Tabela uwag do projektu ustawy o zmianie ustawy - Kodeks pracy (nr w wykazie UD183)

Lp.

Przepis

Obecne brzmienie

Projekt

Uwagi

Art. 1 pkt 3 ustawy
zmieniajgcej w
zakresie art. 18%

Nd.

JArt. 18%. § 47, Dyskryminowanie
istnieje takze wtedy, gdy
pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn

okreslonych w § 1 byt, jest lub
magtby byc traktowany w
pordéwnywalnej sytuacji

mniej korzystnie niz inni
pracownicy, chocby przyczyna ta
byta mylnie z nim

wiqzana (dyskryminacja przez
asumpcje) lub z uwagi na
powiqzanie z osobq, ktdrej

ta przyczyna dotyczy
(dyskryminacja przez asocjacje).

Wprowadzenie nowych definicji
dyskryminacji - dyskryminacja przez
asumpcje i dyskryminacja przez
asocjacje.

W szczegéblnosci watpliwosci budzi
kwestia dyskryminacji przez
asocjacje, gdyz jest to niejako
rozszerzenie dyskryminacji z uwagi
na powigzanie z inng osobg, ktoérej
dotyczy przyczyna dyskryminacji.
Tego rodzaju dyskryminacja moze
by¢ szczeg6lnie trudna do
zidentyfikowania przez pracodawce,
z uwagi na to, ze przyczyna
dyskryminacji nie jest bezposrednio
zwigzana z 0sobg majaca by¢ jej
ofiara.

Wprowadzenie dyskryminacji
asumpcyjnej i asocjacyjnej do
Kodeksu pracy natozy wprost na
pracodawcéw obowigzek

rozpoznawania bardziej ztozonych
form  nieréwnego traktowania.
Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze
aktualnie obowigzujgce przepisy
dotyczace zakazu dyskryminacji
interpretowane sg rozszerzajgco i w
praktyce orzeczniczej juz teraz
stanowig one podstawe do
uwzglednienia roszczen
pracownikow z tytutu stosowania
przez pracodawcow praktyk
dyskryminacji przez asumpcje i
dyskryminacji przez asocjacje.

Art. 1 pkt 3 ustawy
zmieniajgcej w
zakresie art. 18%

JArt. 1837 Osoba, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade

réwnego traktowania w

zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysokosci

nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw.”

Art. 18%¢ § 1. Osoba, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade
réwnego traktowania w
zatrudnieniu lub zasade
jednakowego wynagradzania za
jednakowq prace lub za prace o
jednakowej wartosci, ma prawo
do zadoscuczynienia w wysokosci
nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych
przepiséw lub do odszkodowania
§ 2. W przypadku wielokrotnego
naruszenia wobec pracownika
zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu lub zasady
jednakowego wynagrodzenia za
jednakowq prace lub za prace o
jednakowej wartosci sqd ocenia
rozmiar krzywdy wyrzgdzonej
pracownikowi zasqdzajgc na jego
rzecz zadoscuczynienie
stanowigce kwote odpowiednio
wyzszq, od ustalonej zgodnie z §
1.7

Rozszerzony przepis dotyczacy
naruszenia rownego traktowania o
kwestie naruszenia zasady
jednakowego wynagradzania za
jednakowg prace lub za prace o
jednakowej wartosci.

Zasada jednakowego
wynagrodzenia za  jednakowg
prace/prace o jednakowej wartosci
miesci sie w ogoblnej zasadzie
.réwnego traktowania w
zatrudnieniu”. Zbedna kazuistyka
tego przepisu moze doprowadzi¢ do
rozbieznosci w orzecznictwie.

Art. 1 pkt 3 ustawy
zmieniajgcej w
zakresie art. 18%

Art. 18% § 4. Przepiséw § 1-3 nie
stosuje sie do pracownika
dokonujgcego zgtoszen naruszeri
prawa, co do ktdrych wiedziat, Ze
sq nieprawdziwe

Dodano kryterium wytgczenia
ochrony i prawa do odszkodowania
- pozytywne rozwigzanie.




Art. 1 pkt 3 ustawy
zmieniajgcej w
zakresie nowych art.
183 art. 183

Nd.

JArt. 187§ 1. W postepowaniach
0 naruszenie zasady réwnego
traktowania w zakresie zachowari,
o0 ktérych mowa w art. 18% 856,
toczqcych sie w oparciu o przepisy
ustawy z dnia 17 listopada 1964 r.
— Kodeks postepowania
cywilnego (Dz. U. z 2024 r. poz.
15681 1841.)

lub w ramach postepowari
wewnqtrzzaktadowych, pracownik
zarzucajgcy naruszenie zasady
réwnego traktowania
uprawdopodobnia fakt jej
naruszenia.

§ 2. Wprzypadku
uprawdopodobnienia naruszenia
zasady réwnego traktowania
pracodawca, ktéremu zarzucono
naruszenie tej zasady, jest
obowigzany wykazac, ze nie
dopuscit sie jej naruszenia.

Art. 18%. Pracodawca jest
obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziata¢ naruszaniu zasady
réwnego traktowania przez
stosowanie dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz
szybkie i wtasciwe reagowanie, a
takze przez dziatania naprawcze i
wsparcie 0séb dotknietych
nieréwnym traktowaniem.”;

Zgodnie z proponowanym art. 18%,
na pracodawcy spoczywac beda
obowigzki zwigzane z ,dziataniami
naprawczymi” oraz ogélnie pojetym
Lwsparciem”.

Przytoczone sformutowania rodza
watpliwosci co do zakresu dziatan
rzeczywiscie wymaganych od
pracodawcy. Trudno wskaza¢ na
podstawie projektowanych
przepiséw, czy pracodawca bytby
zobowigzany np. finansowac koszty
terapii lub pomocy prawnej dla ofiar
naruszen. Bez wskazania przez
ustawodawce katalogu
przyktadowych, wymaganych
czynnosci, pracodawcy bedg w tym
zakresie funkcjonowac w
niepewnosci, az do czasu
uksztattowania praktyki przez
orzecznictwo i doktryne.

Co prawda, zgodnie z
uzasadnieniem nowelizacji,
narzedzia przeciwdziatania
dyskryminacji nadal okreslane beda
na poziomie konkretnego
pracodawcy, to jednak bez
wskazania przez ustawodawce
katalogu przyktadowych,
wymaganych czynnosci,
pracodawcy beda w tym zakresie
funkcjonowad w niepewnosci, az do
czasu uksztattowania praktyki przez
orzecznictwo i doktryne.

Proponowana w art. 183f 8 1 zmiana
nie wprowadza nowych regut
dotyczacych  roztozenia  ciezaru
dowodu, a jedynie prowadzi do
sformutowania regut ciezaru
dowodu w sprawach

dyskryminacyjnych w catosci w
Kodeksie pracy (bez koniecznosci
stosowania innych aktéw prawnych).

Wewnetrzne procedury wyjasniajgce
sg natomiast powszechnie
stosowane w praktyce na podstawie
aktualnie obowigzujgcych
przepiséw, jako instrument
przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji,  ktéry  zapewnia
pracodawcy realizacje cigzgcego na
nim obowigzku, o ktérym mowa w
art. 94 art. 94(3) Kodeksu pracy.

Wprowadzenie do postepowan
wewnetrznych omawianych regut
postepowania dowodowego jest
niekorzystne  dla  pracodawcy,
stanowi natomiast logiczna
konsekwencje zasad prowadzenia
postepowan o naruszenie zasady
rownego traktowania, wynikajacych
z Kodeksu pracy jak i z ustawy z dnia
3 grudnia 2010 o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii




Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania.

W  proponowanym art. 183g
sprecyzowano, iz obowigzek
przeciwdziatania naruszeniom zasad
réwnego traktowania oraz
mobbingowi realizuje sie poprzez
stosowanie dziatan prewencyjnych,
wykrywanie oraz szybkie i wtasciwe
reagowanie, a takze poprzez
dziatania naprawcze i wsparcie oséb
dotknietych nieréwnym
traktowaniem.

Art. 1 pkt4lit. b
ustawy zmieniajgcej
w zakresie nowego
art. 94 pkt 2¢

Nd.

Pracodawca jest obowigzany w
szczegdlnosci:

2¢) przeciwdziata¢ naruszaniu
godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika, w
szczegdblnosci w obszarze: zdrowia,
sfery osobistej i reputacji,
wtasciwej komunikacji w miejscu
pracy, pozycji w zespole, efektéw
pracy oraz jej oceny, a takze
statusu zawodowego pracownika i
jego kwalifikacji;";

Proponowane zmiany beda
stanowi¢ spore utrudnienie
organizacyjne dla duzych
pracodawcéw, ze wzgledu na
potrzebe szybkiego, aktywnego i
skutecznego reagowania na
niemalze kazda nieprawidtowos¢
zgtoszong w relacji pomiedzy
pracownikami. Nowe przepisy
ponadto natozg na pracodawcéw
nowy obowigzek w postaci
aktywnego wykrywania naruszen - z
uzasadnienia nie wynika jednak, jaki
poziom aktywnosci jest od
pracodawcy wymagany.

Moze to rodzi¢ watpliwosci
interpretacyjne, bioragc pod uwage
ze obowigzki pracodawcy okre$lone
w art. 94 sktadajg sie na zasadniczg
tres¢ stosunku pracy iich
naruszenie moze stanowic ciezkie
naruszenie podstawowych
obowigzkéw wobec pracownika,
upowazniajgce go do rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia.
Woéwczas, zgodnie z art. 55 § 11 KP
pracownikowi przystuguje
odszkodowanie.

Art. 1 pkt 5 ustawy
zmieniajgcej w
zakresie art. 94°

§ 1. Pracodawca jest
obowiqzany przeciwdziatac
mobbingowi.

§ 2. Mobbing oznacza
dziatania lub zachowania
dotyczqce pracownika lub
skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na
uporczywym i dtugotrwalym
nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujqgce u
niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej,
powodujqce lub majqce na
celu ponizenie lub osmieszenie
pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikéw.

§ 3. Pracownik, u ktérego
mobbing wywotat rozstréj
zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej
sumy tytutem
zadoscuczynienia pienieznego
za doznanq

krzywde.

JArt. 94° § 1. Pracodawca jest
obowigzany aktywnie i stale
przeciwdziata¢ mobbingowi przez
stosowanie dziatan
prewencyjnych, wykrywanie oraz
wtasciwe reagowanie, a takze
przez dziatania naprawcze i
wsparcie 0séb dotknietych
mobbingiem.

§ 2. Mobbing oznacza zachowania
polegajgce na uporczywym
nekaniu pracownika.

§ 3. Uporczywos¢ nekania polega
na tym, ze jest ono powtarzalne,
nawracajqce lub state.
Mobbingiem nie sq zachowania
incydentalne, chocby stanowity
one naruszenie débr

osobistych pracownika.

§ 4. Przejawami mobbingu sq
wystepujgce samodzielnie lub
tqcznie, w szczegdlnosci:

1) upokarzanie lub uwtaczanie;
2) zastraszanie;

3) zanizanie oceny przydatnosci
zawodowej pracownika;

§ 1 - Uwaga analogiczna jak
wczesdniej w przypadku art. 183 -
problem niejasnego sformutowania
~wsparcie”, brak przyktadowego
katalogu dziatan naprawczych.
Zgodnie z uzasadnieniem do
projektu nowelizacji, narzedzia
przeciwdziatania dyskryminacji
nadal okreslane beda na poziomie
konkretnego pracodawcy. Do czasu
uksztattowania praktyki przez
orzecznictwo i doktryne,
pracodawcy pozostang jednak w
niepewnosci co do prawidtowosci
podejmowanych przez siebie
dziatan. Szczegolne watpliwosci
moze budzi¢ obowigzek
»aktywnego” dziatania pracodawcy.
Z uzasadnienia nie wynika, jaki
poziom aktywnosci jest od
pracodawcy wymagany.

§ 7 - zmiana brzmienia w
odniesieniu do poprzedniego
projektu pozytywna, utrzymano
kwestie braku celowo$ci dziatania




§ 4. Pracownik, ktéry doznat
mobbingu lub wskutek
mobbingu rozwiqzat umowe
o0 prace, ma prawo dochodzic¢
od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci
nie nizszej

niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na
podstawie odrebnych
przepisow.

§ 5. Oswiadczenie pracownika
0 rozwigzaniu umowy o prace
powinno nastgpic

na pismie z podaniem
przyczyny, o ktérej mowa w &
2, uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy.

4) nieuzasadniona krytyka,
ponizanie lub osmieszanie
pracownika,

5) utrudnianie funkcjonowania w
srodowisku pracy w zakresie
mozliwosci osiggania

efektéw pracy, wykonywania
zadan stuzbowych, wykorzystania
posiadanych

kompetencji, komunikacji ze
wspotpracownikami, dostepu do
koniecznych informacji;

6) izolowanie pracownika lub
wyeliminowanie z zespotu.

- gdy przyjmujq postac
uporczywego nekania.

§ 5. Na zachowania, o ktérych
mowa w § 2 i § 4 mogq sie sktadac
fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy.

§ 6. Za mobbing uwaza sie takze
nakazanie innej osobie
podejmowania zachowar, o
ktérych mowa w § 2 i § 4 wobec
pracownika lub zachecanie do
nich innej osoby.

§ 7. Za mobbing uwaza sie takze
niecelowe zachowania wobec
pracownika, o ktérych mowa w §
2,84i86.

§ 8. Zachowania, o ktérych mowa
w82,84,86i87mogq
pochodzi¢, w szczegdlnosci

od pracodawcy, przetozonego,
osoby zajmujgcej rownorzedne
stanowisko, podwtadnego,
innego pracownika oraz 0séb
wykonujgcych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy,
zaréwno od pojedynczej osoby,
Jak i od grupy oséb.

§ 9. Za mobbing nie moggq by¢
uznane uzasadnione | wyrazone
we wtasciwej formie

zachowania wobec pracownika, w
szczegdlnosci rozliczanie z
powierzonej pracy lub jej
krytyka.

§ 10. Ocena, czy do mobbingu
doszto ma charakter
zindywidualizowany i

uwzglednia okolicznosci
konkretnego przypadku, zaréwno
co do rodzaju zachowarn
kierowanych wobec pracownika,
jak i sytuacji pracownika.

§ 11. Pracownik, ktéry doznat
mobbingu ma prawo dochodzic¢
od pracodawcy
zadoscuczynienia w wysokosci nie
nizszej niz dwunastokrotnosc
minimalnego

wynagrodzenia za prace
ustalanego na podstawie
odrebnych przepiséw lub
odszkodowania.

§ 12. Pracodawca, ktéry wyptacit
odszkodowanie lub
zadoscuczynienie ofierze

(nieumysine dziatanie), ale usunieto
kwestie braku skutkéw dziatania.

§13 - Rozwigzanie, w ktérym
pracodawca jest zwolniony z
odpowiedzialnosci cywilnoprawnej
wzgledem pracownika za
wystgpienie mobbingu, jedynie w
przypadku, w ktérym wdrozyt
skuteczne dziatania w obszarze
prewencji antymobbingowej, a
mobbing nie pochodzit od
przetozonego

pracownika, jest rozwigzaniem
razgco niesprawiedliwym dla
pracodawcéw.

W przypadku o0séb przetozonych,
pracodawca odpowiada bowiem za
ich dziatania na zasadzie ryzyka.
Nawet prawidtowe wdrozenie
procedur, state, aktywne i
adekwatne dziatania prewencyjne
pracodawcy nie uchronig go przed
odpowiedzialnoscig, jesli dziatan
mobbingowych dopusci sie
przetozony.

Biorgc pod uwage zakres
odpowiedzialnosci pracodawcy
(obowigzek zaptaty
zadoscuczynienia stanowigcego
dwunastokrotno$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace ustalanego
na podstawie odrebnych przepiséw
lub odszkodowania), rozwigzanie
polegajgce na rozszerzonej
podstawie odpowiedzialnosci za
przetozonych pokrzywdzonych
pracownikow, jest rozwigzaniem
razgco godzacym w interesy
pracodawcéw.

Niemniej dodano w nowym
projekcie 8 12. dajgcy pracodawcy
prawo zgdania od osoby, od ktérej
pochodzity zachowania stanowigce
Mobbing, wyréwnania poniesionej
szkody.




mobbingu ma prawo zgdac od
osoby, od ktdrej pochodzity
zachowania stanowigce
mobbing wyréwnania poniesionej
szkody.

§ 13. Pracodawca nie ponosi
odpowiedzialnosci za mobbing,
gdy wykaze, ze nalezycie
wykonywat obowigzek, o ktérym
mowa w § 1, a zachowania, o
ktérychmowaw 82,84, 86

i § 7 pochodzity od osoby, ktéra
nie zarzqdzata pracownikiem lub
nie znajdowata sie wobec

niego w nadrzednej pozycji
stuzbowej w zaktadzie pracy.

§ 14. W postepowaniu majqcym za
przedmiot roszczenia z tytutu
mobbingu, uznejge-ze
stanowito-mobbingu, sqd
dokonuje kazdorazowo réwniez
oceny, czy doszto

do innego naruszenia débr
osobistych

pracownika w rozumieniu art.
1117

Art. 1 pkt 6 ustawy Nd. Art. 104'. § 1. Regulamin pracy, Koniecznos¢ dostosowania
zmieniajgcej w okreslajgc prawa i obowigzki wewnetrznych aktéw prawnych
zakresie nowego art. pracodawcy wymusza na pracodawcach szybkie
104" § 1 pkt 10 i pracownikéw zwigzane z i aktywne podjecie dziatart majacych
porzadkiem w zaktadzie pracy, na celu ustalenie proceséw
powinien ustalac zwigzanych z przeciwdziataniem
w szczeg6lnosci: mobbingowi, dyskryminaciji i
naruszeniom débr osobistych.
,10) zasady, tryb oraz Biorac pod uwage sytuacje duzych
czestotliwosc¢ dziatart w obszarze pracodawcéw, proponuje sie
przeciwdziatania: wydtuzenie vacatio legis (jak nizej).
a) haruszaniu godnosci oraz
innych débr osobistych
pracownikéw,
b) naruszaniu zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu oraz
dyskryminacji,
¢) mobbingowi.”;
Art. 34 ustawy Nd. Art. 3. Pracodawcy w terminie 6 Przewidziany w projekcie termin na

zmieniajgcej

miesiecy od daty wejscia w Zycie
niniejszej ustawy, na

zasadach i w trybie okreslonym w
art. 104" § 1w art. 104 ustawy
zZmienianej w art. 1

niniejszej ustawy dostosujq akty, o
ktérych mowa w art. 104" do
wymagan okreslonych w
niniejszej ustawie albo wydadzq
akty, o ktérych mowa w art. 104
§ 1 ustawy zmienianej w

art. 1 niniejszej ustawy.

Art. 4 Przepisy ustawy zmienianej
w art. T w brzmieniu nadanym
niniejszq ustawq

stosuje sie réwniez do zachowari
polegajgcych na:

1) uporczywym nekaniu
pracownika,

2) wielokrotnym naruszeniu wobec
pracownika zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu

dostosowanie aktéw wydtuzono do
6 miesiecy, co jest pozytywna
zmiana.

Nalezy zauwazy¢, iz w nowym
projekcie zapisy art. 1 projektu
noweli majg miec zastosowanie
réwniez do dziatan, ktére
rozpoczely sie przed wejsciem w
zycie niniejszej ustawy i trwaty po jej
wejsciu w zycie. Stanowi to istotng
kwestie z uwagi na ewentualng
odpowiedzialnos¢ pracodawcy za
dziatania, ktére wystapity przed
wejsciem noweli w zycie.

Wymogi w stosunku do pracodawcy
w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi itp. powinny wej$¢ w
zycie wraz z uptywem terminu na
dostosowaniu aktow
wewnatrzzaktadowych, tak aby




lub zasady jednakowego umozliwi¢ dostosowanie procedur
wynagrodzenia za jednakowq wewnetrznych.

prace lub za prace o jednakowej
wartosci

- ktdre rozpoczety sie przed
wejsciem w Zycie niniejszej ustawy
i trwaty po jej wejsciu w Zycie.

Art. 5. W postepowaniach
wszczetych i niezakoriczonych
przed dniem wejscia w Zycie
niniejszej ustawy, stosuje sie
przepisy ustawy zmienianej w art.
2w brzmieniu dotychczasowym.
Art. 6. Ustawa wchodzi w Zycie po
uptywie 21 dni od dnia ogtoszenia.




