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Warszawa, 25 marca 2026 r.
KL/211/56/RL/2026

Pan
Witodzimierz Czarzasty
Marszatek Sejmu RP

Pani

Barbara Dolniak

Przewodniczgca Komisji Nadzwyczajnej do spraw zmian w kodyfikacjach
Sejm RP

Szanowny Panie Marszatku,

Szanowna Pani Przewodniczqca,

w nawigzaniu do prowadzonych prac nad rzgdowym projektem ustawy o zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego. (druk nr 2289), uprzejmie
przekazuje stanowisko Konfederacji Lewiatan.

Z powazaniem

—
/{/:ouv '

Marek Gorski
Prezydent Konfederacji Lewiatan

Zat. 1 Stanowisko Konfederacji Lewiatan do rzgdowego projektu ustawy o zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego (druk nr 2289)
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Stanowisko Konfederacji Lewiatan do rzagdowego projektu ustawy o zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego (druk nr 2289)

1. Uwagi ogdlne

Przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy, takim jak naruszenie godnosci,
dyskryminacja czy mobbing, jest wspdlng odpowiedzialnoscia panstwa, pracodawcéw oraz
partnerow spotecznych. Ochrona godnosci pracownika jest wartoscig konstytucyjng (art. 30
Konstytucji RP), jej realizacja wymaga jednak wywazonych i proporcjonalnych instrumentéw
prawnych, ktére nie podwazajg stabilnosci stosunkdédw pracy ani bezpieczenstwa prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej, zwtaszcza w kontekscie ponad dwdch dekad doswiadczen w tym obszarze.

Przepisy polskiego prawa pracy obszernie podejmujg kwestie ochrony pracownikéw i obowigzkéw
pracodawcy w stosunku do poszanowania praw pracownikow w zakresie przeciwdziatania
zrachowaniom takim jak dyskryminacja, w tym molestowanie, mobbing czy naruszenie godnosci
pracownik. Kwestie te sg réwniez przedmiotem bogatego dorobku judykatury, w szczegélnosci Sgdu
Najwyzszego.

Uksztattowana w przepisach prawa pracy odpowiedzialno$¢ pracodawcy za sytuacje poszczegdlnych
pracownikdéw, przeciwdziatanie zjawiskom, czynom niepozgdanym jest wielowymiarowa.
Pracodawca jest zobowigzany m.in. do:

- poszanowania godnosci i innych débr osobistych pracownika (art. 11*k.p.),

- przeciwdziatanie jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 113, Rozdziat lla, art. 94 pkt
2b k.p.),

- przeciwdziatania mobbingowi (art. 943k.p.),

- stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw oraz wynikéw ich
pracy (art. 94 ust. 4),

- zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy (art. 15, art. 94 pkt
4,art. 207 § 1 k.p.),

- wptywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spotecznego (art. 94 pkt 10

k.p.).

Wyrazamy zrozumienie dla dyskusji nad skuteczniejszym przeciwdziataniem zjawiskom
niepozadanym w miejscu pracy, zwtaszcza w zakresie mobbingu. Projekt ustawy rodzi jednak szereg
zasadniczych watpliwosci, zaréwno co do kierunkéw zaproponowanych zmian, jak i redakcji
poszczegdlnych przepisow. Nowelizacja wymaga wywazenia intereséw pracownika i pracodawcy
w duchu zasady proporcjonalnosci i pewnosci prawa.
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Wyrazamy obawy, ze nowelizacja w zaproponowanym brzmieniu doprowadzi do trudnosci
w prawidfowe] organizacji pracy, wzrostu liczby sytuacji spornych i odniesie skutek odwrotny od
zamierzonego. Dokooptowywanie w Kodeksie pracy szeregu nowych przepisdw, czesto
zredagowanych w sposob ztozony, postugiwanie sie nieprecyzyjnymi pojeciami, bedzie prowadzito
do zacierania réznic miedzy poszczegdlnymi instytucjami w Kodeksie pracy i uczyni ten akt prawny
jeszcze mniej czytelnym oraz przystepnym zardwno dla pracownikéw, jak i pracodawcow.
W przypadku projektowanych zmian przepiséw zabrakto dyskusji nad uporzadkowaniem juz
obowigzujgcych w Kodeksie pracy pojeé i przepisow.

Odnosnie proponowanej regulacji mobbingu w Kodeksie pracy, wymaga zauwazenia, iz daleko
idgce uproszczenie definicji (,uporczywe nekanie”) nalezy oceni¢ jako prébe przywrdcenia
funkcjonalnego charakteru normy prawnej. Jednocze$nie jednak nadmierna redukcja elementéw
definicyjnych rodzi ryzyko nadmiernej otwartosci normy. W sytuacji braku precyzyjnych kryteriéw
réznicujgcych mobbing od zwyktego konfliktu interpersonalnego, sporéw kompetencyjnych czy
uzasadnionej krytyki pracowniczej, praktyka stosowania prawa moze by¢ bardzo rézna i generowad
szereg wyzwan.

Watpliwosci moze budzi¢ relacja projektowanych przepisdw do ochrony débr osobistych na gruncie
Kodeksu pracy oraz Kodeksu cywilnego. Mobbing w istocie stanowi szczegdlng postaé naruszenia
débr osobistych, takich jak godnos¢, dobre imie czy zdrowie psychiczne. Zbyt szerokie ujecie
definicyjne moze prowadzi¢ do nakfadania sie reziméw odpowiedzialnosci i niejednolitego
stosowania przepisdw, zwtaszcza w sytuacjach, w ktérych pracownik dochodzi réwnolegle roszczen
z prawa pracy i prawa cywilnego. Dla zachowania spdjnosci systemowej istotne jest wyrazne
okreslenie, czy nowelizacja zmierza do autonomizacji odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing,
czy tez pozostaje w Scistym zwigzku z ogdlnymi zasadami odpowiedzialnosci deliktowej.

Krytycznej refleksji wymaga réwniez potencjalny wptyw nowelizacji na praktyke zarzadzania
personelem. Nadmiernie szeroka lub nieprecyzyjna definicja mobbingu moze prowadzi¢ do tzw.
efektu mrozacego (chilling effect), polegajgcego na ograniczeniu przez przetozonych uzasadnionej
krytyki pracowniczej, egzekwowania obowigzkéw czy podejmowania decyzji organizacyjnych
z obawy przed zarzutem mobbingu. Prawo pracy musi bowiem zachowa¢ rownowage pomiedzy
ochrong godnosci pracownika a prawem pracodawcy do kierowania procesem pracy. W tym
kontekscie wskazane bytoby wyrazne podkreslenie w uzasadnieniu projektu, ze dziatania mieszczace
sie w granicach obiektywnie uzasadnionego nadzoru i oceny pracy — o ile nie przybierajg formy
uporczywego nekania — nie stanowig mobbingu.

W opinii Konfederacji Lewiatan projektowane zmiany w istotny sposéb modyfikujg dotychczasowg
konstrukcje prawng mobbingu. Oznacza to, ze ustawodawca ingeruje w wypracowanga przez lata linie
orzeczniczg sadow pracy oraz praktyke stosowania art. 943 Kodeksu pracy. W ocenie Konfederacji

Lewiatan kluczowe znaczenie ma zachowanie réwnowagi miedzy: skuteczng ochrong pracownika
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przed realnymi, powaznymi naruszeniami, a zapewnieniem stabilnosci i przewidywalnosci
warunkéw  prowadzenia dziaftalnosci gospodarczej, ochrong prawa do zarzadzania
przedsiebiorstwem

w granicach prawa oraz utrzymaniem rownowagi procesowej stron ewentualnego postepowania
sgdowego.

Instytucja mobbingu powinna zachowac charakter kwalifikowany — obejmowaé zachowania
systematyczne, uporczywe i wywotujace powazine skutki. Nadmierne rozszerzenie definicji lub
wprowadzenie rozwigzan quasi-obiektywizujgcych odpowiedzialnos¢ pracodawcy moze prowadzié
do niepewnosci prawnej, wzrostu liczby sporéw oraz formalizacji relacji pracowniczych, co
w szczegdlnosci obcigzy sektor matych i srednich przedsiebiorstw.

Pozytywnie nalezy ocenic¢ zaakcentowanie funkcji prewencyjnej regulacji. Projektowane rozwigzania
wpisujg sie w nowoczesne podejscie compliance, w ktérym przeciwdziatanie naruszeniom jest
elementem systemowego zarzgdzania ryzykiem prawnym i organizacyjnym. Tego rodzaju kierunek
zmian harmonizuje z europejskimi standardami ochrony zdrowia psychicznego w srodowisku pracy
oraz z konstytucyjng zasadg zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy. Natomiast
zbyt szczegdtowe regulacje w tym zakresie mogg przynies¢ skutki odwrotne od zamierzonych.
Pracodawcom nalezy przyznaé wiekszg swobode w opracowywaniu zakresu zaktadowych rozwigzan.

1l Uwagi szczegétowe

1. art. 183§ 4'k.p.
Dyskryminowanie istnieje takze wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 jest traktowany w pordwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz jest, byt lub
bytby traktowany inny pracownik, chocby przyczyna ta byta mylnie z nim wigzana
(dyskryminacja przez zatozenie) lub z uwagi na powigzanie z osobq, ktorej ta przyczyna
dotyczy (dyskryminacja przez skojarzenie).

Zwracamy uwage, ze projekt wprowadza kolejne rodzaje dyskryminacji, niezaleznie od juz
funkcjonujacych w Kodeksie pracy. Majac na uwadze réwnolegle procedowany projekt
ustawy dotyczacy przejrzysci wynagrodzen, ktéry przewiduje. dyskryminacje, krzyzowsa,
istnieje ryzyko  nadmiernego  rozbudowania i fragmentaryzacji regulacji
antydyskryminacyjnych. Moze to prowadzi¢ do obnizenia czytelnosci przepiséw oraz
trudnosci w ich prawidtowym stosowaniu przez pracodawcéw i pracownikow.

W ocenie KL zasadne jest dgzenie do spdjnosci i uproszczenia definicji dyskryminacji
W prawie pracy, zamiast tworzenia kolejnych, odrebnych kategorii.
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Art. 18% k.p.

Pracodawca jest obowiqgzany aktywnie i stale przeciwdziata¢ naruszaniu zasady rownego
traktowania przez stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wtasciwe
reagowanie, a takZe przez dziatania naprawcze i wsparcie osob dotknietych nierdwnym
traktowaniem.

W przypadku komentowanej propozycji konieczna jest dyskusja nad uporzadkowaniem
poje¢ w Kodeksie pracy.

Zaproponowane w przepisie warunki dziatania pracodawcy sg zbyt szeroko ujete i beda
prowadzity do nieporozumien. Zgodnie z tym przepisem pracodawca zobowigzany bedzie
aktywnie i stale przeciwdziata¢ naruszaniu zasady rownego traktowania przez stosowanie
dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wtasciwe reagowanie, a takze przez dziatania
naprawcze i wsparcie oséb dotknietych nierdwnym traktowaniem. Z uzasadnienia do
Projektu wynika, ze wskazuje sie jedynie kierunki dziatan, ktdre nalezy podejmowaé, ale
majg sie one odnosi¢ do realnych potrzeb zaktadu pracy w zakresie, w jakim pracodawca
uzna ich adekwatnos¢. Pozostawia sie zatem swobode pracodawcy, oczekujgc jednak, ze
bedzie on te dziatania wykonywat ,aktywnie i stale”, a takze w razie potrzeby bedzie
,wtasciwie reagowat” oraz ,wspierat osoby”. Wszystkie te okreslenia cechuje nieostrosé,
ktore finalnie mozna zdefiniowaé wytgcznie w kategoriach ocennych, narazajgc sie tym
samym na nieprawidtowg realizacje tego obowigzku, mimo iz w poczuciu pracodawcy
obowigzek ten byt wykonywany. Pracodawca bedzie prowadzit dziatania w zaleznosci od
etapu wdrazania rozwigzan i diagnozy sytuacji w srodowisku pracy.

Uwazamy za konieczne, w szczegdlnosci, usuniecie w przepisie zwrotow ,,aktywnie i stale”
oraz ,wfasciwe”. Nalezy uznaé, iz pracodawca bedzie podejmowat dziatania w tym zakresie
uznane przez niego za odpowiednie, w zaleznosci od sytuacji.

art. 94 pkt 2b) k.p.
Pracodawca jest zobowigzany ,przeciwdziata¢ wszelkiemu nieréwnemu traktowaniu,
dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu;

W przypadku komentowanej propozycji konieczna jest dyskusja nad uporzadkowaniem
poje¢ w Kodeksie pracy.

Nie kazdy przypadek nierdwnego traktowania jest dyskryminacjg i nie kazdy jest niezgody
z prawem. Przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie majg zastosowania
w przypadkach nierownego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji. Rozumiemy, iz autorzy majg na uwadze réwne traktowanie w zatrudnieniu
oznaczajgce niedyskryminowania w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio,
z przyczyn okre$lonych w Kodeksie pracy (art. 18% § 1).
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Musimy mie¢ na uwadze, iz normatywne wyrdznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej
postaci nierdwnego traktowania stuzy przeciwdziataniu najbardziej nagannym i szkodliwym
spotecznie przejawom nierédwnego traktowania. Uzasadnia to wdrozenie takich szczegdlnych
rozwiqgzan prawnych, stuizgcych zwalczaniu tego rodzaju nierdwnosci, jak konstrukcja
dyskryminacji bezposredniej i posredniej (art. 183a § 4 k.p.), zachecania do nieréwnego
traktowania z wyzej wymienionych powoddw (art. 183a § 5 pkt 1 w zwiqgzku z art. 183a § 2
k.p.), molestowania (art. 183a § 5 pkt 2i § 6 k.p.), a takze szczeqgdlny rozktad ciezaru dowodu
w sprawach o dyskryminacje (art. 183b § 1 k.p.). Wynika stqd jednoczesnie, Zze przepisy
Kodeksu pracy odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach
nierownego traktowania niespowodowanego przyczyng uznanqg za podstawe dyskryminacji
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 maja 2019 r. Il PK 50/18).

Kwestia réwnego traktowania jest rowniez przedmiotem regulacji art. 112 k.p. pracownicy
majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowiqzkow; dotyczy
to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Jednakze w tym
przypadku nie méwimy o dyskryminacji, a o zapewnieniu réwnych warunkdéw zatrudnienia
osobom wypetniajgcych takie same obowigzki. Przywofany przepis nie stuzy wiec
przeciwdziataniu i sankcjonowaniu za dyskryminacje, lecz wyréwnywaniu sytuacji prawnej.
Konsekwencjg wiec naruszenia art. 112 k.p. jest to, ze z mocy ustawy pracownik otrzymujacy
dotychczas gorsze swiadczenia ma roszczenie o uzupetnienie ich do poziomu wyzszego
(postanowienia SN z dnia 12 kwietnia 2023 r., Il PSK 117/22, por. A. Sobczyk (red.), Kodeks
pracy. Komentarz. Wyd. 5, Warszawa 2020).

Dlatego nalezy utrzymac¢ dotychczasowe brzmienie przepisu, iz pracodawca jest
zobowigzany przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu.

Na marginesie pragniemy zaznaczy¢, iz niezrozumiate jest w przepisie akcentowanie
koniecznosci przeciwdziatania ,,wszelkiemu” nierdwnemu traktowaniu.

Art. 94 pkt 2c) k.p.

Pracodawca jest zobowigzany ,przeciwdziata¢ naruszaniu godnosci oraz innych ddbr
osobistych pracownika, w szczegdlnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji,
wtasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektow pracy oraz jej oceny,
a takze statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji”.

Po raz kolejny zwracamy uwage na praktyczny wymiar tego przepisu w kontekscie szeregu
innych przepisow Kodeksu pracy zwigzanych z obowigzkiem poszanowania godnosci oraz
innych débr osobistych. W ocenie KL przepis jest nadmiarowy i powinien zostac usuniety.
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Katalog oczekiwanych dziatan nie jest jasny. Obowigzki sg okreslone poprzez klauzule
generalne, co w praktyce moze budzié¢ duze watpliwosci.

Art.94°§1§2,§3 oraz§4 k.p.

Zaproponowana definicja mobbingu oznacza ,zachowania polegajgce na uporczywym
nekaniu pracownika” jest ujeta zbyt szeroka i nie odzwierciedla cech zjawiska jakim jest
mobbing. W praktyce rozréznienie mobbingu od innych form niedozwolonych zachowan,
przemocy w miejscu pracy czy naruszenia dobr osobistych pracownika bedzie bardzo trudne.

Tytutem przyktadu, nie jest jasne, czy definicja molestowania moze byé stosowana do
mobbingu, czy molestowanie moze przybieraé forme mobbingu? Projektowany art. 943§ 5
KP stanowi, ze na zachowania, o ktérych mowa w § 2 i § 4, mogg sktadaé sie fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy, a wiec podobnie jak przy definicji molestowania.
W praktyce moze by¢ duza trudnos$¢ w rozréznieniu zastosowania tych definicji, zwtaszcza
jeszcze gdy dochodzi kwestia rozréznienia mobbingu od naruszenia godnosci czy innych débr
osobistych pracownika.

Szerszego wyjasnienia wymagatyby zaproponowane przyktady przejawéw mobbingu jak np.:
utrudnianie funkcjonowania w srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania, efektow
pracy.

Wedtug jednego z czotowych naukowcdw w dziedzinie badania mobbingu w miejscu pracy,
Heinz Leymanna, mobbing w zyciu zawodowym obejmuje wrogg i nieetyczng komunikacje,
ktora jest kierowana w sposdb systematyczny przez jedng lub wiecej oséb, gtownie
w kierunku jednej osoby, ktéra w wyniku mobbingu zostaje zepchnieta na dalszy plan, ktéra
w wyniku mobbingu zostaje zepchnieta do bezradnej i bezbronnej pozycji i utrzymywana
W niej przez poprzez kontynuowanie dziatan mobbingowych. Dziatania te majg miejsce
bardzo czesto, co najmniej raz w tygodniu i przez dtugi okres czasu co najmniej szes¢
miesiecy.

Zatem definicja mobbingu powinna uwzgledniaé przynajmniej nastepujgce elementy:

e dziatania lub zachowania dotyczagce pracownika Ilub skierowane przeciwko
pracownikowi,

e polegajgce na uporczywym (trwajgcym przez pewien czas) nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgcym u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,

e powodujgce lub majgce na celu izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw.
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Art. 94° § 11 k.p.

Pracownik, ktory doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy zadoscuczynienia
w wysokosci nie nizszej niZz szesciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace,
ustalanego na podstawie odrebnych przepisow, lub dochodzi¢ odszkodowania od
pracodawcy.

Przepis rodzi zasadnicze zastrzezenie. Ustalanie kwoty minimalnego zadosc¢uczynienia
w proponowanej wysokosci nie ma zadnego uzasadnienia. W naszej ocenie kwota
zados¢uczynienie ze wzgledu na swdj charakter powinna by¢ oceniana i miarkowana
indywidualnie w kazdym przypadku. Dotychczasowe orzecznictwo sgdéw wypracowato juz
zasady ustalania kwoty zados$c¢uczynienia.

Proponowana zmiana brzmienia przepisu:

Pracownik, ktory doznat mobbingu ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy zadoscuczynienia
w wysokosci nie nizszej niz kwota minimalnego wynagrodzenia za prace ustalanego na
podstawie odrebnych przepisow lub odszkodowania.

Art. 94°§ 12 k.p.

Pracodawca, ktdry wyptacit pracownikowi zadosc¢uczynienie lub odszkodowanie z tytutu
mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktdrej pochodzity zachowania stanowigce
mobbing, wyrdwnania poniesionej szkody.

Pozytywnie oceniania propozycja, wymaga jednak doprecyzowania. W miejsce ,wyréwnaniu
poniesionej szkody” powinno by¢ jednoznacznie wskazana mozliwos¢ dochodzenia,
w szczegdlnosci, catosci wyptaconych przez pracodawce kwot zadoscuczynienia lub
odszkodowania wraz z odsetkami.

Niezaleznie od powyzszego wymaga zaznaczenie, iz dochodzenia roszczen od pracownikéw
bedzie po stronie pracodawcéw czasochtonne i kosztowne, a ewentualne odzyskanie
poniesionych kosztéw watpliwe.

Propozycja nowego przepisu — ograniczenie odpowiedzialnosci pracodawcy

To nie pracodawca jest najczesciej sprawcg dziatan, zachowan o charakterze mobbingu. Brak
jest uzasadnienia dla pozbawienia pracodawcy mozliwosci uchylenia sie od
odpowiedzialnosci za mobbing, gdy zarzut dotyczy dziatan osoby zatrudnianej przez niego.
Odpowiedzialno$¢ pracodawcy powinna by¢ skutkiem naruszenia obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi.
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Pracodawca pomimo dochowania nalezytej starannosci w podjeciu efektywnych dziatan
zapobiegajacych mobbingowi, inwestujgc to znaczne srodki, nie bedzie zwolniony sie

z odpowiedzialnosci za zachowania mobbingowe.

Proponowane brzmienie przepisu nowego przepisu art. 943§ 13:
,Pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za mobbing, gdy wykaze, Zze nalezycie wykonywat

obowigzek, o ktorym mowa w § 1”.

Art. 104' § 1 oraz art. 104" k.p.

W art. 104 § 1 k.p. wprowadza sie obowigzek uregulowania w regulaminie pracy regut,
procedur oraz czestotliwosci dziatan w obszarach m.in przeciwdziatania mobbingowi.

To wskazuje na konieczno$¢ regulowania powyzszych kwestii zawsze w regulaminie pracy

o ile taki obowigzuje u pracodawcy.
Art. 104%k.p. ma stanowié¢ natomiast, iz ,Jezeli materia, o ktérej mowa w art. 104 § 1 pkt
10 nie jest okreslona w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy (..) pracodawca

ustala w obwieszczeniu”.

Nie jest zrozumiate dlaczego szczegdtowe reguty, procedury i czestotliwos$¢ dziatan
ww. obszarach powinny by¢ ustalane w tresci Regulaminu pracy. Zgodnie z art. 104
k.p., regulamin pracy ustala organizacje i porzgdek w procesie pracy oraz zwigzane
z tym prawa i obowigzki pracodawcy i pracownikéw. W zwigzku z tym wydaje sie
bardziej zasadne zebranie szczegétowych zasad w odrebnym dokumencie, poza
Regulaminem pracy. Tym bardziej, jezeli u danego pracodawcy dziata kilka czy
kilkanascie organizacji zwigzkowych. Co prawda art. 30 ust. 6 ustawy z dnia 23 maja
1991r. o zwigzkach zawodowych stanowi o przedstawieniu wspdlnie uzgodnionego
stanowiska przez organizacje zwigzkowe albo reprezentatywne organizacje, a w
przypadku braku takiego stanowiska w terminie 30 dni, decyzje w sprawie ustalenia
Regulaminu pracy podejmuje pracodawca — to jednak zmiany, o ktérych mowa w
projektowanym art. 1041 § 1 pkt 10 KP mogg stanowi¢ dla pracodawcow duze
wyzwanie zwigzane przede wszystkim z koniecznoscia kazdorazowego uzgadniania
tresci Regulaminu pracy ze zwigzkami zawodowymi, zgodnie z art. 1042 KP.

Juz teraz czesto mozna spotykad sie z sytuacjg, gdy przedmiotowa regulacja znajduje
sie w odrebnym akcie obowigzujgcym u pracodawcy. Natomiast po zmianie
przepiséw Kodeksu pracy na pracodawcow zostanie natozony obowigzek ustalenia
tych zasad w ramach Regulaminu pracy. W ocenie KL wystarczajgce bytoby np.
natozenie na pracodawcéw samego obowigzku wprowadzenia ww. zasad, a w
Regulaminie pracy pozostawienie ogdlnych regulacji. Ponadto, co istotne,
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kazdorazowa zmiana przepiséw prawa powszechnie obowigzujgcego bedzie wigzata
sie z koniecznoscig aktualizacji Regulaminu pracy. Juz teraz taka sytuacja ma miejsce,
poniewaz w ciggu ostatnich 5 lat byty zmieniane przepisy w czesci dotyczgcej Dziatu
pierwszego, Rozdziatu IIA Kodeksu pracy.

Nalezy mieé réwniez na wzgledzie, ze obecny art. 94! Kodeksu pracy nadal nakfada
na pracodawce obowigzek udostepnienia pracownikom tekstu przepiséow
dotyczacych réownego traktowania w zatrudnieniu.

Z przepisu powinno jasno wynikaé, iz materia dotyczaca przeciwdziatania moze by¢
uregulowana w uktadzie zbiorowym, regulaminie pracy badz obwieszczeniu.

— W proponowanym przepisie proponuje sie, aby w aktach wewnatrz zaktadowych

okreslic reguty, procedury oraz czestotliwo$¢ dziatan pracodawcy. Tak ujete
wytyczne dla pracodawcéw sg niejasne i bedg w praktyce budzity watpliwosci.
Obowigzek okreslania regut, procedur oraz czestotliwosci dziatan w obszarze m.in.
przeciwdziatania: a) naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownikow,
b) naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji, c)
mobbingu moze by¢ trudny do realizacji z uwagi m.in. na dynamicznie zmieniajgcy
sie rynek pracy ale takze na postuzenie sie przez ustawodawce pojeciami nieostrymi,
szczegblnie w zakresie zmienianych projektem ustawy definicji legalnych.
Zaproponowane rozwigzanie moze stanowié¢ ograniczenie formalne w przypadku
potrzeby dalszych zmian w regulacjach wewnetrznych w sposdb szybki i skuteczny
(np. w wyniku wydanych orzeczen sgdéw powszechnych), takze w zakresie
potrzeb/reakcji pracodawcy na biezgce sytuacje (np. w przypadku potrzeby
wprowadzenia nowych szkolen lub zwiekszenia ich czestotliwosci).
Proponujemy pozostawic jedynie upowaznienie do okreslenia , procedur”, ,dziatan”
podejmowanych przez pracodawce. Kwestia ,regut” i ,,czestotliwosci” nie powinna
by¢ przedmiotem wymogu ustawowego. ,Czestotliwos¢” czy ,reguty”
podejmowanych dziatann musi uwzglednia¢ specyfike sytuacji w danym zakfadzie
pracy, ktéra moze sie zmieniac ze wzgledu na okolicznosci i moze by¢ modyfikowana
ze wzgledu na aktualne potrzeby.

W sSwietle powyzszych watpliwosci, ustawodawca powinien ogdlnie upowazni¢
pracodawce do okreslenia dziatan, procedur przeciwdziatania naruszaniu godnosci
oraz innych ddébr osobistych pracownika, zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi.
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10. Art. 6. Projektu ustawy
Ze wzgledu na zakres zmian i ztozono$¢é materii nowej regulacji konieczne jest przyznanie

pracodawcom dtuzszego okresu na dostosowanie sie do zmian. Tym bardziej, iz

przedsiebiorcy mierzg sie stale z koniecznoscig dostosowywania do zmian przepisow

Proponowane brzmienie przepisu:

Ustawa wchodzi w Zycie po uptywie 4 miesiecy od dnia ogtoszenia.

KL/211/56/RL/2026

member of

Konfederacja Lewiatan

ul. Zbyszka Cybulskiego 5
00-727 Warszawa

tel. +48 22 55 99 900
lewiatan@lewiatan.org
www.lewiatan.org

Polish Confederation
Lewiatan

Brussels Office

Avenue de Cortenbergh 168
tel. +32273212 10

& BuUsINESSIIOECD

memberof BUSINESSEUROPE
| B w ]

NIP 5262353400

KRS 0000053779

Sad Rejonowy dla

m. st. Warszawy w Warszawie XII|
Wydziat Gospodarczy

-11 -


mailto:lewiatan@lewiatan.org

