charakteru umyslnego.

W orzecznictwie, ale przede wszystkim pismiennictwie jest sprawa
niesporng, ze mobbing moze miec charakter niecelowy i niezamierzony.
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wykreslenie  albo  odpowiednie  przeredagowanie
projektowanych art. 943 § 4 pkt 5i 6 KP, tak aby regulacje
te nie obejmowaty swoim zakresem zachowan, ktére nie
mogg by¢ uznane za celowo godzace w dobro pracownika.
Wprost do kwestii nieumys$inosci odwotuje sie
projektowany przepis art. 943 § 7 KP, ktory dookresla, jakie
zachowanie nieumys$lne moze by¢ uznane za mobbing.
Regulacja ta jest jednak wadliwa z nastepujgcych
wzgleddéw. Po pierwsze przepis ten nie precyzuje, czym
doktadnie jest ,konkretny skutek”, ktéry zachowanie
nieumyslnie miatoby wywotaé. Po drugie projektowana
regulacja bezzasadnie kreuje odpowiedzialnos¢
pracodawcy za mobbing takze w sytuacjach, w ktérych do
zadnych konkretnych skutkdow nie doszto i w efekcie nie
jest mozliwym ustalenie, czy pracownik doznat
jakiekolwiek istotnych negatywnych skutkéw. Nie sposdb
zaakceptowac regulacji, zgodnie z ktdrg za tak powazne
naruszenie, jakim jest mobbing, moze by¢ uznane
nieumyslne zachowanie pracodawcy, ktére nie wywotato
zadnych negatywnych skutkdw po stronie pracownika.

Propozycja:

1) Zmiana art. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez zmiane
nowego brzmienia art. 943 § 2 KP i uwzglednienie w nim
cechy umyslnosci (doprecyzowanie),

2) Zmiana art. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez wykreslenie
albo zmiane brzmienia projektowanego art. 943 § 4 pkt 5
KP (doprecyzowanie),

Proponowany przepis oddaje zasade wyrazong w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. (lll PK 2/09), gdzie wskazano, ze
uznanie okreélonego zachowania za mobbing art. 943 § 2 k.p. nie wymaga
ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na
osiggniecie celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku. Wystarczy, iz
pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkow okreslonych w art.
943 § 2 k.p.
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3) Zmiana art. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez wykreslenie
albo zmiane brzmienia projektowanego art. 943 § 4 pkt 6
KP (doprecyzowanie),

4)Zmiana art. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez wykreslenie
projektowanego art. 943 § 7 KP.

31.

Art. 1 pkt 6 Konfederacja Zaproponowana definicja mobbingu , 0znacza zachowania Uwaga nieuwzgledniona
(art.943§ 1, § | Lewiatan polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika” jest ujeta
2,§3i8§4) zbyt szeroko i nie odzwierciedla cech zjawiska jakim jest | W doktrynie i judykaturze nastgpito odejscie od uznania, ze nekanie musi

mobbing. W praktyce rozréznienie mobbingu od innych
form niedozwolonych zachowan, przemocy w miejscu
pracy w sposéb czy naruszenia ddobr osobistych
pracownika bedzie niemozliwe.

Tytutem przyktadu, nie jest jasne, czy definicja
molestowania moze by¢ stosowana do mobbingu, czy
molestowanie moze przybiera¢ forme mobbingu?
Projektowany art. 943 § 5 KP stanowi, Ze na zachowania, o
ktorych mowa w § 2 i § 4, mogg sktadac sie fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy, a wiec podobnie
jak przy definicji molestowania. W praktyce moze by¢ duza
trudnos¢ w rozréznieniu zastosowania tych definicji,
zwilaszcza jeszcze gdy dochodzi kwestia rozrdéznienia
mobbingu od naruszenia godnosci czy innych débr
osobistych pracownika.

Szerszego wyjasnienia wymagatyby zaproponowane
przyktady przejawdw mobbingu jak art.: utrudnianie
funkcjonowania w $rodowisku pracy w zakresie
mozliwosci osiggania, efektow pracy.

trwac szes¢ miesiecy, aby byto mobbingiem. Na uwage zastuguje w tym
wzgledzie wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007 r. (I PK
176/06), gdzie wskazano, ze dtugotrwato$é nekania lub zastraszania
pracownika w rozumieniu art. 943§ 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w
sposob zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci konkretnego
przypadku. SN uznat, ze nie jest mozliwe sztywne wskazanie
minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu.

W praktyce ocena kazdego przypadku musi mie¢ charakter kazuistyczny
i jest to zadanie sadow pracy. Przestanka "dtugotrwatosci" zawiera sie w
proponowanym (oraz obecnie juz przewidzianym obowigzujgcg ustawg)
pojeciem "uporczywosci", co wskazuje na procesowych charakter
nekania oraz w sposéb dostateczny opisuje istote zagadnienia.

W zakresie interpretacji proponowanej normy nalezy zwrdci¢ uwage, ze
jest ona konkretniejsza niz obecnie obowigzujacy przepis. Jej stosowanie
winno uwzglednia¢ reguty wyktadni jezykowej. Zachowania state to
zachowania nieprzerwane, powtarzalne to nastepujace po sobie, a
nawracajgce oznaczajg tego rodzaju sytuacje, w ktdrej okresowe ich
wystepowanie ustaje, aby pojawic sie ponownie.
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Istotg mobbingu sg powtarzajace sie naganne lub wyraznie
negatywne dziatania, ktére sg skierowane przeciwko
poszczegblnym pracownikom w obrazliwy sposéb i
skutkuja wyeliminowaniem pracownika poza
spotecznoscig miejsca pracy.

Wedtug jednego z czotowych naukowcéw w dziedzinie
badania mobbingu w miejscu pracy, Heinz Leymanna,
mobbing w zyciu zawodowym obejmuje wrogg i
nieetyczng komunikacje, ktéra jest kierowana w sposdb
systematyczny przez jedng lub wiecej oséb, gtéwnie w
kierunku jednej osoby, ktéra w wyniku mobbingu zostaje
zepchnieta na dalszy plan, ktéra w wyniku mobbingu
zostaje zepchnieta do bezradnej i bezbronnej pozycji i
utrzymywana w niej przez poprzez kontynuowanie dziatan
mobbingowych. Dziatania te majg miejsce bardzo czesto,
co najmniej raz w tygodniu i przez dtugi okres czasu co
najmniej sze$¢ miesiecy.

Zatem definicja mobbingu powinna uwzgledniac
przynajmniej nastepujace elementy:

e dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi,

* polegajgce na uporczywym (trwajacym przez pewien
czas) nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgcym
U niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

e powodujgce lub majgce na celu izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikdw.

Nie mozna podzieli¢ zgtaszanych sugestii co zbyt szerokiego ujecia
definicji mobbingu i nieodzwierciedlenia w definicji cech tego zjawiska.

Obecna definicja mobbingu nie zostaje zmieniona w swojej normatywnej
czesci, a jedynie przeredagowana w celu wyeliminowania jej obecnych
mankamentdéw. Projektowane przepisy konkretyzujg i uszczegdtawiajg to
zjawisko. Wyraznie wskazano, ze mobbingiem jest uporczywe nekanie
pracownika, a okreslone zachowanie moze by¢ uznane za mobbing jezeli
przybiera postaé uporczywego nekania. Co wiecej, wyraznie wytgczono z
zakresu mobbingu zachowania incydentalne.

32.

Art. 1 pkt 6
(art. 943 § 3)

Ogdlnopolski

W odniesieniu do wskazanych wyzej okreslen, zasadnym
wydaje sie postawienie pytania takie o to, w jakim

Uwaga nieuwzgledniona.
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Zwigzek momencie mozna uzna¢, Zze dane dziatanie jest | Uwaga poza zakresem zmian ujetych w projekcie przedstawionym do
Zawodowy powtarzalne lub nawracajgce. Przyktadowo, czy | ponownego opiniowania. Na wczeéniejszym etapie nie zostaty zgtoszone
Pielegniarek dwukrotne  wystapienie danego zjawiska bedzie | w tym zakresie uwagi.

i Potoznych wypetniato definicje uporczywosci? Jezeli juz definiujemy

Region Lubuski

uporczywosc poprzez odniesienie sie do
powtarzalno$ci/nawracajgcego charakteru, to trzeba
doprecyzowaé co nalezy przez to rozumieé. Wnosimy, by
takie wyjasnienie powtarzalnos$ci/nawracajgcego
charakteru znalazto sie w tym przepisie. W ocenie strony
zwigzkowe] bez wyjasnienia tej kwestii, kazdorazowo o
tym czy powtarzalnosé¢/nawracalno$¢ wystepuje bedzie
decydowat Sgd w sposéb zindywidualizowany, co moze nie
gwarantowac jednolitego podejscia do tego zagadnienia.
W regulacjach nalezy precyzyjnie okreslic ramy
uporczywosci poprzez definiowanie tych cech -
powtarzalnos$ci/nawracajgcego charakteru, tak by nie byto
watpliwosci interpretacyjnych w tym zakresie.

Niestety w ocenie Strony zwigzkowej nie rozwigzuje
wskazanego powyzej problemu dodane ostatnio zdanie
wskazujgce na to, ze mobbingiem nie bedzie incydentalne
zachowanie. Znane sg juz z przesztosci cho¢by dodatkdw
covidowych rozbieznosci interpretacyjne w zakresie
rozumienia sformutowania ,,incydentalne”.

Wyjasnic nalezy, ze do$¢ duza dociekliwosc¢ i skrupulatnosé
strony zwigzkowej w przedmiocie warstwy pojeciowej
podyktowana jest troskg o interesy pracownikéw. Trzeba
bowiem mieé na wzgledzie, iz w ramach ochrony przed
mobbingiem, zgodnie z art. 94®> § 8 k.p. w ramach

W zakresie interpretacji proponowanej normy nalezy zwrdci¢ uwage, ze
jest ona konkretniejsza niz obecnie obowigzujgcy przepis. Jej stosowanie
winno uwzglednia¢ reguty wyktadni jezykowej. Zachowania state to
zachowania nieprzerwane, powtarzalne to nastepujace po sobie, a
nawracajgce oznaczajg tego rodzaju sytuacje, w ktdrej okresowe ich
wystepowanie ustaje, aby pojawi¢ sie ponownie. W praktyce ocena
kazdego przypadku musi mie¢ charakter kazuistyczny i jest to zadanie
sadow pracy.

Na uwage zastuguje w tym wzgledzie wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 17
stycznia 2007 r. (I PK 176/06), gdzie wskazano, ze dtugotrwatos¢ nekania
lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 943§ 2 k.p. musi by¢
rozpatrywana w sposoéb zindywidualizowany i uwzgledniaé okolicznosci
konkretnego przypadku. SN uznat, ze nie jest mozliwe sztywne wskazanie
minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu.

W praktyce ocena kazdego przypadku musi mie¢ charakter kazuistyczny
i jest to zadanie sgdéw pracy.

Jednoczesnie podkredli¢ nalezy, ze pojecia niedookreslone s3 jak
najbardziej dopuszczone w przepisach prawa. Co wiecej, nie wprowadza
sie definicji pojeé, ktére nie budzg watpliwosci a znaczenie jest znane.
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projektowanej ustawy przyjmuje sie, ze dziatania
wyczerpujgce definicje mobbingu moga pochodzi¢ takze
od wspotpracownika i to bez wzgledu na to czy zajmuje
stanowisko réwnorzedne, wyzsze czy nizsze. To z kolei
moze generowac ryzyka, iz w razie wyznaczenia niejasnej
granicy pomiedzy zachowaniami stanowigcymi mobbing, a
zachowaniami nie wyczerpujgcymi tego zjawiska,
pracownicy bedg mogli by¢ potencjalnie pociggani do
odpowiedzialnosci przed pracodawcy, wigcznie ze
skutkiem w postaci rozwigzania stosunku pracy, nawet w
sytuacjach dalece watpliwych (z uwag na niejasnosci
pojeciowe). Wowczas przepisy majgce stanowié¢ zrédto
ochrony Intereséw pracownikéw bedg narzedziem nacisku
na pracownikéw.

Niemniej jednak, w celu unikniecia sugerowanych watpliwosci,
wyjasniono przywofane pojecia powtarzalne lub nawracajgce w
uzasadnieniu do projektu ustawy.

33.

Art. 1 pkt 6
(art.943% § 4)

Zwigzek
Zawodowy
Aktordéw Polskich

Propozycja usuniecia po liscie przyktadowych zachowan ,,-
gdy przyjmujg postac uporczywego nekania.” Juz definicja
zawarta w § 2 odnosi sie do uporczywego nekania
pracownika — zatem powtdrzenie tego ponownie w § 4
moze prowadzi¢ do nadmiernej surowosci w ocenie
orzeczniczej tej przestanki.

Propozycja przepisu:

§ 4. Przejawami mobbingu sg wystepujace samodzielnie
lub tgcznie, w szczegdlnosci:

1) upokarzanie lub uwtaczanie,

2) zastraszanie,

3) zanizanie oceny przydatnosci zawodowe] pracownika,

Uwaga nieuwzgledniona.

Zaproponowane rozwigzanie stanowi odpowiedz na uwagi, watpliwosci i
obawy formutowane w toku procesu uzgodnien, opiniowania i
konsultacji  publicznych, wskazujace na mozliwosci naduzy¢
projektowanych rozwigzan przez pracownikow, czego skutkiem mogto
by¢, w opinii zglaszajacych uwagi, powolywanie si¢ na mobbing np. w
przypadku krytyki pracownia. W konsekwencji, w ich opinii,
projektowana regulacja paralizowataby albo co najmniej znaczgco
utrudniata normalne zarzadzanie zaktadem i kadrami. Obawy te i uwagi
formutowane byty pomimo regulacji art. 94° § 2 i 3 oraz przedstawianych
przez resort pracy wyjasnien w tym zakresie. By usunaé wszelkie
pojawiajace si¢ w tym zakresie watpliwosci zdecydowano si¢ podkreslic
w odniesieniu do przyktadowego katalogu przejawow mobbingu, ze
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4) nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie
pracownika,

5) utrudnianie funkcjonowania w srodowisku pracy w
zakresie  mozliwosci  osiggania  efektow  pracy,
wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania
posiadanych kompetenciji, komunikacji ze
wspotpracownikami, dostepu do koniecznych informaciji,
6) izolowanie pracownika lub eliminowanie z zespotu.

stanowiag one mobbing wylaczenie wtedy, gdy przybieraja forme
uporczywego ngkania.

34.

Art. 1 pkt 6
(art.943 § 4)

RMIiSP

Nalezy rozwazyé zmiane projektowanego np. 943 § 4 pkt 4
KP poprzez wykreslenie albo odmienne sformutowanie
okreslenia ,nieuzasadniona krytyka”. Powinno by¢
oczywistym, ze nie kazdy przypadek nieuzasadnionej
krytyki pracownika stanowi mobbing, niemniej jednak do
takiego wniosku prowadezi literalna wyktadnia powotanego
przepisu, zgodnie z ktérym przejawem mobbingu bedzie w
szczegblnosci wtasnie ,nieuzasadniona krytyka”, nawet
jesli zachowanie to nie posiada cech ogdlnych wskazanych
w projektowanych np. 94° § 2 i 3 KP. By¢ moze bardziej
adekwatnym sformutowaniem bytoby okreslenie ,ciggte
nieuzasadnione krytykowanie” lub inne okreslenie
wskazujgce na negatywny i uporczywy charakter
opisywanego zachowania.

Jezeli celem projektodawcy jest przeniesienie do Kodeksu
pracy przyjetego w orzecznictwie stusznego wniosku, ze
uzasadniona krytyka nie stanowi przejawu mobbingu (zob.
wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt | PK
40/11), to taki zapis po winien znalez¢ sie w odrebnej
jednostce redakcyjne;.

Uwaga nieuwzgledniona.

Nieuzasadniona krytyka bedzie mogta by¢ uznana za mobbing tylko
wtedy, gdy bedzie stanowita uporczywe nekanie.

Jednoczesnie, by unikngé sugerowanych watpliwosci doprecyzowano
przepis wskazujgc, ze wymienione w nim przyktadowe przejawy
mobbingu uwaza sie za mobbing, gdy przyjmujga postaé uporczywego
nekania, a wiec s3 one powtarzalne, nawracajace lub state.
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Propozycja:

Zmiana np. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez zmiane
brzmienia projektowanego np. 943 § 4 pkt 4 KP

i wykreslenie albo odmienne sformutowanie w tym
przepisie odwotania do pojecia , nieuzasadnionej krytyki”.

35.

Art. 1 pkt 6
(art.94° § 6)

GIP

Wymaga wyjasnienia, czy juz jednorazowy akt nakazania
innej osobie podejmowania wobec pracownika zachowan,
o ktérych mowa w art. 943§ 2i § 4 k.p., stanowi mobbing,
nawet jesli dana osoba owego nakazu nie zrealizuje? Czy —
przy braku realizacji ww. nakazu - pracownik, wobec
ktérego zachowania miaty by¢ skierowane, moze by¢
uznany za pracownika, ktory doznat mobbingu,
uprawnionego do dochodzenia zados$c¢uczynienia lub
odszkodowania (art. 943 § 11 k.p.)? Analogiczna uwaga
dotyczy przypadku zachecania innej osoby do
podejmowania wobec pracownika zachowan, o ktdrych
mowa w art. 943§ 2§ 4 k.p.

Czy zatem juz samo nakazanie lub zachecanie jest
mobbingiem rodzgcym odpowiedzialnos¢
odszkodowawczg lub koniecznos¢ wypfaty
zados¢uczynienia, mimo braku zachowan stanowigcych
przejaw mobbingu?

Uwaga nieuwzgledniona

Majac na uwadze, ze celem nowelizacji jest stworzenie przyjaznego
miejsca pracy, wolnego od wszelkich form przemocy, jak rowniez nacisk
na dziatania prewencyjne w zakresie przeciwdziatania zjawiskom
negatywnym w miejscu pracy w petni uzasadnione jest uznanie za
mobbing réwniez nakazania lub zachecania do zachowan stanowigcych
mobbing, nawet jezeli zachowania te nie zostato zrealizowane. W
miejscu pracy nie tylko nie miejsca na zjawiska przemocowe, ale réwniez
na ich dopuszczanie , akceptacje, namawianie, nakazywanie i zachecanie.
Bez znaczenia jest tu fakt, ze dana osoba tym namowom lub zachetom
sie oparta. Jedna sie oprze, druga zas nie. Nieakceptowalne jest zatem
dziatanie zmierzajagce do naktonienia innej osoby do zachowan
mobbingowych. Akceptacja takich zachowan zwiekszataby ryzyko
wystgpienia mobbingu w miejscu pracy. Projektowana regulacja stanowi
zdecydowany krok w kierunku przeciwdziatania zjawiskom negatywnym
W miejscu pracy, akcentujac wyraznie i jednoznacznie, ze nie ma
akceptacji dla zjawisk, ktére mogg generowad przemoc w miejscu pracy.

Projektowana regulacja w zakresie mobbingu jest analogiczna do
funkcjonujacych rozwigzan w zakresie dyskryminacji. Zgodnie z art. 183
§ 5 pkt 1 k.p. przejawem dyskryminowania jest takze dziatanie polegajgce
na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w
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zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady. Projektowana
regulacja stanowi spdjne rozwigzania z przyjetymi przez ustawodawce.

36.

Art. 1 pkt 6
(art.94° § 7)

Federacja
Przedsiebiorcéw
Polskich

Uwaga do pierwotnego brzmienia przepisu. W nowym
zrezygnowano ze skutku, pozostawiono za$ niecelowosc
dziatania.

Brak w uzasadnieniu do projektu nowelizacji argumentéw
do proponowanej zmiany. Trudno bez stosownego
wyjasnienia pomystodawcy uchwyci¢ sens takiego
rozwigzania, poniewaz literalnie czytajgc przepis, mozemy
mie¢ do czynienia z hipotetyczng sytuacjg, w ktorej
zaréwno sprawca jak i ofiara nie sg Swiadome dziatan
mobbingowych (brak winy w dziataniu oraz brak skutkow
tych dziatan). Otwarte pozostaje zatem pytanie, jaki jest
cel tej regulacji — w sytuacji, w ktdrej potencjalnie
pokrzywdzony pracownik nie doswiadcza cierpien
(skutkow) potencjalnie bezprawnych dziatan, nie mozemy
mowic o szkodzie. Przez szkode niematerialng (krzywde),
rozumie sie bowiem cierpienia fizyczne, psychiczne /
moralne. Przepis natomiast dotyczy np. sytuacji, w ktérych
pokrzywdzony nie doswiadcza negatywnych skutkow
dziatan sprawcy.

W obecnym brzmieniu, ze wzgledu na niejasng redakcje i
intencje pomystodawcy, przepis moze stanowic¢ pole do
naduzy¢, przed ktérymi pracodawcy trudno bedzie sie
bronic.

Uwaga nieuwzgledniona.

Proponowany przepis oddaje zasade wyrazong w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. (lll PK 2/09), gdzie wskazano, ze
uznanie okreélonego zachowania za mobbing art. 943 § 2 k.p. nie wymaga
ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na
osiggniecie celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku. Wystarczy, iz
pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkow okreslonych w art.
943 § 2 k.p.

Juz w obecnym staniem prawnym mobbing nie musi mieé¢ charakteru
umysinego. Wskazuje na to obecne brzmienie art. 94° § 2 Kodeksu pracy,
gdzie mobbing oznacza dziatanie lub zachowanie nie tylko skierowane
przeciwko pracownikowi (element umysinosci), ale takze tylko go
dotyczace (sytuacja niecelowa).

37.

Art. 1 pkt 6
(art.94%§ 7)

GIP

Proponowany przepis np. 943 § 7 k.p. jest niezrozumiaty
(nie wiadomo, jakie sytuacje reguluje, jaki konkretny

Uwaga nieuwzgledniona.
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skutek mogtyby wywota¢ nieumysine zachowania wobec
pracownika?). Kto bytby wtadny dokonac¢ oceny, czy dane
zachowanie mogto wywota¢ konkretny skutek?

W ponownym opiniowaniu projektu wskazano:
Koniecznym jest szersze wyjasnienie przez projektodawce,
co rozumie pod pojeciem ,niecelowe” zachowania wobec
pracownika, zwazywszy, Ze w proponowanej w art. 943 § 2
k.p. definicji mobbingu brak znamienia nie tylko celu, ale i
skutku dziatan podejmowanych przez mobbera.

Ponadto  watpliwa jest mozliwos¢  przypisania
odpowiedzialnosci za ,niecelowe zachecanie do
mobbingu” (proponowany art. 943 § 6 k.p.). Zacheta, z
samej swej definicji, zaktada sSwiadome nakierowanie innej
osoby na okreslone zachowanie. Proba oderwania tego
pojecia od elementu woli lub celu czyni przepis
wewnetrznie sprzecznym. Analogicznie, nie sposéb
wyobrazi¢ sobie ,niecelowego” nakazania innej osobie
podejmowania wobec pracownika zachowan, o ktdrych
mowa w art. 943§ 2i§ 4 k.p.

Juz w obecnym staniem prawnym mobbing nie musi mieé charakteru
umysinego. Wskazuje na to obecne brzmienie art. 94° § 2 Kodeksu pracy,
gdzie mobbing oznacza dziatanie lub zachowanie nie tylko skierowane
przeciwko pracownikowi (element umysinosci), ale takze tylko go
dotyczace (sytuacja niecelowa).

Proponowany przepis oddaje zasade wyrazong w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. (Ill PK 2/09), gdzie wskazano, ze
uznanie okre$lonego zachowania za mobbing art. 943 § 2 k.p. nie wymaga
ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na
osiggniecie celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku. Wystarczy, iz
pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary
moze by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkéw okreslonych w art.
943 § 2 k.p.

38.

Art. 1 pkt 5
(art.943 § 10)

NSZZ Solidarnos¢

Uwaga zgtoszona do pierwotnego brzmienia przepisu z
projektu z dnia 15.01.2025 r.

Na negatywng ocene zastuguje uwzglednianie
,Subiektywnego odczucia lub reakcji pracownika, gdy s3
one racjonalne”. Nie chodzi o to, iz negatywnie oceniamy
uwzglednienie odczué pracownika, ale negatywna ocena
dotyczy tego, iz jest to wyrazenie bardzo nieprecyzyjne i

Uwaga czesciowo uwzgledniona.

Uwage uznaje sie za uzasadniong w czesci, dlatego ze sposdb
zredagowania projektowanego przepisu wzbudzit watpliwosci, ktére
mozna rozwigzac poprzez inne sformutowanie jezykowe proponowanej
normy.
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ogdlne. Ta nieprecyzyjno$é bedzie utrudniaé lub wrecz
uniemozliwia¢ oceneg, czy doszto do mobbingu. A to nie
tylko moze zniweczy¢ cel projektu, ale przede wszystkim
pogorszy¢ sytuacje prawng pracownikow dochodzacych
roszczen z tytutu mobbingu, poprzez znaczne utrudnienie
ustalenia czy do mobbingu doszto.

Intencja projektodawcy jest podkreslenie w definicji mobbingu, ze ocena,
czy do niego doszto musi uwzglednia¢ elementy indywidualne, ktdre
wynikajg z potozenia, w ktéorym znajduje sie pracownik. W praktyce
pewne zachowania, ktére wzgledem jednego pracownika (z uwagi na
kontekst sytuacyjny) nie bedg nekaniem, wobec innego pracownika bedg
wypetniaé znaczenie tego pojecia. W praktyce chodzi o pewne cechy
pracownikéw np. zwigzane z macierzyfistwem, rodzicielstwem, stanem
zdrowia lub niepetnosprawnoscia, ktére moga sprawiaé, ze okreslone
dziatania kadrowe, ktérych doswiadczajg - w konkretnej sytuacji moga
by¢ oceniane jako mobbing. Idzie tu o sytuacje np. notorycznego,
bezzasadnego zobowigzywania pracownika samotnie wychowujgcego
dziecko do s$wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych, co
kontekstowo moze by¢ obliczone na sktonienie go do rezygnacji z pracy,
gdy jego praca zawodowa uniemozliwi mu sprawowanie opieki nad
dzieckiem. Powyzszy przyktad jest jedynie ilustracjg tego zagadnienia.
Wszystkie takie przypadki musze by¢ oceniane po pierwsze z duig
ostroznoscia, a po drugie zawsze bardzo indywidualnie. Wskazuje na to,
w szczegoblnosci wyrok Sagdu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 6 sierpnia
2015r. (Il APa 6/15) gdzie wskazano, ze dziatania i zachowania cechujgce
mobbing z natury rzeczy mogg by¢ bardzo réznorodne, a ich ocena ma
zindywidualizowany charakter.

Z tych powoddw projektodawca zweryfikuje redakcje przedmiotowego
przepisu. Do nowego brzmienia NSZZ Solidarnos¢ nie zgtosita uwag.
Jednakze wobec deklaracji podtrzymania swoich dotychczasowych uwag,
przedmiotowa uwaga zostata ujeta w zestawieniu.
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39.

Art. 1 pkt 6
(art.943 § 10)

OopPzz

Uwaga zgftoszona do pierwotnego brzmienia przepisu z
projektu z dnia 15.01.2025r.

Watpliwosci pojawiajg sie przy pojeciu ,obiektywne
oddziatywanie na pracownika”. Jest ono niezrozumiate i
nieobecne w orzecznictwie, ktére mowi o obiektywnych
kryteriach oceny, a nie o obiektywnym oddziatywaniu.

Uwaga czesciowo uwzgledniona.

Uwage uznaje sie za uzasadniong w czesci, dlatego ze sposdb
zredagowania projektowanego przepisu wzbudzit watpliwosci, ktdre
mozna rozwigzac poprzez inne sformutowanie jezykowe proponowanej
normy.

Intencja projektodawcy jest podkreslenie w definicji mobbingu, ze ocena,
czy do niego doszto musi uwzglednia¢ elementy indywidualne, ktore
wynikajg z potozenia, w ktdrym znajduje sie pracownik. W praktyce
pewne zachowania, ktére wzgledem jednego pracownika (z uwagi na
kontekst sytuacyjny) nie bedg nekaniem, wobec innego pracownika bedg
wypetniaé znaczenie tego pojecia. W praktyce chodzi o pewne cechy
pracownikéw np. zwigzane z macierzyistwem, rodzicielstwem, stanem
zdrowia lub niepetnosprawnoscig, ktére mogg sprawiac, ze okreslone
dziatania kadrowe, ktérych doswiadczajg - w konkretnej sytuacji moga
by¢ oceniane jako mobbing. Idzie tu o sytuacje np. notorycznego,
bezzasadnego zobowigzywania pracownika samotnie wychowujgcego
dziecko do s$wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych, co
kontekstowo moze by¢ obliczone na sktonienie go do rezygnacji z pracy,
gdy jego praca zawodowa uniemozliwi mu sprawowanie opieki nad
dzieckiem. Powyzszy przyktad jest jedynie ilustracjg tego zagadnienia.
Wszystkie takie przypadki musze by¢ oceniane po pierwsze z duig
ostroznoscia, a po drugie zawsze bardzo indywidualnie. Wskazuje na to,
w szczegoblnosci wyrok Sgdu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 6 sierpnia
2015r. (Il APa 6/15) gdzie wskazano, ze dziatania i zachowania cechujgce
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mobbing z natury rzeczy mogg by¢ bardzo réznorodne, a ich ocena ma
zindywidualizowany charakter.

Z tych powoddéw projektodawca zmienit redakcje przedmiotowego
przepisu. Z tych powoddéw projektodawca zweryfikuje redakcje
przedmiotowego przepisu. Do nowego brzmienia OPZZ nie zgtosita uwag.
Jednakze wobec deklaracji podtrzymania swoich dotychczasowych uwag,
przedmiotowa uwaga zostata ujeta w zestawieniu.

40. | Art. 1 pkt6
(art.94% § 11)

Ogdlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pracownikéw
Bloku
Operacyjnego
Anestezjologii
Intensywnej
Terapii

Zgodnie z projektem zmiany np. 943 § 10 pracownik, ktéry
doznat mobbingu bedzie miat prawo dochodzi¢ od
pracodawcy zados$c¢uczynienia w wysokosci nie nizszej niz
wysokos¢ wynagrodzenia za okres 6 miesiecy lub
odszkodowania. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze wielokrotnie
szkoda, jakiej pracownik doznaje w zwigzku z lobbingiem,
jest z réznych powoddéw trudna do wykazania w petnej
wysokosci. Mobbing uderza bowiem przede wszystkim w
stan  psychiczny  pracownika,  utrudniajagc  lub
uniemozliwiajgc  mu  zachowanie starannosci w
dokumentowaniu kosztow wywotanych dziataniami
mobbera (rachunki za leczenie, wizyty lekarskie, leki,
terapie, np.). Zasadnym wydaje sie zatem wprowadzenie
dolnej granicy wysokosci odszkodowania, co dodatkowo
moze przyja¢ wymiar prewencyjny.

Propozycja:

Uwaga nieuwzgledniona.

Szkoda majgtkowa winna by¢é wyliczona w sposéb konkretny
i odpowiadajgcy wielkosci doznanego uszczerbku. W sprawach z zakresu
rozpoznawania zarzutéw mobbingowych to wielkos¢ krzywdy osobiste]
jest trudna do precyzyjnego oszacowania. Stad projektodawca
proponuje zarezerwowanie instytucji dolnego progu Swiadczenia dla
krzywdy osobistej oraz ujecia roszczen odszkodowawczych na zasadach
ogolnych.

Jednoczesnie, w konteks$cie zgtaszanych uwag, wskaza¢ nalezy, ze
zmianie ulegta podstawa ustalania zadoséuczynienia — zrezygnowano z
wynagrodzenia pracownika za okres 6 miesiecy, a przyjeto wielokrotnos¢
minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego wedtug przepiséw
odrebnych.
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§ 10. Pracownik, ktéry doznat mobbingu ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy zadoséuczynienia w wysokosci
nie nizszej niz wysoko$¢ wynagrodzenia za okres 6
miesiecy lub odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
wysokos$¢ wynagrodzenia za okres 1 miesigca.

41.

Art. 1 pkt 5
(art.94% § 11)

RMIiSP

Uwaga zgtoszona do brzmienia przepisu z projektu z dn.
15.01.25r.

Zaproponowany w projekcie ustawy przepis np. 943 § 10
KP, ktéry okresla minimalng wysokos¢ zadoséuczynienia
naleznemu pracownikowi, ktéry doznat mobbingu, na
poziomie wynagrodzenia za okres 6 miesiecy, jest
regulacjg prowadzacg do nieuzasadnionego ograniczenia
swobody sadu rozpatrujgcego dang sprawe o mobbing.
Watpliwosci budzi ponadto uzaleznianie wysokosci
zadoscuczynienia od wysokosci pensji pokrzywdzonego
pracownika, a nie od poziomu dolegliwosci doznanych
przez niego krzywd.

Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw wnosi o
wykresdlenie powotanego wyzej przepisu z projektu
ustawy, tak aby sgdy mogty swobodnie ustala¢ wysokosé
naleznego zados$éuczynienia w sprawach o mobbing bez
ryzyka koniecznosci zasgdzenia nieproporcjonalnego
Swiadczenia w przypadkach cechujgcych sie relatywnie
niskg szkodliwoscig stwierdzonych naruszen.

Propozycja:

Uwaga nieuwzgledniona.

Mobbing stanowi kwalifikowang, szczegdlna, skrajng forme przemocy w
miejscu pracy. Projektowana wysokos¢ dolnej granicy zados¢uczynienia
w prawidtowy sposdb odpowiada za ten fakt. Przepis wskazuje jedynie
minimalng wysokos$¢ zadoscuczynienia, jego wysokos$¢ ustala sad,
rozpoznajac sprawe.

Jednoczesnie, w kontekécie zgtaszanych uwag, wskaza¢ nalezy, ze
zmianie ulegta podstawa ustalania zadoséuczynienia — zrezygnowano z
wynagrodzenia pracownika za okres 6 miesiecy, a przyjeto wielokrotnos¢
(dwunastokrotnos$¢) minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego
wedtug przepiséw odrebnych.
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Zmiana np. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez wykreslenie
projektowanego np. 943 § 10 KP.

42.

Art. 1 pkt 6
(art.94% § 11)

NSZZ Solidarnos¢

Nalezy uzupetni¢ przepis o wskazanie minimalnej
wysokosci  odszkodowania z  tytutu  mobbingu.
Analogicznie jak w przypadku nieréwnego traktowania,
proponujemy, aby pracownikowi, ktéry w wyniku
mobbingu doznat szkody przystugiwato odszkodowanie w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace.

W toku ponownego opiniowania projektu:

Nalezy uzupetni¢ przepis o wskazanie minimalnej
wysokosci  odszkodowania z  tytutu  mobbingu.
Analogicznie jak w przypadku nieréwnego traktowania,
proponujemy, aby pracownikowi, ktéry w wyniku
mobbingu doznat szkody przystugiwato odszkodowanie w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace.

Podobnie, jak w przypadku art. 183 § 1 zagwarantowanie
minimalnej wysokosci odszkodowania stanowi utatwienie
dla pracownikéw dochodzacych roszczenia, ktérego
wysokos¢ nie przekracza wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace. Rozwigzanie nie koliduje z
klasycznie pojmowanym odszkodowaniem, a wytgcznie
stanowi rozwigzanie korzystne dla pracownikow.
Propozycja:

Uwaga nieuwzgledniona.

Szkoda majgtkowa winna by¢é wyliczona w sposéb konkretny
i odpowiadajacy wielkosci doznanego uszczerbku. W sprawach z zakresu
rozpoznawania zarzutéw mobbingowych to wielko$é krzywdy osobistej
jest trudna do precyzyjnego oszacowania. Stad projektodawca
proponuje zarezerwowanie instytucji dolnego progu sSwiadczenia dla
krzywdy osobistej oraz ujecia roszczen odszkodowawczych na zasadach
ogdblnych. Aktualne pozostaje stanowisko do uwagi do art. 183 § 1.
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§ 11. Pracownik, ktéry doznat mobbingu ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy zadoséuczynienia w wysokosci
nie nizszej niz  dwunastokrotnos¢  minimalnego
wynagrodzenia za prace ustalanego na podstawie
odrebnych przepiséw lub odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw.

43. Art. 1 pkt 6 Ogélnopolski Strona zwigzkowa podobnie jak w uwadze zawartej w pkt. Uwaga nieuwzgledniona
(art.94 § 11) | Zwiazek 1 wskazuje, ze spdjnik ,lub” nalezy zastgpi¢ spdjnikiem
Zawodowy ,oraz”. Celem takiej zmiany jest podkreslenie, ze oba | Uwaga poza zakresem zmian ujetych w projekcie przedstawionym do
Pielegniarek roszczenia mogg by¢ dochodzone niezaleznie od siebie i | ponownego opiniowania. Na wczesniejszym etapie opiniowania nie
i Potoznych nie sg to wzgledem siebie roszczenia konkurencyjne. zostata zgtoszona uwaga w tym zakresie.
Region Lubuski
Proponowane brzmienie: W zakresie uzycia w przepisie alternatywy nieroztgcznej w postaci
,Pracownik, ktéry doznat mobbingu ma prawo dochodzi¢ | spéjnika ,lub” — aktualne pozostaje stanowisko do uwagi do art. 183,
od pracodawcy zadoscuczynienia w wysokosci nie nizszej
niz wysokos¢ wynagrodzenia minimalnego za okres
ostatnich 12 miesiecy ustalanego na podstawie odrebnych
przepisow prawa oraz odszkodowania”
44, Art. 1 pkt 6 Konfederacja Uwaga do brzmienia przepisu z projektu z dn. 15.01.25r. Uwaga nieuwzgledniona.
(art.94% § 11) | Lewiatan

Zwracamy uwage, iz konsekwencjg takiej zmiany bedzie
to, iz osoba, ktéra otrzymuje wyisze wynagrodzenie,
otrzyma wyzsze zadoscuczynienie, niz osoba, ktdra
otrzymuje nizsze wynagrodzenie, mimo takiej samej
krzywdy. W ocenie KL odniesienie to powinno by¢
kierowane np. do usrednionego Ilub minimalnego
wynagrodzenia za prace.

W kontekscie zgtaszanych uwag, wskazaé, ze zmianie ulegta podstawa
ustalania zadoséuczynienia — zrezygnowano z wynagrodzenia
pracownika za okres 6 miesiecy, a przyjeto wielokrotnosé
(dwunastokrotno$¢) minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego
wedtug przepiséw odrebnych.

58




27 pazdziernika 2025 r.

Zestawienie nieuwzglednionych uwag zgtoszonych, w ramach procesu opiniowania,
do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (nr UD 183)

Kwota minimalna zadoscuczynienia jest jednoczesnie
stanowczo za wysoka. Nie znajduje uzasadnienia ani w
dotychczasowym orzecznictwie, ani nie uwzglednia
réoznorodnosci sytuacji, ktore pracownicy zgtaszaja do
sgdow.

W potaczeniu z innymi przepisami, tj. braku szans na
obrone przez pracodawcéw, gdy mobbingu dopuszcza sie
przetozony — taki putap odpowiedzialnosci jest catkowicie
nieakceptowalny.

W toku ponownego opiniowania wskazano:

Przepis rodzi zasadnicze zastrzezenie. Tak wysoka kwota
minimalnego  zado$éuczynienia nie ma Zzadnego
uzasadnienia. W naszej ocenie kwota zados$cuczynienie ze
wzgledu na swdj charakter powinna by¢ oceniana i
miarkowana indywidualnie w kazdym przypadku.
Dotychczasowe orzecznictwo sgdow wigzato wysokos$é
zasgdzanych kwot z indywidualng sytuacjg pracownika i to
w praktyce sie sprawdzato.

To nie pracodawca jako instytucja zatrudniajaca
pracownikéw dokonuje mobbingu a poszczegdlne osoby.

Dla pracodawcéw oznacza to nastepujaca sytuacje:

— przetozony bez uzasadnienia krytykowat
podwtadnego,

Mobbing stanowi kwalifikowang, szczegdlng, skrajng forme przemocy w
miejscu pracy. Projektowana wysokos¢ dolnej granicy zadoséuczynienia
w prawidtowy sposéb odpowiada za ten fakt.

Uzasadnienie  dla  zaproponowanej  wysokosci  minimalnego
zados$¢uczynienie zostato szeroko przedstawione w uzasadnieniu do
projektu i OSR. Uwzglednia ono potrzebe witasciwej rekompensaty dla
0s6b dotknietych mobbingiem. Nalezy pamietaé, ze chodzi o osoby,
ktore byty obiektem uporczywego nekania.

Sprawcg mobbingu moze byé sam pracodawca, ale tez inne osoby.
Projektodawca zdaje sobie sprawe, jednoczesnie wskazujgc przyktadowy
katalog osdb, od ktdérych mogag pochodzi¢ zachowania uznawane za
przejaw mobbingu. Jednoczesnie tez zaakcentowano, ze pracodawca ma
prawo regresu wobec sprawcy mobbingu, jezeli wyptacit on
zadoscuczynienie lub odszkodowanie.

Nie mozna podzieli¢ sugestii, ze wysokos¢ zadoscuczynienia bedzie
generowata nieuzasadnione roszczenia o mobbing. Nalezy pamietaé, ze
podstawg zasgdzenia przez Sad zadoséuczynienia nie jest ztozenie
roszczenia, a stwierdzenie ze mobbing miat miejsce. Powdd bedzie
musiat udowodni¢ ze mobbing miat miejsce. Nie jest prawdg, wbrew
sugestii zgtaszajgcego uwage, ze w przypadku mobbingu obowigzuje
zasada odwrdconego ciezaru dowodu, ktéra opiera sie na
uprawdopodobnieniu. Zasada odwrdconego ciezaru dowodu ma
wytacznie zastosowanie w sprawach naruszenia zasady rdéwnego
traktowania i nie odnosi sie do mobbingu.
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— pracodawca aktywnie i stale przeciwdziatat
mobbingowi i nawet w tym przypadku nie moze sie
ekskulpowad (patrz § 11),

— sad zasadza kwote zadosc¢uczynienia 12x
minimalnego wynagrodzenia,

— w praktyce przetozony nie ponosi za to
odpowiedzialnosci (roszczenie regresowe nie
zagwarantuje pracodawcy, ze bedzie mdgt zasadzong
kwote skutecznie wyegzekwowac z jego majgtku, juz
nie méwigc o tym, ze musi na takie postepowanie na
poczatku wytozy¢ odpowiednie koszty).

Niezalezenie od 12-krotnosci — zados$¢uczynienia, sad
moze zasgdzi¢ réwniez odszkodowanie, na co wskazuje
spojnik ,,lub”.

Wysokos¢ zados€uczynienia w zakresie, w jakim — z uwagi
na jej wysokos$é — moze stanowi¢ wiekszg cheé zgtaszania
przypadkéw mobbingu, ktére w znakomitej wiekszosci
mogg okazad sie nieuzasadnione, a ich wytgcznym celem
bedzie uzyskanie wysokiego zadoséuczynienia, tym
bardziej, ze po stronie pracownika jest wytgcznie kwestia
uprawdopodobnienia wystgpienia mobbingu. Dlatego tez
w ocenie KL powinny zosta¢ wprowadzone mechanizmy
ochronne dla pracodawcéw, zwigzane z
nieuzasadnionym  zgloszeniem  mobbingu  przez
pracownika, co moze mie¢ miejsce szczegdlnie w

W  przypadku bezpodstawnych zarzutéw o mobbing zaréwno
pracodawca, jak i osoba wobec ktérej zarzut ten sformutowano korzysta
z ochrony wynikajacego z przepisdw prawa cywilnego i karnego.
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srednich i duzych firmach, zatrudniajacych po kilka
tysiecy osob.

Pracownik, ktéry doznat mobbingu ma prawo dochodzic¢
od pracodawcy zados$cuczynienia w wysokosci nie nizszej
niz kwota minimalnego wynagrodzenia za prace
ustalanego na podstawie odrebnych przepisow lub
odszkodowania.

45. Art. 1 pkt 6 0oPzz Proponujemy, aby rdwniez w stosunku do odszkodowania Uwaga nieuwzgledniona.
(art.942 § 11) wprowadzono przepis o jego ,wysokosci nie nizej niz
wysokos¢ wynagrodzenia za okres 6 miesiecy”. Istotg klasycznie rozumianego odszkodowania jest kompensacja
uszczerbku o charakterze majatkowym odpowiadajgcemu rozmiarowi
doznanej straty. Nie znajduje uzasadnienia postulat oderwania
wysokosci odszkodowania od wielkosci doznanej szkody w sytuacji, w
ktérej w projekcie ustawy wyodrebnia sie kompensacje krzywdy
niematerialnej w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.
46. Art. 1 pkt 6 OPzz do pkt 6 - § 12 stanowi, iz ,pracodawca, ktéry wyptacit Uwaga nieuwzgledniona.

(art.94% § 12)

odszkodowanie lub zado$¢uczynienie ofierze mobbingu
ma prawo zada¢ od osoby, od ktdrej pochodzity
zachowania stanowigce mobbing wyréwnania poniesionej
szkody”'. Pojawia sie pytanie o korelacje tego przepisu do
zasad odpowiedzialnosci pracownika za szkode
wyrzgdzong pracodawcy, przewidzianych w dziale pigtym
Kodeksu pracy, w szczegdlnosci odnoszacych sie do
ograniczenia odpowiedzialnosci, jak i wysokosci
odszkodowania.

Proponowane rozwigzanie stanowi odpowiedZ na zgtaszane, przez
pracodawcow i ich przedstawicieli, w toku procesu uzgodnien i
opiniowania uwagi dotyczgce odpowiedzialnosci pracodawcy i potrzebe
zaakcentowania odpowiedzialnosci bezposrednich sprawcéw mobbingu.

Zasady odpowiedzialnosci materialnej pracownika za szkode wyrzadzong
pracodawcy reguluje Rozdziat I. Dziat V Kodeksu pracy. Nadmienié¢ nalezy,
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Potepiajgc zjawisko mobbingu powstaje obawa, aby
pracodawcy, ktorzy niewtasciwie wykonujg swdj
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, swej winy i
odpowiedzialnosci nie rekompensowali roszczeniem
regresowym wzgledem pracownika.

Dodatkowo nalezy wskazaé, ze w dziale tym nie zawarto
odpowiednich zasad dotyczacych kwestii
zados$éuczynienia, ktére generalnie znajdujg sie w
przepisach Kodeksu cywilnego.

ze w oparciu Dziat V. Rozdziat |. Kodeksu pracy, obecnie bezposredni
sprawca mobbingu pociggany jest do odpowiedzialnosci regresowej.

Projektowany przepis nie wprowadza w tym zakresie odmiennych zasad
i regut od funkcjonujacych.

47.

Art. 1 pkt 6
(art.94% § 12)

Konfederacja
Lewiatan

Pozytywnie oceniania propozycja, wymaga jednak
doprecyzowania. W miejsce ,wyréwnaniu poniesionej
szkody” powinno by¢ wskazane: zwrotu pracodawcy
wyptaconych przez niego kwot zadoséuczynienia lub
odszkodowania wraz z odsetkami.

Niezaleznie od powyiszego wymaga zaznaczenie, iz
dochodzenia roszczen od pracownikdow bedzie po stronie
pracodawcow czasochtonne i kosztowne, a ewentualne
odzyskanie poniesionych kosztéw watpliwe.

Pracodawca, ktéry wyptacit odszkodowanie lub
zados¢uczynienie ofierze mobbingu ma prawo zada¢ od
osoby, od ktérej pochodzity zachowania stanowigce
mobbing zwrotu pracodawcy wyptaconych przez niego
kwot zados$éuczynienia lub odszkodowania wraz z
odsetkami.

Uwaga nieuwzgledniona.

Zasady odpowiedzialnosci materialnej pracownika za szkode wyrzadzong
pracodawcy reguluje Rozdziat I. Dziat V Kodeksu pracy. Nadmienié¢ nalezy,
ze w oparciu Dziat V. Rozdziat I. Kodeksu pracy, obecnie bezposredni
sprawca mobbingu pociggany jest do odpowiedzialnosci regresowej.

Projektowany przepis nie wprowadza w tym zakresie odmiennych zasad
i regut od funkcjonujacych.
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48.

Art. 1 pkt 6
(art.943% § 13)

Zwigzek
Zawodowy
Aktoréw Polskich

§ 11 w projekcie zdn. 15.01.2025 r.

Niezrozumiata intencja wyfaczenia zawartego w drugiej w
czesci zdania — od stéw ,z zachowania...” — wniosek o
usuniecie

Propozycja:

Pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za mobbing,
gdy wykaze, ze nalezycie wykonywat obowigzek, o ktérym
mowaw § 1.

W toku ponownego opiniowania projektu:

Obecna regulacja moze prowadzi¢c do zwolnienia
pracodawcy z odpowiedzialnosci w przypadku braku
wiasciwe] reakcji na zgtoszone zachowania mobbingu bez
podlegtosci stuzbowe;j.

Propozycja brzmienia:

Pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za mobbing,
gdy wykaze, ze nalezycie wykonywat obowigzek, o ktérym
mowa w § 1, takze w zakresie zachowan o ktérych mowa
w§2 8§84, 861§ 7, pochodzacych od osoby, ktéra nie
zarzadzata pracownikiem lub nie znajdowata sie wobec
niego w nadrzednej pozycji stuzbowej w zaktadzie pracy.

Uwaga nieuwzgledniona.

Na zasadzie ryzyka odpowiada wytgcznie pracodawca, ktéry nie
wykonuje prewencji antymobbingowej, a wiec ignoruje swoje ustawowe
obowigzki. Na zasadzie starannego dziatania odpowiada pracodawca za
dziatania oséb, ktdre nie zarzadzajg pracownikami w jego imieniu. Na
zasadzie winy odpowiada pracodawca za dziatania wiasne i o0séb
zarzadzajacych pracownikami w jego imieniu i na jego rzecz.

Zgodnie orzecznictwem sgdowym pracodawca moze zwolni¢ sie z
odpowiedzialnosci. Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot
odpowiedzialnos$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu pracodawca wykaze,
ze podjat realne dziatania majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi i
oceniajgc je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng petng skutecznos¢, pracodawca moze uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci (wyr. SN z 3.8.2011 r., | PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19—
20, poz. 238). Nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu
zachowan wspotpracownikéw o charakterze mobbingowym), ktére nie
przyniosty realnych efektéw, nie mogg zwolni¢ z odpowiedzialnosci
przewidzianej w art. 943 k.p. (wyr. SN z 21.4.2015 r., || PK 149/14,

Jak wskazat SN trudno bowiem obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi uznac za obowigzek rezultatu. Gdy pracodawca wykaze sie
odpowiednig iloscig dziatar prewencji antymobbingowej, to woéwczas do
odpowiedzialnosci za to zjawisko moze zosta¢ pociggniety jedynie jego
sprawca.

Projektowany przepis realizuje potrzebe podkreslenia, ze pracodawca,
ktéry sam stosuje mobbing, albo gdy stosujg go osoby zarzadzajace
pracownikami, nie moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci wobec
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pracownika. Jednoczesnie, gdy mobbing ma charakter horyzontalny, a
pracodawca stosuje aktywnie i prawidtowo reguty minimalizujgce
wystepowanie przemocy W miejscu pracy, odpowiedzialno$é¢ za
ewentualne nekanie spada z podmiotu zatrudniajagcego na
bezposredniego sprawce. Taki ciezar odpowiedzialnosci za mobbing z
jednej strony mobilizuje do prowadzenia programoéow
antymobbingowych, a z drugiej chroni dobra pracownika przed zbyt
fatwym uwolnieniem sie z odpowiedzialnosci za mobbing przez podmiot
zatrudniajgcy, gdy sprawca jest np. bezposredni przetozony. Pracodawca
ponosi ryzyko osobowe wzgledem o0soéb, ktére zatrudnia do zadan
zwigzanych z zarzgdzaniem pracownikami. Brak jest merytorycznego
uzasadnienia dla zwolnienia pracodawcy z odpowiedzialnosci za
mobbing, w sytuacji, gdy pomimo dziatan szkoleniowych i
informacyjnych oraz przygotowania procedur antymobbingowych w
zarzadzaniu stosowane sg zachowania wypetniajgce nekanie.
Pracodawcy zachowujg nadto prawo regresu wzgledem dziatan
menedzera, ktéry wyrzadzi im szkode, a wiec mogg odzyskaé srodki
utracone przez siebie w zwigzku z poniesiong wzgledem pracownika
odpowiedzialnoscig za mobbing.

49.

Art. 1 pkt 6
(art.94° § 13)

RMIiSP

§ 11 w projekcie z dn. 15.01.2025 r.

W ocenie Rzecznika Matych i Srednich Przedsiebiorcéw
zaproponowany w projekcie art. 943 § 11 KP nie zapewnia
nalezytej ochrony pracodawcom dziatajgcym zgodnie z
prawem i dochowujgcym nalezytej starannosci przy
przeciwdziataniu mobbingowi w miejscu pracy.
Projektowana regulacja uzaleznia zwolnienie pracodawcy
z odpowiedzialnosci za mobbing od facznego spetnienia
dwéch  warunkéw: mobbing nie pochodzit od

Uwaga nieuwzgledniona.

Na zasadzie ryzyka odpowiada wytgcznie pracodawca, ktéry nie
wykonuje prewencji antymobbingowej, a wiec ignoruje swoje ustawowe
obowigzki. Na zasadzie starannego dziatania odpowiada pracodawca za
dziatania osdb, ktdre nie zarzgdzajg pracownikami w jego imieniu. Na
zasadzie winy odpowiada pracodawca za dziatania wiasne i o0séb
zarzadzajgcych pracownikami w jego imieniu i na jego rzecz.
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przetozonego pracownika, a pracodawca wykazat nalezyte
wykonywanie  obowigzku, o ktérym mowa w
projektowanym art. 943 § 1 KP, czyli obowigzku aktywnego
i statego przeciwdziatania mobbingowi przez stosowanie
dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wtasciwe
reagowanie, a takze przez dziatania naprawcze i wsparcie
0s0b dotknietych mobbingiem.

Przyjecie powyzszej regulacji prowadzitoby do ryzyka
istotnego zwiekszenia liczby préob nieuzasadnionego
obcigzania odpowiedzialnoscig za mobbing
przedsiebiorcéw, ktérzy wdrozyli w swoich firmach
odpowiednie procedury antymobbingowe i dotozyli w tym
zakresie nalezytej starannosci, a do mobbingu doszto w
zwigzku z nieprzestrzeganiem obowigzujacych procedur
przez inne osoby zatrudnione przez przedsiebiorce, w tym
takze przez przetozonego pracownika.

Projektowane przepisy powinny wskazywaé w sposdb
jednoznaczny, ze pracodawca nie powinien ponosié
odpowiedzialnosci za mobbing réowniez w sytuacjach, w
ktérych niezwtocznie po ujawnieniu nekania pracownika
wprowadzone procedury antymobbingowe zostaty
uruchomione i podjeto odpowiednie dziatania naprawcze.
Projektowane przepisy powinny uwzglednia¢ rézne stany
faktyczne, a w tym sytuacje, w ktérych do naruszen
dochodzi bez wiedzy pracodawcy i w konsekwencji jego
reakcja jest mozliwa dopiero nastepczo, juz po
stwierdzeniu wystgpienia mobbingu. Nie sposéb uznac za
zasadnym obcigzania pracodawcy odpowiedzialnoscig za

Zgodnie orzecznictwem sgdowym pracodawca moze zwolni¢ sie z
odpowiedzialnosci. Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot
odpowiedzialno$¢é pracodawcy z tytutu mobbingu pracodawca wykaze,
ze podjat realne dziatania majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi i
oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng petng skutecznos¢, pracodawca moze uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci (wyr. SN z3.8.2011 r.,, | PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19—
20, poz. 238). Nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu
zachowan wspotpracownikéow o charakterze mobbingowym), ktére nie
przyniosty realnych efektéw, nie moga zwolni¢ z odpowiedzialnosci
przewidzianej w art. 943 k.p. (wyr. SN z 21.4.2015 r., || PK 149/14,

Jak wskazat SN trudno bowiem obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi uznac za obowigzek rezultatu. Gdy pracodawca wykaze sie
odpowiednig iloscig dziatan prewencji antymobbingowej, to wowczas do
odpowiedzialnosci za to zjawisko moze zosta¢ pociggniety jedynie jego
sprawca.

Projektowany przepis realizuje potrzebe podkreslenia, ze pracodawca,
ktory sam stosuje mobbing, albo gdy stosujg go osoby zarzadzajace
pracownikami, nie moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci wobec
pracownika. Jednoczesnie, gdy mobbing ma charakter horyzontalny, a
pracodawca stosuje aktywnie i prawidtowo reguty minimalizujace
wystepowanie przemocy w miejscu pracy, odpowiedzialnosé¢ za
ewentualne nekanie spada z podmiotu zatrudniajagcego na
bezposredniego sprawce. Taki ciezar odpowiedzialnosci za mobbing z
jednej strony mobilizuje do prowadzenia programow
antymobbingowych, a z drugiej chroni dobra pracownika przed zbyt
fatwym uwolnieniem sie z odpowiedzialnosci za mobbing przez podmiot
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przypadki mobbingu, o ktérych nie wiedziat i nie mégt sie
dowiedzie¢ nawet przy dochowaniu nalezytej starannosci.
Warto przy tym zauwazyé, ze zapewnienie pracodawcy
mozliwosci unikniecia odpowiedzialnosci za mobbing w
powyzszych sytuacjach stanowitoby istotny czynnik
motywujgcy pracodawcéw do wdrazania procedur
antymobbingowych, ktére sg rzeczywiscie skuteczne i nie
stanowig jedynie spetnienia formalnego obowigzku
wynikajgcego z przepiséw prawa pracy.

Propozycja:

Zmiana art. 1 pkt 5 projektu ustawy poprzez zmiane
brzmienia projektowanego art. 94® § 11 KP przez
uwzglednienie w jego tresci mozliwosci zwolnienia
pracodawcy od odpowiedzialnosci za mobbing w razie
wprowadzenia odpowiedniej procedury
antymobbingowej i jej niezwtocznego uruchomienia w
razie ujawnienia informacji o mobbingu.

zatrudniajgcy, gdy sprawca jest np. bezposredni przetozony. Pracodawca
ponosi ryzyko osobowe wzgledem o0soéb, ktére zatrudnia do zadan
zwigzanych z zarzgdzaniem pracownikami. Brak jest merytorycznego
uzasadnienia dla zwolnienia pracodawcy z odpowiedzialnosci za
mobbing, w sytuacji, gdy pomimo dziatan szkoleniowych i
informacyjnych oraz przygotowania procedur antymobbingowych w
zarzadzaniu stosowane sg zachowania wypetniajgce nekanie.
Pracodawcy zachowujg nadto prawo regresu wzgledem dziatan
menedzera, ktéry wyrzadzi im szkode, a wiec mogg odzyskaé srodki
utracone przez siebie w zwigzku z poniesiong wzgledem pracownika
odpowiedzialnoscig za mobbing.

50.

Art. 1 pkt 6
(art.943% § 13)

Federacja
Przedsiebiorcow
Polskich

§ 11 w projekcie z dn. 15.01.2025 r.

Rozwigzanie, w ktérym pracodawca jest zwolniony z
odpowiedzialnosci cywilnoprawnej wzgledem pracownika
za wystgpienie mobbingu, jedynie w przypadku, w ktérym
wdrozyt skuteczne dziatania w obszarze prewencji
antymobbingowej, a mobbing nie pochodzit od
przetozonego pracownika, jest rozwigzaniem razgco
niesprawiedliwym dla pracodawcow.

Uwaga nieuwzgledniona.

Na zasadzie ryzyka odpowiada wytgcznie pracodawca, ktéry nie
wykonuje prewencji antymobbingowej, a wiec ignoruje swoje ustawowe
obowigzki. Na zasadzie starannego dziatania odpowiada pracodawca za
dziatania oséb, ktdre nie zarzgdzajg pracownikami w jego imieniu. Na
zasadzie winy odpowiada pracodawca za dziatania wiasne i o0séb
zarzadzajgcych pracownikami w jego imieniu i na jego rzecz.

Zgodnie orzecznictwem sgdowym pracodawca moze zwolni¢ sie z
odpowiedzialnosci. Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot

66




27 pazdziernika 2025 r.

Zestawienie nieuwzglednionych uwag zgtoszonych, w ramach procesu opiniowania,
do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (nr UD 183)

W przypadku osdb przetozonych, pracodawca odpowiada
bowiem za ich dziatania na zasadzie ryzyka. Nawet
prawidtowe wdrozenie procedur, state, aktywne i
adekwatne dziatania prewencyjne pracodawcy nie
uchronia go przed odpowiedzialnoscig, jesli dziatan
mobbingowych dopusci sie przetozony.

Biorgc pod uwage zakres odpowiedzialnosci pracodawcy
(obowigzek zaptaty zados$cuczynienia w wysokosci nie
nizszej niz wysokos$¢ wynagrodzenia za okres 6 miesiecy
lub  odszkodowania), rozwigzanie polegajagce na
rozszerzonej podstawie odpowiedzialnosci za
przetozonych  pokrzywdzonych  pracownikéw, jest
rozwigzaniem razgco godzgcym w interesy pracodawcow.

odpowiedzialno$é pracodawcy z tytutu mobbingu pracodawca wykaze,
ze podjat realne dziatania majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi i
oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng petng skutecznos¢, pracodawca moze uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci (wyr. SN z3.8.2011 r., | PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19—
20, poz. 238). Nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu
zachowan wspotpracownikéow o charakterze mobbingowym), ktére nie
przyniosty realnych efektéw, nie moga zwolni¢ z odpowiedzialnosci
przewidzianej w art. 943 k.p. (wyr. SN z 21.4.2015 r., Il PK 149/14,

Jak wskazat SN trudno bowiem obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi uznac za obowigzek rezultatu. Gdy pracodawca wykaze sie
odpowiednig iloscig dziatan prewencji antymobbingowej, to wowczas do
odpowiedzialnosci za to zjawisko moze zosta¢ pociggniety jedynie jego
sprawca.

Projektowany przepis realizuje potrzebe podkreslenia, ze pracodawca,
ktory sam stosuje mobbing, albo gdy stosujg go osoby zarzadzajace
pracownikami, nie moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci wobec
pracownika. Jednoczesnie, gdy mobbing ma charakter horyzontalny, a
pracodawca stosuje aktywnie i prawidtowo reguty minimalizujace
wystepowanie przemocy w miejscu pracy, odpowiedzialno$¢ za
ewentualne nekanie spada z podmiotu zatrudniajgcego na
bezposredniego sprawce. Taki ciezar odpowiedzialnosci za mobbing z
jednej strony mobilizuje do prowadzenia programow
antymobbingowych, a z drugiej chroni dobra pracownika przed zbyt
fatwym uwolnieniem sie z odpowiedzialnosci za mobbing przez podmiot
zatrudniajgcy, gdy sprawca jest np. bezposredni przetozony. Pracodawca
ponosi ryzyko osobowe wzgledem osdb, ktdére zatrudnia do zadan
zwigzanych z zarzgdzaniem pracownikami. Brak jest merytorycznego
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uzasadnienia dla zwolnienia pracodawcy z odpowiedzialnosci za
mobbing, w sytuacji, gdy pomimo dziatan szkoleniowych i
informacyjnych oraz przygotowania procedur antymobbingowych w
zarzadzaniu stosowane sg zachowania wypetniajgce nekanie.
Pracodawcy zachowujg nadto prawo regresu wzgledem dziatan
menedzera, ktéry wyrzadzi im szkode, a wiec mogag odzyskac srodki
utracone przez siebie w zwigzku z poniesiong wzgledem pracownika
odpowiedzialnoscig za mobbing.

51.

Art. 1 pkt 6
(art.943 § 13)

NSZZ Solidarnos¢

§ 11 w projekcie zdn. 15.01.2025 r.

Negatywnie oceniamy propozycje wyfaczenia
odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing w sytuacji, gdy
wykaze, ze nalezycie (ale najwyrazniej nieskutecznie)
wykonywat obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, w
sytuacji gdy niepozgdane dziatania pochodzg od oséb,
ktdre nie zarzadzajg zaktadem pracy lub nie znajdujg sie w
nadrzednej pozycji stuzbowej. Nie do zaakceptowania jest
rozwigzanie, iz akceptowalne jest zjawisko mobbingu
pochodzace od pracownikéw réwnej lub podrzednej
pozycji stuzbowej w sytuacji formalnie nalezytego, ale
nieskutecznego  wykonywania  przez  pracodawce
obowigzku przeciwdziatania mobbingowi.

Uwaga nieuwzgledniona.

Na zasadzie ryzyka odpowiada wytgcznie pracodawca, ktéry nie
wykonuje prewencji antymobbingowej, a wiec ignoruje swoje ustawowe
obowigzki. Na zasadzie starannego dziatania odpowiada pracodawca za
dziatania osdb, ktdre nie zarzadzajg pracownikami w jego imieniu. Na
zasadzie winy odpowiada pracodawca za dziatania wiasne i o0séb
zarzadzajgcych pracownikami w jego imieniu i na jego rzecz.

Zgodnie orzecznictwem sgdowym pracodawca moze zwolni¢ sie z
odpowiedzialnosci. Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot
odpowiedzialnos$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu pracodawca wykaze,
ze podjat realne dziatania majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi i
oceniajgc je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng petng skutecznos$¢, pracodawca moze uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci (wyr. SN z 3.8.2011 r., | PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19—
20, poz. 238). Nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu
zachowan wspotpracownikow o charakterze mobbingowym), ktére nie
przyniosty realnych efektéw, nie moga zwolni¢ z odpowiedzialnosci
przewidzianej w art. 943k.p. (wyr. SN 2 21.4.2015 r., Il PK 149/14,
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Jak wskazat SN trudno bowiem obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi uzna¢ za obowigzek rezultatu. Gdy pracodawca wykaze sie
odpowiednig iloscig dziatan prewencji antymobbingowej, to woéwczas
do odpowiedzialnosci za to zjawisko moze zostac pociggniety jedynie
jego sprawca.

Projektowany przepis realizuje potrzebe podkreslenia, ze pracodawca,
ktéry sam stosuje mobbing, albo gdy stosujg go osoby zarzadzajace
pracownikami, nie moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci wobec
pracownika. Jednoczesnie, gdy mobbing ma charakter horyzontalny, a
pracodawca stosuje aktywnie i prawidtowo reguty minimalizujace
wystepowanie przemocy w miejscu pracy, odpowiedzialnos¢ za
ewentualne nekanie spada z podmiotu zatrudniajgcego na
bezposredniego sprawce. Taki ciezar odpowiedzialnosci za mobbing z
jednej strony mobilizuje do prowadzenia programow
antymobbingowych, a z drugiej chroni dobra pracownika przed zbyt
tatwym uwolnieniem sie z odpowiedzialnosci za mobbing przez podmiot
zatrudniajacy, gdy sprawca jest np. bezposredni przetozony. Pracodawca
ponosi ryzyko osobowe wzgledem osdb, ktdre zatrudnia do zadan
zwigzanych z zarzgdzaniem pracownikami. Brak jest merytorycznego
uzasadnienia dla zwolnienia pracodawcy z odpowiedzialnosci za
mobbing, w sytuacji, gdy pomimo dziatan szkoleniowych i
informacyjnych oraz przygotowania procedur antymobbingowych w
zarzadzaniu stosowane sg zachowania wypetniajgce nekanie.
Pracodawcy zachowujg nadto prawo regresu wzgledem dziatan
menedzera, ktéry wyrzadzi im szkode, a wiec mogg odzyskac srodki
utracone przez siebie w zwigzku z poniesiong wzgledem pracownika
odpowiedzialnoscig za mobbing.
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52.

Art. 1 pkt 5 Konfederacja Przepis ksztattuje odpowiedzialnos¢ pracodawcy na Uwaga nieuwzgledniona.

(art.94% § 13) | Lewiatan zasadzie ryzyka. Brak jest uzasadnienia dla pozbawienia
pracodawcy mozliwosci uchylenia sie od | Na zasadzie ryzyka odpowiada wytgcznie pracodawca, ktory nie
odpowiedzialnosci za mobbing gdy zarzut dotyczy | wykonuje prewencji antymobbingowej, a wiec ignoruje swoje ustawowe
przetozonego. Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza | obowigzki. Na zasadzie starannego dziatania odpowiada pracodawca za

pracodawcy powinna by¢ skutkiem naruszenia obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi.

Pracodawca pomimo dochowania nalezytej starannosci w
podjeciu efektywnych dziatan zapobiegajacych
mobbingowi, inwestujgc to znaczne S$rodki, nie bedzie
zwolniony sie z odpowiedzialnosci za zachowania
mobbingowe przetozonych.

dziatania oséb, ktdre nie zarzadzajg pracownikami w jego imieniu. Na
zasadzie winy odpowiada pracodawca za dziatania wifasne i o0séb
zarzadzajacych pracownikami w jego imieniu i na jego rzecz.

Zgodnie orzecznictwem sgdowym pracodawca moze zwolni¢ sie z
odpowiedzialnosci. Jesli w postepowaniu majacym za przedmiot
odpowiedzialnos$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu pracodawca wykaze,
ze podjat realne dziatania majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi i
oceniajgc je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich
potencjalng petng skutecznos¢, pracodawca moze uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci (wyr. SNz 3.8.2011 r., | PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19—
20, poz. 238). Nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu
zachowan wspotpracownikéw o charakterze mobbingowym), ktére nie
przyniosty realnych efektéw, nie mogg zwolni¢ z odpowiedzialnosci
przewidzianej w art. 943 k.p. (wyr. SN z 21.4.2015 r., || PK 149/14,

Jak wskazat SN trudno bowiem obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi uznac za obowigzek rezultatu. Gdy pracodawca wykaze sie
odpowiednig iloscig dziatarh prewencji antymobbingowej, to woéwczas do
odpowiedzialnosci za to zjawisko moze zosta¢ pociggniety jedynie jego
sprawca.

Projektowany przepis realizuje potrzebe podkreslenia, ze pracodawca,
ktéry sam stosuje mobbing, albo gdy stosujg go osoby zarzadzajgce
pracownikami, nie moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci wobec
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pracownika. Jednoczesnie, gdy mobbing ma charakter horyzontalny, a
pracodawca stosuje aktywnie i prawidtowo reguty minimalizujgce
wystepowanie przemocy W miejscu pracy, odpowiedzialno$é¢ za
ewentualne nekanie spada z podmiotu zatrudniajagcego na
bezposredniego sprawce. Taki ciezar odpowiedzialnosci za mobbing z
jednej strony mobilizuje do prowadzenia programoéow
antymobbingowych, a z drugiej chroni dobra pracownika przed zbyt
fatwym uwolnieniem sie z odpowiedzialnosci za mobbing przez podmiot
zatrudniajgcy, gdy sprawca jest np. bezposredni przetozony. Pracodawca
ponosi ryzyko osobowe wzgledem o0soéb, ktére zatrudnia do zadan
zwigzanych z zarzgdzaniem pracownikami. Brak jest merytorycznego
uzasadnienia dla zwolnienia pracodawcy z odpowiedzialnosci za
mobbing, w sytuacji, gdy pomimo dziatan szkoleniowych i
informacyjnych oraz przygotowania procedur antymobbingowych w
zarzadzaniu stosowane sg zachowania wypetniajgce nekanie.
Pracodawcy zachowujg nadto prawo regresu wzgledem dziatan
menedzera, ktéry wyrzadzi im szkode, a wiec mogg odzyskaé srodki
utracone przez siebie w zwigzku z poniesiong wzgledem pracownika
odpowiedzialnoscig za mobbing.

53.

Art. 1 pkt 6
(art.943% § 13)

Ogdlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pielegniarek

i Potoznych
Region Lubuski

Strona zwigzkowa wyraza powazing watpliwos¢ w
przedmiocie zaproponowanej regulacji art. 943 § 13 k.p.
Nalezatoby doprecyzowaé¢ zasady odpowiedzialnosci
pracodawcy za mobbing. Obecna propozycja bowiem
niewiele wyjasnia. W istocie mozna jg rozumiec¢ w rézny
sposob. Powstaje pytanie, czy pracodawca odpowiadatby
jedynie za mobbing przetozonych? Czy pracodawca
odpowiada¢ moze rdowniez za dziatania pracownikéw

Uwaga nieuwzgledniona.

Uwaga poza zakresem zmiany wprowadzony w projekcie poddanym
ponownemu opiniowaniu. Na wczesniejszym etapie opiniowania nie
zgtoszono uwag w tym zakresie.

Jednoczesnie powotany przepis jasno okresla zasady odpowiedzialnosci
pracodawcy za mobbing. Odpowiedzialnos¢ ta moze zosta¢ wytgczona
jedynie w  przypadku nalezytego  wykonywania  obowigzku
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szeregowych, chyba Ze nalezycie przeciwdziatat
mobbingowi, woéwczas nie bedzie ponosit
odpowiedzialno$ci w przypadku mobbingu? Z pewnoscia
ten aspekt propozycji zmian wymaga gtebokiej refleks;ji i
dyskusji.

przeciwdziatania mobbingowi jezeli mobbing pochodzi od innych oséb
niz sam pracodawca lub osoby zaradzajace i dziatajagce w jego imieniu w
zakfadzie.

54. | Art.1pkt6 OZZPiP Warto rozwazy¢ usuniecie tego przepisu. Pracodawca Uwaga nieuwzgledniona
(art.94° § 13) | Region powinien przeciwdziata¢ wszelkim przejawom mobbingu
Kujawsko - nawet jesli pochodzi od osoby innej niz przetozony. To | Uwaga poza zakresem zmiany wprowadzony w projekcie poddanym
pomorski pracodawca odpowiada za stosunki pracownicze u danego | Ponownemu opiniowaniu. Na wczesniejszym etapie opiniowania nie
pracodawcy. Jest to tym bardziej uzasadnione tym, ze | z8foszono uwag w tym zakresie.
stosownie do art. 943 § 12 KP, Pracodawca ma roszczenie s .. . L .
S ) ) Podkredli¢ nalezy, ze projektowany przepis nie zwalnia pracodawcy z
regresowe do osoby odpowiedzialnej za mobbing. obowigzku przeciwdziatania mobbingowi. Obowigzek ten, na mocy
projektowanego art. 943 § 1, cigzy na kazdym pracodawcy. To wtasnie
nalezyta realizacja tego obowigzku stanowi¢ moze okolicznos¢
uzasadniajgcg sie w okreslonym przypadku od odpowiedzialnosci przez
pracodawce.
55. | Art. 1 pkt 6 NSZZ Solidarnos¢ | Przepis wymaga modyfikacji. Cel proponowanego artykutu Uwaga nieuwzgledniona.

(art.943 § 15)

jest zdecydowanie prawidtowy, jednakze nalezy zwrdcié
uwage na konsekwencje obecnego stanu prawnego. W
razie, gdy sad stwierdzi brak mobbingu a stan faktyczny
ustalony w postepowaniu dowodowym jednoznacznie
wskazuje na naruszenie godnosci pracownika nastepuje
wytgcznie oddalenie powddztwa. Przepis ten powinien
wyraznie wskazywaé: w postepowaniu majgcym za
przedmiot roszczenia z tytutu mobbingu, sad uznajac, ze

Sad nie jest zwigzany podstawg prawng roszczenia powoda. Przepis
podkresla te zasade w zwigzku z tym, jak sady sprawujg kognicje w
sprawach mobbingowych. Wtasciwos¢ rzeczowa Sadu w sprawach z
zakresu prawa pracy powinna zosta¢ docelowo rozstrzygniecia przez
ustawodawcg w sposdb przesgdzajacy, czy postepowanie odrebne z
zakresu prawa pracy zawiera wtasne reguty w tym wzgledzie, czy stanowi
lex specialis wzgledem regut ogdlnych. Z tego tez wzgledu projekt zostat
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okreslone zachowanie nie stanowito mobbingu dokonuje
kazdorazowo oceny czy doszto do naruszenia godnosci lub
innych  débr osobistych pracownika i zasgdza
odszkodowane lub zadoséuczynienie, w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.
Wprowadzenie tych zmian jednoznacznie wymaga
doprecyzowania w zakresie postepowania cywilnego, jego
konsekwencji, ze wzgledu na fakt odmiennej wtasciwosci
sgdow (sad rejonowy moze by¢ wihasciwy w sprawie
dotyczacej mobbingu, a w sprawach o ochrone débr
osobistych, gdy dochodzi sie roszczen niemajgtkowych i
tacznie z nimi roszczen majatkowych, witasciwy jest sad
okregowy).

uzupetniony o zmiany w Kodeksie postepowania cywilnego w zakresie
wiasciwosci rzeczowej sadu oraz sktadu orzekajgcego.

56.

Art. 1 pkt 6
(art.943 § 15)

OPzz

- przepis jest niespdjny z systemem prawnym.

Zgodnie z art. 17 pkt 1 k.p.c., sprawy o roszczenia
wynikajgce z naruszenia godnosci lub innych ddbr
osobistych pracownika zaliczajg sie do spraw o prawa
niemajgtkowe i nalezg do wtasciwosci sgdéw okregowych.
Jezeli uznaé, ze kazda sprawa o mobbing jest odmiang
sprawy o ochrone débr osobistych, to wszystkie one
powinny by¢ rozpoznawane przez sady okregowe.
Tymczasem w bazie LEX (ktéra nie obejmuje catego
orzecznictwa sgdoéw powszechnych) znalez¢ mozna 145
orzeczen dotyczacych art. 94° Kodeksu pracy, wydanych
przez sady rejonowe.

Nalezy pamieta¢, ze orzekanie przez sgd rejonowy w
sprawie ktdrg powinien rozpoznawac sad okregowy bez
wzgledu na warto$¢ przedmiotu sporu (czyli np. w

Uwaga nieuwzgledniona.

Kwalifikacja materialnoprawna okolicznosci faktycznych przytoczonych
dla uzasadnienia zgtoszonego w pozwie Zzadania nalezy do sadu,
niezaleznie od wskazanej przez strone podstawy prawnej, ktdra
wyznacza kierunek postepowania dowodowego, a takize zestaw
okolicznosci faktycznych, majgcych stanowié podstawe wyrokowania.
Jezeli dobrana przez sad inna podstawa prawna daje sie zastosowaé w
zestawie okolicznosci faktycznych naprowadzonych przez powoda, sad
moze te podstawe zastosowaé bez narazania sie na naruszenie zakazu
wyrokowania ponad zadanie.

Zakaz orzekania ponad zadanie oznacza, ze sad nie moze zasadzi¢ wiecej,
niz powdd zadat ani nie moze orzekac co do przedmiotu niewskazanego
w pozwie, a wiec zwigzany jest podstawami faktycznymi powddztwa.
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sprawach o ochrone ddébr osobistych) stanowi podstawe
niewaznosci postepowania (art. 379 pkt 6 k.p.c.) i jest
uwzgledniane przez sad rozpoznajgcy apelacje z urzedu
(art. 386 § 2 k.p.c.).

Powyzsze dowodzi, ze sprawy o mobbing nie sg w praktyce
orzeczniczej uznawane za odmiane spraw o ochrone doébr
osobistych. Wyklucza to zatem mozliwos¢ , przejscia” z
podstawy prawnej roszczenia jaka jest art. 94° Kodeksu
pracy na przepisy Kodeksu cywilnego o ochronie débr
osobistych, z zastosowaniem zasady ,,da mihi factum dabo
tibi ius”.

Zaproponowane przez projektodawce rozwigzanie jest
niespojne z przedstawionym powyzej modelem
proceduralnym, gdzie sprawy o mobbing ocenia sad
wiasciwy wedtug wartosci przedmiotu sporu (czesto sad
rejonowy), a sprawy o ochrone ddébr osobistych zawsze
sad okregowy.

Moze to skutkowad tym, ze sad rejonowy bedzie wydawat
orzeczenia nalezgce do wtasciwosci sadu okregowego,
czyli niewazne. Takie rozwigzanie co najmniej spowoduje
wieloletnie zamieszanie w orzecznictwie.

- co oznacza sformutowanie, ze ,,sad dokonuje oceny czy
doszto do naruszenia godnosci lub innych débr osobistych
pracownika”?

Jakie doktadnie orzeczenie miatby wyda¢ sgd? Dostownie
odczytujac  przepis, powinien on stwierdzi¢ fakt
naruszenia, ale nie orzeka¢ o wynikajgcych z tego
roszczeniach. Jest to rozwigzanie sprzeczne z filozofig

Sad przy wyrokowaniu nie jest bowiem zwigzany deklarowang przez
powoda podstawg prawng roszczenia. Z niezrozumiatych wzgledéw
zasada ta nie jest dzisiaj w petni przestrzegana przez sady pracy i w
orzecznictwie spotyka sie wiele przypadkéw, w ktérych sad oddalajac
powddztwo w zakresie roszczen zwigzanych z mobbingiem nie dokonuje
oceny, czy doszto do ,zwyktego” naruszenia ddébr osobistych.
Projektowany przepis nie wptynie na obcigzenie wymiaru
sprawiedliwosci, bo nie powoduje on powstania ani nowej kategorii
roszczen i typow postepowan ani nawet na dodatkowe czynnosci poza
dokonywaniem oceny, ktére przepisy prawa nalezy stosowaé¢ w
przedstawionym przez strony procesu stanie faktycznym sprawy.
Praktyka orzecznicza wynikajgca z przedmiotowego przepisu moze
wptynac wrecz na odcigzenie wymiaru sprawiedliwosci w taki sposéb, ze
nie bedg wszczynane przez te same osoby kolejne procesy, w ktérych
alternatywnie beda dochodzone roszczenia z tytutu mobbingu,
molestowania, czy ochrony débr osobistych, bo sprawy te beda
zatatwiane w toku jednego postepowania.

Nadto, Sad bada swa wtasciwos¢ z urzedu w kazdym stanie sprawy. Sad,
ktory stwierdzi swa niewtasciwosé, przekaze sprawe sgdowi wtasciwemu.
Jednoczesnie projekt zostat uzupetniony o zmiany w Kodeksie
postepowania cywilnego w zakresie wtasciwosci rzeczowej sgdu oraz
sktadu orzekajgcego.
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systemu prawnego, ktory zaktada, ze jezeli z danego stanu
faktycznego wynikajg roszczenia, to sad orzeka o tych
roszczeniach, a nie ogranicza sie do stwierdzenia stanu
faktycznego.

Ponadto rodzi sie pytanie o skutki takiego stwierdzenia, ze
doszto do naruszenia. Zdaje sie, ze miatoby ono wigzaé
inne sady rozpoznajgce sprawe o konkretne roszczenia
wynikajgce z naruszenia (art. 365 § 1 k.p.c.). Ale tu
pojawityby sie orzeczenia sgdu rejonowego wigzace dla
sgdu okregowego, co takze jest sprzeczne z zasadami
postepowania cywilnego, ktére zaktada pewng przewage
rozstrzygnie¢ sadu okregowego nad decyzjami sadu
rejonowego (art. 379 pkt 6 art. 394 § 1 pkt 4 k.p.c.).
Mozliwe, ze wtasciwym rozwigzaniem jest uznanie spraw
0 mobbing za odmiane spraw o ochrone ddbr osobistych i
przekazanie ich do wtasciwosci sgdéw okregowych, ktére
po ustaleniu stanu faktycznego bedg orzeka¢ albo w
oparciu o przepisy o mobbingu, albo o przepisy Kodeksu
cywilnego o ochronie doébr osobistych — stosownie do
okolicznosci sprawy. Wymagatoby to jednak powaznej
debaty, przygotowania kadrowego po stronie sgdoéw, jak i
modyfikacji wielu przepisow.

57.

Art. 1 pkt 7
(art. 104* § 1
pkt 10)

Ogdlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pielegniarek

i Potoznych —

W zwigzku z propozycjami zmian jezykowego brzmienia
art. 18%j art. 94° § 1 k.p. zawartymi w uwagach w pkt. 3 i
4, nalezy dostosowaé art. 104' § 1 pkt 10 k.p. do
proponowanych przez strone zwigzkowg zmian.
Propozycja strony zwigzkowej jest nastepujaca:

Art. 104 § 1 pkt 10:

Uwaga nieuwzgledniona

Uwaga poza zakresem zmiany wprowadzony w projekcie poddanym
ponownemu opiniowaniu. Na wczesniejszym etapie opiniowania nie
zgtoszono uwag w tym zakresie.
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Rejon lubelski

,10) zasady, tryb oraz czestotliwos¢ dziatan w obszarze:
a) przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych débr
osobistych pracownikow;

b) zasady rownego traktowania o ktérej mowa

w art. 183%;

¢) mobbingu o ktérym mowa w art. 943§ 1.”

Uwaga o charakterze kosmetycznym — przywotanie przepiséw, ktére
wskazujg na obowigzki pracodawcy w zakresie przeciwdziatania
zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy.

58. | Art. 1 pkt7 FPP Koniecznos¢  dostosowania  wewnetrznych  aktow Uwaga nieuwzgledniona
(art. 104' § 1 prawnych wymusza na pracodawcach szybkie i aktywne
pkt 10) podjecie dziatari majacych na celu ustalenie proceséow Nie ma uzasadnienia wydtuzenia vacatio legis. Projekt zawiera szerszy
zwigzanych 7 przeciwdziataniem mobbingowi, zakres zmian niz tylko kwestia aktualizacji regulaminu pracy lub wydania
dyskryminacji i naruszeniom débr osobistych. Biorac pod | Obwieszczenia, ktore to zmiany od dtuzszego czasu sa postulowane i
uwage sytuacje duzych pracodawcéw, proponuje sie | oczekiwane.
wydtuzenie vacatio legis (jak nizej). o . o ) . .
Jednoczesnie nalezy wskaza¢, ze projekt zawiera przepis dostosowawczy,
przewidujgcy 6 miesieczny termin na dostosowanie sie zmienianej
regulacji.
59. | Art.1pkt7i8 | Konfederacja W art. 104 § 1 k.p. wprowadza sie obowigzek Uwaga nieuwzgledniona
(art. 104' § 1 | Lewiatan uregulowania w regulaminie pracy zasady, tryb oraz
pkt 10 i art. czestotliwosé dziatari w obszarze przeciwdziatania. Regulamin pracy jest zrédtem prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1
104%), Kodeksu pracy i ksztattuje prawa i obowigzki pracownikdéw zwigzane z

To wskazywatoby na konieczno$é regulowania powyzszych
kwestii zawsze w regulaminie pracy o ile taki obowigzuje u
pracodawcy.

Art. 104** ma stanowié¢ natomiast, iz ,Jezeli materia, o
ktérej mowa w art. 104! § 1 pkt 10 nie jest okreslona w

praca. Daje on wiec funkcje gwarancyjng zaréwno wobec pracodawcéw,
Zze przyjete przez niego zasady przeciwdziatania bedzie mozna
egzekwowaé, jako obowigzki pracownicze, a po drugie zabezpieczy to
prawa pracownikéw do korzystania z przewidzianych przez pracodawce
regulacji. Nadto, wzmocni to zasady dialogu spotecznego, bo zasady
prewencji oraz ich czestotliwo$¢ bedg miaty mandat wynikajgcy z dialogu
spotecznego. Pracodawca, w przypadku paralizujgcego i bezzasadnego
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uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy (..)
pracodawca ustala w obwieszczeniu”.

Nie jest zrozumiate dlaczego same zasady, tryb i
czestotliwosé dziatan ww. obszarach powinny by¢ zawarte
w tresci Regulaminu pracy. Zgodnie z art. 104 KP,
Regulamin pracy ustala organizacje i porzadek w procesie
pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowigzki pracodawcy
i pracownikow. W zwigzku z tym wydaje sie bardziej
zasadne zebranie zasad w odrebnym dokumencie, poza
Regulaminem pracy. Tym bardziej, jezeli u danego
pracodawcy dziata kilka czy kilkanascie organizacji
zwigzkowych. Co prawda art. 30 ust. 6 ustawy z dnia 23
maja 1991r. o zwigzkach zawodowych stanowi o
przedstawieniu wspdlnie uzgodnionego stanowiska przez
organizacje zwigzkowe albo reprezentatywne organizacje,
a w przypadku braku takiego stanowiska w terminie 30
dni, decyzje w sprawie ustalenia Regulaminu pracy
podejmuje pracodawca — to jednak zmiany, o ktérych
mowa w projektowanym art. 1041 § 1 pkt 10 KP moga
stanowi¢ dla pracodawcow duze wyzwanie zwigzane
przede wszystkim z koniecznoscig kazdorazowego
uzgadniania tresci Regulaminu pracy ze zwigzkami
zawodowymi, zgodnie z art. 1042 KP.

Juz teraz czesto mozina spotykac sie z sytuacjg, gdy
przedmiotowa regulacja znajduje sie w odrebnym akcie

braku wspoétdziatania moze dokonywaé samodzielnych zmian w
regulaminach, jest wiec na mocy wnioskdw ptyngcych z orzecznictwa
zabezpieczony, gdy wprowadzenie regut prewencyjnych w porozumieniu
z partnerem spotecznym jest obiektywnie niemozliwe.
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obowigzujgcym u pracodawcy. Natomiast po zmianie
przepiséw Kodeksu pracy na pracodawcdw zostanie
natozony obowigzek ustalenia tych zasad w ramach
Regulaminu pracy. W ocenie KL wystarczajace bytoby np.
natozenie na  pracodawcow samego obowigzku
wprowadzenia ww. zasad, a w Regulaminie pracy
pozostawienie ogdlnych regulacji. Ponadto, co istotne,
kazdorazowa zmiana przepisow prawa powszechnie
obowigzujgcego bedzie wigzata sie z koniecznoscig
aktualizacji Regulaminu pracy. Juz teraz taka sytuacja ma
miejsce, poniewaz w ciggu ostatnich 5 lat byty zmieniane
przepisy w czesci dotyczacej Dziatu pierwszego, Rozdziatu
IIA Kodeksu pracy.

Nalezy mie¢ réwniez na wzgledzie, ze obecny art. 941
Kodeksu pracy nadal naktada na pracodawce obowigzek
udostepnienia pracownikom tekstu przepisow
dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Z przepisu powinno jasno wynikac, iz materia dotyczaca
przeciwdziatania moze by¢ uregulowana w uktadzie
zbiorowym, regulaminie pracy badz obwieszczeniu.

Na zwrdcenie uwagi zastuguje ponadto kwestia wydania
obwieszczenia w przypadku pracodawcow, ktérzy nie s3
obowigzani do ustalenia Regulaminu pracy - projektowany
przepis art. 104 nie jest do korica spdjny z regulacjg
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zawartg w art. 30 ust. 6 ustawy o zwigzkach zawodowych,
ktory dopuszcza decyzje pracodawcy w sprawie ustalenia
Regulaminu pracy, po rozpatrzeniu odrebnych stanowisk
organizacji zwigzkowych (w projektowanym przepisie jest
mowa, ze pracodawca ustala tres¢ obwieszczenia
uwzgledniajac ustalenia podjete z zaktadowymi
organizacjami  zwigzkowymi w toku uzgadniania
obwieszczenia. W tym zakresie, w uzasadnieniu do
projektu ustawy mozna przeczytac, ze rozwigzania bazuja
na funkcjonujgcym juz na gruncie Kodeksu pracy np. art.
67%° (zasady wykonywania pracy zdalnej), a wiec nie
stanowig nowosci dla pracodawcéw. Zatem nasuwa sie
pytanie, dlaczego ustawodawca narzuca wprowadzenie
przedmiotowych zasad do Regulaminu pracy, skoro przy
instytucji pracy zdalnej mozliwe byto okreslenie zasad
pracy zdalnej w porozumieniu zawieranym miedzy
pracodawcy i organizacjg zwigzkows.

W proponowanym przepisie proponuje sie, aby w aktach
wewnatrz zaktadowych okresli¢ zasady, tryb oraz
czestotliwosé dziatan pracodawcy. Tak ujete wytyczne dla
pracodawcow s3 niejasne i bedg w praktyce budzity
watpliwosci.

Obowigzek okresdlania zasad, trybu oraz czestotliwosci
dziatan w obszarze m.in. przeciwdziatania: a) naruszaniu
godnosci oraz innych débr osobistych pracownikéw, b)
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naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
oraz dyskryminacji, c) mobbingu moze by¢ trudny do
realizacji z uwagi m.in. na dynamicznie zmieniajacy sie
rynek pracy ale takze na postuzenie sie przez ustawodawce
pojeciami nieostrymi, szczegdlnie w zakresie zmienianych
projektem ustawy definicji legalnych. Zaproponowane
rozwigzanie moze stanowi¢ ograniczenie formalne w
przypadku potrzeby dalszych zmian w regulacjach
wewnetrznych w sposdb szybki i skuteczny (np. w wyniku
wydanych orzeczen sgdéw powszechnych), takie w
zakresie potrzeb/reakcji pracodawcy na biezgce sytuacje
(np. w przypadku potrzeby wprowadzenia nowych szkolen
lub zwiekszenia ich czestotliwosci).

Proponujemy pozostawi¢ jedynie obowigzek okreslenia
,zasad” dziatan pracodawcy. Kwestia ,trybu” i
,czestotliwosci” nie powinna by¢ przedmiotem wymogu
ustawowego. Czestotliwosé czy ,tryb” podejmowanych
dziatan musi uwzglednia¢ specyfike sytuacji w danym
zaktadzie pracy, ktéra moze sie zmieniaé¢ ze wzgledu na
okolicznosci.

W sSwietle powyzszych watpliwosci i nieostrych pojec
uzytych w projekcie ustawy, kwestie zasad, trybu oraz
czestotliwosci dziatan w obszarze przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz innych ddébr osobistych
pracownika, zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
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dyskryminacji oraz mobbingowi powinny pozosta¢ do
samodzielnego okreslenia przez pracodawce.

60.

Art. 1 pkt 8
(art. 104%?)

RMIiSP

Rzecznik Matych i Srednich Przedsiebiorcéw wnosi o
wykreslenie z projektu regulacji zawartej w art. 1 pkt 7,
ktéra przewiduje natozenie na pracodawce, ktéry nie jest
obowigzany do ustalenia regulaminu pracy (a zatem
pracodawce zatrudniajgcego co do zasady mniej niz 50
pracownikéw), obowigzku zdefiniowania w odpowiednim
obwieszczeniu zasad, trybu oraz czestotliwosci dziatan w
obszarze przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz
innych ddbr osobistych pracownika, zasady réwnego
traktowania w  zatrudnieniu, dyskryminacji oraz
mobbingowi.

W punkcie 8 zatgczonej do projektu ustawy Oceny
Skutkéw Regulacji (dalej takze: , OSR”) podkreslono, ze
dokonanie uwzgledniajagcych powyisze zagadnienia
,ZMian w regulaminie pracy czy tez wydanie stosownego
obwieszczenia nie mozna traktowaé jako dodatkowe
obcigzenie dla pracodawcy”, z czym nie sposdb sie zgodzic.
Obecnie obowigzujgce regulacje nie przewidujg
wydawania przez pracodawcéw zatrudniajgcych mniej juz
niz 50 pracownikow (lub pracodawcow, o ktérych mowa w
art. 104 § 3 KP) szczegétowych regulacji wewnetrznych
dotyczacych przeciwdziatania wskazanym w
projektowanym przepisie naruszeniom. Tym samym
omawiana regulacja w sposdb oczywisty stanowi nowe,
istotne obcigzenie biurokratyczne dla najmniejszych

Uwaga nieuwzgledniona.

Gdy prawo pracy naktada na pracodawce, ktory nie jest obowigzany do
ustalenia regulaminu pracy, obowigzek wydania aktu regulujgcego
materie zaktadowsg, to tak, jak w art. 150 § 1 k.p. czyni w obwieszczeniu,
stad srodek ten wpisuje sie w systemowe rozwigzania prawa pracy.

Jednoczesnie podkresli¢ nalezy, ze przedmiotowy przepis nie wprowadza
nowego obowigzku. Obowigzek pracodawcy przeciwdziatania
mobbingowi istnieje na gruncie obowigzujacej regulacji. A zatem,
pracodawca juz teraz zobowigzany jest wdrozy¢é w tym zakresie
okreslone procedury i narzedzia. Przyjete zasady i mechanizmy w tym
zakresie musi zakomunikowa¢ pracownikom tak, aby mieli odpowiednig
wiedze i informacje.

81
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przedsiebiorcow, w tym zwtaszcza dla
mikroprzedsiebiorcéw i matych przedsiebiorcow w
rozumieniu ustawy Prawo przedsiebiorcow.

Powotana regulacja stanowi nie tylko dodatkowe, ale
takze nieuzasadnione obcigzenie dla najmniejszych
pracodawcow. O ile mozna dyskutowa¢ nad potrzeba
wprowadzania w  duzych przedsiebiorstwach o
skomplikowanej strukturze organizacyjnej szczegétowych,
pisemnych regulacji wewnetrznych majgcych na celu
przeciwdziatanie naruszeniom doébr osobistych
pracownikéw, to takie rozwigzanie nie majg racji bytu w
matych firmach zatrudniajgcych np. kilku lub kilkunastu
pracownikéw, gdzie dominujgce znaczenie dla
praktycznego funkcjonowania zaktadu pracy majg nie
pisemne regulacje wewnetrzne, ale faczace pracodawce
oraz pracownikéw relacje miedzyludzkie. Prosta struktura
organizacja takich firm umozliwia  pracodawcy
niezwtoczne i adekwatne reagowanie na dostrzezone lub
zgtoszone naruszenia, co nie jest mozliwe w zaktadach
zarzadzanych przez duzych przedsiebiorcow, i dlatego
wtasnie w takich podmiotach celowe jest tworzenie
odpowiednich procedur wewnetrznych regulujgcych
zasady postepowania w przypadku stwierdzenia
wystgpienia okreslonych naruszen. W mniejszych firmach
takie procedury sg nie tylko niepotrzebne, ale w
niektérych przypadkach mogg one wrecz utrudniaé
odpowiednia reakcje na dostrzezone nieprawidtowosci,
np. jesdli niedysponujgcy odpowiednim (i kosztownym)
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wsparciem prawnym maty pracodawca ustanowi wadliwe
procedury dziatania w oparciu o wzér pozyskany od
podmiotéw trzecich lub z niesprawdzonych, powszechnie
dostepnych zrddet. Zatozenie, ze prowadzacy niewielkie
zaktady pracy mikroprzedsiebiorcy lub mali przedsiebiorcy
nie powinni mie¢ kiopotéw ze spetnieniem
przewidzianych przez projektodawce wymogdw jest po
prostu nierealne.

Warto zauwazy¢, ze koniecznos¢ uwzglednienia
odmiennosci w specyfice dziatalnosci prowadzonej przez
duze i mniejsze firmy zostata dostrzezona przez
prawodawcéw z innych panstw cztonkowskich UE. Jak
wskazuje sam projektodawca w punkcie 3 OSR, przepisy
francuskie naktadajg obowigzek wyznaczenia osoby

odpowiedzialnej za informowanie i wspieranie
pracownikéw w przypadku pojawienia sie problemu
molestowania seksualnego na pracodawcow

zatrudniajgcych co najmniej 250 oséb, a jedynie w
stosunku do zaktadéw pracy zatrudniajgcych co do zasady
co najmniej trzystu pracownikow przewidziano obowigzek
prowadzenia regularnych  szkoledA w  zakresie
niedyskryminacji w rekrutacji. Uwagi sg warte réwniez
powotane w OSR inne przyktady regulacji krajowych, ktére
przewidujg np. mozliwos$¢ uzgodnienia (a nie obowigzek
zawarcia) porozumienia zaktadowego w celu zapobiegania
mobbingowi w miejscu pracy (Niemcy) albo natozenie na
pracodawce, u ktérego srednia liczba pracownikéw
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przekracza 50 osdb, obowigzku przyjecia polityki w
zakresie zapobiegania przemocy i molestowaniu (Litwa).
Niezaleznie od powyiszego Rzecznik Matych i Srednich
Przedsiebiorcéw przypomina o potrzebie nalezytego
uwzglednienia przez projektodawce zasad opracowywania
projektéw aktow normatywnych  z zakresu prawa
gospodarczego wyrazonych w rozdziale 6 ustawy Prawo
przedsiebiorcow, a w tym w szczegdlnosci wymogu
dokonania analizy mozliwosci osiggniecia celu za pomocg
innych $rodkéw i zamieszczenia wynikéw tej analizy w
uzasadnieniu projektu (art. 66 ust. 1 pkt 1), dyrektywy
kierowania sie zasadami proporcjonalnosci i adekwatnosci
(art. 67) oraz zasady dazenia do proporcjonalnego
ograniczania obowigzkéw administracyjnych naktadanych
na mikroprzedsiebiorcéw, matych i Srednich
przedsiebiorcéw (art. 68).

Majac powyisze na uwadze Rzecznik Matych i Srednich
Przedsiebiorcow wnosi o wykreslenie art. 1 pkt 7 z
projektu ustawy, a w razie braku uwzglednienia tego
whniosku, o zmodyfikowanie przewidzianej w tym przepisie
regulacji w taki sposdb, aby z obowigzku wydawania
obwieszczenia  definiujgcego  zasady, trybu oraz
czestotliwosci dziatan w przedmiotowym obszarze zostali
bezwarunkowo zwolnieni pracodawcy zatrudniajgcy mniej
niz 50 pracownikéw.

Propozycja:

Wykreslenie art. 1 pkt 7 projektu ustawy.
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W toku ponownego opiniowania projektu:

Niezaleznie od powyzszego konieczne jest podtrzymanie
oraz rozwiniecie zgloszonego we wczesniejszej opinii
Rzecznika postulatu wprowadzenia rozwigzania, ktére
wytgczytoby wobec najmniejszych  przedsiebiorcéw
zastosowanie nowego obcigzenia regulacyjnego
polegajgcego na obowigzku ustalenia w pisemnym
obwieszczeniu zasad, trybu oraz czestotliwosci dziatan w
obszarze przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz
innych débr osobistych pracownika, zasad rownego
traktowania w  zatrudnieniu, dyskryminacji oraz
przeciwdziataniu mobbingowi. Kwestia ta ma istotne
znaczenie dla zasad funkcjonowania pracodawcéw
prowadzacych niewielkie firmy o prostej strukturze
organizacyjnej, a zaproponowane w tym zakresie przez
projektodawce zmiany stanowig zdaniem Rzecznika
daleko idace odstepstwo od przyjetej przez polskiego
ustawodawce zasady proporcjonalnosci i potrzeby
minimalizacji obcigzen regulacyjnych naktadanych na
podmioty z sektora MSP. Warto przy tym przypomnieg, ze
wspomniana zasada proporcjonalnosci znajduje konkretny
wyraz w adresowanych do pracodawcow przepisach,
takich jak regulacje ustawy z dnia 14 czerwca 2024 r. o
ochronie sygnalistow7, czy wtasnie zmienianej w ramach
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omawianego projektu ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy.

Wprowadzenie wobec pracodawcéw posiadajgcych status
matego przedsiebiorcy lub mikroprzedsiebiorcy, a zatem
pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz odpowiednio 50
lub 10 pracownikéw, wymogu opracowania i wydania
obwieszczenia  dotyczgcego procedur i  dziatan
antymobbingowych jest w ocenie Rzecznika rozwigzaniem
niewtasciwym i zupetnie nieadekwatnym do rozmiaru i
specyfiki dziatalnosci prowadzonej przez te podmioty.
Nalezy w tym miejscu wyraznie podkresli¢, ze omawiana
regulacja znajdzie zastosowanie nie tylko wobec duzych
podmiotéw o skomplikowanej strukturze organizacyjnej,
ale rowniez wobec dziesigtek tysiecy firm zatrudniajgcych
po kilkunastu lub nawet kilku pracownikéw. Naktadanie na
takich pracodawcéw obowigzku przyjecia szeregu
ztozonych dokumentéw okreslajgcych zasady i tryb
realizacji polityk oraz procedur dotyczacych ochrony débr
osobistych i przeciwdziatania zjawiskom takim jak
dyskryminacja i mobbing jest niemozliwe do pogodzenia
nie tylko z przywotang wyzej zasadg proporcjonalnosci, ale
takze z zatozeniem o racjonalnosci ustawodawcy.

Za btedne trzeba réwniez uznaé stanowisko
projektodawcy przedstawione w zestawieniu uwag
zgtoszonych w ramach procesu opiniowania pierwszej
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wersji projektu ustawy, jakoby przedmiotowy przepis art.
1 pkt 7 projektowanej ustawy nie wprowadzat nowego
obowigzku dla pracodawcéw. Rzecznik nie kwestionuje, ze
mikroprzedsiebiorcy i mali przedsiebiorcy, tak samo jak
wszyscy inni pracodawcy, sg obecnie zobowigzani do
przeciwdziatania mobbingowi i innym naruszeniom ddébr
pracownikdw. Potrzeba przeciwdziatania tego typu
negatywnym zjawiskom jest oczywista. Obowigzujgce
przepisy nie przewidujg jednak realizacji tego wymogu
poprzez opracowanie dokumentu okreslajgcego w sposéb
szczegdtowy zasady, tryb oraz czestotliwo$é stosowania
narzedzi i procedur dotyczacych powyzszych zachowan.
Takie rozwigzanie stanowi przejaw nadmiernej regulacji
oraz biurokracji, ktéra nie tylko nie przetozy sie na
faktyczne zwiekszenie poziomu ochrony pracownikéw w
najmniejszych firmach, ale takze doprowadzi do
powstania nowych, zbednych barier w wykonywaniu
dziatalnosci gospodarczej na terytorium Rzeczypospolite]
Polskiej.

Majgc powyisze na uwadze, jako Rzecznik Matych i
Srednich  Przedsiebiorcéw, podtrzymuje  wyrazony
wczesniej postulat wykreslenia lub zmiany art. 1 pkt 7
projektu ustawy, w taki sposdb, aby przewidziana w tym
przepisie regulacja nie znalazta zastosowania do
pracodawcow zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikow.
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Uprzejmie prosze o rozwazenie powyziszych uwag w
ramach dalszych prac nad przedmiotowym projektem
ustawy.

61.

Art. 1 pkt 8
(art. 104%?)

Ogdlnopolski
Zwigzek
Zawodowy
Pielegniarek

i Potoznych
Region Lubelski

W zwigzku z propozycjami zmian jezykowego brzmienia
art. 18%j art. 943§ 1 k.p. zawartymi w uwagach w pkt. 3 i
4, nalezy dostosowac art. 104§ 1 k.p. do proponowanych
przez strone zwigzkowa zmian.

Propozycja strony zwigzkowej jest nastepujaca:

Art. 104§ 1:

,Pracodawca nie objety uktadem zbiorowym pracy lub nie
obowigzany do ustalenia regulaminu pracy ustala w
obwieszczeniu zasady, tryb oraz czestotliwos¢ dziatan w
obszarze:

a) przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika;

b) zasady réwnego traktowania o ktérej mowa w art. 18%;
c) mobbingu o ktérych mowa w art. 943§1.”

Propozycja przedstawiona powyzej jest jasna i pozwala
uznaé¢, ze jezeli pracodawca bytby objety uktadem
zbiorowym pracy lub regulaminem pracy, to w tych aktach
powinny by¢ dookreslone zasady przeciwdziatania
negatywnym zjawiskom. Tymczasem proponowana
wersja tego postanowienia nie gwarantuje takiej regulacji,
albowiem jedynie gdyby ta materia byta uregulowana w
uktadach lub regulaminach pracy, woéwczas regulacje
powinny by¢ wprowadzone w uktadzie zbiorowym pracy
lub regulaminie pracy. A zatem, jezeli pracodawca nie

Uwaga nieuwzgledniona.

Uwaga poza zakresem zmian ujetych w projekcie. Na wczesniejszym

etapie opiniowania uwaga nie zostata zgtoszona.

Aktualne stanowisko do uwagi do art. 1041 § 1 pkt 10 k.p.

88
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reguluje tej sfery w tych aktach prawnych, to bedzie
ustalat m.in. zasady i tryb przeciwdziatania mobbingowi w
obwieszczeniu, ktére nota bene jest inaczej uzgadniane niz
regulamin pracy czy uktad zbiorowy pracy — korzystniej dla
pracodawcow. Po uptywie 30 dni negocjacji pracodawca w
mysl proponowanego art. art. 1041°§ 4 k.p. moze bowiem
samodzielnie ustali¢ obwieszczenie.

62.

Strona zwigzkowa postuluje uregulowaé zasady ustalania
obwieszczenia w tozsamy sposob, jak ma to miejsce przy
uzgadnianiu regulaminu pracy. Z uwagi na wage regulacji,
obszar przeciwdziatania niepozgdanym zdarzeniom,
powinien by¢ ustalany w ramach petnej partycypacji
pracowniczej, na zasadach okreslonych w art. 30 ustawy o
zwigzkach zawodowych. Obecna propozycja, jak juz
wskazano wyzej powoduje dualizm prawny, prowadzacy
do tego, ze tatwiej bedzie ,,oming¢” przepisy kodeksowe,
nie regulujgc obszaru przeciwdziatania negatywnym
zjawiskom w regulaminach i uktadach zbiorowych pracy.
Sfera ta bytaby uregulowana w obwieszczeniu
wprowadzanym samodzielnie przez pracodawce po
uptywie 30 dni negocjacji, podczas gdy w przepisach
ustawy o zwigzkach zawodowych pracodawca jest
zobowigzany uzgadniaé regulamin pracy do skutku albo ze
wspdlng reprezentacjg zwigzkéw zawodowych, albo z
reprezentatywnym zwigzkiem zawodowym.

Propozycja brzmienia:

Uwaga nieuwzgledniona

Uwaga poza zakresem zmiany wprowadzony w projekcie poddanym
ponownemu opiniowaniu. Na wczes$niejszym etapie opiniowania nie
zgtoszono uwag w tym zakresie.

Aktualne pozostaje stanowisko do uwag OZZPiP Region Kujawsko —
pomorski oraz Krajowego Zwigzku Zawodowego Inspektorow Kontroli
ZUS.
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63.

,Uzgodnienia obwieszczenia o ktérym mowa powyzZej
nastepujq na zasadach i w trybie przyjetym w art. 30 ust.
5-7 ustawy o zwigzkach zawodowych.

Strona zwigzkowa postuluje, aby w sytuacji, gdy u danego
pracodawcy nie funkcjonuje zadna organizacja zwigzkowa,
uzgodnienie obwieszczenia, o ktérym mowa w § 1
odbywato sie w drodze uzgodnien prowadzonych z
przedstawicielami organizacji zwigzkowych wchodzacych
w skfad witasciwej miejscowo wojewddzkiej rady dialogu
spotecznego.

Koniecznos¢ wprowadzenia powyzszej zmiany
warunkowana jest faktem, iz w istocie to pracodawca
ustala procedure w ramach, ktérej wytaniani s3
przedstawiciele pracownikéw. Taki stan rzeczy pozwala w
sposéb niemal dowolny wptywa¢ na dobdr tych
przedstawicieli, co moze z kolei wptywaé¢ na ich
zaangazowanie w  zakresie staran  dotyczacych
zapewnienie maksymalnego poziomu ochrony catej kadry
pracownicze;.

Propozycja brzmienia:

JJezeli u danego pracodawcy nie dziatajg zaktadowe
organizacje zwigzkowe, pracodawca uzgadnia
obwieszczenie z przedstawicielami organizacji
zwigzkowych, wchodzgcymi w sktad wtasciwej miejscowo
wojewddzkiej rady dialogu spotecznego, o ktérejf mowa w
ustawie z dnia z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu
Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotfecznego.
Postanowienia § 4 stosuje sie odpowiednio.”

Uwaga nieuwzgledniona

Uwaga poza zakresem zmiany wprowadzony w projekcie poddanym
ponownemu opiniowaniu. Na wczes$niejszym etapie opiniowania nie
zgtoszono uwag w tym zakresie.

Projektowane rozwigzanie pozostaje spdjne z funkcjonujacymi na
gruncie Kodeksu pracy.

Aktualne pozostaje stanowisko do uwag OZZPiP Region Kujawsko —
pomorski oraz Krajowego Zwigzku Zawodowego Inspektoréow Kontroli
ZUS.
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64. | Art.1pkt8 0ZzPiP Wyznaczony 30 dniowy termin jest za krotki. Z Uwaga nieuwzgledniona.
(art. 104%?) Region doswiadczenia, w szczegdlnosci u pracodawcow, u ktérych
Kujawsko - dziata kilka organizacji zwigzkowych wypracowanie | Uwaga poza zakresem zmiany wprowadzony w projekcie poddanym
pomorski wspdlnego stanowiska wymaga diuzszego okresu czasu. | ponownemu opiniowaniu. Na wczesniejszym etapie opiniowania nie
Jest to tym bardziej uzasadnione skomplikowang | zgtoszono uwag w tym zakresie.
problematyka, ktdra ma by¢ poddana uzgodnieniu.
Termin 30-dniowy ma charakter systemowy i jest znany z innych
przepisdw, ktdére wymagajg wspotdziatania organizacji zwigzkowych i
pracodawcow w zakresie ustalen zbiorowych.
65. | Art. 1 pkt 8 Krajowy Zwigzek Obecna regulacja zmniejsza prdég uznania organizacji Uwaga nieuwzgledniona

(art. 104%?) Zawodowy zwigzkowe] za reprezentatywng w odniesieniu do
Inspektoréow obecnych regulacji prezentowanej w Art. 253 ustawy o | Uwaga poza zakresem zmian wprowadzonych w projekcie poddanym
Kontroli ZUS zwigzkach zawodowych. Wprowadzone rozwigzanie | ponownemu opiniowaniu. Na wcze$niejszym etapie opiniowania nie
spowoduje wytonienie bez uzasadnionej potrzeby | zgtoszono uwag w tym zakresie.

dodatkowej nowej grupy reprezentatywnych zwigzkéw
zawodowych.

Propozycja brzmienia:

3. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci obwieszczenia
z wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi,
pracodawca uzgadnia tres¢ obwieszczenia z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 253
ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych. zwigzkach
zawodowych pracodawca jest zobowigzany uzgadniac
regulamin pracy do skutku albo ze wspdlng reprezentacjg
zwigzkéw zawodowych, albo z reprezentatywnym
zwigzkiem zawodowym.

Projektowana regulacja jest spdjna systemowo z funkcjonujgcymi na
gruncie Kodeksu pracy rozwigzaniami. Nie ma zadnego uzasadnienia do
odmiennego regulowania analogicznych kwestii. Nie do przyjecia, z
uwagi na brak uzasadnienia proponowanego rozwigzania, jest postulat
uzgadniania tresci obwieszczenia do skutku.
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66.

Art. 1 pkt 8
(art. 104%)

NSZZ Solidarnos¢

Art. 104 § 5 przewiduje obowigzek uzgodnienia
obwieszczenia przez pracodawce z przedstawicielami
pracownikéw wytonionych w trybie przyjetym u danego
pracodawcy w sytuacji, gdy u pracodawcy nie dziata
zaktadowa organizacja zwigzkowa. Wskazany przepis
zastuguje na negatywna ocene w czesci, w ktorej
przedstawiciele pracownikéw nie sg wytaniani w drodze
wyboru przez pracownikéw. NSZZ ,Solidarnos¢”
wielokrotnie podkreslat, pozornos¢ dialogu spotecznego
prowadzonego z przedstawicielami  pracownikéw,
wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
jesli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa. Zatem kolejny juz raz nalezy stanowczo
skrytykowac promowane przez ustawodawce rozwigzanie
jako wadliwe i sprzeczne z unormowaniami
miedzynarodowymi tj. z konwencjg nr 135
Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgcej ochrony
przedstawicieli pracownikdw w przedsiebiorstwach i
przyznania im utatwien. Art. 3 pkt. b) konwencji wprost
wskazuje, iz przedstawicielami pracownikéw s3
»przedstawiciele, ktérzy sg wybierani w wolnych wyborach
przez  pracownikdw  przedsiebiorstwa”.  Instytucja
przedstawicieli pracowniczych ad hoc nasuwa wiele
probleméw prawnych sygnalizowanych w literaturze
prawa pracy. Wspomnie¢ wypada chociazby o braku
uregulowania szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku
pracy przedstawicieli ad hoc.

Uwaga czesciowo uwzgledniona.

Uwzgledniono propozycje brzmienia art. 104 poprzez zastgpienie
sformutowania ,,jesli materia nie jest uregulowana (...) lub regulaminie
pracy” zwrotem ,lub u pracodawcy nie obowigzuje regulamin pracy”. W
pozostatym zakresie uwaga nieuwzgledniona.

Projektodawca uznaje zasadnos¢ podnoszonej argumentacji i zgadza sie
co do potrzeby doprecyzowania tej kwestii, tak aby r przedstawiciele
pracownikéw byli wytaniani przez tych pracownikdéw i rzeczywiscie byli
ich przedstawicielami.

Zasygnalizowany problem nie dotyczy jedynie projektowanej regulacji,
ale odnosi sie réownie do innych postanowien funkcjonujgcych w obrocie
prawnym a odwotujgcych sie do przedstawicieli pracownikow
wytonionych w trybie przyjetym u danego pracodawcy.

Wymaga to przegladu funkcjonujacych regulacji i dokonania
kompleksowych zmian w tym zakresie. Zmiany te, wykraczajg poza
zakres procedowanej nowelizacji. Niemniej jednak projektodawca bedzie
miat na wzgledzie potrzebe dokonania zmian w tym zakresie.
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Waznym elementem zwalczania zjawiska mobbingu jest
zaangazowanie pracownikdw w niewyrazanie zgody i nie
godzenie sie na dziatania niepozadane jednych
pracownikéw skierowane przeciwko innym pracownikom.
Zaréwno pracownik, ktéry skorzysta z narzedzi
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi, jak i
pracownik, ktéry wspierat ofiare mobbingu, powinni
podlegac takiej samej ochronie, jak pracownicy, o ktérych
mowa w art. 18% k.p. Jedli polityki przeciwdziatania
mobbingowi majg by¢ skuteczne to pracownicy, ktorzy
biorg udziat w ich realizacji powinni podlegac¢ stosownej
ochronie. Chodzi tu w szczegdlnosci o pracownikéw,
wchodzacych w sktad komisji antymobbingowych,
powotywanych przez  pracodawce w  ramach
podejmowania dziatan przeciwdziatajgcych mobbingowi.
Pracownicy - cztonkowie komisji s3 w trudnej sytuacji, w
szczegblnosci gdy w sprawie, ktdorg rozpatrujg, osobg
wskazang jako mobber jest cztonek kardy zarzadzajace;j.
Przepisy ustawy, Kodeks pracy czy tez ustawa o ochronie
sygnalistéw, nie przewidujg ochrony takich osdb. Brak
stosownej ochrony wskazanych pracownikéw stanowi
powazny mankament projektu. Z tej przyczyny
proponowane rozwigzania powinny zosta¢ uzupetnione o
przepis analogiczny do przepisu art. 183 k.p., ktéry
zawiera postanowienia chronigce pracownikéw, ktorzy
skorzystali z uprawnien z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu oraz pracownikow,
ktdrzy tym pracownikom udzielili w jakiejkolwiek formie
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wsparcia. Analogiczna ochrona powinna obejmowac
pracownikéw, ktdrzy skorzystali z uprawnien z tytutu
wystgpienia mobbingu oraz pracownikom, ktdrzy tym
pracownikom udzielili w jakiejkolwiek formie wsparcia.
Jednoczesnie z rozczarowaniem zauwazamy brak
zastosowania zasady przerzucenia na pracodawce ciezaru
dowodu w sprawach z zakresu mobbingu. Zastosowanie
tej zasady znacznie wzmocnitoby pozycje procesowq
pracownika, w szczegdlnosci w konteks$cie wskazywanej
juz nieprecyzyjnosci przepisu art. 943 § 9.

W toku ponownego opiniowania projektu wskazano:
Stanowisko MRPiPS, zgodnie z ktérym ,nie sposdb jest
uznaé, ze przedstawiciele pracownikbw mogg by¢
wytonieni w sposdb inny niz w drodze wyboréw. Wynika
to z istoty przedstawicielstwa.” catkowicie odbiega od
rzeczwistej sytuacji pracownikéw i realizowania instytucji
przedstawicielstwa pracownikéw wytonionego w trybie
przyjetym u danego pracodawcy. Sama konstrukcja
przedstawicielstwa nie implikuje koniecznosci wyborow,
co w praktyce jest notorycznie wykorzystywane przez
pracodawcow, m.in. poprzez przyjmowanie, ze trybem
przyjetym u danego pracodawcy jest jednostronne
wskazanie przedstawiciela przez pracodawce.
Wprowadzenie kolejnego przepisu opartego na tej
konstrukcji jest wytgcznie krokiem w strone utrwalenie
tych nagannych mechanizméw. Wobec powyzszego,
nalezy przeformutowac przepis w ten sposdb, aby termin
,Wybor” wybrzmiat wyraznie (np. na ksztatt regulacji
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wprowadzonej w odniesieniu do ZFSS). NSZZ ,,Solidarnos¢”
wielokrotnie podkreslat, pozornos¢ dialogu spotecznego
prowadzonego z przedstawicielami pracownikow,
wytonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
jesli u pracodawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa. Zatem kolejny juz raz nalezy stanowczo
skrytykowaé promowane przez ustawodawce rozwigzanie
jako  wadliwe i sprzeczne z unormowaniami
miedzynarodowymi tj. z konwencja nr 135
Miedzynarodowe] Organizacji Pracy dotyczacej ochrony
przedstawicieli pracownikéw w przedsiebiorstwach i
przyznania im utatwien.

Nalezy réwniez odnies¢ sie do nowego sformutowania
uzytego w projekcie po zmianie, tj. , jezeli materia (...) nie
jest okreslona w uktadzie zbiorowym pracy lub
regulaminie wynagradzania”, ktére nalezy uspodjni¢ z
propozycjg art. 104! § 1 pkt 10) k.p., aby nie powstaty
zadne watpliwosci dotyczgce tego, czy pracodawca
obowigzany do wprowadzenia regulaminu pracy moze
uregulowaé kwestie, o ktérych mowa w art. 104! § 1 pkt
10) k.p., poza regulaminem pracy.

Propozycja:

,Art.104%2 § 1. Jezeli materia, o ktérej mowa w art. 104 §
1 pkt 10 nie jest okreslona w uktadzie zbiorowym pracy lub
u pracodawcy nie obowigzuje regulamin pracy, zasady,
tryb  oraz  czestotliwo$¢ dziatan w  obszarze
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przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika, zasad réwnego traktowania w
zatrudnieniu, dyskryminacji oraz przeciwdziataniu
mobbingowi pracodawca ustala w obwieszczeniu.

§ 5. Jezeli u danego pracodawcy nie dziatajg zaktadowe
organizacje  zwigzkowe, pracodawca uzgadnia
obwieszczenie z  przedstawicielami  pracownikéw
wybranymi przez zatoge do reprezentowania jej
interesdw. Postanowienia § 4 stosuje sie odpowiednio.

67.

Art. 2 pkt 2
Art. 461 § 11

Konfederacja
Lewiatan

Wprowadzenie projektowanego art. 461 § 1! k.p.c.,
zgodnie z ktérym wszystkie wskazane sprawy z zakresu
prawa pracy majg trafiac do sadéw rejonowych
niezaleznie od wartosci przedmiotu sporu, moze oznaczaé
miedzy innymi jeszcze wieksze przecigzenie sadow
rejonowych, ktére juz obecnie mierzg sie z nadmiernym
obcigzeniem sprawami oraz wydtuzenie czasu rozpoznania
spraw, zwlaszcza ze sprawy o mobbing, dyskryminacje,
ochrone doébr osobistych czy przywrdcenie do pracy s3
ztozone i czesto wymagajg przeprowadzenia obszernego
postepowania dowodowego ($wiadkowie, dokumenty,
opinie biegtych).

Nadto, co do zasady zgodnie z obowigzujgcym stanem
prawnym, sprawy o ochrone débr osobistych nalezg do
wtasciwosci sgddw okregowych (art. 17 pkt 1 k.p.c.). Taka
zmiana:

Uwaga nieuwzgledniona.

Wiasciwosé sgdu uzgodniona z Ministerstwem Sprawiedliwosci i wynika
z rekomendacji MS.

Dodatkowo nadmieni¢ nalezy, ze praktyka orzecznicza wynikajaca z
projektowanego art. 94° § 14 k.p. moze wptynaé wrecz na odcigzenie
wymiaru sprawiedliwosci w taki sposéb, ze nie bedg wszczynane przez
te same osoby kolejne procesy, w ktérych alternatywnie beda
dochodzone roszczenia z tytutu mobbingu, molestowania, czy ochrony
débr osobistych, bo sprawy te bedg zatatwiane w toku jednego
postepowania.
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— narusza spdjnosc¢ systemowa z art. 17 pkt 1 k.p.c.,
ktéry stanowi, ze sprawy o prawa niemajatkowe
(w tym o ochrone débr osobistych) nalezg do
wiasciwosci sgdu okregowego,

— wprowadza dwutorowos¢ orzeczniczg - w
zaleznosci od kontekstu (stosunek pracy vs. inne
relacje), sady rdznych szczebli beda rozstrzygac
bardzo podobne sprawy o ochrone débr
osobistych,

— przekazuje sagdom rejonowym sprawy szczegdlnie
ztozone pod wzgledem prawnym i dowodowym,
ktére dotychczas rozpatrywane byty przez sady
wyzszej instancji.

68. Art. 2 Federacja Przytoczone jedynie brzmienie projektu w zakresie zmiany | Niemoznos¢ odniesienia sie z uwagi na nieprzedstawienie tresci uwagi,
Art. 47 k.p.c., | Przedsiebiorcéw | art. 47 § 2 lit ci zmiany polegajgcej na dodaniu lit. d po lit. a jedynie ograniczenie sie do przytoczenia projektowanych regulacji
Art. 461§ 1 | Polskich d oraz w zakresie art. 461 § 1! k.p.c. — bez przywotania
k.p.c. tresci uwagi.
69. | Art.3iart.4 | FPP Przewidziany w projekcie termin na dostosowanie aktow Uwaga nieuwzgledniona

wydtuzono do 6 miesiecy, co jest pozytywng zmiana.
Nalezy zauwazy¢, iz w nowym projekcie zapisy art. 1
projektu noweli majg mie¢ zastosowanie rdwniez do
dziatan, ktére rozpoczety sie przed wejsciem w zycie
niniejszej ustawy i trwaty po jej wejsciu w zycie. Stanowi to
istotng kwestie z uwagi na ewentualng odpowiedzialnos¢
pracodawcy za dziatania, ktére wystgpity przed wejsciem
noweli w zycie.

Aktualne pozostaje stanowisko do uwagi FPP do art. 104! § 1 pkt 10.
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Wymogi w stosunku do pracodawcy w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi itp. powinny wejs¢ w zycie
wraz z uptywem terminu na dostosowaniu aktéw
wewnatrzzaktadowych, tak aby umozliwi¢ dostosowanie
procedur wewnetrznych.

70.

Art. Ogélnopolski Strona zwigzkowa wyraza watpliwos$é, czy art. 4 ustawy Uwaga nieuwzgledniona

projektu Zwigzek zmieniajacej w proponowanym brzmieniu jest zgodny z
Zawodowy poprawng legislacjag. W ramach tej regulacji wprowadza | W kontekscie watpliwosci co do zasad prawidtowej regulacji w
Pielegniarek sie postanowienie, zgodnie z ktérym m.in. uporczywe | odniesieniu do projektowanego przepisu przejsciowego wskazac¢ nalezy,
i Potoznych nekanie, ktére miatoby miejsce przed wejsciem w zycie | ze § 30 ust. 1 ZTP w przepisach przejsciowych reguluje sie wptyw nowej

Rejon Lubelski

ustawy byloby oceniane z perspektywy nowych
przepiséw. W ogdle postanowienie art. 4 projektu ustawy
jest wysoce nieprecyzyjne, albowiem wskazuje, ze
wszystkie nowe regulacje zawarte w art. 1 miatyby
zastosowanie do okresu de facto sprzed wejscia w zycie
przepisbw ustawy w zakresie uporczywego nekania
pracownika, i wielokrotnego naruszenia wobec
pracownika zasady réwnego traktowania, o ile zjawiska te
trwaty takze po wejsciu w zycie ustawy. Tymczasem w art.
1 przewidziano wiele rozwigzan, np. sposéb i miejsce
regulowania zasad prewencji mobbingowej, zasady
odpowiedzialnosci za mobbing czy nieréwne traktowanie
pracownikéw, czy obowigzki pracodawcy w przedmiocie
przeciwdziatania, wykrywania dyskryminacji. Trudno
mowi¢ zatem o tym, by te wszystkie regulacje miaty
zastosowanie do okresu sprzed wejscia w zycie ustawy
zmieniajacej.

albo znowelizowanej ustawy na stosunki powstate pod dziataniem
ustawy albo ustaw dotychczasowych bez wzgledu na to, czy do tych
stosunkdw zamierza sie stosowacé przepisy dotychczasowe, przepisy
nowe czy przepisy regulujgce ten wplyw w sposdéb odmienny od
przepiséw dotychczasowych i przepisow nowych.

Kwestia przepiséw witasciwych do rozpoznawania spraw m.in. z zakresu
mobbingu zostata szczegétowo omdwiona, zgodnie z sugestia RCL, w
uzasadnieniu oraz, w zakresie niezbednym, uregulowana w przepisach
przej$ciowych.

Stosowanie znowelizowanej regulacji do standw faktycznych, ktdre miaty
miejsce/rozpoczety sie przed wejsciem w zycie znowelizowanych
przepisdw jest uwarunkowane faktem, ze stany te réwniez trwaty po ich
wejsciu. Mobbing polegajagcym na uporczywym nekaniu jest procesem
ktory trwa w czasie i trudno znalez¢ ratio dla jego oddziatu i czesciowe;j
oceny w oparciu o dotychczasowy stan prawny, a po czesci nowga
regulacje. Takie rozwigzanie niema Zzadnego logicznego i prawnego
uzasadnienia i nie jest akceptowalne.
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71 | Art.6 Konfederacja Ze wzgledu na zakres zmian i ztozonos¢ materii nowej Uwaga nieuwzgledniona.
projektu Lewiatan regulacji konieczne jest przyznanie pracodawcom
dtuzszego okresu na dostosowanie sie do zmian. Aktualne pozostaje stanowisko do uwagi FPP do art. 104! § 1 pkt. 10.
Termin na dostosowanie do nowej regulacji wynika z zawartego przepisu
Ustawa wchodzi w zycie po uptywie 3 miesiecy od dnia | dostosowujgcego i wynosi 6 miesiecy. Odrebng kwestig jest vacatio legis.
ogtoszenia. Projektodawca nie znajduje uzasadnienia dla jego wydtuzenia.
Zgtaszajacy uwage nie przedstawit zadnej argumentacji uzasadniajgcej
wydtuzenie vacatio legis.
72. | Uwaga Krajowy Zwigzek | Krajowy Zwigzek Zawodowy Inspektoréw Kontroli ZUS Wyrazenie pozytywnej opinii odnosnie do zmian i sformutowanie
ogdlna Zawodowy popiera rozwigzania zaproponowane w projekcie ustawy | oczekiwan co do ich efektéw.
Inspektoréow 0 zmianie ustawy —Kodeks pracy oraz ustawy-Kodeks
Kontroli ZUS postepowania cywilnego. Podkresli¢ nalezy, w kontekscie formutowanych oczekiwan, ze

JesteSmy zdania, ze nalezy uaktualnié przepisy w zakresie
zdefiniowania i zapobiegania réznym formom przemocy w
miejscu pracy z uwzglednieniem postepu
technologicznego i uksztattowanego orzecznictwa w tym
temacie.

Szczegblnie  niepokojgcy jest brak  wiary o0séb
oswiadczajgcych niepozadanych zjawisk, o ktérych mowa
w projekcie oraz osob, ktdre tego nie doswiadczaja, ale
obserwujg w dziatanie procedur i nieodpowiednie
potraktowanie zgtoszenia. Paralizujgcy strach przed
odwetem niestety w dalszym ciggu jest powodem
milczenia a tak de facto cichym przyzwoleniem na
nieetyczne zachowania. Nasz zwigzek aktywnie dziata, na
rzecz pobudzenia s$Swiadomosci pracownikéow i ich

projektowana regulacja precyzuje i konkretyzuje obowigzki pracodawcy
w zakresie przeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy.
Co wiecej, wprowadza obowigzek wypracowania zasad i warunkéw oraz
czestotliwosci przeciwdziatania tym zjawiskom w duchu dialogu
spotecznego ze strong pracowniczg, co winno zapewnic¢ efektywne i
skuteczne, a takze adekwatne do potrzeb zaktadu pracy narzedzia i
mechanizmy.

W zakresie rozwigzan dot. uzgadniania tresci obwieszczenia, o ktérym
mowa w art. 104 z organizacjami zwigzkowymi — proponowane
rozwigzanie pozostaje systeméw spdjne z funkcjonujgcymi na gruncie
Kodeksu pracy rozwigzaniami w tym zakresie.
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aktywizacji, by nie godzili sie na nieetyczne zachowania
zaréwno wzgledem ich samych jak i innych oséb.

Jest niezmiernie wazne wzmocnienie poziomu ochrony
pracownikéw, ktdrzy skorzystali lub zamierzajg skorzystaé
z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia
przepisdbw prawa pracy. Bardzo dobrze oceniamy
roztozenie ciezaru dowodu zaréwno na pracownika jak i
pracodawce oraz pofozenia nacisku na prewencje,
dziatania naprawcze oraz wsparcie o0séb dotknietych
nierownym traktowaniem. Liczymy, ze dzieki temu oprécz
procedur, strona spoteczna bedzie mogta domagac sie od
pracodawcy efektywnych dziatan. Uwazamy, ze
obowigzek wprowadzenia w regulaminie pracy, uktadzie
zbiorowym pracy lub poprzez obwieszczenie zasad, trybu i
czestotliwosci dziatan w obszarze przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz innych ddébr osobistych
pracownika, zasady rdwnego traktowania w zatrudnieniu,
dyskryminacji oraz mobbingowi. Nie wystarczy samo
opracowanie procedur, nalezy sta¢ na strazy ich
przestrzegania.

Jednoczeénie chcieliby$my zwréci¢ uwage na art.104§ 3
czy to pomytka redakcyjna, czy wprowadzono nowy prog
uznania organizacji za reprezentatywng?

73. | Uwaga Federacja FFP negatywnie odnosi sie do proponowanych zmian. Uwaga nieuwzgledniona.
ogolna. Przedsiebiorcow | W ocenie FFP proponowane zmiany muszg zostac _ ) _ o o o
Polskich. poddane nie tylko konsultacjom publicznym, ale przede Projekt podlega szerokiemu procesowi uzgodnien, opiniowania i

wszystkim dyskusji w ramach Rady Dialogu Spotecznego, z konsultacji publicznych. Nadto podlega on S$cistym konsultacjom ze

udziatem reprezentatywnych organizacji pracodawcéw i
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zwigzkéw zawodowych. Tak wazne zmiany nie powinny
pomija¢ stanowiska strony spotecznej wypracowanego na
forum RDS. W szczegdélnosci konieczna jest pogtebiona
dyskusja z przedstawicielami pracodawcow, albowiem
proponowane rozwigzania naktadajg na pracodawcéw
nazbyt szerokie i zarazem budzace watpliwosci nowe
obowigzki, a zarazem zwiekszajg w przedmiotowym
zakresie ich odpowiedzialnosc.

strong spoteczng — pracodawcami i zwigzkami zawodowymi w ramach
RDS.

74

Uwaga

ogodlna.

NSZZ Solidarnos¢

O lekcewazeniu roli partneréw spotecznych $wiadczy fakt,
ze zatozenia do projektu tak istotnej ustawy nie zostaty
poddane przez Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej jakiejkolwiek dyskusji w ramach Rady Dialogu
Spotecznego co mogtoby doprowadzi¢ do wypracowania
wspdlnie akceptowanych rozwigzan. Zwracamy uwage, ze
partnerzy  spoteczni  reprezentowani w  Zespole
problemowym ds. prawa pracy Rady Dialogu Spotecznego
wezwali do wydtuzenia terminu na konsultacje do 60 dni i
to wezwanie podtrzymujemy. Tym samym niniejsza opinia
przedstawiona przez NSZZ ,Solidarnos¢” w ustawowym
trybie 30 dni nie wyczerpuje katalogu dalszych mozliwych
uwag.

Uwaga nieuwzgledniona.

Projekt podlega szerokiemu procesowi uzgodnieri, opiniowania i
konsultacji. Dotyczy to rdwniez konsultacji z partnerami spotecznymi —
pracodawcami i zwigzkami zawodowymi w ramach RDS. Na wniosek
partnerow spotecznych termin do zaopiniowania zostat wydtuzonych do
60 dni.

75

Uwaga

ogolna.

NSZZ Solidarnos¢

w ocenie NSZZ ,Solidarnos$¢” warunkiem wyjsciowym do
wypracowania skutecznych rozwigzan antyprzemocowych
jest podjecie przez polski rzad kompleksowych prac
legislacyjnych umozliwiajgcych ratyfikacje konwencji
Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 190 dotyczacej
eliminacji przemocy i molestowania w Swiecie pracy. W
naszej ocenie do ratyfikacji konwencji niezbedne sg

Uwaga nieuwzgledniona.

Przeprowadzona analiza zgodnosci polskiego ustawodawstwa i praktyki
wykazata, ze jest ono niedostosowane do postanowien Konwencji nr 190,
co nie pozwala obecnie na jej ratyfikacje. Natomiast planowane jest
opracowanie  harmonogramu  dziatan uzgadniajgcych  krajowe
ustawodawstwo z trescig Konwencji nr 190, co umozliwi jej ratyfikacje.
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zmiany w art. 210 k.p. (powstrzymanie sie od pracy), w
zasadach przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego, a
przede wszystkim wprowadzenie norm chronigcych przed
przemocg w pracy w odniesieniu do oséb, ktére wykonuja
prace niepodporzagdkowang. Konieczne jest réwniez
wprowadzenie norm, ktére adresuja wptyw przemocy
domowej na sytuacje pracownika w pracy.

Zatozenie tej nowelizacji byty waskie zmiany w zakresie regulacji dot.
przeciwdziatania zjawiskom niepozagdanym w miejscu  pracy
zwiekszajgcych ochrone oséb ktérych one dotykaja.

76. | Uwaga OPzZ Istothg zmiang byloby wprowadzenie do projektu zasady Uwaga nieuwzgledniona.
ogdlna. zgodnie z ktérg ciezar dowodu w zakresie wystgpienia
mobbingu Spoczywa*bylna pracodawcy (a”alogicz_"ie jak w | projektodawca nie uwaza, ze zasada odwrdconego ciezaru dowodu
przypadku  postepowan  dotyczacych naruszenia zasady | owinna mie¢ zastosowanie do spraw mobbingowych z uwagi na
rownego tr,aktowam,a)' o ) ) horyzontalny, a nie jedynie wertykalny charakter tego zjawiska. Co sie za$
Taka zmiana niewatpliwie utatwitaby pracownikom 3 . .
dochodzenie swoich roszczef. tyczy uwag wzgledem art. 94° § 12 k.p., to wskazana ta regulacja stanowi
jedynie rozwiniecie obecnie obowigzujgcych przepiséow i jest z nimi
zgodna.
77. Uwaga OPzz Zasadnym jest wzmocnienie roli Pafistwowej Inspekcji Pracy w Uwaga nieuwzgledniona.
ogdlna. zwalczaniu mobbingu. Mogtoby to nastapi¢ np. poprzez

wprowadzenie obowigzku posiadania przez pracodawcéw
procedur antymobbingowych, a ich brak poprzez
kwalifikowanie jako wykroczenie.

Celem projektu jest waska nowelizacja tylko Kodeksu pracy dla uzyskania
szybkiej poprawy standardéw antymobbingowych. Projektodawca jest
Swiadomy, ze dyskusja w tym obszarze powinna by¢ kontynuowana.

Nadto, nalezy zwréci¢ uwage, ze prace nad kompleksowg reformg PIP
zapowiedziat Pan Marszatek Sejmu. Prace te odbywac sie bedg w ramach
powotanego zespotu i niewatpliwie obejmowaé zaréwno zakres zadan
PIP, ale réwniez odpowiednie i adekwatne narzedzia do ich realizacji.

Jednoczesnie wzmocnienie PIP jest jednym z aspektéw objetych
Konwencjg MOP nr 190 — powinno zostaé¢ ujete w harmonogramie
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dziatan uzgadniajgcych krajowe ustawodawstwo z trescig Konwencji nr
190.

78.

Uwaga
ogodlna.

OopPzz

Mobbing  jest szczegblnym rodzajem zagrozenia
psychospotecznego, oddziatujgcego zaréwno na jednostke
(pracownika), jak i zaktad pracy oraz jego organizacje.

W ocenie OPZZ istotng kwestig jest prewencja i profilaktyka w
tym obszarze na poziomie zaktadu pracy, by eliminowac
sytuacje mogace sprzyja¢ mobbingowi. Niestety, tematyka ta
w praktyce pojawia sie dopiero wtedy, gdy mobbing juz
wystgpi. Stad uwazamy za zasadne, by identyfikacja czynnika
psychospotecznego jakim jest m.in. mobbing znalazta wtasciwe
miejsce w dziataniach wdrazanych na poziomie zaktadu pracy,
w szczegllnosci przy przeprowadzaniu oceny ryzyka
zawodowego.

Ocena ryzyka zawodowego dotyczy wszystkich prac
wykonywanych przez pracownika w zakresie powierzonych mu
obowigzkdéw, ale nie uwzglednia identyfikacji zjawiska
mobbingu - proponujemy zatem, by mobbing stat sie
obligatoryjnym czynnikiem podlegajgcym tej ocenie. Pozwoli
to wczesniej rozpoznaé jego potencjalne mozliwosci
wystgpienia przy poszczegdlnych pracach, ale co istotniejsze -
okredli¢ i podjg¢ niezbedne dziatania profilaktyczne, by takie
zjawisko nie wystepowato.

OPZZ od lat proponuje, by zagrozenia psychospoteczne byty
uwzgledniane w ramowych programach szkolen w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy.

Warto tez przypomnie¢ wspdlny postulat partneréw
spotecznych przeprowadzenia waznej zmiany legislacyjnej,
ktéra umozliwi inne zdefiniowanie $rodowiska pracy. Nowa
definicja powinna by¢ szersza od dotychczasowej i uwzgledniac

Uwaga nieuwzgledniona.

Celem projektu jest waska nowelizacja tylko Kodeksu pracy dla uzyskania
szybkiej poprawy standardéw antymobbingowych. Projektodawca jest
Swiadomy, ze dyskusja w tym obszarze powinna by¢ kontynuowana,
rowniez w aspekcie zasadnosci zmian w zakresie ryzyka zawodowego i
jego oceny.

Jednoczesnie ujecie zagrozen psychospotecznych, w tym mobbingu w
ocenie ryzyka jest jednym z aspektéw objetych Konwencjg MOP nr 190 —
powinno zosta¢ ujete w harmonogramie dziatan uzgadniajacych krajowe
ustawodawstwo z trescig Konwencji nr 190.
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czynniki psychospoteczne wystepujgce w srodowisku pracy
jako czynniki stanowigce zagrozenie dla zdrowia pracownikow.
Obecnie w regulacjach uwzglednione sg tylko czynniki fizyczne,
chemiczne i biologiczne.

79. | Uwaga OPzz Nalezy rozszerzy¢ ochrone przewidziang w projekcie na osoby Uwaga nieuwzgledniona.
ogdlna. wykonujace pracg zarobkowa na innej podstawie niz stosunek
pracy. Celem projektu jest waska nowelizacja tylko Kodeksu pracy dla uzyskania
szybkiej poprawy standardéw antymobbingowych. Kodeks pracy zawiera
regulacje odnoszace sie do pracownikéw. Projektodawca jest Swiadomy,
ze dyskusja w tym obszarze powinna by¢ kontynuowana.
Jednoczesnie objecie ochrong i wsparciem réwniez innych niz pracownik
0s6b jest jednym z aspektow objetych Konwencjg MOP nr 190 — powinno
zosta¢ ujete w harmonogramie dziatan uzgadniajacych krajowe
ustawodawstwo z trescig Konwencji nr 190.
80. | Uwaga Pracownikéw Odnoszgc sie do stanowiska Organu wnioskujgcego w Uwaga nieuwzgledniona.
ogolna Bloku zakresie zgtoszonych przez nasz Zwigzek uwag do projektu

Operacyjnego, nowelizacji Kodeksu pracy, zawartych w , Zestawieniu | W zakresie podtrzymanych uwag, nieuwzglednionych na wcze$niejszym
Anestezjologii uwag zgtoszonych w ramach procesu opiniowania do | etapie opiniowania projektu, aktualne pozostaje stanowisko
Intensywnej projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (nr UD | przedstawione do tych uwag.

Terapii 183) ,,, niniejszym podtrzymujemy, co do zasady, swoje

propozycje i wskazujemy, ze zgtoszone przez nas postulaty
Wwpisujg sie w obowigzujgce w zakresie prawa pracy zasady
okreslania wartosci naleznych pracownikom
odszkodowan z tytutu wadliwych dziatan pracodawcow.
Jak wynika z otrzymanych przez nas wyjasnien
dotyczacych  kwestii  ustalenia minimalnej kwoty
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odszkodowania za czyny wypetniajagce znamiona
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu odszkodowanie,
w swej stricte postaci odnosi sie do kompensacji szkody
majatkowej — a wiec konkretnej i wymiernej szkody. Tym
samym nie ma uzasadnienia dla okredlenia minimalnej
kwoty odszkodowania. Jakkolwiek uzasadnionym wydaje
sie rozrdznienie roszczen, jakie pracownik moze zgtaszaé z
tytutu poniesionej szkody lub krzywdy, to jednak nadal
stoimy na stanowisku, ze niekorzystnym dla pracownika
jest odejscie od okreslenia minimalnej kwoty
odszkodowania, jakie tytutem naruszenia zasady réwnego
traktowania moze on dochodzi¢. Warto bowiem zwrdcic
uwage, ze zaleznie od sytuacji szkoda tytutem nieréwnego
traktowania moze by¢ fatwa do okreslenia, art. w
przypadku, gdy nierébwnosci przystugujacego im
wynagrodzenia, moze jednak by¢ niezwykle trudna do
ustalenia art. w przypadku, gdy nieréwne traktowanie
dotyczy choéby dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Pracodawca moze uznaé, ze
optaca mu sie stosowaé w takim wypadku niedozwolone
praktyki, gdyz pracownik w istocie zadnej szkody nie
ponosi. Ustalenie zatem minimalnej wysokosci
odszkodowania moze w takich wypadkach spetniac
funkcje prewencyjng. Warto w tym miejscu zwrdcié
rowniez uwage, ze taki sposdb ustalenia wartosci
odszkodowania nie jest obcy przepisom Kodeksu pracy.
Zawiera on bowiem normy, ktére regulujg wysokos¢
naleznego pracownikowi odszkodowania w sposdb
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niezalezny od faktycznie poniesionej szkody. Ma to
miejsce art. w sytuacji niezgodnego z prawem zwolnienia
pracownika z pracy bez zachowania okresu
wypowiedzenia. Zgodnie z art. 58 KP w takiej sytuacji
pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wysokosci
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, co jednak, jak
wynika z orzecznictwa Sadu Najwyzszego, nie zamyka mu
drogi do dochodzenia na podstawie przepisow Kodeksu
cywilnego  odszkodowania  ,wyrdwnawczego” do
wysokosci faktycznie poniesionej szkody. Te same wnioski
znajdujg zastosowanie dla postulatu ustalenia minimalnej
wysokosci odszkodowania z tytutu mobbingu.

Co sie tyczy stanowiska Organu wnioskujacego odnosnie
nieuwzglednienia propozycji okreslenia minimalnej
wysokos$ci odszkodowania i zado$Cuczynienia przy
zastosowaniu nie kwoty minimalnego wynagrodzenia za
prace, ale wynagrodzenia obliczonego zgodnie z
zasadami obowigzujgcymi przy ustalaniu ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop wypoczynkowy, to
za$ z uwagi na fakt, ze roszczenia z tytutu dyskryminacji
przystuguja takze kandydatom do pracy, zgadzamy sie z
takim  tokiem rozumowania. Niemniej jednak
podtrzymujemy stanowisko, iz kwota minimalnego
wynagrodzenia za prace stanowi zbyt niski minimalny
prog odpowiedzialnosci finansowej pracodawcy, zatem
proponujemy ustalenie go na przyktad na poziomie
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przecietnego wynagrodzenia w gospodarce narodowej z
miesigca poprzedzajgc miesigc ztozenia pozwu.

81.

OSR

Konfederacja
Lewiatan

Tak zasadnicze rozszerzenie obowigzkéw pracodawcow w
zakresie opracowania zasad przeciwdziatania
dyskryminacji czy mobbingowi, podejmowania dziatan
stale i aktywnie, bedzie skutkowata istotnymi kosztami po
ich stronie. Natomiast w opracowanej do projektu ustawy
Ocenie Skutkéw Regulacji brak jest jakiejkolwiek
informacji na temat skutkéw finansowych, ktdre zaistnieja
w sposéb wymierny.

W ujeciu niepienieznym przedstawiono cele i opis
proponowanych zmian bez dookreslania skutkéw dla
funkcjonowania przedsiebiorcow, np. w zakresie
zwiekszenia liczby oséb zatrudnionych odpowiedzialnych
za wprowadzenie i stosowanie nowych rozwigzan,
zwiekszenia sie liczby skarg ze wzgledu na niejasno
sformutowane przepisy.

Uwaga nieuwzgledniona

Przede wszystkim wskazaé nalezy, ze nowelizacja nie wprowadza, wbrew
stanowisku zgtaszajgcego uwage zadnych nowych obowigzkéw (ich
rozszerzenia). Jak wielokrotnie wskazywano m.in. w OSR, obowigzek
pracodawcy przeciwdziatania dyskryminacji czy mobbingowi funkcjonuje
w oparciu o obowigzujgce przepisy — art. 94 pkt 2b, art. 941§ 1.

A zatem, juz teraz pracodawca jest zobowigzany przeciwdziataé
zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy, podejmujgc stale dziatania o
charakterze kompleksowym eliminujgce lub znaczace ograniczajgce te
zjawiska, z wykorzystaniem wiedzy i doswiadczen wynikajgcych z nauk
spotecznych czy zarzadzenia, wiedzy eksperckiej, literatury przedmiotu,
orzecznictwa itd.

Ze zgtoszonej uwagi wynikatoby, ze obecnie pracodawcy nie realizujg
cigzacych na nich obowigzkdw, naruszajgc permanentny sposdb przepisy
prawa pracy. Nie wydaje sie, zeby poglad taki byt uzasadniony, nawet
jezeli wynika ona z uwagi zgtoszonej przez organizacje pracodawcow.
Tym samym nie mozna zgodzi¢ sie z poglagdem o rzekomych skutkach
finansowych, jakie proponowane zmiany mogg spowodowac po stronie
pracodawcow w zwigzku z wprowadzong regulacjg, a ktére to nie
wynikatby z obowigzujacego obowigzku, ujetego w sposéb ogdlny na
kanwie Kodeksu pracy i obejmujgcy swoim zakresem wszystkie dziatania
zwigzane z przeciwdziataniem zjawiskom niepozadanym, a zatem i
dziatania prewencje i naprawcze szeroko rozumiane. A zatem, trudno
przyjac, ze jedynie dookreslenie funkcjonujgcego obowigzku, stanowi
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zrédto skutkéw finansowych pracodawcow innych niz te, ktére wynikaja
z obowigzujacej regulacji.

Z uwagi na specyfike poszczegdlnych dziedzin gospodarki i branz, a takze
specyfike poszczegdlnych zaktaddw, dobdr tych odpowiednich srodkéw
pozostawiono pracodawcy w dialogu z organizacjami zwigzkowymi.
Zakres dziatan do podjecia bedzie zatem réiny, w zaleznosci od
pracodawcy, ale takze stopnia realizacji juz cigzacego obowigzku. Moze
sie okazaé, ze sg pracodawcy, ktdrzy, maja wdrozone mechanizmy w
zakresie zaréwno prewencji i naprawczym i nie beda potrzebowali
nowych narzedzii srodkow. Bedg tacy, ktérzy bedg uzupetniajgco do tego
co juz wdrozyli, musieli uzupetnic¢ przyjete rozwigzania. By¢ moze bedg
tez tacy, ktdérzy nie realizowali cigzagcego na nich obowigzku i w koncu
beda musieli wdrozy¢ odpowiednie mechanizmy.

Nadto, nalezy zwrdci¢ uwage, funkcjonuje juz szereg wypracowanych
rozwigzan i dziatan, ktére mozna wykorzystaé, w tym bezptatnych,
chocby porady prawne PIP, szkolenia i materiaty opracowane przez PIP
czy chocby CIOP.

Wydaje sie rowniez, ze tez wsparciem dla pracodawcéw powinny byc
organizacje pracodawcow, ktdre rowniez powinny udzielaé¢ potrzebnej
pomocy i to bezptatnie.
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