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BRIEFING

5 sierpnia 2026 r. ogtoszona zostata nowelizacja Kodeksu pracy oraz
Kodeksu postepowania cywilnego z 19 czerwca 2026 r. (,Ustawa”), ktora
wprowadza zasadnicze zmiany w obszarze ochrony pracownikéw przed
mobbingiem i odpowiedzialnosci pracodawcow w tym zakresie. Ustawa w
szczegolnosci upraszcza i skraca liste przestanek, ktore musi wykazac ofiara
mobbingu dla skutecznego dochodzenia roszczenh oraz naktada na
pracodawcow nowe obowigzki w zakresie przeciwdziatania mobbingowi i
innym naruszeniom etycznym. Zmiany wejda w zycie 5 listopada 2026 r.

Nowa definicja mobbingu

Ustawa wprowadza zmiane definicji mobbingu, ktérg mozna okresli¢ jako
przetomowa. Na podstawie aktualnie obowigzujacych przepiséw wykazanie
mobbingu wymagato udowodnienia kilku przestanek, z ktérych niektére
byly w praktyce trudne do wykazania (w szczegdlnosci wystgpienie
okreslonego skutku dziatan mobbingowych lub celu niedozwolonych
zachowan sprawcy). To powodowato, ze szanse powodzenia roszczenia z
tytutu mobbingu byly juz na wstepie ograniczone.

Zgodnie z nowym brzmieniem definicji, mobbingiem jest zachowanie
polegajace na uporczywym nekaniu pracownika. Mamy zatem do
czynienia z istotnym uproszczeniem przestanek mobbingu i ograniczeniem
ich do dwoch okolicznosci: zachowanie stanowi nekanie i jest uporczywe.

Ustawa doprecyzowuje tez rozumienie pojecia uporczywosci, wskazujac ze
sg to zachowania powtarzalne, nawracajace lub state — co stanowi pewne
uproszczenie wzgledem dotychczasowego wymagania uporczywosci i
zarazem dtugotrwatosci zachowan.

W nowej regulacji wprost wymieniono przyktadowe przejawy mobbingu
(jest to jednak katalog otwarty):

e upokarzanie,
e uwlaczanie,

e  zastraszanie,
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e  zanizanie oceny przydatnosci zawodowej pracownika,
e nieuzasadniona krytyka, ponizanie lub osSmieszanie pracownika,

e utrudnianie funkcjonowania w Srodowisku pracy w zakresie
mozliwosci osiggania efektow pracy, wykonywania zadan
stuzbowych, wykorzystania posiadanych kompetencji, komunikacji
ze wspodtpracownikami lub dostepu do koniecznych informacji,

e izolowanie pracownika lub eliminowanie go z zespotuy,

gdy dziatania te przyjmuja postac¢ uporczywego nekania i nawet wtedy,
gdy nekanie nie jest celem dziatania sprawcy (co stanowi istotng zmiane
wzgledem obecnego stanu prawnego). Jednoczesnie Ustawa
doprecyzowuje, ze za mobbing nie moze by¢ uznane uzasadnione i
wyrazone we wiasciwej formie wykonywanie uprawnien pracodawcy, w
szczegolnosci rozliczanie pracownika z powierzonej pracy lub jej krytyka.

Nowe przepisy potwierdzajg wynikajaca do tej pory z orzecznictwa zasade,
ze ocena czy doszto do mobbingu ma charakter zindywidualizowany i
uwzglednia okolicznosci konkretnego przypadku, zaréwno co do rodzaju
zachowan, jak i indywidualnej sytuacji pracownika. Naszym zdaniem
utrzymuje to zasade, ze przy ocenie zachowan sprawcy mobbingu, a
przede wszystkim ich skutkoéw, nalezy co do zasady przyjmowac wzorzec
tzw. "rozsadnej ofiary".

Ulatwienie dochodzenia roszczen

Uporzgdkowane roszczenia

Aktualnie pracownicy moga dochodzi¢ z tytutu doznanego mobbingu
zadoséuczynienia za szkode niemajatkowa wytacznie w postaci rozstroju
zdrowia, w zakresie szkdd majatkowych moga natomiast dochodzi¢
odszkodowania. Na gruncie obecnych przepiséw Kodeksu pracy zatem
osobie, ktéra doswiadczyta mobbingu, ale nie byta w stanie udowodni¢, ze
doprowadzit on do rozstroju zdrowia (co wymagato przedstawienia
dokumentacji medycznej) ani do wymiernej szkody majatkowej, zasadniczo
nie przystugiwato zadne roszczenie pieniezne na podstawie przepiséw o
mobbingu (a, co najwazniejsze, nie przystugiwato zadoscuczynienie np. za
krzywdy moralne, a to wiasnie te krzywdy najczesciej wystepuja u ofiar
mobbingu). W praktyce takie roszczenia musiaty by¢ dochodzone na
podstawie odrebnych przepiséw Kodeksu cywilnego.

Ustawa uporzadkowata to zagadnienie. Tak jak dotychczas, pracownik
bedzie mdgt domagac sie odszkodowania za rzeczywiscie poniesione na
skutek mobbingu szkody materialne, natomiast zados¢uczynienie nie
bedzie juz nalezne tylko w przypadku rozstroju zdrowia i bedzie mogto by¢
przyznane celem rekompensaty wszelkich doznanych szkéd
niemajatkowych (jak obnizone samopoczucie na skutek doznanego stresu,
obnizone poczucie przydatnosci zawodowej, problemy w zyciu rodzinnym,
etc.). Co istotne, okreslono tez dolng granice zados¢uczynienia jako 6-cio
krotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace.
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Nowe reqgulacje procesowe

Ustawa wprowadza wazng zmiane zasad prowadzenia sporéw sagdowych
dotyczacych mobbingu, dyskryminacji i naruszenia débr osobistych. W
takich sprawach pracownik nie bedzie musiat prawidtowo wskazac
podstawy prawnej swojego roszczenia. Jezeli sad uzna, ze doszio do
naruszenia praw pracownika, pomimo ze roszczenie pracownika zostato
oparte na niewtasciwej podstawie prawnej, powinien zasadzi¢
pracownikowi odpowiednig rekompensate na podstawie tych przepisow,
ktore w ocenie sadu na to pozwalajg. W praktyce moze to mie¢ przede
wszystkim zastosowanie do przypadku, w ktérym pracownik wnosi o
zados¢uczynienie z tytutu mobbingu, a sad uznaje, ze do mobbingu co
prawda nie doszto (bo np. zachowania mobbera nie miaty znamienia
uporczywosci), ale doszto do naruszenie doébr osobistych pracownika (np.
jego godnosci lub reputacji zawodowej). Stanowi to niewatpliwie istotne
utatwienie w skutecznym dochodzeniu roszczenh przez pracownikow,
zwtaszcza niereprezentowanych przez profesjonalnego petnomocnika.

Regres do mobbera i nowe requty odpowiedzialnosci

Ustawa przyznaje pracodawcy, ktory wyptacit zadoscuczynienie lub
odszkodowanie z tytutu mobbingu,

wyrazne prawo regresu wobec sprawcy. Warto zauwazy¢, ze sam
mechanizm roszczen regresowych nie jest nowy — takie uprawnienie
przystugiwato juz pracodawcy na podstawie ogdlnych regut prawa.
Niemniej jednak, zasady, na jakich takie roszczenia moga by¢ dochodzone
przez pracodawcow na podstawie Ustawy wprowadzajg - jak sie wydaje -
‘tylnymi drzwiami' de facto rozszerzenie odpowiedzialnosci pracodawcow
za mobbing.

Ustawa wprowadza z jednej strony regute, zgodnie z ktdra
odpowiedzialno$¢ bedzie odpowiadaé stopniowi winy sprawcy i
pracodawcy, jednak pracownik za mobbing bedzie pozywat wytacznie
pracodawce i to pracodawca bedzie wyptacat pracownikowi petne
odszkodowanie, catkowicie niezalezne od stopnia winy pracodawcy w
zakresie dopuszczenia do mobbingu. Jezeli pracodawca dotozyt wszelkiej
starannosci, poprawnie wdrazajac i stosujgc wszystkie narzedzia i
procedury antymobbingowe, to moze potencjalnie dochodzi¢ sptaty petnej
wysokosci zasgdzonych na rzecz pracownika kwot od mobbera (lub grupy
mobberdw), ale nie wptywa to na zakres jego odpowiedzialnosci wobec
ofiary mobbingu.

Tymczasem, w Swietle orzecznictwa uksztattowanego na podstawie
dotychczasowych przepiséw, pracodawca prawidtowo przeciwdziatajacy
mobbingowi mdgt catkowicie uwolnic¢ sie od odpowiedzialnosci za
mobbing, a co najmniej doprowadzi¢ do zmniejszenia wysokosci
odszkodowania ptatnego na rzecz pracownika. Jakkolwiek nie jest to
catkowicie jasne na gruncie Ustawy, wydaje sig, ze po zmianach
wprowadzonych przez nig, dziatania antymobbingowe pracodawcow nie
beda miaty znaczenia z perspektywy jego odpowiedzialnosci wobec
pracownika, a beda jedynie wptywaty na ewentualne rozliczenia
pracodawcy ze sprawcg mobbingu. W praktyce ma to jednak ograniczone
znaczenie, poniewaz poza skrajnymi, ekstremalnymi przypadkami,
pracodawcy dotychczas rzadko korzystali z mozliwosci dochodzenia
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zwrotu wyptaconych kwot od sprawcy mobbingu i nie zaktadamy, aby
miato sie to w praktyce zmienic.

Z perspektywy konkretnego pracownika dochodzacego roszczen z tytutu
mobbingu jest to na pewno rozwigzanie bardzo korzystne. Z perspektywy
pracodawcow, ale i, paradoksalnie — takze interesu ogotu zatrudnionych, a
takze celu Ustawy, jakim jest zapewnienie w Polsce etycznego, zdrowego i
bezpiecznego Srodowiska pracy, uwazamy to rozwigzanie za nietrafione.
Odpada bowiem bardzo istotny czynnik, ktory dotychczas motywowat
wielu pracodawcédw do wdrazania srodkéw organizacyjnych majacych na
celu przeciwdziatanie mobbingowi, to jest mozliwos¢ uwolnienia sie od
odpowiedzialnosci przez pracodawce w przypadku wykazania nalezytej
starannosci.

Obowiazkowe procedury i dziatania w zakresie
przeciwdziatania niewtasciwym zachowaniom

Pracodawcy zatrudniajgcy minimum 10 pracownikéw beda zobowigzani do
ustalenia odpowiednich

procedur, regut oraz czestotliwosci dziatan w obszarach przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych pracownikéw,
przeciwdziatania naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
dyskryminacji oraz mobbingowi - w osobnym regulaminie, o ile
postanowienia te nie sg zawarte w regulaminie pracy lub zaktadowym
uktadzie zbiorowym pracy. Pracodawcy beda zobowigzani do przyjecia
takich regulacji w terminie do 5 kwietnia 2027 r.

Ustawa wymaga réwniez, aby tres¢ regulaminu zostata uzgodniona z
organizacjami zwigzkowymi, a w ich braku - z przedstawicielami
pracownikéw. Prawdopodobnie na skutek luki w przepisach obowigzek ten
dotyczy wytacznie tresci osobnego regulaminu w tej sprawie, ale juz nie
regulaminu pracy. Nowe przepisy nie wymagaja wyraznie uzgodnienia z
przedstawicielami pracownikéw zasad dotyczacych przeciwdziatania
mobbingowi uwzglednionych bezposrednio w regulaminie pracy. W
praktyce, mimo niejasnosci przepisow, konsultowanie takich postanowien z
przedstawicielami pracownikéw jest co najmmiej dobra praktyka.

Podsumowanie

Naszym zdaniem sam kierunek zmian przyjetych Ustawa, jak i wiekszo$¢
nowych przepiséw, jest uzasadnionych. Ustawodawca nie ustrzegt sie
jednak bteddw, niewystarczajaco klarownych zasad czy watpliwych
rozwigzan.

Jakkolwiek nowe przepisy nie spowodujg zapewne lawiny nowych skarg,
czy tez istotnego zwiekszenia liczby pozwdw pracownikéw za mobbing, to
prawdopodobnie istotnie zwiekszag skuteczno$¢ dochodzenia takich
roszczen. Dotychczas zdarzato sig, ze sady oddalaty powodztwa
pracownikow z uwagi na brak spetnienia wszystkich kryteriow mobbingu,
pomimo ze pracownik byt niewatpliwie ofiarg bezprawnych, nieetycznych
zachowan, ktére powodowaty u niego realne szkody. Z uwagi na
uproszczenie i doprecyzowanie definicji mobbingu, fatwiej bedzie go
wykaza¢, a ponadto, nawet jesli to sie nie uda — sad zasadzi pracownikowi
odpowiednie sumy na innej podstawie, jezeli ustali spetnienie przestanek
okreslonych w innych przepisach.
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Jest oczywiste, ze samo przyjecie wymaganych przez nowe przepisy
procedur nie wyczerpuje obowigzku pracodawcy w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi. Konieczne jest zapewnienie ich nalezytego
stosowania w praktyce, w tym poprzez systematyczne i skuteczne
wykrywanie nieprawidtowosci, wiasciwe reagowanie na zgtoszenia i
podejmowanie odpowiednich dziatan naprawczych. W nowym stanie
prawnym, ryzyka finansowe zwigzane z dopuszczeniem do mobbingu w
zaktadzie pracy beda bardziej realne i potencjalnie dotkliwe i pracodawca
nie bedzie juz (prawdopodobnie) mdgt sie uwolni¢ od odpowiedzialnosci
za mobbing, nawet jesli wykaze, ze podejmowat odpowiednie starania, aby
mu przeciwdziata¢. Tym bardziej istotna staje sie zatem sama skuteczna
prewencja antymobbingowa, ktora zapobiegnie w ogdle wystapieniu tego
zjawiska, lub tez zapewni jego zindentyfikowanie i wyeliminowanie zanim
dojdzie do powstania istotnych szkéd po stronie pracownikéw.

Minimum dziatan organizacyjnych, ktére, w naszej ocenie, pracodawcy
powinni podja¢ w celu przygotowania sie do funkcjonowania w nowym
rezimie prawnym wynikajagcym z Ustawy jest:

e  Przeglad i aktualizacja istniejgcych procedur pod katem zgodnosci z
wymaganiami Ustawy oraz ich skutecznosci,

e  Przeprowadzenie szkolen dla wszystkich pracownikédw odnosnie
przyjetych standardéw etycznych oraz procedur antymobbingowych,
ze szczegoblnym uwzglednieniem szkolen dla kadry zarzadzajacej i
menedzerow;

e Budowanie odpowiedniej kultury organizacyjnej, zapewniajacej
bezpieczne sSrodowisko pracy.
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