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1. W jaki sposéb mobbing odrdéznia¢ bedziemy od przemocy w s$rodowisku pracy czy
molestowania? Szczegdlnie czym bedzie sie réznit mobbing o molestowania.
Tym bardziej, iz w jednym z proponowanych przepisow wysokosé zadoséuczynienia
uwzglednia fakt wielokrotnego naruszenia zasady réwnego traktowania.

2. Molestowanie - 18% w § 5 pkt 2 jaki jest cel wskazanie rodzaju zachowan polegajacych
na molestowaniu? ,fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie).

3. art. 18* - bezprzedmiotowe jest wprowadzanie § 2. Na podstawie § 1 do sadu nalezy
ocena przyznania i ustalenia wysokosci odszkodowania badZz zadoséuczynienia,
uwzgledniajac rozmiar  krzywdy  wyrzgdzonej pracownikowi. Roszczenie
odszkodowawcze, o ktérym mowa w art. 183 k.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku
zarbwno w dobrach majatkowych, jak i niemajatkowych. Wysokosé naleznego
zado$cuczynienia (art. 18 3d k.p.) ustala sie nie w oparciu o kwote naleznego
wynagrodzenia za prace pomnozong przez liczbe miesiecy (lat), lecz przy uwzglednieniu
takich okolicznosci lezgcych po stronie pracodawcy jak, w szczegdlnosci: czestotliwosc i
okres praktyk dyskryminacyjnych; ich ewentualng kumulacje i stopiern nasilenia;
charakter tych praktyk jako dyskryminacji bezposredniej albo posredniej; stopien
zawinienia pracodawcy; jego stosunek do osoby dyskryminowanej lub grupy
pracownikdw, a w szczegdlnosci czy nie jest on rezultatem uprzedzen i stereotypow,
pozycje pracodawcy na rynku pracy; jego oficjalne deklaracje odnosnie do prowadzonej
przezen polityki antydyskryminacyjnej w stosunku do zatrudnionych; wielkos$¢ i status
majatkowy pracodawcy. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 9 maja 2019 r., Ill PK 50/18).

Watpliwosci rodzi kwestia uzytego pojecia ,wielokrotnego” naruszenia zasady réwnego
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?

4. Art. 18%. § 1 w jakim celu wprowadzany jest przepis? Podstawowg regulacje dotyczaca
rozktadu ciezaru dowodu w sprawach o roszczenia wywodzone z naruszenia zakazu
dyskryminacji zawiera art. 18% § 1 in fine k.p. W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego na tle
wyktadni tego przepisu przyjmuje sie za$ jednolicie, ze w sprawach sgdowych o
odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu pracownik powinien przedstawié¢
przed sgdem fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy
réznicowaniu sytuacji pracownikéw kierowat sie obiektywnymi przestankami.
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5. Art. 18% Pracodawca jest obowiqzany aktywnie i stale przeciwdziataé naruszaniu zasady
rownego traktowania przez stosowanie dziatarn prewencyjnych, wykrywanie oraz
szybkie i wtasciwe reagowanie, a takze przez dziatania naprawcze i wsparcie 0sob
dotknietych nierownym traktowaniem.”

Czy zaproponowany przepis nie jest zbedny? W art. 94 k.p. proponuje sie natozenie na
pracodawce obowigzku ,przeciwdziata¢c wszelkiemu nierownemu traktowaniu oraz
dyskryminacji w zatrudnieniu 2b)”.

Czy odniesienie sie do rédwnego traktowania jest stuszne? Nie kazdy przypadek
nierdwnego traktowania jest dyskryminacjg i nie kazdy jest niezgody z prawem. Przepisy
Kodeksu pracy odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach
nierownego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji.

6. Art. 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 oséb dotknietych mobbingiem.

Nie jest jasne jakiego rodzaju dziatania prewencyjne, naprawcze i dziatania polegajgce
na wsparciu bedg oczekiwane. ,,Stale przeciwdziata¢” czyli w jaki sposéb wykazywaé
okreslong, szczegdlng aktywnos$é w tym zakresie? Moze to prowadzi¢ do rozbieznosci
w praktycznej wyktadni przyjmowanej przez sady i Panstwowg Inspekcje Pracy.

Nalezy uznaé, iz pracodawca ma podejmowac efektywne dziatania.

7. Art. 94 pkt 2b) Pracodawca jest zobowigzany , przeciwdziata¢ wszelkiemu nierownemu
traktowaniu oraz dyskryminacji w zatrudnieniu”

Czy w wtasciwie sg uzywane w przepisie pojecia? Nie kazdy przypadek nieréwnego
traktowania jest dyskryminacjg i nie kazdy jest niezgody z prawem. Przepisy Kodeksu
pracy odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach
nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji.

Dlatego nalezy utrzymac¢ dotychczasowe brzmienie przepisu, iz pracodawca jest
zobowigzany przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu.

8. Art. 94 pkt 2¢)
Pracodawca jest zobowigzany ,przeciwdziata¢ naruszaniu godnosci oraz innych ddbr
osobistych pracownika, w szczegdlnosci w obszarze: zdrowia, sfery osobistej i reputacji,
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wtasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektow pracy oraz jej oceny,
a takze statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji”

Katalog oczekiwanych dziatan nie jest jasny. Obowigzki sg okreslone poprzez klauzule
generalne, co w praktyce moze budzi¢ duze watpliwosci.

Czy projektowany przepis odpowiada z §6 rozporzadzenia z dnia 20 czerwca 2002 r. w
sprawie Zasad techniki prawodawczej ,Przepisy ustawy redaguje sie tak, aby doktadnie i
w sposdéb zrozumiaty dla adresatéw zawartych w nich norm wyrazaty intencje
prawodawcy.?

Art. 943 § 2 i 3 definicja mobbingu i przejawy mobbingu

czy definicja molestowania moze by¢ stosowana do mobbingu, czy molestowanie moze
przybiera¢ forme mobbingu?

Czy uwzgledniajgc dorobek m.in. Heinz Leymanna, przez mobbing nie rozumiemy:
dziatan obejmujgcych obejmuje wrogg i nieetyczng komunikacje, ktdra jest kierowana w
sposéb systematyczny przez jedng lub wiecej osodb, gtdwnie w kierunku jednej osoby,
ktora 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 uwzglednia¢ przynajmniej nastepujgce elementy:

o dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi,

o polegajgce na uporczywym (trwajagcym przez pewien czas) nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgcym u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej,

o powodujgce lub majgce na celu izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu

wspotpracownikow.

Art. 94® § 7. Za mobbing mogq by¢ takie uznane nieumysine zachowania wobec
pracownika, ktore mogtyby wywotac¢ konkretny skutek, niezaleznie od faktycznego
wystgpienia tego skutku.
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Sformutowanie przepisu jest niespdjne, gdyz odwotuje sie do skutku mobbingu, ktéry
jest wskazany ale w aktualnej definicji mobbingu. Natomiast projektowany przepis nie
wskazuje zadnego skutku mobbingu, a opisuje tylko jego przejawy. Tak sformutowany
art. 943 § 7 KP oznacza, ze ustawodawca planuje uznawaé za mobbing nieumy$lne
nekanie, upokarzanie, czy zastraszanie pracownika - podczas, gdy nie jest mozliwe takie
dziatanie odbywane np. niechcacy albo przez nieuwage.

Mobbing ze swojej istoty jest zachowaniem nakierowanym na nekanie pracownika. W
przypadku mobbingu nie mozna méwi¢ o nieumysinym zachowaniu sprawcy. Poza
mobbingiem mamy szeroki wachlarz zdarzen, ktére moga kwalifikowaé sie jako
naruszenie godnosci pracownika badz naruszenie innych débr osobistych pracownika.
Do stwierdzenia mobbingu w rozumieniu obowigzujgcego art. 94° § 2 k.p. nie jest
wymagane wykazanie umysinego zamiaru wywofania rozstroju zdrowia u pracownika
poddanego temu zakazanemu zachowaniu sie mobbera. Natomiast braku umysInosci
nie mozna odnosi¢ do dziatania nakierowanego na nekanie pracownika.

943§ 9. Przy ocenie, czy zachowania, ktérych doswiadczyt pracownik stanowity mobbing
bierze sie pod uwage zarowno rodzaj obiektywnego oddziatywania na pracownika, jak i
subiektywne odczucia lub reakcje pracownika, gdy sq one racjonalne.

Dlaczego ustawodawca odchodzi od dotychczasowego, obiektywnego podejscia sgdow
do kwestii oceny zaistnienia mobbingu?

W orzecznictwie podkresdla sie, ze przy ocenie zachowan uznawanych za mobbing
konieczne jest postuzenie sie idealnym wzorcem ,ofiary rozsadnej’, co ma
wyeliminowac z zakresu pojecia przypadki wynikajgce z nadwrazliwosci pracownika.
Badanie i ocena subiektywnych odczué¢ osoby mobbingowanej nie moze bowiem
stanowi¢ podstawy do ustalania odpowiedzialnosci z tytutu mobbingu (zob. wyrok SN z
7.05.2009 r., Il PK 2/09, OSNP 2011/1-2, poz. 5).

Nalezy zatem uzna¢, ze w kazdym przypadku zgtoszenia nieprawidtowosci pracownik,
ktory sie z nimi spotkat przedstawia swoje subiektywne odczucia lub opisuje swoje
subiektywne reakcje. Natomiast przez np. pracodawce lub dziatajgcg w jego imieniu
komisje antymobbingowg badZ tez przez sad pracy - powinny by¢é one oceniane
racjonalnie. Czyli odczucie lub reakcja zawsze sg subiektywne (gdyz przedstawiane przez
konkretng osobe z jej punktu widzenia; subiektywny zgodnie ze stownikiem jezyka
polskiego to ,stronniczy”), natomiast ich ocena zawsze musi by¢ racjonalna, a one
same racjonalne by¢ nie muszg, gdyz sg subiektywne.
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12. 943§ 10. Pracownik, ktéry doznat mobbingu ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
zadoscuczynienia w wysokosci nie nizszej niz wysokos¢ wynagrodzenia za okres 6
miesiecy lub odszkodowania.

Zwracamy uwage, iz konsekwencjg takiej zmiany bedzie to, iz osoba, ktdéra otrzymuje
wyzisze wynagrodzenie, otrzyma wyzsze zadoscuczynienie, niz osoba, ktéra otrzymuje
nizsze wynagrodzenie, mimo takiej samej krzywdy.

Kwota minimalna zados$c¢uczynienia jest stanowczo za wysoka. Nie znajduje
uzasadnienia ani w dotychczasowym orzecznictwie, ani nie uwzglednia réznorodnosci
sytuacji, ktore pracownicy zgtaszajg do sgddw.

W potgczeniu z innymi przepisami, tj. braku szans na obrone przez pracodawcéw, gdy
mobbingu dopuszcza sie przetozony — taki putap odpowiedzialnosci jest
nieakceptowalny.

13. 943§ § 11. Pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za mobbing, gdy wykaze, ze nalezycie
wykonywat obowigzek, o ktérym mowa w § 1, a zachowania, o ktérych mowaw § 2, §4, §6i §
7 pochodzity od osoby, ktdra nie zarzgdzata pracownikiem lub nie znajdowata sie wobec niego w
nadrzednej pozycji stuzbowej w zaktadzie pracy.”

Przepis ksztattuje odpowiedzialnos¢ pracodawcy na zasadzie ryzyka. Czy pozytywne dziatania
pracodawcy nie powinny mieé¢ wptywu na wysokos¢ sankcji?

14. Dziatania dot. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji (art. 104* k.p.)

dlaczego zasady, tryb i czestotliwos$¢é dziatan ww. obszarach powinny by¢ zawarte w tresci
regulaminu pracy?

Juz teraz czesto mozna spotykac sie z sytuacjg, gdy przedmiotowa regulacja znajduje sie w
odrebnym akcie obowigzujgcym u pracodawcy. Natomiast po zmianie przepiséw Kodeksu
pracy na pracodawcow zostanie natozony obowigzek ustalenia tych zasad w ramach
Regulaminu pracy.

W uzasadnieniu do projektu ustawy stwierdza sie, ze rozwigzania bazujg na
funkcjonujagcym juz na gruncie Kodeksu pracy art. 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 pracodawcg i organizacjg zwigzkowa.

Zakres dziatan w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi
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15. W proponowanym przepisie proponuje sie, aby w aktach wewnatrz zaktadowych
okresli¢ zasady, tryb oraz czestotliwos¢ dziatan pracodawcy. Tak ujete wytyczne dla
pracodawcow sg niejasne i bedg w praktyce budzity watpliwosci.

Czy zaproponowane rozwigzanie nie bedzie stanowito ograniczenia formalnego w
przypadku potrzeby dalszych zmian w regulacjach wewnetrznych w sposdb szybki i
skuteczny (np. w wyniku wydanych orzeczen sgdéw powszechnych), takze w zakresie
potrzeb/reakcji pracodawcy na biezace sytuacje (np. w przypadku potrzeby
wprowadzenia nowych szkolen lub zwiekszenia ich czestotliwosci)?

16. art. 104
Dlaczego projektodawca nie uwzglednia szczegdlnej sytuacji pracodawcéw zatrudniajgcych
mniej niz 50 pracownikdw naktadajgc na nich dodatkowe obowigzki?

W miejsce obowigzku tworzenia nowych regulacji wewnatrz zaktadowych, ktére majg byé
uzgadnianie z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi nalezatoby zobowigza¢ organy
publiczne do udostepnienia narzedzi lub metod stuzgcych wspieraniu i zapewnianiu
wskazéwek w ramach przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, z ktérych korzystaé
mogliby mniejsi pracodawcy.

17. Vacatio legis
Z czego wynika przyjecie tak krétkiego okresu vacatio legi i przyznanie nastepnie formom
tylko 3 miesiecy na dostosowanie sie do nowych przepiséw?
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