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Szanowni Pafistwo,

w zataczeniu przesylam, z prosbg o przekazanie Paniom i Panom Postom
zasiadajacym w Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach, uwagi i
propozycje zmian przedstawionych do projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego przez United Nations Global
Compact MNetwork Poland, opracowanych wraz z ekspertami prawa pracy z
kancelarii DLA Piper.

Jednoczesnie zwracam sig z uprzejma prosba o publikacje ww. opinii w Przebiegu
procesu legislacyjnego na stronie internetowej Sejmu RP.
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W zwigzku 2 prowadzonymi pracami legislacyjnymi nad projektem ustawy o zmianie ustawy —

Kodeks pracy oraz Kodeksu postepowania cywilnego, dotyczacym rozwigzarh w obszarze

przeciwdziatania mobbingowi oraz naruszeniom zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu

(druk 2289), chcieliby$smy przedstawil wwagi 2 ramienia United Nations Global Compact

Network Poland, opracowane wraz z ekspertami prawa pracy z kancelarii DLA Piper?,

1 United Nations Global Compact Network Poland wraz 2 windacymi kancelariami prawnym| w Polsce powclalo
inicjatywe United Legals for Good. Celem Inicjatywy Jest wykerzystanie wiedzy, doSwiadczenla | autorytetu
kancalarli prawnych do bworzenia propozyeji regulacyjnych, ktdre przyblizajg wdvoienie przez Polske kiuczowych
konwencji | sandardow ONZ, Wezystkie kancelarie zjednoczone w inicjatywie United Legals for Good s calonkami

United Nations Global Compact.
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Bardzo pozytywnie oceniamy zajecie sie tematem mobbingu przez obecny rzgd, awilaszcza po
latach zaniedban i funkcjonowania niekorzystnych dia ofiar mobbingu przepisow. Podjecie tej
problematyki jako jednego z priorytetdw prac legislacyjnych stanowi istotny krok w kierunku
wzmacniania ochrony godnosci cztowieka craz budowania bezpiecznego, inkluzywnego oraz
wolnego od naduzy¢ miejsca pracy.

Jednoczesnie w naszej ocenie, projekt wymaga dodatkowe] analizy w kilku kluczowych
obszarach, kitore majg istoine znaczenie dla jego spojnosci systemowej oraz realnej
skutecznoicl, a takze dla jego zeodnosci 2 miedzynarcdowymi standardami ochrony praw
czlowieka | zasadami odpowiedzialnego biznesu.

W dalsz2ej czedcl uwag skupimy sie przede wszystkim na braku 2aproponowania w projekcie
rozwigzan, ktdre moglyby wplyngé na rzeczywisty realizacje obowigzku pracodawcy
przeciwdziafania mobbingowi. -. " .

=

Mamy tutaj na nmwysli brak sankcji za nieprowadzenie dziatan, ktére majg uchronié przed
mohbbingiem, nie czekajac na jego skutek. '

leéli mobbing nie wystapi to pracodawca nadal nie bedzie ponosit odpowiedzialnosci za brak
odpowiednich polityk, czy nieprzeprowadzanie postepowart wyjasniajacych. Innymi stowy
projektowane rozwigzania prawne kazg czekac na skutek w postaci mobbingu, aby w ogdle méc
podjaé jakiekolwiek dziatania wzgledem pracodawcy.

Ten problem powinien zostaé po latach zanlechad w koncy rozwiazany, rowniez puprzei danie
Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP) dodatkowych uprawnier w tym zakresie.

Ponadto niektére rozwigzania zawarte w projekcie mogy zniwelowal pozytywne skutki
wprowadzanych zmian. Pozytywnie nalezy oceni¢ usunigcie rozstroju zdrowia jako przestanki

dochodzenia zadodéuczynienia z tytulu mobbingu.

Nakaz indywidualizacji oceny wystgpienia mobbingu w przypadku konkretnej nosoby, moze
zniwelowad skutki tej zmiany.

Reasumujgc, w pelni popieramy kierunek reformy, w szczegdlnodcl odejicie od wymogu

wykazania rozstroju zdrowia jako warunku dochodzenia zado$cuczynienia za mobbing.
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Jednakie, aby nowelizacja realnie zwigkszyla ochrone pracownikow, konieczne 53 co najmniej
trzy korekty:
1}  po pierwsze, utrzymanie obiektywnego standardu oceny mobbingu,

2) po drugie, wprowadzenie mierzalnych i egzekwowalnych obowigzkow prewencyjnych

pracodawcy, oraz

3 po trzecie, przyjecie sprawiedlivwych przepiséw przejiciowych obejmujgcych takie osoby,
ktdrych sprawy nie zostaly prawomocnie zakoficzone.

Ponizej przedstawiamy szczegolowe postulaty wraz z uzasadnieniem.
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Kamil Wyszkowski
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Agnieszka Lechman — Filipiak
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~Bezpieczne miejsce pracy”

Stanowiske United Nations Global Compact Network Poland oraz DLA Piper Gizifiski Kycia
sp. k. do rzadowego projektu ustawy (druk nr 2289) o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
ustawy — Kodeks postepowania cywilnego [dalej jako ,Projekt ustawy™)

L Art. 1 pkt 6 Projektu ustawy — tre$é art. 943§ 10 k.p.

Postulat: Wykreslenie art. 94° § 10 Projektu ustawy: "Ocena, czy do mobbingu doszlo, ma
charakter zindywidualizowany i uwzglednia okolicznosci konkretnego przypadku, zaréwno co
do rodzaju zachowai kicrowanych wobec pracownika, jak i sytuacji pracownika”.

Wprowadzenie odwotania do  zindywidualizowanej oceny  wystapienia mobbingu,
uwzglednienia sytuacji konkretnego pracownika, w tym réwnie? skutkéw jakie mobbing u niego
wywotat, moie whrew zalozeniom projektodawcéw prowadzi¢ do ostabienia ochrony prawnej
ofiar mobbingu. Ponadteo, w praktyce sadowej moze skutkowad konlecznosciy zasiegania opinii
bieglego sgdowego, co skutkowaloby znacznym wydfuzeniem postepowan sgdowych. W ten
sposob pozytywne skutki zmiany art. 94*§ 3 k.p. i wyeliminowanie przestanki rozstroju zdrowia
przy zgdaniu przez ofiare zadoséuczynienia, mogg zostaé zniwelowane przez zaproponowang
przez projektodawce tresé art. 94° § 10 k.p.

Odwotlywanie sie do indywidualne] oceny mobbingy {subiektywizacja), pozostaje réwnie:
w sprzecznosci 2 normami dotyczgcymi ochrony dobr osobistych, ktére powinny stanowié przy
nowelizacji instytucji mobbingu istotny punkt odniesienia, takie w Swietle tresci
proponowanego art. 34% § 15 k.p. ("W postepowaniu majgcym za przedmiot roszczenia z tytufu
mobbingu, sqd dokonuje kaZdorazowo rowniei oceny, czy doszio do innego naruszenio dibr
asobistych pracownika w rozumieniu art. 11°%).

Uzasadnienie
{a) Obecny stan prawny
Od lat, na gruncie aktualnie cbowigzujgcych przepiséw o mobbingu, znacznym utrudnieniem

w dochodzeniu roszczen przez jego ofiary jest wymdg wykazania rozstroju zdrowia w przypadku
iadania zadoséfuczynienia.

Zadanie zadoéfuczynienia pieniginego za doznang krzywde na podstawie art. 94° § 3 k.p.
wymaga bowiern udowodnienia przez poszkodowanego skutku mobbingu w postaci rozstroju
zdrowia, przy czym jest to rozstréj zdrowia w kategoriach medycznych. Nie jest w tym
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przypadku wystarczajace ani subiektywne odczucie danej osoby, ani tez wykazanie wytgcznie
nastepstw w sferze psychicznej poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia,
Zalu i innych negatywnych emocji?.

Z punktu widzenia pracownika regulujacy te kwestie aktualnie art. 94°§ 3 k.p.? jest wyjatkowo
niekorzystnym rozwigzaniem z nastepujgcych wzgleddw:

1. Po pierwsze, zaweza ochrone prawng ofiar mobbingu choéby w pordwnaniu do ochrony
dobr osobistych z art. 448 k.c., kidry nie przewiduje przestanki rozstroju zdrowia do
zasgdzenia zadoécuczynienia. Jest to paradoksalna sytuacja, w kidrej pracownikowi na
gruncie prawa pracy przystuguje stabsza ochrona nii na gruncie norm cywilnoprawnych,

2. Po drugie, wykazanie rozstroju zdrowia w kategoriach medycznych wymaga wiadomoscl
specjalistycznych, oo w praktyce sporu sgdowege implikuje koniecznoil powotania
dowodu z opinii biegtego sadowego, najczesciej lekarza psychiatrii. To za$ w dzisiejszych
realiach skutkuje wydiuzeniem postgpowania o co najmniej kilkanaécie miesiecy.

3. Po trzecie, dowdd z opinii bieglego whnika w sfere prywatna ofiary mobbingu, ktéra musi
wykazaé, ie rozstrdj zdrowia (najczescie] psychicznego) jest spowodowany sytuacja
w miejscu pracy, nie zas wzgledami osobistymi. W praktyce skutkuje to koniecznoscig
skladania przez pracownika zeznan dotyczacych jego zycia prywatnego i ich omawianiem
w trakcie przewodu sgdowego, tak aby wykazaé, ie frddiem rozstroju zdrowia nie 53
problemy prywatne, rodzinne itd. Czesto skutkuje to swoisty, powtdrng wiktymizacjy
ofiary mobbingu.

Pozytywne skutki zmiany art. 94° § 3 kp. mogy zostal znacznie ograniczone przez
zaproponowang przez projektodawce treéé art. 94° § 10 k.p.

{b) Potencjaine skutki nowelizocji

Zindywidualizowana ocena sytuacji pracownika, a w konsekwencji ocena skutkdw dziatan
mobbingowych, w praktyce sadowe| moie (i najprawdopodobniej bedzie) skutkowad
koniecznoscig powotania bieglego sgdowego z zakresu psychologii lub psychiatrii.

Podobnie jak ocena, czy w przypadku danej, konkretnej osoby i jej wrazliwosci, mozemy mowic

np. o "zastraszeniu”, czy "zanizeniu oceny przydatnosci zawodowej".

2 Wyrok SN ¢ 7.05.2009 ., 1N PK /09, DSNP 2011, nr 1-2, poz. 5.
3 “Pracownik, u ktSrego mobbing wywotal rozstrd] zdrowia, moie dochodzié od pracodawey odpowlednie] sumy
tytulem zadosdcuczynienia pienieZnego za doznzng krzywde”,
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Przepis & 10 moZe tez spowodowac, ie spor o mobbing przeniesie sig z oceny zachowarh
sprawcy na spor o cechy ofiary (wrailiwosé, kondycja psychiczna), co zwigkszy koszty, czas
i zniecheci do dochodzenia roszczen przez ofiary mobbingu.

Warto rowniez podkresli¢, Ze wzarzec ofiary rozsadnej ma z zakresu mobbingu wyeliminowad
zarbwno przypadki wynikajgce z nadmiernej wradliwosci, ale rdwniez braku takiej wrazliwosci
u pracownika®.

Jego celem jest zatem nie tylko ograniczenie stosowania przepisdw mobbingowych, ale
zobiektywizowanie tej ochrony i przyznanie jej réwniez pracownikom, ktorzy pray
indywidualnej ocenie (jak przy proponowanej tresci art. 94°§ 10 k.p.) mogq tej ochrony nie
otrzymac.

W kodcu, kazdy przypadek mobhingu stanowi naruszenie débr osobistych pracownika [przede
wszystkim godnosci cziowieka, afe czesto rowniez dobrego imienia / renomy zawodoweyj). Tym
samym instytucja mobbingu nie powinna by¢ analizowana w oderwaniu od problematyki
ochrony débr osobistych pracownika (art. 23 k.c. wzw. z art. 111 k.p.),

Czy doszto do naruszenia dobr osobistych, jest zas oceniane nie tylko przez pryzmat
subiektywnych przedyé uprawnionege, lecz przede wszystkim ns  podstawie testu
obiektywnego, z perspektywy odczud tzw. osoby rozsadnej oraz ocen wynikajgcych 2 istniejgcej

swiadomosci spolecznej i prawnej, zasad wspatzycia spotecznego i zasad moralnych.

Przy tak blisko ze sobg powigzanych instytucjach prawnych jak mobbing oraz naruszenie dobr
osobistych, zasadne Jest przyjgcie stanowiska, zgodnle z ktorym przestanki ich stosowania

. Art, 1 pkt 6 prajektu ustawy —treéé art. 94* § 1 k.p.

Postulot:
1) Doprecyzowanie obowigzku przeciwdziatania mobbingow! przez pracodawce.
2) Wprowadzenie odrebnych sankcji za naruszenie wskazanego obowiazku, niezaleznie od

wystapienia lub niewystapienia mobbingu.

Zgodnie z projektowanym brzmieniem art. 94° § 1 k.p.: Pracodowco jest obowigzany oktywnie
i stale przeciwdziafad mobbingowi przez stosowanie dziatari prewencyjnych, wykrywanie oroz

* Whyrok SN z 29.01.2019 r, Ill PK 6/18.
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wlasciwe reagowanie, o tokie przez dziglanic naprawcze | wsparcie oséh dotknigtych
muobbingiem.

Ohowigzek przeciwdziatania mobbingowi nie tylko zostat sformulowany w sposdb ogoiny, ale
réwniei nie zawiera odrebnych sankgji w przypadku jego naruszenia. Rozwigzanie to naledy
uznaé za nieprawidlowe rdéwniez wobec wprowadzenia wymogu posiadania stosownych
polityk antymobbingowych przez pracodawcéw, uwzgledniajac tre$é proponowanego art. g4
§ 1. lezeli ustawodawca decyduje sie na nalotenie na pracodawcdw obowigzku
przeciwdziafania mobbingowi, obejmujgcego dziatania prewencyjne, detekcyjne i naprawcze,
konsekwencia takiej decyzji powinna by¢ norma sankcjonujgca i nakiadajgca na pracodawce
konkretng odpowiedzialno$é za niewvkonanie lub nienalezyte wykonanie tego obowiazku -
niezaleinie od tego, czy w danym stanie faktycznym doszie do wystapienia mobbingu.
W przeciwnym razie obowigzek ten pozostaje w istotnej mierze normg deklaratywng,
pozhawiong realnych skutkdw prawnych.

Tym samym naledy rozwaiyt:

1. Doprecyzowanie obowiazku pracodawcy z art. 94° & 1 k.p., przede wszystkim poprzez
wskazanie, ze dziatania antymobbingowe pracodawcy powinny by¢ dokumentowane,
w sposob umozliwiajacy dokonanie oceny czy mialy charakier rzeczywisty czy pozorny.
Dotyczy to przede wszystkim prowadzonych postepowan wyjasniajgeych. Warto takize
zobowigzal pracodawce do prowadzenia statystyk wplywajacych spraw mobbingowych
ilch rozstrzygnied. Tego rodzaju zobowiazania z jednej strony pozwela onganom
kontrolnym, np. Pafistwowe] Inspekeji Pracy oceni¢ efektywnos¢ stosowanych procedur
antymobhingowych. Z drugiej zaé strony nie stanowig zbyt daleko idgcego obcigienia
pracodawcy.

2. W élad za powyiszymi zmianami zasadne jest réwniez rozszerzenie uprawnien Paristwowej
inspekcjl Pracy w zakresie badania wystgpowania mobbingu u pracodawcéw. Obecnie
mozliwoéci PIP w tym obszarze majg istotnie ograniczony charakter — w szczegdlnosci
przeprowadzenie badaf ankietowych dotyczacych mobbingu w zakladzie pracy jest
uzaleznione od zgody pracodawcy, przy czym odmowa jej udzielenia nie wigle sig z
Zadnymi konsekwencjami prawnymi. Dodatkowo, wyniki takich badah majg wylgcznie
charakter informacyjny i nie rodza po stronie pracodawcy okreslonych obowigzkéw ani
sankeji. Taki model kontroli istotnie oslabia skutecznosc nadzoru nad realizacjg obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi i sprawia, Ze instrumenty pozostajace w dyspozycji PIP maja
w tym zakresie jedynie symboliczny wymiar.
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Uzasodnienie

Warto pamigtac, ze szkody i koszty wynikajace z mobbingu ponosi nie tylke ofiara i pracodawca,
ale réwniez cale panstwo.

W ostatnim czasie ciekawy raport na ten temat opublikowata Komisja Praw Czlowieka Te Kahui
Tika Tangata w Nowej Zelandii wraz z KPMG: ,Counting the Cost: Szacowanie kosztow
ekonomicznych mobbingu | molestowanioc w  migjscu  pracy dla  nowozelandzkich
pracodowcow.”s,

Oszacowano w nim, e koszt mobbingu i molestowania dla nowozelandzkich pracodawcow
wynosi okolo 1,5 mid dolaréw rocznie. Aktualna populacja Nowej Zelandii wynosi nieco ponad
5 min ludzi. Jaki zatem koszt mobbingu ponosi ponad 37-milionowa Polska?

Skala problemu znajduje réwniei potwlerdzenie w naszych krajowych statystykach.

W samym 2025 r. z tytutu zaburzeri psychicznych i zaburzen zachowania zostato wystawionych
1,8 min zaswiadczen lekarskich na faczng liczbe 34,1 min dni absencji chorobowel.
W poréwnaniu z 2024 r. wydano o 9,6 proc. wiecej zwolnien, z wiekszg o 12,4 proc. liczbg dni

niezdolnosci do pracy®, w tym niewatpliwie w znacznej czeéci wywotanych mobbingiem.

Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi nie jest zatem wylacznie podstawowym
obowiazkiem pracodawcy wynikajgcym z prawa pracy, lecz lezy réwniei w interesie parisiwa ze
wzgledu na jego bezpoéredni wplyw na zdrowie publiczne, rynek pracy oraz finanse systemu
ubezpieczen spotecznych.

Z przedstawionych wzgleddw nalezy wzmocnié prewencyjng ochroneg przed mobbingiem.
Tymczasem w aktualnym stanie prawnym:

1. Nie ma przepisow, ktore dawalyby Parnstwowej Inspekcji Pracy narzedzia do reagowania
w sytuacji, gdy pracodawca nie realizuje swojego ohowlazku przeciwdziatania mobbingowi
albo realizuje go w sposdb niewystarczajgcy.

2. PIP zazwyczaj kontroluje | sprawdza wylacznle procedury antymobbingowe (tre$é
dokumentu), nie stosujac zadnych sankcji w przypadku ich braku [nie ma takiego
obowiazku prawnego}. PIP nie mole zatem zmusif pracodawcy do podiecia stosownych

S Report: Counting the Cost: Estimating the economitc cost of workplace bullying and harassment on NZ employers
6 “Plaga L4 zwigzanych ze zdrowiem psychicznym. Nowy raport ZUS", Rzeczpospolits, [dostep: 11.05.2026)
hittps:/fwww. rp. plf praca-emerytury-i-rentyfant44135021-plaga4-ewiazarmych-ze-zdrowiem-psychicznym-nowy-
raport-aus
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dziatah, mole tylko doradzié pracodawcy podjecie okredlonych dziatan. Ponownie
podkreslamy, ze nie ma sankcji w przypadku odmowy.

PIP powinien otrzymaé mozliwosc malozenia kary grzywny na pracodawce, ktory nie realizuje
obowiazku przeciwdzialania mobbingowi lub realizuje go w sposob pozorny. Inspekcja powinna
posiadad réwniez uprawnienia do zobowigzania pracodawcy do podjecia okreslonych dzialan
w celu efektywnego realizowania obowiazku z art. 94° § 1 k.p. Tego rodzaju kompetencji
Paristwowa Inspekeia Pracy obecnie nie posiada.

Brak mozliwosci realnego egzekwowania od pracodawcy podejmowania rzeczywistych dziatan
zmierzajacych do ochrony pracownikow przed mobbingiem nalely ocenié jako istotne
zaniedbanie legislacyjne. Mobbing pozostaje bowiem w scistym zwigzku z zapewnieniem
bezpiecznych warunkdw pracy oraz ochrong zdrowia pracownika, a wiec z podstawowymi
wartosciami prawa pracy, ktdre powinny podlegad szczegblinej i efektywnej ochronie ze strony

ustawodawcy.

Tym samym zasadne jest doprecyzowanie art. 943 § 1 k.p., w szczegtinosci poprzez wskazanle
minimalnych elementéw realizacji obowiazku przeciwdziatania mobbingowi. Powinno zostat
wskazane wprost, Ze pracodawca realizuje obowigzek przeciwdziatania mobbingowi
w szczegdlnodcl przez przyjecie | stosowanle procedury antymobbingowe], zapewnienie
bezpiecznych kanatdow zgloszen, prowadzenie ewidenc]i zgloszer i sposebu ich zakoriczenia,
rzetelne dokumentowanie postepowart wyjasniajgcych oraz podejmowanie dzialan

naprawczych i achronnych wobec oséb dotknietych mobbingiem

Powyisze nie tylko bedzie mialo znaczenie w razie sporu sadowego, ale przede wszystkim
umozliwi Padstwowej Inspekcji Pracy rzeczywista weryfikacje, czy dziatania pracodawcy

w zakresie przeciwdziatania mobbingowi sg efektywne.

Rownoczesnie konieczne jest wzmocnienie uprawnied samej Parnstwowej Inspekcji Pracy

w celu zapewnienia skutecznego egzekwowania obowigzku przeciwdziatania mobbingowi.

Reasumuijgc z jednej strony naleiy zobowigza¢ pracodawce do podjecia okreslonych dziatan,
a rwlaszcza do ich dokumentowania, co bedzie stanowito swoisty materiat dowodowy i pozwoli
dokonaé oceny realizowania przez pracodawce obowigzku z art. 94*k.p. Z drugiej za$ strony
naleiy wyposazy¢ Paristwowa Inspekcje Pracy w narzedzia umozliwiajace taka kontrole (w tym
np. anonimowe ankiety dla pracownikéw, obowigzkowe dia pracodaweéw) i nakiadanie sankcji
oraz wigzgcych wytycznych w przypadku braku efektywnego oraz realnego przeciwdziatania

mobbingowi.
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I Art. 4 projektu ustawy — przepisy intertemporalne.

Jako wadliwe nalezy ocenit zaproponowane w projekcie ustawy normy intertemporaine, ktore
rodznicuja sytuacje ofiar mobbingu, w zaleinoécl od tego kiedy mobbing ma miejsce, tj. czy
wystgpl réwnie po dniu wejicia w 2ycie nowelizaci.

Wylaczeni z korzystnej nowelizacji bedg nie tylko pracownicy, ktorzy jut dochodzg swoich
roszczen w sgdzie i u ktdrych mobbing nie bedzie trwat w momencie wejscia w zycie zmian, ale
rowniez pracownicy, ktorzy rozwigzali umowe o prace przez mobbing przed tg datgy. Takie
rozwigzanie nie tylke nie 2najduje uzasadnienia normatywnego, ale przede wszystkim
aksjologicznego.

Pastulgt: Zmiana norm intertemporalnych | wprowadzenle regulacii umozliwlajacych dziatanie

projektowanych norm wstecz {odstapienie od zasady nieretroaktywnosci).
Uzasadnienie
Projektodawca proponuje nastepujace rozwigzanie intertemporalne:

"Przepisy ustowy zimienianej w art. 1 w brzmieniu nadanym niniejszg ustawgq stosuje sig rowniei
do zachowari polegajgeych na:

1) wielokrotnym naruszeniu wobec pracownika zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
2) uporczywym nekaniu pracownika

- ktére rozpoczely sie przed dniem wejécin w Zycie ninigjszef ustawy | trwaly po dniv fef wejscia
w Zycle "

Zasada nieretroakeji jest trafnie uznawana za fundamentalng wartosé demokratycznego
porzadku prawnego. Zgodnie z nig, nowe regulacje nie powinny wplywad na ocene zachowar
i zdarzen, ktére mialy miejsce przed ich wejSciemn w &ycie.

Zakaz wstecznego dzialania prawa nie ma jednak charakteru absolutnego’. Trafnie uznaje sie,
ze nie mozna ustawodawcy odmowic prawa do modyfikacji dotychezasowych norm prawnych
przez wprowadzenie przepisdw lepie] rozwigzujacych kwestie spoteczne, takie w drodze zmian
niekorzystnych dla indywidualnych interesdow podmiotéw prawa®.

7 Orzeczenie TK z 25.02.1992 r,, K 3/51, OTK 1992, nr i, poz. 1.
8 B. Janiszewska [w:] Kadeks cywilny, Komentarz. Tom 1. Cze$é opdina, cz. 1 {art. 1-55(4)}, red. J. Gudowski,
Warszawa 2021, art. 3.
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Odstepowanie od zasady nieretroaktywno$cl uznaje sig 2a dopuszczalne, gdy jest to konieczne
do realizacji wartosci konstytucyjnej ocenionej jako wazniejsza od wartosci chronionej zakazem
retroakcji® lub jezeli przemawia za tym konieczno$é realizacji innej zasady konstytucyjnej,

a realizacja tej zasady nie jest mozliwa bez wstecznego dziatania prawa™,

Za taky nadrzedng wzgledem zasady nieretroaktywnoscl nalezy uznaé warto$é w postaci
zdrowia pracownika i tworzenie bezpiecznego, wolnego od przemocy miejsca pracy. Ponadto,
warto 2wrécié uwage, ie projekt ustawy ma dwa gtdwne zalozenia:

1. ztagodzenie przestanek mobbingu | utatwienie jego ofiarom uzyskania ochrony prawnej;

2. zwickszenie sankcji z tytidu mohbingu poprzez wprowadzenie minimalne] kwoty
zadoééuczynienia, t]. nie nizszej niz dwunastokrotnosé minimalnego wynagrodzenia za prace
ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw {projektowany art. 94° § 11 k.p.).

Tym samym projektowane regulacje zmierzajg do ulatwienia dochodzenia roszczeri z tytufu
mobbingu oraz do zwiekszenia poziomu kompensacji za doznang krzywde lub wyrzadzong
szkode.

Toczace sie postepowania daza do wykazania obecnie obowigzujacych przestanek mobbingy, a
zatem zgodnie 2z zaloZeniami projektodawcy trudniejszych | mnigj korzystnych dla pracownika.
Juz tylko z tego wzgledu niezrozumiale jest potraktowanie tych ofiar mobbingu w sposéb mniej
niekorzystny, w tym brak mozliwosci przyznania zadoséuczynienia w wysokoscl okreslonej
wart. 943§ 11 k.p.

Takie rozraznienie ofiar mobbingu prowadzi do naruszenia zasady réwnosci wobec prawa.

Ponadto, projektowane normy intertemporalne doprowadza do réwnolegtego funkcionowania
w sgdach dwéch postepowart | norm antymobbingowych. Majgc na wazgledzie diugosc
postepowan z tytulu mobbingu, tego rodzaju dwoistost nie jest pozgdana ani z punktu widzenia
demokratycznego paristwa prawa, jak i chronionych wartosci. Wprost przeciwnie. Wzgledy
aksjologiczne niewgtpliwie przemawiaja w tym przypadku za dopuszczeniem dzialania wstecz
korzystnego dla ofiar mobbingu prawa.

¥ Wyrok TK z 8.03.2005 1, K 27/03, OTK-A 20053, poz. 22.
12 Girzeczenie TK z 5.09.2007 r., P 21706, OTK-A 20078, poz. 96.
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v, art. 1 pkt 6 projektu ustawy — tres€ art, 94° § 12 k.p. oraz art. 84° § 15 k.p. — zasady
prawidtowe] legislacii

Postulot: Nalezy wykresli¢ art. 943 § 12 k.p. oraz art. 94° § 15 k.p. Przepisy te powtarzaja jui
funkcjonujgce normy prawne {nie kreujg nowych). W przypadku za$ roszczenia regresowego, w
zwigzku z przyjety konstrukcjg | uytymi pojeciami, zamierzony skutek prawny moze zostad
niecsiggniety.

Zgodnie z zasadami techniki prawodawczej, ustawa nie powinna powtarza¢ norm jui
funkejonujgeych w systemie prawa, w szczegéinodci takich, ktére wynikaja wprost
z obowigzujacych przepiséw ustaw (§ 4 Zasad techniki prawodawczej). Legislator powinien
tworzy¢ regulacje normatywne, a nie kodowac lub instrukcyjnie utrwalad oczywiste

konsekwencje istniejgcych norm anl utrwalonych standardéw ich stosowania.

Akt prawny nie jest tez miejscem do zamieszczania wypowiedzi pelnigcych funkcje czysto
informacyjna, w tym takich, ktére informowalyby o tresci innych norm prawnych (§ 11 Zasad
techniki prawodawczej).

rasadnienie
{a} art. 34§ 12 k.p.

Zgodnie ze wskazanym przepisem: “Pracodawca, ktory wyplacit pracownikowi
zadoséuczynienie lub odszkodowanie z tytulu mobbingu, ma prawe dochodzi¢ od osoby, od

ktdrej pochodzity zachowania stanowigce mobbing, wyrdwnania ponlesione] szkody."

Formulowanie roszczen regresowych, czy Zgdanie naprawlenia szkody od pracownika, jest
w pelni dopuszczalne | moiliwe w aktualnym stanie prawnym.

Dodatkowo problemnem w projektowanej normie art. 947 § 12 k.p. jest uiycie pojecia szkody
{"wyrdwnania poniesionej szkody"}. Mianowicie, ciezko mowi¢ o powstaniu szkody po stronie
pracodawcy, jesli nie przeciwdziaiat on odpowiednio mobbingowi. W takim przypadku mamy
do czynienia ze swoistym wspotsprawstwem, W takim przypadku pracodawca odpowiada za
zaniechanie, a sprawca mobbingu za dziatanie. Obaj wyrzadzajy szkodefkrzywde ofierze
mobbingu. Pracodawca nie ponosi zatem z tego tytutu szkody i postugiwanie sie tym pojeciem
w art, 94° § 12 k.p. moze znacznie utrudnié dochodzenie roszczef regresowych od sprawcy
mabbingu. Szkoda po stronie pracodawcy bedzie mogta mied miejsce ewentualnie w sytuacii,
w ktore] wypelnit on swéj obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, ale pomimo tego mobbing

miaf miejsce, obcigiajgc pracodawce kasztami z tym zwiazanymi.

12
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Bedgq to bardzo rzadkie przypadki, co potwierdza aktualne orzecznictwo, ktore od lat wskazuje,
Ze jedli w postepowaniu majacym za przedmiot odpowiedzialnoié pracodawcy z tytulu
mobbingu pracodawca wykaie, e podial realne dziatania majace na celu prreciwdziatanie
mobbingowi i oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich potencjalng
skuteczno$¢, pracodawca moie uwolnié sie od odpowiedzialnosci™ (tak np. Sgd Najwyiszy
w wyroku z dnia 8 sierpnia 2017 r., | PK 206/16).

W sytuacjach najczesciej spotykanych, czyli gdy pracodawca nie wywiazuje sie z obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi i mobbing ma miejsce, cieiko méwié o szkodzie po stronie
pracodawcy. Wprost przeciwnie, to pracodawca jest wspdisprawcg mohbingu | swoim
zaniechaniem wyrzgdza szkode jego ofierze.

W przypadku regresu przy odpowiedzialnosci deliktowej, ustawodawca unikngt tego problemu
i blednych pojeé, wskazujac, ze: "Jezeli szkoda byla wynikiem dziatania lub zaniechania kilku
osbb, ten, kte szkode naprawit, moie z3dad od pozostatych zwrotu odpowiedniej czesci zaleznie
od okolicznosei, a zwlaszcza od winy danej osoby oraz od stopnia, w jakim przyczynita sie do
powstania szkody" (art. 441 § 2 k.c.).

Reasumujgc, roszczenie regresowe wzgledem sprawcy mobbingu jest dopuszczalne juz w
obecnym stanie prawnym (art. 441 § 2 k.c. w 2w. 2 art. 300 k.p.). Projektowana zmiana i tresé
art. 94° § 12 kp. moga zaé wprost utrudni¢ dochodzenie przez pracodawce roszczen
regresowych wegledem sprawcy mobbingu. Niezwykle rzadko bedziemy mogli bowiem méwic
0 poniesieniu przez pracodawce szkody. Najczesciej bedziemy mieli do czynienia ze
wspélodpowiedzialnoéely pracodawcy i sprawcy mobbingu wzgledem jego ofiary
i ewentualnym, proporcjonalnym rozliczeniem kosztow poniesionych z tego tytutu,

(b} Art. 94°§ 15 k.p.

Zeodnie z projektowanym art. 94° § 15 k.p.: W postepowaniu majgcym za przedmiot roszczenia
z tytulu mobbingu, sqd dokonuje kazdorozowo réwniez oceny, czy doszio do innego noruszenia
dobr osobistych procownika w rozumieniu art. 11*;

W obowigzujgcym stanie prawnym nie budzi bowiem watpliwosci, Ze zakres kognicji sadu pracy
w sprawach dotyczgcych mobbingu nie ogranicza sie wylacznie do oceny spefnienia przestanek
2 art. 94% k.p. W ustalonym 1 jednolitym orzecznictwie Sadu Najwyiszego przyjeto, 2e oddalenie
roszezenia z tytulu mobbingu nie wyklucza moziiwosci rozpoznania sprawy przez pryzmat
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naruszenia débr osobistych pracownika, chronionych na podstawie art. 11 k.p, w zw. 2 art. 24
i 448 k.o

Jest to te zgodne z podstawowymi zasadami procesu cywilnego, takimi jak furo novit curio, czy
do mihi factum, dabo tibi ius. W efekcie projektowany art. 943 § 15 k.p. nie ustanawia zadnej
nowej normy prawnej, lecz jedynie ustawowo powtarza obowigzujacy od lat standard
orzeczniczy, co stanow| uchybienie zasadom prawidtowej legislacjii przykiad tzw. legislacyjnego
superfluum,

Na koniec warto wskazal, ze podczas prac nad zmianami regulacji antymobingowych warto
réwniel doprecyzowac i uszczelnié przepisy dotyczace molestowania, uwzgledniajac szerszy
kontekst, w jakim moze ono wystepowac. Nalezy rozwazyé wigczenie sytuacji, w ktorych
molestowanie (a takze mobhing) moie mieé miejsce w réinych przestrzeniach zwigzanych
Z pracq, Zarowno w miejscu pracy, w tym w przestrzeni publicznej i prywatnej bedgcej miejscem
pracy, jak i w miejscach funkcjonalnie zwigzanych z praca, takich jak podréze stuzbowe czy inne

spotkania sluzbowe poza goadzinami pracy (np. szkolenia, integracje).

Waznym krokiem w kierunku zapewnienia pefnej ochrony przed molestowaniem byfaby takze
zmiana cigiaru dowodowego wykazania braku 2gody na dang czynnost naruszajaca sfere
prywatna danej osoby. Jako niemaralng naleiy bowiem ocenit sytuacjg, w ktorej to potencjalna
ofiara molestowania musi wykaza¢, Ze nie wyrazita zgody na okreflone zachowania.
W praktyce ofiary molestowania czgsto nie sq w stanie wyrazi¢ swojego sprzeciwu wobec
zachowania sprawcy ze wzgledu na okolicznosci zdarzenia, w szczegoInosci gdy sprawca jest ich
przetoiony. To sprawca powinien by¢ obowigzany udowodnié, ze otrzymal zpode na dany
kontakt fizyczny.

Przesuniecie odpowiedzialno$ci na sprawce pomoie zapewni¢ skuteczng ochrone przed
molestowaniern seksualnym, ulatwi egzekwowanie przepisdw oraz zwiekszy przejrzystoéé
w stosowaniu prawa, zapewniajac petng zgodnosé z europejskimi wytycznymi w zakresie praw
cztowieka i réwnodci,

11 Stanowisko to jest kansekwentnie prezentowane w orzeczeniach Sgdu Najwyiszego, np.: z 17 kwletnla 2010 «.,
I PX 291/09; z 9 marca 2011 ., 1| PK 226/10; czy z 13 marca 2013 r., || PK 214712,
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