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Wiodzimierz Czarzasty

Marszatek Sejmu Rzeczypospolitej
Polskiej

W?CWQ/ M[A‘Gwﬂcu (
w zwigzku z wniesieniem do Sejmu rzagdowego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks

pracy oraz ustawy — Kodeks postgpowania cywilnego (nr druku 2289), Pracodawcy RP
przekazuja stanowisko odnoszace sie do propozycji zawartych w dokumencie.

L Uwagi ogdlne

Dla Pracodawcoéw RP istotne jest tworzenie srodowiska pracy wolnego od wszelkich form
naduzy¢. Dazymy do budowania kultury organizacyjnej opartej na zasadach réwnego
traktowania, wzajemnego szacunku oraz odpowiedzialnosci. Dostrzegamy réwniez potrzebe
skutecznej ochrony pracownikéw przed dyskryminacjg i mobbingiem. W naszej ocenie jednak
czg$¢ rozwigzan przewidzianych w projekcie ustawy wymaga ponownej, pogtebionej analizy
oraz dalszych prac, tak aby ich ostateczny ksztatt byt spdjny, transparentny i odpowiadat
realnym potrzebom rynku pracy.

Il Uwagi szczegétowe

1. Projektowana w art. 943 Kodeksu pracy (art. 1 pkt 5 projektu ustawy) definicja mobbingu
jest nieprecyzyjna, budzi watpliwosci interpretacyjne i tym samym moze stwarzaé ryzyko
potencjalnych naduzy¢. Zgodnie z § 2 tego przepisu ,mobbing oznacza zachowania
polegajgce na uporczywym nekaniu pracownika”, co sugeruje, e przestanka
»uporczywego nekania”, cho¢ niejednoznaczna, stanowi element konieczny do uznania
danego zachowania za mobbing. Tymczasem, § 7 tego przepisu stanowi, ze ,za mobbing
uwaza sig takze zachowania wobec pracownika, o ktérych mowa w § 2, 4 i 6, chocby ich
celem nie byto uporczywe nekanie”, co w konsekwencji rozszerza zakres pojecia mobbingu
réwniez na zachowania nieintencjonalne, nieumysine — ktérych celem nie byto uporczywe
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ngkanie. W kontekscie powyzszych zastrzezen — zaproponowana definicja mobbingu jest
bardzo szeroka i nieprecyzyjna — nie jest do korica jasne, jakie zachowania wyczerpuja
znamiona mobbingu (pojawia sie przy tym m.in. watpliwo$¢ czy uporczywe nekanie, ktére
z zatoienia ma przymiot umyslnosci, moze by¢ skutkiem nieumyslnych dziatari?).
Watpliwosci interpretacyjne pogtebia réwniez otwarty katalog zachowan stanowiacych
przejawy mobbingu uregulowany w zmienianym art. 943 § 4 Kodeksu pracy. W naszej
ocenie, projektowana definicia mobbingu powinna zosta¢ doprecyzowana
i przekonstruowana w taki sposéb, by nie naraza¢ pracodawcéw na odpowiedzialno$é za
dziatania, ktérych nie mogli przewidzie¢ albo im zapobiec.

Zgodnie z proponowanym art. 94> § 11 Kodeksu pracy (art. 1 pkt 5 projektu ustawy)
pracownik, ktéry doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy zado$éuczynienia
w wysokosci nienizszej niz 6-krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace lub dochodzi¢
odszkodowania od pracodawcy. Okreslenie tak wysokiej kwoty minimalnego
zado$cuczynienia nie znajduje zadnego uzasadnienia — w naszej ocenie kwota ta powinna
by¢ w kazdym przypadku indywidualnie miarkowana — w zaleznosci od okolicznosci
konkretnego stanu faktycznego. Proponujemy zatem ustalié minimalng wysokog¢
zados¢uczynienia na poziomie kwoty minimalnego wynagrodzenia za prace — analogicznie
do projektowanego art. 18*? § 1 Kodeksu pracy — zgodnie z ktérym osoba, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
zadoscuczynienia w wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace lub prawo
do odszkodowania. Tym bardziej, e niezaleznie od mozliwoéci dochodzenia
zadoscuczynienia pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania od pracodawcy.

Na podstawie projektowanego art. 942 § 12 Kodeksu pracy (art. 1 pkt 5 projektu ustawy)
~pracodawca, ktéry wyptacit pracownikowi zados¢uczynienie lub odszkodowanie z tytutu
mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od osoby, od ktérej pochodzity zachowania stanowigce
mobbing, wyréwnania poniesionej szkody”. Z zaproponowanego brzmienia przepisu zdaje
si¢ wynikaC uprawnienie pracodawcy do wyréwnania poniesionej szkody w cafosci.
Tymczasem w uzasadnieniu (na stronie 19) wskazano, ze ,pracodawca moze wystgpic
z roszczeniem regresowym wobec bezposredniego sprawcy mobbingu na podstawie
przepisow dziatu V KP”, co w konsekwencji oznacza, ze w tym zakresie znajdzie
zastosowanie m.in. art. 119 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym odszkodowanie ustala sie
w wysokosci wyrzadzonej szkody, jednak nie moze ono przewyiszaé kwoty
trzymiesigcznego wynagrodzenia przystugujacego pracownikowi w dniu wyrzadzenia
szkody. Omawiana regulacja budzi nasze zastrzezenia, pracodawca powinien mie¢ bowiem
mozliwos¢ dochodzenia wyréwnania szkody od sprawcy mobbingu (majac na uwadze,
ze pojecie to jest bardzo szerokie i zdaje sie obejmowac réwniez nieumyslne zachowania)
zawsze w petnym zakresie — rowniez wtedy, gdy szkoda zostata wyrzadzona nieumysinie
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(a nie jedynie w wysokosci nieprzekraczajgcej kwoty trzymiesiecznego wynagrodzenia

pracownika).

Zgodnie z dodawanym art. 9432 § 1 Kodeksu pracy (art. 1 pkt 6) ,pracodawca zatrudniajacy
co najmniej 9 pracownikdw ustala reguly, procedury oraz czestotliwo$é dziatan
w obszarach przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych
pracownika, przeciwdziatania naruszaniu zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przeciwdziatania mobbingowi w regulaminie, jezeli te
reguty, procedury oraz czestotliwos¢ dziatan nie sg okreslone w uktadzie zbiorowym pracy
lub w regulaminie pracy”. Projektowana regulacja budzi zastrzezenia z kilku powoddéw.
Po pierwsze, natozony na pracodawce obowigzek ustalania blizej nieokre$lonych ,regut”
czy ,czestotliwosci dziatan” w ww. obszarach w aktach wewnetrznych bedzie trudny do *
realizacji w praktyce m.in. z uwagi na zastosowanie przez projektodawce nieostrych poje¢,
w tym mobbingu, czy potencjalnie wzajemnie wykluczajacych sie rozwiazan. Nalezy
zauwazyc, ze z jednej strony projektodawca wymaga statego (co réwniez budzi watpliwosci
interpretacyjne) przeciwdziatania mobbingowi oraz naruszaniu zasady réwnego
traktowania (vide m.in. projektowane art. 943 § 1 i art. 183 Kodeksu pracy), a z drugiej
zobowigzuje pracodawce do okreslenia czestotliwosci podejmowanych dziatan.
Zwracamy rowniez uwage, ze projektowany przepis naktada dodatkowe obcigzenia
regulacyjne na pracodawcéw, w tym na najmniejsze podmioty zatrudniajgce co najmniej
9 pracownikdéw, bez nalezytego uwzglednienia ich sytuacji prawno-gospodarczej, co budzi
zastrzezenia w Swietle zasady proporcjonalnosci. Powyzsze watpliwosci pogtebia fakt, ze
w obowigzujagcym stanie prawnym (vide m.in. art. 104 Kodeksu pracy) obowigzek
wprowadzenia regulaminu pracy spoczywa na pracodawcach zatrudniajgcych
kilkudziesigciu pracownikéw — co do zasady co najmniej 50 (w szczeg6lnych przypadkach,
gdy wystapi o to zaktadowa organizacja zwigzkowa, obowigzek ten dotyczy pracodawcéw
zatrudniajgcych co najmniej 20 pracownikéw). W $wietle powyiszego, natozenie
obowigzkéw tworzenia skomplikowanych regulacji wewnatrzzaktadowych na
najmniejszych pracodawcéw stanowi zatem wytom systemowy. W naszej ocenie zasadne
jest wypracowanie takich rozwigzan, ktére z jednej strony zapewnig skuteczne
przeciwdziatanie negatywnym zjawiskom w Srodowisku pracy, z drugiej zas beda
uwzgledniaty ograniczone mozliwosci organizacyjne i ekonomiczne najmniejszych

przedsiebiorcéw.
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