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Szanowny Pan
Wiedzimierz Czarzasty

Marszalek Seimu Rzeczypospolitej Polskiej

Szanowny Panie Marszatka,

Zwracam si¢ do Pana Marszalka w nawigzaniu do prac legislacyjnych nad poselskim projektem
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postgpowania cywilnego (druk nr
2289).

W zalgczeniu przekazuje oficjalng opini¢ wraz z uwagami merytorycznymi do wyzej wymienionego
projektu, wypracowana przez dwie organizacje cztonkowskie Forum Zwigzkéw Zawodowych:
Zwigzek Zawodowy Pracownikéw Policji, reprezentowany przez Przewodniczaca, Panig Joanng
Stec-Trzpil oraz Krajowy Niezalezny Samorzadny Zwiazek Zawodowy ,Ad Rem™, reprezentowany
przez. Wiceprzewodniczacy, Panig Urszule Lobodzifisks.

Dzialajagc w imieniu wskazanych organizacji czionkowskich FZZ, zwracam si¢ z proshg o
przeanalizowanie i uwzglednienie zgloszonych uwag w toku dalszych prac Komisji Nadzwyczajnej
do spraw zmian w kodyfikacjach.

Wyrazam nadziej¢, ze wypracowane przez strone spoleczng argumenty zostang uwzglednione w
dalszych pracach nad projektem ustawy,

Liczg na konstruktywny, partnerski dialog spoleczny, prowadzony w poczuciu wzajemnego szacunku
oraz z poszanowaniem glosu reprezentatywnych parineréw spolecznych.

Z powazaniem

Doreta Gardias
PRZEVOIINICZACA
FORUM ZWIAZKOW ZAWODOWYCH

WYDZIAL OBSLUG! PREZYDIUM SEJMU
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OPINIA

Zwiazku Zawodowego Pracownikéw Policji

oraz

Krajowego Niezaleinego Samorzadnego Zwiazkn Zawodowego ,,Ad Rem”

do projekiu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego

I Uwagt ogolne

Zwiazek Zawodowy Pracownikdow Policji oraz KNSZZ _Ad Rem™ pozytywnie opiniuja
przedstawiony projekt ustawy jako dlugo oczekiwana i1 konieczna reforme przepisow
dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacyi, molestowaniu, naruszamu godnosci pracownika
oraz mobbingowi.

Projelct stanowi odpowiedz na wieloletnie postulaty srodowisk pracowniczych, organizacj
zwiazkowych, ekspertéw prawa pracy oraz przedstawicieli nauki. Jednoczesnie uwzglednia
dorobek orzecznictwa Sadu Najywyzszego, sadow powszechayvch, Tryvbunatu Sprawiedliwosct
Unit Europejskie; oraz standardy wynikajace z Konwencjt Nr 190 Miedzynarodowey
Organizacji Pracy dotyczacej eliminacji przemocy 1 molestowania w $wiecie pracy.

Zdecydowanie sprzecrwiamy sie wszelkim propozvcjom zmierzajacym do wykreélema,
oslabienia, ograniczenia lub zastapienia bardzie) ogdinyvimi 1 mniej skutecznymi rozwiazaniami
tych elementow projektu. ktore wzmacniaja ochrone pracownikow.

Nalezy podkresdlié, ze projekt nie tworzy nowych obowiazkow oderwanych od rzeczywistosei
gospodarcze), lecz porzadkuje isiniejace standardy 1 wsuwa luky prawne wykorzystywane
dotvchczas do uchylama sie od odpowiedzialnosct za zachowania naruszajace godnosc
czlowieka w miejscu pracy.

II. Uwagi szczegolowe

Art. 1 pkt 1 lit. a - nowe brzmienie art. 183a § 3 Kodeksu pracy

Pozytywnie ocemamy doprecyzowanie definicji dyskryvminacyi bezposredniey.
Proponowane brzmienie odpowiada aktualnym standardom prawa unijnego 1 orzecznictwa
TSUE. Ujednolica ono interpretacje przepisow oraz eliminuje ryzyko zawezajacego stosowania

ochrony antydvskryminacyjne;j.

Nie znajydujemy zadnych podstaw do ograniczania lub modyfikowama tego przepisu. Zmiana
nie naktada nowvych ocbowiazkdw, lecz doprecyzowuje obowiazujacy juz zakaz dvskryminacys.

Art 1 pkt 1 lit. b - dyskryminacja przez zalozenie 1 przez skojarzenie
Szczegdlnie stanowczo popieramy utrzymanie przepist w niiezmienionym brzmieniu.
Wprowadzenie ochrony przed:

+ dyskryminacja przez zatozenie,



« dyskryvminacja przez skojarzenie,
stanowi realizacje standardow wypracowanveh przez Tryvbunat Sprawiedliwosct UE.

W praktyce pracowniczej bardzo czesto dochodzi do sytuacyi, w ktorych pracownik doswiadeza
gorszego traktowania nie dlatego, Zze rzeczywiscie posiada okreslona ceche chroniona, lecz
dlatego, ze pracodawca bledme mu ja przypisuje albo wiaze go z osoba posiadajaca taka ceche.

Usuniecie tego przepisu prowadzitoby do powstamia luki pravme; oraz umozliwiatoby
obchodzeme zakazu dyskryminacy poprzez powolyivanie sie na biedne przekonama sprawecy.

Art 1 pkt 1 lic_c pkt | - slowo kazde™
Stanowczo sprzeciwiamy sie wykreslenius lub ograniczeniu stowa , kazde™.

Przede wszystkun redakcja projektowanego art. 18(3a) § 5 Kodeksu pracy jest spojna z juz
obowiazujacym 1 mezmienianym § 6 tego samego artvkulu, w ktorym rowniez wystepuje stowo

Ponadto sformulowanie to ma fundamentalne znaczenie normatywne.

Oznacza ono, ze zakazane sa wszystkie formy naklaniania do naruszania zasady rownego
traktowania, niezaleznie od ich formy, intensywnosci czy stopnia sformalizowania.

Proba wykreslema lub zastapienia tego pojecia okreslemtam wezszymi prowadzitaby do
nieuzasadnionego ograniczemia ochrony pracownikéw oraz generowania  Sporow
mterpretacyynych.

W przestrzeni legislacyjnej pojawiaja sie glosy, ze wyraz ten ma charakter wylaczme
wzmacmajacy lub stylistyczny 1 jako taki nie powinten wystgpowaé w tekscie akiu
normatywnego. Poglad ten pomija jednak szczegdlny charakter Kodeksu pracy jako
podstawowego aktu regulyjacego prawa 1 obowiazki milionéw pracowmkéw oraz
pracodawcow.

Kodeks pracy nie jest ustawa skierowana wylacznie do profesjonalnych uczestnikow obrotu
prawnego, prawnikéw czy sadow. Jest przede wszystkim aktem, z kiorego na co dzien
korzystaja pracownicy, czesto nieposiadajacy wyksztalcenia prawniczego ami wsparcia
profesjonalnych pelnomocnikéw. Z tego wzgledu przepisy Kodeksu pracy powinny byc nie
tvlko poprawne pod wzgledem techniki legislacyine), lecz takze mozliwie czytelne,
komunikatywne 1 zrozumale dla ich bezposrednich adresatow.

Uzvcie stowa , kazde™ petni wlasnie taka funkcje. W sposob jednoznaczny komunikuje, ze
zakaz obejmuje wszelkie formy naklaniania do naruszenia zasady rownego traktowania,
niezaleznie od ich charakteru, formy organizacyjnej, stopmia sformalizowania czy sposobu
wyrazenia. Przepis staje sie dzieki temu bardziej zrozumialy dla przecietnego odbiorcy t nie
pozostawia watpliwosci co do mtencyi ustawodawcy.

Nie mozna rowniez zgodzid sie z twierdzeniem, Ze slowo to jest catkowicie pozbawione
znaczenia normatywnego. W praktyce stosowania prawa zwroty generalizujace pelnia istotna
funkcje interpretacvina. wskaznjac na wole objecia regulacja pelnego spektrum zachowan



mieszczacych sie w zakresie danego zakazu. Ich usuniecie mozZe prowadzié do prob
zawezajace] wykladni przepisu, a tym samym do ostabiemia ochronnej funkcji prawa pracy.

Nalezy pamietac, Zze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu Konstytucyjnego (m.in.
wyrok z 21 marca 2001 r, sygn K 2400) jednym z elementéw zasady demokratycznego
pafistwa prawmego jest wymog tworzema prawa jasnego i zrozumialego dla jepo adresatow.
Obyvwatel powinien moc odczytad swoje prawa 1 obowiazki bez koniecznosci odwotywania sie
do skomplikowanych zabiegow interpretacyjnych. W tyvm kontekicie pozostawienie stowa
.kazde” nalezy ocemié jako rozwiazanie wzmacniajace przejrzystosc przepisu i realizujace
standard poprawnej legislacji rozumiane] nie tylko jako techmiczna poprawnosé tekstu
prawnego, ale rownie? jego spoleczna komunikatywnosé.

Proba zastapiema tego pojecia okresleniami weZszymi lub jego calkowite usuniecie nie
przyczymi  ste do zwiekszemia jakosci regulacii. Moze natomiast prowadzié do
nieuzasadmonego ograniczenia ochrony pracownikow, generowania sporow interpretacyjnych
oraz podwazania podstawowego ceiu projektowane; ustawy, ktorym jest zapewnienie
skutecznej ochrony przed wszelkimi przejawami nieréwnego traktowania w zatrudmeniu.

Art 1 pkt 1 it ¢ pkt 2 - stowo _kazde™ oraz formv molestowania

Rownie stanowczo bronimy wirzymania slowa , kazde™ w definicji molestowania.

Przemoc psychiczna i1 naruszamie godnoici pracownika przybieraja mezwvkle roznorodne
formy. Zamkniecie katalogu zachowan lub jego ograniczenie pozostawalobyv w sprzecznosci
z celem regulacyi.

Pozytywnie oceniamy rowniez utrzvmanie sformutowania:

..na zachowanie to moga si¢ skiadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy™

Przepis ten nie rozszerza odpowiedzialnosc: pracodawcy, lecz odzwierciedla rzeczywiste
formy wspolczesnego molestowania, ktora coraz czesciey przybiera postac komunikacyi

elektroniczne), izolowania pracownika, gestow, znakow lub zachowan niewerbalnych.

Art 1 pkt 2 - zadoféuczynientie 1 odszkodowanie

W naszej ocenie zaproponowana przez projektodawce minimalna wysokodé zadoséuczymenia
jest zbvt niska. Sankcja za naruszenie zasadv réwnego traktowama musi mieé charakter
odstraszajacy. Kwota rzedu jednego minimalnego wynagrodzenia dla wiekszoéci pracodawcow
stanowi marginalny koszt operacyjny. Nie motywuje ona podmiotu zatrudniajacego do zmiany
procedur amt przeciwdzialania nierdwnemu traktowamu w przyszlosci, co catkowicie
neutralizuje prewencyjna role kary. Zado§Cuczyniemie ma na celu naprawienie szkody
niematerialne; (krzywdy), czyli zlagodzenie cierpien psychiczavch, poczucia upokorzenia,
utraty wiasnej wartosci oraz stresu wywolanego gorszym traktowaniem. Kwota mimmaina jest
swiadczeniem symbolicznym. Nie odzwierciedla ona realnego stopnia namszema dobr
osobistych pracovwnika.

Popieramy natomiast przyznante pracownikowi prawa zardwno do zadoscuczynienia, jak
1 odszkodowania.



Pracownik moze bowiem poniesé: szkode majatkowa, krzywde niemajatkowa, a kazda z nich
wymaga odrebnej kompensacji.

Negowante te] zmiany oznaczatoby faktyczne pozbawienie wielu ofiar dyskrvminacji
mozliwosci uzyskania pelne) ochrony pravme;.

Art. 1pkt 3 - ciezar dowodu

Zdecydowanie popieramy rownieZ pozostawienie regulacyi przewidujacej jedynie obowiazek
uvprawdopodobniemia naruszenia przez pracownika Jest to rozwiazame stanowiace
podstawowy warunek skutecznosci ochrony antydyskryminacyjne;.

Pracownik nie posiada dostepu do wiekszosci dokumentéw, danyveh kadrowvch, informacy
placowych czy materialow znajdujacych sie w dyspozyceyt pracodawey.

Przeniesienie pelnepo ciezaru dowodu na pracownika oznaczaloby w praktvee fluzoryeznasé
ochrony prawnej.

Art. 1 pki 3 - obowiazek aktyvwnego i stalego przeciwdziatania

Jako strona zwiazkowa, wspierajaca nowoczesne i1 efektywne standardy ochrony pracownikow
w Kodeksie pracy, nalezv jednoznacznie podkreslié, ze kluczowym elementem projektowanego
przepisu jest jego prewencymy charakter, a nie jedyme reaktywne dzialanie po wystapientu
naruszenia.

Uzyte w projekcie sformulowanie aktywnie 1 stale przecradziatac™ nalezy mterpretowac jako
nalozenie na pracodawce obowiazku ciaglego, realnego 1 wieloaspektowego zaangazowania
w elimmowanie rvzyk przemocy 1 naruszen w srodowisku pracy.

Nie chodzi fu o dzialama incydentalne ani deklaratywne, lecz o staly proces organizacyjny.
obeimuyjacy m.in.:

» dziatanmia edukacyjne 1 budowanie swiadomosct,
« regulame szkolema,

« identyfikacje 1 monitorowanie ryzvk,

« skuteczne 1 dostepne procedury zgloszeniowe,

+ realne wsparcie 0sob pokrzyvwdzonych.

W tvin ujeciu obowiazek ten wpisuje sie w nowoczesny model prawa pracy, ktory odchodzi od
biernej reakc na naruszenia, na rzecz zarzadzania ryzykiem i prewencji systemowej.

Zgadzamy sie, Ze obecnie brak jest jednoznaczne; definicyi legalne; sformutowania . aktywnie
1 stale”, co moze rodzi¢ watpliwosci interpretacyine zaréwno po stronie pracodawcow, jak

1 organow stosujacych prawo.

Dlatego dopuszczamy zastapienie tego zwrotu bardzie; precyzyjna i normatywnie czytelna
formuta:

.Systematycznie i systemowo przeciwdzialac™.




Takie ujecie eliminuje nieostrosé jezykowa, lepiej oddaje charakter obowiazku jako procesu
organizacyjnego. wzmactia jego mierzalnosc i kontrolowalnosc oraz jednoznacznie wskazuje,
ze chodzi o state wbudowanie dzialan prewencyjnych w strukture zaktadu pracy, a nie dzialania
dorazne.

Wspolczesne standardy ochrony pracownika - zarowno w prawie krajowym, jak 1 ungjnym
- opieraja sie na zatlozeniu, Ze najskuteczniejsza forma ochrony jest zapobieganie naruszeniom,
a nie reagowanie dopiero po ich wystapieniu.

Model reaktywny dziala z opOZnieniem, ogranicza sie do konsekwencji po szkodzie, nie
eliminuje Zrodel rvzvka

Model prewencyiny zas identyfikuje ryzvka wezesnie), ogramicza ich wystepowanie, buduje
kulture organizacyjna bezpieczenstwa, zmniejsza koszty spoleczne, prawne i organizacyjne.

Z tego wzgledu obowiazek pracodawey me moze by¢ interpretowany jako jedynie  reakcja na
skarge™, lecz jako stale zarzadzanie bezpieczefistwem psychospolecznym w miejscu pracy.

Z perspektywy pracownikow utrzymanie silnego, prewencyinego obowiazku jest kluczowe,
poniewaz:

e pracownik jest strona slabsza organizacyime 1 informacyynie,

« wiekszos¢ naruszen nie jest zglaszana natychmiast,

» brak dzialan prewencyjnych sprzyia utrwalaniu patologi,

e realna ochrona wiymaga stworzenia bezpiecznego srodowiska zanum dojdzie do szkody.

Ograniczenie obowiazku do reakcji ex post oznaczaloby w praktyee oslabienie ochrony
prawnej pracownikow 1 przerzuceme ctezaru dowodzenia oraz ryzvka na strone pokrzywdzona.

Podnoszone obawy pracodawcow, jakoby tak sformulowany obowiazek prowadzii do
nadmiernej 1 nieproporcjonalnej odpowitedzialnosci, sa w istocie nieuzasadnione, poniewaz:

+ obowiazek ma charakter orgamzacyiny, a nie absolutny - nie wymaga elimmacj
wszelkich naruszen, lecz wdrozenia racjonalnych mechanizmow zapobiegawcezych,

e zakres dzialan (szkolemia, procedury, monitoring) jest standardem joz funkconujacym
w wielu orgamzacjach,

+ brak prewencji generuje dla pracodawcow wyzsze ryzvka: prawne, reputacyjne
1 finansowe,

e systemowe przeciwdzialanie zmmejsza liczbe spordw 1 roszezen, a wiec dziala rowniez
W interesie pracodawcy.

W konsekwencji, obowigzek ten nie stanowi nadmiernego obciazenta, lecz instrument
racjonalnego zarzadzania organizacja pracy.

Art 1 pkt 4 - art. 94 pkt 2b Kodeksu pracy

Pozytywnie oceniamy rozszerzenie obowiazku pracodawcy o przeciwdzialanie wszelkiemu
nierownemu traktowaniu.



Z perspektywy legislacyne; 1 zwiazkowe) uzycie zwrotu _wszelkiemu nieréwnemu
traktowaniu”™ me ma charakteru zbednego ozdobmika, lecz petni konkretna funkcie

normatywna_ interpretacyjna 1 prewencyjna.

Wyraz ,wszelkiemu” nie zmienia istoty obowiazku, ale wezmacnia jego zakres ochronny
poprzez jednoznaczne wskazanie, 7e pracodawca nie powinten ogranmiczac swojej aktywnosct
jedvnie do wybranych form nierownego traktowania.

W praktyce ustawodawcze) takie wzmocnienia jezvkowe sa stosowane w celu domkniecia
mozliwych luk interpretacyjnych, wyelimnowama zawezajacej wvkladni, podkreilenia
pelnego, a nie selektywnego charakteru obowiazku.

Bez zwrotu . wszelkiernu™ przepis moglby byé interpretowany w sposdb ograniczajacy jego
zakres wylacznie do przypadkéw formalnie kwalifikowanych jako dyskryminacja lub
wybranych, najbardziej typowvch form nmierownego traktowania.

Dodanie wszelkiemu™ pelni funkcje anty-restrykeyina, czyli przeciwdzialajaca probom
zawezajace] mterpretacyi obowiazku pracodawcy.

Wispolczesne standardy prawa pracy odchodza od kazuistyeznego wyliczania naruszefl na rzecz
ogolnych klauzul ochronnvch czy obeymujacych pele spektrum zachowan o skutke
nierownego traktowania

Zwrot wszelkiemu™ wpisuje sie w te logike, pomewaz sygnalizuje, ze ochrona nie jest
fragmentaryezna, lecz obeymuje catosc zjawiska nierévmego traltowania w srodowisku pracy.

Z perspektywy prewencji przepis nie dziala wylacznie na poziomie sankcyinym. lecz
orgamzacyjnvm. Sformulowanie _wszelkiemu” ma znaczenie komumkacyjne wskazuje, ze
pracedawca ma obowiazek patrzec szeroko na ryzvka, obeymowac analiza wszystkie formy
potencjalne) mierownosci, jak rowmez nie ogranicza dziatan do mimimalnego, formalnego
standardu zgodnosci.

Twierdzenie, Zze  wszelkiemu™ ma charakter jedynie stylistyczny, nie uwzglednia jego roli
w technice legslacyine;. W jezvku prawnyvm takie wyraZzenia nie sa dekoracyne. lecz pelnia
funkcje doprecyzowania intensywnosci normy oraz zabezpieczenia jej przed redukcia
mterpretacyjna. Usuniecie tego elementu mogloby prowadzié do miepozadane; praktyla
mimmalistycznego” odczytywania obowiazkow pracodawey.

Podsumowujac: zwrot . wszelkiemu”™ w art. 94 pki 2b Kodeksu pracy nalezy cecemié jako
swiadomy i funkcjonalny element konstrukcjt przepisu, kiory wzmacma standard ochrony
pracowniczej, ogranicza ryzyko zawezajace; wykladni oraz jednoznacznie potwierdza szeroks,
prewencyjny charakter obowiazku pracodawey w zakresie przecitwdzialania nieréwnemu
traktowaniu.

Art. 1 pkt 4 - art. 94 plat 2c Kodeksu pracy
W pelni popieramy utrzymanie tego przepisu.

Szczegblnie waine jest pozostawienie katalogu otwartego poprzez uZycie zwrotu
W szczegolnoser”.



Proby zamkmecia katalogu naruszen prowadzibvby do wylaczenia ochrony w przypadkach
nowych lub nietypowych form przemocy psychiczne) 1 organizacyjne;.

Praktvka pokazuje, ze sprawcy bardzo czesto wykorzystuja wiasnie obszary niewymiemone
wprost w przepisach.

Arnt. ! pkt 5 - nowa definicja mobbingu

Jest to kuczowy element projekiu, ktory wymaga szczegdlnej ochrony przed probami jego
zawezenia.

Jako strona zwiazkowa w pelni popieramy eliminacje przestanks dhugotrwalosci. obowiazku
wykazywama konkretnego skutku, ograniczen katalogu zachowan oraz zawezonego kregu
sprawcow. Mobbing nie staje sie przemoca dopiero po okreSlonvm czasie ami dopiero po
wystapteniu skutku. Przemoc w miejscu pracy jest naruszepiem godnosci sama W sobie
1 powima byvé ocentana na podstawie zachowania, a nie jego _trwania” czy skutkow
zdrowotnych.

Podobnie jak w przypadku obowiazku | aktvwnie 1 stale przeciwdzialac™ oraz przecrwdziatania
wszelkiemu nierdwnemu traktowaniu, rownie? tutaj kluczowe jest odejscie od podejscia
reaktywnego na 1zecz prewencji 1 wezesnej ochrony pracownika.

Definicja mobbingu musi umozliwiad reakcje na zjawiske na wezesnvm etapie, zanim dojdzie
do eskalacji, a mie dopiero po jego utrwalemiu. Definicja mobbingu nie moze wiec byc
mterpretowana  wylacznie jako instrument sankcviny uruchamiany po  speiniemu
restrykcyynych przestanek dowodowych, lecz jako norma, ktora idemtvfikuje zjawisko w jego
wezesnych fazach, pozwala je eliminowac zanim dojdzie do eskalacyi oraz wzmacnia
obowiazk: organizacyine pracodawcy w zakresie przeciwdzialania przemocy. W tym sensie
definicja mobbingu pebni funkcje mie tylko kwalifikacyina, ale rowniez systemowo-
prewencyjna.

Dlatego utrzymanie szerokiej, funkcjonalnej definicji mobbingu jest konieczne dla realnej,
a nie jedvnie formalnej ochrony godnosci pracownika w miejscu pracy.

Zdecydowanie nalezy broni¢ te? utrzymamia minimalnego poziomu zadoséuczynienia na
poziomie nie mzszym niz szesciokrotnosd minimalnego wynagrodzenia za prace. Proby jego
obnizenia oslabiaja nie tviko indywidualna ochrone pracownika ale takze caly prewencyjny
sens regulacji dotyczacej mobbingu. W ocente strony zwiazkowe; minumalne
zadoscuczyniente za mobbing winno byc jeszcze wyZsze 1 oplewal na co najmniej na kwote
dwunastokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace, tak aby skuteczme odstraszaé
potencjalnych sprawcdéw mobbingu 1 mobilizowad pracodawcoéw do przecrwdziatamia tej
formie przemocy.

Zado§cuczynienie w sprawach mobbingowych nie ma wylaczme charakteru rekompensaty za
krzywde. Pelnt rowniez funkcje:

o prewencyjna, odstraszajaca przed naruszamem godnosci pracowntka,
+ systetnowa wymuszajaca realne wdrazanie standardow przeciwdziatania mobbingowi,
+ porzadkujaca, wskazujaca mimmalny prog odpowiedzialnosct pracodawcey.



Obnizenie tego progu prowadzitoby do oslabienia efektu odstraszajacego 1 w praktyce mogloby
uczynic naruszenia _ekonomicznie oplacalnymi™.

Pracownik — Jak juz wielokrotnie wskazywalismy - w relacji z pracodau ca pozostaje strona
stabsza orgamizacyinie 1 ekonomicznie. Dlatego ustawowe minimum zadoséuczynienia
wyrownuje te nierdwnowage, zapewnia realna, a nie iluzorvezna ochrone, ogramicza rvzvko
instrumentalnego traktowania mobbingu jako kosztu dziatalnosci.

Co 1stotne, grozba sankcji finansowe; dziata rOwniez w interesie rynku pracy, pomewaz
ogranicza skale naruszen, wymusza wdrazanie procedur prewencyjnvch, zmniejsza hiczbe
sporow sadowych w dluzgsze) perspektywie.

Obnizenie tego progu oznaczaloby w praktvce oslabienie ochrony prawmej 1 systemowe
zredukowanie odstraszajacej funkeji przepiséw o mobbingu, co jest nie do zaakceptowania
z perspektywy ochrony pracy 1 godnosci pracownika.

Pozytywnie ocenianie dodanie przepisu, zgodnie z ktérvm w sprawach o dotyczacych roszczen
z tytulu mobbingu sad kazdorazowo ocenial bedzie czy doszlo do innego naruszenia dobr
osobistych pracownika.

W pierwszej kolejnosci zauwazy¢ nalezy, ze przepis ten stanowi jedynie potwierdzenie
1 ujednolicente praktvki, ktdra ma juz miejsce w wickszosci sadéw na podstawie
obowiazujacych przepisow.

Po drugie przepis ten peini funkcje informacyjna dla pracownika 1 wskazuje, e ma on skuapicé
sie na opisaniu stanu faktycznego, a nie probie wskazama podstawy prawnej czy dokladnego
nazwania przemocy, ktorej byt ofiara.

Przepis nie stanowi natomiast Zadnegoe novum, a me stanowi zagrozenia dla zasady
kontradyktoryinosci. Przede wszystkim jest on zgody z zasada ., Da mihi factum, dabo tib1 ms™
(da) mi fakty, a dam c1 prawo) oraz spojny z przepisami Kodeksu postepowania cywilnego,
w szezegolnosci z art. 187 § 1 pkt 11 2k pe., art. 156(2) kp.c oraz art. 193 § 1 kpc.

Art. 1 pkt 6 - regulamin przeciwdzialania naruszenom

Pozytywnie opiniujemy obowiazek ustalania regul, procedur oraz czestothiwosc: dzialan
prewencyjnych. W nasze] ocenie jednak - co do zasady, w szczegdlnosci u pracodawcow,
ktorzy maja obowiazek wprowadzama regulaminue pracy - materia ta winna znajdowaé sie
w regulammach pracy wiaénie, a nie w oddzielnych dokumentach. Zaproponowane brzmienie
przepisow spowoduje rozbieznosci 1 rézne traktowanie pracodawcow oraz orgamnizacj
zwiazkowych znajdujacych sie w podobnych sytuacjach. Regulamin pracy uzgadmia sig
bowiem w terminie uzgodnionym miedzy stronams, ale organizacje zwiazkowe maja 30 dni na
przedstawienie wspélnie uzgodnionego stanowiska (art. 30 ust. & pkt 4 ustawy o zwiazkach
zawodowych). Projektodawca natomiast zaklada, ze - u pracodawcow, ktdérzy nie mueli
postanowieni dotyczacych mobbingu w dotychczasowym regulaminie pracy - w termunie 30 dns
ma doji¢ do uzgodniema przedmiotowvch regul miedzy stronami dialogu spolecznego.
W naszej ocenie termin ten jest zbyt krotki zardwno dla pracodawcdw, jak 1 dla organizacy
zwiazkowych. Procedury dotyczace zachowan niepozadanych winny byc tworzone



w atmosferze dialogn 1 wzajemnego wystuchania sie oraz dazenia do konsensusu. Presja czasu
nie bedzie natomiast temu sprzyjac.

Art. 2 - zmiany w Kodeksie postepowania cywilnego

Pozytywnie ocentamy ujednolicenie wlaSciwosci rzeczowe w sprawach z zakresu prawa pracy.
Rozwiazame to zwickszy dostepnosé wymiaru sprawiedliwosc: dla pracownikow oraz
przvczymt sie do ujednolicenia orzecznictwa. Spowoduje roéwniez, ze sprawy beda
rozpatrywane sprawtie 1 merytorycznie w calodct w jednvm sadzie. Dotychezasowe przepisy
powodowaly w tym zakresie chaos organizacyny i formalny oraz powodowaly watpliwosci co
do koniecznos¢ przekazywania sprawy jedvnie ze wzgledu na jej potencjalny i jeszcze
nieprzesadzony wynik.

Art_ 3 - vacatio legis 1 dostosowanie regulamindw

Popieramy szesciomiesieczny termin dostosowawezy.

Jest on wystarczajacy dla przygotowania procedur, przeprowadzenia konsultacii ze strona
spoleczna 1 wdrozenia odpowiedmch dziatan orgamzacyinvch.

III. Podsumowanie

Zwiazek Zawodowy Pracownikow Policii oraz KNSZZ | Ad Rem™ pozytyivnie opiniuja projekt
ustawy 1 wnosza o jego uchwalente z zachowaniem wszystkich rozwiazan wzmacmajacyvch
ochrone pracownikow. Zauwazamy, Zze proponowana nowelizacia nie stanow! nadmiernego
obciazenia dla pracodawcow. Stanowi natomiast niezbedne minimum ochrony godnosci
czlowieka w miejscu pracy, wynikajace zardwno z Konstytucyi Rzeczypospolitej Polskiej, jak
1 wspolczesnych standardow miedzynarodowych ochrony praw pracowniczych.
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