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W celu wzmocnienia ochrony prawnej pracownikéw, utatwienia dochodzenia roszczen oraz
harmonizacji z unijnymi standardami, projekt nowelizacji Kodeksu pracy przewiduje istotne
modyfikacje w regulacjach dotyczacych mobbingu. Ponizej przedstawiono kluczowe zatozenia
projektowanych zmian:

1. Zmiana definicji mobbingu:

« Projekt uchyla wymdg ,dtugotrwatosci” w definicji mobbingu, okreslonego obecnie w
art. 94° § 2 Kodeksu pracy jako uporczywe i dtugotrwate dziatania lub zachowania nekajace
albo zastraszajace, prowadzace do zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ponizenia,
os$mieszenia, izolacji lub eliminacji pracownika z zespotu. Nowa definicja ma obejmowac
uporczywe dziatania o charakterze fizycznym, werbalnym lub pozawerbalnym, bez
koniecznosci wykazywania ich dtugotrwatego charakteru.

«  Wprowadzono precyzyjne rozréznienie, ze incydentalne naruszenia débr osobistych nie
beda kwalifikowane jako mobbing, co ma na celu odréznienie mobbingu od pojedynczych
konfliktéw interpersonalnych.

2. Nowe obowigzki natlozone na pracodawcow:

+ Pracodawcy beda zobligowani do opracowania i wdrozenia polityki antymobbingowe;j,
okreslajacej zasady przeciwdziatania mobbingowi w regulaminach pracy lub innych aktach
wewnetrznych. Obowigzki te obejmujg organizacje regularnych szkolen, monitorowanie
przestrzegania procedur oraz podnoszenie swiadomosci w zakresie skutkéw mobbingu.

+ Projekt ktadzie nacisk na proaktywne dziatania zapobiegawcze, niezwtoczne reagowanie
na zgtoszenia oraz udzielanie wsparcia osobom poszkodowanym.

« Pracodawcy beda zobowiagzani do dostosowania wewnetrznych procedur w terminie
trzech miesiecy od wejscia w zycie ustawy.

3. Podwyzszenie minimalnego poziomu zadoscuczynienia:

+ Projekt przewiduje zwiekszenie minimalnego progu zados¢uczynienia za mobbing, co ma
na celu wzmocnienie ochrony pracownikéw i utatwienie dochodzenia roszczen. Szczegotowe
kwoty nie zostaty jeszcze jednoznacznie okreslone w dostepnych materiatach.

4, Uproszczenie procedur sgdowych:

+ Sprawy dotyczace mobbingu, ochrony débr osobistych, molestowania oraz molestowania
seksualnego maja byc rozpatrywane przez sady rejonowe, niezaleznie od wartosci przedmiotu
sporu, w celu usprawnienia postepowania sagdowego.



5. Harmonizacja z normami unijnymi:

« Nowelizacja implementuje postanowienia dyrektywy Rady 2004/113/WE w sprawie
rownego traktowania kobiet i mezczyzn, zapewniajac skuteczniejsze mechanizmy ochrony
przed dyskryminacjg oraz bardziej efektywne instrumenty kompensacyjne.

6. Rozszerzenie ochrony przed dyskryminacja:

+ Projekt wprowadza pojecia dyskryminacji przez asumpcje (np. niestuszne przypisanie cech,
takich jak orientacja seksualna) oraz dyskryminacji przez asocjacje (np. pominiecie w awansie
osoby zwigzanej z kim$ o okreslonych cechach, np. rodzica dziecka z niepetnosprawnoscia).

Postep prac legislacyjnych

+ Projekt ustawy (nr UD183) zostat opublikowany 20 stycznia 2025 roku przez Ministerstwo
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej i znajduje sie obecnie na etapie konsultacji spotecznych
oraz uzgodnien miedzyresortowych. Przyjecie przez Rade Ministrow planowane jest na trzeci
kwartat 2025 roku, a wejscie w zycie nowych regulacji przewiduje sie na poczatek 2026 roku.

Cel nowelizacji: Zmiany legislacyjne zmierzaja do zwiekszenia efektywnosci ochrony pracow-
nikow przed mobbingiem, dyskryminacjg oraz naruszeniami godnosci osobistej, wyeliminowa-
nia niejasnosci w przepisach oraz utatwienia dochodzenia praw przez pracownikéw. Obecne re-
gulacje sa krytykowane za trudnosci dowodowe i niski odsetek spraw zakonczonych sukcesem
(w 2022 roku jedynie 5% spraw mobbingowych zakonczyto sie korzystnym rozstrzygnieciem
dla pracownika).

Podsumowanie

Projektowane regulacje wprowadzajg bardziej precyzyjne normy prawne, zwiekszajg odpowie-
dzialnos¢ pracodawcéw oraz utatwiajg pracownikom ochrone ich praw. Pracodawcy beda zo-
bowigzani do dostosowania sie do nowych wymogoéw, co moze wymagac aktualizacji procedur
wewnetrznych oraz przyjecia bardziej aktywnego podejscia do zapobiegania mobbingowi.

Uwaga: Informacje opierajg sie na projektach legislacyjnych i moga ulec zmianie w trakcie dal-
szych prac. Szczegotowe kwestie, takie jak wysoko$¢ minimalnego zadosc¢uczynienia, moga zo-
sta¢ doprecyzowane w kolejnych wersjach projektu.



Tabela 1. Poréwnanie obecnych przepiséw i projektowanych zmian

ASPEKT

OBECNE PRZEPISY

PROJEKTOWANE ZMIANY

Definicja
mobbingu

Obowiazki
pracodawcow
w zakresie
przeciwdzia-
tania mobbin-
gowi

Zadoscuczy-
nienie za
mobbing

Procedury
sadowe

Art. 94° § 2 KP: ,Mobbing oznacza
dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane prze-
ciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dtugotrwatym ne-
kaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizona ocene
przydatnosci zawodowej, powoduja-
ce lub majace na celu ponizenie lub
os$mieszenie pracownika, izolacje lub
wyeliminowanie go z zespotu wspot-
pracownikow.”

Art. 94° § 1 KP:,Pracodawca jest obo-
wigzany przeciwdziata¢ mobbingu.”
(Brak szczegétowych wymagan co do
polityk czy szkolen)

Art. 94° § 3 KP:,,Pracownik, u ktérego
mobbing wywotat rozstrdj zdrowia,
moze dochodzi¢ od pracodawcy
odpowiedniej sumy tytutem zados¢-
uczynienia pienieznego za doznang
krzywde!

Art. 94° § 4 KP:,,Pracownik, ktéry
doznat mobbingu lub rozwigzat
umowe o prace z powodu mobbin-
gu, ma prawo do odszkodowania w
wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow.’

Standardowe postepowanie cywil-
ne; zalezne od wartosci sporu (sady
rejonowe lub okregowe).

Rezygnacja z wymogu ,dtugo-
trwatosci” obejmuje uporczywe
nekanie fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne; incydentalne
zachowania nie kwalifikowane
jako mobbing.

Wdrozenie polityki antymob-
bingowej w regulaminach; sys-
tematyczne szkolenia, monito-
rowanie, proaktywne dziatania
prewencyjne; dostosowanie w
3 miesigce od wejscia ustawy.

Podwyzszenie minimalnego
progu zadosc¢uczynienia (kwo-
ty do doprecyzowania); uta-
twienie dochodzenia roszczen.

Wszystkie sprawy mobbingu,
molestowania itp. rozpatrywa-
ne przez sady rejonowe, nieza-
leznie od wartosci sporu.



ASPEKT

OBECNE PRZEPISY

PROJEKTOWANE ZMIANY

Ochrona przed
dyskryminacja

Cel regulacji

Art. 18%a § 1 KP:,Pracownicy powin-
ni by¢ réwno traktowani w zakre-
sie nawigzywania i rozwigzywania
stosunku pracy, warunkéw zatrud-
nienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szcze-
golnosci bez wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnosg, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualnga, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy.”
Art. 18%a § 2 KP:,,Réwne traktowanie
w zatrudnieniu oznacza niedyskry-
minowanie w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posrednio, z przy-
czyn okreslonych w § 1." (Brak pojec
asumpdji i asocjacji).

Ochrona przed mobbingiem i dyskry-
minacja, ale krytykowana za trudno-
$ci dowodowe (niski odsetek wygra-
nych spraw).

Wprowadzenie dyskryminacji
przez asumpcje (niestusz-

ne przypisanie cech) i przez
asocjacje (z powodu relacji z
osobg o okreslonych cechach);
harmonizacja z dyrektywa UE
2004/113/WE.

Zwiekszenie skutecznosci
ochrony, wyeliminowanie
niejasnosci, utatwienie docho-
dzenia praw; proaktywna rola
pracodawcow.
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Zadanie ,Sl3skie Forum Doradztwa Antymobbingowego” sfinansowano ze srodkéw Narodowego Instytutu Wolnosci - Centrum Rozwoju
Spoteczenstwa Obywatelskiego w ramach rzadowego programu wspierania rozwoju organizacji poradniczych na lata 2022-2033.
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