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Warszawa, 07 lipca 2026 r.
KL/459/135/RL/2026

Pan

Krzysztof Kwiatkowski

Przewodniczgcy Komisji Ustawodawczej
Senat RP

Szanowny Panie Przewodhniczqcy,

w nawigzaniu do prowadzonych prac nad ustawq z dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego. (druk nr 767), uprzejmie
przekazuje stanowisko Konfederacji Lewiatan.

Z powazaniem,

Marek Gorski
Prezydent Konfederacji Lewiatan

zat. 1 Stanowisko Konfederacji Lewiatan do ustawy z dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie
ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego. (druk nr 767)
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Stanowisko Konfederacji Lewiatan do ustawy z dnia 19 czerwca 2026 r. 0 zmianie ustawy
- Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks postepowania cywilnego. (druk nr 767)

. Uwagi ogdlne

Wyrazamy zrozumienie dla dyskusji nad skuteczniejszym przeciwdziataniem zjawiskom
niepozagdanym w miejscu pracy, zwtaszcza w zakresie mobbingu. Ustawa rodzi jednak szereg
zasadniczych watpliwosci, zaréwno co do kierunkéw zaproponowanych zmian, jak i redakcji
poszczegdlnych przepisdw. Nowelizacja wymaga wywazenia intereséw pracownika i pracodawcy
w duchu zasady proporcjonalnosci i pewnosci prawa.

Wyrazamy obawy, ze nowelizacja w zaproponowanym brzmieniu doprowadzi do trudnosci
w prawidtowej organizacji pracy, wzrostu liczby sytuacji spornych i odniesie skutek odwrotny od
zamierzonego. Dokooptowywanie w Kodeksie pracy szeregu nowych przepiséw, 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 zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw. W
przypadku projektowanych zmian przepiséw zabrakto dyskusji nad uporzadkowaniem juz
obowigzujgcych w Kodeksie pracy pojec 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 kryteriow
rdznicujgcych mobbing od zwyktego konfliktu interpersonalnego, sporéw kompetencyjnych czy
uzasadnionej krytyki pracowniczej, praktyka stosowania prawa moze by¢ bardzo rézna i generowad
szereg wyzwan.

Krytycznej refleksji wymaga rowniez potencjalny wptyw nowelizacji na praktyke zarzadzania
personelem. Nadmiernie szeroka lub nieprecyzyjna definicja mobbingu moze prowadzi¢ do tzw.
efektu mrozgcego (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 zachowaé¢ réwnowage pomiedzy
ochrong godnosci pracownika a prawem pracodawcy do kierowania procesem pracy. W tym
kontekscie wskazane bytoby wyrazne podkreslenie w uzasadnieniu projektu, ze dziatania mieszczgce
sie w granicach obiektywnie uzasadnionego nadzoru i oceny pracy — o ile nie przybierajg formy
uporczywego nekania — nie stanowig mobbingu.
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W opinii Konfederacji Lewiatan projektowane zmiany w istotny sposéb modyfikujg dotychczasowa
konstrukcje prawng mobbingu. Oznacza to, ze ustawodawca ingeruje w wypracowang przez lata linie
orzeczniczg sadow pracy oraz praktyke stosowania art. 943 Kodeksu pracy. W ocenie Konfederacji
Lewiatan kluczowe znaczenie ma zachowanie rownowagi miedzy: skuteczng ochrong pracownika
przed realnymi, powaznymi naruszeniami, a zapewnieniem stabilnoscii przewidywalnosci warunkow
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, ochrong prawa do zarzgdzania przedsiebiorstwem w
granicach prawa oraz utrzymaniem réwnowagi procesowej stron ewentualnego postepowania
sgdowego.

Instytucja mobbingu powinna zachowac charakter kwalifikowany — obejmowac¢ zachowania
systematyczne, uporczywe i wywotujgce powazne skutki. Nadmierne rozszerzenie definicji lub
wprowadzenie rozwigzan quasi-obiektywizujgcych odpowiedzialno$¢ pracodawcy moze prowadzié
do niepewnosci prawnej, wzrostu liczby spordow oraz formalizacji relacji pracowniczych, co w
szczegblnosci obcigzy sektor matych i sSrednich przedsiebiorstw.

Przeciwdziatanie zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy, takim jak naruszenie godnosci,
dyskryminacja czy mobbing, jest wspdlng odpowiedzialnoscia panstwa, pracodawcéw oraz
partneréow 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 pracownikdw 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 Sadu
Najwyzszego.
Uksztattowana w przepisach prawa pracy odpowiedzialno$é pracodawcy za sytuacje poszczegdlnych
pracownikdw, przeciwdziatanie zjawiskom, czynom niepozgdanym jest wielowymiarowa.
Pracodawca juz jest zobowigzany m.in. do :
— poszanowania godnosci i innych ddbr osobistych pracownika (art. 111 k.p.),
— przeciwdziatanie jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 113, Rozdziat lla,
art. 94 pkt 2b k.p.),
— przeciwdziatania mobbingowi (art. 943 k.p.),
— stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteridw 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.),

member of memberof BUSINESSEUROPE
H § I

& BusiNESS ' OECD

Konfederacja Lewiatan Polish Confederation NIP 5262353400

ul. Zbyszka Cybulskiego 5 Lewiatan KRS 0000053779

00-727 Warszawa Brussels Office Sad Rejonowy dla

tel. +48 22 55 99 900 Avenue de Cortenbergh 168  m. st. Warszawy w Warszawie XII|
lewiatan@lewiatan.org tel. +32273212 10 Wydziat Gospodarczy

www.lewiatan.org


mailto:lewiatan@lewiatan.org

|-

LEWIATAN

— wptywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspdtzycia spotecznego (art.
94 pkt 10 k.p.).

Il.  Uwagi szczegétowe

art. 18%§ 41k.p.

Dyskryminowanie istnieje takZze wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn
okreslonych w § 1 jest traktowany w porédwnywalnej 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 powiqzanie z osobq, ktorej ta przyczyna
dotyczy (dyskryminacja przez skojarzenie).

Zwracamy uwage, ze ustawa wprowadza kolejne rodzaje dyskryminacji, niezaleznie od juz
funkcjonujgcych w Kodeksie pracy. Majac na uwadze réwnolegle procedowany projekt
ustawy dotyczacy przejrzysci wynagrodzen, ktéry przewiduje. dyskryminacje, krzyzowa,
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 dazenie do spdjnosci i uproszczenia definicji dyskryminacji w
prawie pracy, zamiast tworzenia kolejnych, odrebnych kategorii.

art. 94 pkt 2b) k.p.

Pracodawca jest zobowiqzany ,przeciwdziata¢ wszelkiemu nierownemu traktowaniu,
dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu;

W przypadku komentowanej propozycji konieczna jest dyskusja nad uporzgdkowaniem pojec
w Kodeksie pracy. Co wiecej, niezrozumiate jest uzycie w przepisie zaimka ,wszelkiemu”
co narusza rowniez zasady poprawnej legislacji w zakresie redagowania przepiséw w sposdb
zwiezty.

Nie kazdy przypadek nieréwnego traktowania jest dyskryminacjg i nie kazdy jest niezgody
z prawem. Przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w
przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji. Rozumiemy, iz autorzy majg na uwadze réwne traktowanie w zatrudnieniu
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oznaczajgce niedyskryminowania w jakikolwiek sposdb, bezposrednio lub posrednio, z
przyczyn okreslonych w Kodeksie pracy (art. 183 § 1).

Musimy mieé¢ na uwadze, iz normatywne wyrdznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej
postaci nierownego traktowania stuzy przeciwdziataniu najbardziej nagannym i szkodliwym
spofecznie przejawom nieréwnego traktowania. Uzasadnia to wdrozenie takich szczegdlnych
rozwiqgzan prawnych, stuzqcych zwalczaniu tego rodzaju nieréwnosci, 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 zwigzku z art. 183a § 2
k.p.), molestowania (art. 183a § 5 pkt 2i § 6 k.p.), a takze szczegdlny rozktad ciezaru dowodu
w sprawach o dyskryminacje (art. 183b § 1 k.p.). Wynika stqd jednoczesnie, ze przepisy
Kodeksu pracy odnoszqce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach
nierownego traktowania niespowodowanego przyczynq uznanq za podstawe dyskryminacji
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 maja 2019 r. Ill PK 50/18).

Kwestia rownego traktowania jest rowniez przedmiotem regulacji art. 112 k.p. pracownicy
majq rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow; dotyczy to
w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Jednakze w tym
przypadku nie méwimy o dyskryminacji, a o zapewnieniu rownych warunkéw zatrudnienia
osobom wypetniajgcych takie same obowigzki. Przywotany przepis nie stuzy wiec
przeciwdziataniu i sankcjonowaniu za dyskryminacje, lecz wyréwnywaniu sytuacji prawne;j.
Konsekwencjg wiec naruszenia art. 112 k.p. jest to, ze z mocy ustawy pracownik otrzymujgcy
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 nadaé¢ przepisowi brzmienie, iz pracodawca jest zobowigzany
przeciwdziatac dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu.

Art. 94 pkt 2c) k.p.

Pracodawca jest zobowigzany ,przeciwdziata¢ naruszaniu godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika, w szczegdlnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji,
wtasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektdw 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 przepisdw 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 débr osobistych pracownika bedzie bardzo trudne.

Tytutem przyktadu, nie jest jasne, czy definicja molestowania moze by¢ 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 sktada¢ sie fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy, a wiec podobnie jak przy definicji molestowania. W
praktyce moze by¢ duza trudnos¢ w rozrdznieniu 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.

Art. 943§ 11 k.p.

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

Przepis rodzi zasadnicze zastrzezenie. Ustalanie kwoty minimalnego zados$¢uczynienia w
proponowanej wysokosci nie ma zadnego uzasadnienia. W naszej ocenie kwota
zadoscuczynienie ze wzgledu na swodj charakter powinna by¢ oceniana i ustalana w
odniesieniu do konkretnego przypadku. Dotychczasowe orzecznictwo sgdéw wypracowato
juz zasady ustalania kwoty zados¢uczynienia.

Proponowana zmiana brzmienia przepisu:

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

Art. 94°§ 12 k.p.
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Pracodawca, ktory wypftacit pracownikowi zadoscuczynienie lub odszkodowanie z tytutu
mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktdrej pochodzity zachowania stanowigce
mobbing, wyréwnania poniesionej szkody w wysokosci odpowiadajgcej stopniowi winy tej
osoby i pracodawcy w powstaniu szkody.

Zmodyfikowane brzmienie przepisu podczas prac w Sejmie RP jeszcze bardziej
skomplikowato instytucje dochodzenia przez pracodawcéw ewentualnych roszczen w
stosunku do sprawcéw mobbingu. Dochodzenia roszczenn od pracownikdéw, sprawcéw
mobiingu, bedzie po stronie pracodawcéw czasochtonne i kosztowne, a ewentualne
odzyskanie poniesionych kosztéw watpliwe.

Na marginesie nalezy zauwazy¢, iz nowelizacja przepiséow praktycznie w zaden sposéb nie
odnosi sie do sprawcéw mobbingu, przerzucajgc odpowiedzialnosé na pracodawce.

Proponujemy nadac przepisowi nastepujgce brzmienie:

»,§& 12. Pracodawca, ktdry wyptacit pracownikowi zadoscuczynienie lub odszkodowanie z
tytutu mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktdrej pochodzity zachowania
stanowigce mobbing, wyrownania poniesionej szkody. Osoba, od ktérej pochodzity
zachowania stanowigce mobbing, jest obowigzana do wyréwnania szkody w petnej
wysokosci.”

Propozycja nowego przepisu — ograniczenie odpowiedzlanosci pracodawcy

To nie pracodawca jest najczesciej sprawcy 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.

Pracodawca pomimo dochowania nalezytej starannosci w podjeciu efektywnych dziatan
zapobiegajacych mobbingowi, inwestujgc to znaczne $rodki, nie bedzie zwolniony sie z
odpowiedzialnosci za zachowania mobbingowe.

Proponowane brzmienie nowego przepisu art. 943§ 13:
,Pracodawca nie ponosi odpowiedzialnosci za mobbing, jezeli wykaze nalezyte wykonywanie
obowigzku, o ktorym mowa w § 1”
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8. Art. 94* oraz art. 104' § 1 Kodeksu pracy

W przepisie wprowadza sie obowigzek uregulowania przez pracodawcow regut, procedur
oraz czestotliwosci dziatan w obszarach m.in przeciwdziatania naruszenia zasady réwnego
traktowania oraz mobbingowi. Tak ujete wytyczne dla pracodawcéw s3 niejasne i beda
w praktyce budzity watpliwosci.

Obowigzek okreslania regut, procedur oraz czestotliwosci dziatan w obszarze m.in.
przeciwdziatania: a) naruszaniu godnosci oraz innych ddébr osobistych pracownikéw, b)
naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz dyskryminacji, c) mobbingu
moze by¢ trudny do realizacji z uwagi m.in. na dynamicznie zmieniajacy sie rynek pracy, ale
takze na postuzenie sie przez ustawodawce pojeciami nieostrymi, szczegdlnie w zakresie
zmienianych ustawg definicji legalnych. Zaproponowane rozwigzanie moze stanowic
ograniczenie formalne w przypadku potrzeby dalszych zmian w regulacjach wewnetrznych w
sposob 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 pozostawié¢ jedynie upowaznienie do okreslenia ,procedur”, ,dziatan”
podejmowanych przez pracodawce. Kwestia ,regut” i ,czestotliwosci” nie powinna by¢
przedmiotem wymogu ustawowego. , Czestotliwosé¢” czy ,reguty” podejmowanych dziatan
musi uwzglednia¢ specyfike sytuacji w danym zakfadzie pracy, ktéra moze sie zmienia¢ ze

wzgledu na okolicznosci i moze by¢ modyfikowana ze wzgledu na aktualne potrzeby.

W swietle powyzszych watpliwosci, ustawodawca powinien ogdlnie upowazni¢ pracodawce
do okreslenia dziatan, procedur stuzgcych przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych
débr osobistych pracownika, zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji
oraz mobbingowi.
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