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Nowelizacja przepisow dotyczgcych mobbingu
I dyskryminacji uchwalona przez Sejm: zmiany
I nowe obowigzki pracodawcow jesienig

LIPIEC 2026

Procedowane od diuzszego czasu zmiany przepiséw dotyczacych mobbingu na finiszu. Sejm przyjat projekt ustawy z
dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego. Obecnie
znajduje sie on w Senacie.

NOWE WYMOGI DLA WSZYSTKICH PRACODAWCOW: SYSTEMATYCZNA
PREWENCJA, WYKRYWANIE | REAGOWANIE

Pracodawcy bedg mieli nowo zdefiniowany obowigzek systematycznej prewencji, wykrywania i reagowania na
naruszenia zasady nierownego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji i mobbingowi. Do wprost okreslonych
powinnos$ci dojdzie réwniez koniecznosc¢ przeciwdziatania naruszaniu godnos$ci oraz innych débr osobistych pracownika,
w szczegolnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacji, wikasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w
zespole, efektdw pracy oraz jej oceny, a takze statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji. Nieodzowne bedzie
wdrozenie nowych rozwigzan o charakterze systemowym, aby im sprostac, a takze audyt i ewentualne uzupetnienie
dotychczas funkcjonujgcych rozwigzan.

PROCEDURY W UZGODNIENIU ZE ZWIAZKAMI ZAWODOWYMI LUB
PRZEDSTAWICIELAMI PRACOWNIKOW W ZAKRESLONYM TERMINIE

Kazdy pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 10 pracownikdw ma by¢ zobowigzany do ustalenia regulaminu
okreslajgcego reguty, procedury oraz czestotliwosci dziatan w zakresie przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych
débr osobistych pracownika, przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania
dyskryminaciji oraz przeciwdziatania mobbingowi. Bedg mogty by¢ okreslone w uktadzie zbiorowym pracy lub w
regulaminie pracy lub w odrebnym regulaminie (wchodzgcym w zycie dwa tygodnie od dnia ogtoszenia). Majg one
stanowi¢ obowigzkowa tres¢ regulaminu pracy (chyba, ze znajdg sie juz w tymze odrebnym regulaminie).

Regut tych nie bedzie mozna wprowadzi¢ jednostronnie — konieczne bedzie uzgodnienie tresci regulaminu ze zwigzkiem
zawodowym lub zwigzkami, w przypadku, gdy u pracodawcy dziata wiecej niz jedna organizacja zwigzkowa (wéwczas
jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci regulaminu ze wszystkimi, pracodawca uzgadnia go z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi w rozumieniu art. 25[3] ust. 1 lub 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, z ktérych kazda
zrzesza co najmniej 5 % pracownikéw zatrudnionych u pracodawcy). Jezeli w ciggu 30 dni od przedstawienia projektu
regulaminu nie zostanie on uzgodniony, pracodawca ustala jego tres¢, biorgc pod uwage ustalenia dokonane z
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. W braku zwigzku zawodowego, konieczne bedzie uzgodnienie regulaminu z
przedstawicielami pracownikow we wskazanym powyzej terminie.
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NOWA, SZEROKA DEFINICJA MOBBINGU.
LEPIEJ SPROSTAC NOWYM OBOWIAZKOM.

DEFINICJA MOBBINGU

Pod nowymi przepisami za mobbing bedg uznawane zachowania polegajgce na uporczywym (powtarzalnym,
nawracajgcym lub statym) nekaniu pracownika. Przejawami mobbingu majg by¢ w szczegolnosci (wystepujgce
samodzielnie lub tgcznie, nawet niecelowe), gdy przejmujg posta¢ uporczywego nekania: upokarzanie lub uwtaczanie,
zastraszanie, zanizanie oceny przydatnosci zawodowej pracownika, nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie
pracownika, utrudnianie funkcjonowania w srodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania efektéw pracy,
wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji ze wspotpracownikami lub
dostepu do koniecznych informacji, izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespotu. Mogg one mie¢ przejawy
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne. Ocena, czy doszto do mobbingu, ma charakter zindywidualizowany i uwzglednia
okolicznosci konkretnego przypadku zaréwno co do rodzaju zachowan wobec pracownika, jak i jego sytuacji.

SPRAWCA MOBBINGU

Sprawcg mobbingu bedzie mogt byé zaréwno pracodawca, przetozony, osoba zajmujgca rownorzedne stanowisko,
podwitadny, inny pracownik czy osoba wykonujgca prace na innej podstawie niz stosunek pracy — zaréwno pojedyncza
osoba, jak i grupa osaéb.

CO NA PEWNO NIE BEDZIE MOBBINGIEM?

W projektowanych przepisach wprost wskazuje sie, ze za mobbing nie mogg by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we
wiasciwej formie zachowania wobec pracownika, w szczegolnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka.
Mobbingiem nie majg by¢ zachowania incydentalne, chocby stanowity naruszenie dobr osobistych pracownika.

CZEGO BEDZIE MOGL DOCHODZIC POSZKODOWANY PRACOWNIK?

Pracownik, ktéry doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy zado$€uczynienia w wysokos$ci nie nizszej niz
szesciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepisow, lub dochodzi¢
odszkodowania od pracodawcy.

REGRES PRACODAWCY DO SPRAWCY MOBBINGU

Pracodawca, ktéry wyptacit pracownikowi zado$s¢uczynienie lub odszkodowanie z tytutu mobbingu, ma prawo dochodzi¢
od osoby, od ktérej pochodzity zachowania stanowigce mobbing, wyréwnania poniesionej szkody w wysoko$ci
odpowiadajgcej stopniowi winy tej osoby i pracodawcy w powstaniu szkody.

PROJEKTOWANE ZMIANY TO TAKZE LIFTING PRZEPISOW DOTYCZACYCH
NIEROWNEGO TRAKTOWANIA | DYSKRYMINACIJI

Obejmujg one modyfikacje definicji dyskryminacji bezposredniej, ktéra ma oznacza¢ sytuacje w ktorej pracownik z jednej
lub z kilku przyczyn, w szczegdlno$ci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, jest
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie, niz jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik;

Wprowadzenie nowych poje¢ do kodeksu pracy: ,dyskryminacja przez zatozenie” definiowana jako traktowanie
pracownika z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych kodeksowo w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie, niz jest, byt
lub bytby traktowany inny pracownik, choéby przyczyna ta byta mylnie z nim wigzana; oraz ,dyskryminacja przez
skojarzenie”, ktéra ma istnie¢ wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku kodeksowych przyczyn jest traktowany w
poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie, niz jest, byt lub bytby traktowany inny pracownik, z uwagi na powigzanie z
0soba, ktérej ta przyczyna dotyczy;

Uzupetnienie roszczen przystugujgcych osobie, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania, o
zadoscéuczynienie; oraz okreslenie, ze przystuguje ono w wysokosci odpowiednio wyzszej, nie nizszej niz trzykrotnosc
minimalnego wynagrodzenia za prace, w przypadku wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, ktére nalezy rozumie¢ jako naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny, naruszenia
powtarzalne z wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn jednoczesnie;
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Pracodawca bedzie zobowigzany wykazac¢, ze nie dopuscit sie naruszenia
tej zasady, podczas gdy osoba zgtaszajgca zarzut nieréwnego traktowania
musi jedynie uprawdopodobni¢ fakt jego wystagpienia.

KONIECZNOSC POCHYLENIA SIE NAD
POSZKODOWANYMI MOBBINGIEM |
NIEROWNYM TRAKTOWANIEM

Nowe obowigzki majg rozciggac sie réwniez na dziatania naprawcze i
wsparcie oséb dotknietych nieréwnym traktowaniem i mobbingiem.

W PRAKTYCE: NAJWAZNIEJSZE
KONSEKWENCJE DLA PRACODAWCOW

Od pracodawcoéw bedzie wymagany wyzszy standard prewencji wobec
niepozadanych zachowan w miejscu pracy. W praktyce wejscie w zycie
zmodyfikowanych przepiséw bedzie oznaczato nowe realia prawne jezeli
chodzi o sprawy dotyczace nieréwnego traktowania i mobbingu, w tym
miedzy innymi:

e wzrost zgtoszen dotyczacych mobbingu ze strony pracownikow;

e wzrost liczby postepowan sgdowych i roszczen dotyczacych mobbingu,
nieréwnego traktowania, dyskryminacji;

* stotnie wyzsze niz dotychczas ryzyko przegrania sporu sgdowego przez
pracodawce na podstawie nowych obowigzujgcych zasad;

* istotne znaczenie prewencji (wymaganego systemowego podejscia do
przeciwdziatania oraz procedur), aby wytgczyé lub obnizy¢ ryzyko
ewentualnej odpowiedzialnosci za mobbing;

* koniecznos¢ wdrozenia lub aktualizacji procedur dotyczgcych réwnego
traktowania, antydyskryminacyjnych i antymobbingowych (nawet te
dotychczas wdrozone bedg wymagaty zmian);

* obowigzek przeszkolenia Dziatbw HR, menadzeréw oraz pracownikow w
zakresie stosowania nowych przepiséw, ze szczegolnym
uwzglednieniem nowych definicji zjawisk niepozgdanych;

* koniecznos¢ wspotpracy (w praktyce: decyzyjnej konsultacji) z
zaktadowg organizacjg zwigzkowg lub przedstawicielami pracownikéw w
zakresie prewencji antymobbingowej;

¢ dotkliwsze konsekwencje finansowe w przypadku skutecznych roszczen
z tytutu mobbingu.

Projekt ustawy przewiduje, ze nowe przepisy wejdg w zycie po uptywie 3
miesiecy od dnia ich ogtoszenia. Pracodawcy bedg mieli natomiast szes¢
miesiecy od daty wejscia w zycie ustawy na dostosowanie regulaminu pracy
do nowych wymogow lub na wydanie nowego regulaminu.
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