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ws. opinii do projektu Ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy (UD183)

Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,,Solidarnos¢™ pozytywnie ocenia podjecie przez
strong rzgdowa prac nad tematyka przemocy, nekania i zagrozen psychospolecznych w pracy.
Jednakze szereg watpliwosci budzg zardwno tryb podjecia prac nad nowelizacja Kodeksu pracy
W tym obszarze jak i propozycje szczegélowych rozwiazan zawarte w projekcie Ustawy
o zmianie ustawy - Kodeks pracy (dalej: ustawa) z dnia 15 stycznia 2025 r. (nr UD 183).

Po pierwsze, zglaszamy stanowczy sprzeciw wobec stosowania praktyki zmian
w tak istotnej ustawie jakg jest Kodeks pracy poprzez odwolywanie si¢ do zapisow Regulaminu
pracy Rady Ministrow 1 wskazywanie- niezgodnie z prawem, ze brak wyrazenia opinii
W narzuconym krotszym czasie bedzie traktowany jako opinia pozytywna. Jest to karykaturalna
proba marginalizacji roli partneréw spolecznych, ktorym przyshuguje prawo do zglaszania
wiasnej opinii w trybie ustawowym - w przypadku zwiazkéw zawodowych jasno okreslone
w ustawie z dnia 23 maja 1991 r. O lekcewazeniu roli partneréw spolecznych $wiadezy tez fakt,
ze zalozenia do projektu tak istotnej ustawy nie zostaly poddane przez Ministra Rodziny, Pracy
1 Polityki Spolecznej jakiejkolwiek dyskusji w ramach Rady Dialogu Spotecznego co mogtoby
doprowadzi¢ do wypracowania wspolnie akceptowanych rozwigzan. Zwracamy uwage,
ze partnerzy spoleczni reprezentowani w Zespole problemowym ds. prawa pracy Rady Dialogu
Spolecznego wezwali do wydluzenia terminu na konsultacje do 60 dni i to wezwanie
podtrzymujemy. Tym samym niniejsza opinia przedstawiona przez NSZZ ,.Solidarnosé”
w ustawowym trybie 30 dni nie wyczerpuje katalogu dalszych mozliwych uwag.

Po drugie, w ocenie NSZZ , Solidarnos¢” warunkiem wyjsciowym do wypracowania
skutecznych rozwigzan antyprzemocowych jest podjecie przez polski rzad kompleksowych
prac legislacyjnych umozliwiajacych ratyfikacje konwencji Miedzynarodowej Organizacji
Pracy nr 190 dotyczqcej eliminacji przemocy i molestowania w Swiecie pracy. W naszej ocenie
do ratyfikacji konwencji niezbedne s3 zmiany w art. 210 k.p. (powstrzymanie si¢ od pracy),

w zasadach przeprowadzania oceny ryzyka zawodowego, a przede wszystkim wprowadzenie



norm chronigcych przed przemocg w pracy w odniesieniu do osob, ktére wykonuja prace
niepodporzadkowang. Konieczne jest réwniez wprowadzenie norm, ktére adresuja wplyw
przemocy domowej na sytuacj¢ pracownika w pracy.

W dalszych akapitach zostang przedstawione uwagi w odniesieniu do propozycji
zawartych w projekcie ustawy, ktére postrzegamy jako majace w intencji autoréw
cel doprecyzowania i poprawy przejrzystosci obowiazujacego stanu prawnego. Jednakze
w ocenie NSZZ ,Solidarno$¢” propozycje te wymagaja dalszej poglebionej dyskusiji
projektodawcy z partnerami spotecznymi.

W pierwszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage na projektowane uregulowanie dotyczace
mobbingu w art. 94° k.p (art. 1 pkt 5 projektu ustawy). Zauwazamy nastepujgce problemy
zwigzane z proponowanym Ksztaltem przepisu.

W ocenie NSZZ ,,Solidarno$¢” projekt powinien w wigkszym stopniu podkresla¢ znaczenie
prewencji. W tym celu proponujemy, aby art. 94° § 1 k.p. brzmial nastepujaco ,,Pracodawca
jest obowiazany aktywnie i systematycznie przeciwdzialaé mobbingowi przez stosowanie
dzialan prewencyjnych, wykrywanie oraz szybkie i wlasciwe reagowanie, a takze przez
dzialania naprawcze i wsparcie 0séb dotknietych mobbingiem. Dzialania te mogg polegac
w szczegolnosci na: przeprowadzaniu szkolen dla pracownikéw dotyczacych problematyki
mobbingu, powolaniu komisji antymobbingowej, opracowaniu procedury zglaszania skarg,
dbaniu o dobrg atmosfere w pracy.”

Zmiana polega na zamienieniu stowa stale” na slowo »-Systematycznie” oraz podanie
otwartego katalogu przykladowych czynno$ci. Zmiana polega na dopisaniu stowa »szybkie”
(tak, aby byla spdéjna z propozycja art. 18°¢ k.p., w ktérym mowa jest o szybkim i wilasciwym
reagowaniu). Proponujemy takze, aby w projektowanym art. 18 k.p. zastapi¢ stowo ,stale”
slowem ,,systematycznie” (dla logiczne] spojnosei calego projektu).

Docelowo NSZZ ,Solidarno$¢” postuluje polozenie wigkszego nacisku na stworzenie
powszechnego standardu w obszarze szkolen antymobbingowych. Uwazamy, ze kazdy
pracownik, podobnie jak w zakresie BHP (szkolenie wstgpne) winien byé przeszkolony
W obszarze tego, czym jest mobbing oraz zagrozenia psychospoleczne w pracy i jak tym
zjawiskom przeciwdziata¢. Oczekujemy opracowania rozporzadzenia, ktére wskazywatoby
na program szkolenia. Szkolenie winno by¢ wliczane do czasu pracy z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia. W odniesieniu do pracodawcéw zatrudniajacych wieksza liczbe
pracownikow, u ktérych mozna wyrézni¢ pracownikéw na stanowiskach kierowniczych

bezposrednio zarzadzajacych innymi pracownikami — kadra kierownicza - ci pracownicy winni



mie¢ obowigzkowe szkolenia np. co 2 lata o nieco innym programie wynikajacym

z rozporzadzenia.

Proponowany art. 94° § 7 k.p. W ocenie NSZZ ,.Solidarno$¢” proponowany przepis wymaga

modyfikacji. Obecne jego brzmienie sugeruje, Ze umyslne zachowania musza wywolaé
konkretny skutek (w przeciwienstwie do dziatan nieumysinych, ktére moga wywolaé¢ skutek
lub mogg skutku nie wywola¢). Przepis winien brzmie¢: ,,Za mobbing moga by¢ uznane
zarowno umyslne, jak i nieumyslne zachowania wobec pracownika, ktére moglyby wywolaé
konkretny skutek, niezaleznie od faktycznego wystapienia tego skutku”. Alternatywnie mozna
rozwazy¢ skreslenie paragrafu 7. Pozostawienie paragrafu 7 w obecnie proponowanej formie
wywola zbyt wiele watpliwosci interpretacyjnych.

Proponowany art. 94° § 9 k.p. Na negatywng oceng zastuguje uwzglednianie ,»subiektywnego

odczucia lub reakcji pracownika, gdy sa one racjonalne”. Nie chodzi o to, iz negatywnie
oceniamy uwzglednienie odczu¢ pracownika, ale negatywna ocena dotyczy tego, iz jest to
wyrazenie bardzo nieprecyzyjne i ogoélne. Ta nieprecyzyjnos¢ bedzie utrudniaé Jub wrecz
uniemozliwia¢ oceng, czy doszto do mobbingu. A to nie tylko moze zniweczy¢ cel projektu,
ale przede wszystkim pogorszy¢ sytuacj¢ prawng pracownikéw dochodzacych roszezen z tytutu
mobbingu, poprzez znaczne utrudnienie ustalenia czy do mobbingu doszlo.

Proponowany art. 94° § 10 k.p. Nalezy uzupelni¢ przepis o wskazanie minimalnej wysoko$ci

odszkodowania z tytulu mobbingu. Analogicznie jak w przypadku nieréwnego traktowania,
proponujemy, aby pracownikowi, ktéry w wyniku mobbingu doznal szkody przystugiwato
odszkodowanie w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace.

Proponowany art. 94° § 11 kp. Negatywnie oceniamy propozycje wylgczenia

odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing w sytuacji, gdy wykaze, ze nalezycie
(ale najwyrazniej nieskutecznie) wykonywal obowiazek przeciwdzialania mobbingowi,
w sytuacji gdy niepozgdane dziatania pochodza od 0sob, ktore nie zarzadzaja zakladem pracy
lub nie znajduja si¢ w nadrzednej pozycji stuzbowej. Nie do zaakceptowania jest rozwigzanie,
iz akceptowalne jest zjawisko mobbingu pochodzace od pracownikéw réwnej lub podrzedne;
pozycji stuzbowej w sytuacji formalnie nalezytego, ale nieskutecznego wykonywania przez
pracodawce obowigzku przeciwdziatania mobbingowi.

Proponowany art. 94° § 12. Przepis wymaga modyfikacji. Cel proponowanego artykutu jest

zdecydowanie prawidlowy, jednakze nalezy zwrdci¢ uwage na konsekwencje obecnego stanu
prawnego. W razie, gdy sad stwierdzi brak mobbingu a stan faktyczny ustalony w postepowaniu
dowodowym jednoznacznie wskazuje na naruszenie godnosci pracownika nastepuje wylgcznie

oddalenie pow6dztwa. Przepis ten powinien wyraznie wskazywa¢: w postepowaniu majacym



za przedmiot roszczenia z tytulu mobbingu, sad uznajac, ze okreslone zachowanie nie stanowilo
mobbingu dokonuje kazdorazowo oceny czy doszto do naruszenia godnosci lub innych débr
osobistych pracownika i zasadza odszkodowane lub zado$¢uczynienie, w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za pracg. Wprowadzenie tych zmian jednoznacznie wymaga
doprecyzowania w zakresie postgpowania cywilnego, jego konsekwencji, ze wzgledu na fakt
odmiennej wlasciwosci sadéw (sad rejonowy moze by¢ wilasciwy w sprawie dotyczacej
mobbingu, a w sprawach o ochrong dobr osobistych, gdy dochodzi sie roszczen
niemajatkowych i Iacznie z nimi roszczen majatkowych, wlasciwy jest sad okregowy).

W odniesieniu do pozostatych projektowanych zmian w Kodeksie pracy zglaszamy
nastepujace uwagi.
Art. 1 pkt. 2 dotyczacy art. 183 § 1 k.p. zawiera propozycje ustalenia minimalnej kwoty
zadosCuczynienia w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za naruszenie zasady réwnego
traktowania lub odszkodowania. Jak trafnie wskazuje projektodawca, w obecnym stanie
prawnym, pod pojeciem odszkodowania kryje si¢ zarowno kompensacja szkody majatkowej
i niemajatkowej. Zasada przerzucenia ci¢zaru dowodu, ktéra ma zastosowanie w przypadku
dyskryminacji (nieréwnego traktowania ze wzgledu na niedozwolong przestanke) obejmuje
wylacznie wykazanie istnienia zjawiska dyskryminacji. Zasada ta nie obejmuje obowigzku
wykazania przez powoda wysokosci szkody majatkowej, w przypadku dochodzenia
odszkodowania z tytulu dyskryminacji. W obecnym stanie prawnym, w przypadku wykazania
wystapienia zjawiska dyskryminacji np. w zakresie wynagradzania, powdd nie jest obowigzany
wykazywa¢ wysokosci szkody, o ile dochodzi odszkodowania w wysokosci nie przekraczajacej
kwoty minimalnego wynagrodzenia. Rozwiazanie to w tym zakresie jest korzystne
dla pracownikéw. W przypadku zmiany przepisu w sposob wskazany w projekcie, pracownik
dochodzacy roszezen odszkodowawczych z tytutu dyskryminacji bedzie w kazdym przypadku
obowigzany wykaza¢ wysokos¢ szkody, rowniez w sytuacji, gdy szkoda ta bedzie nizsza,
niz. minimalne wynagrodzenie za pracg. Nie jest wigc to zmiana korzystna dla pracownika.
W celu wzmocnienia pozycji pracownika, proponujemy ustalic w omawianym przepisie
minimalng kwot¢ odszkodowania w przypadku wystapienia szkody majatkowej oraz
minimalng kwote zadoséuczynienia w przypadku wystapienia szkody niemajatkowej, z tytuha
naruszenia zasady nierdwnego traktowania. W obu przypadkach w wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za pracg.
Art. 1 pkt. 3 dotyczy dodawanego art. 18°¢. Majac na wzgledzie wystepowanie zjawiska
dyskryminacji posredniej, ktéra najczesciej wystgpuje w aktach wewnatrzzakladowego prawa

pracy, wskazane w przepisie dziatania nie uwzgledniaja obowigzku analizy i oceny wskazanych



dokumentow pod katem wystgpowania lub mozliwosci wystapienia dyskryminacji, w tym
dyskryminacji posredniej. Nie jest celowym kazuistyczne wymienienie w przepisie wszystkich
dzialan przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego traktowania, jednak aby nie pozostawi¢
niektérych niezbgdnych dziatan poza zakresem obowigzku, celowym byloby zastosowaé
tu katalog otwarty, poprzez dodanie wyrazenia ,,w szczeg6lnosci”.

Art. 1 pkt. 4 lit b) — tutaj proponujemy uzupelni¢ katalog wskazanych w przepisie obszarow
o przynalezno$¢ do zwiazku zawodowego. Mamy $wiadomos¢, iz jest to katalog otwarty
1 w praktyce kwestia przynaleznosci zwiazkowej jako zakazana podstawa naruszania godnosci
1 innych dobr osobistych pracownika moze byé tam rowniez ujeta, jednak nasz wniosek
jest uzasadniony funkcja informacyjna i prewencyjna przepiséw. W praktyce bardzo czesto
spotykamy si¢, w szczegélnosci u pracodawcow niechetnych zwigzkom zawodowym,
z naruszaniem godnosci 1 dobrego imienia pracownikéw tylko z tego powodu, iz sa cztonkami
zwigzku zawodowego. Wpisanie wprost w omawianym przepisie, iz pracodawca
ma obowigzek przeciwdzialania naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika
w obszarze przynaleznosci do zwiazku zawodowego, w naszym przekonaniu przyczyni
si¢ do poprawy sytuacji prawnej i faktycznej czlonkow zwigzkdéw zawodowych. Bedzie
to rowniez jasny sygnatl dla pracodawcow, iz ustawodawca nie akceptuje tego typu dziatan.
Art. 1 pkt. 7) dotyczy dodawanego art. 104! § 5. Wskazany przepis przewiduje obowigzek
uzgodnienia obwieszczenia przez pracodawcg z przedstawicielami pracownikow wylonionych
w trybie przyjetym u danego pracodawcy w sytuacji, gdy u pracodawcy nie dziala zakladowa
organizacja zwigzkowa. Wskazany przepis zastuguje na negatywna ocene w czesci, w ktorej
przedstawiciele pracownikow nie s3 wylaniani w drodze wyboru przez pracownikow.
NSZZ ,,Solidarnos¢™ wielokrotnie podkreslal, pozorno$é dialogu spotecznego prowadzonego
z przedstawicielami pracownikéw, wylonionymi w trybie przyjetym u danego pracodawcy,
jesli u pracodawcy nie dziala zakltadowa organizacja zwigzkowa. Zatem kolejny juz raz nalezy
stanowczo skrytykowaé promowane przez ustawodawce rozwiazanie jako wadliwe i sprzeczne
z unormowaniami miedzynarodowymi tj. z konwencja nr 135 Migedzynarodowej Organizacji
Pracy dotyczgcej ochrony przedstawicieli pracownikow w przedsiebiorstwach i przyznania
im ularwien. Art. 3 pkt. b) konwencji wprost wskazuje, iz przedstawicielami pracownikow
sa .przedstawiciele, ktorzy sa wybierani w wolnych wyborach przez pracownikéw
przedsigbiorstwa™. Instytucja przedstawicieli pracowniczych ad hoc nasuwa wiele problemow
prawnych sygnalizowanych w literaturze prawa pracy. Wspomnie¢ wypada chociazby o braku

uregulowania szczegodlnej ochrony trwalosci stosunku pracy przedstawicieli ad hoc (zob. .



Wratny, [w:] System Prawa Pracy. Tom V. Zbiorowe prawo pracy, red. K. W. Baran, pkt 13.8,
Warszawa 2014).

Waznym elementem zwalczania zjawiska mobbingu jest zaangazowanie pracownikow
w niewyrazanie zgody i nie godzenie si¢ na dzialania niepozadane jednych pracownikow
skierowane przeciwko innym pracownikom. Zaréwno pracownik, ktory skorzysta z narzedzi
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi, jak i pracownik, ktéry wspieral ofiare mobbingu,
powinni podlegac takiej samej ochronie, jak pracownicy, o ktorych mowa w art. 18*¢k.p-. Jesli
polityki przeciwdziatania mobbingowi majg by¢ skuteczne to pracownicy, ktérzy biora udziat
w ich realizacji powinni podlega¢ stosownej ochronie. Chodzi tu w szczegdlnosci
o pracownikow, wchodzacych w skiad komisji antymobbingowych, powotywanych przez
pracodawce w ramach podejmowania dzialan przeciwdzialajacych mobbingowi. Pracownicy —
czlonkowie komisji sa w trudnej sytuacji, w szczegolnosci gdy w sprawie, ktérg rozpatruja,
osoba wskazang jako mobber jest czlonek kardy zarzadzajacej. Przepisy ustawy, Kodeks pracy
czy tez ustawa o ochronie sygnalistow, nie przewiduja ochrony takich oséb. Brak stosownej
ochrony wskazanych pracownikéw stanowi powazny mankament projektu. Z tej przyczyny
proponowane rozwigzania powinny zosta¢ uzupelnione o przepis analogiczny do przepisu
art. 18% k.p., ktéry zawiera postanowienia chronigce pracownikéw, ktorzy skorzystali
z uprawnien 2z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
oraz pracownikow, ktérzy tym pracownikom udzielili w jakiejkolwiek formie wsparcia.
Analogiczna ochrona powinna obejmowa¢ pracownikéw, ktorzy skorzystali z uprawnien
z tytulu wystgpienia mobbingu oraz pracownikom, ktorzy tym pracownikom udzielili
w jakiejkolwiek formie wsparcia.

Jednocze$nie z rozczarowaniem zauwazamy brak zastosowania zasady przerzucenia
na pracodawceg cigzaru dowodu w sprawach z zakresu mobbingu. Zastosowanie tej zasady
znacznie wzmocniloby pozycje procesowsg pracownika, w szczegdlnosci w kontekscie

wskazywanej juz nieprecyzyjnosci przepisu art. 94> § 9.

Gdansk, 18 lutego 2025 r. Prezydium KK
NSZZ ,Solidarnos¢”
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