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Procedowane od dłuższego czasu zmiany przepisów dotyczących mobbingu na finiszu. Sejm przyjął projekt ustawy z 

dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy – Kodeks pracy oraz ustawy – Kodeks postępowania cywilnego. Obecnie 

znajduje się on w Senacie. 

N O W E  W Y M O G I  D L A  W S Z Y S T K I C H  P R A C O D A W C Ó W :  S Y S T E M A T Y C Z N A  
P R E W E N C J A ,  W Y K R Y W A N I E  I  R E A G O W A N I E

Pracodawcy będą mieli nowo zdefiniowany obowiązek systematycznej prewencji, wykrywania i reagowania na 

naruszenia zasady nierównego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji i mobbingowi. Do wprost określonych 

powinności dojdzie również konieczność przeciwdziałania naruszaniu godności oraz innych dóbr osobistych pracownika, 

w szczególności w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji, właściwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w 

zespole, efektów pracy oraz jej oceny, a także statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji. Nieodzowne będzie 

wdrożenie nowych rozwiązań o charakterze systemowym, aby im sprostać, a także audyt i ewentualne uzupełnienie 

dotychczas funkcjonujących rozwiązań. 

P R O C E D U R Y  W  U Z G O D N I E N I U  Z E  Z W I Ą Z K A M I  Z A W O D O W Y M I  L U B  

P R Z E D S T A W I C I E L A M I  P R A C O W N I K Ó W  W  Z A K R E Ś L O N Y M  T E R M I N I E

Każdy pracodawca zatrudniający co najmniej 10 pracowników ma być zobowiązany do ustalenia regulaminu 

określającego reguły, procedury oraz częstotliwości działań w zakresie przeciwdziałania naruszaniu godności oraz innych 

dóbr osobistych pracownika, przeciwdziałania naruszaniu zasady równego traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziałania 

dyskryminacji oraz przeciwdziałania mobbingowi. Będą mogły być określone w układzie zbiorowym pracy lub w 

regulaminie pracy lub w odrębnym regulaminie (wchodzącym w życie dwa tygodnie od dnia ogłoszenia). Mają one 

stanowić obowiązkową treść regulaminu pracy (chyba, że znajdą się już w tymże odrębnym regulaminie).

Reguł tych nie będzie można wprowadzić jednostronnie – konieczne będzie uzgodnienie treści regulaminu ze związkiem 

zawodowym lub związkami, w przypadku, gdy u pracodawcy działa więcej niż jedna organizacja związkowa (wówczas 

jeżeli nie jest możliwe uzgodnienie treści regulaminu ze wszystkimi, pracodawca uzgadnia go z organizacjami 

związkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25[3] ust. 1 lub 2 ustawy o związkach zawodowych, z których każda 

zrzesza co najmniej 5 % pracowników zatrudnionych u pracodawcy). Jeżeli w ciągu 30 dni od przedstawienia projektu 

regulaminu nie zostanie on uzgodniony, pracodawca ustala jego treść, biorąc pod uwagę ustalenia dokonane z 

zakładowymi organizacjami związkowymi. W braku związku zawodowego, konieczne będzie uzgodnienie regulaminu z 

przedstawicielami pracowników we wskazanym powyżej terminie.

Nowelizacja przepisów dotyczących mobbingu

i dyskryminacji uchwalona przez Sejm: zmiany 

i nowe obowiązki pracodawców jesienią
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N O W A ,  S Z E R O K A  D E F I N I C J A  M O B B I N G U .  

L E P I E J  S P R O S TA Ć  N O W Y M  O B O W I Ą Z K O M .  

D E F I N I C J A  M O B B I N G U

Pod nowymi przepisami za mobbing będą uznawane zachowania polegające na uporczywym (powtarzalnym, 

nawracającym lub stałym) nękaniu pracownika. Przejawami mobbingu mają być w szczególności (występujące 

samodzielnie lub łącznie, nawet niecelowe), gdy przejmują postać uporczywego nękania: upokarzanie lub uwłaczanie, 

zastraszanie, zaniżanie oceny przydatności zawodowej pracownika, nieuzasadniona krytyka, poniżanie lub ośmieszanie 

pracownika, utrudnianie funkcjonowania w środowisku pracy w zakresie możliwości osiągania efektów pracy, 

wykonywania zadań służbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze współpracownikami lub 

dostępu do koniecznych informacji, izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespołu. Mogą one mieć przejawy 

fizyczne, werbalne lub pozawerbalne. Ocena, czy doszło do mobbingu, ma charakter zindywidualizowany i uwzględnia 

okoliczności konkretnego przypadku zarówno co do rodzaju zachowań wobec pracownika, jak i jego sytuacji. 

S P R A W C A  M O B B I N G U

Sprawcą mobbingu będzie mógł być zarówno pracodawca, przełożony, osoba zajmująca równorzędne stanowisko, 

podwładny, inny pracownik czy osoba wykonująca pracę na innej podstawie niż stosunek pracy – zarówno pojedyncza 

osoba, jak i grupa osób.

C O  N A  P E W N O  N I E  B Ę D Z I E  M O B B I N G I E M ?

W projektowanych przepisach wprost wskazuje się, że za mobbing nie mogą być uznane uzasadnione i wyrażone we 

właściwej formie zachowania wobec pracownika, w szczególności rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka. 

Mobbingiem nie mają być zachowania incydentalne, choćby stanowiły naruszenie dóbr osobistych pracownika.

C Z E G O  B Ę D Z I E  M Ó G Ł  D O C H O D Z I Ć  P O S Z K O D O W A N Y  P R A C O W N I K ?

Pracownik, który doznał mobbingu, ma prawo dochodzić od pracodawcy zadośćuczynienia w wysokości nie niższej niż 

sześciokrotność minimalnego wynagrodzenia za pracę, ustalanego na podstawie odrębnych przepisów, lub dochodzić 

odszkodowania od pracodawcy. 

R E G R E S  P R A C O D A W C Y  D O  S P R A W C Y  M O B B I N G U

Pracodawca, który wypłacił pracownikowi zadośćuczynienie lub odszkodowanie z tytułu mobbingu, ma prawo dochodzić 

od osoby, od której pochodziły zachowania stanowiące mobbing, wyrównania poniesionej szkody w wysokości 

odpowiadającej stopniowi winy tej osoby i pracodawcy w powstaniu szkody.

P R O J E K T O W A N E  Z M I A N Y  T O  T A K Ż E  L I F T I N G  P R Z E P I S Ó W  D O T Y C Z Ą C Y C H  

N I E R Ó W N E G O  T R A K T O W A N I A  I  D Y S K R Y M I N A C J I

Obejmują one modyfikację definicji dyskryminacji bezpośredniej, która ma oznaczać sytuację w której pracownik z jednej 

lub z kilku przyczyn, w szczególności ze względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, 

przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, jest 

traktowany w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie, niż jest, był lub byłby traktowany inny pracownik; 

Wprowadzenie nowych pojęć do kodeksu pracy: „dyskryminacja przez założenie” definiowana jako traktowanie 

pracownika z jednej lub z kilku przyczyn określonych kodeksowo w porównywalnej sytuacji mniej korzystnie, niż jest, był 

lub byłby traktowany inny pracownik, choćby przyczyna ta była mylnie z nim wiązana; oraz „dyskryminacja przez 

skojarzenie”, która ma istnieć wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku kodeksowych przyczyn jest traktowany w 

porównywalnej sytuacji mniej korzystnie, niż jest, był lub byłby traktowany inny pracownik, z uwagi na powiązanie z 

osobą, której ta przyczyna dotyczy;

Uzupełnienie roszczeń przysługujących osobie, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania, o 

zadośćuczynienie; oraz określenie, że przysługuje ono w wysokości odpowiednio wyższej, nie niższej niż trzykrotność 

minimalnego wynagrodzenia za pracę, w przypadku wielokrotnego naruszenia  wobec osoby zasady równego 

traktowania w zatrudnieniu, które należy rozumieć jako naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny, naruszenia 

powtarzalne z wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednocześnie; 
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Pracodawca będzie zobowiązany wykazać, że nie dopuścił się naruszenia 

tej zasady, podczas gdy osoba zgłaszająca zarzut nierównego traktowania 

musi jedynie uprawdopodobnić fakt jego wystąpienia.

K O N I E C Z N O Ś Ć  P O C H Y L E N I A  S I Ę  N A D  

P O S Z K O D O W A N Y M I  M O B B I N G I E M I  

N I E R Ó W N Y M  T R A K T O W A N I E M

Nowe obowiązki mają rozciągać się również na działania naprawcze i 

wsparcie osób dotkniętych nierównym traktowaniem i mobbingiem.

W  P R A K T Y C E :  N A J W A Ż N I E J S Z E  

K O N S E K W E N C J E  D L A  P R A C O D A W C Ó W

Od pracodawców będzie wymagany wyższy standard prewencji wobec 

niepożądanych zachowań w miejscu pracy. W praktyce wejście w życie 

zmodyfikowanych przepisów będzie oznaczało nowe realia prawne jeżeli 

chodzi o sprawy dotyczące nierównego traktowania i mobbingu, w tym 

między innymi:

• wzrost zgłoszeń dotyczących mobbingu ze strony pracowników;

• wzrost liczby postępowań sądowych i roszczeń dotyczących mobbingu, 

nierównego traktowania, dyskryminacji;

• istotnie wyższe niż dotychczas ryzyko przegrania sporu sądowego przez 

pracodawcę na podstawie nowych obowiązujących zasad;

• istotne znaczenie prewencji (wymaganego systemowego podejścia do 

przeciwdziałania oraz procedur), aby wyłączyć lub obniżyć ryzyko 

ewentualnej odpowiedzialności za mobbing;

• konieczność wdrożenia lub aktualizacji procedur dotyczących równego 

traktowania, antydyskryminacyjnych i antymobbingowych (nawet te 

dotychczas wdrożone będą wymagały zmian);

• obowiązek przeszkolenia Działów HR, menadżerów oraz pracowników w 

zakresie stosowania nowych przepisów, ze szczególnym 

uwzględnieniem nowych definicji zjawisk niepożądanych;

• konieczność współpracy (w praktyce: decyzyjnej konsultacji) z 

zakładową organizacją związkową lub przedstawicielami pracowników w 

zakresie prewencji antymobbingowej;

• dotkliwsze konsekwencje finansowe w przypadku skutecznych roszczeń 

z tytułu mobbingu.

Projekt ustawy przewiduje, że nowe przepisy wejdą w życie po upływie 3 

miesięcy od dnia ich ogłoszenia. Pracodawcy będą mieli natomiast sześć 

miesięcy od daty wejścia w życie ustawy na dostosowanie regulaminu pracy 

do nowych wymogów lub na wydanie nowego regulaminu.
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