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Nowe obowigzki
w zakresie zwalczania

mobbingu i dyskryminacji

W Dzienniku Ustaw opublikowano przepisy dotyczace nowej definicji mobbingu, katalogu
przyktadowych zachowan mobbingowych oraz podwyzszonego zadoscuczynienia. Noweli-
zacja wejdzie w zycie 5 listopada 2026 r., a pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 10 pra-
cownikow beda zobowigzani do ustalenia regut, procedur i czestotliwosci dziatan przeciw-
dziatajacych mobbingowi najpézniej w terminie 6 miesiecy od tej daty.

Podstawa prawna
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| harmonogram wejscia
W zycie

Ustawa z 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy

— Kodeks pracy oraz ustawy — Kodeks postepowania
cywilnego zostata opublikowana w Dzienniku Ustaw
z 4 sierpnia 2026 r. (poz. 1046). Wejdzie w zycie po
uptywie 3 miesiecy od dnia ogtoszenia, tj. 5
listopada 2026 r. Nowelizacja modyfikuje przepisy
Kodeksu pracy dotyczace réwnego traktowania

w zatrudnieniu (art. 18%a—183g), obowigzkéw
pracodawcy (art. 94), mobbingu (art. 94° i nowy art.
94%a) oraz tresci regulaminu pracy (art. 104", a takze
wprowadza zmiany w Kodeksie postepowania
cywilnego dotyczace sktadu sadu, wtasciwosci
rzeczowej i podstawy prawnej roszczenia. Praco-
dawcy otrzymali dodatkowe 6 miesiecy od dnia

wejscia w zycie ustawy na dostosowanie regulaminu
pracy albo wydanie odrebnego regulaminu.

Uproszczona definicja
mobbingu

Nowelizacja zastepuje obowigzujgca od ponad 20
lat definicje mobbingu prostszg konstrukcja.
Zgodnie z art. 94° § 2 Kodeksu pracy mobbing
oznacza zachowania polegajace na uporczywym
nekaniu pracownika, przy czym uporczywosé
nekania polega na tym, ze jest ono powtarzalne,
nawracajace lub state (§ 3). Definicja rezygnuje

z dotychczasowych przestanek dtugotrwatosci oraz
skutku w postaci zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej lub rozstroju zdrowia. Mobbingiem nie
sg zachowania incydentalne, chocby stanowity
naruszenie débr osobistych pracownika. Na
zachowania mobbingowe moga sktadac sie
elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne (8
5), a za mobbing moga zosta¢ uznane takze
zachowania wymienione w katalogu ustawowym,
nawet jezeli ich celem nie byto uporczywe nekanie
pracownika (§ 7). Zachowania te moga pochodzi¢
w szczegdlnosci od pracodawcy, przetozonego,
osoby zajmujacej réwnorzedne stanowisko,
podwitadnego, innego pracownika oraz oséb
wykonujgcych prace na innej podstawie niz

stosunek pracy — zaréwno od pojedynczej osoby, jak i grupy osdb. Ustawa
zastrzega przy tym, ze ocena, czy doszto do mobbingu, ma charakter
zindywidualizowany i uwzglednia okolicznosci konkretnego przypadku,
zaréwno co do rodzaju zachowan wobec pracownika, jak i jego sytuagji.

Katalog przyktadowych zachowan
mobbingowych

Kodeksu pracy wprowadza otwarty katalog przejawéw mobbingu, wystepu-
jacych samodzielnie lub tacznie. Obejmuje on upokarzanie, uwtaczanie,
zastraszanie, zanizanie oceny przydatnosci zawodowej pracownika,
nieuzasadniona krytyke, ponizanie lub o$mieszanie pracownika, utrudnianie
funkcjonowania w $rodowisku pracy w zakresie mozliwosci osiggania
efektéw pracy, wykonywania zadan stuzbowych, wykorzystania posiadanych
kompetencji, komunikacji ze wspdtpracownikami lub dostepu do koniecz-
nych informacji, a takze izolowanie pracownika lub eliminowanie go

z zespotu. Ustawodawca zastrzegt jednoczesnie, ze zachowania te stanowia
mobbing wdéwczas, gdy przyjmujg posta¢ uporczywego nekania. Za
mobbing uwaza sie takze nakazanie podejmowania wobec pracownika
takich zachowan lub zachecanie do nich. Ustawa wyraZnie wskazuje




natomiast, ze za mobbing nie moga by¢ uznane
uzasadnione i wyrazone we wtasciwej formie
zachowania wobec pracownika, w szczegdlnosci
rozliczanie z powierzonej pracy lub jej krytyka.

Nowe kategorie
dyskryminacji

Nowelizacja uzupetnia art. 18%a Kodeksu pracy o § 4',
wprowadzajgc dwie nowe kategorie dyskryminacji.
Dyskryminacja przez zatozenie polega na mnigj
korzystnym traktowaniu pracownika z przyczyny,
ktéra byta z nim mylnie wigzana, natomiast dyskrymi-
nacja przez skojarzenie, na mniej korzystnym
traktowaniu z uwagi na powigzanie z osoba, ktérej
dana przyczyna dotyczy. Zmieniony 8§ 5 uznaje za
przejaw dyskryminowania kazde dziatanie polegajace
na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej
naruszenia tej zasady, a takze molestowanie rozumia-
ne jako niepozadane zachowanie, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika

i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfe-
ry. Znowelizowany § 2 doprecyzowuje jednoczesnie,
ze niejednakowe traktowanie jest dopuszczalne i nie
stanowi dyskryminacji, gdy jest obiektywnie uzasad-
nione.

Zadoscuczynienie za mobbing
i dyskryminacje

Pracownik, ktéry doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
zados$cuczynienia w wysokosci nie nizszej niz sze$ciokrotnos¢ minimalne-
go wynagrodzenia za prace albo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowa-
nia. Przy minimalnym wynagrodzeniu obowigzujgcym w 2026 r. (4806 zt)
minimalne zados$c¢uczynienie wynosi 28 836 zt. Ustawa nie przewiduje
jednak goérnego limitu, a powigzanie z minimalnym wynagrodzeniem
oznacza automatyczny wzrost progu wraz z kolejnymi podwyzkami ptacy
minimalnej. W zakresie naruszenia zasady réwnego traktowania Kodeks
przewiduje zadoséuczynienie w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace lub odszkodowanie, natomiast w przypadku naru-
szenia wielokrotnego nakazuje sgdowi ocenic rozmiar krzywdy i zasadzic¢
kwote odpowiednio wyzsza, nie nizszg niz trzykrotno$¢ minimalnego
wynagrodzenia. Naruszenie wielokrotne oznacza naruszenia powtarzalne
z tej samej przyczyny, z wielu przyczyn lub naruszenie jednokrotne z wielu
przyczyn jednoczesnie. Do roszczen tych stosuje sie ogdlny, trzyletni
termin przedawnienia roszczen ze stosunku pracy. Nowelizacja nie
wprowadza w tym zakresie odrebnej regulacji.

Ochrona przed dziataniami
odwetowymi

Znowelizowany Kodeks pracy rozszerza ochrone pracownikéw korzystaja-
cych z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia przepiséw prawa
pracy, w tym naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Skorzystanie z takich uprawnien nie moze by¢ podstawa jakiegokolwiek
niekorzystnego traktowania pracownika ani powodowac negatywnych
konsekwengji, w szczegdlnosci nie moze stanowic przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.
Pracownikowi, wobec ktérego podjeto dziatania odwetowe, przystuguje
zadoscuczynienie w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace lub odszkodowanie. Ochrona obejmuje odpowiednio réwniez
pracownika, ktéry udzielit wsparcia w jakiejkolwiek formie osobie korzystaja-
cej z tych uprawnien. Przepiséw tych nie stosuje sie natomiast do pracowni-
ka, ktéry wiedziat, ze do naruszenia prawa pracy nie doszto.



Obowiagzki prewencyjne
pracodawcy

Zgodnie z nowymi przepisami pracodawca jest zobowigzany systematycz-
nie przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegdlnosci przez dziatania prewencyj-
ne, wykrywanie mobbingu oraz wtasciwe reagowanie na mobbing, a takze
przez dziatania naprawcze i wsparcie oséb dotknietych mobbingiem.
Analogiczny obowigzek w odniesieniu do naruszania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu wprowadza nowy art. 183g. Katalog obowigzkéw
pracodawcy zostat rozszerzony o przeciwdziatanie wszelkiemu nieréwnemu
traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w zatrudnieniu (pkt 2b), a takze
o przeciwdziatanie naruszaniu godnosci oraz innych débr osobistych
pracownika, w szczegdlnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputa-
cji, wtasciwej komunikacji w miejscu pracy, pozycji w zespole, efektéw pracy
oraz jej oceny, a takze statusu zawodowego pracownika i jego kwalifikacji.
Obowiagzek ma charakter ciggty i powinien byc realizowany poprzez
rzeczywiste, adekwatne do sytuacji dziatania. Ich dokumentowanie bedzie
istotne z punktu widzenia wykazania prawidtowego wykonywania obowigz-
kéw przez pracodawce.

Obowigzek wdrozenia
regulaminu

Nowy art. 94%a § 1 Kodeksu pracy zobowigzuje
pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 10
pracownikéw do ustalenia regut, procedur
oraz czestotliwosci dziatan w obszarach
przeciwdziatania naruszaniu godnosci oraz
innych débr osobistych pracownika, przeciw-
dziatania naruszaniu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz przeciwdziatania mobbin-
gowi. Obowigzek ten realizuje sie w odrebnym
regulaminie, chyba ze materia ta zostata
uregulowana w uktadzie zbiorowym pracy lub
w regulaminie pracy. Réwnolegle art. 104" § 1
pkt 10 rozszerza obligatoryjna tres¢ regulami-
nu pracy o te same zagadnienia, o ile praco-
dawca nie wydat odrebnego regulaminu.
Tres$c regulaminu pracodawca uzgadnia

z zaktadowaq organizacjg zwigzkowa, a gdy
dziata ich kilka to ze wszystkimi. W razie braku
zas$ mozliwosci uzgodnienia ze wszystkimi,
organizacjami reprezentatywnymi zrzeszajgcy-
mi co najmniej 5% pracownikéw. Jezeli

w terminie 30 dni od przedstawienia projektu
nie dojdzie do uzgodnienia, pracodawca
ustala tres¢ regulaminu samodzielnie,
uwzgledniajac ustalenia podjete w toku
uzgodnien. Gdy u pracodawcy nie dziatajg
zaktadowe organizacje zwigzkowe, uzgodnie-
nia dokonuje sie z przedstawicielami pracow-
nikéw wytonionymi w trybie przyjetym

u danego pracodawcy. Termin na wdrozenie
wynosi 6 miesiecy od dnia wejscia w zycie
ustawy, tj. do 5 maja 2027 .

Regres pracodawcy
wobec sprawcy
mobbingu

Nowy art. 94° § 12 Kodeksu pracy przyznaje
pracodawcy, ktory wyptacit pracownikowi
zados$céuczynienie lub odszkodowanie z tytutu
mobbingu, prawo dochodzenia od osoby, od
ktérej pochodzity zachowania stanowigce
mobbing, wyréwnania poniesionej szkody

w wysokosci odpowiadajacej stopniowi winy
tej osoby i pracodawcy w powstaniu szkody.
Przepis ten nie ustanawia solidarnej odpowie-
dzialnosci pracodawcy i bezposredniego
sprawcy wobec pracownika ani szczegdlnego
mechanizmu zwolnienia pracodawcy z odpo-
wiedzialnosci w przypadku nalezytego
wykonania obowigzkdéw prewencyjnych.
Roszczenia pracownika z tytutu mobbingu
kierowane sa w rezimie Kodeksu pracy wobec
pracodawcy, natomiast rozliczenie miedzy pra-
codawcg a sprawca nastepuje w drodze
regresu. W praktyce rzetelne dokumentowa-
nie dziatan prewencyjnych, zgtoszen,
postepowan wyjasniajacych oraz dziatan
naprawczych ogranicza ryzyko dowodowe
pracodawcy, i to zaréwno w sporze z pracow-
nikiem, jak i przy dochodzeniu roszczenia
regresowego.



Zmiany procesowe, przepisy przejsciowe
i rekomendacje

W Kodeksie postepowania cywilnego dodano przepis, zgodnie z ktérym sprawy z zakresu
prawa pracy o naruszenie dobr osobistych i o roszczenia z tym zwigzane rozpoznaje

w pierwszej instancji sad w sktadzie jednego sedziego i dwdéch tawnikéw. Znowelizowane
przepisy przekazujg sprawy dotyczgace ochrony débr osobistych, mobbingu oraz narusze-
nia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu do wtasciwosci sagdéw rejonowych bez
wzgledu na wartos¢ przedmiotu sporu oraz majgtkowy lub niemajgtkowy charakter
sprawy. W postepowaniu o zadosc¢uczynienie lub odszkodowanie z tych tytutdw nie jest
dopuszczalne oddalenie powddztwa, jezeli ustalony stan faktyczny wskazuje na jego
zasadno$¢ z tytutu innego niz wskazany przez pracownika. Odrebnym mechanizmem,
dotyczacym wytacznie spraw o naruszenie zasady réwnego traktowania, jest art. 183f
Kodeksu pracy: osoba zarzucajgca naruszenie uprawdopodobnia jego fakt, a pracodawca
obowiagzany jest wykazac, ze naruszenia sie nie dopuscit. Znowelizowane przepisy
Kodeksu pracy stosuje sie takze do wielokrotnego naruszania zasady réwnego traktowa-
nia oraz uporczywego nekania pracownika, ktére rozpoczety sie przed dniem wejscia

w zycie ustawy i trwaty po tym dniu; do postepowan sgdowych wszczetych i niezakonczo-
nych przed 5 listopada 2026 r. stosuje sie dotychczasowe przepisy Kodeksu postepowa-
nia cywilnego. Pracodawcy powinni przeprowadzi¢ audyt regulaminéw i procedur,
zaplanowac tryb uzgodnien ze strong spoteczng z uwzglednieniem 30-dniowego terminu
oraz przeszkoli¢ kadre kierowniczag w zakresie nowej definicji mobbingu, kategorii
dyskryminacji przez skojarzenie i przez zatozenie oraz zakresu ochrony przed dziataniami
odwetowymi.
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BDO to miedzynarodowa siec niezaleznych firm audytorsko—doradczych,
ktorych wspotpraca koordynowana jest z centralnego biura w Brukseli.
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Audytu oraz Doradztwa Podatkowego.
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