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Procedura Antymobbingowa i Antydyskryminacyjna

Jako pracownik Osrodka Integracji Spotecznej (OIS) masz prawo do pracy w atmosferze szacunku, wolnej od
przemocy psychicznej i nieréwnego traktowania.

3.

Kluczowe definicje - co musisz wiedziec¢?

Mobbing - uporczywe nekanie, zastraszanie, izolowanie lub upokarzanie pracownika, ktére ma charakter
powtarzalny.

Dyskryminacja - gorsze traktowanie ze wzgledu na pfe¢, wiek, niepetnosprawno$c¢, religie, orientacje
seksualng czy rodzaj umowy.

Molestowanie seksualne - kazde niepozgdane zachowanie o podtekscie seksualnym (werbalne Iub
niewerbalne).

Konflikt - opér miedzy osobami, ktéry pogarsza relacje, ale nie musi byé mobbingiem.

. Twoje prawa i obowiazki

Masz prawo oczekiwaé od Pracodawcy pomocy, jesli padte$ ofiarg nekania.
Masz obowigzek traktowa¢ innych z godnoscig i reagowac na zachowania niepozadane.
Pamietaj - zabronione jest bezpodstawne pomawianie innych o mobbing.

Jak zglosi¢ nieprawidlowosci?

Jesli doswiadczasz mobbingu/dyskryminaciji lub jestes ich swiadkiem, ztéz pisemne zawiadomienie:

Do bezposredniego przetozonego lub Zarzadu (przez Biuro Zarzadu).
Jesli sprawa dotyczy kierownictwa — bezposrednio do Zarzadu.
Jesli sprawa dotyczy cztonkoéw Zarzgdu — do Departamentu Ochrony Zdrowia Urzedu Marszatkowskiego.

Wazne: Zgtoszenie powinno zawiera¢ opis faktéw, daty, wskazanie sprawcy i ofiary oraz Twoj podpis. Mozliwe jest
tez przekazywanie sygnatow anonimowych, ktére postuzg do ogdinej poprawy atmosfery.

4.

1.
2

Co dzieje sie po zgloszeniu?

Powotanie Komisji: w ciggu 7 dni od zgtoszenia Pracodawca powotuje 3-4 osobowg Komisje.

Postepowanie: komisja przestuchuje strony i Swiadkéw. Masz prawo do obecnosci osoby zaufania podczas
sktadania wyjasnien.

Terminy (Sygnalisci): potwierdzenie przyjecia zgtoszenia otrzymasz w ciggu 7 dni, a informacje zwrotng
w ciggu maksymalnie 3 miesiecy.

Poufnosé: cate postepowanie jest Scisle poufne.

Pomoc i ochrona

Ochrona przed odwetem: obowigzuje bezwzgledny zakaz wyciggania konsekwencji wobec osoby
zgtaszajacej (sygnalisty).

Wsparcie: w uzasadnionych przypadkach Pracodawca moze sfinansowa¢ pomoc psychologa lub lekarza
psychiatry.

Mediacje: jedli obie strony wyrazg zgode, Komisja moze wyznaczy¢ mediatora, by polubownie rozwigzaé
konflikt.



Pytania i odpowiedzi

Cel i zakres zmian

1. Dlaczego rzad zdecydowat sie na zmiane przepisow dotyczacych
mobbingu?

Obecna definicja mobbingu powstata ponad 21 lat temu i nie opowiada dzisiejszym realiom. Konieczne jest stworzenie
narzedzi do precyzyjnego diagnozowania zachowan bezprawnych oraz jednoznacznego odrdzniania od zachowan
dopuszczalnych w relacjach pracowniczych. Te pojecia muszg by¢ jasne zaréwno dla pracownikéw,
jak i pracodawcow. Dzis w przypadku roszczen opartych na przepisach antymobbingowych orzecznictwo sgdowe
przyznaje stusznos¢ roszczeniom pracownikéw w co dwudziestym przypadku. Wiele wskazuje na to, ze duza czes¢
roszczen jest zupetnie bezzasadnych z powodu wiasnie zawitosci i braku czytelnosci obecnie obowigzujgcych
przepisow. Ze wszystkich statystyk wynika, ze mobbing pozostaje wcigz istotnym problemem w Polsce. Mimo
istniejgcego antymobbingowego prawodawstwa oraz niewatpliwych cywilizacyjnych zmian w kulturze pracy,
niewtasciwe traktowanie pracownikéw zdarza sie zbyt czesto, a zbyt wysoki odsetek pracownikéw odczuwa brak
poczucia bezpieczehstwa w miejscu pracy. Problemy te majg bezposredni wptyw na zdrowie psychiczne
pracownikow, atmosfere w pracy oraz efektywno$¢ organizaciji. Celem jest stworzenie bezpiecznego i przyjaznego
miejsca pracy, wolnego od réznych form przemocy. Opracowany w Ministerstwie Pracy, Rodziny i Polityki Spotecznej
projekt stanowi odpowiedz na formutowang od lat w przestrzeni publicznej potrzebe zmian przepiséw dotyczacych
przeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym w miejscu pracy — mobbingowi, dyskryminacji, molestowaniu
i molestowaniu seksualnemu, naruszaniu débr osobistych pracownikéw.

2. Jakie problemy praktyczne w obecnych regulacjach dotyczacych
mobbingu majg zosta¢ rozwigzane?

W aktualnej definicji mobbingu jest kilka elementéw, ktére muszg wystgpié¢ tgcznie, aby zachowanie mogto zostaé
uznane za mobbing:

— wystepujg dziatania lub zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko niemu;

— oddziatywania te polegajg na nekaniu lub zastraszaniu; sg one uporczywe i dtugotrwate;

— celem oddziatywania jest ponizenie lub oSmieszenie pracownika;

— efekt: u pracownika wystepuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia, oSmieszenia

albo nastgpito odizolowanie/wyeliminowanie z zespotu wspoétpracownikéw.

Definicja ta jest obecnie nieczytelna i mato zrozumiata dla pracownikéw i pracodawcéw. Obecna regulacja nierzadko
powoduje trudnosci w dochodzeniu swoich praw na drodze sgdowej. Z danych Ministerstwa Sprawiedliwosci wynika,
ze osoby dotkniete mobbingiem nie decydujg sie skierowac¢ sprawy na droge postepowania sgdowego, m. in. ze
wzgledu na trudnosci dowodowe. Na trudno$¢é dowodowg wskazuje rowniez niski odsetek uwzglednionych w cato$ci
lub w czesci pozwow. Z dostepnych statystyk wynika, ze nad uwzglednionymi pozwami przewaza odsetek spraw,
w ktérych powddztwo zostato oddalone. Oprécz sygnalizowanych juz trudnosci dowodowych, przyczyng oddalenia
powoddztwa mogta by¢ jego niezasadnos¢, wynikajgca z trudnosci w prawidiowym i jednoznacznym zidentyfikowaniu
przez pracownikéw zachowan stanowigcych mobbing. Nadto, wyniki kontroli PIP wskazujg na réznorodno$c
i niejednolito$¢ stosowanych przez pracodawcéw form przeciwdziatania mobbingowi, czesto tez podejmowanych
doraznie, w zwigzku ze stwierdzonym przypadkiem mobbingu. Nie stanowig one kompleksowych prewencyjnych
dziatan antymobbingowych rzeczywiscie przeciwdziatajgcych wystepowaniu tego zjawiska. Ukierunkowane zostaty
na stworzenie jasnej i zrozumiatej definicji mobbingu zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcoéw oraz jej
dostosowanie do wspotczesnych realidw.



Definicje i doprecyzowania w przepisach
3. Co doktadnie zmienia sie w definicji mobbingu?

Przede wszystkim uproszczono definicje mobbingu. Uznano, ze jego podstawowg cechg jest uporczywe nekanie
pracownika. Wskazano jednoczesnie co oznacza uporczywosc nekania. Jest ono powtarzalne, nawracajgce lub state.
Zachowania state to zachowania nieprzerwane, powtarzalne to nastepujgce po sobie, a nawracajgce oznaczajg tego
rodzaju sytuacje, w ktérej okresowe ich wystepowanie ustaje, aby pojawic sie ponownie.
Okreslono roéwniez katalog przejawoéw mobbingu, czyli zachowan, ktére uznaje sie za mobbing. Katalog tych
zachowan ma charakter przyktadowy. Oznacza to, ze réwniez zachowania w nim nie wskazane mogg zosta¢ uznane
za mobbing. Kluczowe w przypadku jednych i drugich jest to, ze muszg one mie¢ charakter uporczywego nekania.
Wskazano roéwniez przyktadowy katalog osob, ktére moga byé sprawcami mobbingu i zrodtem zachowan
mobbingowych. Zachowania te mogg pochodzi¢, w szczegdlnosci od pracodawcy, przetozonego, osoby zajmujgcej
réwnorzedne stanowisko, podwladnego, innego pracownika oraz oséb wykonujgcych prace na innej podstawie niz
stosunek pracy i co wazne mogg pochodzi¢ zaréwno od pojedynczej osoby, jak i od grupy osob.
Wskazano tez co nie jest mobbingiem. Mobbingiem nie sa:

— zachowania incydentalne, nawet jesli naruszajg dobra osobiste pracownika,

— uzasadnione i wyrazone we wtasciwej formie zachowania wobec pracownika, w szczegoélnosci rozliczanie

z powierzonej pracy lub jej krytyka.

Wytgczenie z mobbingu incydentalnych zachowan naruszajgcych dobra osobiste pracownika nie oznacza absolutnie
akceptowalnosci naruszenia tych débr osobistych. Podlegajg one ochronie na zasadach ogélnych. Projektowana
regulacja w tym zakresie nie wprowadza zadnych wytgczen i modyfikacji.
Nowa definicja mobbingu:

— uniezaleznia istnienie mobbingu od intencjonalnosci dziatania sprawcy lub wystgpienia okreslonego skutku,

— uznaje za mobbing rowniez nakazanie lub zachecanie do zachowan mobbingowych,

— wskazuje, ze mobbing moze mie¢ forme fizyczng, werbalng i pozawerbalna.

4. Czy nowe przepisy rozrozniajg mobbing, molestowanie, dyskryminacje
i inne formy przemocy w pracy?

Mobbing, dyskryminacja molestowanie i molestowanie seksualne funkcjonujg na gruncie obowigzujgcych przepiséw.
Projektowana regulacja nie wprowadza zadnych zmian w tym zakresie.

Oprécz zmian w zakresie definicji mobbingu, istotne zmiany objety rowniez dyskryminacje.

Uzupetniono definicje dyskryminacji o dyskryminacje przez skojarzenie i dyskryminacje przez zatozenie.
Dyskryminacja przez skojarzenie wystepuje, gdy zachowanie motywowane jest cechg osoby, z ktérg pracownik jest
powigzany, np. cechg czionka rodziny. Przyktadem bedzie nierowne traktowanie osoby ze wzgledu na to, ze
wychowuje dziecko z niepetnosprawnoécia.

Z kolei dyskryminacja przez zatozenie polega na nierébwnym traktowaniu pracownika ze wzgledu na ceche, ktérg
mylnie mu sie przypisuje. Chodzi na przyktad o wprowadzanie nieprzychylnej atmosfery wokét oséb, co do ktérych
kto$ sgdzi, ze mogg by¢ okreslonej orientacji seksualnej czy sympatyzowac z dang opcjg polityczng. Zréznicowano
wysoko$¢ zadoscuczynienia za naruszenie zasady réwnego traktowania w przypadku spraw dyskryminacyjnych w
zalezno$ci od tego, czy dyskryminacja ma charakter incydentalny czy wielokrotny.

Wyjasniono réwniez pojecie dyskryminacji wielokrotnej. Oznacza ona naruszenie wobec osoby zasady rownego
traktowania powtarzalne z tej samej przyczyny lub wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu przyczyn
jednoczesnie. W przypadku dyskryminacji wielokrotnej przyjeto wysokos$¢ minimalnego zadoscuczynienia na
poziomie nie nizszym niz trzykrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace.

5. Na czym polega doprecyzowanie elementu ,dtugotrwatosci” w definicji
mobbingu?

W nowej definicji mobbingu zrezygnowano z okreslenia dtugotrwatosci. Diugotrwato$¢ zawiera sie w pojeciu
uporczywosci. Uporczywos¢ wyklucza incydentalno$¢ dziatania sprawcy i wskazuje na procesowy charakter
nekania. Uporczywosci nekania moze mie¢ miejsce, gdy zachowania te trwajg przez dituzszy czas albo krotki,
jednakze z uwagi na swojg intensywnos¢ oraz zakres (kilka zachowan jednoczenie) majg charakter uporczywego
nekania. Z uwagi na cechy zachowan uporczywych, dodatkowe okreslanie ich pojeciem dtugotrwatosci jest zbedne.



Ochrona pracownika

6. Jak nowe przepisy poprawiajg ochrone ofiar mobbingu?

Zwiekszenie poziomu ochrony osobom dotknietym mobbingiem oraz zapewnienie im odpowiedniego wsparcia
stanowito jeden z gtéwnych celéw nowelizacji Kodeksu pracy.

Odbywa sie ono poprzez:

— uproszczenie definicji mobbingu, co zapewni lepsze rozumienie przepiséw, skutkujgce fatwiejszym
i precyzyjniejszym:

— diagnozowaniem zachowanh bezprawnych,

— odrdznianiem ich od zachowan, ktére mieszczg sie we wiasciwych lub dopuszczalnych relacjach
pracowniczych,

— zobowigzanie pracodawcoéw do wdrozenia dziatan antyprzemocowych poprzez okreslenie obszaréw
aktywnosci pracodawcy w przeciwdziataniu mobbingowi,

— usytuowanie tych regulacji w regulaminach pracy (lub w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest
obowigzany do jego ustalenia i zatrudnia co najmniej 9 pracownikéw), a wiec dokumentach stanowigcych
zrédta prawa pracy,

— okreslenie regut przeciwdziatania mobbingowi przez pracodawcow w regulaminie pracy lub
obwieszczeniu (jezeli nie ma ustalonego regulaminu i zatrudnia co najmniej 9 pracownikéw) w dialogu ze
strong pracowniczg i organizacjami zwigzkowymi,

— realny wplyw pracownikow i ich przedstawicieli na polityke antymobbingowg oraz dobdér adekwatnych
i skutecznych narzedzi przeciwdziatania mobbingowi.

— zwigkszenie minimalnej wysokosci zadoscuczynienia za mobbing.

W konsekwenciji projektowane regulacje prowadzg do stworzenia stabilnego, bezpiecznego, efektywnego i wydajnego
miejsca pracy.

7. Czy pracownik bedzie miat tatwiejszg droge dochodzenia roszczen?

Projektowane regulacje zmierzajg do utatwienia osobom dotknietym mobbingiem dochodzenia swych roszczen,
a takze zmiany niekorzystnych statystyk dotyczgcych postepowan sgdowych w zakresie mobbingu.

Stuzy temu, szeroko oméwione powyzej, uproszczenie definicji mobbingu. Przetozy sie ono zaréwno na lepsze
rozumienie przepisow i fatwiejsze diagnozowanie zachowan bezprawnych, ale takze na ich udowodnienie
w postepowaniu przed sgdem.

Kolejng istothg zmiang jest to, Zze w postepowaniu dotyczagcym mobbingu, sad zobowigzany bedzie do oceny, czy
doszto do innego naruszenia débr osobistych pracownika. Projektowana zmiana pozwoli w jednym postepowaniu
sgdowym na dokonanie ustalen i rozstrzygnie¢ kompleksowo, bez koniecznosci wytaczania kolejnego powddztwa.

8. Czy zmienia sie wysoko$S¢ odszkodowan za mobbing lub zasady ich
przyznawania?

Projektowana regulacja nie zmienia zasad przyznawania zadoscuczynienia za mobbing. Nadal o przyznaniu
zados€uczynienia i jego wysokosci bedzie rozstrzygat sad po przeprowadzonym postepowaniu. Wysokos¢
zadosc¢uczynienia powinna odpowiada¢ doznanej krzywdzie.

Jednoczesnie okreslono minimalng wysokosé zadoscuczynienia za mobbing. Wysokos¢ ta wynosi 6-ciokrotnosé
minimalnego wynagrodzenia za prace.

Krzywda, doznana w wyniku nekania, ktére ma charakter uporczywy, musi by¢ adekwatnie wynagradzana.
To konkretne narzedzie, ktére bedzie zniecheca¢ do przyzwalania na tamanie przepisow.

Kary majg stanowi¢ dodatkowg motywacje dla kadry zarzgdzajgcej, by skutecznie wdrazac¢ polityki antymobbingowe
w swoich organizacjach.



9. Czy nowe przepisy chronig pracownika zgtaszajgcego mobbing przed
odwetem?

Ochrona przed dziataniami odwetowymi funkcjonuje w obowigzujgcych przepisach. Obejmuje ona wszystkich
pracownikow, ktorzy skorzystali z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym
w zakresie zasady réwnego traktowania. Dotyczy to réowniez osob dotknietych mobbingiem, ktérzy skorzystali
z przystugujacych im uprawnien. Projektowana regulacja nie zawiera zmian co do zakresu podmiotowego podlegania
ochronie przed dziataniami odwetowymi.

Obowigzujgca regulacja uzaleznienia udzielenie ochrony od ustalenia, ze prawa pracownika w istocie zostatly
naruszone. To rozwigzanie nie zapewnia pracownikom wystarczajgcej ochrony przed dziataniami odwetowymi.
Z tego tez wzgledu dokonano zmian, uniezalezniajgc zastosowanie tej ochrony od potwierdzenia naruszenia praw
pracownika.

Jednoczesnie przyjeto, ze osobom dotknietym dziataniami odwetowym przystuguje zadoscuczynienie Ilub
odszkodowanie. Ochrona przed dziataniami odwetowymi nie bedzie miata zastosowania do pracownika
korzystajgcego z uprawnien z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania lub pracownika udzielajgcego wsparcia
takiemu pracownikowi, jezeli wiedzieli, ze do naruszenia nie doszto.

Obowigzki pracodawcy

10. Jakie nowe obowigzki w zakresie przeciwdziatania mobbingowi beda
mieli pracodawcy?

Projektowana zmiana nie naktada na pracodawcow obowigzkow, ktére ich nie dotyczg. Obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi funkcjonuje w obowigzujgcych przepisach prawa. Zmieniany przepis zawiera wytyczne dla pracodawcy,
wskazujgc przyktadowe obszary dziatan w tym zakresie. Okreslajgc obszary aktywnos$ci pracodawcy oparto sie na
dorobku nauki, doktryny i orzecznictwa sgdéw.

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

Przepisy kfadg nacisk na ustawiczno$¢ dziatania pracodawcy. Chodzi o podejmowanie dziatan o charakterze
kompleksowych. Tylko te dziatania realizujg obowigzek przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym. Wybor metod
i narzedzi pozostawia sie pracodawcy. Bedzie on dokonywany w duchu dialogu ze strong pracowniczg i jej
przedstawicielami. Chodzi tu o wybér metod i narzedzi, ktére bedg odpowiadaé sytuacji i potrzebom zaktadu pracy.

11. Czy pracodawcy beda musieli wprowadzi¢ obowigzkowe procedury
antymobbingowe?

Reguly, procedury oraz czestotliwo$¢ dziatan w obszarze przeciwdziatania m.in. mobbingowi ustalane bedg
w regulaminie lub w obwieszczeniu. Okreslenie procedury antymobbingowej nastapi w dialogu ze strong zwigzkowg
lub przedstawicielami pracownikéw. Dzieki temu bedg one miaty mandat wynikajacy z dialogu spotecznego.
Nowelizacja przetozy sie zatem na wdrozenie systemowych dziatarn antymobbingowych na poziomie zaktadu pracy
(dostepnych dla kazdego pracownika). Wewnetrzne regulacje, w ktérych tworzenie zaangazowana jest strona
pracownicza, majg na celu ustalenie przejrzystych zasad dla wszystkich os6b zatrudnionych w organizacji. Dzieki
temu duzo trudniej bedzie zamiata¢ pod dywan sytuacje, w ktérych pracownik traktowany jest w niewtasciwy,
bezprawny sposob.

Jednoczes$nie, uwzgledniajgc specyfike, mikroprzedsiebiorcow i matych przedsiebiorcéw, projektodawca przewidziat
obowigzek wydania stosownego obwieszczenia przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 9 pracownikow.
Powyzsze rozwigzanie nie zmienia nic w samym obowigzku przeciwdziatania mobbingowi pracodawcow
zatrudniajgcych mniej niz 9 pracownikéw i podejmowania dziatan w obszarach wskazanych przez projektodawce.
Réwniez i ci pracodawcy bedg musieli przyjete w tym zakresie reguty i procedury zakomunikowa¢ pracownikom tak,
aby mieli odpowiednig wiedze i informacje.



Zrédto informacji: https://www.gov.pl/

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej



