Uzasadnienie

I.  Cel regulacji

Pojgcia dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego oraz mobbingu zostaty zdefiniowane
w polskim prawie w zwiazku z koniecznos$cia dostosowania polskiego porzadku prawnego do prawa
wspolnotowego, w szczegdlnosci do dyrektyw Rady: dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000
r. wprowadzajacej w zycie zasadg rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne (Dz. U. UE L 2000.180.22), dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajace;j
og6lne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. U. UE L
2000.303.16) oraz dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r.
w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. U. UE L 2006.204.23).

W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania (Dz. U. z 2024 r. poz. 1175, z pozn. zm.), zwanej dalej: ,,Ustawa
Antydyskryminacyjng”, zostaly wprowadzone definicje dyskryminacji bezposredniej i posredniej,
molestowania, molestowania seksualnego, nieréwnego traktowania. Pojecia te definiuje rowniez ustawa
z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r. poz. 1465, z p6zn. zm.), zwanej dalej: ”KP”,
ktory w tym zakresie znajduje zastosowanie do osob zatrudnionych na podstawie umowy o pracg,
natomiast Ustawa Antydyskryminacyjna — do os6b zatrudnionych na innej podstawie prawne;.

W przepisach prawa pracy sformulowane zostaty nie tylko pojecia niepozadanych zjawisk w Srodowisku
pracy (pojgciem tym okresla si¢ mobbing i dyskryminacjg, w tym jej szczegblne przejawy w postaci
molestowania czy molestowania seksualnego), ale takze okre$lone srodki ochrony prawne;j dla ich ofiar.

Coraz czes$ciej zwraca si¢ jednak uwage na niedoskonatos¢ tych regulacji, ktore nie obejmuja wszystkich
niepozadanych zjawisk pojawiajacych si¢ podczas zatrudnienia. Ponadto trzeba zwroci¢ uwage na
powstajace nowe niepozadane i niebezpieczne zjawiska generowane przez rozwdj nowoczesnych
technologii, ktore staja si¢ szczego6lnie widoczne podczas stosowania w praktyce elastycznych form
wykonywania pracy, jak na przyktad praca zdalna.

W ramach prac legislacyjnych dokonano przegladu, w jaki sposob ustawodawca przeszto 20 lat temu
zdefiniowat niektore formy przemocy w miejscu pracy oraz nadanie im nowego ksztaltu, z
uwzglednieniem szerokiego dorobku judykatury, jak i rozwoju doktryny w tym zakresie. Wynikiem tak
przeprowadzonej oceny, jest konkretyzacja wszystkich tych obszarow, ktore zostaty zidentyfikowane,
jako generujace niejasnosci w rozumieniu istniejacych juz pojeé oraz przynoszacych problemy w
praktycznym stosowaniu prawa.

Rozwiazaniem tego stanu rzeczy jest uwzglednienie, w tresci projektowanych przepisow,
najwazniejszych wnioskéw doktryny i judykatury. Przyniesie to poprawg informacyjnej funkcji
przepisOw oraz rozstrzygnigcie istniejacych dzisiaj watpliwo$ci oraz mylnych wyobrazen o istocie
zjawisk przemocy w miejscu pracy. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage, ze zjawiska te maja charakter
spoleczny, a legislacja probuje jedynie odda¢ ksztattem przepiséw ich charakter. Pelni wigc ona role
stluzebna wobec wnioskdéw plynacych z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy. Sprawia to,
ze ksztaltt przepisow prawa powinien podazaé¢ za rozwojem tych dyscyplin, a tre$¢ przepisow,
szczegblnie w zakresie definiowania roznych form przemocy w miejscu pracy oraz zapobiegania im,
powinien uwzgledniac postgp, ktory dokonat si¢ w tym obszarze.

II.  Obowigzujacy stan prawny
Mobbing

Mobbing zostat zdefiniowany w art. 943 § 2 KP i oznacza dzialania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugotrwatym
ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng przydatnosci zawodowe;j,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.



W legalnej definicji mobbingu ustawodawca zawart kilka elementow i co istotne, wszystkie te elementy
musza wystapi¢ lacznie aby dane zjawisko, zachowania, sytuacja mogly zosta¢ uznane za mobbing.
Definicja zawarta w art. 94° § 2 KP nie wskazuje na konkretne dziatania lub zachowania, jakie nalezy
traktowac jako mobbing, a jedynie okresla ogolne cechy tego zjawiska.

W tej definicji zawarte sg zatem nastgpujace elementy:

1) wystepuja dziatania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi;
2) oddziatywania te polegaja na ngkaniu i zastraszaniu;

3) sa one systematyczne i dtugotrwate;

4) celem oddzialywania jest ponizenie lub o$mieszenie pracownika, odizolowanie go od
wspolpracownikow lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikdw;

5) w efekcie u pracownika wystgpuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia lub
o$mieszenia albo nastapilo odizolowanie go od wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

Podkresli¢ nalezy, ze na gruncie obowiazujacej kodeksowej definicji mobbingu, dla uznania, ze nastapit
mobbing jest koniecznos¢ wystapienia okreslonych skutkow dziatan. Do uznania danego dzialania za
dhugotrwate kluczowe =znaczenie ma ocena, czy okres poddania pracownika niepozadanym
zachowaniom byl na tyle dtugi, ze mogt spowodowac u pracownika skutki, o ktorych mowa w art. 943
§ 2 KP, tj. zanizona oceng przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia lub o$mieszenia, izolacji lub
wyeliminowania go z zespotu wspolpracownikéw (wyr. SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, Legalis).

Ocena czy nastapito ngkanie i zastraszanie pracownika oraz czy dzialania te miaty na celu i mogty lub
doprowadzity do zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia,
izolacji badz wyeliminowania z zespotu wspotpracownikow, musi si¢ opiera¢ na obiektywnych
kryteriach.

Zgodnie z art. 943 § 4 KP pracownik, ktory doznat mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazal umowg
o0 pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrgbnych przepiséw, za§ pracownik, u ktérego
mobbing wywotal rozstrdj zdrowia, moze, stosownie do § 3 powotanego przepisu, dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zadoscuczynienia pienigznego za doznana krzywde.

Jednoczesnie, zgodnie z art. 943 § 1 KP, przeciwdziatanie mobbingowi stanowi obowiazek pracodawcy.
Powotany przepis nie precyzuje jednak tych dziatan.

Niemniej jednak jak wskazuje si¢ w doktrynie i judykaturze obowiazek pracodawcy przeciwdzialania
mobbingowi nie moze ograniczac si¢ jedynie do przypadkow stwierdzonych zachowan mobbingowych.
Obowiazek ten polega na dzialaniach zmierzajacych do tego, by mobbing nie wystapit. Chodzi wigc o
podejmowanie §rodkoéw zapobiegawczych. Przeciwdzialanie mobbingowi powinno by¢ zaréwno realne,
jak i efektywne.

Dyskryminacja

Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu zostata uregulowana w art. 183 KP. Powotany przepis
wymienia zakres rownego traktowania, a mianowicie dotyczacy nawigzania i rozwiazania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji,
rodzaju umowy o pracg, wymiaru czasu pracy, a wigc przypadkoéw, w ktorych moze tatwo nastgpowac
dyskryminacja. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rowne traktowanie nie oznacza jednakowego traktowania.
Nie mozna postawi¢ zarzutu braku roéwnego traktowania, gdy niejednakowe traktowanie jest
uzasadnione obiektywnie. Przepis ten wprowadza rowniez rozroznienie dyskryminacji na bezposrednia
i posrednia, przy czym sam ustala ich definicj¢. Dyskryminacja posrednia wystgpuje w zakresie
pozornie neutralnych warunkéw zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby
pracownikoéw, jezeli nie moga by¢ one obiecktywnie uzasadnione innymi wzgledami. O ile



dyskryminacja bezposrednia moze dotyczy¢ indywidualnie okre§lonej osoby, o tyle posrednia odnosi
si¢ wylacznie do okreslonej grupy osob.

Zgodnie z art. 183§ 1 i § 2 KP pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawiazania i
rozwiazania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegolno$ci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnose,
rasg, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacj¢ seksualna, zatrudnienie na czas okres§lony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w §
1.

W § 31§ 4 powolanego przepisu zostaty zdefiniowane dyskryminacja bezposrednia i posrednia.
Zgodnie z tymi przepisami dyskryminowanie:

1) bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1
byl, jest lub moglby by¢ traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy;

2) posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
kryterium lub podjetego dziatania wystgpuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje
albo szczegolnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikoéw nalezacych do
grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzglgdu na zgodny z
prawem cel, ktory ma by¢ osiagnigty, a Srodki stuzace osiagnigciu tego celu sa wilasciwe i
konieczne.

Przepis definiuje rowniez molestowanie i molestowanie seksualne, ktore zgodnie z KP stanowig formy

dyskryminacji.
Zgodnie art. 18% § 5 KP przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachgcaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktoérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajace;j
atmosfery (molestowanie).

Stosownie do § 6 powotanego przepisu art. 183 KP dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢ jest takze
kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do ptci pracownika, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczego6lnosci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga
si¢ sktadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

Jednoczesnie w § 7 ww. przepisu ustawodawca wskazal, ze podporzadkowanie si¢ przez pracownika
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dzialan
przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowaé
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

W art. 18% § 1 KP wyliczono typowe naruszenia zasady réwnosci pracownikow. Natomiast w
nastepnych paragrafach (§ 2-§ 4) wskazane zostato jakie dzialania pracodawcy nie stanowia naruszenia
zasady rownego traktowania. Wyjasnienia te stanowia w systemie prawa polskiego interpretacje
ustawowa, sa wiec wiazace dla stron stosunku pracy, sadow i organéw administracji publiczne;j.

Istotnym postanowieniem jest art. 183® § 1 KP wprowadzajacy przerzucenie cigzaru dowodu na
pracodawce w razie postawienia uprawdopodobnionego zarzutu naruszenia nakazu roéwnego
traktowania i zakazu dyskryminacji. W takich przypadkach pracodawca musi udowodni¢, ze nie
dopuscit si¢ w tej mierze naruszenia. Musi wigc udowodni¢, iz dziatat w ramach dopuszczalnego prawa
i kierowal si¢ wzgledami obiektywnymi, zar6wno przy przyjeciu do pracy, jak i nastgpnie w czasie
trwania stosunku pracy i w jego rozwiazaniu. Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace



zarzut nierownego traktowania, a wowczas cigzar dowodu przechodzi na pracodawce (wyr. SN z
9.6.2006 r., IIT PK 30/06, OSNP 2007, Nr 11-12, poz. 160; podobnie wyr. SN z 9.1.2007 r., II PK
180/06, OSNP 2008, Nr 3)

Art. 18% KP statuuje zasade rownego traktowania w zakresie wynagradzania.
W przepisach kodeksowych okreslono jednocze$nie:

1) skutki naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu - osoba, wobec ktorej
pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania

w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie

odrgbnych przepisow (art. 183¢KP);

2) ochrong pracownika korzystajacego z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 183§ 1

-§ 3 KP).

Zgodnie z powotanym przepisem:

— skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia przepisow
prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa
jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowaé
jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza nie moze stanowic¢
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia przez pracodawce (§ 1),

— przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie
wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia
przepisOw prawa pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (§ 2),

— pracownik, o ktorym mowa w § 1 i 2, ktorego prawa zostaty naruszone przez pracodawce,
ma prawo do odszkodowania w wysokoS$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (§ 3).

Jednoczesnie w przepisach kodeksowych sformutowane zostaly obowiazki pracodawcy w zakresie
rownego traktowania. Pracodawca ma obowiazek:

1) przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegélnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepelosprawnos¢, rasg, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym Iub w niepelnym wymiarze czasu pracy art. 94 pkt 2b
KP);

2) udostepni¢ pracownikom tekst przepisow dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu w
formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom
dostep do tych przepiséw w inny sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 941).

Coraz czg$ciej zwraca si¢ jednak uwagg na niedoskonato$¢ tych regulacji, ktore nie obejmuja wszystkich

niepozadanych zjawisk pojawiajacych si¢ podczas zatrudnienia. Ponadto trzeba zwrdci¢é uwage na

powstajace nowe niepozadane i niebezpieczne zjawiska, generowane przez rozwdj nowoczesnych
technologii, ktore staja si¢ szczeg6lnie widoczne podczas stosowania w praktyce elastycznych form
wykonywania pracy, jak na przyktad praca zdalna.

Z tego tez wzgledu mobbing i dyskryminacja, mimo rozwoju instrumentdw ochrony praw
pracowniczych w Polsce, pozostaja nadal powaznymi problemami w $rodowisku pracy. Problemy te
maja bezposredni wptyw na zdrowie psychiczne pracownikow, atmosferg w pracy oraz efektywnosc
organizacji.

Z badan przeprowadzonych przez Antal oraz Dobra Fundacj¢ wynika, ze az 93% respondentéw
doswiadczyto co najmniej raz zachowan, ktéore moga by¢ uznane za mobbing, przy czym az 1 na 10
pracownikéw byt zmuszany do wykonywania prac naruszajacych jego godnos$¢ osobista!. Jednoczesnie
90% o0s6b doswiadczajacych mobbingu zglaszato pogorszenie zdrowia psychicznego i az 75%

I Antal i Dobra Fundacja, Raport Mobbing w miejscu pracy.



zauwazylo pogorszenie zdrowia fizycznego, a 42% skorzystato z mozliwosci wzigcia zwolnienia
lekarskiego?.

Zagadnienia obejmujace dyskryminacj¢ w zatrudnieniu, molestowanie i mobbing byty przedmiotem
ponad 2,4 tys. skarg skierowanych do Panstwowej Inspekcji Pracy ,,zwanej dalej: ,,PIP”, z czego tylko
6% wszystkich skarg dotyczacych tej problematyki byto zasadnych.

W 2023 r. przeprowadzono 1 066 kontroli ukierunkowanych na zbadanie skarg, w ktérych poruszono
problem mobbingu®. W 2022 r. i 2021 r. liczba tych skarg wynosita odpowiednio 3012 i 2796.

Ze sprawozdania PIP wynika, ze analiza kontroli przeprowadzanych w nastepstwie skarg, ktorych
przedmiotem byly zachowania lub dzialania o charakterze mobbingu, wskazuje, zZe tylko 41%
skarzqcych wyrazito zgode na ujawnienie, ze kontrola przeprowadzana byta w nastepstwie dokonanego
zgloszenia. Osoby zglaszajqce skargi w tym zakresie dqzq do tego, aby pozostac¢ anonimowymi, co moze
rzutowac niekorzystnie na efektywnos¢ kontroli. Ponadto z przeprowadzonych kontroli wynika, ze
najczesciej spotykanymi formami przeciwdziatania mobbingowi wprowadzanymi przez pracodawcow
bylo opracowanie polityki przeciwdziatania mobbingowi (56% kontrolowanych pracodawcow) oraz
opracowanie procedur postgpowania (rozpatrywania skarg) na wypadek wystgpienia zjawiska
mobbingu (55% kontrolowanych pracodawcow). Rzadziej prowadzone byly szkolenia dla pracownikow
dotyczqce tej tematyki (23% kontrolowanych pracodawcow) oraz wyznaczane osoby petnomocnika ds.
przeciwdziatania mobbingowi (21% kontrolowanych pracodawcow). Nalezy zaznaczyé, zZe czesto
szkolenia takie adresowane sq jedynie do kadry zarzqdzajqcej, a nie do ogotu pracownikow.

Jednoczesnie podkresli¢ nalezy, ze jak wynika z przywotanego sprawozdania z dziatalnosci PIP
inspektorzy pracy odnotowali takze inne formy przeciwdzialania mobbingowi u 16% kontrolowanych
pracodawcow). Sa to:

— powotanie komisji antymobbingowe;j,

— wprowadzenie kodeksu etycznego okreslajacego zasady zachowania w pracy,

— wprowadzenie wewngtrznych badan ankietowych w zakladzie pracy z zachowaniem
anonimowosci uczestnikow badania,

— mozliwos$¢ telefonicznego zgloszenia zjawiska mobbingu poprzez uruchomiony w tym celu
numer telefonu,

— wyjasnianie sytuacji konfliktowych z pracownikami, managerem, kierownikiem danego dziatu
oraz pracownikiem HR,

— zorganizowanie linii telefonicznej pozwalajacej pracownikom na skorzystanie z bezplatne;
pomocy psychologicznej;

— organizowanie spotkan dla pracownikow na temat mobbingu w pracy.

Jak wynika réwniez z ustalen inspektorow pracy tylko 19% skarzacych skorzystato
z wewnatrzzakladowej procedury postgpowania opracowanej na wypadek wystapienia zjawiska
mobbingu.

Zauwazy¢ nalezy, ze, jak wskazuje badanie przeprowadzone przez Antal i Dobra Fundacje brak zaufania
do procedur i obawa przed odwetem sa gldownym powodem milczenia osob doswiadczajacych
mobbingu. Co wigcej obawe, Ze sytuacja nie zostanie odpowiednio potraktowana lub nastapi odwet ze
strony osoby dokonujacej mobbingu wyrazita ponad polowa ankietowanych.

Ocena, czy wystapita dyskryminacja badz mobbing, nalezy do sadu pracy. Z danych Ministerstwa
Sprawiedliwosci wynika, ze w 2022 r. w sadach pierwszej instancji bylo ogétem do rozstrzygnigcia
1360 spraw o odszkodowanie w zwiazku z dyskryminacja, molestowaniem seksualnym oraz
mobbingiem*.

2 Jw.
3 Sprawozdanie z dziatalno$ci Panistwowej Inspekcji Pracy za 2023 rok.
4 https://isws.ms.gov.pl/pl/baza-statystyczna/opracowania-wieloletnie/.



EWIDENCJA SPRAW W SADACH PIERWSZE]J INSTANCJI O ODSZKODOWANIA I ZADOSCUCZYNIENIA W ZWIAZKU Z WYBRANYMI FORMAMI DYSKRYMINACJI W 2022 ROKU

Zatatwiono
Pozostato na
T Sprawy do z tego
Wyszczegolnienie zatatwienia . uwzgledniono w . okres
ogétem i ) inne nastepny
catodci lub w oddalono zwrécono | odrzucono | umorzono -
. zatatwienia
czesci
SADY REJONOWE
0 odszkodowanie z tytutu naruszenia zasad
. N . kobiet 336 148 24 39 6 0 43 36 188
réwnego traktowania w zatrudnieniu
3d .
(art. 18"k.p)) dotyczy: mezczyzn 341 150 Pl 21 4 0 24 60 191
0 odszkodowanie w zwiazku z molestowaniem
: . P kobiety 16 9 2 3 1 0 2 1 7
seksualnym, jako jedng z form dyskryminacji w
miejscu pracy - art. 18 * § 6 w zw. z art. 18 *'kp. mezczysni 2 0 0 0 0 0 0 0 2
-2
° o .
29
E ER art.94%§ 3 kp. kobiety 307 99 8 36 7 0 22 26 208
ER-E -
S E. = E mezczyzni 150 48 5 17 4 1 15 6 102
SRR -]
222
S 9 S .
{kobiety |
g é 8 g art. 94°§ 4 kp. Kkobie 45 16 2 3 3 0 4 4 29
° 8 mezezy#ni 49 29 2 6 7 0 7 7 20
Dyskryminacja w zatrudnieniu - art. 11° k.p. 114 50 6 18 5 1 17 3 641

Z powyzszych danych wynika, Zze z ogolnej liczby 549 spraw zatatwionych w tym roku, tylko w 90
przypadkach sad uwzglednit w catosci lub w cze$ci powodztwo. W przypadku zas 551 spraw
dotyczacych mobbingu zakonczonych zostato 192 sprawy, przy czym sad uwzglednit w catosci lub w
czesci powddztwo jedynie w 17 sprawach.

Zestawienie dotyczace postepowan w sprawach o mobbing w sadzie I Instancji

Sad Rejonowy
L. 2022 551 192 17 62
2. 2021 534 215 18 71
3. 2020 523 217 21 73
4. 2019 563 235 26 76
5. 2018 566 241 39 79
Sad Okregowy
L. 2022 174 46 1 21
2. 2021 172 61 6 25
3. 2020 155 54 1 11
4. 2019 126 49 3 20
5. 2018 118 48 7 19

Powyzsze dane wskazuja, ze sa to postgpowania trudne dowodowo. Z tego tez wzgledu ofiary mobbingu
nie decyduja si¢ skierowac sprawy na droge postgpowania sadowego. Na trudnos¢ dowodowa wskazuje
rowniez niski odsetek uwzglednionych w catosci lub w czgsci pozwow. W kazdym z badanych lat na
uwzglednionymi pozwami przewazat odsetek spraw, w ktorych powddztwo zostato oddalone. Oprocz
sygnalizowanych juz trudnosci dowodowych, przyczyna oddalenia powddztwa mogla by¢ jego
niezasadno$¢, wynikajaca z trudnosci w prawidlowym i jednoznacznym zidentyfikowaniu przez
pracownikéw zachowan stanowigcych mobbing. Proponowane w projekcie zmierzaja do zmiany tej
sytuacji.

Jednoczesénie zaznaczy¢ nalezy, ze skutki mobbingu nie ograniczaja sig tylko do 0sob bezposrednio nim
dotknigtych, ale maja takze negatywny wplyw na pracodawcoéw. Osoby, ktore zetknely si¢ z tym
zjawiskiem, wykazuja m.in. obnizona wydajnos¢ pracy (70%) i zwigkszona absencj¢ (43%).
Doswiadczenia z mobbingiem dodatkowo prowadza do zmiany pracy lub poszukiwania nowego



zatrudnienia dla niemal potowy badanych (45%), co wskazuje na to, ze mobbing ma istotny wptyw na
poziom rotacji w firmie?.

III.  Proponowane zmiany

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy ma na celu uporzadkowanie definicji deliktow prawa
pracy zwiazanych z wystgpowaniem roznych form przemocy w miejscu pracy w sposob, ktory poprawi
informacyjna funkcj¢ przepisdw oraz zapewni ich lepsze rozumienie zardwno przez pracodawcow,
ktorzy juz dzisiaj sa adresatami szeregu obowiazkow z zapewnieniem ochrony godnosci oraz innych
dobr osobistych pracownikow, jak i pracownikow.

Wprowadzana regulacja zapewni uporzadkowanie rozumienia réznych, prawnie zdefiniowanych form
przemocy w migjscu pracy w sposob, ktory pozwoli z jednej strony precyzyjnie diagnozowac zachowania
bezprawne, a z drugiej strony odrozni¢ je od zachowan, ktore mieszcza si¢ we wlasciwych lub
dopuszczalnych relacjach pracowniczych.

Wprowadzenie projektowanej ustawy pozwoli przenies¢ do prawa stanowionego wiele wnioskdéw
pochodzacych wprost z dorobku judykatury, znaczaca czgs¢ z projektowanych zmian opiera si¢ bowiem
w szczegblnosci na cechach mobbingu w ksztalcie, ktory zostat zdefiniowany w orzecznictwie. Zapewni
to wigksza jednolito$¢ orzecznictwa sadowego w tego typu sprawach oraz pozwoli na uszczegdlowienie
obecnej, skapej regulacji ustawowej o wnioski wynikajace z 20-letniego okresu jej stosowania, w
szczegolnosci o wnioski ptynace z doktryny i judykatury, ale réwniez wnioski ptynace z nauk o
zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy.

1) art. 1 pkt 1 projektu wprowadza zmiany w art. 18% w § 5 pkt 2 ustawy.

Ujednolicono zdefiniowane formy molestowania (prostego) i jego formy kwalifikowanej (molestowania
seksualnego), na wzoér obecnie obowigzujacych przepisdéw wzgledem molestowania seksualnego, jako
dziatan wystepujacych fizycznie, werbalnie i pozawerbalnie. Dotychczas te formy zachowan adresowane
byly jedynie do molestowania seksualnego, pomimo Ze naruszenie praw pracownika przy obydwu tych
deliktach nastgpuje w praktyce w analogiczny sposob. Projektowana zmiana ujednolica przedmiotowy
stan rzeczy.

2) art. 1 pkt 2 projektu wprowadza zmiany w art. 183¢ ustawy.

Zdefiniowano roszczenia pracownicze w przypadku naruszenia zasady roéwnego traktowania oraz
mobbingu jako kompensacji:

— szkody majatkowej w formie odszkodowania lub
—  krzywdy niematerialnej, jako zado$¢uczynienia

z jednoczesnym zroznicowaniem ich wysokosci w przypadku spraw dyskryminacyjnych wzgledem tego,
czy naruszenie takie miato charakter incydentalny, czy wielokrotny. W obecnym stanie prawnym pod
pojeciem odszkodowania kryje si¢ zarowno kompensacja szkody majatkowej i niemajatkowej, co ktoci
si¢ z jezykowym 1 prawnym znaczeniem pojecia ,,odszkodowania”. Ma to szczegdlne znaczenie w
kontekscie deliktow molestowania i molestowania seksualnego, ktore czgSciej wyrzadzaja krzywde
niematerialna, osobista, moralna, niz uszczerbek o charakterze majatkowym. Projektowana zmiana ma na
celu przywrdcenie spdjnosci orzecznictwa w sprawach zwiazanych z ochrona przed nieréwnym
traktowaniem w oparciu o instytucje prawne rozwinigte i stosowane na gruncie prawa cywilnego, a wigc
takze dobrze opisane w doktrynie i judykaturze.

3) art. 1 pkt 3 dodaje po art. 18% nowe regulacje art. 183 i art. 183,

W dodawanym art. 183 ujeto zasade rozktadu ciezaru dowodu w sprawach dotyczacych naruszenia zasady
rownego traktowania. Przyjgte rozwiazanie jest analogiczne jak przewidziane w przepisach ustawy z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania.
Zgodnie z ta zasada obcigzono pracownika obowiazkiem uprawdopodobnienia naruszenia tej zasady, a
przy skutecznym wykonywaniu tego obowiazku naktadajac na pracodawce przeprowadzenie dowodu, iz

> Antal i Dobra Fundacja, Raport Mobbing w $rodowisku pracy



do naruszenia zasad réwnego traktowania nie doszto. Literalnie brzmienie obowiazujacych przepisow
Kodeksu pracy sprawiato, ze proponowana w niniejszej ustawie reguta dowodowa dotyczyla dotychczas
jedynie form dyskryminacji, o ktorej mowa w art. 183 w zw. z art. 183 § 1 Kodeksu pracy. Do deliktow
molestowania i molestowania seksualnego miata natomiast zastosowanie norma rozktadu ci¢zaru dowodu
ze wspomnianej Ustawy Antydyskryminacyjnej (por. wyrok SN z dnia 7 listopada 2018 r., sygn. akt II PK
229/17). Proponowany przepis prowadzi do sformutowania regut ci¢zaru dowodu w sprawach
dyskryminacyjnych w calosci w ustawie Kodeks pracy — bez konieczno$ci stosowania w zakresie
niektorych form dyskryminacji innych, niz Kodeks pracy, aktow prawnych. Proponowana zmiana
wzmacnia range przepisow kodeksowych gwarantujac $cislejsza realizacje zasady pelnej regulacji
kodeksowej spraw z zakresu indywidualnego prawa pracy.

Natomiast, w dodawanym art. 183¢ sprecyzowano, iz obowiazek przeciwdziatania naruszeniom zasad
rownego traktowania oraz mobbingowi realizuje si¢ poprzez stosowanie dzialan prewencyjnych,
wykrywanie oraz szybkie i wlasciwe reagowanie, a takze poprzez dziatania naprawcze i wsparcie 0s6b
dotknigtych nierownym traktowaniem. Stanowi to sprecyzowanie istoty przeciwdzialania, zgodnie ze
standardami Swiatowej Organizacji Zdrowia czy rekomendacjami Zaktadu Psychologii Pracy Instytutu
Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w L.odzi wyrazonymi w Kompleksowym programie profilaktycznym
dotyczacym psychospotecznych zagrozen w srodowisku pracy. Stanowi to takze przeniesienie do ustawy
wnioskow plynacych z orzecznictwa, chocby z wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r. (sygn.
I PK 35/11). Narzedzia przeciwdziatania dyskryminacji nadal okreslane beda na poziomie konkretnego
pracodawcy, ale proponowane brzemiennie przepisu wplynie na lepsza realizacj¢ ich informacyjnej
funkcji wzgledem stron stosunku pracy i partneréw spotecznych.

4) art. 1 pkt 4 projektu wprowadza zmiany w art. 94 ustawy.

Zmiana w art. 94 pkt 2b polega na dokonaniu redakcyjnego uproszczenia przepisu wskazujac, iz
obowiazkiem pracodawcy jest przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu — bez wskazywania
dodatkowo katalogu przestanek dyskryminacji, ktory zdefiniowano juz w Kodeksie Pracy w innych jego
czes$ciach. Rozwiazanie to sprawi, ze przepis art. 94 pkt 2b zachowa swoja aktualno$¢ niezaleznie od
ewentualnych zmian w zakresie cech prawnie chronionych, ktore ustawodawca, jak pokazuje praktyka
ostatnich lat, niekiedy poszerza w zwiazku z powstawaniem nowych instytucji prawnych (por. 672 § 1
KP).

Natomiast w dodawanym pkt 2¢ w art. 94 uzupetiono kodeksowy katalog obowiazkow pracodawcy o
przeciwdziatanie naruszaniu godno$ci oraz innych doébr osobistych pracownika opierajac go na
systematyce H. Leymanna, powszechnie uznawanego za tworcg wspolczesnej definicji mobbingu
1 badacza tego zjawiska. Badania prowadzone przez Leymanna wykazaly, ze ataki sprawcoéw oddziatluja
na konkretne sfery i dobra pracownika®. Niniejszy projekt te systematyke przyjmuje. Jest ona przydatna
zarowno dla wzmozenia ochrony godnosci i innych dobr osobistych pracownika, jak i szerzej — dla
ochrony przed mobbingiem w miejscu pracy. Zjawisko mobbingu jest bowiem kwalifikowana,
szczegolnie 1 uporczywa forma naruszania dobr osobistych w pracy.

5) art. 1 pkt 5 projektu nadaje nowe brzmienie art. 943 ustawy.
W zakresie regulacji dotyczacej mobbingu:

— uproszczono definicje mobbingu poprzez uznanie, iz jego podstawowa cecha jest to, iz stanowi
on uporczywe ne¢kanie pracownika. Zdefiniowano jednocze$nie pojecie uporczywosci w taki
sposob, ze odpowiada ono nieincydentalnemu, nawracajacemu lub stalemu nekaniu.
Zrezygnowano w nowej wersji definicji z pojgcia dlugotrwatosci, bo zawiera si¢ ono w tak
rozumianej uporczywosci, a takze z pojgcia zastraszania z uwagi na fakt, iz zastraszanie jest tylko
jedna z form nekania i si¢ w nim zawiera. Uporczywosc jako pojecie wykluczajace incydentalnosé
dziatania sprawcy obecne jest dzisiaj w innych przepisach prawa chronigcych prawa pracownicze,
jak chocby stanowi ona przestankg czynu z art. 218 Kodeksu karnego. Przepis ten odnosi sig
samodzielnie do uporczywosci i nie zawiera dodatkowo pojecia dlugotrwatosci. W gruncie

6 D. Merecz, A. Moscicka, M. Drabek, Mobbing w srodowisku pracy. Charakterystyka zjawiska, jego
konsekwencje, aspekty prawne i sposoby przeciwdzialania, Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w
Lodzi, £6dz 2005, s. 9-11.



rzeczy, z uwagi na cechy zachowan uporczywych, dodatkowe okreslanie ich pojeciem
dhugotrwatosci jest zbedne, bo nie oznacza niczego odmiennego ani dodatkowego. Projektowana
zmiana wzmacnia spojnos$¢ definicyjna kodeksowego pojecia mobbingu w ujeciu systemowym.

— uznano, ze dzialania te moga mie¢ charakter fizyczny, werbalny i pozawerbalny, co zapewnia
spojnos¢ z podobnymi deliktami prawa pracy, jakimi sa molestowanie oraz molestowanie
seksualne,

— wskazano na szereg cech mobbingu, zarowno poprzez ich pozytywne, jak i negatywne
zdefiniowanie, w szczegolnosci:

e wykluczenie z definicji tego zjawiska zachowan incydentalnych i jednorazowych oraz
uznanie, iz zjawiska te maja charakter nawracajacy lub staly, co znajduje swoje
potwierdzenie cho¢by w wyroku wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia
6 lutego 2014 r. (sygn. III APa 43/12),

e pochodza, w szczegolno$ci od przelozonego, wspodtpracownika, podwiladnego,
pojedynczej osoby badz grupy osob, co uwzglednia dyrektywe ptynaca, w szczegdlnosci
z wyroku Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 31 stycznia 2018 r. (sygn. I APa
25/16),

e saniezalezne od intencjonalnos$ci dziatania sprawcy lub wystapienia okreslonego skutku,
co wynika z wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 maja 2009 r. (sygn. III PK 2/09),

— zdefiniowano model racjonalnej ofiary dla odrdznienia rzeczywistego nekania od zdarzen
postrzeganych nieadekwatnie lub nadmiernie subiektywnie za mobbing, co odpowiada pogladowi
wyrazonemu, w szczegolnosci w wyroku Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 8 listopada
2018 r. (IIT APa47/18),

— zdefiniowano dolny prég wysokosci zadoséuczynienia za stosowanie mobbingu, jako
wynagrodzenia pracownika za okres 6 miesigcy, uznajac, ze ngkanie, ktore ma charakter
uporczywy nie moze by¢ rekompensowane zado$¢uczynieniem pienigznym opiewajacym
jedynie na kwotg jednokrotnos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace; o potrzebie adekwatnie
wynagrodzenia krzywd wypowiadat si¢ Sad Najwyzszy, w szczegolnosci w wyroku z dnia
8 sierpnia 2017 1. (sygn. I PK 206/16),

— zdefiniowano, Zze w postgpowaniu majacym za przedmiot roszczenia z tytutu mobbingu, uznajac,
ze okreslone zachowanie nie stanowito mobbingu, sad dokonuje kazdorazowo oceny, czy doszto
do naruszenia godnosci lub innych débr osobistych pracownika, co wychodzi naprzeciw
stanowisku zaprezentowanemu przez Sad Najwyzszy w wyrokach z dnia 9 marca 2011 r. (sygn.
IT PK 226/10) oraz z dnia 13 marca 2013 r. (sygn. I PK 214/12),

— zwolniono pracodawcg z odpowiedzialnosci cywilnoprawnej wzglgdem pracownika za
wystapienie mobbingu, w przypadku, w ktérym mobbing ten nie pochodzil od przelozonego
pracownika, a pracodawca wdrozyt skuteczne dzialania w obszarze prewencji antymobbingowej,
co oddaje stanowisko Sadu Najwyzszego wyrazonego w wyrokach z dnia 3 sierpnia 2011 r. (sygn.
I PK 35/11) oraz z dnia 21 kwietnia 2015 r. (sygn. I PK 149/14).

Powyzsze wynika z szerokiego przeniesienia do Kodeksu pracy wnioskow ptynacych z orzecznictwa
sadow powszechnych oraz Sadu Najwyzszego, ktore na Sciezce sadowej rozwingty 1 wyjasnity bardzo
ogo6lnie sformutowana do tej pory kodeksowa definicje¢ mobbingu, ktérej lakonicznos¢ prowadzita do jej
spolecznego niezrozumienia, czgstego naduzywania pojgcia mobbingu przez pracownikéw oraz
niedostatecznej $wiadomosci, co do cech tego zjawiska po stronie pracodawcow, w nastepstwie czego
dzialania prewencyjne wzgledem mobbingu na poziomie zakladow pracy zbyt czgsto nie maja
skutecznego charakteru.

6) art. 1 pkt 6 projektu wprowadza zmiany w art. 104! ustawy.

Wprowadzenie obowiazku zdefiniowania w regulaminie pracy (lub w obwieszczeniu, jezeli pracodawca
nie jest obowiazany jego ustalenia) zasad, trybu oraz czestotliwos$ci dziatan w obszarze przeciwdziatania
naruszaniu godno$ci oraz innych dobr osobistych pracownika, zasady roéwnego traktowania w
zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi.

7) art. 1 pkt 7 projektu dodaje art. 104'*ustawy.



Dodawany art.104 '3 wprowadza obowiazek zdefiniowania zasad, trybu oraz czgstotliwosci dziatan w
obszarze przeciwdziatania naruszaniu godnos$ci oraz innych dobr osobistych pracownika, zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest
obowiazany do ustalenia regulaminu pracy. Jednocze$nie uregulowano procedure wprowadzania
obwieszczenia. Przyjete w tym zakresie rozwigzania bazuja na funkcjonujacych juz na gruncie Kodeksu
pracy np. art. 672°KP, a zatem nie stanowia one rozwiazan zupetnie nowych dla pracodawcow.

8) art. 2 projektu ustawy.

W projektowanym art. 2 przewidziano przepis przejsciowy, ktorego istota jest umozliwienie pracodawcom
na dostosowanie sig do wymagan wynikajacych ze znowelizowanych przepisow. W tym celu
przewidziano 3 miesi¢czny okres na zrealizowanie przez pracodawce obowiazku zaktualizowania np.
regulaminu pracy lub wydania obwieszczenia, jezeli nie sa zobowigzani do ustalenia regulaminu pracy.
Trzy miesigczny termin na realizacje tych obowiazkow liczony jest od dnia wejscia w zycie ustawy.

9) art. 3 projektu ustawy

Zgodnie z art. 3 projektu proponujg si¢, aby ustawa weszla w zycie po uptywie 21 dni od dnia ogloszenia
wraz z trzymiesigcznym okresem przejsciowym dla obowiazkow pracodawcow w zakresie aktualizacji
aktow m.in. regulamindéw pracy czy wydania obwieszczen.

Projekt ustawy wplywa na dziatalnos¢ mikroprzedsigbiorcow oraz matych i §rednich przedsigbiorcow.

Przedmiotowa regulacja przede wszystkim zmierza do stworzenia przyjaznego, ale rowniez wydajnego
miejsca pracy. Wyeliminowanie lub znaczace ograniczenie wystgpowania zjawisk niepozadanych w
miejscu pracy, w szczegdlnosci mobbingu, wptyna¢ powinno na jako$¢ pracy, ograniczenie absencji
pracownikow oraz stabilno$¢ zatrudnienia i identyfikacj¢ pracownika z pracodawca.

Proponowana regulacja uzupehia i precyzuje obowiazki ciazace na pracodawcy, w tym pracodawcy —
przedsigbiorcy, zmierzajac do wprowadzenia realnych i efektywnych procedur i dziatan zmierzajacych do
przeciwdziatania dzialaniom przemocowym. Wypracowanie odpowiednich rozwiazan w tym zakresie,
zgodnie z zatozeniami projektu, winno nastapi¢ w dialogu i wspoétdziataniu ze strong pracownicza, czego
efektem bedzie aktualizacja obowiazujacych regulaminéw pracy (lub ogloszenie obwieszenia, jezeli
pracodawca nie jest zobowiazany do ustalenia regulaminu pracy).

Projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcoéw samodzielnych dziatan
antyprzemocowych oraz do tworzenia wlasnych narzedzi oraz praktyk, dopasowanych do
zindywidualizowanej sytuacji zaktadu pracy, dopasowujac je do potrzeb swojej branzy i specyfiki
organizacji swojej pracy.

Projektowana regulacja zaktada:

1) natozenie na pracodawce obowiazku przeprowadzenie dowodu, iz do naruszenia zasady rdéwnego
traktowania nie doszto, w sytuacji uprawdopodobnienia przez pracownika naruszenia tej zasady;

2) zwolnienie pracodawcy z odpowiedzialnosci cywilnoprawnej wzglgdem pracownika za
wystapienie mobbingu, w przypadku, w ktérym mobbing ten nie pochodzil od przetozonego
pracownika, a pracodawca wdrozyt skuteczne dziatania w obszarze prewencji antymobbingowe;j;

3) dolny prég odpowiedzialnosci pracodawcy za krzywde niematerialng pracownika poniesiong w
wyniku mobbingu lub naruszenia zasady réwnego traktowania.

Projektowana regulacja sprzyja tworzeniu przyjaznego S$rodowiska pracy poprzez rozwiazania
przeciwdziatajace zjawiskom niepozadanym w tym Srodowisku, w szczego6lnosci poprzez ustanowienie
wymogu okre$lenia zasad, trybu oraz czgstotliwosci dzialan w tym zakresie oraz funkcj¢ odstraszajaca
projektowanych przepisow (np. okreslenie dolnego progu wysokosci zado$Cuczynienia). W
konsekwencji projektowane regulacje prowadza tez do stworzenia, stabilnego efektywnego i wydajnego
miejsca pracy.

Jak juz wczesniej wskazano skutki mobbingu nie ograniczaja si¢ tylko do osob bezposrednio nim
dotknietych, ale maja takze negatywny wplyw na pracodawcow. Osoby, ktére zetknely si¢ z tym
zjawiskiem, wykazuja m.in. obnizona wydajno$¢ pracy i zwigkszona absencj¢. Do$wiadczenia z



mobbingiem dodatkowo prowadza do zmiany pracy lub poszukiwania nowego zatrudnienia, a zatem
mobbing ma istotny wplyw na poziom rotacji w firmie.

Nadto, wprowadzane przepisy beda korzystnie oddzialywac na dialog spoteczny poprzez skierowanie
do partneréw spolecznych dyrektyw wspotdziatania przy okreslaniu zasad prewencji antyprzemocowej
w zaktadzie pracy. Zapewni to zardwno partycypacje¢ pracownikow oraz ich przedstawicieli w
okreslaniu zasad ochrony przed przemoca w miejscu pracy, jak i wigkszy autorytet dla tych przepisow
z uwagi na poszerzenie krggu reprezentatywnych podmiotow dokonujacych wlasciwych uzgodnien.

Projekt ustawy nie jest sprzeczny z prawem Unii Europejskie;j.

Niniejszy projekt ustawy nie zawiera przepisow technicznych, w zwiazku z czym nie podlega
procedurze notyfikacji na zasadach przewidzianych w rozporzadzeniu Rady Ministrow z dnia 23
grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm i aktow
prawnych (Dz. U. poz. 2039, z p6zn. zm.).

Projekt ustawy nie wymaga przedstawienia wlasciwym instytucjom i organom Unii Europejskiej lub
Europejskiemu Bankowi Centralnemu celem uzyskania opinii, dokonania konsultacji albo uzgodnienia,
w przypadkach okre§lonych w obowiazujacych na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przepisach Unii
Europejskie;j.

Stosownie do postanowien art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie
stanowienia prawa (Dz. U. z 2017 r. poz. 248, z pdzn. zm.) oraz § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady
Ministréw z dnia 29 pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministroéw (M. P. z 2024 r. poz. 806)
projekt ustawy zostanie udostepniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej
Rzadowego Centrum Legislacji, w serwisie Rzadowy Proces Legislacyjny.

Projekt nie stwarza zagrozen korupcyjnych.



