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5 listopada 2026 r. weszta w zycie ustawa z dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks
postepowania cywilnego, ktéra istotnie zmienia dotychczasowe przepisy dotyczgce mobbingu i dyskryminacji. Co te zmiany oznaczajg
dla pracodawcow? Wyjasniamy, jak rozumieé¢ nowe obowigzki, jakie majg znaczenie w praktyce i na co warto zwrdci¢ szczegdlng
uwage. Szczegotowo opisywali$my je w naszych wczesniejszych alertach..

W pigutce: co sie zmienia?

Dotychczas pracodawcy mieli obowigzek przeciwdziata¢ niepozgdanym zachowaniom w miejscu pracy, zwtaszcza mobbingowi.
Przepisy nie wskazywaty jednak jasno, jakie dziatania powinni podejmowac ani jak realizowac¢ ten obowigzek w praktyce.

Nowe przepisy wprowadzajg bardziej konkretne wymagania wobec pracodawcow:

* Przede wszystkim, wyraznie wskazujg, ze obowigzek ten nie o
ogranicza sie do przeciwdziatania mobbingowi: obejmuje
réwniez wszelkie przejawy nierownego traktowania i
dyskryminacji w zatrudnieniu, a takze naruszenia godnosci
oraz innych débr osobistych pracownika; dotyczy to w
szczegolnosci zachowan odnoszacych sie do zdrowia
pracownika, jego sfery osobistej i reputacji, komunikacji w
miejscu pracy, pozycji w zespole, efektéw pracy i jej oceny, a

A co szczegdlnie istotne, nowelizacja modyfikuje ustawowg
definicje mobbingu, nadajac jej bardziej zwiezty, elastyczny i
pojemny charakter. Pozwala to objgé nig szerszy katalog
niepozadanych zachowan, co byto jednym z gtéwnych
zatozen przyswiecajgcych wprowadzeniu zmian w celu
zwiekszenia ochrony pracownikéw i umozliwienia im
tatwiejszego dochodzenia roszczen.

takze statusu zawodowego oraz kwalifikacji.

¢ Podrugie, wskazujg pie¢ kluczowych obszaréw, w ktérych
pracodawcy muszg dziata¢ i wdrozy¢ konkretne srodki:
zapobieganie niepozgdanym zachowaniom, ich wykrywanie,
odpowiednie reagowanie, podejmowanie dziatan
naprawczych oraz wspieranie osob dotknietych takimi
zachowaniami.

Precyzuje, ze pracownik, ktéry doznat mobbingu, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy zadoséuczynienia w wysokosci
nienizszej niz szesciokrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia
za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepisow, lub
dochodzi¢ odszkodowania od pracodawcy. WWprowadza
zasady, zgodnie z ktérg w przypadku powtarzajgcych sie
naruszen zasady rownego traktowania w zatrudnieniu wobec
tej samej osoby odszkodowanie powinno byé nienizsze niz
trzykrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia.

¢ Po trzecie, formalizuje procedury: pracodawca zatrudniajgcy
co najmniej 10 pracownikow ustala reguty, procedury oraz
czestotliwos¢ dziatan w obszarach przeciwdziatania w
regulaminie, regulaminie pracy lub uktadzie zbiorowym pracy
— oraz wprowadza zgodnie z obowigzujgcymi wymogami.

¢ Po czwarte, zwigkszajg role pracownikow: przed
wprowadzeniem regulaminéw pracodawcy bedg musieli
skonsultowac je ze zwigzkami zawodowymi, a jesli u
pracodawcy nie dziatajg zwigzki zawodowe, konsultacje
odbedg sie z przedstawicielami pracownikéw, zgodnie z
procedurg okreslong w ustawie.
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Sad nie moze oddali¢ roszczenia o zadoscuczynienie lub
odszkodowanie z tytutu naruszenia dobr osobistych,
nieréwnego traktowania lub mobbingu tylko dlatego, ze
pracownik powotat sie na niewtasciwg podstawe prawng.
Jezeli ustalone okolicznosci sprawy uzasadniajg roszczenie
na innej podstawie prawnej, sgd musi jg uwzglednic.
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Czy zmiany dotyczg wszystkich
pracodawcow czy tylko tych
zatrudniajgcych co najmniej 10
pracownikow?

Nowe przepisy dotyczg wszystkich pracodawcéw — przede
wszystkim w zakresie obowigzkéw opisanych w punktach (1) i (2)
powyzej. Osiggniecie progu 10 pracownikéw uruchamia
natomiast dodatkowy wymaog wprowadzenia okreslonych
postanowien do regulaminu, regulaminu pracy lub uktadu
zbiorowego pracy oraz przeprowadzenia konsultacji ze
zwigzkami zawodowymi lub przedstawicielami pracownikow.
Takze mniejszym pracodawcom rekomendujemy spisanie zasad
i procedur realizacji obowigzkowych dziatan. Cho¢ nie muszg
wprowadzacé takich regulaciji, ich przyjecie utatwi ich stosowanie
w praktyce oraz bedzie stanowi¢ lepsze zabezpieczenie w
przypadku roszczen.

Jak w praktyce nalezy realizowa¢

nowe obowigzki?

Konieczna jest analiza dotychczas przyjetych rozwigzan pod
katem ich skutecznosci i kompleksowosci. Samo wdrozenie
procedury wyjasniajacej czy przyjecie polityki przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym nie jest wystarczajgce. Niezbedne
jest stworzenie przez kazdego pracodawce spdjnego systemu
dziatan stuzgcych zapobieganiu mobbingowi, nieréwnemu
traktowaniu i dyskryminacji w zatrudnieniu, a takze naruszeniom
godnosci i innych débr osobistych pracownikéw.

System ten powinien obejmowac caty cykl dziatan: prewencje,
wykrywanie nieprawidtowosci, wtasciwe reagowanie na
zgtoszenia, podejmowanie dziatan naprawczych oraz
zapewnianie wsparcia osobom dotknietym zachowaniami
niepozadanymi. Jego skutecznos¢ wymaga jasnego okreslenia
odpowiedzialnosci, zapewnienia odpowiednich zasobéw oraz
regularnego monitorowania i oceny przyjetych rozwigzan. Chodzi
zatem o trwaly, rzeczywiscie funkcjonujgcy mechanizm ochrony
pracownikow, a nie o jednorazowe dziatania czy samo formalne
przyjecie regulacji wewnetrznych.

Czy sama polityka antymobbingowa
bedzie wystarczajgca? Czy procedury
korporacyjne obejmujgce réowniez
polskie spoétki spetnig nowe wymogi?

Nie. Dotychczasowe polityki, regulaminy czy procedury nie bedg
wystarczajgce. Nowe przepisy rozszerzajg zakres wymaganych
dziatan o przeciwdziatanie nieréwnemu traktowaniu,
dyskryminacji oraz naruszeniom godnosci i innych débr
osobistych pracownika. Przewidujg réwniez petny cykl dziatan:
od prewencji i wykrywania nieprawidtowosci, przez reagowanie i
dziatania naprawcze, po wsparcie oséb dotknietych
niepozgdanymi zachowaniami. Nowelizacja wprowadza takze
nowe definicje oraz okresla tryb przyjmowania regulaminu. Samo
objecie polskich spotek miedzynarodowymi politykami
korporacyjnymi zatem nie bedzie wystarczajgce. Konieczna jest
realizacja wymaganych dziatan przez lokalnych pracodawcéw.
Dostosowanie do nowych obowigzkéw moze wymagaé
aktualizaciji istniejgcych dokumentéw lub przyjecia nowych
regulacji, a przede wszystkim ich skutecznego wdrozenia.

Czy konsultacje regulaminu mozna
przeprowadzi¢ z dotychczas
wybranymi przedstawicielami
pracownikéw u pracodawcy?

W pierwszej kolejnosci nalezy zweryfikowa¢ ich umocowanie.
Moze sie bowiem okazaé¢, co jest wysoce prawdopodobne, ze nie
sg oni uprawnieni do konsultowania tego rodzaju regulaminu. W
takim przypadku konieczne bedzie wytonienie, zazwyczaj w
drodze wybordéw, nowej reprezentacji pracownikow dedykowane;j
do przeprowadzenia konsultacji regulaminu lub rozszerzenie
uprawnien dotychczasowych.

Do kiedy pracodawcy powinni
dostosowac¢ sie do nowych wymogow?
Jak nalezy rozumie¢
szedciomiesieczny okres przejsciowy
i czy z chwilg jego uptywu wszystkie
wymagane rozwigzania powinny by¢
juz w petni wdrozone?

Od 5 listopada 2026 r. obowigzki wynikajgce z nowelizacji
obejmujg wszystkich pracodawcéw. Od tej daty obowigzuje
réwniez nowa definicja mobbingu, a pracownicy moga dochodzi¢
zwigzanych z nim roszczen na uproszczonych zasadach. Nowe
przepisy majg rowniez zastosowanie do zachowan polegajgcych
na wielokrotnym naruszeniu wobec pracownika zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu czy uporczywym nekaniu pracownika
(mobbingu) ktére rozpoczety sie przed dniem ich wejscia w zycie
i trwajg po dniu jej wejscia w zycie.

Jednoczesnie przewidziany jest szesciomiesieczny okres
przejsciowy do 5 maja 2027 r. na dostosowanie przez
pracodawcéw regulamin pracy do wymagan okreslonych w
nowych przepisach albo wydanie nowego regulaminu. Cho¢
szesciomiesieczny okres przejsciowy moze wydawac sie
stosunkowo dtugi, nalezy pamietac, ze proces wdrozenia nowych
regulacji bedzie wymagat wspotpracy ze zwigzkami
zawodowymi, a w razie ich braku, z przedstawicielami
pracownikéw. Czas niezbedny na przeprowadzenie tego procesu
powinien zatem zosta¢ odpowiednio uwzgledniony w
harmonogramie prac wdrozeniowych. a



HR in the Know 12/2026 | Zmiany w przepisach dotyczacych mobbingu i dyskryminacji wchodzg w zycie - odpowiadamy na
najwazniejsze pytania

Czy dotychczasowe orzecznictwo
dotyczgce mobbingu i dyskryminaciji,
w szczego6lnos$ci orzecznictwo Sagdu
Najwyzszego, pozostanie aktualne w
Swietle nowych przepisdw i jakie
bedzie miato znaczenie dla ich
stosowania w praktyce?

Nowelizacja nie oznacza odejScia od zasad wypracowanych w
dotychczasowym orzecznictwie. W znacznej mierze zachowaja
one aktualnos¢, cho¢ beda stosowane w nowych ramach
prawnych. Do czesci dotychczasowego dorobku orzeczniczego
trzeba bedzie jednak podchodzi¢ z wiekszg ostrozno$cia, przede
wszystkim ze wzgledu na zmiane definicji mobbingu. Niektore
tezy orzecznicze, ktére dotychczas przemawiaty za
wykluczeniem mobbingu w konkretnej sprawie, mogg straci¢ na
aktualno$ci.

Na czym w praktyce bedzie polegat
mechanizm regresu wobec sprawcy
mobbingu?

Zgodnie z nowymi regulacjami pracodawca ma prawo dochodzi¢
od osoby, od ktérej pochodzity zachowania stanowigce mobbing,
wyréwnania poniesionej szkody w wysokos$ci odpowiadajgcej
stopniowi winy tej osoby i pracodawcy w powstaniu szkody.
Nowe przepisy nie precyzujg jednak zasad, na jakich roszczenie
regresowe powinno by¢ dochodzone. W uzasadnieniu do
projektu ustawy wskazano natomiast, ze jezeli zachowania
stanowigce mobbing pochodzg od pracownika, zastosowanie
powinny znalez¢ zasady analogiczne do odpowiedzialno$ci
materialnej pracownika za szkode wyrzgdzong pracodawcy. W
przypadku gdy sprawcg mobbingu jest inna osoba, dochodzenie
roszczenia regresowego powinno nastepowac na podstawie
przepisow Kodeksu cywilnego. Realizacja przez pracodawce
obowigzkow ustawowych, moze mie¢ jednak kluczowe
znaczenie dla mozliwo$ci realizacji roszczenia regresowego.

Czy przestrzeganie nowych
obowigzkdéw znajdzie sie pod
Panstwowej Inspekcji
pracodawcy powinni
kontroli?

lupa
Pracy? Czy

spodziewac¢ sie

Panstwowa Inspekcja Pracy jest uprawniona do kontrolowania
przestrzegania przez pracodawcow przepiséw w tym zakresie. W
zaleznosci od ustalen dokonanych w toku kontroli inspektor
pracy moze, w szczegolnosci skierowa¢ do pracodawcy
wystgpienie albo wydac¢ polecenie usuniecia stwierdzonych
nieprawidtowosci. Mozliwosci o charakterze sankcyjnym sg
jednak w tym zakresie ograniczone. Naruszenie obowigzkow
dotyczgcych przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji nie
zostato bowiem objete katalogiem wykroczenh przeciwko prawom
pracownika zagrozonych karg grzywny. Panstwowa Inspekcja
Pracy juz na poczatku biezgcego roku zapowiadata kontrole
ukierunkowane na weryfikacje realizacji przez pracodawcow
obowigzku przeciwdziatania mobbingowi oraz przestrzegania
zasady rownego traktowania w zakresie wynagradzania.

rowniez
obowigzujgcych u

Czy konieczna bedzie zmiana
innych regulaciji
pracodawcy?

Tak, cho¢ nie wynika to wprost z przepiséw. Nowelizacja, a w
szczegolnosci zmiana definicji mobbingu oraz wprowadzenie
nowych poje¢ w obszarze dyskryminacji, moze wymagac
aktualizacji dokumentéw wewnetrznych odnoszacych sie do tych
zagadnien. Pracodawca powinien zatem dokonac przegladu
obowigzujgcych regulacji wewnetrznych dotyczacych
niepozadanych zachowan w miejscu pracy oraz odpowiednio
dostosowac ich tres¢ do nowych przepiséw. W tym kontekscie
nalezy réwniez pamietac o art. 94" Kodeksu pracy, ktéry
zobowigzuje pracodawce do udostepniania pracownikom tekstu
przepiséw dotyczgcych rownego traktowania w zatrudnieniu w
formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu
pracy albo do zapewnienia pracownikom dostepu do tych
przepisow w inny sposob przyjety u danego pracodawcy.
Informacja ta rowniez bedzie wymagata odpowiedniej
aktualizacji.

Jak zmienig sie spory z pracownikami
w sprawach dotyczgcych mobbingu?

Mozna spodziewac sig, ze zmiany postawig pracownikow w
korzystniejszej sytuacji procesowej w sprawach dotyczgcych
mobbingu w zwigzku z nowg definicjg oraz wprowadzonymi
rozwigzaniami.
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JAK WPROWADZIC NOWE WEWNETRZNE REGULACJE?

Nowe przepisy: ogtoszenie 4 sierpnia 2026 r. iesi res vacatio legis / wejscie w zycie 5 listopada 2026 r.

— ) 1
KROK 1: Weryﬂk(;aqal wev;metrzpy’ch KROK 2: Regullamm /practy vsdoqr?b.ny |
AUDYT procedur i postanowien PROJEKT PRZEPISOW | SYSTEMU regulamin/system dziatan :
1
1

WEWNETRZNY regulaminéw, obowigzujgcych PREWENC.JI prewenciji dostosowany do
polityk i praktyk pracodawcy

Przedstawiciele pracownikéw (jezeli u
pracodawcy nie dziata zwigzek '
zawodowy) (i) weryfikacja zakresu

KROK 4:
OGtLOSZENIE REGULAMINU

umocowania obecnych Zwiazek zawodowy/zwigzki zawodowe (jesli
przedstawicieli pracownikéw +/lub . dziatalja u pracodawcy) L
(ii) wybér nalezycie umocowanych Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie tresci

regulaminu ze wszystkimi zwigzkami

1===- zawodowymi, pracodawca uzgadnia tre$¢ i " q ; .
regulaminu z organizacjami zwigzkowymi tygodni od dnia podania go do wiadomosci

‘ i reprezentatywnymi, z ktorych kazda zrzesza co pracownikow, w sposob przyjety u danego

przedstawicieli pracownikéw w regulamin wchodzi w zycie po uptywie 2

sposob przyjety u pracodawcy

najmniej 5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy
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30 DNI OD PRZEDLOZENIA | pracodawcy :
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Brak porozumienia
Pracodawca okresla tre$¢ regulaminu, uwzgledniajgc ustalenia podjete z
Porozumienie zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi/przedstawicielami pracownikéw w toku
uzgadniania tresci regulaminu

HARMONOGRAM
Od 5 listopada 2026 r. nowe przepisy
wchodza w zycie i obowigzuja.

6 miesiecy pozniej mija termin koncowy
na dostosowanie regulaminu pracy do
Termin koncowy na dostosowanie regulaminu pracy do nowych wymagan albo wydania nowych wymagan albo wydanie
regulaminu to 6 miesiecy od wejscia w Zycie nowych przepisow: biorac pod uwage nowe dodatkowego regulaminu.
mozliwosci zgtaszania roszczen przez pracownikéw, warto podjg¢ niezwtoczne dziatania
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