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ZMIANY W PRZEPISACH DOTYCZACYCH MOBBINGU | DYSKRYMINAC]I - KLUCZOWE
ZALOZENIA NOWEGO PROJEKTU USTAWY

5 czerwca br. Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej opublikowato zmieniony projekt ustawy w zakresie
przepiséw dotyczgcych mobbingu i dyskryminacji.

Najwiecej emodji, podobnie jak przy projekcie w pierwotnym brzmieniu, budzg planowane zmiany w przepisach odnoszacych sie
do mobbingu. Cho¢ projekt w duzym stopniu opiera sie na rozwigzaniach wypracowanych w orzecznictwie, czes¢
zaproponowanych zmian budzi uzasadnione watpliwosci — w tym z uwagi na ryzyko niejednoznacznych interpretacji.

Najwazniejsze zatozenia projektu w nowym brzmieniu:

1. Pozostawienie niedoprecyzowanej definicji mobbingu - obecna definicja mobbingu zawarta w Kodeksie pracy powinna
zosta¢ uproszczona, jednak na tle tak krétkiego sformutowania, jak zaproponowane w projekcie ustawy, mogg pojawic sie
problemy interpretacyjne. Wskazanie ,uporczywego nekania” jako mobbingu stanowi znaczne niedoprecyzowanie jego definicji,
co skutkowac moze jego niezrozumieniem - zaréwno przez pracodawcow, jak i pracownikow.

2. Zachowania incydentalne to nie mobbing - projekt wprost wskazuje, ze zachowania incydentalne, nawet jezeli s3g
niewtasciwe i naruszajg dobra osobiste pracownikéw, nie bedg uznawane za mobbing.

3. Krytyczna ocena pracy pracownika to nie mobbing - Ustawodawca zdecydowat sie wyraznie zaznaczy¢, ze pracodawca
ma prawo wyrazac¢ opinie dotyczgcg Swiadczonej pracy, o ile jest ona uzasadniona i wyrazona we wiasciwej formie.

4. Okolicznosci konkretnej sprawy, zamiast wzorca ofiary rozsadnej - przyjeto, ze ocena, czy doszto do mobbingu, ma
miec¢ charakter zindywidualizowany i uwzgledniac okolicznosci konkretnego przypadku.

5. Zmieniony prég minimalnej wysokosci zados€uczynienia - pracownik, ktéry doznat mobbingu bedzie miat prawo
dochodzi¢ od pracodawcy zado$Cuczynienia w wysokosci nie nizszej niz dwunastokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za
prace, nie za$ szesciokrotnosci wynagrodzenia danego pracownika - jak stanowit pierwotny projekt. Takie ujecie wysokosci
zados$c¢uczynienia pozwoli unikng¢ miarkowania krzywdy pracownika w zaleznosci od wysokosci jego wynagrodzenia.

6. Roszczenie regresowe - pracodawca, ktéry wyptacit kwote odszkodowania/zadoscuczynienia za mobbing, zgodnie
z proponowanymi zmianami, bedzie posiadat bezposrednig podstawe prawng do wystgpienia z roszczeniem regresowym
w stosunku do mobbera. Powyzsze roszczenie chociaz moze okazac sie trudne do wyegzekwowania, bedzie niosto za sobg
jednak mozliwos¢ ponoszenia odpowiedzialnosci finansowej mobbera za jego zachowania.

7. WHasciwosé sadéw - projektowane przepisy, jesli wejdg w zycie, wprowadzg istotne zmiany w zakresie wiasciwosci sgdow.
Sprawy dotyczace ochrony débr osobistych pracownikdw, mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego miatyby byc
rozpatrywane przez sady rejonowe, niezaleznie od wartosci przedmiotu sporu. Powyzsze moze spowodowac jeszcze wieksze
przecigzenie sgdoéw rejonowych, a tym samym wydtuzenie postepowan sgdowych, ktore i tak trwajg juz latami.

8. Obszerniejsza definicja dyskryminacji - rozbudowana zostata takze definicja dyskryminacji. Obecnie przepisy réznicujg
dyskryminacje posrednia i bezposrednig. Projekt wprowadza dodatkowo pojecia:

a) dyskryminacji przez asumpcje - pracownik jest lub mogtby by¢ traktowany mniej korzystnie w poréwnywalnej sytuacji niz
inni pracownicy ze wzgledu na przyczyne mylnie z nim wigzana, np. zakfadajac, ze jego poglady sg niezgodne z naszymi;

b) dyskryminacji przez asocjacje - pracownik jest lub mdgtby by¢ traktowany mniej korzystnie w poréwnywalnej sytuacji niz
inni pracownicy ze wzgledu na powigzanie z 0sobg, ktérej ta przyczyna dotyczy np. ze wzgledu na cztonka rodziny.

9. Ochrona pracownikéw a zgtaszanie nieprawdy - uprawnienia przystugujace pracownikom z tytutu naruszenia przepiséw
prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie bedg miaty zastosowania do pracownika dokonujgcego
zgtoszen naruszen prawa, co do ktérych ten wiedziat, ze sg one nieprawdziwe.
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Jak pracodawcy powinni przygotowac sie na proponowane zmiany?

W zwigzku z planowanymi zmianami w zakresie regulacji dotyczacych mobbingu i dyskryminacji, pracodawcy powinni
odpowiednio wczesniej dostosowal wewnetrzne regulacje, w tym rozwazy¢ aktualizacje regulaminu pracy oraz procedur
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych.

Ze wzgledu na ztozone i momentami niejednoznaczne brzmienie projektowanych przepiséw, ktére moze by¢ niezrozumiate,
istotne znaczenie zyskujg dziatania edukacyjne. Rekomendujemy zwrécenie szczegdlnej uwagi na szkolenia oraz budowanie
Swiadomosci wsrdd pracownikow i kadry zarzgdzajgcej w zakresie niepozgdanych zachowan w miejscu pracy.

Pracodawcy, w Swietle nadchodzacych zmian, w jeszcze szerszym zakresie beda ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za tworzenie
bezpiecznego i wolnego od niepozgdanych zachowan Srodowiska pracy. Wymaga to podejmowania realnych, systemowych
i skutecznych dziatan prewencyjnych.

Zapraszamy do kontaktu!
Posiadamy wieloletnie doswiadczenie zaréwno w opracowywaniu wewnetrznych regulacji i procedur dla pracodawcow,

prowadzeniu szkolen, jak i w reprezentowaniu pracodawcéw w postepowaniach sgdowych dotyczacych mobbingu oraz
dyskryminacji w miejscu pracy.

Kontakt:

Marcin Szlasa-Rokicki

radica prawny, partner radca prawny, partner,

s pre arL;ch@ e eonlol zarzgdzajgcy Zespotem Spordw Sgdowych
P pcsiegal.p marcin.szlasa-rokicki@pcslegal.pl

+48 604 198 589 +48 510 043 160

Stawomir Paruch

Aleksandra Bruchajzer Magdalena Pawetczyk

aplikantka adwokacka, prawniczka
aleksandra.bruchajzer@pcslegal.pl
+48 571 949 097

asystent prawny
magdalena.pawelczyk@pcslegal.pl
+48 513 582 971
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