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Petny zapis przebiegu posiedzenia
Komisji do Spraw Kontroli Panstwowej (nr 52)

3 czerwca 2025 .

Komisja do Spraw Kontroli Panstwowej, obradujgca pod przewodnictwem posta Marka
Sawickiego (PSL-TD), przewodniczgcego Komisji, zrealizowata nastepujgcy porzgdek
dzienny:

— informacja gtéwnego inspektora pracy na temat zagrozen psychospotecznych
w srodowisku pracy w swietle dziatan nadzorczo-kontrolnych oraz prewencyj-
nych Painstwowej Inspekcji Pracy.

W posiedzeniu udzial wzieli: Urszula Langer zastepczyni gléwnego inspektora pracy wraz
ze wspolpracownikami.

W posiedzeniu udzial wzieli pracownicy Kancelarii Sejmu: Tadeusz Cie§luk i Tadeusz Oset - z sekretariatu
Komisji w Biurze Komisji Sejmowych.

Przewodniczacy posel Marek Sawicki (PSL-TD):

Dzien dobry panstwu.

Otwieram posiedzenie Komisji do Spraw Kontroli Panstwowe;j.

Stwierdzam kworum oraz przyjecie protokolow poprzednich posiedzen Komisji wobec niew-
niesienia do nich zastrzezen.

Czy sg uwagi do porzadku dziennego dzisiejszego posiedzenia? Nie widze. Stwierdzam,
ze porzadek dzienny zostat przyjety.

Serdecznie witam panig Urszule Langer, zastepce glownego inspektora pracy, panig Haline
Tulwin i Ewe Miynarczyk.

Szanowni panstwo, bardzo prosze panig minister o przedstawienie informacji.

Zastepczyni glownego inspektora pracy Urszula Langer:
Dzien dobry.

Prosze panstwa, tematem naszego przygotowanego wystapienia jest skrocona wersja infor-
magcji, ktorg przekazaliémy panstwu przed dzisiejszym spotkaniem — informacja gléwnego
inspektora pracy na temat zagrozen psychospolecznych w Srodowisku pracy w Swietle dzialan
nadzorczo-kontrolnych oraz prewencyjnych Panstwowej Inspekeji Pracy. Ja postaram sie synte-
tycznie ten material panstwu zreferowaé, tak zeby uwypukli¢ najwazniejsze kwestie i przekazac,
czym PIP w tym obszarze sie zajmuje.

Prosze panstwa, wspolczesne srodowisko pracy pomimo postepow w zakresie ochrony praw
pracowniczych wcigz naraza pracownikow na liczne szkodliwe psychospoteczne czynniki.
Zjawiska takie jak mobbing, dyskryminacja czy molestowanie, w tym molestowanie seksu-
alne, sa powaznymi problemami, ktore negatywnie wplywajg na zdrowie psychiczne pracow-
nikéw, atmosfere pracy oraz efektywnosc calej organizacji. Stad tez istotnym jest, aby zagrozen
psychospotecznych nie bagatelizowac, lecz traktowaé je na réwni z zagrozeniami fizycznymi,
chemicznymi i biologicznymi.

W zwiazku z tym, ze zar6wno mobbing, jak i dyskryminacja sg regulowane przepisami
Kodeksu pracy, to podlegaja kompetencjom kontrolno-nadzorczym PIP. Inspektor pracy
ma zatem uprawnienie do kontrolowania, czy pracodawca wywigzuje sie z ustawowo nalozo-
nych na niego obowigzkéw przeciwdzialania tym negatywnym zjawiskom. Biorac pod uwage
zakres pojecia ,,przeciwdzialanie”, czynnoSci kontrolne inspektora pracy zmierzaja zaréwno
do ustalenia czy wystapily dzialania badz zachowania mogace wypelniac¢ znamiona mobbingu
albo dyskryminacji, jak rowniez czy pracodawca w ramach dzialan prewencyjnych zapewnit
warunki pozwalajace zapobiega¢ tym zjawiskom. Sprawdzeniu podlega rowniez realizacja
obowigzku udostepnienia pracownikom tekstu przepisow dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu.
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Co do zasady czynnosci kontrolne w omawianym zakresie podejmowane sg w wyniku skarg
sktadanych do PIP Kilka istotnych informacji w tym zakresie - liczba skarg, w ktorych pojawia sie
zarzut mobbingu lub dyskryminacji, jest w skali wszystkich skarg wptywajacych do naszego urzedu
stosunkowo niewielka. Ogdlna liczba skarg, ktorg zarejestrowaliSmy w roku ubieglym, to —tak jak
panstwo widzicie — ponad 43 tys., w tym 78,5 tys. zdefiniowanych probleméw skargowych, wérod
ktorych zaledwie 3% stanowity skargi dotyczgce mobbingu lub dyskryminacji. Mamy taka refleksje
w kolejnym juz roku, ze czesto zarzut mobbingu, ktéry pojawia sie w skardze, jest niewtasciwie
wskazywany przez osobe skarzacg. Dzialania lub zachowania pracodawcéw badz wspotpracow-
nikéw, ktore w skargach sg opisywane jako mobbing, w wielu przypadkach nie wypelniajg znamion
okre§lonych w jego definicji. Najczesciej pod pojeciem mobbingu osoby skarzace definiujg i wskazujg
zachowania, ktére raczej wynikaja z braku kultury osobistej, nieprzestrzegania zasad wspoétzycia
spolecznego, czy zdarzenia, ktére majg charakter incydentalny, jednorazowy, sporadyczny — stad
nie wpisuja sie w definicje mobbingu. Jezeli chodzi o skargi dotyczace dyskryminacji, to najczesciej
pojawialy sie zarzuty dotyczace dyskryminacji w zakresie ksztaltowania wynagrodzenia za prace
lub innych warunk6w zatrudnienia — na przyklad nieprzyznanie nagrody, nieprzyznanie lub zani-
zenie podwyzki czy innego §wiadczenia wyplacanego pracownikom, dyskryminacja przy awanso-
waniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z pracg czy przy typowaniu do udzialow
w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe. RejestrowaliSmy takze skargi, gdzie wska-
zywano na dyskryminacje przy nawiazywaniu lub rozwigzywaniu stosunku pracy — tutaj kryteria
to zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymiarze, ple¢, wiek lub niepelnosprawnosé. W wielu
przypadkach osoby skladajace skarge nie potrafily wskazaé, jakie kryterium miato przesadzaé
o zastosowaniu tych dziatan dyskryminacyjnych. Brak jasno sprecyzowanego przedmiotu skargi
oraz lakoniczno$¢ tego opisu, jak rowniez niemozno$¢ zweryfikowania zgtaszanych przypadkéw
dyskryminacji na podstawie obiektywnych kryteriéw czesto byly podstawowym elementem, ktory
utrudniat lub uniemozliwial inspektorom uznanie czyli rozstrzygniecie zasadnosci badz braku
zasadnoéci tych zarzutow.

Skargi w zakresie mobbingu i dyskryminacji stanowig istotny element, ktory stwarza
pewne trudnoSci przy ich rozpatrywaniu. Stwierdzenie podczas kontroli, ze w zaktadzie doszto
do zjawiska mobbingu lub ze mamy do czynienia z dyskryminacja, jest niezwykle trudne
i co do zasady jest kwestig sporng. Po pierwsze —takg trudno$é dla inspektorow pracy stanowi
juz sama tres¢ sktadanych skarg. Te skargi zwykle zawieraja zarzuty, w ktorych osoba zgta-
szajaca postuguje sie bardzo ogbélnymi pojeciami, uzywa jedynie haset zamiast szczegétowego,
dos¢ precyzyjnego opisu zaistniatych zdarzen, bez wskazywania wlasnie konkretnych zachowan
osoby, ktora wskazuje na potencjalnego mobbera, czy osoby, ktora dopuszeza sie dyskryminacji.
Po drugie - czesto w tych zgloszeniach brak jest wskazania, jakie dowody moglyby §wiadczyé
o tym, ze twierdzenia zawarte w skardze dadzg sie zweryfikowacé i potwierdzi¢. I trzeci, bardzo
istotny, element, ktéry utrudnia inspektorom zatatwianie tych spraw i rozpatrywanie tych skarg,
to bardzo czesto powtarzajgca sie potrzeba zachowania anonimowosci osoby zgltaszajacej. Tak jak
w odniesieniu do zdecydowanej wiekszosci innych zarzutéw inspektorzy sa w stanie rozpatrywac
je nawet w odniesieniu do osob, ktorych nie ujawniajg w toku kontroli, to ta tematyka mobbin-
gowa i dyskryminacyjna nie daje tych mozliwoSci. Zatem w wiekszoS§ci przypadkéw inspektorzy
pracy nie mogg ustali¢, czy faktycznie doszto do wystgpienia mobbingu lub dyskryminacji.
Droga dochodzenia roszezen w zakresie mobbingu i dyskryminacji jest zatem czesto droga
przed sgdem. Sad ocenia, czy w konkretnym stanie faktycznym doszto do wystapienia zjawiska
mobbingu, czy zatem osoba, ktéra wystepuje z takim powddztwem, ma uzasadnione roszczenie
o odszkodowanie lub zado$cuczynienie. Dodam tylko, ze ustalenia poczynione przez inspek-
torow pracy niejednokrotnie stanowig istotny materiat dowodowy w takich postepowaniach.

Majac §wiadomo§¢ wagi omawianej problematyki, dokonaliSmy tez pewnej zmiany ewaluacji
dotychczasowego podejscia do kontroli, ktore zajmuja sie zjawiskiem mobbingu. W wyniku licz-
nych konsultacji wewnatrz urzedu powstala kompleksowa metodyka przeprowadzania takich
kontroli, szczegétowo okre§lajgca zasady i tryb postepowania inspektora, ktory rozpatruje
skargi mobbingowe. Jezeli pracodawca, realizujac obowigzek przeciwdzialania mobbingowi,
opracowal wewnetrzne procedury antymobbingowe lub antydyskryminacyjne, inspektor pracy
bada, czy skarzacy korzystali z tej Sciezki wewnatrzzakladowej. Inspektor pracy dla rozpoznania,
czy w danym stanie faktycznym doszlo do wystgpienia zachowan mobbingowych, moze skorzy-
sta¢ z anonimowego badania ankietowego. Co warte podkreslenia — uzycie takiej ankiety przez
inspektora pracy jest dopuszczalne wylacznie za zgoda podmiotu kontrolowanego, przy zachowaniu
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wymogow anonimowosci. Inspektor pracy w kazdym konkretnym przypadku, majac juz pewng
wiedze z tresci skargi czy ze wstepnych ustalen, decyduje, czy taka ankieta bedzie odpowiednim
narzedziem do rzetelnego ustalenia stanu faktycznego. Co tez istotne — zgodnie z metodyka inspek-
torzy stosujg zasade, ze badanie ankietowe przeprowadza wylgcznie osoba prowadzgca kontrole,
tak aby struktury pracodawcy, ktére w takich sytuacjach sg podmiotem tego badania, nie braty
bezposredniego udzialu w takim badaniu. Sama ankieta nie jest srodkiem dowodowym. To jest
narzedzie dla inspektora pracy dla pelnego, rzetelnego, kompleksowego zbadania danej sytuacji.
Wyniki takiego badania zostaja zawarte w protokole pokontrolnym i dopiero na bazie tych ustalen
kompleksowych, uwzgledniajgcych réwniez wyniki ankiety, sa podejmowane dalsze kroki.

Badanie skargi zwigzanej z mobbingiem lub dyskryminacjg dopuszcza mozliwos¢ skorzystania
przez inspektora pracy z przestuchania skarzgcego lub innej osoby w charakterze $wiadka.
Inspektor pracy informuje wowczas osobe skarzacg o mozliwo§ci wykorzystania dokumentacji
pokontrolnej w postepowaniu sgdowym, jezeli skarzacy zdecyduje sie takie powodztwo przed
sadem zlozy¢. Na zgdanie sadu kontrolujacy przedstawia dokumentacje z kontroli lub - jezeli
taka jest wola stron w postepowaniu — uczestniczy w nim w charakterze $wiadka na okoliczno$é
ustalen, jakie poczynit w trakcie prowadzonego postepowania kontrolnego.

Ograniczone kompetencje inspektoréw pracy w zakresie zwalczania mobbingu i dyskrymi-
nacji znajdujg tez odzwierciedlenie w kwestii stosowanych §rodkéow prawnych. W sprawach
kontroli mobbingowych w tej tematyce inspektorzy nie mogg stosowac sankcji przewidzianych
w przepisach o wykroczeniach, bo czyny z tego zakresu nie sg ujete w katalogu wykroczen.
Nie ma réwniez mozliwos$ci wydawania decyzji administracyjnych w tym zakresie. Jedyne
§rodki prawne to wnioski w wystapieniach pokontrolnych. Nalezy pamietac, ze inspektor
pracy jako organ PIP nie zostal ustawowo umocowany do rozstrzygania spraw spornych.
Trudno$ci w dokonywaniu wigzacych i bezspornych ustalen w tym obszarze wynikajg z faktu,
iz do wykazania ewentualnych naruszen nie wystarczg dowody z dokumentéw, ktére w najwiek-
szym stopniu sg wykorzystywane przez inspektorow pracy. Uzyskiwane w trakcie czynnoSci
kontrolnych oéwiadczenia badz zeznania sg zwykle kwestionowane przez druga strone. Tak jak
wspomniatam — sg to trudne kontrole, w ktorych najczeSciej ten spor jest kwestig oczywista.
Informujac skarzacych o ustaleniach dokonanych w trakcie kontroli, inspektorzy najcze-
Sciej pouczajg rowniez o mozliwosci wystgpienia do sadu pracy z powodztwem o zasadzenie
stosownego odszkodowania lub zado§éuczynienia od pracodawcy. Inspektor moze wystepowaé
rowniez w takim procesie w charakterze pelnomocnika pracownika, moze réwniez — jak juz
wspomniatam — stanowi¢ zrédlo dowodowe.

Prosze panstwa, w 2024 r., kontynuujgc temat skargowy, ktorego celem byto rozpozna-
wanie, w jaki spos6b pracodawcy realizujg obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, inspek-
torzy pracy uzyskali informagje, ktére panstwu prezentujemy. Badaniem objeto pracodawcow,
u ktorych przeprowadzano kontrole w nastepstwie skarg mobbingowych, a przedmiotem badania
bylo m.in. ustalenie, jakie sg najczesciej stosowane przez pracodawcéw formy przeciwdzia-
tania mobbingowi. Jednoczesnie inspektorzy pracy mieli mozliwos¢ stosowania w trakcie kontroli
ankiet badania §rodowiska pracy — w tych kontrolach ten instrument byt stosowany. Zaznaczam,
ze jedynie 42% ze skontrolowanych podmiotéw wyrazito zgode na przeprowadzenie takiej ankiety.
Analiza kontroli przeprowadzonych w nastepstwie skarg, ktérych przedmiotem byty zachowania
o charakterze mobbingowym, wskazuje, ze tylko 45% osob zglaszajacych takie zarzuty wyrazito
zgode na ujawnienie, ze kontrola prowadzona jest w nastepstwie skargi —to jest ten najwazniejszy
element, ktory de facto uniemozliwia takie rzetelne ustalenie stanu faktycznego. NajczeSciej
spotykane formy przeciwdziatania mobbingowi przedstawia tabela, ktorg panstwu prezentujemy.
Mamy tutaj oczywiscie takie formy jak: opracowane polityki przeciwdziatania mobbingowi, proce-
dura postepowania w przypadku wplyniecia wewnatrz organizacji skargi mobbingowej, inne
narzedzia, takie jak szkolenia czy wyznaczanie osoby — tzw. meza zaufania — ktora ma stanowié
wsparcie dla 0sob, ktore czuja sie obiektem zachowan mobbingowych. Wéréd innych form prze-
ciwdzialania, ktore zaprezentowaliémy w ostatnim wierszu, mozemy wskazac¢ na przyktad:
powolywanie komisji antymobbingowych czy wprowadzanie kodekséw etyki wewnatrzorga-
nizacyjnej jako narzedzia, ktore ma realizowac to zadanie prewencyjne. Podkreslenia wymaga
rowniez ustalone przez inspektorow pracy zjawisko, iz co do zasady osoby zglaszajace skargi nie
korzystaja z tych wewnetrznych narzedzi, ktore oferujg pracodawcy. Z naszych danych wynika,
ze zaledwie 16% os6b skladajgcych skargi skorzystalo z wewnetrznej procedury antymobbin-
gowej, ktora jest oferowana przez pracodawcow.
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Prosze panstwa, w konteks$cie omawianego dzisiaj tematu bardzo wazne zagadnienie — zagro-
zenia psychospoteczne w kontekécie bezpieczenstwa pracy. W polskim prawodawstwie istniejg
regulacje, ktore odnoszg sie zasadniczo tylko posrednio do zagadnien prewencji zagrozen psycho-
spolecznych w miejscu pracy —art. 66 i 68 konstytucji oraz wskazany wcze$niej na slajdzie, przy
definicji mobbingu, przepis, ktory zobowiazuje pracodawce do przeciwdziatania mobbingowi.
Natomiast bezposrednie uwzglednienie uwarunkowan psychospotecznych wiazacych sie
z wykonywang praca nastgpilo podczas nowelizacji Kodeksu pracy w zwigzku z wprowa-
dzeniem pracy zdalnej do naszego porzadku prawnego. Na podstawie art. 67°* § 5 Kodeksu
pracy przy ocenie ryzyka zawodowego pracownika wykonujgcego prace zdalng uwzglednia sie
w szczegblnosci uwarunkowania psychospoteczne tej pracy. Poza zagadnieniem pracy zdalnej
jedynie w trzech rozporzadzeniach mamy odniesienie wprost lub posrednio do kwestii
zagrozen psychospotecznych. Sg to przepisy rozporzadzen, ktére wdrazajg przepisy dyrektyw
europejskich — mowa tutaj o rozporzadzeniu w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stano-
wiskach wyposazonych w monitory ekranowe, rozporzadzeniu w sprawie wykazu prac ucigz-
liwych, niebezpiecznych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i karmigcych dziecko
piersig oraz rozporzadzeniu w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy przy wykonywaniu
prac zwigzanych z narazeniem na zranienie ostrymi narzedziami uzywanymi przy udzielaniu
$wiadczen zdrowotnych. Odwolujac sie do zagadnienia zagrozen psychospotecznych, chcia-
tabym podzielié si¢ tym, ze w 2024 r. przeprowadziliémy 325 kontroli w zakresie pracy zdalnej,
gdzie analizowaliSmy m.in. omawiang tematyke. Wiekszo§¢ przeprowadzonych kontroli to byty
kontrole planowe, niewielki odsetek, bo niespelna 13%, byly to kontrole skargowe. Tema-
tyka skarg rzadziej sie odnosi do zagrozen wynikajacych z czynnikéw psychospotecznych,
ale uwzglednia réwniez zagadnienia bezpieczenstwa i higieny pracy.

Prosze panstwa, dziatania PIP to nie tylko kontrole, ale réwniez szeroko rozumiana prewencja.
PIP od ponad dekady takze zajmuje sie prewencja zagrozen psychospotecznych w srodowisku pracy.
W trakecie licznych szkolen i konferencji nasi eksperci przekazujg wiedze nie tylko na temat
stresu, ale takze innych zagrozen psychospolecznych, inspirujac pracodaweéw, jak roéwniez
uczestniczacych w szkoleniach pracownikéw do rozwijania tak istotnych umiejetno§ci radzenia
sobie ze stresem w pracy. Okregowe inspektoraty pracy aktywnie uczestnicza m.in. w targach,
a takze same organizujg liczne konferencje i seminaria. Podczas tych wydarzen koordynatorzy
tematu organizuja stoiska informacyjne, na ktérych udzielajg porad, jak i dystrybuujg nasze
wydawnictwa, m.in. broszure, ktorag mieliSmy przyjemno§é dzi§ panstwu przekazac.

Waznym zagadnieniem i obszarem naszego dzialania sg dzialania wspierajace w zakresie
poradnictwa. Analizujac liczbe porad z zakresu mobbingu mozna zauwazy¢ ich wyrazny wzrost
w ostatnim okresie. Wskazuje to na rosnaca liczbe osob, ktore dostrzegaja, ze zjawisko mobbingu
i dyskryminacji jest patologia w §rodowisku pracy, i szukajg wsparcia w celu ochrony swoich
praw. Tematyka porad w zakresie mobbingu pozostaje niezmienna na przestrzeni lat wska-
zanych w tabeli. Obejmuje ona m.in. kwestie zwigzane z tym, jak identyfikowa¢ mobbing, jak
zbiera¢ dowody, jak korzystaé z procedur wewnatrzzaktadowych oraz w jaki sposéb i w jakim
zakresie mozliwe jest uzyskanie pomocy PIP w tych trudnych sytuacjach, a takze w jaki sposéb
i w jakim zakresie mozliwe jest dochodzenie roszczen przed sgdem pracy. Pomoc prawna obej-
mowala w przypadku wskazanych porad takze doradztwo w zakresie mozliwosci zgloszenia
takiego zjawiska pracodawcy lub PIP, jesli te dzialania wewnetrzne nie przyniosty oczekiwanego
rezultatu. Nalezy takze podkre§li¢ na podstawie zebranego przez te kilka lat wyraznego wzrostu
zarowno porad w zakresie mobbingu, jak i tez wzrostu skarg w tym obszarze doSwiadczenia,
ze nigjednokrotnie pracownicy postuguja sie pojeciem mobbingu troche na wyrost. Pracownicy
pod hastem ,,mobbing” rozumiejg kazda jednorazowg niekorzystna dla nich sytuacje, na przyktad
taka, kiedy spotykaja sie z odmowg ze strony pracodawcy na ztozony wniosek, czy jakgkolwiek
sytuacje, w ktérej czuja sie niekomfortowo w miejscu pracy. Zauwazamy konieczno$é podejScia
indywidualnego do kazdego ze zgloszen. To sg kontrole i porady, ktore staramy sie kierowaé
do tej konkretnej jednostki, ktora zglasza sie do inspekeji o pomoc.

W 2025 r. kazdy okregowy inspektorat pracy zaplanowal organizacje konferencji, ktéra porusza
tematyke mobbingu i dyskryminacji, dla firm ze swojego regionu w ramach terytorialnej wlasci-
wosci inspektoratu. Patronat nad cyklem tych konferencji poSwieconych zagrozeniom psycho-
spolecznym w §rodowisku pracy objeta wicemarszalek Sejmu pani Monika Wielichowska oraz
minister rodziny, pracy i polityki spolecznej doktor Agnieszka Dziemianowicz-Bak. Na wyswie-
tlanym slajdzie widzicie panstwo ujecie z majowej konferencji ,,Kultura pod presjg”, ktorg
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zorganizowal Okregowy Inspektorat Pracy w Szczecinie razem z Filharmonig im. Mieczystawa
Karlowicza w Szczecinie. W tym wydarzeniu wzieto udzial blisko 700 os6b. Réwnoczes$nie
w 2025 r. zainicjowane zostaly prace nad stworzeniem kodeksu dobrych praktyk w zakresie
prewencji zagrozen psychospotecznych w érodowisku pracy. W ramach tej inicjatywy poszcze-
golne jednostki organizacyjne gromadza informacje o dobrych praktykach wdrazanych przez
przedsiebiorcow w ich regionach. Zebrane informacje, przygotowane wedtug okreslonego wzoru,
zostang przesltane do Glownego Inspektoratu Pracy. Naszym celem jest stworzenie praktycz-
nego kompendium wiedzy i inspiracji dla pracodawcow, ktore zostanie zaprezentowane podczas
grudniowej konferencji podsumowujacej caty cykl.

Tytulem podsumowania — z przedstawionych analiz wynika, ze zagrozenia psychospoleczne
w $rodowisku pracy, takie jak mobbing, dyskryminacja czy stres zawodowy, stanowig istotne
wyzwanie dla wspélczesnego rynku pracy. Mimo ze skargi pracownikow dotyczace tych zjawisk
stanowig niewielki odsetek ogotu zgloszen do PIP, to ich waga, potencjalne skutki spoleczne
i zdrowotne sg nie do przecenienia. W szczeg6lnoséci na uwage zastuguje rosngca rola dzialan
informacyjnych, konferencji regionalnych oraz rozpoczeta w roku biezacym praca nad kodeksem
dobrych praktyk. Te dziatania dowodza, ze wzmacnianie kompetencji kadry zarzadzajacej
i swiadomosci pracownikow w zakresie zarowno prawnych, jak i psychospolecznych aspektéw
zatrudnienia moze prowadzi¢ do realnej poprawy warunkéw pracy i zapobiegania konfliktom.
Jednocze$nie wnioski z dziatalnoéci kontrolnej PIP jasno pokazuja, ze obecne ramy prawne
sq niewystarczajgce. Konieczne sg zmiany legislacyjne, m.in. doprecyzowanie definicji mobbingu
w Kodeksie pracy, uznanie procedur antymobbingowych za obowigzkowe oraz wprowadzenie
wykroczenia za brak takiej procedury. Te rozwigzania niewatpliwie pozwolitby inspektorom
pracy na bardziej skuteczne niz obecnie dzialania wobec pracodawcy w celu wyegzekwowania
cigzacych na nim obowigzkow. Tylko kompleksowe podejScie, Iaczace przepisy, edukacje, kontrole
i promowanie dobrych praktyk, moze skutecznie przeciwdziata¢ zjawiskom negatywnym, ktore
wplywajg na zdrowie psychiczne i funkcjonowanie pracownikéw w srodowisku pracy.

Prosze panstwa, na zakonczenie chcieliby$my panstwa zaprosi¢ do udziatu w naszych konfe-
rencjach. Juz 5 czerwca odbedzie sie wydarzenie organizowane przez Okregowy Inspektorat
Pracy w Bydgoszczy pod tytutem ,, Pracowac bez leku — przeciwdzialanie mobbingowi w miejscu
pracy”. Wydarzenie odbedzie sie w auli Auditorium Novum Politechniki Bydgoskiej. Zachecamy
do udzialu, bo te wydarzenia sg transmitowane albo nagrywane i dostepne na naszym kanale
YouTube. Dziekujemy panstwu za uwage.

Przewodniczacy posel Marek Sawicki (PSL-TD):

Dziekuje bardzo.
Otwieram dyskusje. Widze, ze pani posel Bodnar sie zglasza. Prosze bardzo.

Posel Izabela Bodnar (Polska2050-TD):

Szanowny panie przewodniczacy, Wysoka Komisjo, szanowne panie goscinie, bardzo dzie-
kuje za ten raport. Chcialabym odnie§¢ sie do kwestii, ktéra padta na samym koncu, a miano-
wicie nawiazujac do tego, ze MRPiPS pracuje obecnie nad ustawg dotyczaca mobbingu, mysle,
ze byloby bardzo pozytecznym — chyba ze to sie juz dzieje — jakby panstwo sie podzielili tym
raportem z ministerstwem. Na ostatniej podkomisji stalej do spraw przedsiebiorczosci ten temat
byl prezentowany, poniewaz pracodawcy — wszystkie organizacje biznesowe — mieli potrzebe
podyskutowania z ministerstwem. Pamietam, ze jedna z podnoszonych kwestii byla wlasnie
zmiana definicji mobbingu. O ile panie twierdzicie, ze ona powinna by¢ bardziej doprecyzowana,
to pamietam, ze takg kontrowersje troche zbudzil pomyst na to, zeby z obecnej definicji jakby
wyeliminowa¢ takie kryterium czy termin dtugofalowosci, dlugotrwatosci... Czyli mobbingiem
mozna nazwac co$, co rzeczywiscie jest dlugotrwate. Od razu zwrécitam uwage na to, co powie-
dziata pani pod koniec raportu, ze wielu pracownikéw nazywa mobbing nawet po jakims$ jednym
incydencie, odmowie czy po jednym geScie ze strony pracodawcy — juz sg sklonni nazywac
to mobbingiem. Wiec moze warto by podjaé jakas rozmowe, podzieli¢ sie tymi spostrzezeniami
po tych panstwa analizach — widze, ze doglebnych — i zwréci¢ uwage na to, czy rzeczywiscie
zmienianie akurat tego fragmentu definicji jest adekwatne do tej sytuacji. Dziekuje bardzo.

Przewodniczacy posel Marek Sawicki (PSL-TD):

T.M.

Dziekuje bardzo.
Kto nastepny chce zabra¢ glos w dyskus;ji? Bardzo prosze, pani poset Koszutska.
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Posel Urszula Koszutska (KO):
Dziekuje, panie przewodniczacy.

Ja chcialam paniom podziekowaé za ten raport i za ten wniosek, ktory widzimy na koncu,
ze tylko kompleksowe dzialanie jest skuteczne. MysSle, ze wszyscy sie z tym zgadzamy,
ze potrzebna jest nam profilaktyka, edukacja, ale takze konsekwencja w dziataniu. Cieszy mnie
tez ten wniosek, ze obecne ramy prawne sg niewystarczajgce. Ja nie wiem, panie przewodni-
czacy, czy nie powinniSmy tego wniosku gdzie§ zanotowac jako wniosek Komisji do odpowiednich
stuzb, aby wtasnie rozpatrzyli ten wniosek, ktory mamy w tym dzisiejszym raporcie — to jest
jedno pytanie do pana przewodniczgcego.

Jeszcze mam pytanie do pan, bo 5 czerwea jest konferencja, ale w Bydgoszczy. Jak to wyglada
w innych wojewodztwach? Dziekuje bardzo.

Przewodniczacy posel Marek Sawicki (PSL-TD):
Dziekuje bardzo. Mysle, ze nie ma problemu, zeby sekretariat przygotowal takie pismo przy-
najmniej do resortu pracy z uwzglednieniem wykorzystania takiego wniosku przy nastepnych
pracach legislacyjnych.

Posel Wojciech Szarama (PiS):
Ale jakiego wniosku?

Przewodniczacy posel Marek Sawicki (PSL-TD):
On jest w raporcie na stronie 23.
Kto jeszcze chcialby zabra¢ glos w dyskusji? Nie widze. Czy pani minister chciataby odpo-
wiedziec¢? Bardzo prosze.

Zastepczyni glownego inspektora pracy Urszula Langer:

Dzigkuje bardzo za pytania. W odniesieniu do pierwszego pytania — tak, prosze panstwa, wspolpra-
cujemy z ministerstwem. Projekt jest — ze tak powiem — w trakcie zaawansowanych prac. Konsul-
towaliSmy jego pierwsza wersje i zglosiliSmy wszystkie nasze uwagi, ktorych mieliSmy, bazujac
na doéwiadczeniach, dosy¢ duzo. Stad tez wyrazamy absolutna gotowo$¢ do uczestniczenia w tych
pracach do samego - ze tak powiem —konca i jak najbardziej dzielimy sie zaréwno do$wiadczeniami,
jak i tez sugestiami, jak w naszej ocenie, z tej praktycznej strony, nowe rozwigzania moga wplyngé
na poprawe warunkow, poprawe jakosci dla osob, ktére zmagaja sie z zjawiskiem mobbingu.

Odnoszac sie do samej aktualnej definicji, tego kryterium dlugotrwatosci — faktycznie,
wszystkie nieostre sformutowania budzg pewne watpliwosci w konkretnych stanach faktycz-
nych - czy juz zostaly spelnione, czy jeszcze musi uptynaé jakas jednostka czasu, abySmy mogli
moéwic o tym, ze dlugotrwato$é wystapila. Natomiast w aktualnym stanie, dopdki nie otrzy-
mamy dostosowania nowej definicji, bazujemy —i sady rowniez konsekwentnie bazujg —na dosc
juz uksztaltowanej linii orzeczniczej w tym zakresie, wiec rozstrzygniecia w tych dzisiejszych
sprawach sadowych, ktére toczg sie i pewnie jeszcze do czasu wejscia w zycie nowego, zmienio-
nego przepisu bedg sie toczyé, radzg sobie z ustalaniem w konkretnych stanach faktycznych,
czy ta dtugotrwalo§é juz wystapila, czy nie. Natomiast z calg pewnoscig - i to warto podkre-
§li¢ — precyzyjniejsza w tym zakresie definicja rozjasni samym pracownikom rozstrzyganie,
czy nawet te przykre sytuacje, z ktérymi zmagajg sie w pracy, wypelniaja znamiona definicji,
czy nie. Jak przedstawilySmy dzi$ — jest to istotny problem.

Odnoszac sie do drugiego pytania — wszystkie informacje o wydarzeniach, ktére organizujg
poszczegdlne jednostki organizacyjne, sg dostepne na naszej stronie internetowej w zaktadce:
wydarzenia. Wszystkie biezace konferencje — nie tylko z tematyki zwigzanej z naszym dzisiej-
szym tematem, ale wszystkie wydarzenia — sg w tej zakladce dostepne. Dodam tylko, ze okre-
gowe inspektoraty pracy organizuja rowniez konferencje, ktore skupiajg sie na innej tematyce,
nie tylko zwigzanej z zagrozeniami psychospotecznymi.

Przewodniczacy posel Marek Sawicki (PSL-TD):
Dziekuje bardzo.

Co do wniosku — mysle, ze sekretariat skontaktuje sie z panig posel i przygotuje tresé¢ tego
wniosku, tak zeby$my na nastepnym posiedzeniu Komisji mogli go ewentualnie przyjac i skie-
rowac dalej.

Wobec wyczerpania dyskusji dziekuje panstwu za udzial w posiedzeniu Komisji i stwierdzam,
ze Komisja zapoznala sie z informacjg glownego inspektora pracy.

Zamykam posiedzenie Komisji.




