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Przyjete zmiany w Kodeksie pracy oraz Kodeksie
postepowania cywilnego, ktére wejda w zycie za kilka
miesiecy, majg na celu wzmocnienie ochrony
pracownikow przed niewtasciwymi zachowaniami w
miejscu pracy (ré6znymi formami przemocy) — w
szczegolnosci naruszeniem godnosci i débr
osobistych, mobbingiem oraz dyskryminacjg. W tym
celu m.in. wprowadzono nowe definicje ustawowe,
ujednolicono przepisy, rozszerzono obowiazki
pracodawcow w zakresie dziatan zapobiegawczych
oraz przyznano pracownikom dodatkowe uprawnienia
i utatwienia w dochodzeniu roszczen przed sadem.

Dla wszystkich pracodawcéw oznacza to koniecznos¢
przeanalizowania, jak zmienita sie ich sytuacja, weryfikacji
wewnetrznych polityk, opracowania systemowych
procedur prewencyjnych (sama polityka lub regulamin nie
wystarczg), dostosowania postanowien regulaminu pracy
lub wydania odrebnego regulaminu, przeszkolenia oséb
zarzadzajgcych, dziatdw HR i menadzerow.
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Mozna spodziewac¢ sie wiekszej liczby zgtoszen
dotyczgcych niepozgdanych zachowan oraz roszczen,
ktére — w Swietle nowej definicji mobbingu — mogg by¢
tatwiejsze do dochodzenia i skutkowac przegranymi
postepowaniami sgdowymi przez pracodawcéw. tatwiej
bedzie réwniez wygraé sprawy o dyskryminacje. Zarzuty
mobbingu i dyskryminaciji juz dzi$ sg czesto podnoszone, a
w kontekscie nowych projektowanych wymogéw w
zakresie przejrzystosci wynagrodzen mogg zyska¢ nowg
skutecznosé. Zgodny z wytycznymi ustawowymi system
prewencji bedzie kluczowy z perspektywy uwolnienia sie
od odpowiedzialnosci za mobbing niepochodzacy od
pracodawcy oraz zmniejszenia ryzyk zwigzanych z innymi
niepozgdanymi zachowaniami w miejscu pracy. Pewng
komplikacje operacyjng i wyzwanie w zakresie
zarzgdzenia oczekiwaniami moze stanowi¢ obowigzek
konsultacji procedur ze zwigzkami zawodowymi albo
przedstawicielami pracownikéw. Nowe przepisy otworzg
zupetnie nowy rozdziat dla sporéw w powyzszym zakresie.
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CO SIE ZMIENIA?
MOBBING

W nowych przepisach uproszczono definicje mobbingu:
mobbing bedzie oznaczat zachowania polegajgce na
uporczywym nekaniu pracownika. Uporczywosé nekania
to zachowania powtarzalne, nawracajgce albo majgce
charakter staty. Za mobbing uznawane bedzie réwniez
wydawanie polecen takich zachowan lub zachecanie do
nich.

Natomiast, dla poréwnania, zgodnie z obecnym
brzmieniem art. 94(3) k.p. definicja mobbingu obejmuje
pie¢ elementéw, ktére muszg by¢ spetnione tgcznie i
wynika z niej, ze mobbing to zachowania: 1) dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, 2)
polegajgce na uporczywym i diugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, 3) wywotujgce u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, 4) powodujgce lub
majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, 5)
powodujgce izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow. W rezultacie powoduje to praktyczne
trudnosci dowodowe i pracownicy wygrywajg jedynie
niewielki procent wszczynanych przez siebie postepowan
sgdowych.

Dodatkowo nowelizacja przyktadowo wskazuje, co jest
mobbingiem, a co nim nie jest. Zostato réwniez
doprecyzowane, ze przejawy mobbingu — wystepujgce
pojedynczo lub tgcznie, moga miec¢ forme fizyczna,
werbalng lub pozawerbalng i nie muszg by¢ celowe —
bedg obejmowac¢ w szczegdlnosci: upokarzanie,
uwlaczanie, zastraszanie, zanizanie oceny przydatnosci
zawodowej pracownika, nieuzasadniong krytyke,
ponizanie lub osmieszanie pracownika, utrudnianie
funkcjonowania w srodowisku pracy, w szczegolnosci w
zakresie: osiggania rezultatow pracy, wykonywania zadan
stuzbowych, wykorzystywania posiadanych kompetenciji,
komunikacji ze wspotpracownikami, dostepu do
niezbednych informacji, izolowanie pracownika lub
eliminowanie go z zespotu — o ile przyjmujg postac
uporczywego nekania.

Za mobbing nie bedzie mozna uzna¢ zachowan wobec
pracownika, ktére sg uzasadnione i wyrazone w
odpowiedniej formie — w szczegdlnosci prawidtowego
rozliczania z wykonywanej pracy lub jej konstruktywnej
krytyki. Mobbingiem nie bedg tez zachowania
incydentalne, nawet jesli naruszajg dobra osobiste
pracownika.

W nowych regulacjach wprost zostat wskazany krag osob,
ktére mogg by¢ sprawcami mobbingu tj. pracodawca,
osoba zajmujgca rownorzedne stanowisko z
pracownikiem, podwtadny, inny pracownik, osoba
wykonujgca prace na innej podstawie niz stosunek pracy,
dziatajgca zaréwno samodzielnie, jak i w ramach grupy.

Ocena, czy doszto do mobbingu, bedzie musiata zosta¢
kazdorazowo dokonywana indywidualnie przez sad, z
uwzglednieniem okolicznosci konkretnej sprawy, w
szczegolnosci rodzaju zachowan wobec pracownika oraz
jego sytuacji.

W przypadku uznania roszczenia, pracownikowi (za samo
doznanie mobbingu) moze zosta¢ przyznane
zado$cuczynienie w wysokos$ci nie nizszej niz
szesciokrotnos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace
(obecnie daje to kwote 28 836 PLN (tj. ok. 6 680 Euro),
albo odszkodowanie (po wykazaniu poniesionej szkody).
Nowe przepisy wprowadzajg wprost, ze pracodawca
bedzie mogt Zgdac od sprawcy mobbingu zwrotu
poniesionej szkody, przy czym wysokosc¢ tego zwrotu
bedzie uzalezniona od stopnia winy sprawcy i pracodawcy
w jej powstaniu.

DYSKRYMINACJA

Dotychczasowe przepisy dotyczace dyskryminacji nie
zmienity sie znaczgco, ale zostaty ujednolicone oraz
rozszerzone. W szczegolnosci dostosowano definicje
molestowania wskazujgc spojnie, ze kazda forma
molestowania (tj. molestowanie zwykte jak i molestowanie
seksualne) moze mie¢ forme dziatan wystepujgcych
fizycznie, werbalnie i pozawerbalnie (tak jak obecnie jest
to przewidziane w przypadku molestowania seksualnego).

Rozszerzono takze definicje dyskryminacji poprzez
wprowadzenie pojecia dyskryminacji przez asocjacje (gdy
zachowanie motywowane jest cechg osoby, z ktdrg
pracownik jest powigzany, np. cechg cztonka rodziny, takg
jak sytuacja, gdy pracownik wychowuje dziecko z
niepetnosprawnosciag) oraz dyskryminacji przez asumpcje
(ze wzgledu na ceche, ktdrg btednie przypisuje sie
pracownikowi, np. zaktadajgc okreslong orientacje
seksualng lub poglady polityczne).

Katalog roszczen przystugujgcych osobie, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania, zostat
réwniez rozszerzony o roszczenie o zadoscuczynienie w
kwocie nie nizszej niz ustawowe minimalne
wynagrodzenie (obecnie 4 806 PLN, j. ok. 1 114 Euro)
(na gruncie obecnie obowigzujgcych przepiséw pracownik
moze dochodzi¢ jedynie odszkodowania). W przypadku
powtarzajgcych sie naruszen zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu wobec tej samej osoby - rozumianych jako
naruszenia powtarzalne z tej samej przyczyny, naruszenia
powtarzalne z wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne
z wielu przyczyn jednoczesnie - odszkodowanie powinno
by¢ odpowiednio wyzsze, w kazdym jednak razie nie
nizsze niz trzykrotnos¢ ustawowego minimalnego
wynagrodzenia (obecnie 14 418 PLN, tj. ok. 3 340 Euro).
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NARUSZENIE GODNOSCI |

DOBR OSOBISTYCH

Natomiast w dodawanym pkt 2c w art. 94 k.p. uzupetniono kodeksowy katalog obowigzkéw pracodawcy o
przeciwdziatanie naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownika

PREWENCJA NA NOWO: OBOWIAZKI PRACODAWCOW

Obecnie brak jest ustawowego zamknietego katalogu
konkretnych, sformalizowanych dziatan, jakie pracodawca
powinien podejmowac, aby przeciwdziata¢ zachowaniom
niepozgdanym. Ma sie to jednak zmieni¢. Wprowadzono
bowiem szczegétowe obowigzki majgce zapewnié
przeciwdziatanie takim zachowaniom, ich wykrywanie oraz
wiasciwg reakcje na ich przejawy.

Nowe regulacje wprost nakfadajg na pracodawce wymaog
prowadzenia skutecznych, ciggtych i realnych dziatan
zapobiegajgcych naruszeniom godnosci i innych débr
osobistych pracownika, naruszeniom zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, dyskryminaciji oraz
mobbingowi — w sposéb adekwatny do specyfiki danego
zakfadu pracy. Szczegolnie doktadnie uregulowano
obowigzki pracodawcy w zakresie prewencji: pracodawca
jest zobowigzany systematycznie przeciwdziatac¢
mobbingowi, w szczegdlnosci poprzez dziatania
zapobiegawcze, wykrywanie mobbingu oraz wtasciwe
reagowanie na jego wystgpienie, a takze poprzez dziatania
naprawcze i udzielanie wsparcia osobom dotknietym
mobbingiem.

Wprost nakreslona zostata réwniez procedura wdrazania
tych zasad: kazdy pracodawca zatrudniajgcy co najmniej
10 pracownikéw ustala reguty, procedury oraz
czestotliwos¢ dziatan w zakresie przeciwdziatania
naruszaniu godnosci i innych débr osobistych pracownika,
naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziatania
mobbingowi w regulaminie pracy, o ile kwestie te nie
zostaty uregulowane w uktadzie zbiorowym pracy. W
braku stosownych postanowien regulaminu pracy
konieczne bedzie wprowadzenie odrebnego regulaminu.
Wymagane bedzie przeprowadzenie tego w konsultacji ze
zwigzkiem zawodowym albo (gdy nie dziata u danego
pracodawcy) przedstawicielami pracownikow.

Pracownik, ktéry skorzysta ze swoich uprawnien w
sprawie naruszenia przepisow prawa pracy, nie bedzie
mogt z tego powodu doswiadczyé negatywnych
konsekwencji. Przepisy te obejmujg rowniez pracownika,
ktéry w jakiejkolwiek formie udzieli wsparcia
poszkodowanemu.

Dodatkowo, na przyszto$¢ nalezy zauwazyc, ze w
sprawach dotyczgcych dyskryminacji ptacowej wynikajgcej
z naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie prawa do rownego wynagrodzenia kobiet i
mezczyzn za jednakowg prace lub prace o jednakowej
wartosci, w sytuacji gdy pracodawca naruszyt swoje
obowigzki w zakresie przejrzystosci wynagrodzen,
zostanie wprowadzony odwrécony ciezar dowodu.
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CZY NOWE OBOWIAZKI DOTYCZA WSZYSTKICH?

Kazdy pracodawca ma obowigzek podjg¢ systemowe dziatania prewencyjne w zakresie mobbingu, dyskryminacji i
innych zachowan niepozgdanych, zgodnie z powyzszym, ale tylko pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 10
pracownikéw majg obowigzek wprowadzenia systemu prewencji mobbingowej oraz odpowiedniego regulaminu.

PROCEDURA PRZECIWDZIALANIA ZACHOWANIOM
NIEPOZADANYM:

SCHEMAT NIEZBEDNYCH KROKOW

Nowe regulacje: ogtoszenie 4 sierpnia 2026 / 3 miesieczne vacatio legis / wejscie w zycie 5 listopada 2026

regulamin pracy vs odrebny

1

1

weryfikacja wewnetrznych procedur i KROK 2: regulamin/system dziatar :
1

1

1

1

postanowien regulaminéw, obowigzujgcych PROJEKT REGULAMINU
polityk i praktyki | SYSTEMU PREWENCJI

KROK 1:

WEWNETRZNY AUDYT

prewencji dostosowany do
pracodawcy

przedstawiciele
pracownikow
(jezeli u pracodawcy nie KROK 3: UZGODNIENIE
dziata zwigzek zawodowy)
(i) weryfikacja zakresu
umocowania dotychczas
wybranych przedstawicieli
pracownikéw + /lub
(i) wybory nalezycie
umocowanych
przedstawicieli
pracownikéw w sposéb
przyjety u pracodawcy

KROK 4:
OGLOSZENIE

REGULAMINU

zwigzek zawodowy/zwigzki zawodowe

regulamin wchodzi w zycie
po uptywie 2 tygodni od
dnia podania go do
wiadomosci pracownikéw,
w sposoéb przyjety u
danego pracodawcy

(jezeli dziata/jg u pracodawcy)
Jezeli nie jest mozliwe uzgodnienie
tresci regulaminu ze wszystkimi
zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, pracodawca uzgadnia
tre$¢ regulaminu z organizacjami
zwigzkowymi reprezentatywnymi, z

30 DNI OD PRZEDLOZENIA ktérych kazda zrzesza co najmniej 5% b= 2
PROJEKTU REGULAMINU pracownikéw zatrudnionych u
pracodawcy
HARMONOGRAM:
porozumienie brak porozumienia:

1: OD 5 LISTOPADA 2026 NOWE PRZEPISY WCHODZA W

pracodawca ustala tres¢ regulaminu, uwzgledniajgc ustalenia PR D O AL

podjete z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi/przedstawicielami pracownikéw w toku
uzgadniania tresci regulaminu

2: 6 miesigcy po6zniej mija termin koncowy na dostosowanie
regulaminu pracy do nowych wymagan albo wydanie
dodatkowego regulaminu

Termin koncowy na dostosowanie regulaminu pracy do nowych wymagan albo wydania regulaminu to 6 miesiecy od

wejscia w zycie nowych przepisow: biorgc pod uwage nowe mozliwosci zgtaszania roszczen przez pracownikow — warto
podjaé niezwtoczne dziatania
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WPLYW NA PRACODAWCOW W RAMACH SEKTOROW:

USLtUGI FINANSOWE ?\

* zwiekszona liczba zgtoszen dotyczgcych E
niepozgdanych zachowan (w tym mobbingu i
dyskryminacji w miejscu pracy), w szczegolnosci w
kontekscie rozwigzywania uméw o prace oraz
proceséw restrukturyzacji zatrudnienia

* ryzyko roszczen z tytutu dyskryminacji po wejsciu w
zycie przepisow dot. przejrzystosci wynagrodzen
(ztozonos¢ struktur wynagradzania w sektorze
finansowym)

* zwiekszone ryzyko roszczen pracowniczych
dotyczgcych niewystarczajgcych dziatan
zapobiegawczych oraz nieprawidtowego prowadzenia
postepowan wyjasniajacych

* wysoka wartosc potencjalnych roszczen zgtaszanych
przez pracownikow

* koniecznos$¢ ujednolicenia i doprecyzowania procedur
zgtaszania naruszen oraz prowadzenia postepowan
wyjasniajgcych (compliance, whistleblowing) w sposob
zgodny zaréwno z regulacjami sektorowymi, jak i z
kodeksem pracy

KONSUMPCYJNE /
PRZEMYSt & PRODUKCJA

¢ zwiekszona potrzeba dostosowania procedur
do srodowiska pracy charakteryzujgcego sie
wysokg rotacjg personelu, pracg
wielozmianowg oraz czestg presjg na
osigganie wynikow, w ktérym ryzyko konfliktow
jest podwyzszone

HANDEL & DOBRA 'j

* wyzwania zwigzane z obowigzywaniem
uktadow zbiorowych oraz uzwigzkowieniem

¢ koniecznos¢ rozszerzenia srodkow
prewencyjnych na szeroka grupe pracownikow
(w tym pracownikéw produkcyjnych oraz
pracownikéw tymczasowych)

* zwiekszona konieczno$¢ zapewnienia szkolen
i komunikacji wewnetrznej, tak aby zasady
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w
miejscu pracy byty dostepne na wszystkich
szczeblach organizacji

ENERGETYKA &

USLUGI UZYTECZNOSCI
PUBLICZNEJ/
NIERUCHOMOSCI

* koniecznos¢ dostosowania procedur do rozproszonych
Srodowisk pracy (praca w terenie, na budowach, w
obiektach) oraz relacji miedzy wieloma podmiotami
(podwykonawcy, najemcy, ustugodawcy)

e zwiekszona potrzeba dokumentowania dziatan
prewencyjnych i reaktywnych,

* wymog rozszerzenia szkolen i programoéw compliance
nie tylko na pracownikéw biurowych, lecz takze na
personel techniczny i operacyjny, ktoéry czesto nie ma
regularnego kontaktu z dziatem HR

OCHRONA ZDROWIA &
LIFE SCIENCES

¢ hierarchiczny charakter srodowiska oraz
wysoka presja organizacyjna: ryzyko zwieszone;j
liczby zgtoszen

¢ zwiekszone ryzyko reputacyjne i prawne w
przypadku niewtasciwego sposobu
procedowania zgtoszen

* koniecznosc¢ dostosowania procedur do
rozproszonych srodowisk pracy




@ CO POWINNI ZROBIC PRACODAWCY?

e zweryfikowac, jakie wewnetrzne regulacje, polityki i
procedury dotyczace przeciwdziatania niepozgdanym
zachowaniom (w szczegdlnosci naruszeniom
godnosci, dyskryminacji i mobbingowi) obowigzujg
obecnie w organizacji oraz oceni¢ ich skutecznos¢ w
praktyce

* przeanalizowac¢, w jakim stopniu obecne brzmienie
regulaminu pracy (a takze — w stosownych
przypadkach — ukfadu zbiorowego pracy, regulaminéw
wewnetrznych i kodekséw etyki) jest zgodne z nowymi
wymogami ustawowymi, w tym wymogiem
systematycznego, rzeczywistego i skutecznego
przeciwdziatania niepozgdanym zachowaniom

¢ zaprojektowac i wdrozy¢ kompleksowy system
srodkéw (organizacyjnych, szkoleniowych,
komunikacyjnych i monitorujgcych), dostosowany do
specyfiki danego miejsca pracy, ukierunkowany na
zapobieganie, wykrywanie oraz wiasciwe reagowanie
na rézne rodzaje niepozgdanych zachowan — przy
zatozeniu, ze same procedury formalne oraz te
wdrozone w ramach korporacji nie bedg
wystarczajgce

* z ostroznoscig stosowac rozwigzania Al i stale je
weryfikowaé, a takze nadzorowowac (niezbedna moze
by¢ uprzednia analiza prawna) np. w zakresie szkolen
pracownikéw z nowych przepiséw i prewencji dziatan
niepozadanych

* wyznaczy¢ osoby odpowiedzialne za przygotowanie i
wdrozenie nowych regulacji (np. przedstawicieli dziatu
HR, compliance, kadry zarzadzajgcej) oraz okresli¢
role i odpowiedzialnosci w zakresie codziennej
prewencji, monitorowania zgtoszen i prowadzenia
postepowan wyjasniajgcych
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* okresli¢ zakres i program szkolen dla pracownikéw,
obejmujgcych m.in. edukacje w zakresie:
zachowan stanowigcych mobbing i dyskryminacje w
miejscu pracy, niepozgdanych zachowan, ktére nie
spetniajg kryteriow mobbingu, ale wymagajg reakgc;ji
pracodawcy, zasad zgtaszania naruszen oraz
dostepnych kanatéw komunikacji

e opracowa¢ harmonogram wdrozenia nowych regulaciji
oraz powigzanych dziatan, zidentyfikowa¢ potencjalne
trudnosci komunikacyjne i organizacyjne oraz
przygotowac strategie komunikacji wewnetrznej, tak
aby zapewni¢ zrozumienie i akceptacje nowych zasad
przez pracownikow

* zweryfikowac procesy decyzyjne i procedury na
wszystkich szczeblach w szczegdlnosci w zakresie
promocji i wynagrodzen pod katem ich obiektywnosci i
braku uznaniowosci zapewniajgc réwne traktowanie

* zadbac¢ o regularne przeglady i ocene skutecznosci
przyjetych regulacji i procedur, umozliwiajgce
wprowadzanie niezbednych korekt w odpowiedzi na
doswiadczenia praktyczne i zgtaszane problem.

Nowe przepisy zaczng obowigzywac od 5 listopada
2026 r. Jak wskazalismy, pracodawcy beda mieli
maksymalnie szes¢ miesiecy od dnia wejscia w zycie
nowelizacji na dostosowanie swoich wewnetrznych
regulacji do jej wymogoéw. Nie warto jednak odktadaé
tych dziatan na ostatnig chwile, zwazywszy na nowa
definicje mobbingu, zakres natozonych obowigzkéw
oraz ryzyko zgtaszania roszczen przez pracownikow.
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