'P
X kadencja o

SE|M

RZECZYPOSPOLITE] POLSKIE)

KANCELARIA SEJMU
Biuro Komisji Sejmowych

PELNY ZAPIS PRZEBIEGU POSIEDZENIA

Komisja l PODKOMISJI STALEJ DO SPRAW
Nadzwyczajna NOWELIZACJI KODEKSU PRACY
do spraw ORAZ KODEKSU POSTEPOWANIA

zmian w kodyfi- ADMINISTRACYJNEGOO
kacjach (NR 6)

7 dnia 27 kwietnia 2026 r.






Petny zapis przebiegu posiedzenia

Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach

— podkomisji statej do spraw nowelizacji Kodeksu pracy
oraz Kodeksu postepowania administracyjnego (nr 6)

27 kwietnia 2026 .

Podkomisja stata do spraw nowelizacji Kodeksu pracy oraz Kodeksu postepowania
administracyjnego, obradujgca pod przewodnictwem poset Karoliny Pawliczak (KO),
przewodniczgcej podkomisji, zrealizowata nastepujgcy porzadek dzienny:

— rozpatrzenie rzgdowego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego (druk nr 2289).

W posiedzeniu udzial wzieli: Agnieszka Dziemianowicz-Bak ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej
wraz ze wspolpracownikami, Dorota Dudek przedstawiciel Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego, Katarzyna Kamecka ekspert do spraw prawa pracy w Polskim Towarzystwie Gospodarczym,
Robert Lisicki dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan, Bltazej Madrzycki wiceprzewod-
niczacy Ogoélnopolskiego Porozumienia Zwigzkéw Zawodowych, Jarostaw Romaniuk glowny specjalista
w Zwigzku Rzemiosta Polskiego, Joanna Torbé-Jacko przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku
Pracy Business Centre Club.

W posiedzeniu udzial wzieli pracownicy Kancelarii Sejmu: Agnieszka Grybska i Daria Kwiatkowska —
z sekretariatu Komisji w Biurze Komisji Sejmowych; Jakub Krowiranda i Urszula Sek - legislatorzy
z Biura Legislacyjnego.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Dzien dobry, witam wszystkich panstwa bardzo serdecznie. Otwieram posiedzenie podkomisji
statej do spraw nowelizacji Kodeksu pracy oraz Kodeksu postepowania administracyjnego.
Stwierdzam kworum.

Witam wszystkich panstwa bardzo serdecznie, tak licznie przybytych dzisiaj na posiedzenie,
co $wiadczy o tym, ze ten temat i to, co dzisiaj bedziemy podejmowag, jest wazne, istotne i byé
moze wymaga tez szerokiej dyskusji. Witam panie i panéw postéw i witam licznie przybytych —
jak juz wspomnialam — goéci, panig minister Agnieszke Dziemianowicz-Bak, minister rodziny,
pracy i polityki spolecznej. Bardzo mi mito. Witamy panig minister.

Jest z nami pan Krzysztof Stefanski, dyrektor w Departamencie Prawa Pracy w MRPiPS.
Pan Piotr Gotebiewski, naczelnik wydzialu w Departamencie Prawa Pracy w MRPiPS. Jest
pani Anna Rosocha, gléwna specjalistka do spraw legislacji w Departamencie Prawa Pracy
w MRPiPS. Pan mecenas Grzegorz Ilnicki, ekspert w MRPiPS. Pani Kinga Liwak, gléwny
specjalista w Biurze Ministra w MRPiPS. Pan Kacper Blaszczyk, administrator w Biurze Mini-
stra w MRPiPS. Pan Mateusz Wtodarczyk, starszy administrator w Biurze Ministra w MRPiPS.
Takie mam zestawienie osob, ktore bedg. Silna grupa, silny zespdl, duza reprezentacja.
Pan Marcin Stanecki, gtowny inspektor pracy. Pan Grzegorz Stec, zastepca dyrektora
wydzialu prawno-legislacyjnego w Biurze Rzecznika Matych i Srednich Przedsiebiorcow.
Pani Katarzyna Kamecka, ekspert do spraw prawa pracy, Polskie Towarzystwo Gospodarcze. Pan Kamil
Rybikowski, Zwigzek Rzemiosta Polskiego — dzien dobry, je§li pan Kamil jest, ale chyba nie widze.
Pani Jonna Torbé, przewodniczaca Komietu ds. Migracji Rynku Pracy Business Centre Club.
Pan Robert Lisicki, dyrektor Departamentu Pracy, Konfederacja Lewiatan. Pan Piotr Korzuch,
rowniez Konfederacja Lewiatan. Pani mecenas Dorota Dudek, Polskie Towarzystwo Prawa Anty-
dyskryminacyjnego. Pani mecenas Karolina Kedziora, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego. Czy jest z nami? Je§li nie, to moze dotrze. Pani Aleksandra Borecka, specjalista do spraw
legislacji, Pracodawcy RP. Pan Jarostaw Romaniuk, Zesp6t Rozwoju Przedsiebiorczosci.
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Glowny specjalista w Zwigzku Rzemiosla Polskiego Jarostaw Romaniuk:
Przepraszam, pani przewodniczaca, Zwigzek Rzemiosta Polskiego, w zastepstwie za pana Kamila
Rybikowskiego.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Rozumiem. Bardzo dziekuje, ze pan jest z nami. Witam serdecznie.

Mam taka prosbe, je§li panstwo bedziecie zabierali glos, zebyScie panstwo sie przedstawiali
rowniez, poniewaz bedzie to potrzebne juz tutaj do protokotowania.

Szanowni panstwo, dzisiaj rozpoczynamy rozpatrzenie rzgdowego projektu ustawy o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego, z druku 2289. Projekt ten
dotyczy skutecznej ochrony pracownikéw przed mobbingiem, dyskryminacjg i innymi formami
przemocy w miejscu pracy. Nowe przepisy maja za zadanie wprowadzi¢ prostsza i jasniejszg
definicje mobbingu, ujednolici¢ tez formy nekania. Zaznaczam, ze zjawiska te nie byty do tej
pory podejmowane w polskim prawodawstwie, nie dokonywano zmian przez ostatnie 20 lat
w tym obszarze, takze jest pilna wrecz — bym powiedziala — potrzeba, aby ten temat podjac.
Réwniez ma ulec zmianie minimalne zado$¢uczynienie za mobbing.

Regulacja tych spraw absolutnie jest niezbedna, poniewaz temat jest, szanowni panstwo,
bardzo wazny. Jak juz zaznaczylam na poczatku — wymaga szerokiej dyskusji. Mam tez taka
propozycje, abysmy te dyskusje dzisiaj przeprowadzili na tym posiedzeniu, rozpatrujac poczat-
kowo, czy w fazie wstepnej, ten projekt. Mamy na to mniej wiecej okolo dwoch godzin, moze
niecate dwie godzinki, natomiast szczegotowe rozpatrzenie poszezegélnych artykutéw dokon-
czymy juz na kolejnym posiedzeniu. Chodzi mi o to, szanowni panstwo, zeby kazda ze stron
naprawde miala mozliwo§¢ zabrania glosu, przedstawila swoje stanowisko, zebySmy spokojnie
po prostu przeanalizowali tez te artykuly, ktore sg przedmiotem niniejszego projektu rzgdowego.
Wiem, ze jest sporo dyskusji rowniez w sferze publicznej na ten temat. W tym obszarze toczy sie
i dyskusja, ale tez analiza poszczegblnych przepisow, ktore sg przedmiotem tego projektu.
W zwigzku z tym mySle, ze taka bardzo szeroka dyskusja jest nam dzisiaj bardzo potrzebna.
Tak ze ta propozycja, mam nadzieje, ze bedzie przyjeta z uznaniem tutaj w tym gronie.

Drodzy panstwo, zatem zaczynamy. Chce jeszcze zaznaczy¢, ze projekt ten jest bardzo szeroko
tez skonsultowany. Mamy opinie, z ktorymi, mam nadzieje, tez panstwo sie zapoznaliscie,
zaréwno z Sadu Najwyzszego, z Krajowej Rady Sgdownictwa, Krajowej Izby Radcow Prawnych,
Konfederacji Lewiatan, Pracodawcow RP, Zwigzku Rzemiosta Polskiego rowniez. Mamy tez
dwie niezalezne opinie przedstawione przez pania doktor Monike Gladoch, kierownik Kate-
dry Prawa Pracy Uniwersytetu Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie i pana doktora
Btazeja Madrzyckiego z Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach, Wydzial Prawa i Administracji.
Tak mySle, czy ja pana doktora przedstawitam teraz? Chyba nie.

Wiceprzewodniczacy Ogoélnopolskiego Porozumienia Zwigzkow Zawodowych Blazej
Madrzycki:
Nie, ale ja sie domyslam, ze chyba w wiekszo$ci sie znamy.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Tak, ale witam serdecznie, panie doktorze, ze pan jest tez dzisiaj tutaj z nami. Te wszystkie
opinie sg dostepne na naszej stronie sejmowej, na stronie podkomisji, takze zachecam do prze-
czytania. W zwigzku z tym, ze - tak jak wspomniatam weze$niej — projekt wymaga szerokiej
dyskusji, to i tez te opinie, ktore sg przedstawione, rzucajg — delikatnie méwigc — rézne swiatto
na niniejszy projekt.

Szanowni panstwo, zatem - tak jak powiedziatam réwniez wczeéniej — rozpoczynamy rozpa-
trzenie projektu i bardzo prosze panig minister o glos w tej sprawie.

Ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej Agnieszka Dziemianowicz-Bak:

Dziekuje bardzo. Szanowna pani przewodniczaca, szanowni panstwo, Wysoka Komisjo, mam
przyjemnosc i zaszezyt przedstawic krotko, bo wiem, ze dyskusja jest kluczowa, i nasz dialog,
i rozmowa, zalozenia oraz cele omawianego projektu ustawy.

Dlaczego w ogole jako rzad zdecydowaliSmy sie na przygotowanie zmiany, nowelizacji prze-
piséw dotyczacych wiasénie mobbingu, zwiekszenia ochrony przed mobbingiem, wzmocnienia
i doprecyzowania przepisow dotyczacych czy to mobbingu, czy dyskryminacji? Obecna definicja
mobbingu jest definicjg nieprzystajacg do wspblczesnej rzeczywistosci. Zgadzamy sie w zasadzie
co do tego wszyscy, bo projekt, ktory jest projektem rzgdowym, dzi$ na etapie parlamentarnym,
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ale takze na etapie legislacyjnych prac rzadowych, podlegat licznym uzgodnieniom, opiniowa-
niu, konsultacjom. Odbyla sie takze konferencja uzgodnieniowa, a tak naprawde pierwsze prace
nad projektem czy nad jego zalozeniami zaczely sie tutaj, w gmachu Sejmu, podczas konferencji
zorganizowanej przez panig wicemarszalek Monike Wielichowska. Juz wtedy rozpoczeliSmy ten
dialog, ktéry trwa do tej pory, i zgadzamy sie jako rézne strony tego dialogu, ze definicja mobbingu,
ktora powstala ponad 20 lat temu, nie przystaje dzi$ do rzeczywistosci, nie odpowiada dzisiejszym
realiom. Jest trudna do zastosowania, budzi rozmaite niejasno$ci interpretacyjne i doszliSmy
do wniosku, ze konieczne jest stworzenie narzedzi do precyzyjnego diagnozowania zachowan
bezprawnych i jednoznacznego odrézniania zachowan tych niepozadanych, tych bezprawnych,
od dopuszczalnych zachowan w relacjach z pracownikiem, w relacjach w miejscu pracy.

Dlatego przygotowaliSmy projekt, ktérego podstawowym celem jest wprowadzenie nowej,
uproszczonej definicji mobbingu, opartej o takie podstawowe zalozenie, ze mobbing jest uporczy-
wym nekaniem. Mobbing polega na uporczywym nekaniu. Projekt nowelizacji wprowadza takze
otwarty katalog przejawow tego uporczywego nekania. Wskazuje na dookreslenie obowigzkow,
ktére sa po stronie pracodawcy, jezeli chodzi o aktywne i stale przeciwdzialanie mobbingowi.
Precyzuje, oprécz tego, czym mobbing jest, takze czym mobbing nie jest. I tak dla przyktadu
wskazuje, ze uzasadniona krytyka czy ocena pracy nie stanowi przejawu, czy nie stanowi zacho-
wania, ktore mozna byloby zaliczy¢ do mobbingu.

Wiec cel tej regulacji ma charakter przede wszystkim doprecyzowujacy, wyjasniajacy, wprowa-
dzajacy klarowne rozréznienia tam, gdzie jest to mozliwe. Jezeli mogtabym odnie$¢ sie do dotych-
czasowo prowadzonej dyskusji, to czesto, na kazdym de facto etapie, mysle, ze tutaj podczas prac
podkomisji, komisji i péZniej na sali sejmowej takze bedziemy do tego wracaé — do kwestii, ktore
staraliSmy sie tak dalece doprecyzowac, jak to tylko mozliwe, ale wcigz pozostawiajac pewng
otwartosc, czy to, jezeli chodzi o katalog, czy kwestie definicyjne. Bo to, do czego doszliSmy,
to to, ze mobbing kazdorazowo powinien by¢ oceniany — czy te zjawiska, ktore rzekomo mogg
stanowi¢ mobbing, powinny za kazdym razem byc¢ oceniane w sposob indywidualny, zindywi-
dualizowany, biorgc pod uwage kontekst danego zachowania i specyfike danej relacji.

Wiec nie wszystko da sie na sztywno, w sposéb zamkniety, zdefiniowac i szereg kwestii
pozostawia pewne pole interpretacyjne dla wymiaru sprawiedliwosci, bo méwimy tutaj o spra-
wach, ktore sa dochodzone przed wymiarem sprawiedliwoéci. Ale tam, gdzie to bylo mozliwe,
tam, gdzie wynikalo to z orzecznictwa, tam, gdzie wynikalo to z wiedzy eksperckiej i z szeroko
prowadzonych konsultacji, staraliSmy sie przygotowaé precyzyjne przepisy.

Bedziemy odnosié sie w toku czy to ogélnej dyskusji, czy pdzniej rozpatrywania poszcze-
golnych przepisow do pytan, watpliwoSci i ewentualnych uwag. Na ten moment serdecznie
dziekuje za spotkanie i jestem otwarta na dalsze pytania.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Szanowni panstwo, moze zrobmy tak — pozwolimy, aby Biuro Legislacyjne
odniosto sie tez w takim do§¢ ogélnym wymiarze do tego projektu i pézniej prosze podnosié¢
reke. Ja oczywiscie bede tutaj oddawac gtos wedtug kolejnoSci zgloszen. Bardzo prosze.

Legislator Jakub Krowiranda:

T.M.

Dziekuje bardzo, pani przewodniczgca. Nie wiem, jak mialaby wygladaé¢ taka ogblna ocena,
bo mamy po prostu uwagi do poszczegélnych przepisow. Jezeli mielibySmy sie odniesé tak ogol-
nie, to czesciowo sie zgadzamy z opiniami Sgdu Najwyzszego i Krajowej Rady Sadownictwa.
Szczegodlnie naszg watpliwosé budzi zmiana wlasciwosSci sadu, jezeli chodzi o rozpatrywanie
takich spraw, a takze przepisy przejSciowe, ktore naszym zdaniem wymagajg pewnego dopre-
cyzowania, tak zeby przepisy zaréwno Kodeksu pracy, jak i Kodeksu postepowania cywilnego —
naszym zdaniem - powinny by¢ w kazdej sytuacji stosowane albo w brzmieniu dotychczasowym,
albo w brzmieniu nadanym ta nowelizacja.

Mamy tez szereg drobnych zmian redakcyjno-jezykowych. To moze nie bede ich tutaj szerzej
omawial, to zrobimy sobie na upowaznieniu Komisji, jezeli nam zostanie przedstawione.

Jezeli chodzi o takg ogblng ocene, to chyba tyle moge powiedzie¢, szanowna pani przewodni-
czgca, bo po prostu do poszczegolnych przepisow mamy poszczegdlne uwagi. Jezeli bedzie taka
potrzeba, to po prostu na nastepnym etapie, czy jezeli panstwo bedziecie mieli jakie$ konkretne
pytania, to oczywiscie stuzymy pomoca i wyjasnieniem. Tak ze dziekuje bardzo.
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Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Dobrze, bardzo dziekuje. Czy kto§ z pan i pandéw posltow, cheialtby zabraé gtos? Nie? Dobrze.
To bardzo prosze, kto z panstwa w tej sprawie pragnie zabrac glos, przedstawié swoje stano-
wisko badz pytanie? Mamy otwarta dyskusje. Prosze pytac, bo to jest ten czas, kiedy mozemy
naprawde bardzo szczegdtowo sobie te wszystkie sprawy omowic. Bardzo prosze i prosze jeszcze
raz sie przedstawié.

Glowny specjalista w Zwigzku Rzemiosla Polskiego Jarostaw Romaniuk:

Jarostaw Romaniuk, Zwigzek Rzemiosta Polskiego. Witam. Poprzednio stanowisko Zwigzku
Rzemiosta Polskiego przedstawial tutaj Kamil Rybikowski, ale jestem w kursie i chcialem
troszeczke — ze tak powiem, w cudzystowie — ponarzekac. Jako przedstawiciel tych najmniej-
szych firm wiadomo, ze kolejne obowiazki, kolejne obowigzki sprawozdawcze, regulaminy...
Porownywalismy to do obecnego prawodawstwa i tutaj — ze tak powiem — te zmiany, ktore
sg projektowane, wychodzg ponad to, co bylo stosowane w przypadku regulaminéw pracy stoso-
wanych w zakladach pracy, gdzie jest mowa o 50 pracownikach, od ktérych ewentualnie takie
regulaminy moga by¢ stosowane. WlaSciwosci i kwestie interpretacyjne, faktycznie opisowe,
bardzo stale i aktywne przeciwdziatanie mobbingowi przez wlaciciela przedsiebiorstwa moze
rodzi¢ naprawde daleko idgce watpliwosci, a w konsekwencji obcigzenie sgdow. Jezeli bedziemy
mieli do czynienia z duzg ilo§cig skarg pracowniczych, do czego tego rodzaju ustawa moze skla-
niaé, no to mamy kolejny efekt odtozony w postaci zwiekszonej ilosci spraw w sadach pracy.

OczywiScie co do zasady popieramy samg podstawowg idee zapobiegania mobbingowi.
Natomiast trzeba wspomnieé, ze ta sytuacja moze bardziej ostro wystepuje w duzych zakla-
dach pracy, gdzie rzeczywiscie jest wieksza anonimowo$¢, relacje miedzy pracownikami sg duzo
bardziej swobodne, luzne i moze dochodzi¢ do jakiego§ rodzaju nieprawidlowos$ci. Tymeczasem
w malych firmach rzemieslniczych, firmach rodzinnych mamy do czynienia ze stosunkami
rodzinnymi i naprawde jest jakim§ wyjatkiem, zeby tego rodzaju sytuacje mialy miejsce.

Z takich innych rzeczy wskazujemy na brak wskazania mozliwosci wylgczenia odpowie-
dzialnos$ci pracodawcy w niektérych sytuacjach, bardzo jakichs jaskrawych, w ktorych dochodzi
do specjalnego zarzucania pracodawcy rzeczy, ktore w niektorych sytuacjach sg w sposob celowy
przedstawiane jako jego wina. Trzeba przewidzie¢ takg mozliwo$¢, ze osoba, ktora prowadzi
firme i nie zarzadza bezposrednio niektérymi juz odcinkami, jest obcigzona tego rodzaju odpo-
wiedzialno$cig. A takze istnienie regresu moze by¢ pozorne w sytuacji, w ktérej sad orzeknie
wine danego pracownika czy mobbera, to moze sie przedawni¢ w przypadku ewentualnego
regresu pracodawcy.

Natomiast z tych rzeczy opisowych uwiera mnie to okreglenie — uporczywe nekanie, nawet
nieSwiadome. Trudno jest, zeby pracodawca przewidzial i miat mozliwosci, i mechanizmy prze-
widzie¢ tego rodzaju sytuacje.

Takze przede wszystkim dokumentacja, podniesienie progu do 50 pracownikow, od ktérych
tego rodzaju regulacje powinny obowigzywaé, w naszej opinii w matych firmach — celem niepo-
wiekszania zbednej biurokragji. No i te sprawy, o ktorych tutaj wspomniatem przed chwileczka.
Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Bardzo dziekuje. Szanowni panstwo, czy robimy tak, ze kilka gloséw zostanie zabranych, czyli
kilka os6b zabierze glos, a pani minister czy tez panstwo ze strony ministerstwa bedziecie odpo-
wiadac, czy bezposrednio, wedlug uznania? Prosze zdecydowaé, pani minister.

Ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej Agnieszka Dziemianowicz-Bak:
Pani przewodniczaca, ja dostosuje sie do kazdego wariantu. Jedynie informacja, ze jezeli byloby
zyczenie, zebym ja sie osobiScie odniosta, to prositabym o takg mozliwosc¢ przed godzing 18.00,
poniewaz bede musiala udacé sie do dalszych obowigzkéw. OczywiScie wspolpracownicy zostang
tutaj do panstwa dyspozycji, ale wiec formuta...

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
To ja mam taka propozycje. Moze wykorzystajmy te mozliwos¢, ze jest pani minister i na ile
uda sie bezpoérednio odpowiedzie¢, pani minister, to tak zrobimy, a p6Zniej najwyzej bedziemy
zbiera¢ - ze tak powiem — w jeden pakiet ile§ pytan i panstwo zostajg, rozumiem, do dyspozycji
naszej Komisji. Tak? Dobrze. To bardzo prosze, pani minister.
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Ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej Agnieszka Dziemianowicz-Bak:

Pani przewodniczaca, ja bede starala sie odpowiadaé zwiezle. Ewentualnie moje odpowiedzi
bedg rozszerzane przez wspolpracownikow.

Jezeli chodzi o kwestie, o te ogélng uwage biura, jezeli chodzi o wlasciwo$é sadu, to tutaj
takie rozstrzygniecie, takie, a nie inne, jest wynikiem konsultacji z MS i przedstawicielami
Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Cywilnego. Zgodnie z rekomendacjami tych dwoch eksperckich
gremiow przyjeliémy takie a nie inne rozstrzygniecie, ktore takze ma charakter porzadkujacy.
Chodzilo o to, zeby albo trafialo to do sadéw okregowych, albo do sadéw rejonowych. Rekomen-
dacja MS wynikala takze z faktu, ze sagdy rejonowe sg sgdami blizszymi obywatelowi, stad taka
decyzja. Jednocze$nie zwracamy uwage na to, ze juz dzi§ mobbing, dowodowo, w szczegdélno-
$ci w kontekscie obecnie obowigzujacej definicji, mozna uznawac za trudniejszy dowodowo,
a jednoczesnie jest on rozpatrywany przez sady rejonowe, wiec jest to wprowadzenie pewnego
porzadku systemowego.

Jesli chodzi o kwestie nowych obowigzkéw, to cheialabym zaznaczy¢, ze przeciwdziatanie
mobbingowi, przeciwdzialanie dyskryminacji juz dzi$ stanowi i nadal bedzie stanowito obowiazek
pracodawcy w tym zakresie. Nie wprowadzamy zadnych nowych obowigzkéw, zadnych nowych
zadan. Po prostu wskazujemy na to, ze to jest obowigzek i jak ten obowigzek powinien by¢
realizowany nie wylgcznie pro forma, nie pozornie, tylko powinien by¢ aktywnie realizowany
tak, zeby zwiekszaé bezpieczenstwo w miejscu pracy.

Zwracam uwage szanownej Komisji, zeby nie myli¢ dwoch pojec¢ — regulaminu pracy
i regulaminu, w ktorym maja by¢ okreslone zasady polityki antymobbingowej. To sg dwa
rézne dokumenty i oczywiscie w przypadku wiekszych pracodawcoéw ta polityka antymo-
bbingowa moze, powinna znalezé sie w regulaminie pracy, ale jesli chodzi tutaj o mniejsze
podmioty, to jak najbardziej wystarczy regulamin odrebny, nie regulamin pracy, tylko regu-
lamin tak zwany antymobbingowy.

Dlaczego to jest istotne? Dlatego, ze obowigzek aktywnego przeciwdzialania mobbingowi
musi wigzac sie, silg rzeczy, ze skutecznym komunikowaniem, oglaszaniem, informowaniem
pracownikow na temat zasad tego przeciwdzialania, na temat zasad polityki antymobbingo-
wej. Wychodzac naprzeciw glosom organizacji pracodawcow, zdecydowaliSmy sie w przypadku
mniejszych podmiotéw na takg forme, a nie na wprowadzanie jakich$ dodatkowych regulacji
czy na przyklad obowigzku posiadania regulaminu pracy przez mniejsze podmioty. To nie jest
regulamin pracy, to nie jest to samo.

Kwestia zwolnienia z odpowiedzialnoéci. Rzeczywiscie, na pewnym etapie prac nad projek-
tem zaproponowaliSmy pewien precyzyjny przepis, w jakich sytuacjach pracodawca moze byé
przez sad zwolniony z odpowiedzialno$ci za mobbing, ktérego dokonal ktorys z pracownikow.
Jednak spotkaliSmy sie z panstwa takze glosami, ze w zasadzie, dlaczego nie pozostawic tej
kwestii, w jakich okoliczno$ciach, w jakich sytuacjach, do rozstrzygniecia samemu sgdowi.
To znaczy, zeby ustawodawca nie regulowal, w jakich sytuacjach moze, w jakich nie moze by¢
zwolniony pracodawca z konsekwencji za mobbing, tylko zeby to juz podlegato ocenie sgdu.
Wiec nie jest tak, ze sgd nie moze. Zgodnie z orzecznictwem, tez z orzecznictwa wynika, ze jak
najbardziej sgd moze zwolni¢ z tej odpowiedzialnoéci. Po prostu zdecydowali$émy sie nie zawe-
zacd, nie precyzowac tych okolicznosci.

Jednocze$nie, choé nie bylo o to pytania, ale jest to niejako powigzane z tg kwestig odpowie-
dzialnosci, wprowadzamy przepisy, ktore umozliwiajg regres, to znaczy roszczenie pracodawcy
wobec sprawcy mobbingu, tak zeby mégt on dochodzié swoich praw. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje, pani minister. Bardzo prosze i prosze tez o ponowne przedstawienie sie.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:

T.M.

Adwokatka Joanna Torbé-Jacko, Business Centre Club. Przede wszystkim w pierwszej kolejnosSci
chciatabym podziekowa¢ za ten projekt, bo to jest regulacja, ktora rzeczywiScie jest potrzebna
i tez niezwykle trudna, zwlaszcza jezeli chodzi o konstruowanie definicji mobbingu.
Natomiast w naszej ocenie ta regulacja w trzech obszarach budzi taki, wydaje sie, uzasad-
niony niepokdj. Pierwszy obszar to jest ten, ze — i tutaj, mimo ze wypowiadam si¢ w imieniu
organizacji pracodawcow, to tez z racji wykonywanego zawodu reprezentuje przed sgdami i osoby
fizyczne, ktore podlegaja mobbingowi, i pracodawcow, ktorzy o mobbing sg oskarzani —z praktyki
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wiem, ze ta ustawa niedostatecznie bedzie chronita, w pierwszym punkcie, osoby, ktére doznaty
mobbingu w pracy, dlatego ze najwiekszym problemem tych osob z wystapieniem z roszcze-
niami do sadu jest powtorna, wielokrotna i dlugotrwata, powiedzielibyémy w prawie karnym,
wiktymizacja, czyli przychodzenie na rozprawy, dtugotrwaly proces sadowy, w ktorym tak
naprawde musimy odtwarzac calg tg sytuacje. I to jest najczestszy powdd, dla ktérego osoby
mobbingowane nie decyduja sie na zakladanie spraw sgdowych. To tak od strony pracownicze;j.
I tutaj odniostabym sie do tego zaréwno ze strony pracodawcow, jak i mysle, ze ze strony, pod
katem tej niedostatecznej ochrony pracownikéw, pojawia sie kwestia wlasciwosci tych sgdow
rejonowych, o ktorych powiedziata pani ministra. Dlatego, ze w calosci tutaj zgadzamy sie
z opinig Sadu Najwyzszego, ktory wskazuje, ze spory dotyczgce mobbingu, a w tej ustawie
jeszcze dodatkowo spory dotyczace naruszenia débr osobistych, sg sporami bardzo zlozonymi,
wymagajgcymi bardzo dtugiego i zlozonego postepowania dowodowego. Tutaj czesto mamy
nie tylko §wiadkéw i dokumentacje, ale mamy tez opinie biegtych psychologéw, opinie biegtych
psychiatrow. I sgdy rejonowe w naszej ocenie nie sg przygotowane do rozpoznawania tak ztozo-
nych spraw. One wedlug Kodeksu postepowania cywilnego oddane sg pod wlasciwo§é sagdéw
okregowych i jest to przetamanie pewnej zasady, ktore w naszej ocenie bedzie niekorzystne i dla
pracownikow, i dla pracodawcow, bedzie wydtuzato czas trwania procesu sadowego i ostabiato
standard ochrony i pracownikéw, i pracodawcow.

Dodatkowo, biorac pod uwage, ze sady rejonowe sa w tej chwili najbardziej obcigzonym
szczeblem sgdownictwa powszechnego, przyczyni sie to do zwiekszenia zaleglo§ci i pogorsze-
nia dostepu obywatela do szybkiej ochrony prawnej, co przy sprawach mobbingowych jest
jak najbardziej rekomendowane z jednej, jak i z drugiej strony, dlatego ze tez tego rodzaju
sprawy szczegolnie wplywajg na organizacje pracy, atmosfere w pracy i mozemy tutaj jeszcze
szeroko wymieniac.

Drugim obszarem jest to, ze ta ustawa nie chroni z drugiej strony pracodawcow, ktorzy
zostajg oskarzeni o mobbing w sposob oczywiscie niezasadny. Takie sprawy sie niestety zdarzaja.
Pracownicy czasami nie rozpoznajg, czym mobbing jest, a czym nie jest i trudno im tutaj zarzucié
jakas$ ztg wole. Po prostu jest to zjawisko na tyle ztozone, ze czesto jest Zle rozumiane. I w naszej
ocenie powinny by¢ regulacje, ktore mowig o tym, ze jezeli sad z takiego wstepnego rozpoznania
sprawy, a przeciez to jest nie tylko pozew, ale takze wymiana pierwszych pism procesowych,
czasami takie posiedzenie planujace dalszy przebieg postepowania, doszedlby do wniosku,
ze wymienione w pozwie zachowania, ktore mialyby stanowi¢ mobbing, w sposéb oczywisty
mobbingiem nie sa, to na tym etapie moze zakonczy¢ sprawe po to, zeby ta sprawa nie trwata
5 czy 6 lat. Takie sprawy sie zdarzajg. To sg sprawy, w ktoérych pracownicy pokazuja, méwig
na przyklad, ze nie mieli dostepu do drukarki tak jak wszyscy inni pracownicy, a jak gdyby juz
ze wstepnego ogladu widagé, ze ktos dalej siedzial albo drukarka w tym czasie byla popsuta.
To sg przyktady z praktyki, kiedy pracownicy sami pisza te pozwy i na pierwszy rzut oka widac,
ze one sg nieuzasadnione. I tutaj nalezatoby jako$ chroni¢ pracodawcow jednak przed dalszym
tokiem prowadzenia tej sprawy po tej wstepnej wymianie pism.

I trzecia kwestia, chyba dla nas najwazniejsza, to jest ta kwestia, o ktorej tez powiedziata pani
ministra, o tej odpowiedzialno$ci mobbera. I teraz, jak popatrzymy sobie na przepisy, na te propo-
nowang regulacje i na odpowiedzialnos¢ mobbera, to zobaczmy, jak ona jest skonstruowana.
Ten przepis mowi, ze pracodawca, ktory juz wyplacit osobie, ktéra doznata mobbingu, zado§é-
uczynienie albo odszkodowanie, moze zadac od mobbera wyréwnania szkody. I teraz my wiemy
z Zespotu Prawa Pracy Rady Dialogu Spotecznego, ze tutaj wchodza w gre dwa rodzaje odpowie-
dzialnoéci — albo odpowiedzialnosc¢ do trzech wynagrodzen, albo petna odpowiedzialno§é, jako
ze ustawa tez méwi, ze mobbing moze by¢ nieumyslny. Wiec to, co nas niepokoi, to po pierwsze
to, ze mobbing jest zjawiskiem na tyle spolecznie szkodliwym, ze sprawca powinien mie¢ pelng
Swiadomo$¢ pelnej odpowiedzialnoéci za swoje czyny. Mobbing narusza podstawowe warto-
§ci, narusza godno$¢ pracownika, wplywa negatywnie na wartosci, ktore chcemy w tej chwili
chroni¢, trzeba by powiedzie¢ najbardziej, czyli na zdrowie fizyczne i psychiczne, i mobber
powinien mieé¢ poczucie, ze odpowiada w pelnej wysokosci, dlatego ze o ile zachowanie moze
nie stuzy¢ mobbingowi, to uporczywe nekanie, o ktérym mowa w ustawie, zawsze jest celowe.
Ono zawsze jest umyslne. Nie ma uporczywego nekania bez umyslnoéci, w zwigzku z czym
mobber powinien odpowiada¢ w petnej wysokosci. Ponadto ta norma prawna, o ktorej powie-
dziala pani ministra, dotyczaca odpowiedzialnoéci tej osoby mobbera, jest tak skonstruowana...
Te sprawy mobbingowe trwajag po 5-6 lat. I teraz prosze zobaczy¢, jezeli ja mam wystapic¢

T.M.
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do mobbera o zwrécenie mi tej kwoty, ktora ja wyplacitam po 5-6 latach, to moje roszezenie
jest juz przedawnione. I teraz powinna by¢ regulacja, ktora méwi, ze bieg terminu przedaw-
nienia roszeczen pracodawcy wobec tej osoby, ktora mobbingu sie dopuscita, jest zawieszony
na okres trwania tego pierwszego postepowania. Inaczej mobber pozostanie tak naprawde
bezkarny i my nie mamy co do tego zadnej watpliwoSci, biorgc pod uwage, jak dtugo tocza sie
sprawy sadowe.

W pozostalym zakresie mamy jeszcze dwie tak naprawde uwagi. Jedna dotyczy tego, o czym
powiedziala pani ministra, czyli tego aktywnego przeciwdzialania. I my sie zgadzamy z tym,
ze to aktywne przeciwdzialanie jest wazne, ale tam sie pojawia stowo ,,state”. I teraz, nawet
bioragc pod uwage to, co pani ministra wymienila, czyli nie mamy oglasza¢, mamy komuniko-
wacé, my nie oglaszamy stale, my nie komunikujemy stale, my to robimy regularnie. I teraz
nasza propozycja byloby, zeby stowo ,,state” zastgpié stowem ,,regularnie”, dlatego ze wszystkie
dziatania, ktore podejmujemy, przeciwdziatajgce mobbingowi, takie jak ankiety, jak wywiady
z pracownikami, nie sg podejmowane stale, ale cyklicznie i regularnie.

I jeszcze ostatnia kwestia, ktora budzi duzo watpliwosci i do niej tez duzo uwag wplyneto
do Sejmu. To jest kwestia tego, ze sad kazdorazowo ocenia nie tylko kwestie tego, czy doszto
do mobbingu, ale réwniez czy doszlo do innego naruszenia dobr osobistych. Ta regulacja jest
w sposéb oczywisty sprzeczna z art. 321 Kodeksu postepowania cywilnego. Sad nie moze
wyrokowa¢ ponad zgdanie. Ponadto tworzenie takiej regulacji powoduje jeszcze wydluzenie
postepowania sadowego i prowadzenie postepowania dowodowego, w zasadzie w zakresie nie
wiadomo w jakim kierunku, bo nie wiadomo, jakich débr osobistych, ktérych débr osobistych,
jak to postepowanie dowodowe mialoby by¢ zakreslone, jezeli ono nie jest wywodzone przez
samego pracownika. Jest to regulacja, ktéra nie wspolgra z przepisami procedury cywilnej
i wydluzy postepowanie, rozszerzajgc postepowanie dowodowe wlaSciwie w nielimitowany
sposob. I to sg takie nasze gtéwne uwagi do tej ustawy. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Bardzo dziekuje, pani mecenas. Ja nie widzialam panstwa opinii, ale rozumiem, ze pani sie tez
powoluje na opinie, ktére dotarty do nas czy z Sadu Najwyzszego, czy z KRS, tak? Bo tamte
kwestie, o ktérych pani méwi, byly podnoszone, tak?

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:
Chyba nie wszystkie. Czes¢ byla podnoszona. My jesteSmy jeszcze w trakcie, jeszcze pewnie
do§lemy na kolejne posiedzenie.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Dobrze, bardzo dziekuje. To moze zrobmy tak, jak sie uméwiliSmy — pani minister odniesie sie
do tych uwag. Bardzo prosze.

Ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej Agnieszka Dziemianowicz-Bak:

Poniewaz byly tutaj pewne kwestie szczegblowe, ja za chwilke oddam glos wspéipracownikom.
Odniose sie tylko do tej pierwszej kwestii, poniewaz ona ma tez taki charakter pozalegislacyjny.

To znaczy ja sie oczywiScie w pelni zgadzam, ze sama ustawa, nawet najlepiej przygotowana,
nie zmienimy rozmaitych postaw, nie dodamy maksymalnie otuchy, nie dodamy odwagi do tego,
zeby zglaszaé naruszenia. Do tego potrzebne sg pozalegislacyjne dzialania. Takze potrzebujemy
i debaty publicznej, potrzebujemy kampanii spolecznych i oczywiscie te kampanie i debate
prowadzimy i bedziemy kontynuowaé¢. Wiec dziekuje za te uwage i to jest niezwykle wazne.
Natomiast zeby znalez¢ rozwigzanie legislacyjne, ktére mialoby by¢ odpowiedzig na to, zeby
jak najbardziej uprosci¢, ulatwié osobie, ktora doswiadezyta mobbingu, dochodzenie swoich
praw, musielibySmy rozpoczg¢ rozmowe o, nie wiem, domniemaniu czy o odwrdconym cieza-
rze dowodu. To nie sg kwestie, ktore przy tej okazji chcemy omawia¢. Wiec na tyle, na ile jest
to mozliwe poprzez srodki legislacyjne, na tyle wprowadziliSmy zmiany, ktére majg utatwic
osobie dochodzenie swoich praw. Latwiejsza definicja — prostsza definicja, bardziej zrozumiala
definicja - to jest pierwszy, fundamentalny krok w tym kierunku. Mozliwo§¢, wlasnie ta, ktora
takze jest tutaj omawiana, rozpoznawania przez sad, czy nie doszlo do innego naruszenia
dobr osobistych, takze jest pewnego rodzaju usprawnieniem. Procesy pozalegislacyjne, takie
jak przywracanie wydzialow pracy, odtwarzanie sgdow pracy, to kolejne wyjScie naprzeciw tej
potrzebie tatwiejszego dostepu do sadu. W kwestiach pozostaltych bardzo prosze o uzupelnienia.
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Ekspert w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej Grzegorz Ilnicki:
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Grzegorz Ilnicki. Pani mecenas w swojej bardzo interesujgcej wypowiedzi zwrdcilta szereg uwag
dotyczacych raz ustawy, ale dwa takze ksztaltu tych postepowan dotyczacych spraw zwigzanych
z przeciwdziataniem mobbingowi. Wydaje sie, ze trzeba zaczaé od pewnej uwagi, to znaczy,
ze my nie jesteSmy w stanie zadng ustawag urzadzi¢ postepowania sagdowego konkretnemu
sadowi. Sad korzysta z przepisow postepowania, ktére sg mu przyznane przez ustawodawce.
I kiedy pani mecenas podala, mysle, ze bardzo dobry przyklad dotyczacy tego, ze pracownik
zwraca uwage, ze jest mobbingowany, bo nie ma dostepu do drukarki, a mamy taki problem —
jednym z probleméw zwiazanych z mobbingiem jest to, ze mamy absurdalne oskarzenia, ze ludzie
nie rozumieja, czym jest mobbing i uzywajg narzedzia mobbingowego na wszelkie poczucie
niesprawiedliwoéci, ktore ich spotyka subiektywnie i nietrafnie. I to jest jeden z problemow.
To jest problem, ktory ta ustawa ma rozwiazac, bo jezeli dzisiaj definicja mobbingu zamyka sie
w jednym, wielokrotnie zlozonym zdaniu, w ktérym jest zaklete zresztg pie¢ punktow, ktore
Sad Najwyzszy wskazuje, ze trzeba je rozszyfrowacé, to konia z rzedem wiekszoSci prawnikow,
zeby je rozszyfrowali, nie znajac orzecznictwa. A prawo nie moze by¢ tak skonstruowane, zeby
z jednej strony miec¢ w reku ustawe, a z drugiej strony dorobek orzeczniczy Sadu Najwyzszego,
zeby ten przepis rozumiec. Wiec cala idea ustawy jest taka, zeby ona byla czytelniejsza, rozu-
miejgc, ze jest to zadanie trudne i napotyka ono na potrzebe dyskusji.

Ale ja chcialbym zwroci¢ uwage na te bardzo konkretne uwagi, ktére pani mecenas zgtosita.
I tak, trzymajac sie tego przykltadu tej drukarki, nie ma zadnej potrzeby legislacyjnej, zeby sad
sobie z taka sytuacja radzil, dlatego ze zgodnie z art. 227 KPC przedmiotem dowodéw sa tylko
fakty istotne dla rozstrzygniecia sprawy. Wiec jezeli sad widzi, ze ktos prébuje dowodowo wykazy-
wac, ze brak dostepu do drukarki jest mobbingiem, to w ogéle nie bedzie w tym zakresie prowa-
dzié postepowania dowodowego. I sady maja po ostatnich nowelizacjach Kodeksu postepowania
cywilnego bardzo obszerne narzedzie dotyczace selekcji dowodow. Jest art. 235 ze znaczkiem
2, ktory wskazuje, ze sad na przyklad pomija dowody, a wiec skraca postepowanie dowodowe,
nie pozwala na jego przewleklosc, jezeli kto$ zgtasza dowody majace wykazaé fakt bezsporny,
nieistotny dla rozstrzygniecia sprawy lub udowodniony zgodnie z twierdzeniem wnioskodawcy
albo nieprzydatny dla wykazania konkretnego faktu. Wiec w gruncie rzeczy to sad ma narze-
dzia, zeby dokona¢ tej selekgji, na ktora pani mecenas bardzo stusznie zwraca uwage. I mamy
pewien problem, ale to nie jest problem zwigzany z treScig ustawy tej czy innej, tylko z tym,
ze sady boja sie pomija¢ dowody, bo boja sie, ze sady wyzszego rzedu bedg uchyla¢ wyroki.
I to jest problem praktyki stosowania prawa, a nie jego konstrukcji. Wiec ten wazny problem,
ktory pani mecenas zglosila, nie jest adresowany do procesu, w ktorym aktualnie jesteSmy.

Pani mecenas zwrdcita uwage jeszcze na kwestie tej wlasciwosci sadu, to jeszcze raz chcia-
tem powtorzy¢ za panig minister, ze dzisiaj mobbing jest rozpoznawany przez sady rejonowe.
Wiec ta uwaga nie dotyczy ustawy, ktora zmienia ten stan rzeczy, tylko w gruncie rzeczy go
ujednolica na tym lub innym poziomie. Dzisiaj mobbing rozpoznaje sad rejonowy, molesto-
wanie rozpoznaje sad rejonowy, molestowanie seksualne tez rozpoznaje sad rejonowy, tak
jak wszystkie inne watki dyskryminacyjne, jezeli warto$¢ przedmiotu sporu nie przekracza
100 tys. zt. Wiec mamy dzisiaj taki dylemat, ze naruszenie dobr osobistych jest rozpoznawane
w sadzie okregowym, a kwalifikowana forma naruszenia dobr osobistych, jaka jest mobbing,
a takze molestowanie i molestowanie seksualne — w sgdzie rejonowym, czyli nizszym. I skut-
kiem tego, co mamy dzisiaj, jest to, ze kiedy pracownik kieruje pozew, z ktérego nie do konca
wynika, czy to jest molestowanie, czy to jest mobbing, czy to jest naruszenie dobr osobistych,
to sady zongluja miedzy sobg tymi pozwami, nie w zlej wierze, ale dlatego, ze po pierwsze inna
jest wlasciwo$¢ rzeczowa i inny jest sklad. Sprawy dotyczace naruszenia dobr osobistych rozpo-
znawane sg w sgdach okregowych w sktadzie jednoosobowym, sprawy dotyczace mobbingu —
w sadzie rejonowym w skladzie tawniczym, czyli trzyosobowym.

Dlatego ta ustawa przyjmuje jeden model. Jezeli wplywa pozew, ktory na przyklad wskazuje
na to, ze kto§ mowi, ze byt i ofiarg molestowania seksualnego, co jest mozliwe, i mobbingu, to sad
nie jest w stanie prowadzi¢ postepowania albo jest zmuszony do rozdzielania tych roszczen,
wydluzania postepowania, kierowania do pracownika, ktéry moze dziata¢ bez pelnomocnika,
oczekiwan, zeby on sam dokonywat zmian konstrukcyjnych pozwu, co moze by¢ dla niego
trudne. A my chcemy, zeby taki pozew, takze zgloszony przez pracownika, ktory dziata sam,
rozpoznawal jeden sad. Po to jest ta regulacja.

T.M.
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No i teraz mamy oczywiscie pytanie, ktory to jest sad — rejonowy czy okregowy. Sady okre-
gowe, prosze panstwa, nie sg sgdami pracy. To sg sady ubezpieczen spolecznych. Praktyka
jest taka, ze bardzo czesto, kiedy pracownik dociera do sgdu okregowego, to do niego sedzia
prowadzgcy rozprawe mowi — per pan ubezpieczony, pani ubezpieczona, a potem sie zachnie
i mowi — przepraszam, panie powodzie, bo to sg sady, ktoére rozpoznajg sprawy ZUS-owskie.
No wiec mamy kolejne pytanie, czy lepiej, zeby to byly te sady, ktore majg najblizszy kontakt
z praktyka stosowania prawa pracy, czy sady, ktére uwazamy za bardziej doSwiadczone, ale
od tej praktyki odleglejsze.

Zwracam takze uwage, ze sady okregowe generalnie sg skupione w wiekszych osrodkach
miejskich, co sprawia, ze bedziemy mie¢ problem w miastach powiatowych, gdzie generalnie
tych sadow pracy jest wiecej, z dostepem do tego sadu. To jest wiekszy koszt dla pracow-
nika dotarcia do tego sagdu. To jest trudno§é¢ z tym zwigzana. Naklada sie na nig cala masa
kwestii zwigzanych z komunikacjg i tak dalej. No wiec stad decyzja, zeby to byt sad rejonowy —
i on jest blizej obywatela. Zreszta to jest, tak jak pani minister méowita, uzgodnione z MS.
Ten ostateczny ksztalt w tym zakresie zostal wypracowany z MS. Nie jest to taka autorska
inicjatywa resortu pracy.

No i jeszcze jedna uwaga, ktora tez jest bardzo wazna. Prosze panstwa, sagdy okregowe, sady
pracy, dzisiaj orzekajg w sprawach dotyczacych ochrony débr osobistych, ale chyba bardziej
przez zwyczaj, a nie przez wzglad na ustawe, dlatego ze postepowanie odrebne z zakresu prawa
pracy i ubezpieczen spotecznych nie stanowi wyjatku w zakresie tego, ktore sady powinny rozpo-
znawac okre§lone typy spraw. Tu jest pewna watpliwos¢, ktorej ja nie chee poruszaé, zeby nie
doktadac¢ kolejnego watku, ale zwracam uwage, ze nawet w tym zakresie to jest bardzo wazne.

I jezeli chodzi o te ostatnig uwage, bo z tych, ktére wynotowalem sobie z ust pani mecenas,
ktora tez jest bardzo wazna, zeby jg rozstrzygnaé, i dobrze, ze ona pada na samym wstepie,
i bardzo dziekuje, ze pani mecenas na to zwrdcita uwage, to jest kwestia tego, czy ten sad jeden
powinien te wszystkie sprawy badac¢. No i wydaje sie jednak, ze te zarzuty, ktore wyartykulowata
Krajowa Rada Sgdownictwa, sg niezgodne z art. 187 KPC, dlatego ze pracownik czy w ogole
kazdy, kto inicjuje postepowanie sgdowe w procesie cywilnym, wskazuje wylacznie, jak wska-
zuje art. 187 KPC, na okre§lenie zadania, a tym zgdaniem w tych sprawach mobbingowych,
zwigzanych z naruszeniem doébr osobistych, jest oczekiwanie najczeSciej zado§éuczynienia.
Ono jest tozsame. Wiece kto§ mowi — chee zadoséuczynienia, wskazania daty wymagalnosci rosz-
czenia, wskazania faktow, informacje, czy byta mediacja. Nie wskazuje sie podstawy prawneyj,
formulujac tego typu roszczenia. To jest obowigzek sadu. Sad ustala fakty, sam jako gospodarz
kieruje sie prawem, dokonuje subsumpcji i wydaje wyrok. I w tym zakresie ten projekt w zaden
sposob nie narusza tej konstrukeji procesu cywilnego. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Bardzo prosze, pani mecenas.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:

T.M.

To ja tylko kréciutko. Dziekuje za to stanowisko. Jezeli chodzi o ten pierwszy punkt, czyli
o ochrone osoby, ktora wystepuje z roszczeniami, to nie jest tak tylko, ze to jest odczucie. To,
co powiedziata pani minister, ze to jest odczucie, ze mozemy zadbaé, akcje spoleczne - to jest
oczywiscie wszystko wazne i ja myéle, ze my w wiekszoSci tych punktéw sie tak naprawde
zgadzamy. Pytanie jest o przyjecie tych ostatecznych rozwigzan. Natomiast ochrona takiej osoby
tez polega na tym, ze gwarantuje sie prawo do do$¢ krétkiego procesu, do sprawnej procedury.
To jest tez poczucie, ze osoba, ktéra mobbuje, bedzie podlegata petnej odpowiedzialnosci. To jest
punkt, ktory nam zostal i panstwo sie do niego nie ustosunkowali, czyli do tej odpowiedzialnosci
mobbera, ktora jest taka wlasciwie iluzoryczna w tej ustawie.

Jezeli chodzi o to, ze sady maja narzedzia do tego, zeby oddalac roszczenia niezasadne, to jest
oczywiste, ze mamy i art. 227, 1 art. 235 KPC i tak dalej. Natomiast stusznie panstwo wskazu-
jecie, ze sady sie boja oddalac te roszczenia, dlatego ze sad drugiej instancji powie, ze sprawa
nie zostala rozpoznana co do istoty i zwréci to do ponownego rozpoznania. Dlatego wlasnie
brakuje nam wyraznego przepisu, ktory by ta obawe sadu wyeliminowal, czyli przepisu, ktory
moéwi, ze jezeli sad, do tego momentu wymiany pierwszych pism procesowych, bez watpliwo-
§ci widzi, ze zdarzenia podane przez powoda nie stanowig mobbingu, ma prawo powodztwo
oddalié. Brakuje nam tej regulacji wla$nie po to, zeby sady sie przestaly baé, bo te regulacje,
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ktore sg obecnie, sg po prostu niewystarczajace, o ktorych panstwo méwicie, czyli art. 227,
art. 235 1 tak dale;j.

Jezeli chodzi o to, czy sad okregowy, czy sad rejonowy, no ja rozumiem te argumentacje, ktora
panstwo podnosicie, ale przeciez kazdy z nas, jak tu siedzi, wie, ze sady okregowe po pierwsze
sg sadami drugiej instancji w sprawach prawa pracy, czyli sprawdzajg de facto poprawnosé wyda-
nia wyroku przez sad pierwszej instancji, ze to sg sady jednak mniej obcigzone, ze to sg sady,
ktore dotychczas rozpoznawaty sprawy wyzszej warto§ci z zakresu mobbingu czy débr osobi-
stych, jak sami panstwo méwicie, a wiec sady bardziej jednak wykwalifikowane, co nawet wynika
z takiej Sciezki dostepu, ze $ciezki kariery — powiedzmy — sedziego. Wiec chcieliby$my, aby te
sprawy, gdzie tak bardzo jest rozszerzone tez to badanie przez sad tych okoliczno$ci o naru-
szenie innych débr osobistych, byly oddane pod sad okregowy. To jest po prostu rozsadniejsze
z samej takiej istoty funkcjonowania sadéw okregowych. W sadach okregowych funkcjonujg
przeciez wydzialy pracy i ubezpieczen spotecznych i te wydzialy pracy i ubezpieczen spotecz-
nych rozpoznaja nie tylko sprawy z zakresu ubezpieczen spotecznych, ale réwniez sprawy
z zakresu prawa pracy.

Jezeli chodzi o te kwestie dobr osobistych, rozpoznawania dodatkowo débr osobistych, to jest
ciekawa argumentacja ta, ktora panstwo podnosicie, ze zgodnie z art. 187 KPC wskazuje sie
fakty, a sad ocenia prawo —1i to prawda. Natomiast nie mozna wychodzi¢ poza granice zadania.
I teraz ten przepis, nawet gdyby mial zostac, to on jest bardzo ogolny. To znaczy ja nie wiem
jako sad, jakie dobra osobiste ja mam tak naprawde badaé, ktére z dobr osobistych, i czy mam
prowadzic szerzej to postepowanie dowodowe z urzedu, czy nie, komu tu przystuguje inicjatywa
dowodowa. Jednak caly czas stalabym na stanowisku, ze jest to regulacja, ktora jest sprzeczna
z art. 321 §1, i ten art. 187 trzeba czyta¢ w takim ujeciu systemowym, czyli w polaczeniu,
w zwigzku z art. 321. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje, pani mecenas, za te uwagi.

Ja mam glebokg nadzieje, szanowni panstwo, ze my, spotykajac sie tutaj w tym gronie oséb,
ktére tym tematem sg zajete, zajmuja sie nim zawodowo z racji petnionych funkgcji, spoty-
kamy sie nie tylko po to, zeby przedstawi¢ swoje stanowiska i sie rozejs¢, tylko po to wlasnie,
zeby wspdlnie tez uzgodnié¢ pewne sprawy. I wierze gleboko, patrzac na panig minister, ze tez
otwarto$¢ ze strony ministerstwa na tego typu uwagi i wnioski jest spora.

Pani minister, chciataby pani zabra¢ glos? Bardzo prosze.

Ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej Agnieszka Dziemianowicz-Bak:
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Tak, chciatabym, pani przewodniczaca. Po pierwsze, dziekuje za te wszystkie juz glosy, ktore sie
dzi$ pojawily, ale takze wczesniej. I jak panstwo widzicie, one znajdujg swoje odzwierciedlenie
w projekcie ustawy. Dziekuje za te uwage, poniewaz wynotowalam sobie tutaj — ja sie do niej
nie odniostam - propozycje, nie chce dzi§ rozstrzygacd, czy zostanie przyjeta, czy nie, ale zasta-
pienia okreglenia ,,stale” okre§leniem ,regularne”. To oczywiScie wymaga pewnej analizy, jakie
to bylyby konsekwencje, ale wydaje sie, ze oczywiscie o to chodzi.

Natomiast istotne dla nas jest to, zeby zachowac ,,aktywne i stale”, , aktywne i regularne”,
bo cho¢ pojawialy sie ze strony Biura Legislacyjnego takie sugestie, ze by¢ moze ,,aktywne”
to jednoczes$nie oznacza ,,stale”, no to nie. To jednak jest co innego. Mozemy sobie wyobrazi¢
bierne, stale czy bierne, ale regularne komunikowanie, informowanie czy dzialanie, a zalezy
nam na tym, zeby podkresli¢, ze ma by¢ i aktywne, i czy stale, czy regularne — to pozostaje
do rozstrzygniecia, ale jak najbardziej jesteSmy otwarci.

Pani mecenas wspomniala tutaj, powtorzyla —i ja sie powtérnie z tym zgadzam - ze chodzi
o to, zeby jak najkrotszy, jak najtatwiejszy byl ten kontakt osoby, obywatela z sagdem i zeby
sprawa miala jak najszybsze rozstrzygniecie. I doktadnie temu stuzg te regulacje, ktore majg
sprawié, zeby sad rozpatrywal, czy nie doszlo, oprécz mobbingu, do naruszenia innych débr
osobistych. Dokladnie temu ma stuzy¢ tez to zdjecie tego rozstrzygniecia na poziom sgdu rejo-
nowego. Spodziewamy sie, ze efekt bedzie taki, ze bedzie to tatwiejsze, mniej skomplikowane,
mniej obcigzajace, mniej przerzucajace na pracownika czy na powoda obowigzki samodzielnej
analizy i rozstrzygania, ktory tutaj sad bylby wlasciwy. Wiec to jest takie legislacyjne wyjscie
naprzeciw. Bede stala na swoim stanowisku — sama legislacja nie wystarczy, potrzebujemy
takze tych dziatan miekkich.

T.M.
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Co do kwestii odpowiedzialnoSci samego mobbera, to oprécz tych regulacji dotyczacych
regresu przypominamy, ze jest juz teraz taki instrument i narzedzie — i z niego korzystaja
pracodawcy - jak przypozwanie sprawcy. To znaczy pracodawca moze po prostu od razu niejako
chcie¢ wlaczyc czy przypozwac samego sprawce. Ta mozliwo$¢é nie zniknie. My jej nie znosimy.
Nie ma o niej stowa w projekcie, ale to dlatego, ze ona juz istnieje i funkcjonuje. I jeszcze popro-
sitabym pana naczelnika o uzupelnienie.

Naczelnik wydzialu w Departamencie Prawa Pracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spolecznej Piotr Golebiewski:

Dziekuje bardzo, pani minister. Piotr Golebiewski, Departament Prawa Pracy. Jezeli chodzi
o kwestie oczywistoSci powodztwa, ja chcialbym zauwazyé, ze w projekcie skupiamy sie
przede wszystkim na prawie materialnym, czyli gléwnie na Kodeksie pracy. W zakresie KPC
skupiamy sie gtéwnie na kwestii wiasciwosci i skladu sgdu, natomiast nie zmieniamy samych
przepiséw procesowych. A w KPC, tu juz poza przepisami, ktére wymienit pan mecenas Ilnicki,
jest rowniez na przyklad art. 191 ze znaczkiem 1 KPC, ktory wprost reguluje, co moze zrobic
sad w wyniku oczywistej bezzasadno§ci powodztwa. I te przepisy maja zastosowanie do wszyst-
kich spraw, rowniez do spraw z zakresu mobbingu. Dziekuje.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:

Ja tylko o tym przypozwaniu, jezeli bym mogta, bo pamietajmy, ze przypozwanie to jest wylacznie
zawiadomienie osoby o mozliwo$ci wziecia udzialu w sprawie i w przypadku przypozwania nie
zasgdza sie nic na rzecz osoby przypozwanej. Tak ze to nie jest rozwigzanie na to przedawnienie.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Zglaszala sie pani mecenas. Bardzo prosze i tez prosze o przedstawienie sie.

Przedstawiciel Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego Dorota Dudek:

T.M.

Bardzo serdecznie dziekuje. Adwokatka Dorota Dudek, Polskie Towarzystwo Prawa Antydys-
kryminacyjnego. Tak bym chciala dzisiaj troche o tej dyskryminacji obok mobbingu, bo oba te
zagadnienia sg niezwykle wazne. W bardzo ciekawym kierunku i takim, ktéry moje adwokackie
serce rozgrzal, toczy sie ta dyskusja. Po czeSci zgadzam sie z pania mecenas, z przedmowczy-
nig, ale az mnie kusi bra¢ w obrone przedstawicieli ministerstwa, ktorzy $wietnie sobie mimo
wszystko radzg — oczywiScie radzg. Absolutnie przepraszam panstwa — zmeczenie i to nie pierw-
szy i nie ostatni Sejm w tym tygodniu. Prosze wybaczy¢.

Natomiast chcialabym odniesé sie do kilku kwestii, ktore sg zwigzane z trescig tej nowelizacji,
ktora —zaczne od tego, chociaz juz mi buzuja w glowie te proceduralne kwestie - jest niesamowi-
cie potrzebna. Z zaciekawieniem stuchalam tez przedstawicieli pracodawcow. Ja patrze jednak
jako pelnomocniczka, ale tez jako osoba dzialajagca w eksperckiej organizacji zajmujacej sie
standardami rownosci, bardziej ze strony pracownikow. I gleboko wierze, ze tych pracownikéw
trzeba wzig¢ w obrone, bo oni jednak reprezentujg stabszg pozycje, co tez widzimy w postepo-
waniach sgdowych. I tutaj trudno jest sie zgodzié ze stwierdzeniem, ze trudno, zeby pracodawca
przewidywal, ze moze doj§¢ do mobbingu, bo wydaje mi sie, ze pracodawca, ktory aktywnie
przeciwdziala i aktywnie dba o dobrostan swoich pracownikéw, doskonale wychwyci sytuacje,
ktére sg jakimi$§ zalgzkami przemocy w miejscu pracy, ktore moga skonczy¢ sie mobbingiem.
Do mobbingu nie dochodzi tylko w duzych firmach, na co zdecydowanie wskazujg chocby moje
do$wiadczenia zawodowe w ostatnich latach w przestrzeni organizacji pozarzadowych, ktore
sg zdecydowanie malymi organizacjami, a w ktérych mobbing ma sie §wietnie, co stwierdzam
z przykroscig. Ale do tej liczby pracodawcow czy liczby pracownikow jeszcze przejde.

No ale kusi mnie jednak odnies¢ sie do tych kwestii procesowych. Jezeli chodzi o roszczenie
pracodawcy, roszczenie regresowe, to dlaczego w takiej ustawie nie zawrzeé, skoro wyznaczamy
termin przedawnienia dla pracownikéw, ktorzy doznali, do$wiadezyli dyskryminacji w miejscu
pracy, i ten termin biegnie —jezeli dobrze pamietam — albo od momentu, kiedy doszlo do zdarze-
nia, albo kiedy dowiedzieli sie o bezprawnosci tego zdarzenia, dlaczego ewentualnie - pytanie,
czy to nie jest mnozenie przepiséw — nie zastrzec wlasnie przedawnienia dla pracodawcy w przy-
padku mobbingu? Prosze? Nie zmieniajg panstwo? Nie. Tylko chodzi mi o to, ze ta ustawa nie
dotyka tego w panstwa proponowanym ksztalcie, ale to przedawnienie wéréd praktykow jest
oczywiste, biorgc pod uwage to, jak liczy sie przedawnienie. Dlaczego by nie dopisaé¢ zatem
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do Kodeksu pracy tam, gdzie pracodawca jest uprawniony do dochodzenia roszczen regreso-
wych, takiego wlaénie okresu przedawnienia czy podkre§lenia, od kiedy on biegnie?

Mnie zastanawia ten przepis umozliwiajacy sgdowi ustalanie, czy doszto do innego naru-
szenia, na przyklad dobr osobistych, ale z innej jeszcze strony. Bo ja uwazam, ze lacinska
paremia da mihi factum, dabo tibi ius ma tutaj pelne zastosowanie. Strona ma obowigzek przy-
toczy¢ fakty, wykaza¢ dowody, sad bedzie je ocenial. Bedzie ocenial caloksztalt, dlatego nie
wierze w mozliwo$¢ jakiego$§ przedsadu czy postanowienia wstepnego w takich postepowa-
niach. I tutaj z tg koncepcjg — ciekawg — sie nie zgodze. Natomiast zastanawia mnie w ogole
umiejscowienie przez autorow tej propozycji legislacyjnej tego przepisu w Kodeksie pracy.
I tu patrze w strone oséb zajmujacych sie legislacja, czy aby miejsce tego przepisu nie jest
w przepisach postepowania, bo jednak Kodeks pracy co do zasady reguluje prawa i obowigzki
pracownikéw i pracodawcéw. Ciekawa jestem zatem panstwa zrodia umiejscowienia tego
przepisu w Kodeksie pracy, bo jest to jednak przepis, ktéry reguluje w pewnym sensie prace
sadu i orzekanie przez sad. Dlatego zastanawiam sie, czy miejsce tego przepisu nie powinno
by¢ chocby w Kodeksie postepowania cywilnego, w przepisach odrebnych dotyczacych poste-
powania w sprawach dotyczacych prawa pracy.

Jako osoba propracownicza pragne zwroci¢ uwage — chociaz widze, ze nie spotkalo sie
to z aprobata ministerstwa przy tej legislacji — na kwestie odwréoconego ciezaru dowodu.
Rozumiem, ze ugruntowane jest — i mam wrazenie, ze sedziowie juz rozumiejg — w sprawach
dotyczacych réznych form dyskryminacji zagadnienie odwroconego ciezaru dowodu. Ja stoje
na stanowisku, ze odwrécony ciezar dowodu i dowodzenia jest takim zyskiem po stronie osoby
pracujacej, po stronie pracownika, ktéry powinien rowniez przystugiwa¢ mu w sprawach doty-
czacych mobbingu. Zdaje sobie jednak sprawe z rozbieznoSci opinii wéréd prawnikéw. No, de lege
ferenda marzyloby nam sie, aby jednak odwrécony ciezar dowodzenia rowniez zastosowany
zostal w postepowaniach dotyczacych wlasnie mobbingu.

Jesli chodzi o dyskryminacje, tutaj ze strony Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego jest pelna aprobata dla przyjetych rozwigzan, dla minimalnej wysoko§ci mozliwych
zasgdzonych odszkodowan czy zado$¢uczynien, dlatego ze w tych przepisach przewidziana
jest kwestia asumpcji i asocjacji. To jest niezwykle wazne, zeby sady nie miaty juz watpliwosci
co do tego, jak oceniac takie przypadki.

Natomiast chcialabym zwrdci¢ panstwa uwage, poniewaz panstwo zajmuja sie sprawami ludzi,
ktorzy pracujg, a w Polsce oczywi$cie mamy do czynienia z prymatem stosunku pracy i zdajemy
sobie sprawe, ze rowniez orzecznictwo europejskie, prawo unijne idzie w te strone, aby to byt
prymat stosunku pracy. Jednak nie mozna pozostawac w zaprzeczeniu co do tego, ze mnoéstwo
0s0b w Polsce §wiadcezy prace na podstawie umow cywilnoprawnych. I tutaj pragne zwrdcié
panstwa uwage na ustawe obowigzujaca z 2010 r. — ustawe o wdrozeniu niektorych przepisow
UE w zakresie rownego traktowania — ktéra rowniez chroni osoby §wiadczace prace na przyktad
na podstawie uméw zlecenia czy uméw o dzielo, ale jest to weiaz praca. I obawiamy sie, ze tutaj
rozszerzone kompetencje PIP sg niewystarczajgce. Prosze zwroci¢ uwage na to, ze w Kodek-
sie pracy mamy otwarty katalog przestanek dyskryminacyjnych. W szczegélnosci nie wolno
dyskryminowa¢ ze wzgledu na wymienione przestanki w tym katalogu. Natomiast w ustawie
o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w zakresie rownego traktowania, ktora tez reguluje
prawa os6b doswiadczajacych dyskryminacji w miejscu pracy, ale niekorzystajacych z blogosta-
wienstwa umowy o prace, katalog jest zamkniety. Wiec bedziemy — nie przy okazji tej ustawy,
ale — powracac do panstwa z postulatem nowelizacji tamtej ustawy, bo ona tez zawiera kwestie
zwigzane z prawami pracowniczymi.

Zastanawia mnie ten art. 18 ze znaczkiem 3, litera G. Co to znaczy — moze zapytaé sad —
aktywnie przeciwdziala¢? Moze zapytac sad, co to znaczy, zdaniem pani mecenas, pana mecenasa,
wlaSciwe reagowanie na naruszenie? Co to sg dzialania naprawcze? Na czym polega wspar-
cie os6b? Widze tutaj probe doprecyzowania. Zastanawiam sie, czy nie mozna by bylo jeszcze
bardziej doprecyzowac tych przepiséw tak, zeby pracodawca nie miat watpliwosci, co to znaczy,
ze ma na przyklad wlasciwie reagowac, czym jest wlaSciwe reagowanie.

Bardzo cieszy nas w PTPA ten przepis, zgodnie z ktérym pracodawca, ktéry bedzie zatrudniat
co najmniej dziewieciu pracownikéw, ustali reguly, procedury i czestotliwo§¢ dzialan. Wierzymy,
ze roéwniez tutaj mozna byloby doprecyzowaé, czego oczekuje sie od pracodawcéw, tak zeby mieli
oni jasno$¢, jakie jest niezbedne minimum, ktorego musza dopetnic czy dopilnowac.

T.M.
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I ja jednak, jezeli kogokolwiek interesowaloby moje zdanie na ten temat, opowiadam sie
za okre§leniem ,,stale”, a nie ,regularne”, bo mozna co$ robi¢ regularnie, ale robi¢ to i prze-
stawac, robic i przestawac podejmowac jakie$ dzialania. A przeciwdzialanie dyskryminacji
i mobbingowi w miejscu pracy moze przybieraé¢ bardzo rézne formy, chocby nie tylko ankieto-
wania i testowania, i sprawdzania, ale na przyklad szkolenia, wprowadzania procedur, zmie-
niania procedur, przeprowadzania tychze procedur. I wlanie w tym, moim zdaniem, biorac pod
uwage taka wieloaspektowa formule przeciwdzialania dyskryminacji w miejscu pracy, mozna
tutaj méwic o stalym przeciwdziataniu poprzez podejmowanie réznych regularnych dziatan.

I to sg chyba wszystkie moje uwagi. Generalnie oceniamy te nowelizacje bardzo pozytywnie.
Cieszymy sie, ze wreszcie uproszczona zostanie definicja mobbingu. Zwracamy jednak uwage
na kwestie takie, ktére moga sprawic problemy sgdom. No i tutaj bym sie jeszcze, w ostatnim
dostownie zdaniu, przychylita do watpliwo§ci pani mecenas, ktore sg spowodowane tym, ze tak,
sad rejonowy jest blizej czlowieka, jest blizej czlowieka w powiecie i w gminie, ale sad okregowy
dalece czesciej orzeka w sprawach zwigzanych z naruszeniem débr osobistych. I tu dochodzimy
do ostatniej kwestii, czyli do tego, ze ta nowelizacja powinna pociggnaé za sobg zwiekszenie
kompetencji sedziéw w postepowaniach — sedziéw, ktorzy do tej pory nie orzekali, bede sie
jednak upierac, w sprawach o naruszenie débr osobistych na szczeblu sgdu rejonowego —
ale tez sedziow, ktorzy potrzebuja mie¢ ugruntowane kompetencje co do rozpoznawania prze-
mocy w miejscu pracy i patologii zatrudnienia. My§le wiec, ze przy zmianie tej definicji mobbingu
istotne bedzie szkolenie sedziéw tak, zeby jednak z tego poziomu 5% wygrywanych spraw
dojé¢ do byé moze wyzszego poziomu zasadzen, ale w sprawach, w ktérych faktycznie doszlo
do mobbingu. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Pani minister, bardzo prosze.

Ministra rodziny, pracy i polityki spolecznej Agnieszka Dziemianowicz-Bak:

W dwach stowach, bo bede musiata sie z panstwem pozegnac, ale oczywiscie tutaj dalsze odpo-
wiedzi bedg udzielane przez przedstawicieli ministerstwa.

Ja odpowiem tylko na takg kwestie, ktora pojawiala sie tez jako pewna watpliwo§¢ — dlaczego
okreslone przepisy uwzgledniamy w Kodeksie pracy, a nie w Kodeksie postepowania cywilnego.
Za moment precyzyjnie odpowie pan naczelnik, dlaczego jest to spojne i ze to nie jest zadne
szczegblne novum, ale ja chcialabym od nieco innej strony. Kiedy pomyslimy sobie o osobach,
o pracownikach, o organizatorach pracy, o pracodawcach, ktorzy cheg przeciwdziataé, ktorzy
chcg korzystaé ze swoich praw, ktorzy cheg wiedziec, jakie prawa im przystuguja, to to sa bardzo
czesto osoby, ktore, jesli w ogole oczywiScie czesto idg do pelnomocnika, ale jezeli nie ma takiej
mozliwoéci, pierwszg ustawa, do ktorej siegajg, pierwszym kodeksem, do ktérego siegaja, jest
Kodeks pracy, nie Kodeks postepowania cywilnego. I nawet odestanie w niektorych przepisach
do Kodeksu postepowania cywilnego to jest taka kolejna bariera zapoznania sie ze swoimi
prawami. Wiec poniewaz nie jest to, mowiac kolokwialnie, niedozwolone, nie jest to systemowo
niespojne, zdecydowaliSmy sie ze wzgledow takich informacyjnych, edukacyjnych, dostepnosci
do wiedzy o tych przepisach na to, zeby uregulowacé je wlasnie w Kodeksie pracy. A o tym, ze jest
to niesprzeczne i spGjne systemowo, to juz pan naczelnik. A ja serdecznie panstwu dziekuje.
Oczywiscie na kolejnych posiedzeniach takze bede obecna. Dziekuje serdecznie za te dyskusje.

Naczelnik wydzialu w departamencie MRPiPS Piotr Golebiewski:

T.M.

Dziekuje, pani minister. Piotr Gotebiewski, MRPiPS. Jezeli chodzi o kwestie argumentu,
ze Kodeks pracy reguluje wylacznie relacje miedzy pracownikiem a pracodawca, to nie jest
tak do konica, poniewaz jest szereg przepisow w Kodeksie pracy, ktore juz w tej chwili stanowig
norme dla sagdu czy tez stanowig dyrektywe dla sadu, chociazby art. 45 i 56 Kodeksu pracy — tak
tytutem przyktadu — ktére méwig o tym, co i jakie rodzaje orzeczen moze wydaé sad w stosunku
do roszczenia o przywrocenie do pracy.

Jezeli chodzi o pozostale pytania, ktore padly w tej bardzo szerokiej wypowiedzi to, jezeli
chodzi na przyktad o koncepcje aktywnego przeciwdzialania, to mam pytanie, czy jest to poje-
cie trudniejsze do zrozumienia niz zasady wspoétzycia spotecznego, ktore jednak od 60 lat jakos
sg stosowane przez sady i dajemy sobie z tym rade. Prosze panstwa, ja sobie zdaje sprawe,
ze od pewnego czasu w legislacji jest zauwazalna sktonno§é do bardzo daleko idacej kazuistyki,
natomiast kodeksy wszystkie, ktore byly pisane w latach 60. i 70., byly pisane w duzej mierze
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w oparciu o klauzule generalne, ktére pozwalaty sadom na odezytywanie pewnych norm w danym
kontekscie. I na przyktad te kwestie niedookreslone, ktérych uzywamy w ustawie, stanowig
pewne dyrektywy, ktore sg wskazowka dla sadu, jak to pojecie nalezy interpretowac, ale zawsze
zostawiajg ten luz decyzyjny ostatecznie dla sadu przy ocenie konkretnego stanu faktycznego.
Na to wskazuje chociazby art. 94 ze znaczkiem 3 §10, gdzie wprost podkreslamy, ze ocena jest
zawsze indywidualna. To jest kierunek, ktory jest zbiezny z pozostalymi przepisami kodekso-
wymi czy tez prawa cywilnego, zwlaszcza szeroko pojetego prawa prywatnego.

Jezeli chodzi jeszcze o kwestie odwroconego ciezaru dowodu, to jest to postulat, ktérego
nie formulowali$my, ale jezeli on sie pojawia, to jest to postulat, ktéry ewentualnie jest godny
rozwazenia. Natomiast wiem, ze tutaj podniosg sie rowniez glosy przeciwne z innych stron,
partnerow spotecznych.

Jezeli chodzi o stosunek pozapracowniczy, to Kodeks pracy jednak reguluje relacje miedzy
pracownikami a pracodawcami. Méwitem co$ o dyrektywach dla sadu, ale to jednak jest ciggle
sad w ramach stosunku pracy i sprawy pracownicze regulujg wylgcznie sprawy stosunku
pracy, a nie reguluja spraw cywilnoprawnych, poniewaz na przykiad umowy B2B czy tez
umowy zlecenia sg kwestiami prawa cywilnego i jako takie pozostaja poza kognicja sadu pracy.
I niespecjalnie mozna to zmienié. Kodeks pracy, o ile pamietam, reguluje kwestie pozapra-
cownicze wylacznie w zakresie BHP — i to tez w bardzo waskim zakresie, czyli zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy — oraz rowniez w bardzo waskim zakresie, wykonywania pracy
przez nieletnich ponizej 15. roku zycia, gdzie tez obejmuje to inne stosunki niz stosunek pracy.
To tyle, co zanotowalem, do czego mogtbym sie w tej chwili odniesc. Jezeli sg dodatkowe pyta-
nia, to przekaze jeszcze glos koledze.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:
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Jeszcze cheialem zwréci¢ uwage na dwa elementy — w zasadzie trzy. Jest takie stowo, ktore
pierwotnie zakladaliSmy, ze mogloby by¢ jasne, ale nie okazalo sie jasne. To jest stowo ,,usta-
wiczne”, czyli trwajace w sposob ciagly, regularny i systemowy. Natomiast to jest stowo, ktore
nie jest w jezyku polskim czesto uzywane i nawet jezeli byloby poprawne, to nie byloby mozliwe
do latwego odkodowania, wiec pojawiloby sie pytanie, co znaczy ,,ustawiczne przeciwdzialanie”.
Stad jest ,,aktywne”, czyli wykazujgce pewna inicjatywe w tych dzialaniach, i ,,stale”, to znaczy
nie incydentalne, bo nie chcemy incydentalnych dzialan wtedy, kiedy wplynie jaka$ skarga,
tylko budowania systemu w przedsiebiorstwach, ktore bedg chronié pracodawcow i pracowni-
kéw przed tym zjawiskiem.

Jezeli chodzi o to, na co pani mecenas zwrécita uwage, to znaczy, dlaczego mamy takie pojecie
jak ,,wlasciwe reagowanie”, ktore jest niedookreslone, to jest z bardzo prostego powodu. Dlatego,
ze w toku dyskusji takze w RDS byly takie postulaty, zeby na przyktad wpisac katalog przyktado-
wych dzialan szkolenia, jaka$ polityke informacyjng i tym podobne. Natomiast naszym zdaniem
nie mozna pozostawié¢ okre§lenia ,,szkolenie” bez dookreslenia. I my$my te dyskusje w RDS
bardzo powaznie przeszli. Co to znaczy szkolenie? To znaczy - to jest dwudniowe szkolenie dla
menedzeréw z udziatem prawnika i psychologa, co jest w dobrym standardzie? Czy to ma by¢
szkolenie, ktore jaka$ firma zrobi e-learningowo, wystawi kazdemu dyplom i bedzie to tadnie
wygladaé w aktach pracowniczych, i to tez jest szkolenie? Czy to jest wyktad, ktory bardzo wielu
pracodawcéw kupuje, po prostu czterogodzinny, gdzie siada 100 pracownikéw na sali i przy-
chodzi kto$, kto opowiada? Nie da sie zbudowacé takiego katalogu, jezeli sie go nie sprecyzuje,
bo tak naprawde nie bedzie to niosto zadnej wartosci legislacyjnej, normotworczej. Dlatego
my zakladamy tak — pracodawca ma mie¢ swobode doboru narzedzia w zaleznoSci od tego, jaka
grupe szkoli czy jest duzym pracodawca, czy szkoli menedzerow, czy pracownikow najnizszego
szczebla. On ma miec te swobode, ale w zamian za to bedzie musial w niektorych przypadkach
wykazac, ze wlasnie robil to aktywnie, sprawnie i prawidlowo. Dyrektywy, ktore ptyng z orze-
czen Sadu Najwyzszego, sg takie, ze Sad Najwyzszy wskazuje wyraznie, ze te postepowania
sadowe, ktore dotyczg mobbingu, kiedy pracodawca chce uzyskac zwolnienie z odpowiedzialno-
Sci za mobbing, to jest takze postepowanie weryfikacyjne, czy byla uzyta ta wlasciwa, nalezna
staranno$c. I dlatego pracodawca w tym projekcie ustawy nie dostaje konkretnych obowigzkow,
dostaje swobode doboru, natomiast to musi by¢ oceniane wedlug pewnego mechanizmu. A te
fragmenty, ktére pani mecenas odczytala, to jest po prostu metodyka, ktéra wynika z narze-
dzi WHO. Prewencja pierwszorzedowa, czyli ta faktyczna prewencja, reagowanie i dzialania
naprawcze — to jest w tej ustawie zaklete. Tak naprawde my nie tworzymy wlasnej koncepcji
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mobbingu, tylko korzystamy z narzedzi, ktére sg standardami WHO albo sg po prostu prze-
niesieniem dorobku Leymanna do kodeksu.

I ostatni element, ktory jest bardzo wazny, zeby to podkresli¢, bo dlaczego te zmiany w KPC
w takim ksztalcie? A no na przyktad dlatego, ze w zwigzku z tym, ze sady nie badaja catoSciowo
zjawiska pod katem naruszen prawa, to znaczy wybieraja sobie wybrany delikt, na ktéry ktos
ewentualnie wskaze, a nie calo$¢ tych deliktéw, do ktérych sg zobowigzane, to mamy takie orze-
czenia Sgdu Najwyzszego, ze Sad Najwyzszy na przyktad oddalal pow6dztwo, zmienial wyrok,
oddalat powddztwo, bo przyznawal, ze pracownik byl nekany, ale to bylo krotkotrwate nekanie.
I czlowiek, ktory byl nekany w pracy, cho¢ krétkotrwale, zostaje z niczym, jego powodztwo
jest oddalone. I dlatego chcemy, zeby sady badaly te sprawy w szerokim zakresie, biorgc pod
uwage, czy zostaly naruszone dobra osobiste pracownikéw, w szczegblnosci godnosé, dlatego
ze mobbing jest wylacznie kwalifikowang, szczegolng forma naruszenia dobr osobistych, tak jak
zgwalcenie ze szczegélnym okrucienstwem jest formg zgwalcenia. Dlatego nie mozna, poszu-
kujac zgwalcenia ze szczegélnym okrucienstwem, zamykac oczu na zgwalcenie pozbawione
szczegoblnego okrucienstwa. To jest ta systematyka, ktora dzisiaj umyka w ogole w procedo-
waniu tych spraw. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Bardzo dziekuje. Szanowni panstwo, ja nie jestem zwolenniczkg ograniczania czasu wypo-
wiedzi, ale musimy troszeczke jednak zawezac te odpowiedzi tylko i wylacznie do meritum,
bo mamy kilka os6b zgltaszajacych sie, a pani mecenas jeszcze chciala jedno zdanie, chyba z tego,
co widzialam, a je§li nie, to...

Przedstawiciel Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego Dorota Dudek:
Nie, moje watpliwosci zostaly w duzej mierze rozwiane. Podziekuje rowniez za to usystema-
tyzowanie. Doskonale zdaje sobie sprawe, ze stosunek pracy jest tym naczelnym w Kodeksie
pracy, ale myéle sobie, ze ta praca nad uzgodnieniem definicji dyskryminacji i otwarciem tego
katalogu w ustawie, tak zwanej wdrozeniowej czy réwnosciowej, powinna by¢ przedmiotem
prac miedzyresortowych i bardzo licze tutaj rowniez na prace MRPiPS. Dziekuje.

Przewodniczgca posel Karolina Pawliczak (KO):
Bardzo dziekuje. Pan Robert Lisicki, dyrektor Departamentu Pracy, Konfederacja Lewiatan,
bardzo prosze.

Dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan Robert Lisicki:
Dzien dobry panstwu, dzien dobry pani przewodniczaca. Ja bardzo sie ciesze z tej dyskusji,
dlatego ze ona pokazuje tylko, szczegdlnie tutaj naszemu ustawodawcy, z jak trudnym i zlozonym
projektem aktu prawnego panstwo bedziecie sie musieli zmierzy¢. My tutaj méwimy o stalym,
aktywnym, systematycznym podejmowaniu dzialan przez pracodawcow, takze tych matych,
o ktorych byta mowa. I teraz otworzyliémy dyskusje na temat tego, jakiego rodzaju szkolenia
to powinny by¢ — czy to sg cztery godziny programu, czy tam powinny by¢ kwestie dobr osobi-
stych. To nie jest kwestia tego, ze my sobie wpiszemy w Kodeksie pracy ,,systematycznie”,
,regularnie”, bo kto§ bedzie musial ponie$¢ koszty tego, ktos bedzie musial to zorganizowac.
I teraz wydaje sie, ze to jest taki element, na ktory zwrocilem uwage, bo przez moment bytem
krytycznie nastawiony do sformulowania ,,regularnie”, ale po tej dyskusji stwierdzam, ze ,,regu-
larnie” by¢ moze najlepiej tak naprawde odzwierciedla nasz cel. Ale wychodzac przed szereg
i odnoszac sie do tego przepisu — w naszej propozycji, ktora skierowaliSmy na rece pani prze-
wodniczgcej, proponowalismy, zeby w ogole unikaé¢ w Kodeksie pracy tego rodzaju ozdobnikow:
»aktywnie i stale”, ,,wlasciwe §rodki”. Co to oznacza? Czy my w przepisach BHP, czy w calym
Kodeksie pracy gdzie§ mamy obowigzki pracodawcy okre§lone jako aktywne, stale? Mamy
chroni¢ BHP pracownika. Mobbing jest elementem dobr osobistych, ale rowniez szeroko poje-
tego BHP pracownika. Pracodawca ma po prostu przeciwdziata¢. Kwestia tego, czy to bedzie
regularne. A ja sie pytam - jezeli z ankiety mi wyjdzie, ze w najblizszym poétroczu pracownicy
oceniaja, ze majg bardzo dobre warunki wspolpracy, wspolzycia spolecznego w zakladzie pracy,
a w nastepnej ankiecie, za p6l roku, pojawi sie jednak, ze mamy duzo odpowiedzi negatywnych
co do tej relacji w firmie, to znaczy, ze ja mam czekac i okresowo przeprowadzac te badania,
czy jednak bardziej stawia¢ na badanie okoliczno$ci tu i teraz? Jak systematycznie pracodawca,
otrzymujac ten Kodeks pracy, bedzie sie pytal: ,,stale” — czyli co mnie zabezpiecza, w jakich
odstepach czasowych mam przeprowadza¢ te dziatania? My dzisiaj na tej sali nie potrafimy
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na to odpowiedzie¢, a méwimy o réznego rodzaju podmiotach. Przypominam, ze 60% podmio-
téw na polskim rynku pracy to sg podmioty mikro i mali pracodawcy, nieduze firmy, ktére sobie
w jaki$ sposob na pewno poradzg kosztowo, ale bedg musialy nalozy¢ naktady.

Ale nie chciatem od tego zaczynaé swojej wypowiedzi. Troche ta ostatnia cze§¢ dyskusji mnie
sklania do tego, zeby przemysleé to w trakcie pracy nad tym projektem ustawy, bo dalej mamy
wpisa¢ w regulaminie pracy czestotliwo§¢é podejmowanych dzialan. Czy to oznacza, ze nasz
ustawodawca méwi, ze czestotliwo§é bedzie zalezata od okoliczno$ci? Tak mam to zamknaé
zdaniem w regulaminie pracy? Pytanie, jaki jest cel wprowadzania tych kolejnych elementow,
ktore nakreslaja nam jaka$ systematycznosé, aktywnosc. Czy to nie powinno zalezeé od badania
pracodawcy, oceny tak naprawde, jak ocenia w danym momencie to ryzyko? Wiadomo, ze praco-
dawcy pewnie i tak prowadzg szkolenia na wejSciu, rozmowy, ankiety, wszelkiego rodzaju dzia-
lania, ktore bedg zabezpieczaly ich interes w tym zakresie, bo tego pracodawcy chca.

I od tego powinienem zaczg¢. My oceniamy pozytywnie rozpoczecie dyskusji nad noweliza-
cja Kodeksu pracy w zakresie mobbingu i dyskryminacji. Bezwzglednie na pewno te przepisy
wymagajg poprawienia. To, czego zalujemy, to fakt, ze bardziej tworzymy przepisy w zakresie
zakazu dyskryminacji bardziej zlozone i nieczytelne, a nie poSwieciliémy czasu poprawieniu
pojeé, ktorych uzywamy w Kodeksie pracy. Na przyktad mamy artykul — juz nie pamietam
numeru - stanowiacy o tym, ze pracodawca ma podejmowac¢ dzialania, przeciwdziala¢ narusze-
niu réwnego traktowania, dyskryminacji oraz mobbingowi. Czy kazdemu nier6wnemu trakto-
waniu pracodawca ma przeciwdziatac? Jezeli patrzymy na kilka przepiséw Kodeksu pracy, robi
nam sie po prostu miszmasz. To sg normy nieczytelne, bo nie kazde nieréwne traktowanie jest
dyskryminacjg. Moge nieré6wno traktowaé, jezeli mam obiektywne powody tego nieréwnego
traktowania i ono moze by¢ usprawiedliwione w pewnych okoliczno§ciach sprawy. I teraz —
czy to nierowne traktowanie w tym przepisie, odwolujemy sie do definicji przepiséw dotyczacych
zakazu dyskryminacji, kwestii zapewnienia rownego wynagrodzenia? Jest szereg watpliwosci.
Myséle, ze warto by bylo, w ramach prac w Sejmie, popracowac nad pewnym doprecyzowaniem
niektorych przepisow, do czego sie odnosimy w naszym stanowisku.

Jezeli chodzi o mobbing, to bezwzglednie definicja mobbingu wymaga uproszczenia.
Natomiast tez chcieliSmy zwrdci¢ uwage pani przewodniczgcej, paniom i panom postom —
widzimy pewne ryzyko w tak duzym otwarciu i uproszczeniu definicji mobbingu, zwieksze-
nia sie nieproporcjonalnie liczby sytuacji spornych, ktore nie bedg dotyczyly mobbingu, a bedg
dotyczyly tak naprawde konfliktow miedzy dwiema osobami. To jest to, o czym powiedziat
pan mecenas. Chyba pewng bolgczka mobbingu jest fakt liczby spraw, ktore sg zglaszane pod
tym hastem, a gdzie de facto nie mamy do czynienia z mobbingiem. I teraz zwracamy uwage
na pewne zamrozenie juz, o ktorym méwig nasze firmy cztonkowskie. Ot6z to wszystko skupi sie
bezposrednio na przelozonych, na duzej grupie pracownikéw, ktérzy sa bezposrednimi przeto-
zonymi, bo jezeli oni czytaja, ze zachowanie w postaci krytyki pracownika moze by¢ odczytane
jako mobbing, to w takim przypadku zaczynaja sie pojawia¢ pytania i watpliwosci co do ich
uprawnien kierowniczych, wydawania polecen i tak dale;.

I w pelni popieramy ochrone ofiar mobbingu, tych dziatan, gdzie mamy do czynienia
z powtarzajacymi sie, uporczywymi zdarzeniami, ktore tak naprawde szkodzg pracownikom.
Natomiast jest chwila do zastanowienia sie, czy ta definicja w tej chwili naprawde umozliwia
nam prawidlowe diagnozowanie zdarzen o charakterze mobbingu, czy tez idziemy w drugg
strone i zbyt bardzo otwieramy te definicje na pewne sprawy, ktére beda mialy charakter byé
moze nie do konca mobbingu, a mobbing jest jednak kwalifikowanym naruszeniem débr osobi-
stych — tak to przynajmniej dotychczas sobie czytaliSmy.

Kwestie zwigzane z pojeciami na pewno w kolejnych partiach, szczegétowo analizujac prze-
pisy, by§my chcieli oméwi¢. Kwestie postepowania juz byly wyjasnione, takze nie chcialbym
panstwu zabieraé czasu.

Wiec tak — pozytywne podej$cie do modyfikacji przepisoéw Kodeksu pracy, z pewng jednak dozg
zastanowienia sie i ostroznosci, czy ta nowelizacja nie idzie o krok za daleko w zakresie tego,
ze wytworzymy kolejne elementy sporéw wewnatrzzakladowych i tez pytan pojawiajacych sie
od pracodawcéw, co oznacza ,stale” i ,,aktywnie”, kto to bedzie ocenial, czy to sie przetozy.
Na to pytanie tez dzisiaj nie odpowiedzieliSmy, bo slyszymy o dorobku Sadu Najwyzszego, ale
tez pojawiajg sie po stronie pracodawcéw pytania, czy ich stale, aktywne dzialanie ma w ogdle
sens. W jakim zakresie czytamy z tej nowelizacji, ze stale i aktywne dzialanie pracodawcy moze
zmniejszy¢ jego zakres odpowiedzialnosci? Nie chodzi mi o dzialanie przetozonego, podwladnego,
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kolegi, wspotpracownika. Ja nie widze tutaj takiego przepisu, ktory by jakkolwiek $wiadczyt
o tym, ze podejmowane wysilki przez pracodawce zmniejszaja jego zakres odpowiedzialnosci.

Przewodniczgca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje, panie dyrektorze. Pozwole sobie rowniez, zanim oddam panstwu glos, zawrzeé
to pytanie, bo mnie réwniez interesuje — co panstwo rozumiecie pod hastem przeciwdziataé
wszelkiemu nier6wnemu traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu? To jest
pierwsza sprawa.

Druga sprawa — tutaj z kolezanka wymieniamy tez uwagi, bo to jest projekt rzadowy, zeby
byta jasnosc¢ - czy panstwo jednak rozwazacie by¢ moze doprecyzowanie tych przepiséw wiasnie
zwigzanych z regulaminem? Nie mowie o regulaminie pracy, ale regulaminie czy zasadach,
czy procedurach zwigzanych wlasnie z tym prawem antydyskryminacyjnym, bo jezeli damy
tutaj tak duzg swobode, to faktycznie pojawiajg sie te watpliwosci, ktére panstwo tutaj podnosza,
i my rowniez te watpliwo$ci mamy, zwigzane z tym, ze rézni pracodawcy roznie mogg to inter-
pretowaé. Zasada stosowania tego prawa bedzie naprawde budzita watpliwosci, a tak naprawde
to jest tez odpowiedzialno$é i koszty — mowigc juz wprost — zwigzane z wydatkowaniem przez
pracodawcéw okreslonych §rodkéw. Dziekuje. Bardzo prosze o odpowiedz.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

T.M.

Dziekuje bardzo. Ja chciatem zwrdci¢ uwage na ten element, ktory pod koniec wypowiedzi pana
dyrektora sie pojawil, to znaczy kwestie tych konfliktow i krytyki. My podzielamy te watpliwosc,
ze to jest jeden ze znanych elementéw, ktory sprawia, ze pojecie mobbingu jest naduzywane,
i wychodzimy naprzeciw temu problemowi. Wskazuje, ze w art. 94 ze znaczkiem 3 §9 wskazu-
jemy, ze za mobbing nie mogg by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we wlasciwej formie zachowa-
nia wobec pracownika, w szczegdlnoSci rozliczanie z powierzonej mu pracy lub krytyka. A wiec
prawidlowa krytyka, merytoryczna krytyka i rozliczanie pracownika z pracy nie sg mobbingiem.
Dzisiaj tego nie mamy. Ustawa wskazuje, ze tego ryzyka mie¢ nie mozemy.

Jezeli chodzi o nier6wne traktowanie, to oczywiscie nie chodzi o kazde nieréwne traktowa-
nie, tylko takie nier6wne traktowanie, o ktorym jest mowa w Kodeksie pracy. To jest po prostu
odpowiedz na pytanie pani przewodniczacej. Juz dzisiaj w art. 18 ze znaczkiem 3a § 2 Kodeksu
pracy mamy definicje réwnego traktowania, wiec nie chodzi o to, ze wszystkich nalezy trak-
towac jednakowo, tylko chodzi o réwne traktowanie w rozumieniu ustawy. Wiec ten problem
i tak jest rozwiazany.

Jezeli za$ chodzi o kwestie samej konstrukeji regulaminu, to, prosze panstwa, mamy oczywi-
Scie dwie Sciezki i dyskusja na ten temat byta juz prowadzona. Czy mamy przyjac Sciezke narzu-
cania pracodawcom okre§lonego kierunku? Bo wszystkie te pytania, ktére panstwo zadajecie
w tym momencie, stang sie aktualne takze w sytuacji, w ktorej my uszczegélowimy, co ma byé
w tych regulaminach. I bedzie pytanie, jak czesto szkolenia, dla jakiej grupy i ze to sg koszty.
Pracodawcy majg rézne mozliwoéci na to, zeby te szkolenia prowadzi¢. Duze organizacje mogg
korzystaé z treneréw wewnetrznych i mie¢ koszty niewielkie. Mniejsze organizacje mogg korzy-
staé ze szkolen, ktore sg i mogg by¢ dostepne w ramach pewnych prostszych narzedzi. To jest
tez troche tak, ze przy dzialaniu z zakresu BHP - a pan dyrektor bardzo slusznie poréwnat
te watki dotyczace BHP — robi si¢ analize ryzyka z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy.
I kazdy pracodawca musi sie zastanowic. I podam po prostu przyktady, bo my méwimy tak
troche teoretycznie i — prosze mi wybaczy¢ to okreslenie — tak troche prawniczymy do siebie,
ale to sg takie zdarzenia, o ktorych mozna powiedzie¢ wprost. Jak jestem pracodawca, ktory
zatrudnia pracownikow w call center i mam pracownikéw, ktorzy sg na stuchawkach, to przeciez
wiemy, ze ci pracownicy sg lzeni, obrazani, oSmieszani, ze dzwonig tam osoby, ktore sktadajg im
réznego rodzaju obrzydliwe propozycje seksualne. I taki pracodawca, ktory wie, ze ma takich
pracownikow w tym call center, na stuchawce, powinien wiedzie¢, ze robi im okresowe szko-
lenia, zaczynajac od wstepnych, w ktérych ich uczy, jak reagowac, kiedy kobiety sa obrazane,
kiedy dostajg obrzydliwe propozycje, jaka jest temperatura stresu, ze przecietny dzwonigcy
na call center bedzie zwraca¢ uwage, ze bardzo dtugo czekal i bedzie wyrazaé¢ swoje niezado-
wolenie, i tak dalej. Wiec jak sie pracuje w okreslonej branzy, to trzeba we wlasnym zakresie
zrobic sobie taka analize i te dyrektywy w te strone majg i§¢. Ustawodawca nie moze stworzyé
katalogu 50 rodzajéw branz i wskaza¢ konkretnych elementow, ktére w tych branzach trzeba
robié, bo to bedzie absolutna nadregulacja.
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Prosze zwréci¢ panistwo uwage, w jakiej paradoksalnej sytuacji sie znalezliémy. Srodowisko
pracodawcow zwraca uwage na to, ze przepisy sg zbyt malo ukierunkowane na precyzyjne zobo-
wigzania pracodawcow i to panstwo lusterkujecie, a resort pracy zwraca uwage na to, ze nie
chcemy przeregulowywac, zeby pracodawcy mieli swobode. Wiec jest to sytuacja dosy¢ rzadko
spotykana w tego rodzaju dyskusjach. OczywiScie my jesteSmy otwarci na dyskusje na ten temat,
ale wlaénie chodzi o to, zeby nie naktadaé zbyt duzych ciezarow na takich pracodawcow, ktorzy
tego ciezaru nie udzwigna. I to jest nasza troska.

I pan dyrektor absolutnie ma racje, ze przy BHP nie mamy okreglenia ,aktywnie” i ,,stale”.
Ale dlaczego go nie mamy? Dlatego, ze w sprawach dotyczgcych mobbingu przecietny polski
pracodawca ma regulamin $ciggniety z internetu, w ktérym jedyna formg reagowania jest
powolanie jakiej$ komisji antymobbingowej, ktora nie jest zadng formg prewencji. Dlatego
my chcemy skloni¢ pracodawcow, zeby sami zadali sobie pytanie — co ja moge zrobi¢ w moim
zakladzie pracy, zeby te przypadki byly rzadsze? I dlaczego ma by¢ forma regulaminu, na ktora
zwracamy uwage? Dlatego, ze i duzy, i maly pracodawca bardzo czesto jest w takiej sytuacji,
ze zajmuje sie tematem dopiero wtedy, kiedy sie pojawi pierwsza powazna skarga. A my chcemy,
zeby pracodawcy zadali sobie to pytanie weze$niej — sami, nie jaki$ urzednik im to nakaze - tylko
sami zadadzg sobie pytanie — co mamy zrobi¢ wtedy, kiedy to sie moze wydarzy¢? Dokladnie
tak samo, jak kazdy pracodawca w Polsce musi sobie zadaé pytanie, co zrobi¢, zeby nie byto
wypadkéw przy pracy, a nie dopiero wtedy uruchamiaé komisje powypadkowa, tak jak dzisiaj
sg uruchamiane komisje antymobbingowe po wypadku $miertelnym. Ta refleksja jest refleksjg
pracodawcy. My chcemy go skionié, zeby sam sobie te pytania zadal i sam na nie odpowiedzial,
co moze zrobic, zeby te sytuacje poprawic¢. Kodeks pracy nie jest informatorem dziatan anty-
mobbingowych i nie moze nim by¢. Ma tworzy¢ norme. Tg norma jest skionienie pracodawcéw
do tego, zeby podejmowali polityki antydyskryminacyjne i antymobbingowe, tak jak chronig
dzisiaj Srodowisko pracy przed wypadkami przy pracy. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Czy kto§ jeszcze chcialby zabrac glos? Bardzo prosze.

Legislator Jakub Krowiranda:

Pani mecenas, jedna uwaga dotyczaca tego ,,wszelkiego”. Mamy takg uwage natury juz stricte
legislacyjnej. Naszym zdaniem ten przymiotnik jest zbedny, poniewaz wydaje sie, ze jak
pracodawca ma przeciwdziala¢ nierownemu traktowaniu, to samo dodanie tego przymiotnika
w zasadzie nic nie zmieni, a moze popsuc to, ze w miejscach, w ktorych nie bedzie tego wyrazu,
pojawi sie problem z interpretacja, czy ustawodawca chcial objaé wszystkie te sytuacje. Wiec
dodawanie takich ozdobnikéw w takich przepisach powoduje rowniez to, ze inne przepisy moga
by¢ trudniej dekodowane. Po prostu bedzie sie pojawialo zastanawianie, czy jak nie ma wyrazu
,wszelkiego”, to czy na pewno wszystkie te inne sytuacje beda objete tym przepisem. Dziekuje
bardzo.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

To wyjasénie bardzo krétko i prosto. To wynika z tego, ze ustawodawca, jak wprowadza na przy-
ktad prace zdalna, to tez wskazal na to, ze pracownik zdalny nie moze by¢ dyskryminowany
ze wzgledu na prace zdalng. Wiec chcieliSmy unikna¢ tego, kiedy za kazdym razem, jak usta-
wodawca bedzie powolywac nowa instytucje i bedzie wskazywac na normy dyskryminacyjne,
zeby nie musial tego dopisywac. To stowo ,,wszelkie” mialo by¢ odpowiedzig na to, zeby nie
doktadac kolejnych przepisow za jakis czas. Taka byla intencja tego przepisu.

Legislator Jakub Krowiranda:

Ja rozumiem, ale ze wzgledow legislacyjnych naszym zdaniem - tak jak powiedziatem —jednak
tworzy to pewne problemy systemowe. Zaczniemy dodawac takie ozdobniki w kazdej ustawie
i powstanie pewien chaos. A w zwigzku z tym, ze nowelizujemy dosy¢ wazne akty — Kodeks
pracy i Kodeks postepowania cywilnego — takg czysto§c nalezaloby zachowac. Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
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Przyznam, ze ja sie zgodze tutaj z panem mecenasem. Tez jestem zwolennikiem upraszcza-
nia pewnej definicji, bo kazde kolejne dotozone stowo budzi watpliwoéci. A dzisiaj mamy taki
czas a nie inny, ze tez troche staram sie wej$¢ w role nawet pracodawcy, ze beda interpretowaé
ten przepis, ten zapis, troche z ostroznoSci, troche by¢ moze ze strachu, z r6znych wzgledéw.

T.M.




PELNY ZAPIS PRZEBIEGU POSIEDZENIA:
PODKOMISJI STALEJ DO SPRAW NOWELIZACJI KODEKSU PRACY ORAZ KODEKSU POSTEPOWANIA ADMINISTRACYJNEGO (NR 6)

I w mojej ocenie réwniez powinno to by¢ zinterpretowane wiasciwie, bardziej czytelnie.
Nie wiem, czy panstwo bierzecie to pod uwage, ale jezeli juz kilka jest takich gtoséw tutaj na sali,
zwigzanych z tymi watpliwoSciami, to bardzo prosze tez wzigé to pod uwage przy kolejnym
naszym posiedzeniu. Pani mecenas chciala zabra¢ glos.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna

Torbé-Jacko:
Chciatam tylko jeszcze zadaé pytanie, bo na to pytanie nie padla odpowiedz, a ono jest wazne
i zostalo tutaj przez pana mecenasa Lisickiego zadane. Jak juz sobie Lewiatan proponuje, zeby
to sformulowanie ,,aktywnie i stale” usung¢, to nasza propozycja jest troche dalej idgca i méwi,
zeby zastapié stowo ,,stale” stowem ,,regularnie”. Ale niezaleznie od tego, czy ktéra$ z tych
propozycji zostanie uwzgledniona, pojawia sie takie pytanie — jak juz pracodawca rozpozna,
co ma zrobi¢, i zrobi te szkolenia, zrobi te ankiety, bedzie rozmawial z pracownikami, zrobi juz
to wszystko, o czym tez pan mecenas powiedzial, prawidlowo to rozpozna, to jaka on ma z tego
korzy$¢? Bo dotychczas bylo tak, ze on byl zwalniany z odpowiedzialnosci, jezeli przeciwdziatal
mobbingowi, a my tego nie mamy. Wiec zaréwno pracodawca, ktory bedzie przeciwdzialal, jak
i pracodawca, ktory nie bedzie robil nic, bedg finalnie ponosi¢ takg samg odpowiedzialnosc,
poniewaz ta ustawa, tak jak stusznie powiedzial pan mecenas Lisicki ani nie wylgcza odpo-
wiedzialno$ci pracodawcy, ani nie stanowi o tym, ze jakkolwiek ta jego odpowiedzialnosc jest
zmniejszana czy modyfikowana, jezeli podejmie te wlasciwe dziatania. I brak jest jakiegokolwiek
motywatora dla pracodawcy, zeby robit cokolwiek. I tutaj jest taka nasza watpliwosc.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Bardzo prosze, panie mecenasie.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

Dziekuje. Pani mecenas, szanowni panstwo, prewencji nie robi sie po to, zeby nie przegry-
wac spraw w sadzie, tylko po to, zeby tego zjawiska nie bylo. Mobbing jest destrukcyjnym
zjawiskiem, ktore sprawia, ze pracodawcy ponoszg wysokie koszty absencji pracowniczych.
Oczywiscie, ze chodzi o pewng etyke pracy. Chodzi o to, zeby wydajnosc¢ biznesowa rosta. Przeciez
mobbing dezintegruje zespoly, sprawia, ze nie mozna realizowaé celéw biznesowych, krzywdzi
ludzi. Jezeli pada pytanie, jaka bedzie korzy$é z tego, ze bedziemy stosowac prewencje, bo nie
ma skutkéw w postaci tego, ze nie bedziemy przegrywac spraw, no to szeroka korzyScia jest
wla$nie to, ze tego mobbingu jako zjawiska spolecznego po prostu nie bedzie. Natomiast my nie
ograniczamy zwalniania pracodawcéw z odpowiedzialnosci, tylko pozostawiamy te sytuacje
sadom. Sady wypracowaly orzecznictwo w tym zakresie i dlatego nie ma tej regulacji, bo w toku
prac, w konsultacji, takze w RDS, byly bardzo rozbiezne stanowiska partnerow spotecznych.
Zwigzki zawodowe domagaly sie catkowitego usuniecia zwolnienia z odpowiedzialnoSci praco-
dawcow, w drugg strone. W gruncie rzeczy chciaty calkowitego zwolnienia. I w zwiazku z tym,
ze te stanowiska byly bardzo odlegle, zdecydowali§my, ze pozostawiamy te sprawe sgdom,
a wiec nie regulujemy tego w inny spos6b niz dzisiaj — ma to charakter sgdowy. Dlatego,
prosze panstwa, ze to ma charakter bardzo kazuistyczny. Bo powiedzmy sobie tak — jezeli jest
pracownik specjalista, ktory jest mobbowany przez swojego bezpo§redniego przetozonego,
jakiego$ kierownika wydzialu albo jakiego$ team leadera, albo brygadziste, jakbySmy go nie
nazwali, a cala struktura jest wieloszczeblowa i pozwala na to, zeby obej$¢ tego bezposredniego
sprawce i rozmawiac z zarzadem, no to wydaje sie, ze to jest pracownik, ktéry ma realng szanse,
zeby sie temu ustrzec, i takiego pracodawce mozna byloby zwalniaé z takiej odpowiedzialnosci.
A jak sprawcg bedzie wiceprezes zarzadu? To dlatego, ze sie kogos wystalo na szkolenie, ze mu sie
dalo podrecznik do reki i przyszed! e-learning, to pracodawca miatby nie odpowiada¢ za to,
co zrobil wiceprezes jego zarzgdu? Moim zdaniem to sg bardzo ryzykowne oczekiwania i dlatego
pozostawiamy te sprawe sgdom, czyli dokladnie tak, jak jest dzisiaj, wycofujemy sie z nadre-
gulacji w tym zakresie.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Bardzo prosze, pani mecenas.

Ekspert do spraw prawa pracy w Polskim Towarzystwie Gospodarczym Katarzyna Kamecka:
Dziekuje. Katarzyna Kamecka, Polskie Towarzystwo Gospodarcze. Ja juz nie bede odnosita sie
szczegolowo, w szczegdlnosci do wypowiedzi moich przedmoéwcow, kolegéw z organizacji
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pracodawcow. Natomiast chciatabym zwroci¢ uwage tez na te stowa, ktore padly rowniez
ze strony pani przewodniczacej, ze kazde stowo wpisane do ustawy, kazde nowe czy kazde
okreslenie budzi watpliwosci. I do tego w szczegdlnosci cheiatabym odnie$c propozycje wpisania
do projektu dwoch nowych kategorii dyskryminacji — dyskryminacji przez zatozenie i dyskry-
minacji przez skojarzenie.

Zgodzimy sie chyba tutaj wszyscy, ze katalog przyczyn, przestanek dyskryminacji jest otwarty
w polskim Kodeksie pracy, wiec chcialabym zapyta¢ panstwa o ratio legis wpisywania dodat-
kowych kategorii prawnych, definicji legalnych, do ustawy tworzonej przede wszystkim dla
pracodawedw, bo to pracodawca ma obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi,
nieréwnemu traktowaniu. Czy bedzie to robil stale, regularnie czy systematycznie, jest to moim
zdaniem kwestia wtorna, ale on przede wszystkim musi rozumie¢, czemu ma przeciwdzialac.
Wiec moje pytanie jest takie — dlaczego ten przejaw wpisywania dodatkowych definicji legal-
nych do Kodeksu pracy jest przejawem utrudniania realizacji tego obowiazku a nie ulatwiania?
Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje i prosze tez o odpowiedz.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

To jest przepis, ktéry ma wzmocnié¢ informacyjng funkcje przepisu i zapewnic wiekszg ochrone,
dlatego ze mamy takie orzeczenia, w ktorych sady badaja, czy kto$ spetniat przestanke okreslong
na przyklad orientacji seksualnej, czy dlatego byt dyskryminowany, bo kto§ mial przekonanie,
ze kto§ jest takiej czy innej orientacji seksualnej. I te przepisy majg duze znaczenie po to, zeby
wyjasniac trudne znaczenia dyskryminacji w praktyce zycia spolecznego i maja petnic funkcje
informacyjna, bo jak jej nie bedg petnic, to a contrario bedziemy sie spotykac z przykladami,
w ktorych ktos bedzie naduzywacé pojeé, ktorych nie bedzie rozumiec. Wiec to jest cel tej regulacji.

Ekspert do spraw prawa pracy w PTG Katarzyna Kamecka:

To chyba nie pelnig, bo bardzo duzo pytan dostajemy tez, jak nalezy rozumiec te dwie kategorie,
wiec jest duzo watpliwoSci, jezeli chodzi o te pojecia.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

To tylko dobrze, bo to znaczy, ze one wzbudzajg zainteresowanie i toczy sie wokoét tego debata,
wiec mysle, ze jezeli te pytania sie pojawiaja, to tylko dobrze, jezeli chodzi o kwestie tych pojec
iich znaczenia. Ja zwracam tez uwage, ze mamy orzeczenia sadow, ktore sg powodem, dla
ktérych prébujemy te kwestie jednoznacznie wyjasnic po to, zeby rozstrzygnaé¢ watpliwosci,
do ktore nie moga mie¢ miejsca. Zwracam tez uwage, ze akurat kwestie dyskryminacyjne sg przez
nas bardzo delikatnie traktowane, bo analizujemy je kazdorazowo pod katem implementacji
dyrektyw unijnych, a calos$¢ tego ustawodawstwa dotyczacego dyskryminacji — bo mobbing nie
jest regulowany w zaden sposéb prawem UE - jest zgodna z tym, jak te dyrektywy powinny
by¢ implementowane. Wiec takze te nasze propozycje w tym zakresie byly pod tym katem
analizowane.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Cech Rzemiosl, bardzo prosze, panie dyrektorze.

Glowny specjalista w Zwigzku Rzemiosla Polskiego Jarostaw Romaniuk:
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Zupelnie krociutko, dlatego ze tutaj jest juz dluzsza dyskusja, ale takie hasto ogélne na koniec —
mniej karaé¢, wiecej edukowad, ze tak sie wyraze ogéolnie. W praktyce naszych firm widzimy,
ze przedsiebiorcy, ci najmniejsi, nie majg czasu czytaé¢ szczegotowo przepiséw, takze bardzo
istotne znaczenie ma ta kwestia edukacyjna. Potrzebujemy — to jest oczywiScie poza obecnie
dyskutowang legislacja — czego§ w rodzaju katalogu typowych przyktadéw mobbingowania,
zeby taki wlaénie typowy pracodawca wiedzial, jakim sytuacjom powinien zapobiegaé i na jakie
sytuacje sie przygotowywac. I w tym kontekscie jeszcze wspomne, ze wydaje sie, ze wysoko§é
zado§éuczynienia za dzialania zwigzane z mobbingiem, w wysokoéci co najmniej sze$ciokrot-
nej minimalnej pensji, tez wydaje sie troche nadmiernie restrykcyjna, szczegdlnie wobec tych
najmniejszych, bo to jest co§ w granicach 30 tys. W przypadku jakich§ nieznacznych naduzyé
to jest duza kwota, ktora moze spowodowacé duze problemy takiej firmie.

Takze z takim apelem na koniec bym sie tutaj zwrocil, w kategorii wlaénie tej listy typowych,
dobrych przyktadow czy wiasnie tych niedobrych przyktadow, tego, czego powinniémy unikaé

T.M.
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i na jakie symptomy powinni$my zwracac¢ uwage, bo to nie jest prosta sprawa. Jezeli bedziemy
w jaki$ sposob tworzyé ten katalog, mozemy wtedy, za po§rednictwem naszych organizacji,
samorzagdu organizacyjnego rzemiosta, przekazywaé go do cechéw i dalej do firm rzemie§lni-
czych, ktore beda wtedy bardziej mogly wdrazaé w zycie przepis, ktéry tu powstanie w rezul-
tacie tych naszych obrad. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Wiasnie zastanawiatam sie, szanowni panstwo, czy kto$ z panstwa podniesie
temat zadoS¢uczynienia, ktory jest przedmiotem tez tego projektu. Dziekuje bardzo za ten glos.
Nie wiem, czy pan mecenas chce sie odniesc do tego gltosu? Bardzo prosze.

Dyrektor Departamentu Prawa Pracy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej
Krzysztof Stefanski:

To moze ja, Krzysztof Stefanski. Szanowni panstwo, po pierwsze, w tym projekcie mamy katalog
zachowan, ktére przyktadowo wskazujemy jako zachowania mobbingowe. Takze rozumiem,
ze ta uwaga juz zostala przez nas spelniona.

Natomiast jesli chodzi o wysoko§é zado§éuczynienia, to prosze panstwa, mobbing jest dziata-
niem bardzo destrukcyjnym. To jest zachowanie, ktore wplywa na pracownika, na jego rodzine
w sposob straszny i dlatego nie mozemy jako spoteczenstwo zgadzac sie na to, zeby ewentualne
zado§éuczynienie bylo tylko symboliczne. To musi by¢ odstraszajace, to musi by¢ taka kwota,
ktoéra temu pracownikowi w jakikolwiek sposob zado$cuczyni wladnie to spustoszenie w jego
zyciu zdrowotnym, zawodowym, rodzinnym i tak dalej. Takze stad taka, a nie inna wysoko§é
proponowanego zado§¢uczynienia.

Natomiast, jezeli mozna, to chcialem sie odniesé jeszcze do tej jednej uwagi dotyczacej takiego
jednego wyrazu, czyli ,wszelkiemu”, jesli chodzi o dyskryminacje. Naszym zdaniem to nie
jest ozdobnik. To nie jest tak, ze my sobie dopisujemy stowa takie, ktore nam pasujg. To jest
kwestia zachowania spdjnosci nie tylko z tymi przepisami Kodeksu pracy, ale réwniez chociazby
z dyrektywa rownosciowa, a takze z ustawa rownosciowa czy dyrektywa 2006/54, ktéra wska-
zuje na to, ze dyskryminacja obejmuje wszelkie mniej korzystne traktowanie kobiet. Takze
to nie jest ozdobnik. Chcialem to wyraznie podkreslié. Dziekuje bardzo.

Przewodniczgca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Szanowni panstwo, czy ktos chce zabra¢ glos? Bardzo prosze, panie Robercie.

Dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan Robert Lisicki:

T.M.

Dwa stowa. Ja tutaj popieram akurat stanowisko kolegi ze Zwigzku Rzemiosta Polskiego,
ze uwazamy, iz trzeba ustawi¢ te minimalng kwote na poziomie pewnie tym, ktory jest dzisiaj,
czyli kwoty minimalnego wynagrodzenia, dlatego ze to sad ma ocenié, ile w danym przypadku
ma wynosié to zado$cuczynienie. Ale pan dyrektor poruszy! bardzo wazny watek.

Zgodzitbym sie w pelni z takg argumentacjg, gdyby$my méwili o obecnie obowigzujace;j
definicji mobbingu, gdzie mamy wywolane skutki. I to sg rzeczywiscie tragiczne sytuacje,
ktérym trzeba jednoznacznie przeciwdziataé, i zado$éuczynienie sie takiemu pracownikowi
nalezy. Obecna zmiana definicji oznacza, ze my wytapujemy ten mobbing na poczatku procesu.
Nie mamy mowy o skutkach, ktére ma wywoltaé to dzialanie. Na przyktad uniemozliwianie
wykonywania pracy, uporczywe dzialania w tym zakresie, stanowig zachowanie o charakterze
mobbingu. Skutku jeszcze nie musi to wywolywac, wiec wylapywane zdarzenia na tak weze-
snym etapie nie beda powodowaly — rozumiem, ze zamiarem ministerstwa jest to, zeby nie
wywolywaly — daleko idacych skutkéw. Wiec jest to kwestia do oceny sadu — na jakim etapie,
jakie skutki dzialania mobbera. I méwmy o tym mobberze, a nie pracodawcy, bo o ile moge sie
zgodzié¢, zawsze beda to po prostu osoby reprezentujgce pracodawce albo dzialajace w ramach
funkcjonowania przedsiebiorstwa. I to jest kolejny problem w tej dyskus;ji.

Niestety musimy powiedzie¢ sobie uczciwie, szanowni panstwo, ze w wielu przypadkach
kwestia zachowan w naszym zakladzie pracy jest odzwierciedleniem naszego podejScia jako
spoteczenstwa. Jest to kwestia edukacji pracodawcéw w stosunku do pracownikow, ktora prze-
prowadzaja i systematycznie dzialajg w tym zakresie. Ale méwie — pelna zgoda co do tej argu-
mentacji przy obecnej definicji mobbingu, ale my odchodzimy od tej definicji mobbingu, jezeli
chodzi o skutki. Uniemozliwianie wykonywania mi zadan, co jest negatywnym aspektem, jezeli
miesci sie w uporczywym dziataniu w tym zakresie, moze by¢ wylapane na wczesnym etapie.
Nie dochodzi wtedy do daleko idgcych skutkow po stronie pracownika —i bardzo dobrze zreszta.
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Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Jeszcze ministerstwo, bardzo prosze.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

Szanowni panstwo, ja zwracam uwage, ze w tych przykladach, ktore pan dyrektor podal, zeby
w ogoéle pracodawca ponosil jakgkolwiek odpowiedzialno$¢, to pracownik musi spotkac sie
z nekaniem, nie z tym, ze mu kto§ incydentalnie uniemozliwit dostep do drukarki albo ze mu
incydentalnie na co$ nie pozwolil.

Dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan Robert Lisicki:

Nie, mowilem o uporczywym. Nie powiedziatem ,,incydentalnie”, takiego stowa nie uzytem,
panie mecenasie.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

Ale ja nie mowie o tym, co pan dyrektor powiedzial, tylko wskazuje na to, ze méwimy o neka-
niu. Nekanie, silg rzeczy, nie jest incydentem. Definicja mobbingu w ksztalcie proponowanym —
i tego nikt nie kwestionuje na tej sali - mowi, ze mobbing jest nekaniem. Jezeli pan dyrektor
wskazuje na to, ze mobbing jest bezskutkowy, to wskazuje, ze jeden skutek zawsze wystepuje
i co do ktorego takze jesteSmy zgodni, bo pan dyrektor o tym moéwil. Skutkiem mobbingu jest
naruszenie dobra osobistego pracownika. A wiec mamy po pierwsze dzialanie bezprawne,
naruszajgce dobro osobiste, zawsze godno§¢, przyjmujace posta¢ nekania, ktore ma charak-
ter uporczywy. Zasadzenie na rzecz kogos$, kto doznal tego wszystkiego, jednomiesiecznego
wynagrodzenia minimalnego nie niesie ze sobg zadnej funkcji kompensacyjnej ani represyjne;j
w stosunku do tego, kto sie tego dopuscit. I dlatego jest ta propozycja MRPiPS, ktora i tak jest
dosy¢ tagodna, w postaci tej szeSciokrotnosci, bo to jest tylko dolna granica tego, co na rzecz tych
osob, ktore sg ofiarami zachowan skrajnie nagannych, i nie sg incydentalne. Bo pan prezes, jezeli
dobrze zapisalem, mowil o drobnych naruszeniach. Mobbing nie jest drobnym naruszeniem.
Jest to proces rozciggniety w czasie, najczesciej wielomiesieczny. Jak stusznie pan dyrektor
zwroécil uwage, niszczacy zycie osobiste, rodzinne, zawodowe. I my méwimy tylko tym projek-
tem, ze to ma byc¢ nie mniej niz sze§ciokrotno$¢ wynagrodzenia.

Prosze panstwa, ja zwracam uwage — drobna pomytka pracodawcy w zakresie na przyktad
wypowiedzenia umowy o prace albo rozwigzania umowy o prace w trybie dyscyplinarnym moze
go kosztowaé trzykrotnosc. To co? Mamy mieé sytuacje, w ktorej drobny biad, ktéry polega
na tym, ze ktos zwolnil pracownika za kradziez po 50 dniach, a nie po 30, jest wyceniany przez
ustawodawce na trzykrotno$c, a mobbing wielomiesieczny, niszczenie komus zycia — sze§cio-
krotno$c¢ miataby by¢ kontrowersyjna? No to stanowisko ministerstwa pod tym wzgledem jest
bardzo stanowcze. Natomiast zwracam tez uwage, ze pierwotna wersja projektu zawierata
szeSciokrotno§é miesiecznego wynagrodzenia pracownika. Wiec i tak zostalo to usystematy-
zowane w formule placy minimalnej i jej krotnosci. To nie jest kwota wygoérowana, szczegdl-
nie ze zwracam uwage, iz jest bardzo bogate orzecznictwo Sadu Najwyzszego, w ktorym Sad
Najwyzszy wskazuje, ze nie mozna zasadzac iluzorycznych zado$éuczynien, bo one nie petnig
zadnej funkgji spotecznej — ani skierowanej do sprawcow, ani do ofiar.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Dobrze, to juz jeden z ostatnich glosow, tak? Czy jeszcze kto$ z panstwa chce zabraé glos?
Bardzo prosze.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:
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Ja bym chciala jednak zaapelowac, bo to, co pan mecenas w tej chwili powiedzial, jest bardzo
istotne. W mojej ocenie to jest bardzo istotne. Natomiast z tej dyskusji wybrzmiewa, ze praco-
dawca ma podejmowac stale i aktywnie dzialania przeciwdzialajagce mobbingowi, ze pomimo tego,
jak pracodawca podejmuje te dziatania, odpowiada tak naprawde w pelnym zakresie czy moze
odpowiadaé w pelnym zakresie — zrezygnowaliScie panstwo z wylaczenia odpowiedzialnoSci.
A to, co pan mecenas przed chwilg powiedzial, ze mobbing jest szkodliwy, ze to jest uporczywe
nekanie, ze to niszczy zycie, to jest wszystko prawda. I dochodzimy do sytuacji, w kt6érej mobber
na mocy tej ustawy nie ponosi odpowiedzialnosci. I pytanie, czy to jest wszystko OK? Bo to jakos
ze soba jest sprzeczne — ze pracodawca ma podejmowac wszelkie dziatania, pomimo tego odpo-
wiada, a jego pracownik, ktéry dopuszcza sie mobbingu, wie, ze tak naprawde nic mu nie bedzie

T.M.
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i moze zrobi¢, co chce, bo i tak pracodawca za to finalnie zaplaci, a nie on. Wiec chciatabym
jednak zaapelowaé o te odpowiedzialno$¢ mobbera i zaznaczyc...

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

Ta odpowiedzialnos¢ jest.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:

No tak, tylko jak ta odpowiedzialnosc jest sformutowana? Po pierwsze, ja jako pracodawca —
zeby$my jasno rozumieli, do czego ten przepis zmierza w praktyce — moge zadac, zeby mi mobber
zaplacil dopiero, jak ja sama wyptace to odszkodowanie i to zado$éuczynienie, bo jasno ustawa
mowi — pracodaweca, ktory wyplacit zadoS¢uczynienie i odszkodowanie, moze zagdaé¢ od mobbera.
Czyli ja moge zada¢ od mobbera dopiero, jak ja wyplace, czyli po prawomocnym zakonczeniu
sprawy, czyli po 5-6 latach. Po 5-6 latach moje roszczenie wobec mobbera jest przedawnione.
Pani ministra tu méwita o przypozwaniu, ale przypozwanie mi nic nie daje. Z przypozwania
ja oczywiscie skorzystam i powiem — prosze mi przypozwaé mobbera do tego pierwszego poste-
powania, ale w tym pierwszym postepowaniu mobber nie zaplaci, bo kto$, kto jest przypozwany,
tylko uczestniczy w postepowaniu, poniewaz jego praw i obowigzkéw moze dotyczy¢ w przy-
szlo$ci moje roszezenie regresowe, ktore juz bedzie przedawnione. I tutaj jest clou problemu
w paragrafie trzynastym tego artykulu. I zeby to wszystko ze sobg gralo, to na pewno ta odpo-
wiedzialno$¢ mobbera musi zostac¢ zaostrzona. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje, pani mecenas. To sg wazne sprawy, to, co pani podejmuje, absolutnie, ponie-
waz to roszczenie oczywiscie obowigzuje. Natomiast jezeli mialoby sie przedawnia¢, no to ja,
panie mecenasie, bardzo prosze o jasna, konkretng i sprecyzowang odpowiedz w tej kwestii.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:

Prosze panstwa, to jest jednak troche zadziwiajace, to sformulowanie, ze ono sie przedawnia.
Ono sie nie musi przedawniaé. Ja jeszcze troche nie rozumiem tej koncepcji. To znaczy, zeby
postepowanie trwalo 5 albo 6 lat, to ten pracodawca musialby przeciez przez 5 i 6 lat najpierw
twierdzi¢, ze zadnego mobbingu nie bylo, a dopiero potem mamy sie troszczyé¢ tym, czy sie
przedawnilo roszczenie wobec sprawcy. No nie. Jak kto$ zglasza roszczenie i mowi pracodawcy —
bytem krzywdzony, molestowany, atakowany, jakkolwiek inaczej, to rozumiem, ze pracodawca,
ktory odmawia zaplaty, to jest pracodawca, ktory sie z tym nie zgadza. To znaczy, jezeli praco-
dawca diagnozuje, ze jest taki problem i ten zrobit to temu, to zwalnia te osobe od razu, dobro-
wolnie albo zawiera ugode, albo z wlasnej inicjatywy, troszczac sie o pracownika, pokrywa te
koszty, ktére sg potrzebne, i potem wystepuje z roszczeniem regresowym. Ja nie rozumiem
koncepcji, dla ktérej kto§ najpierw przez 6 lat méwi o tym, ze mobbingu nie byto, a potem
mowi — no to trudno, to juz nie dojde do sprawcy. Potem pan dyrektor jeszcze wyttumaczy ten
watek dotyczacy tego przedawnienia, ktory sie nie przedawnia.

Dyrektor departamentu MRPiPS Krzysztof Stefanski:

No wlaénie, szczerze moéwigc, nie rozumiem tej koncepcji przedawnienia, dlatego ze roszczenie
przedawnia sie po uplywie okresu przedawnienia, od momentu kiedy jest wymagalne. Jezeli ja,
jako pracodawca, zaplace odszkodowanie czy zado$éuczynienie, to od momentu zaplaty liczy
mi sie czas, w ktorym moge domagac sie regresu. W zwigzku z tym, dlaczego to w momen-
cie zaplaty ma by¢ juz przedawnione? Tego tej koncepcji nie rozumiem. By¢ moze nie jestem
wystarczajaco dobrym prawnikiem.

Przewodniczaca Komitetu ds. Migracji i Rynku Pracy Business Centre Club Joanna
Torbé-Jacko:

T.M.

No, jak czytamy ten przepis, to po pierwsze ja mowie o sytuacji nierzadkiej w praktyce, w ktorej
pracodawca jest pozwany, ale mimo wszystko nie podnosi bialej flagi od razu, tylko méwi —
uwazam, ze nie jestem winny, uwazam, ze aktywnie i stale przeciwdzialatem mobbingowi,
uwazam, ze trzeba mnie zwolni¢ z winy, nawet jezeli doszto do jakich$ zachowan nieprawidto-
wych, czyli to, co panstwo powiedzieliécie, ze tak naprawde te przepisy nie wylaczajg. I mimo
wszystko ta sprawa trwa. Te sprawy mobbingowe rzeczywiscie wiemy, ile trwaja. No, 5-6 lat
to jest realne. I teraz, jezeli sie zastanawiamy, od kiedy biegnie ten okres, to trzeba by to w tych
przepisach zapisad, bo ja, jak czytam ten przepis, to nie wiem, czy okres przedawnienia biegnie
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od momentu, kiedy ja wyplacilem, czy okres przedawnienia biegnie od momentu, kiedy ten
mobbing tak naprawde sie zadzial. Albo trzeba tutaj dopisaé¢ — i wydaje mi sie, ze to niczemu
nie szkodzi, tylko doprecyzowuje te przepisy — ze okres przedawnienia biegnie od momentu,
kiedy pracodawca wyplacit to zado§cuczynienie i odszkodowanie, albo odwrotnie, ze bieg prze-
dawnienia roszczen pracodawcy zostaje zawieszony od dnia wystapienia z powdédztwem przez
pracownika do uprawomocnienia sie orzeczenia w tej sprawie. Proste. Albo jedno, albo drugie
rozwigzanie. I jedno, i drugie jest w jakis sposob doprecyzowujace i wyjasniajace te watpliwoS§é.

Dyrektor departamentu MRPiPS Krzysztof Stefanski:
Szanowna pani mecenas, od momentu, kiedy roszczenie jest wymagalne. Tylko tyle i az tyle.
Dziekuje bardzo.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Drodzy panstwo, czy kto$ jeszcze chciatby zabrac glos w tej sprawie? Czy w innej, w przedmiocie
naszej Komisji? Czy w przedmiocie innego artykutu? Bo bedziemy powoli zmierzac do konca.
Dobrze, pan dyrektor.

Dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan Robert Lisicki:
Bardzo prozaiczna sprawa w calej dyskusji, by¢ moze najmniej z punktu widzenia celu ustawy
wazna. Natomiast w uwagach podnosimy jeszcze o dluzszy termin wejScia w zycie tej ustawy.
Bedziemy wracali do tego watku.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Termin wejscia w zycie ustawy jest podnoszony tutaj w panstwa opinii i nie tylko w panstwa,
wiec chcialabym zapytac, czy jest tez rozwazana koncepcja wydluzenia tego terminu —
nie 21 dni, tylko dluzej, panie mecenasie.

Ekspert w MRPiPS Grzegorz Ilnicki:
Tak, tylko pytanie, w jakim zakresie. Dlatego, ze tam jest bardzo dtugi okres przygotowawczy
dla pracodawcow, zeby mogli sie dopasowac do przepisu. Ale tak, ten okres 21 dni jest w gruncie
rzeczy adresowany do sadu, wiec dlaczego mieliby$my, skoro zaktadamy, ze ustawa wychodzi
naprzeciw pewnemu problemowi spotecznemu, oddala¢ wejscie w zycie tej lepszej, bardziej
trafnej ochrony? Troche nie rozumiem, dlaczego w ogole mialby by¢ dluzszy ten termin.

Dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan Robert Lisicki:

OczywiScie dostrzegamy termin na przygotowanie regulaminéw pracy tudziez zmiane uktadu
zbiorowego. Natomiast sg to dosy¢ procesy zlozone. Po drugie, kwestia jest taka, ze wydaje
nam sie, iz z punktu widzenia zasadniczych zmian - a to oceniamy jako zasadniczg zmiane
Kodeksu pracy — pracodawcy potrzebuja diuzszego okresu na przygotowanie sie. Samo przy-
znanie trzech miesiecy bodajze w ustawie, ktore jest na przenegocjowanie regulaminu pracy,
uzgodnienie go ze strong spoleczng, wprowadzenie szeregu rozwigzan w zakresie czestotliwo-
Sci dziatan, zasad okreslenia regut podejmowanych dziatan i tak dalej — uwazamy, ze faczny
okres co najmniej szeSciu miesiecy bylby takim standardem minimalnym, ktéry dawatby
przewidywalno$¢ i jakg$ mozliwosé rzetelnego przygotowania sie do wdrozenia tych zmian.
Nie jestesmy zwigzani w tym zakresie prawem UE, zeby to musialo by¢ robione tu i teraz.
A idg rownolegle inne nowelizacje przepiséw prawa pracy, ktore nakladajg dodatkowe, duze
obcigzenia na pracodawcow. JesteSmy tak naprawde ciagle w etapie wdrazania nowych przepisow
przez strone pracodawcow, stad uwazamy, ze dtuzszy okres jest uzasadniony w tym przypadku
dla rzetelnego przygotowania sie.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):
Ale czy pan jakas$ propozycje sktada?

Dyrektor Departamentu Pracy Konfederacji Lewiatan Robert Lisicki:
My w przepisie, ktory rzeczywiScie dotyczy samego wejScia w zycie ustawy, proponowali§my
trzy miesigce, plus dodatkowy okres na modyfikacje regulaminu pracy. Mozemy tez da¢ dtuz-
szy okres, przyznaé pracodawcom wiecej czasu na przygotowanie regulaminéw pracy, ukladéw
zbiorowych, ale wydaje nam sie, ze okres sze§ciu miesiecy bytby standardem, ktory spetniatby
pewne oczekiwania strony pracodawcow. Patrze na kolezanki i kolegdéw, czy tutaj byly jakie$
inne propozycje w tym temacie.
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Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo prosze, ministerstwo.

Dyrektor departamentu MRPiPS Krzysztof Stefanski:

Szanowny panie dyrektorze, ja chcialem zwrdci¢ uwage, ze ten okres sze$ciu miesiecy dosto-
sowania regulaminu pracy wydaje sie wystarczajacy. Natomiast przeciez obowiazek przeciw-
dzialania mobbingowi istnieje juz teraz, w zwigzku z tym trudno, zebySmy tutaj modyfikowali
czy zakladali... Ja rozumiem, ze pracodawcy ten obowigzek spetniajg, przynajmniej mam taka
nadzieje i zyjemy w takim przekonaniu. W zwigzku z tym przedluzanie wej$cia w zycie tych
przepiséw nie wydaje nam sie zasadne. Tym bardziej, ze ten szeSciomiesieczny okres dostoso-
waweczy jest dosy¢ dlugi.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

Bardzo dziekuje. Bardzo prosze.

Naczelnik wydzialu w departamencie MRPiPS Piotr Golebiewski:

Ja jeszcze uzupelnie, ze rzeczywiscie prowadzimy bardzo duzo projektéw wynikajacych tez
z prawa unijnego, ktore rzeczywiscie naklada na pracodawcow duze obowigzki, i w tamtych
przepisach staramy sie wydtuzaé vacatio legis, kiedy rzeczywiscie powoduje to nowe obowigzki.
Natomiast tutaj raczej precyzujemy istniejace obowigzki, a nie nakladamy nowe. To jest element,
dla ktorego uwazamy, ze ta nowelizacja powinna wejsc jak najszybciej w zycie. Dziekuje.

Przewodniczaca posel Karolina Pawliczak (KO):

T.M.

Mysle, ze to moze by¢ tez pewne niezrozumienie tych przepiséw, bo w terminie 6 miesiecy
od dnia wej$cia w zycie ustawy pracodawcy dostosuja regulamin pracy do wymagan okre§lonych
w niniejszej ustawie. To jest zapisane w art. 3 tej zmiany, natomiast ustawa wchodzi w zycie
po uplywie 21 dni od dnia ogloszenia. Zatem my§le, ze mogliby$my to przyjaé, bo faktycznie
ten czas jest dzisiaj wystarczajacy na to, zeby pracodawcy dostosowali przepisy wewnetrzne.

Drodzy panstwo, czy jeszcze ktos cheialby zabraé glos? Nie chcialabym ograniczacé, nie chcia-
tabym skracaé¢, a z drugiej strony tez, zebySmy te dyskusje przeprowadzili na tyle pelna, bo przy
kolejnym posiedzeniu bedziemy juz skupiac sie tylko i wylgcznie na poszczegélnych artykutach.

Szanowni panstwo, zatem bardzo dziekuje za obecno$c, za to, ze panstwo byliscie tutaj wiasci-
wie w pelnym skladzie, jesli chodzi o osoby, ktore tez przedlozyly stosowne opinie, za te bardzo
konstruktywna, bardzo merytoryczna, bardzo konkretng dyskusje. Mam nadzieje — zanotowa-
tam tez sobie te wszystkie uwagi, tez te pytania — ze usiadziemy tutaj po raz kolejny wespdt,
oczywiScie z ministerstwem otwartym - tak jak pani minister powiedziala — na ewentualne
zmiany i uwagi, i wypracujemy taki projekt, takg ustawe ostatecznie, ktéra moze nie tyle zado-
woli wszystkie strony, bo nie zawsze sie da tak zrobié, ale na tyle bedzie ona i kompleksowa,
i koncyliacyjna w swoim wymiarze, ze bedg to po prostu najlepsze przepisy w tym zakresie
podnoszonym dzisiaj. Bo tak jak widzimy po naszej dyskusji - i nie tylko dyskusji tutaj na tej
sali, ale i w przestrzeni publicznej — temat jest wazny, potrzebny i bardzo dobrze, za co tez
panstwu bardzo dziekuje, ze jest podniesiony w tym projekcie.

Zamykam posiedzenie naszej podkomisji i powiadomie oczywiscie o nastepnym posiedzeniu.
Dziekuje pieknie.
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