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W imieniu Zwiazku Rzemiosta Polskiego przedstawiam stanowisko do rzadowego projektu
ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego
(druk nr 2289).
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Opinia Zwigzku Rzemiosla Polskiego do rzadowego projektu ustawy o zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania cywilnego (druk nr 2289).

Zwiazek Rzemiosta Polskiego (ZRP) ze zrozumieniem odnosi si¢ do istnienia prawnej ochrony
pracownikow przed niepozadanymi zjawiskami w miejscu pracy. Wszelkie przejawy mobbingu w
miejscu pracy sg godne najwyzszego potepienia. Zmiany w prawie powinny jednak cechowaé sie
zasadg proporcjonalnosci, ktéra — jak si¢ wydaje — w zaproponowanych przepisach zostala
naruszona. Regulacja naktada bowiem na pracodawcéw szereg obowigzkdéw oraz moze skutkowaé
watpliwosciami interpretacyjnymi.

Projektodawca po dwudziestu latach zdecydowal sie na redefinicje pojecia mobbingu; w $wietle
proponowanych zmian przestanie mie¢ charakter wylacznie intencjonalny. Mozliwe bedzie,
bowiem, uznanie za mobbing réwniez nieumyslnego zachowania wobec pracownika, ktore
mogtoby spowodowa¢ u niego konkretny negatywny skutek. Przejawy mobbingu zostaly
wymienione w projekcie; beda to: 1) upokarzanie lub uwlaczanie, 2) zastraszanie, 3) zanizanie
oceny przydatnosci zawodowej pracownika, 4) nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub o$mieszanie
pracownika, 5) utrudnianie funkcjonowania w $rodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania
efektow pracy, wykonywania zadan shizbowych, wykorzystywania posiadanych kompetencii,
komunikacji ze wspdlpracownikami lub dostepu do koniecznych informacji, 6) izolowanie
pracownika lub eliminowanie go z zespotu. Opisywany katalog ma charakter otwarty, wiec moze
by¢ rozszerzany o inne zachowania. Moga one mieé charakter zaréwno fizyczny, werbalny jak i
pozawerbalny. Za mobbing uznane bedzie takze nakazywanie innej osobie (np. innemu

pracownikowi) podejmowania powyzszych dziatan wobec danego pracownika badz zachecanie jej
do takich dziatan.

Aby stwierdzi¢ mobbing, opisywane przejawy zachowan musza mie¢ charakter uporczywego
negkania. Mozna mie¢ watpliwosci co do precyzyjnosci tego okreslenia, zwlaszcza przy wylaczeniu
koniecznosci dzialania intencjonalnego. Konflikty i réznice zdan pomiedzy pracownikami badz
przetozonymi 1 pracownikami w zakladzie pracy si¢ zdarzaja, nierzadko majac charakter
dtugotrwaly. Nie kazda jednak krytyka jakosci pracy badz zachowania danej osoby w miejscu pracy
musi by¢ mobbingiem. Stusznie dostrzega to § 9 omawianego projektu, ktéry stanowi, ze: ,,Za
mobbing nie mogg by¢ uznane uzasadnione i wyrazone we wiasciwej formie zachowania wobec
pracownika, w szczego6lnosci rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka”. Pozytywnie nalezy
oceni¢ pojawienie si¢ takiego przepisu w projekcie, bowiem utatwi on pracodawcy dochodzenie
swoich racji przed sadem. Jednoczesnie projektodawca w kolejnym przepisie wskazuje, ze ocena,
czy doszlo do mobbingu, ma kazdorazowo charakter indywidualny i uwzglednia okolicznosci
konkretnego przypadku — zarowno co do rodzaju zachowan wobec pracownika, jak i jego sytuacii.

Ocena, co jest dopuszczalng krytyks, a co zachowaniem o znamionach mobbingu, w praktyce bywa
bardzo subiektywna i niezwykle trudna do obiektywnego ustalenia przed sadem. Moze to
ogranicza¢ konieczny nadzdr pracodawcy nad pracownikiem z obawy przed skierowaniem sprawy
na droge sadowa. Dyscyplinowanie pracownikéw — oczywiscie w granicach prawa i przyjetych
norm kultury — jest waznym elementem zwigkszania produktywnosci firmy. Wywolanie w tej
kwestii tzw. efektu mrozacego mogloby rodzi¢ negatywne konsekwencje dla dalszego rozwoju
przedsigbiorstwa Zwlaszcza ze dyskryminacjg — wedle projektu — mialoby byé takze nieréwne
traktowanie pracownikéw w podobnej sytuacji, co rowniez czgsto bywa oceng subiektywna.




Nie mozna zapominaé takze, ze istnieje takze taka forma dyskryminacji tzw. staffing, ktérego
ofiarom jest przetozony. Zjawisko to czesto polega na celowym podwazaniu autorytetu
przetozonego i paralizowaniu jego pracy, m.in. poprzez ignorowanie, sabotaz czy izolacje
towarzyska. Problematyczna konsekwencja uchwalenia przepisow w zaproponowanym przez
projektodawce ksztatcie moze by¢, z jednej strony przyczynkiem do kreowania napieé i negatywnej
atmosfery migdzy pracownikami lub pracownikami i pracodawca a z drugiej strony spowoduje
zwigkszenie liczby spraw sadowych w tym zakresie oraz wydtuzenie czasu trwania postepowan.
Specyfika relacji w pracy moze powodowa konieczno$¢ przestuchania np. duzej grupy
pracownikow danego przedsigbiorstwa. Zmiany majg wejs¢ w zycie w momencie, gdy sady pracy
$3 juz znacznie przecigzone, a na rozstrzygniecie spraw czeka sie wiele miesiecy. Proponowane
rozwigzania moga dodatkowo poglebi¢ problem przewleklosci postepowan sagdowych.

Szczegllnie krytycznie nalezy oceni¢ zaproponowany w projekcie minimalny wymiar
zadosCuczynienia, ktéry ma by¢ nie nizszy niz szesciokrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za
pracg. Uniemozliwia to miarkowanie wysokosci $wiadczenia w przypadku stwierdzenia
niewielkiego naruszenia, zwlaszcza popelnionego nieintencjonalnie i po okazaniu skruchy.
Zaproponowany minimalny poziom jest wysoki i moze by¢ szczegélnie dotkliwy dla mniejszych
firm, zwlaszcza z regionow Polski, gdzie przeci¢tne wynagrodzenie nie odbiega znaczaco od
minimalnego. Tym bardziej ze poza zadosCuczynieniem pracownik moze dochodzi¢ réwniez
roszczen odszkodowawczych. Proponujemy ustalenie minimalnej kary od réwnowartosci
jednomiesi¢cznego minimalnego wynagrodzenia.

Niestety omawiany projekt ustawy to kolejny przyklad nakladania nowych obowiazkéw na
przedsigbiorcéw, w tym takze na firmy z sektora matych i srednich przedsiebiorstw. Pracodawca
zatrudniajgcy juz 9 pracownikéw bedzie musiat ustali¢ reguty, procedury oraz czestotliwo$é dziatan
w obszarze przeciwdzialania naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownika,
przeciwdzialania naruszeniom zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz
mobbingowi. Beda one musiaty zosta¢ zawarte w regulaminie, skonsultowanym z organizacjami
zwigzkowymi badz — w przypadku ich braku — =z reprezentacjg zatogi. Przewidziano
szesciomiesigczne vacatio legis na opracowanie tego dokumentu. Warto zwrdcié uwage, ze nawet
niewielki zaktad pracy, liczacy 10 0séb, zostanie obcigzony takim samym obowigzkiem jak duza
migedzynarodowa korporacja. Obowigzek taki powinien istnie¢ w przypadku zatrudniania co
najmniej 50 pracownikéw. Dodatkowo pracodawca bedzie zobowigzany do stalego i aktywnego
przeciwdzialania naruszeniom zasady réwnego traktowania w swoim zakladzie pracy. Rodzi¢ to
bedzie kolejne koszty, choc¢by w postaci zapewnienia odpowiednich szkolen i innych dzialan w tym
zakresie, gdyz ich brak méglby zosta¢ uznany za naruszenie przepisow.

Pozytywnym elementem projektu jest stworzenie mozliwosci dochodzenia roszczen przez
pracodawce od pracownika, ktory byt faktycznym sprawca naruszen oraz zwolnienie pracodawcy z
odpowiedzialnosci w przypadku wykazania, ze nalezycie wykonywal obowigzek aktywnego i
stalego przeciwdziatania mobbingowi.

Cho¢ projekt powstal z dobrych pobudek, krytycznie nalezy oceni¢ jego obecny ksztalt. W naszej
ocenie dotychczas obowigzujace przepisy skutecznie zapobiegajg zjawisku mobbingu w miejscu
pracy. W przypadku podjecia jednak przez podkomisje dalszych prac zachecamy do poglebionego
dialogu ze strong spoteczng w trakcie procedowania projektu, poprawienia przepiséw budzacych
watpliwosci interpretacyjne, wydluzenia vacatio legis (obecnie wynosi ono jedynie 21 dni) oraz
zwigkszenia liczby zatrudnionych pracownikow, od ktérej powstaje obowigzek tworzenia procedur
antymobbingowych w regulaminie.
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