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Temat Najnowsza nowelizacja prawa pracy ze szczegdlnym uwzglednieniem przepisow
dot. mobbingu

Zleceniodawca Zwigzki zawodowe ORLEN TERMIKA

1. USTAWA z dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks
postepowania cywilnego Dz. U.. Dz.U.2026.1046 z dnia 2026.08.04, wchodzi w zycie 5 listopada 2026
r.

Deklarowanym celem zmian byto poprawienie przepiséw o mobbingu z kilku perspektyw. Z
pierwszej — chodzi o lepsze wdrozenie unijnych dyrektyw do polskiego prawal. Z drugiej — o
uczynienie przepisdw skuteczniejszymi. Celem tej regulacji nie jest bowiem karanie za mobbing, ale

doprowadzenie do sytuacji w ktdrej nie bedzie on wystepowat. Dlatego na pracodawce naktadane s3

obowigzki w zakresie przeciwdziatania mobbingowi?, a jednoczes$nie podnoszone sg dolne granice
zasadzanych zado$éuczynien®.

Jednoczesnie do ustawy przenoszony jest w czeSci dorobek orzecznictwa wyjasniajacy jak
stosowaé przepisy o mobbingu®, a takze uwzgledniane sg wyniki badari naukowych®. Skutkiem nie
jest uproszczenie definicji mobbingu, bowiem przepis staje sie duzo bardziej rozbudowany. Nie jest
tez nim istotna zmiana tej definicji, bowiem ta definicji oparta jest na przepisach prawa
europejskiego i istotne zmiany nie bardzo s3 mozliwe. Skutkiem ma by¢ natomiast uczynienie definicji
tatwiejszg w stosowaniu, co ma utatwi¢ pracodawcom i pracownikom wykrycie rzeczywistych

17 uzasadnienia wynika, ze taki jest cel zmian art. 18[3a] § 3 k.p. Z kolei dodanie w kodeksie pracy art. 18[3f]
k.p. przenosi tam regulacje ulokowang obecnie w innej, ,mato znanej” ustawie, co réwniez stuzy petniejszej
implementacji prawa europejskiego.

2 Art. 18[3g], art. 94 pkt 2b i 2c, art. 94[3] § 1 k.p. Dodatkowo kwestie te majg by¢ regulowane w aktach
zaktadowego prawa pracy, wzglednie w obwieszczeniu (art. 94[3a] oraz art. 104[1] § 1 pkt 10 k.p.), co ma
Swiadczy¢ o ich duzej wadze.

3 Art. 18[3d] § 2 oraz art. 94[3] § 11 k.p. Przy okazji dokonano uporzadkowania bardzo istotnego zagadnienia
terminologicznego. Otdz w sferze prawa cywilnego zadoscuczynienie i odszkodowanie to osobne pojecia.
Odszkodowanie dotyczy naprawienia szkody majatkowej, natomiast zados¢uczynienie ma wyréwnac szkode
niemajatkowa, czyli takg ktdérej nie da sie fatwo przeliczy¢ na pienigdze. Zadoséuczynienie przyznaje sie np. za
cierpienie albo za pomdwienie. Wszystkie te rozwigzania stosuje sie z mocy art. 300 k.p. do prawa pracy.
Przepisy przed zmiang postugiwaty sie wytgcznie pojeciem odszkodowania w kontekscie w ktérym ewidentnie
chodzito o zadoscuczynienie, co rodzito istotne problemy. Po zmianie przepisy odrdzniajg zados$¢uczynienie,
ktére ma granice minimalng, oraz odszkodowanie ktérego wysokos$¢ tagczy sie ze szkodg majgtkowsg jakiej
doznat pracownik i nie powinno by¢ w zadng strone limitowane. W sprawach o mobbing czy molestowanie
czesto sie zdarzy, ze wystapi tylko zados¢uczynienie, a brak bedzie elementu odszkodowania.

4 Z uzasadnienia wynika, ze na tym polegajg zmiany art. 94[3] k.p.

5 Z uzasadnienia wynika, ze taki jest powdd dodania art. 18[3a] § 4[1] k.p.
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przypadkéw mobbingu, zapobiec wnoszeniu roszczen oczywiscie bezzasadnych i utatwi¢ prace
sgdow.b

Ogromnym utatwieniem moze okazad sie tres¢ art. 94[3] § 7 k.p. ktéry uznaje, ze za mobbing
mozna tez uznaé dziatania ktérych celem nie byto nekanie pracownika ale skutek taki wystapit’. Rodzi

to wiele skutkéw. Z perspektywy pracodawcy wptywa to na zakres dziatan koniecznych do
zapobiegania mobbingowi, bowiem ustawa zaczyna wymagac od (w zasadzie kazdego) zatrudnionego
rozwazania jak jego zachowania mogg by¢ odebrane i jakie mogg wotaé skutki. Innymi stowy,
pracodawca musi zadbaé o odpowiedni poziom empatii 0séb zatrudnionych. Z drugiej strony, zwolni

to pracownika z koniecznosci udowadniania, a sad z koniecznosci badania jakim motywami kierowat
sie sprawca dziatan mogacych byé mobbingiem. Ponadto nowelizacja eliminuje z elementéw definicji
mobbingu konkretne skutki uznajac je za przejawy mobbingu®. Zwolni to czeéciowo pracownika z
koniecznosci udowadniania, a sad z koniecznosci badania jakie skutki wywotat mobbing. W efekcie
liczyé bedzie sie zewnetrzne postrzeganie tych dziatai®, a ustalone skutki i motywy beda mogty co
najwyzej wptywac na wysokos$¢ zadoséuczynienia.

Bardzo problematyczna w praktyce jest regulacja art. 18[3f] k.p. Przepis wydaje sie utatwiac
pracownikowi wykazanie mobbingu wprowadzajgc standard ,uprawdopodobnienia” jednakze
pojecie to ma w polskim prawie konkretne znacznie'l® ktére zupetnie nie przystaje do tej sytuacjitl.
Owszem, jest to implementacja prawa europejskiego!?, a zarazem podobny przepis istnieje juz w

6 Takie jest uzasadnienie zmian w art. 94[3] k.p. Niestety projekt nie jest w stanie w petni zaadresowaé
rzeczywistego problemu z jakimi mierzg sie sgdy i strony w sprawach dot. mobbingu — trudnosci dowodowych.
W rzeczywistosci udowodnienie mobbingu okazuje sie niezwykle trudne, dziatania sprawcy umykajg uwadze
Swiadkow badz ci nie chcg z réznych powoddw o nich zeznawad, a inne dowody najczesciej nie istniejg.

7 7 zastrzezeniem, ze przepis ten to zupetnie nowe rozwigzanie i nie ma pewnosci jak bedzie stosowany w
praktyce. Tym niemniej jego obecne brzmienie wydaje sie jasne — to jest jeden z tych przepiséw ktéry zostat
wczesdniej poddany zgodnej krytyce organizacji pracodawcow i zwigzkéw zawodowych ze jest niezrozumiaty.

8 Poréwnaj obecne brzmienie art. 94[3] § 1 k.p. z proponowanym art. 94[3] § 2 i 4 k.p.

9 Zob. art. 94[3] § 10 k.p., z zastrzezeniem, ze przepis ten to zupetnie nowe rozwigzanie i nie ma pewnosci jak
bedzie stosowany w praktyce. Tym niemniej jego obecne brzmienie wydaje sie jasne - to jest jeden z tych
przepisow ktéry zostat wczesniej poddany zgodnej krytyce organizacji pracodawcow i zwigzkdw zawodowych ze
jest niezrozumiaty.

10 Art. 243 k.p.c. stanowi, ze ,Zachowanie szczegdtowych przepiséw o postepowaniu dowodowym nie jest
konieczne, ilekro¢ ustawa przewiduje uprawdopodobnienie zamiast dowodu”.

11 W wyroku SN z 7.11.2018 r., Il PK 229/17, OSNP 2019, nr 4, poz. 46, czytamy, ze: ,Uprawdopodobnienie
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu tym rozni sie wiec od udowodnienia (wykazania) tej
okolicznosci tym, zZe jest mozliwe do przyjecia w przypadku stwierdzenia wysokiego prawdopodobieristwa (a nie
pewnosci) zaistnienia przypadku dyskryminacji, jesli weZmie sie pod uwage np. spdéjnos¢ wersji zdarzen
zaprezentowanej przez pracownika”. \WW praktyce mysl SN jest niezgodna z przyjetg praktyka sgdowgq i
standardami do ktérych sedziowie sg przyzwyczajeni, dlatego przepis ten najprawdopodobniej niewiele zmieni.
12 Art. 19 Dyrektywy 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 (wersja przeredagowana) (Dz. U. UE. L. z 2006 r. Nr 204, str. 23)
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innej, ,mato znanej” ustawie>. Problem w tym, Ze implementacja jest wadliwa (prawdopodobnie
wadliwe jest ttumaczenie dyrektywy unijnej'4), co prowadzi do skutkéw gteboko niepraktycznych.

Kontrowersje budzi okreslenie minimalnej wysokosci zadosS¢uczynienia jako szesciokrotnosci

minimalnego wynagrodzenia za prace (art. 94[3] § 11 k.p.). Rozwigzanie to jest z oczywistych

wzgledow krytykowane przez organizacje pracodawcéw, ale rowniez z perspektywy pracownikdéw
budzi watpliwosci. Po pierwsze, tak wysoka kwota moze matego pracodawce doprowadzi¢ do
bankructwa, co niekoniecznie jest korzystne dla zainteresowanego pracownika. Po drugie, z mocy art.

94[3] § 12 k.p. pracodawcy moze przystugiwac regres do sprawcy mobbingu ktéry w wiekszosci

przypadkéw sam bedzie pracownikiem®. Po trzecie, wprowadzenie tak wysokiego dolnego progu

moze w praktyce okazac sie elementem definicji mobbingu. Konkretnie sad, ktérego zadaniem jest
wymierzanie sprawiedliwos$ci, moze uznaé, ze ustalony stan faktyczny (rodzaj nekania, a szczegdlnie
ich skutki, a raczej brak powazniejszych skutkéw w konkretnej sprawie) nie uzasadniajg zasgdzenia
zadoscuczynienia w tak duzej wysokosci (szczegdlnie gdyby prowadzito ono do bankructwa
pracodawcy). Mozna sobie wyobrazi¢ linie orzeczniczg, w ktérej mniej drastyczne przypadki
mobbingu beda korczyly sie oddaleniem powddztwa wiasnie z uwagi na to, ze najtagodniejsza , kara”

"1, Po piate, biorgc pod uwage jak bardzo ocenne sg

nie przystaje do ,,spotecznej szkodliwosci czynu
okolicznosci i fakty w sprawach o mobbing, ryzyko pomytek jest spore, a wieksza swoboda

stopniowania zado$éuczynienia przez sad wydaje sie pozadana.

2. Osobnego omdwienia wymagajg zmiany dokonywane w kodeksie postepowania cywilnego.
Otéz w praktyce mobbing byt uznawany za szczegdlny przypadek naruszenia ddébr osobistych

pracownika. Oznaczato to, ze mozliwa byta sytuacja, ze pracownik nie zdotat wykazaé mobbingu ale
wykazat ze doszto do naruszenia jego dobr osobistych. W takiej sytuacji powdédztwo byto jednak —
przynajmniej w niektdrych przypadkach — oddalane z uwagi na sposdb sformutowania go, a ponadto
mogty pojawi¢ sie watpliwosci co do wiasciwosci sadow?. W projekcie pojawity zatem sie

13 Art. 14 ust. 3 Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepisdw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania (t.j. Dz. U. z 2025 r. poz. 1452).

14 Wydaje sie, ze dyrektywa nawigzywata tu do anglosaskich rozwigzan z zakresu prawa dowodowego, a
przyjete ttumaczenie stosuje zastang — i niekoniecznie dobrze dobrang — terminologie prawa polskiego.

Jako ciekawostke wypada wskazaé na inny przypadek wadliwego ttumaczenia - definicje molestowania zawartg
w art. 18[3a] § 5 pkt 2 k.p. Wydaje sie ona wynika¢ ona z btednego przettumaczenia angielskiego stowa
,harrassment” — stowo to znaczy tyle co nekanie. Z kolei zwrot ,,sexual harrasment” istotnie jest ttumaczony na
jezyk polski jako ,,molestowanie seksualne”, co bywa skracane do stowa ,molestowanie”. Jest to dowdd na
niskg jakos¢ ttumaczen prawa europejskiego na jezyk polski. Tu jednak ustawa zawiera wyrazng definicje
molestowania, wiec problem nie jest duzy i sprowadza sie do jezykowej niezrecznosci.

15 podkreslié¢ nalezy, ze taki regres nie jest nowoscig. W praktyce juz dawniej pracodawcy zadali od sprawcow
mobbingu zwrotu kwot zasgdzonych na rzecz ofiar, cho¢ w sytuacji braku wyraznej podstawy prawnej
dochodzenie takich roszczen bywato utrudnione. Po zmianie sytuacja jest jasniejsza, a wiedza o tej mozliwosci
stanie sie duzo bardziej powszechna.

16 Terminy ,spoteczna szkodliwoé¢ czynu” i ,kara” sg zaczerpniete z kodeksu karnego. Jednakze taki sposéb
myslenia jest nauczany na studiach prawniczych oraz w czasie kazdej aplikacji, i dla wielu sedziow bedzie czyms$
naturalnym, intuicyjnym.

17 Btedne rozstrzygniecie tych watpliwoéci w konkretnej sprawie mogto prowadzi¢ do niewaznosci catego
postepowania. Projektodawcy pod wptywem uwag dostrzegli ten problem i projekt zaktada zmiany w k.p.c. —
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rozwigzania majgce zmusic sad do oceny stanu faktycznego nie tylko jako przypadkéw mobbingu, ale
tez jako naruszenia dobr osobistych. Idea zastugiwata na akceptacje, ale sposdb jej realizacji byt
fatalny, a konkretne wersje przepisdw byty krytykowane m.in. przez przedstawiciela ZZZE w Zespole
ds. Prawa Pracy przy RDS, a takze przez niektérych przedstawicieli pracodawcéw. Ostatecznie
ustawodawca uznat, ze sprawy te rozpoznawaé bedzie sad rejonowy®® i natozyt na sad obowigzek
rozwazenia czy w postepowaniu o zadoscuczynienie lub odszkodowanie z tytutu naruszenia débr
osobistych, naruszenia zasady rownego traktowania lub mobbingu, ustalony stan faktyczny sprawy
nie wskazuje na zasadno$¢ powddztwa z tytutu innego niz wskazany przez pracownika.

Z uwagi na rodzaj i skale zmian, prezentowanie samych zmian nie wydaje sie czytelne. Z tego
powodu ponize podstawione zostang cate fragmenty zmienionej regulacji, a tre$ci nowe zostang
podkreslone. Istotne uwagi do poszczegdlnych przepisdw zamieszczone sg w przypisach, do ktérych
lektury zachecam.

Art. 18[3a] (zmiany polegajg na nadaniu nowej tresci § 2, 3 i 5 oraz na dodaniu § 4[1])

§ 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnoscé, rase, religie,
narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1. Niejednakowe traktowanie jest

dopuszczalne i nie stanowi dyskryminacji, gdy jest obiektywnie uzasadnione.?°

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, qdy 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.?

$ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystgpic
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawiqzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw naleZzgcych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jednq lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie,

dodanie art. 47 § pkt 2 lit. d i zmiane art. 461 § 1[1]. Zmiany te sprawia, ze bez watpienia wszystkie takie
sprawy rozpoznawac bedg sady rejonowe w sktadach sedzia i dwdch tawnikdw. Mozna dyskutowad czy
wybrano najlepsza z opcji (by¢ moze lepiej byto sprawy zwigzane z mobbingiem skupi¢ w sgdach okregowych),
ale rozwigzanie jest przynajmniej jednoznaczne i czytelne.

18 Art. 461 § 1 pkt 1[1] k.p.c.

19 Art. 477[6a] k.p.c.

20 Zmiana art. 18[3a] § 2 polega na dodaniu zdania drugiego. Wyznacza ono granice miedzy dziataniami
stanowigcymi dyskryminacje i takimi ktére, mimo podobienstwa do dyskryminacji, nie powinny by¢ uznawane
za naganne.

21 Zmiana art. 18[3a] § 3 polega na nadaniu mu brzmienia ktére wydaje sie mniej zawite. Nie wydaje sie jednak
by doszto do istotnej zmiany tresci przepisu.
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kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma
byc osiggniety, a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sq wtasciwe i konieczne.
§ 4[1]. Dyskryminowanie istnieje takie 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, chocby przyczyna ta byta mylnie z nim wigzana (dyskryminacja przez

zatozenie) lub z uwagi na powigzanie z osobqg, ktérej ta przyczyna dotyczy (dyskryminacja przez

skojarzenie).?*

$§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) kazde* dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) kazde** niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej
atmosfery; na zachowanie to mogq sie sktadaé fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy®

(molestowanie).

$ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na pfe¢ jest takze kazde niepozgdane zachowanie o
charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do pftci pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery;, na zachowanie to mogq sie sktadac fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

$ 7. Podporzqgdkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a
takze podjecie przez niego dziatari przeciwstawiajgcych sie molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 18[3d]. (zmiana polega na przeksztatceniu dawnej tresci przepisu w nowy § 1 z istotng zmiang
terminologiczng, oraz na dodaniu § 2i 3).

§ 1. Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma
prawo do zadoséuczynienia®® w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane

na podstawie odrebnych przepisow, lub prawo do odszkodowania.

22 Dodanie art. 18[3a] § 4[1] wydaje sie poszerza¢ definicje dyskryminacji o dwa zachowania ktérych ocena
prawna wczesniej mogta by¢ problematyczna.

23 Dodanie tego stowa ma zapewne ,obnizyé prog” powyzej ktdrego zachodzi dyskryminacja. Teraz zakazany
jest kazdy, czyli nawet najmniejszy, element dyskryminacji.

24 Dodanie tego stowa ma zapewne ,obnizyé prog” powyzej ktérego zachodzi dyskryminacja. Teraz zakazany
jest kazdy, czyli nawet najmniejszy, element dyskryminacji.

25 Trudno uznaé, by byta to nowos¢ — nigdy nie byto powodu by takie formy komunikacji wytgczaé z katalogu
srodkéw dyskryminacji. W przypadku tych niewerbalnych sposobéw komunikacji problemem byto co innego —
trudnosci dowodowe (rozmowe dato sie nagraé, swiadkowie mogli cos$ ustysze¢ i zapamieta¢, ale miny czy
,Szydercze spojrzenia” naprawde rzadko byty rejestrowane w jakikolwiek sposdb). Tego przepisy nie sg jednak
w stanie rozwigzac.

%6 przed zmiang art. 18[3e] uzywat stowa ,odszkodowanie”. Odszkodowanie oznacza naprawienie szkody w
majgtku (art. 361 § 2 i art. 363 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), natomiast zados¢uczynienie przyznaje sie za doznana
krzywde (art. 445 k.c. w zw. z art. 300 k.p.), i tylko w przypadkach gdy ustawa to przewiduje. Nalezy sie ono np.,
w razie spowodowania cierpienia czy uszczerbku na zdrowiu, Dotychczasowe brzmienie art. 18[3e] rodzito
watpliwosci czy przepis daje podstawe do zasgdzenia zados¢uczynienia, czy tylko odszkodowania, przy czym z
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§ 2. W przypadku wielokrotneqgo naruszenia wobec osoby zasady rownego traktowania w

zatrudnieniu sgd ocenia rozmiar krzywdy wyrzgdzonej tej osobie i zasgdza na jej rzecz

zadoséuczynienie stanowigce kwote odpowiednio wyiszg, nienizsze niz trzykrotnosé minimalnego

wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw.?’

§ 3. Pod pojeciem wielokrotneqgo naruszenia wobec osoby zasady rownego traktowania w

zatrudnieniu rozumie sie naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny, z wielu przyczyn lub

naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednoczesnie.?

Art. 18[3e]. (§ 1 pozostat bez zmian; zmiany dotknety § 2 i 3 ktére tak naprawde zastgpiono
miejscami bez wiekszej zmiany merytorycznej; nowoscig jest § 4).

$§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw prawa
pracy, w tym naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie moze byc¢ podstawq
jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwtaszcza nie moze stanowic przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce.

§ 2. Pracownik, wobec ktdrego podjeto dziatania, o ktorych mowa w § 1, ma prawo do

zadoséuczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na

podstawie odrebnych przepiséw, lub prawo do odszkodowania.*®

§ 3. Przepisy § 1i 2 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktory udzielit wsparcia w jakiejkolwiek

formie pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepisow

prawa pracy, w tym naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.>°

§ 4. Przepisow § 1-3 nie stosuje sie do pracownika, o ktorym mowa w § 1 lub w § 3, ktory wiedziat,

ze do naruszenia prawa pracy nie doszto.>!

Art. 18[3f]. (jest to przepis przeniesiony do kodeksu pracy z innej, ,mato znanej” ustawy?3?)

prawa europejskiego i istoty zagadnienia wynikato, ze ewidentnie chodzito tez o zados¢uczynienie. Problem byt
wielokrotnie dostrzegany w orzecznictwie (wyrok SN z 3.04.2008 r., Il PK 286/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 202
i wyrok SN z 7.01.2009 r., lll PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160). Po zmianie przepis nie pozostawia
watpliwosci — pracownik moze otrzymac zaréwno zados$c¢uczynienie (za krzywde) jak i odszkodowanie (naprawe
uszczerbku w majatku).

27 Przepis podnosi minimalng wysoko$é zadoééuczynienia okreélong w § 1 w przypadku wielokrotnych naruszen.
28 Przepis dookreéla co nalezy rozumieé przez ,wielokrotne naruszenie” w rozumieniu § 2. Swoistg jezykowa
ciekawostky jest to, ze za wielokrotne naruszenie zasady réwnego traktowania rozumienie sie naruszenie
jednokrotne dokonane z wiecej niz jednej przyczyny. Chodzi tu zapewne o kumulacje przyczyn wymienionych w
art. 18[3a] § 1 k.p., ktdry zakazuje nieréwnego traktowania z wszelkich przyczyn, w tym w szczegdlnosci ze
wzgledu na ,pfec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualnqg, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”.

2% Nowy art. 18[3e] § 2 odpowiada w zasadzie treécig dawnemu § 3.

30 Nowy art. 18[3e] § 3 odpowiada w zasadzie trescig dawnemu § 2.

31 Nowy art. 18[3e] § 4 wytacza ochrone wynikajacg z § 1-3 wzgledem pracownika ktéry wszedt w spér z
pracodawcy w ztej wierze — wiedzac, ze podnoszone zarzuty sg nieprawdziwe. Nie wydaje sie, by byta to istotna
nowos$¢ normatywna.

32 Art. 14 ust. 3 Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania (t.j. Dz. U. z 2025 r. poz. 1452).
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§ 1. W postepowaniach o naruszenie zasady réownego traktowania w zatrudnieniu, toczgcych sie na

podstawie ustawy z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U. z 2026 r.

poz. 468, 473, 830 i 1003) lub na podstawie obowigzujgcych u danego pracodawcy przepiséow lub

postanowienn wydanych w celu wykonania obowigzkéw wynikajgcych z przepisow prawa

powszechnie obowigzujgcego, osoba zarzucajgca naruszenie zasady réwneqo traktowania w

zatrudnieniu uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.*?

§ 2. W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu

pracodawca, ktoremu zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazac, ze nie dopuscit

sie jej naruszenia.**
Art. 18[3g].
Pracodawca jest obowigzany systematycznie przeciwdziataé naruszaniu zasady rownego

traktowania w zatrudnieniu w szczeqgdlnosci przez dziatania prewencyjne, wykrywanie naruszenia

tej zasady oraz wftasciwe reagowanie na jej naruszenie, a takie przez dziatania naprawcze i

wsparcie oséb dotknietych nieréwnym traktowaniem.®

Art. 94 (przepis ten zawiera obecnie czternascie punktow; zmiana polega na zmianie brzmienia pkt 2b
i dodaniu pkt 2c, ograniczam sie do przytoczenia ich tresci pomijajac pozostate punkty).

Pracodawca jest obowigzany w szczegdlnosci:

2b) przeciwdziata¢ wszelkiemu nierownemu traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w

zatrudnieniu;*®

2c) przeciwdziataé naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownika, w szczegdlnosci w

obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji, wlasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w

zespole, efektow pracy oraz jej oceny, a takze statusu zawodowego pracownika i jego

kwalifikacji.>”

33 Uzyte w tym przepisie sformutowanie ,uprawdopodabnia” jest problematyczne, bowiem w naszym systemie
prawnym oznacza ono mozliwos¢ odstgpienia do stosowania przepiséw o postepowaniu dowodowym (art. 243
k.p.c.) i stosowane jest w przypadku zagadnien proceduralnych oraz gdy chodzi o wydanie orzeczenia
tymczasowego (zabezpieczajgcego). Tutaj wydaje sie, ze chodzi raczej o to, ze pracownik nie musi w sposdéb
bezwzgledny wykazywac catego (niedostepnego dla niego) procesu decyzyjnego czy motywacji po stronie
pracodawcy. Wystarczy, ze pracownik wykaze ze otrzymuje wynagrodzenie nizsze niz inne osoby, a ciezar
dalszego wyjasnienia sprawy przechodzi na pracodawce (§ 2).

34 Przepis rozwija tre$¢ & 1. Jezeli pracownik przekona sad, ze ,jest jaki$ problem z wysokoécig jego
wynagrodzenia”, to na pracodawce przechodzi ciezar wyjasnienia okolicznosci sprawy, czyli wykazania ze
wynagrodzenie nie rézni sie istotnie od wynagrodzenia innych pracownikéw albo ze rdznica ta jest uzasadniona
(zob. art. 18[3a] § 2 zd. Il dodany tg samg nowelizacjg). Brak aktywnosci dowodowej moze tu skutkowac
przegraniem sprawy przez pracodawce mimo, ze pracownik nie zdotat wykaza¢ wszystkich elementéw
dyskryminacji.

35 Przepis naktada na pracodawce nowe, istotne obowigzki.

36 Przed zmianami przepis ten stanowit, ze pracodawca musi ,przeciwdziataé dyskryminacji w zatrudnieniu, w
szczegolnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”. Jak
widaé¢ zmiana polega na zastgpieniu dtugiego, przyktadowego (uzyto stow ,w szczegdlnosci”) wyliczenia
pojeciami ogdlnymi (,, wszelkie nierdwne traktowanie”). Nie wydaje sie, by byta to istotna zmiana merytoryczna.
37 Jest dyskusyjne na ile dodanie art. 94 pkt 2c k.p. naktada na pracodawce zupetnie nowe obowigzki. Wszystkie
one dato sie bowiem wyprowadzi¢ z ogdlnych zasad prawa pracy (art. 11[1] k.p.), zasad wspodtzycia spotecznego
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Art. 94[3]. (ten przepis ulegt bardzo powaznym zmianom, choé wiele z nich polegato na przeniesieniu
do kodeksu dorobku orzecznictwa, wiec nie jest to jakis przewrét)
§ 1. Pracodawca jest obowigzany systematycznie przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegdlnosci przez

dziatania prewencyjne, wykrywanie mobbingu oraz wiasciwe reagowanie na mobbing, a takie

przez dziatania naprawcze i wsparcie oséb dotknietych mobbingiem.>®

§ 2. Mobbing oznacza zachowania polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika.*

§ 3. Uporczywosé nekania polega na tym, ie jest ono powtarzalne, nawracajgce lub stafe.*

Mobbingiem nie sg zachowania incydentalne, chocby stanowily naruszenie dobr osobistych
pracownika.*

§ 4. Przejawami mobbingu sqg - wystepujgce samodzielnie lub fgcznie - w szczegdlnosci:

1) upokarzanie,

2) uwtaczanie,

3) zastraszanie,

4) zanizanie oceny przydatnosci zawodowej pracownika,

5) nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub osmieszanie pracownika,

6) utrudnianie funkcjonowania w Srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania efektow

pracy, wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze

wspotpracownikami lub dostepu do koniecznych informacji,

7) izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespotu

- gdy przyimujg postac uporczywego nekania.**

§ 5. Na zachowania, o ktorych mowa w § 2 i 4, mogg sktadaé sie fizyczne, werbalne lub

pozawerbalne elementy.**

(art. 94 pkt 10 k.p.) oraz zasad prawa cywilnego (art. 23 k.c. w zw. z art. 300 k.p.). Tym niemniej obecnie zostaty
one wyraznie wymienione w kodeksie pracy.

38 Art. 94[3] k.p. zaczyna sie obecni od przepisu okreslajgcego obowigzki pracodawcy. Zdaje sie, ze taka
kolejnos¢ ma podkresla¢ wage prewencji — ustawodawcy nie chodzi o przytapywanie pracodawcéw i karanie
ich, tylko o skuteczne zapobieganie. Przepis koresponduje z art. 94[3a] i art. 104[1] pkt 10, ktére naktadaja na
pracodawce obowigzek tworzenia regulaminu zapobiegania mobbingowi. Warto tu zwréci¢ uwage na § 10,
nakazujacy przy ocenie czy miat miejsce mobbing uwzglednia¢ indywidualne okolicznosci sprawy. W praktyce
sprawia to, ze indywidualna wrazliwo$¢ pracownika ma znaczenie, co oznacza, ze na pracodawce natozony
zostat obowigzek zapewnienia wysokiego poziomu empatii w miejscu pracy.

39 Art. 94[3] § 2 zawiera obecnie bardzo uproszczong definicje mobbingu. W szczegélnosci usunieto z niej liste
przejawdw mobbingu. Obecnie trafita ona do § 4, i wyraznie ma charakter pomocniczy — nie jest konieczne
wykazanie konkretnego zachowania z tej listy by sytuacje uznac sie dato za mobbing.

40 Art. 94[3a] § 3 wyjasnia w zdaniu pierwszym na czym polega uporczywo$¢ mobbingu, odrywajac jg od ,strony
podmiotowej”, czyli motywacji sprawcy mobbingu, oraz od skutkéw jakie mobbing wywotuje po stronie
pracownika.

41 Art. 94[3a] § 3 wyjasnia w zdaniu drugim wyznacza granice miedzy mobbingiem a innymi przypadkami
naruszenia dobr osobistych pracownika. Granica tg jest w praktyce natezenie — mobbing oznacza uporczywe w
rozumieniu zdania pierwszego tego przepisu naruszanie débr osobistych pracownika.

42 Art. 94[3a] § 4 zawiera liste typowych form mobbingu. Zostaty one usuniete z definicji mobbingu (zawartej w
§ 2), co ma utatwic jej stosowanie. W praktyce wykazanie uporczywych dziatan z listy z § 4 oznacza wykazanie
mobbingu, ale brak mozliwosci zakwalifikowania ustalonych dziatan do tej listy nie wyklucza uznania ich za
mobbing.
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§ 6. Za mobbing uwaza sie takie nakazanie podejmowania wobec pracownika zachowan, o ktorych

mowa w § 2i 4, lub zachecanie do nich.*

§ 7. Za mobbing uwaia sie takze zachowania wobec pracownika, o ktérych mowa w § 2, 4i 6,

chocby ich celem nie byto uporczywe nekanie.**

§ 8. Za mobbing uwaia sie zachowania wymienione w § 2, 4, 6 i 7, ktore pochodzg w szczeqgdlnosci

od pracodawcy, przelozonego, osoby zajmujgcej rownorzedne stanowisko, podwtadnego, innego

pracownika oraz osob wykonujgcych prace na innej podstawie niz stosunek pracy - zaréowno od

pojedynczej osoby, jak i grupy osob.*

§ 9. Za mobbing nie mogg byé uznane uzasadnione i wyrazone we wiasciwej formie zachowania

wobec pracownika, w szczegélnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka.*”

§ 10. Ocena, czy doszto do mobbingu, ma charakter zindywidualizowany i uwzglednia okolicznosci

konkretnego przypadku zaréwno co do rodzaju zachowan wobec pracownika, jak i jego sytuaciji.*®

§ 11. Pracownik, ktory doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy zadoscuczynienia w

wysokosci nienizszej niz szesciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalaneqgo na

podstawie odrebnych przepiséw, lub dochodzié¢ odszkodowania od pracodawcy.*’

4 Trudno uznaé, by byta to nowos$¢ — nigdy nie byto powodu by takie formy komunikacji wytgczaé z katalogu
srodkéw dyskryminacji. W przypadku tych niewerbalnych sposobéw komunikacji problemem byto co innego —
trudnosci dowodowe (rozmowe dato sie nagraé, swiadkowie mogli cos ustysze¢ i zapamietac, ale miny czy
,Sszydercze spojrzenia” naprawde rzadko byty rejestrowane w jakikolwiek sposdb). Tego przepisy nie sg jednak
w stanie rozwigzac.

4 Art. 94[3] § 6 k.p. wprowadza mobbing ,przez polecenie” lub ,przez podzeganie”. Rzszerza w ten sposéb
katalog zachowan ktére mogg okazaé¢ sie mobbingiem, a takie potencjalnie powieksza grupe osob ktére
ponosi¢c bedg w danej sytuacji odpowiedzialnos¢. Moze sie bowiem okaza¢, ze osoba polecajgca czy
podzegajaca sama nie podejmuje zadnych zachowan z § 2 lub 4, a jednak bedzie ponosita odpowiedzialnos¢.

45 Art. 94[3] § 7 to prawdopodobnie najwazniejsza zmiana. Czyta¢ go nalezy w pofaczeniu z wyeliminowaniem z
§ 2 i 3 ,strony podmiotowej”, czyli nastawienia sprawcy do czynu i motywacji sprawcy. tacznie przepisy te
sprawiajg, ze po zmianach nie ma koniecznos$ci dowodzenia czym kierowat sie sprawca mobbingu. Istotne jest,
jak jego zachowania powinny by¢ postrzegane. Jezeli obiektywnie pasujg one do § 2, 4 lub 6, mozna je uznac za
mobbing. Nie ma potrzeby wykazania ze jego celem byto np. dokuczenie pracownikowi, ponizenie go czy
o$mieszenie — a trzeba podkresli¢, ze wykazanie zamiaréw innej osoby jest niezwykle trudnym zadaniem, o ile
ona sama nie zechce ich ujawnié.

46 Art. 94[3] § 8 wskazuje kto moze by¢ sprawcg mobbingu. Stanowi on kodyfikacje dorobku orzecznictwa, ale
wyrazne wyrazenie tego w przepisie zwiekszy jego role edukacyjng. Podkresli¢ nalezy, ze mobbing moze
zachodzi¢ tez w nieoczywistych konfiguracjach (np. podwtadni wobec przetozonego) oraz ze sprawcg mogg by¢
osoby zatrudnione na podstawie innej niz stosunek pracy.

47 Art. 94[3] § 9 k.p. wyznacza granice mobbingu — pewne zachowania nieprzyjemne dla pracownika sg
naturalnym elementem pracy podporzgdkowanej i nie mogg by¢ zakazane.

48 Art. 94[3] § 10 k.p. wprowadza potencjalnie istotng nowo$é. W orzecznictwie nie zostata bowiem
przekonywujgco rozstrzygnieta kwestia na ile indywidualne cechy pracownika (najpewniej wptywajgce na jego
wrazliwos¢) majg znaczenie przy ustalaniu czy ktos padt ofiarg mobbingu. Niektére orzeczenia ktadty bowiem
nacisk na potrzebe obiektywnego ogladu sytuacji, skupiajgc sie na tym jak przecietny (,,normalny”) cztowiek by
sie czut w danej sytuacji, a nie na tym jak czut sie konkretny pracownik. Nowe brzmienie przepisu nakazuje
uwzglednié¢ indywidualne okolicznosci sprawy, a nie przeprowadzac test oderwany od cech pracownika. Przepis
ten ma duze znaczenie z perspektywy zakresu obowigzkdw natozonych na pracodawce (§ 1), bowiem w
praktyce wymusza wiekszy poziom empatii wobec pracownikéw.

4 przed zmiang art. 94[3] § 3 i 4 stanowily, ze ,,Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang krzywde. (§ 3)
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§ 12. Pracodawca, ktory wyptacit pracownikowi zadoséuczynienie lub odszkodowanie z tytutu

mobbingqu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktorej pochodzity zachowania stanowigce mobbing,

wyréwnania poniesionej szkody w wysokosci odpowiadajgcej stopniowi winy tej osoby i

pracodawcy w powstaniu szkody.*°

6) po art. 94[3] dodaje sie art. 94[3a] w brzmieniu:
Art. 94[3a]. (caty przepis jest nowoscia)
§ 1. Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 10 pracownikow ustala requfy, procedury oraz

czestotliwos¢ dziatan w obszarach przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych dobr

osobistych pracownika, przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,

przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziatania mobbingowi w reqgulaminie, jezeli te requty,

procedury oraz czestotliwos¢ dziatan nie sqg okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub w

reqgulaminie pracy.**

§ 2. Pracodawca uzgadnia tres¢ requlaminu, o ktorym mowa w § 1, z zaktadowg organizacjg

zwigzkowq, a w przypadku qdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna zaktadowa organizacja

zwigzkowa - z tymi organizacjami.*?

§ 3. Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci requlaminu ze wszystkimi zaktadowymi

organizacjami zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia tresc¢ requlaminu z organizacjami zwigzkowymi

reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25[3] ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych

kazda zrzesza co najmniej 5 % pracownikow zatrudnionych u pracodawcy.

Pracownik, ktory doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od
pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepisow (§ 4)”. Po zmianie zados$cuczynienie przystuguje w kazdym przypadku
mobbingu, bez wzgledu na to czy zaistniat rozstrdj zdrowia (cho¢ jezeli on zaistniat, to zadoscuczynienie
powinno by¢ wyzsze). Przy okazji znaczgco podniesiono dolng granice zados¢uczynienia — z jednokrotnosci do
szesciokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace. Oprécz zadoscuczynienia pracownikowi moze
przystugiwac odszkodowanie, jezeli wykaze on uszczerbek majgtkowy. W tym przypadku nie ma dolnej granicy,
bowiem szkoda powinna zostaé naprawiona po prostu w petnej wysokosci.

%0 poniewaz mobbing stanowi dziatanie zakazane ktdre sprawca popetnia ,ha rachunek” pracodawcy, trafnie
uznawano je za czyn niedozwolony wyrzadzajgcy pracodawcy szkode. W efekcie pracodawcy dochodzili
niekiedy roszczen regresowych wzgledem sprawcéw mobbingu, albo nawet wzywali ich do udziatu w sprawie w
charakterze pozwanych (tzw. przypozwanie, art. 84 k.p.c.). Po zmianach praktyka ta zyskuje wyrazne oparcie w
przepisach prawa pracy, co powinno zwiekszy¢ swiadomos¢ prawng zaréwno ofiar, jak i sprawcéw mobbingu.

51 Zgodnie z art. 94[3a] § 1 ,requly, procedury oraz czestotliwos¢ dziatari w obszarach przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz innych ddébr osobistych pracownika, przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziatania mobbingowi” musza by¢ —u
pracodawcy zatrudniajgcego wiecej niz 10 pracownikdéw — spisane. Mogg by¢ zawarte w uktadzie zbiorowym
pracy lub regulaminie, albo w osobnym regulaminie. Podkresli¢ nalezy, ze przepis nie naktada na pracodawcow
u ktérych obowiazuje uktad albo regulamin obowigzku dodawania do takiego aktu w/w zasad, lecz pozwala
zamiast tego wprowadzi¢ osobny regulamin zawierajgcy te zasady. Wynika to wyraznie z dodanego art. 104[1]
§ 1 pkt 10 k.p.

52 Art. 94[3a] § 2 nalezy odczytaé tacznie z art. 30 ust. 5 u.z.z., ktéry stanowi ze ,,W sprawach wymagajqcych
zawarcia porozumienia lub uzgodnienia stanowiska z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi organizacje te
przedstawiajg wspdlnie uzgodnione stanowisko. Sposob ustalania i przedstawiania tego stanowiska przez
wytonionqg do tych spraw wspdlng reprezentacje zwigzkowq okresla porozumienie zawarte przez organizacje
zwigzkowe.”
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§ 4. Jezeli w terminie 30 dni od dnia przedstawienia projektu requlaminu przez pracodawce nie

dojdzie do uzgodnienia zgodnie z § 2 albo 3, pracodawca ustala tres¢ requlaminu, uwzgledniajgc

ustalenia podjete z zaktadowymi organizaciami zwigzkowymi w toku uzgadniania tresci

requlaminu.
§ 5. Jezeli u danego pracodawcy nie dziatajg zaktadowe organizacje zwigzkowe, pracodawca

uzgadnia tresé¢ requlaminu z przedstawicielami pracownikéw wylonionymi w trybie przyjetym u

danego pracodawcy. Przepis § 4 stosuje sie odpowiednio.**

§ 6. Do requlaminu, o ktérym mowa w § 1, stosuje sie odpowiednio art. 104[3].%°

Art. 104[1] § 1 (przepis zawiera 10 punktéw regulujgcych co powinno znalezé sie w regulaminie
pracy; w analizie pomijam te ktére nie ulegajg zmianie i przytaczam tylko nowy pkt 10).

Regulamin pracy, okreslajgc prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikow zwigzane z porzqdkiem w
zaktadzie pracy, powinien ustala¢ w szczegdlnosci:

10) requty, procedury oraz czestotliwosc dziatan w obszarach przeciwdziatania:

a) naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownikow,

b) naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji w

zatrudnieniu,

c) mobbingowi

- chyba ze u pracodawcy wydany zostat requlamin, o ktérym mowa w art. 94[3a].>®

3. Dalsze zmiany majg miejsce w kodeksie postepowania cywilnego. Zostang one — dla
utatwienia — omowione w kolejnosci odwrotnej do tej, ktdra wynikataby z numeracji przepisow.
Nowelizacja dodaje art. 477[6a] o tresci nastepujacej: ,W postepowaniu o zadoscuczynienie lub

odszkodowanie z tytutu naruszenia dobr osobistych, naruszenia zasady rownego traktowania lub

mobbinqu, nie jest dopuszczalne oddalenie powddztwa, jezeli ustalony stan faktyczny sprawy

wskazuje na zasadnosé powddztwa z tytutu innego niz wskazany przez pracownika.".>’

53 Nie jest do korca jasne dlaczego ustawodawca wprowadzit do art. 94[3a] § 3 i 4. Mimo odmiennego
sformutowania tych przepiséw, norma w nich zawarta wydaje sie identyczna z ogdlng regulacjg zawartg w art.
30 ust. 6 u.z.z.

54 Art. 94[3a] § 5 podkresla, ze regulamin musi by¢ u kazdego pracodawcy, nawet jezeli nie dziatajg u niego
zwigzki zawodowe.

55 Art. 94[3a] § 5 nakazuje stosowa¢ do regulaminu o ktérym mowa w catym przepisie art. 104[3] k.p. Wynika z
tego, ze: ,,Regulamin wchodzi w Zycie po uptywie 2 tygodni od dnia podania go do wiadomosci pracownikéw, w
sposob przyjety u danego pracodawcy (§ 1). Pracodawca jest obowiqzany zapoznaé pracownika z trescig
regulaminu przed dopuszczeniem go do pracy (§ 2).”

67 przepisu jednoznacznie wynika, ze jezeli u pracodawcy obowiazuje regulamin pracy, to” regufy, procedury
oraz czestotliwos¢ dziatan w obszarach przeciwdzialania: a) naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych
pracownikow, b) naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji w zatrudnieniu, c)
mobbingowi” powinny by¢ w nim uregulowane. Nie jest to jednak bezwzgledny obowiazek, pracodawca moze
zamiast tego wprowadzi¢ osobny regulamin w oparciu o art. 94[3a].

57 Mobbing jest uwazany za szczegdlny przypadek naruszenia déb osobistych, wyrdzniony z dwéch powoddw.
Pierwszym jest zwigzek ze Srodowiskiem pracy, drugim - jego waga. Otéz mobbing to uporczywe nekanie
pracownika (art. 94[3] § 2 i 3 k.p.). ,Mobbingiem nie sq zachowania incydentalne, chocby stanowity naruszenie
dobr osobistych pracownika” (art. 94[3] § 3 zd. Il k.p.). Oznacza to, ze prowadzac sprawe o mobbing pracownik
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Dalsza zamiana dotyczy art. 461 § 1[1], ktdry otrzymuje brzmienie nastepujgce: Do wfasciwosci
sqdow rejonowych, bez wzgledu na wartos¢ przedmiotu sporu, a takze majgtkowy lub niemajgtkowy
charakter sprawy, nalezq sprawy z zakresu prawa pracy o ustalenie istnienia lub tresci stosunku
pracy, o uznanie bezskutecznosci wypowiedzenia stosunku pracy, o przywrdcenie do pracy i
przywrocenie poprzednich warunkdéw pracy lub ptacy oraz tgcznie z nimi dochodzone roszczenia i o
odszkodowanie w przypadku nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy wypowiedzenia oraz
rozwigzania stosunku pracy, sprawy dotyczqgce kar porzgdkowych i Swiadectwa pracy oraz roszczenia
Z tym zwigzane, sprawy dotyczgce ochrony débr osobistych, mobbingu, naruszenia zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu, a takze sprawy dotyczqce odwotan od decyzji, o ktdorejf mowa w art. 11
n58

ust. 1 pkt 7a ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy.

Art. 47 § 1 k.p.c. wprowadza zasade, ze sad rozpoznaje sprawy w skfadzie jednego sedziego. Z kolei
art. 47 § 2 wymienia sprawy, ktére — na zasadzie wyjatku - rozpoznaje w , pierwszej instancji sqd w
sktadzie jednego sedziego jako przewodniczgcego i dwdch tawnikow”. Sq wsréd nich niektére sprawy
»Z zakresu prawa pracy” (art. 47 § 2 pkt 1), i do tego katalogu dodawane sg sprawy o “naruszenie
ddbr osobistych i o roszczenia z tym zwigzane" (nowy art. 47 § 2 pkt 1 lit. d).>®

prébuje udowodni¢ ze doszto do wielu przypadkéw naruszenia jego ddbr osobistych (albo do jednego,
rozciggnietego w czasie przypadku). Moze sie wiec zdarzyé, ze pracownik zdota wykazaé przypadki naruszenia
jego dobr osobistych, ale nie przekroczg one granicy dzielgcej zachowania incydentalne od uporczywych. W
takiej sytuacji roszczenia zwigzane z mobbingiem podlegatyby oddaleniu. Jednoczesnie zasada skargowosci
rzgdzaca postepowaniem cywilnym (sgd moze orzekad tylko co do przedmiotu postepowania wskazanego przez
strone inicjujacy) sprawiata, ze sgd nie mdgt osadzi¢ sprawy w oparciu o przepisy o ochronie débr osobistych.
W efekcie pracownik zmuszony byt albo powtdrnie wytoczy¢ sprawe przed sgdem powszechnym (niekoniecznie
sadem pracy), albo zrezygnowac¢ z dochodzenia sprawiedliwosci. Omawiany przepis ma to zmieni¢ — pozwala on
nakazuje (a zarazem pozwala) on sgdowi rozwazy¢ czy ustalony stan faktyczny, nie wypetniajgcy znamion
mobbingu, nie stanowi naruszenia débr osobistych pracownika. W sprawach o zaptate pozwoli to sgdowi po
prostu wyda¢ wyrok w oparciu o inng podstawe prawng. Natomiast w sytuacjach kiedy sad uzna zgdania
pracownika za niedopasowane do tej podstawy prawnej, oddalenie powddztwa nie powinno sie zdarzyc.
Zamiast tego sad powinien udzieli¢ pracownikowi stosownych pouczen (art. 49 § 2 i art. 156[1] k.p.c.) liczac, ze
nastgpi zmiana zadania pozwu.

58 Zgodnie z art. 17 pkt 1 k.p.c. sprawy o ,prawa niemajatkowe” rozpoznaje sad okregowy. Jak czytamy w
wyroku SN z 6.07.2016 r., Il PK 171/15, LEX nr 2076393: ,Naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu lub zakazu dyskryminacji moze uzasadnia¢ zaréwno roszczenia majgtkowe, jak i niemajgtkowe.
Jezeli pracownik wystepuje jedynie z roszczeniem niemajgtkowym lub jednoczesnie z roszczeniem majgtkowym i
niemajgtkowym, to sprawa taka nalezy do wtasciwosci sqdu okregowego, niezaleznie od wartosci przedmiotu
sporu (art. 17 pkt 1 k.p.c.)”. W efekcie dodanie art. 477[6a] k.p.c. mogto wywotac sytuacje w ktorej na skutek
przejscia z przepisdw o mobbingu na przepisy o ochronie débr osobistych watpliwa stata sie wtasciwosc sadu.
Jezeli watpliwosé ta zostata rozstrzygnieta btednie i sprawe ktérg powinien rozpoznac sad okregowy rozpoznat
sad rejonowy, skutkowatoby to niewaznoscia postepowania (art. 379 pkt 6 k.p.c.). Aby unikna¢ tych watpliwosci
i utatwi¢ rozpoznawanie spraw dot. naruszenia dobr osobistych pracownika, mobbingu i dyskryminacji w
zatrudnieniu wszystkie one zostaty wyraznie przekazane do witasciwosci sgdu rejonowego — sgdu pracy, co
wynika ze zmienionego brzmienia art. 461 § 1[1] k.p.c.

%% Sprawy o ,naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu i o roszczenia z tym zwigzane” oraz o
,odszkodowanie lub zadoscuczynienie w wyniku stosowania mobbingu”, z uwagi na ich specyficzny charakter
(wymagaja doswiadczenia zyciowego innego niz majg sedziowie) rozpoznajg sagdy w sktadzie sedzia plus dwdch
tawnikéw (art. 47 § 2 pkt 1 lit. b i c k.p.c.). Jezeli sprawa o roszczenia z mobbingu moze sie zmieni¢ w sprawie o
naruszenie débr osobistych i odwrotnie, to oczywistym jest, ze sprawy ,,z zakresu prawa pracy (...) o naruszenia
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Zgodnie z przepisami przejsciowymi (art. 3 nowelizacji): Przepisy [kodeksu pracy] w
brzmieniu nadanym niniejszq ustawq stosuje sie rowniez do zachowarn polegajgcych na:
1) wielokrotnym naruszeniu wobec pracownika zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
2) uporczywym nekaniu pracownika
- ktére rozpoczety sie przed dniem wejscia w Zycie niniejszej ustawy i trwaty po dniu jej
wejscia w Zycie.
Zgodnie z art. 4 nowelizacji ,W terminie 6 miesiecy od dnia wejscia w Zycie niniejszej ustawy
pracodawcy dostosujq reqgulamin pracy®® do wymagan okreslonych w niniejszej ustawie albo wydadzq
regulamin, o ktorym mowa w art. 94[3a] § 1 ustawy zmienianej w art. 1.”
Zgodnie z art. 5 nowelizacji ,Do postepowan wszczetych i niezakoriczonych przed dniem wejscia w
zycie niniejszej ustawy stosuje sie przepisy [kodeksu postepowania cywilnego] w brzmieniu

dotychczasowym.”®!

Adw. tukasz Panasiuk

dobr osobistych i roszczenia z tym zwigzane” réwniez muszg byé rozpoznawane w tym samym sktadzie. Stad
koniecznos¢ dodania art. 47 § 2 pkt 1 lit. d k.p.c.

60 7Zgodnie z art. 94[3a] § 1 k.p.c. ,reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatari w obszarach przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz innych ddébr osobistych pracownika, przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziatania mobbingowi” mogg byc
ustalone takze w ukfadzie zbiorowym pracy. Przepis przejsciowy zawiera tu luke bo pomija uktady. Nalezy
jednak uznaé, ze skoro uregulowanie czego$ w regulaminie pracy jest wystarczajgce, to tym bardziej
wystarczajgce bedzie uregulowanie tego w uktadzie pracy.

51 Nowe przepisy k.p.c. stanowig cato$é¢ — opisano je wyzej w kolejnosci odwrotnej do wynikajgcej z numeracji
dlatego, ze to nowy art. 477[6a] tworzy problemy ktére zatatwia¢ ma zmiana art. 461 § 1[1] i dodanie art. 47 §
2 pkt 1 lit. d. Gdyby do toczacych sie postepowan prébowac zastosowal art. 477[6a] bez pozostatych
przepisow, mogtyby powstac problemy z oceng ktdry sad jest wtasciwy. Z kolei gdyby prébowac zastosowac do
toczacych sie postepowan wszystkie te przepisy, w wielu sprawach zaistniataby koniecznos¢ zmiany sktadu na
tawniczy, co oznaczatoby koniecznos¢ rozpoczynania ich od nowa. Dlatego ustawodawca uznat, ze nowe
przepisy proceduralne bedg sie stosowac tylko do postepowan wszczetych (chodzi o date ztozenia pozwu) po
wejsciu nowelizacji w zycie. Podkresli¢ nalezy, ze jezeli postepowanie zostato wszczete przed wejscie w zycie
nowelizacji, to réwniez postepowanie odwotawcze bedzie sie toczyto z pominieciem nowych przepisow.
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