Stanowisko

Warszawa, dnia 19 lutego 2025 r.

Stanowisko ZPP dotyczace projektu ustawy o zmianie ustawy —
Kodeks pracy (numer z wykazu: UD183)

e W stosunku do pierwotnych zapowiedzi rozszerzono zakres
projektowanej ustawy zmieniajacej kodeks pracy, gdyz dotyczy on nie
tylko mobbingu, ale ogélnie dziatan niepozadanych w pracy.

e Po ponad 20 latach funkcjonowania regulacji dotyczacych
przeciwdziatania mobbingowi postanowiono wprowadzi¢ istotne zmiany
w samej definicji mobbingu, molestowania obok funkcjonujacego
molestowania seksualnego oraz wprowadzi¢ nowe obowigzki dla
pracodawcow, a takze wskaza¢ minimalne wysokosci zadoséuczynienia
za dyskryminacje i mobbing.

e ZPP krytycznie ocenia przedstawiony projekt ustawy. Zwlaszcza regulacja
dotyczagca mozliwosci uznania za mobbing nieumysinego zachowania
wobec pracownika, ktére mogtyby wywotaé konkretny skutek, niezaleznie
od faktycznego wystapienia tego skutku (proponowany art. 943 §7 k.p.) w
potaczeniu z mozliwoscig dochodzenia od pracodawcy przez pracownika,
ktéry doznal mobbingu zadoscuczynienia w wysokosci nie nizszej niz
wysokos¢ wynagrodzenia za okres 6 miesiecy moze wywotaé¢ lawine
pozwow.

NOWE DEFINICJE

Na pierwszy rzut oka mozna zauwazy¢, ze definicja molestowania dla laika jest ciezka
do odréznienia od mobbingu. Celem jednego zachowania jest naruszenie godnosci
pracownika, a drugiego uporczywe nekanie pracownika.

Zgodnie z projektem poprzez molestowanie bedzie rozumiane niepozgdane
zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub
uwifaczajgcej atmosfery, a na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy (proponowany art. 18328 5 pkt 2 k.p.).

Definicja mobbingu ma by¢ uproszczona i za mobbing bedzie sie uznawac
zachowania (powtarzalne, nawracajgce lub state) polegajgce na uporczywym nekaniu
pracownika, a przejawem mobbingu bedzie w szczegolnosci (katalog otwarty):
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upokarzanie lub uwtaczanie, zastraszanie, zanizanie oceny przydatnosci zawodowe]
pracownika, nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie pracownika,
utrudnianie funkcjonowania w srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania
efektow pracy, wykonywania zadah stuzbowych, wykorzystania posiadanych
kompetenciji, komunikacji ze wspétpracownikami, dostepu do koniecznych informaciji,
izolowanie pracownika lub wyeliminowanie z zespotu. Na powyzsze zachowania mogg
sie sktadac elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne (proponowany art. 943 §2-
5 k.p.). Ponadto, za mobbing ma uwaza¢ sie takze nakazanie innej osobie
podejmowania powyzszych zachowan wobec pracownika lub zachecanie do nich innej
osoby.

Najwiecej watpliwosci w nowej definicji mobbingu budzi zapis dotyczacy
mozliwosci uznania za mobbing nieumysinego zachowania wobec pracownika,
ktéore moglyby wywota¢ konkretny skutek, niezaleznie od faktycznego
wystagpienia tego skutku (proponowany art. 942 §7 k.p.). Jednakze, wprowadza sie
jednoczesnie ,racjonalny wzorzec ofiary” tzn., ze przy ocenie, czy zachowania, ktérych
doswiadczyt pracownik stanowity mobbing bierze sie pod uwage zaréwno rodzaj
obiektywnego oddzialywania na pracownika, jak i subiektywne odczucia lub
reakcje pracownika, gdy sg one racjonalne (proponowany art. 942 §9 k.p.). Takie
potgczenie wraz z zapisami wprowadzajgcymi minimalng wysokos¢ zadoséuczynienia
za mobbing rodzi obawe o0 wysyp pozwéw przeciwko pracodawcy.

W projekcie zawarto mozliwosé zwolnienia pracodawcy z odpowiedzialnosci za
mobbing, gdy:
1. pracodawca wykaze, ze nalezycie wykonywat obowigzek aktywnego i statego
przeciwdziatania mobbingowi (prewencji antymobbingowej) przez:
a. stosowanie dziatah prewencyjnych,
b. wykrywanie oraz wiasciwe reagowanie,
c. dziatania naprawcze i wsparcie oséb dotknietych mobbingiem,
2. mobbing pochodzit od osoby, ktéra nie zarzgdzata pracownikiem lub nie
znajdowata sie wobec niego w nadrzednej pozycji stuzbowej w zaktadzie pracy
(proponowany art. 942 §12 k.p.).

W teorii pracodawca przy spetnieniu cigzacych na nim obowigzkéw bedzie mégt sie
zwolni¢ z odpowiedzialnosci za mobbing oraz przy zatozeniu, ze mobbingu dopuscita
sie inna osoba niz przetozony). Jednakze majgc w pamieci zapis z proponowanego
art. 94° §8 k.p, stanowigcego ze mobbing moze pochodzi¢, w szczegolnosci od
pracodawcy, przetozonego, osoby zajmujgcej rownorzedne stanowisko, podwtadnego,
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innego pracownika oraz oséb zatrudnionych u pracodawcy poza stosunkiem pracy,
zarébwno od pojedynczej osoby, jak i od grupy osdéb moze dochodzi¢ do
niezrozumienia katalogu oséb za ktére odpowiada pracodawca i jak kwestii
dochodzenia roszczeh od ,nieprzetozonego”, a kolegi z biurka, ktéry nas mobbinguje.

NOWE OBOWIAZKI PRACODAWCOW

Resort zamierza zmodyfikowaé liste obowigzkéw pracodawcy, poprzez
wprowadzenie:

e prewencji przeciwko nieréwnemu traktowaniu,

e prewencji przeciwko naruszeniu godnosci oraz innych doébr osobistych
pracownika,

e aktywnego i statego przeciwdziatania mobbingowi (dziatania prewencyjne,
wykrywanie i wiasciwe reagowanie, zdziatania naprawcze i wsparcie 0sob
dotknietych mobbingiem),

e zawarcie w regulaminie pracy zasady, trybu oraz czestotliwos¢ dziatan w
obszarze przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych
pracownikow, naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz
dyskryminacji, mobbingowi.

Najwiekszg projektowang zmiang jest wprowadzenie obowigzkowych (proponowany
art. 10412 k.p.) zapiséw antymobbingowych i antydyskryminacyjnych w regulaminie
pracy lub obwieszczeniu, przy czym tres¢ obwieszczenia podlega uzgodnieniom z
zaktadowg organizacjg zwigzkowg lub organizacjami zwigzkowymi lub obwieszczenie
z przedstawicielami pracownikdéw. Biorgc pod uwage, ze projektowana ustawa ma
wejsC w zycie w ciggu 21 dni od jej ogtoszenia, a pracodawcy bedg mieli 3 miesigce
od jej wejscia w zycie na stworzenie nowej dokumentacji, ktorg czes¢ z nich miata w
wewnetrznych politykach, moze sie to wigza¢ z niemozliwoscig zmieszczenia sie w
ustawowym terminie. Nalezatoby wydtuzy¢ termin wejscia w zycie ustawy i termin
na stworzenie nowej dokumentacji, aby daé pracodawcom rozsadny czas na
uzgodnienia, prace analityczng i organizacyjng. Poniewaz regulacje dotycza
delikatnych kwestii pospiech nie jest wskazany. Zwtaszcza, ze nowe przepisy bedg
dotyczy¢ takze mniejszych przedsiebiorcéw zatrudniajgcych ponizej 50 osdb. Mimo,
Ze nie majg obowigzku posiadania regulaminu pracy bedg musieli zatrudniajgc np. 10
os6b zamiast zajmowacé sie prowadzeniem dziatalno$ci gospodarczej uzgadnia¢ z
kilkoma pracownikami (przedstawicielami) zasady postepowan
antydyskryminacyjnych i antymobbingowych, atakze jak ponizej aktywnie i stale
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przeciwdziata¢ naruszaniu zasady rownego traktowania oraz podejmowaé sie
aktywnej prewencji antymobbingowej. Na marginesie wskazmy, ze tworzenie
dokumentacji wymaganej przez MRPIPS bedzie wymagato zasiegniecia opinii firm
zewnetrznych, majgcych doswiadczenie w tworzeniu takich regulaminéw, procedur,
obwieszczen tak aby spetniaty one intencje ustawodawcy.

Proponowany art. 1839 k.p. wprowadzi zobowigzanie pracodawcy do aktywnego i
statego przeciwdziatania naruszaniu zasady réwnego traktowania (z art. 112 k.p.)
przez:

1. stosowanie dziatan prewencyjnych,

2. wykrywanie oraz szybkie i wlasciwe reagowanie,

3. dziatania naprawcze i wsparcie oséb dotknietych nierdbwnym traktowaniem.

Pochylenia sie wymaga kwestia ,aktywnego i statego” przeciwdziatania naruszeniom.
Sg to pojecia nieostre, budzgce watpliwos¢é co do czestotliwosci podejmowanych
dziatan, czy raz roku odswiezenie procedur, regulamindw czy przeprowadzenie
szkolenia dla kadry kierowniczej wystarczy? Jak rozumie¢ te obowigzki w przypadku
osoby prowadzgcej JDG i zatrudniajgcej 10 pracownikéw? Czy pracodawca bedgcym
jedynym przetozonym ma szkolic sam siebie? Czy oczekuje sie od pracodawcy
zapewnienia pomocy psychologicznej w miejscu pracy aby zapewni¢ pracownikom
nalezyte wsparcie?

Zmienia sie w proponowanym art. 94 pkt 2b k.p. tres¢ obowigzku przeciwdziatania
dyskryminacji w zatrudnieniu na obowigzek przeciwdziatania wszelkiemu
nierownemu traktowaniu oraz dyskryminacji w zatrudnieniu. Dodaje sie takze w
pkt 2c obowigzek przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych doébr
osobistych pracownika, w szczegdlnosci w obszarze: zdrowia, sfery osobistej i
reputacji, wtasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektow pracy
oraz jej oceny, a takze statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji. Jest to o
tyle ciekawe, ze juz w tresci obecnego art. 11! k.p. pracodawca jest obowigzany
szanowac¢ godnosc¢ i inne dobra osobiste pracownika. Jaki cel wpisanie w obowigzki
pracodawcy zasady juz obowigzujgcej?

MINIMALNY PROG WYSOKOSCI ZADOSCUCZYNIENIA

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do zadoséuczynienia w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace lub do odszkodowania, a w przypadku
wielokrotnego naruszenia sgd ocenia rozmiar krzywdy wyrzgdzonej pracownikowi
zasgdzajgc na jego rzecz zadoscuczynienie stanowigce kwote odpowiednio wyzsz3.
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Natomiast pracownik, ktéry doznat mobbingu ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy zadoséuczynienia w wysokosci nie nizszej niz wysokos¢
wynagrodzenia za okres 6 miesiecy lub odszkodowania. Zapis ten w potgczeniu z
zapisem mozliwosci uznania za mobbing nieumysinego zachowania wobec
pracownika moze prowadzi¢ do potencjalnych naduzyc.

PODSUMOWANIE

MRPIPS chciat utatwi¢ ofiarom mobbingu dochodzenie swoich praw przed sgdem,
jednakze wprowadza istotne zmiany dotyczgce szerokorozumianych naduzy¢ w
miejscu pracy. Proponuje podobne deficjencje (molestowanie i mobbing), ktére dla
przecietnego pracownika czy mniejszego pracodawcy mogg by¢ trudne do
rozréznienia, co moze prowadzi¢ do nieporozumien w miejscu pracy i wrecz utrudnié
dochodzenie pracownikom i praw. Naktada nowe, a czasem powiela juz istniejgce,
obowigzki na pracodawcow oczekujgc ich btyskawicznej realizacji, mimo koniecznosci
zaangazowania w nie ogromu pracy i wiedzy (co moze wigza¢ sie ze znacznym
obcigzeniem finansowym i logistycznym pracodawcy), wprowadza do kodeksu
utrwalone orzecznictwo i stanowiska doktryny, wprowadza niejasne regulacje i dolne
limity odpowiedzialnoéci pracodawcy, a takze przyspiesza gwattownie prace nad
projektem mimo jego delikatnej materii istotnej zaréwno dla pracownikow jak i
pracodawcow.

Majac na uwadze jak powyzsze projekt nalezy ocenic¢ krytycznie.
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