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Streszczenie

W przedmiotowym opracowaniu poddano analizie definicje przemocy i molestowania ujeta w Kon-
wengcji nr 190 MOP oraz wybrane $rodki jej eliminowania. Te propozycje zestawiono z obowigzu-
jacymi polskimi regulacjami. Celem opracowania jest ich poréwnanie i wykazanie, jak lakoniczne
i czesto w wielu kwestiach niedookre$lone wzgledem postulatéw sformutowanych w konwencji po-
zostajg polskie regulacje. W opracowaniu zostang naswietlone najciekawsze rozwiazania przewidzia-
ne przez konwencje, a nieuwzglednione obecnie w polskim porzadku prawnym.

Stowa kluczowe: przemoc w pracy, mobbing, molestowanie, molestowanie seksualne, Konwencja
nr 190 MOP.

Abstract

This study investigates the new definition of violence and harassment included in ILO Convention
No. 190 and selected measures for its elimination provided in the convention act. These proposals
have been compared with the currently binding Polish regulations. The aim of the study is to conduct
a comparison and to show how laconic and oftentimes imprecise - in relation to the demands
formulated in the convention - Polish regulations remain in many respects. The paper will highlight
the most intriguing solutions provided for by the convention, yet not currently implemented in the
Polish legal system.
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1. Uwagi wprowadzajace

Wirod roznych zjawisk patologicznych, ktore mozna zaobserwowaé w srodowisku
zawodowym, najbardziej dotkliwa jest szeroko pojeta przemoc, ktéra moze przy-
biera¢ rézne formy. Godzi ona w najcenniejsze dobra, takie jak zdrowie, a w skraj-
nych przypadkach réwniez zycie cztowieka. Nie ulega wigc watpliwosci, ze nalezy
dazy¢ do zapobiegania jej wystepowaniu w miejscu pracy. Ustawodawstwo krajo-
we nie pozostaje calkowicie obojetne na ten problem, jednak obowiazujace regu-
lacje trudno uzna¢ za wystarczajace. Odpowiedzig na te potrzeby, ujawniajace si¢
nie tylko w polskim porzadku prawnym, jest Konwencja nr 190 MOP z 21 czerwca
2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie pracy'. Wprowa-
dza ona definicj¢ przemocy i molestowania oraz propozycje srodkéow stuzacych
jej eliminacji. Zjawiska te na gruncie konwencji zostaly przedstawione znacznie
szerzej niz w polskich regulacjach. W akcie przewidziano wiele ciekawych rozwia-
zan, ktore nie zostaly dotychczas uwzglednione w polskim porzadku prawnym,
a ktérych umieszczenie warto byloby przemyslec.

2. Pojecie przemocy na gruncie Konwencji nr 190 MOP

Rozwazania nalezy rozpocza¢ od przedstawienia pojecia przemocy. Wielokrotnie
przytaczana w publikacjach poswieconych tej tematyce jest definicja opracowa-
na przez Swiatowa Organizacje Zdrowia, ktéra okresla przemoc jako ,.celowe uzy-
cie sity fizycznej lub wladzy, sformulowane jako grozba lub rzeczywiscie uzyte,
skierowane przeciwko samemu sobie, innej osobie, grupie lub spotecznosci, ktore
albo prowadzi do, albo z ktérym wigze si¢ wysokie prawdopodobienstwo spowo-
dowania obrazen cielesnych, $mierci, szkdd psychologicznych, wad rozwoju lub
braku elementéw niezbednych do normalnego zycia i zdrowia™. Organizacja pod-
kresla, ze dla stwierdzenia przemocy liczy si¢ intencja jej sprawcy, niezaleznie od
tego, czy jego dzialanie rzeczywiscie wywotalo wymienione skutki.
Miedzynarodowym aktem prawnym, szczegélnie znaczacym dla problematy-
ki poruszanej w przedmiotowym opracowaniu, stata sie¢ Konwencja nr 190 MOP

1 Konwencja nr 190 MOP z 21 czerwca 2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania
w Swiecie pracy (dalej: Konwencja nr 190 MOP lub konwencja). Tekst konwencji dostepny na
stronie: https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-b306-3d76f4c8add2 (dostep:
30.06.2023).

2 World Health Organization, World report on violence and health, Geneva 2002, p. 5, http://
www.who.int/publications/en/ (dostep: 10.06.2023).
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dotyczaca przemocy i molestowania w §wiecie pracy wraz z uzupelniajacym ja za-
leceniem nr 206 MOP?. O jej doniostosci stanowi tre$¢ samej preambuly, w ktdrej
wskazano, ze przemoc i molestowanie w pracy moga stanowi¢ naduzycie, a nawet
naruszenie praw czlowieka, a ponadto niosg za soba zagrozenie dla réwnosci szans
i jako takie uznane sg za niedopuszczalne. W dalszej czgsci opisano negatywne
skutki przywolywanych zjawisk i wskazano, ze panstwa cztonkowskie organizacji
sa zobowigzane do tego, aby im zapobiegac.

W niniejszym opracowaniu kluczowa jest definicja zawarta w konwencji, ktéra
w art. 1 ust. 1 lit. a precyzuje, ze okreslenie ,,przemoc i molestowanie” w $wiecie
pracy odnosi si¢ do szeregu nieakceptowalnych zachowan i praktyk lub ich grozby,
zaréwno jednorazowych, jak i powtarzajacych sie, ktorych celem, skutkiem lub
prawdopodobnym skutkiem jest szkoda fizyczna, psychiczna, seksualna lub eko-
nomiczna, i uwzglednia przemoc i molestowanie ze wzgledu na pte¢. Konwencja
taczy niejako pojecie przemocy oraz molestowania, ujednolicajac ich definicje. Te
zjawiska sg rozumiane bardzo szeroko. Autorzy aktu postuzyli si¢ niezwykle ogol-
nym pojeciem ,,nieakceptowalnych zachowan i praktyk’, nie okreslajac, jakie kon-
kretne znamiona musza one wypelnia¢, aby mogty zosta¢ uznane za przemoc. Nie
ma réwniez znaczenia czas trwania niepozadanych zachowan - uwzglednia sig
zaréwno te dlugotrwatle, o pewnej powtarzalnosci, jak i te jednorazowe. W drugiej
czesci definicji zwrécono uwage na intencjonalnos¢ dziatan sprawcy oraz ewen-
tualne wywotlane przez nie skutki w postaci szkdd réznego rodzaju lub jedynie
prawdopodobienstwa ich wystapienia. Wynikiem stosowanej przemocy i mole-
stowania moze by¢ szkoda fizyczna lub psychiczna, ale réwniez seksualna oraz
majatkowa. Nalezy jednak zauwazy¢, ze dla stwierdzenia zaistnienia przemocy
nie jest konieczne wystapienie jakiegokolwiek skutku. Wystarczajace bedzie juz
samo uprawdopodobnienie jego zaistnienia w przyszlosci. To rozwigzanie wyda-
je sie racjonalne. Szczesliwie nie kazda przemoc przyniesie szkode, przynajmniej
nie zawsze jednoznaczng do stwierdzenia. Nie oznacza to jednak, ze ofiara nie
doswiadczyla niedopuszczalnych zachowan, ktére z cala mocg nalezy potepiac
i eliminowa¢ ze srodowiska zawodowego. Wskazanie w tekscie konwencji wielu
rodzajow szkdd, ktore moze powodowaé przemoc, obrazuje skale poruszanego
problemu. W literaturze podkresla sie, Ze konwencja w centrum uwagi stawia ofia-
re przemocy i molestowania, nie za$ sprawce®. Szeroka definicja opisywanego zja-
wiska ma stuzy¢ jak najpelniejszej ochronie poszkodowanych osob. Najistotniejsze
jest doswiadczenie przemocy przez ofiar¢, doznana przez nig krzywda, ewentualne

3 Zalecenie nr 206 MOP z 21 czerwca 2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania
w Swiecie pracy. Tekst zalecenia dostepny na stronie: https://www.gov.pl/attachment/
cfd0aa7b-04e0-4674-bf21-3bd0ca90b02a (dostep: 30.06.2023).

4 M. Nowak, Przemoc w miejscu pracy i jej wptyw na syndrom wypalenia zawodowego (rozwaza-
nia na tle Konwencji nr 190 MOP), ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2023, nr 3, s. 33.
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tego skutki lub samo prawdopodobienstwo ich wystapienia, nie za§ motywacja
sprawcy czy sposob i cel jego dziatania’.

Konwencja w art. 1 ust. 1 lit. b wyodrebnia réwniez przemoc i molestowanie ze
wzgledu na ple¢, ktére majg oznaczac ,,przemoc i molestowanie wymierzone w 0so-
by z powodu ich pici biologicznej lub plci spoleczno-kulturowej lub niewspotmier-
nie wplywajace na osoby danej plci biologicznej lub plici spoteczno-kulturowe;
w tym molestowanie seksualne”. To, co wyréznia przytoczong regulacje konwen-
cji w tym zakresie, to zwrdcenie uwagi nie tylko na ple¢ biologiczng, lecz takze
spoteczno-kulturowa. Wedlug Swiatowej Organizacji Zdrowia ta druga odnosi
sie do cech, zachowan i roél przypisywanych mezczyznom i kobietom przez spo-
teczenstwo. Jest kategorig dynamiczng, mogaca si¢ zmienia¢ w zaleznosci od cza-
su czy przynaleznosci do grupy spolecznej®. W socjologii odrdznia sie ja od pici
biologicznej znajdujacej odzwierciedlenie w cechach fizycznych’. Uwzglednienie
w tresci konwencji obu rodzajow plci jest wiec rozwigzaniem nowatorskim, ktore
pozwala spojrze¢ na problem znacznie szerzej. Wedlug przyjetych zatozen ofiara-
mi przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢ mogg stac si¢ wszystkie osoby,
niezaleznie od tozsamosci piciowej. To odejscie od dotychczas powielanego zato-
zenia, wedlug ktérego niepozadane zachowania motywowane plcig kierowane sg
gltéwnie przeciwko kobietom®.

3. Zakres stosowania Konwencji nr 190 MOP
i jej najwazniejsze zatozenia

Nalezy stwierdzi¢, ze zakres stosowania przyjetej konwencji zostal ujety niezwykle
szeroko. Zgodnie z brzmieniem art. 2 ust. 1 Konwencji nr 190 MOP ochrong maja
by¢ objeci nie tylko pracownicy uznawani za takich w $wietle krajowych definicji,
lecz takze wszystkie osoby wykonujace prace zarobkowa, niezaleznie od umoéw be-
dacych podstawg nawigzanego stosunku prawnego z osobg zatrudniajacg. Podkre-
$lono, ze dotyczy to réwniez stazystow, praktykantéw, nawet wolontariuszy, a takze
0s0b poszukujacych pracy, aplikujacych o nig, oséb, ktorych zatrudnienie ustato,

5 M. Tomaszewska, Autonomiczna i jednolita definicja przemocy i molestowania w Swietle no-
wych rozwigzan przyjetych w Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 190, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2023, nr 4,s. 7.

6 World Health Organization, Gender and health, https://www.who.int/health-topics/gender
(dostep: 10.06.2023).

7 M. Holmes, What is Gender? Sociological Approaches, SAGE Publications, London 2007, s. 2.

8 M. Tomaszewska, op. cit., s. 6.
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ale rowniez tych sprawujacych funkcje czy wykonujacych obowiazki i zadania pra-
codawcy. Zakres podmiotowy regulacji zawartych w konwencji jest zatem szerszy
niz rozwigzan obowigzujacych w polskim porzadku prawnym. Szczegdlng uwage
zwraca objecie przewidziang ochrong réwniez podmiotéw dzialajacych w ramach
niepracowniczych form zatrudnienia. W literaturze wskazuje sie, ze konwencja
wigze przemoc i molestowanie z kazdym etapem wykonywania pracy - tj. aktual-
nym lub bylym zatrudnieniem, a takze poszukiwaniem pracy - na podstawie kry-
terium funkcjonalnego, nie réznicujac tym samym ochrony ze wzgledu na forme
zatrudnienia i rodzaj dzialalnosci prowadzonej przez pracodawce’.

W mygd] art. 3 Konwencji nr 190 MOP przyjete regulacje maja miec¢ zastosowa-
nie nie tylko do przemocy i molestowania wystepujacych w miejscu pracy sensu
stricto, lecz takze do tych wystepujacych w trakcie pracy, powigzanych z nig lub
powstajacych w jej wyniku, lecz w miejscach, gdzie pracownik np. spedza przerwy,
korzysta z urzgdzen sanitarnych, otrzymuje wynagrodzenie, odbywa podroéze stuz-
bowe albo szkolenia, jest w drodze do pracy i z pracy. Ponadto konwencja odnosi
sie rowniez do zachowan niepozadanych, ktérych pracownik moze doswiadczaé
poprzez technologie stuzace komunikacji i przekazywaniu informacji zwiazanych
z wykonywang pracg.

Formulujac konkretne postulaty i zasady, ktérymi powinni kierowac si¢ czton-
kowie ratyfikujacy przedmiotowa konwencje, zwrécono uwage nie tylko na ko-
nieczno$¢ stawiania czolfa skutkom przemocy w miejscu pracy, lecz takze na dzia-
tania prewencyjne, ktére mialyby jej wystepowanie minimalizowaé. Polozono
nacisk na wprowadzenie odpowiednich mechanizméw monitorowania i egzekwo-
wania stosowanych srodkéw, w tym na szkolenia, szeroko pojeta edukacje i pod-
noszenie ogolnej $wiadomosci cztonkéw srodowiska zawodowego. Nie pominigto
jednak rozwigzan majacych na celu ochrone ofiar przemocy i molestowania post
factum. W tresci art. 4 ust. 2 lit. e zobowigzano cztonkéw ratyfikujacych konwencje
do zapewnienia ofiarom wsparcia i dostepu do srodkéw zaradczych. Tak kom-
pleksowe rozwigzania konwencji daja szans¢ zapewnienia pracownikom i innym
osobom zarobkujacym wysokiego standardu ochrony.

Warto zwréci¢ rowniez uwage na art. 10 Konwencji nr 190 MOP, zawierajacy
szereg srodkow, dzieki ktérym ma by¢ egzekwowany prawidiowy poziom ochrony
wskazanych podmiotow, a takze tych, ktore majg stuzy¢ niejako tagodzeniu sytu-
acji osob bedacych ofiarami przemocy w $wiecie pracy. W tym aspekcie istotny
jest postulat zawarty w art. 10 lit. b pkt 4 - tj. ochrony przed wiktymizacja oraz
odwetem osob, ktore zdecydowaly si¢ zlozy¢ stosowng skarge w zwigzku z do-
swiadczeniem lub jedynie zaobserwowaniem niepozadanych zachowan, a zatem
nie tylko ofiar, lecz takze w réwnym stopniu $wiadkéw oraz sygnalistow. Realizacji

9 M. Gajda, Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Wolters Klu-
wer, Warszawa 2022, s. 71-72.
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tego postanowienia przystuzy sie z pewnos$cia wzmozona ochrona prywatnosci, na
ktéra potozono nacisk w art. 10 lit. c.

Zaskakujace jest wyrdznienie w art. 10 lit. f problemu przemocy domowej, ktd-
rej zrédel trudno upatrywa¢ w miejscu pracy, jednakze jako taka, zdaniem MOP,
moze nie$¢ za sobg konsekwencje dla funkcjonowania jednostki w $rodowisku
zawodowym. Konwencja naklada na osoby zatrudniajace obowigzek rozpoznania
skutkéw takiego zjawiska i niwelowania, w miare mozliwosci, ich wptywu na zycie
zawodowe. To daleko idaca i dos¢ odwazna w swych zalozeniach regulacja, ktéra
stawia przed panstwami czlonkowskimi ratyfikujacymi konwencje, a w prakty-
ce réwniez przed pracodawcami — wymadg wyjscia w pewien sposob poza granice
zycia zawodowego. Ratyfikujac konwencje, cztonkowie beda musieli stawi¢ czofa
trudnemu zadaniu stworzenia systemu krajowych rozwiazan, w ramach ktorych ze
zrozumieniem podchodzitoby sie do probleméw niepowigzanych bezposrednio
ze $wiatem pracy, jednak niezaprzeczalnie wplywajacych na jego funkcjonowanie.
To niewatpliwie wyraz wsparcia dla ofiar przemocy domowej, ktorej konsekwencje
w $wiecie pracy wskazuje sie rowniez w literaturze. Osoby nig pokrzywdzone moga
doswiadczac jej skutkéw rowniez w zyciu zawodowym - chociazby poprzez wynika-
jace z niej problemy w zakresie zdrowia psychicznego i zaburzong samoocene, ktére
mogg sie przeklada¢ na obnizong ocene przydatnosci zawodowej, poziom posiada-
nych kompetencji, a te z kolei na jako$¢ i efektywnos¢ wykonywanej pracy, problemy
z jej utrzymaniem oraz niskie dochody’. Ta regulacja jest przejawem znacznie gleb-
szego, psychologiczno-socjologicznego spojrzenia na problem przemocy w $wiecie
pracy. Z drugiej strony to postanowienie moze spotkac si¢ z glosami krytycznymi.
Mozna bowiem stwierdzi¢, ze autorzy konwencji wymagaja niejako ,,niemozliwego’,
a stawianie wymogu niwelowania w §wiecie pracy skutkéw przemocy domowej pro-
wadzi do zatarcia granic pomiedzy Zyciem prywatnym a zawodowym i nadmiernie
poszerza zakres obowiazkéw natozonych na pracodawcéw i podmioty zatrudniajgce
osoby zarobkujace w ramach innych form zatrudnienia.

4. Propozycje konkretnych rozwiazan stuzacych
realizacji postanowien Konwencji nr 190 MOP

Konwencje MOP, mimo przedstawienia w swej tresci szeregu bardziej szczego-
fowych postanowien, wyznaczaja jedynie pozadany kierunek dziatan ustawo-
dawcow krajowych i ksztaltuja pewien standard ochrony, do ktérego osiagniecia

10 B. Godlewska-Bujok, Przemoc w $wiecie pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2017, nr 2, s. 5.
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ratyfikujace je kraje powinny dazy¢. Te akty prawne majg zatem stanowi¢ impuls
do korzystnych zmian w porzadkach prawnych poszczegélnych panstw, jednak
tym panstwom pozostawia si¢ dos¢ duza swobode w zakresie doboru konkretnych
srodkow, ktore maja stuzy¢ realizacji zalozen konwencji. Ustawodawcy krajowi
powinni zatem dostosowywa¢ przyjmowane rozstrzygniecia do specyfiki srodowi-
ska zawodowego, tradycji czy tez uwarunkowan kulturowych, a przy tym odpo-
wiada¢ na potrzeby poszczegdlnych grup zawodowych.

Uzupelnienie Konwencji nr 190 MOP stanowi zalecenie nr 206 MOP, ktére
W swej naturze nie wiaze panstw czlonkowskich, jednak zawiera katalog propo-
nowanych rozwigzan, ktérych wdrozenie pozwoli uczyni¢ zado$¢ zawartym w niej
zalozeniom. Cze¢sciowo poszczegodlne postanowienia sg powtdrzeniem tych ogol-
nych, przewidzianych w tresci Konwencji nr 190 MOP, i jako takie nie beda za-
pewne szczegdlnie pomocne dla ustawodawcow krajowych, jednak mozna znalez¢
réwniez kilka bardziej sprecyzowanych rozstrzygniec.

Pochylajac si¢ nad konkretnymi rozwigzaniami praktycznymi, warto zwrdcié
uwage na formy wsparcia i $rodki zaradcze dla ofiar przemocy i molestowania
seksualnego, wsrod ktérych w pkt. 17 zalecenia znajduja sie propozycje urucho-
mienia 24-godzinnych linii interwencyjnych, osrodkéw kryzysowych, wyspecjali-
zowanych jednostek policji, stuzb ratunkowych czy miejsc wsparcia psychologicz-
nego i opieki medycznej. Wskazuje si¢ réwniez na konieczno$¢ udzielania ofiarom
przemocy wsparcia w powrocie na rynek pracy. W tym miejscu by¢ moze przy-
datne okazaloby sie utworzenie rzadowej, specjalnej jednostki, ktéra zajmowataby
sie realizacja takiego zadania i ktéra pomagataby ofiarom przemocy znalez¢ na
nowo zatrudnienie, dokonujac przy tym wczesniejszej kontroli potencjalnego no-
wego miejsca pracy, aby zminimalizowa¢ ryzyko powtorzenia si¢ niepozadanych
zachowan pod adresem wczesniejszej ofiary przemocy. W zestawieniu z udziela-
nym wsparciem psychologicznym te instrumenty stanowilyby dla takich osob rze-
czywista pomoc w odnalezieniu miejsca pracy wolnego od przemocy i stuzytyby
realizacji zalozen konwencji w praktyce.

Zalecenie nr 206 MOP formutuje réwniez propozycje srodkéw majgcych na
celu zniwelowanie przykrych konsekwencji przemocy domowej w $wiecie pracy.
Szczegdlng uwage przykuwaja dwa proponowane rozwigzania — urlop dla ofiar
przemocy domowej (pkt. 18 lit. a) oraz czasowa ochrona tych oséb przed zwolnie-
niem (pkt. 18 lit. ¢). Pierwsze z nich mozna postrzega¢ dwojako. Z jednej strony
mozliwos¢ skorzystania z urlopu przewidzianego na tak szczegélne i trudne oko-
licznosci wydaje si¢ korzystna dla oséb zarobkujacych, a mierzacych sie z prze-
moca domowa. Daje ona szans¢ na odpoczynek, uzyskanie niezbednego wow-
czas wsparcia psychologicznego, przynajmniej cz¢$ciowe odbudowanie kondycji
psychicznej ofiary. Z drugiej strony to rozwiazanie w praktyce moze okazac si¢
malo uzyteczne. Cecha charakterystyczng zjawiska przemocy domowej jest wyste-
powanie réznego rodzaju zaleznosci (najczesciej psychicznej, ale nierzadko row-
niez ekonomicznej) ofiary od sprawcy i brak mozliwosci ucieczki i odizolowania
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sie od przesladowcy. Czesto te czesci dnia, w ktérych ofiara uczgszcza do szkoly
lub wykonuje prace to dla niej jedyne chwile, podczas ktorych faktycznie nie ma
kontaktu ze sprawca przemocy domowej i nie znajduje si¢ w stanie zagrozenia.
W praktyce wiec perspektywa wziecia urlopu nie bedzie dla niej atrakcyjna. Bar-
dziej przemyslane wydaje si¢ natomiast drugie z przytoczonych rozwigzan, czyli
czasowa ochrona ofiar przemocy domowej przed zwolnieniem. Swiadomo$éé¢ do-
stepnosci takiego $rodka z pewnoscig moze wplywac pozytywnie na komfort psy-
chiczny ofiary. Perspektywa czasowego utrzymania zatrudnienia i zarobkéw, a tak-
ze wykluczenie konieczno$ci rozwigzania umowy i przebywania ze swym oprawca
przez cala dobe na pewno jest dla ofiar wyrazem wsparcia ze strony $rodowiska
zawodowego. Oba rozwigzania wymagaja natomiast zbudowania zaufania mie-
dzy osobg zatrudniajacy a zatrudniang. Wiele ofiar przemocy domowej ukrywa
swoj problem, dlatego skorzystanie z powyzszych srodkow moze stanowi¢ dla nich
trudnos¢ juz na etapie jego ujawnienia.

5. Zjawisko przemocy w polskich regulacjach

Polski Kodeks pracy", w przeciwienstwie do Konwencji nr 190 MOP, nie postu-
guje sie wprost pojeciem przemocy, jednak wskazuje zjawiska, ktére mozna uznac
za jej formy. Wérdd nich wyrdznia si¢ w pierwszej kolejnosci mobbing, a nastep-
nie réwniez molestowanie oraz molestowanie seksualne'>. To te zjawiska wigzg si¢
w szczegOlny sposob ze specyfika Srodowiska zawodowego, cho¢ w miejscu pracy,
jak w kazdym innym miejscu, gdzie przebywaja ze soba ludzie, moze dochodzi¢
réwniez do innych form przemocy - tej rozumianej w sposob bardziej dostowny.
Moze to by¢ wiec wszelkie naruszenie nietykalnosci cielesnej, stosowanie grézb
czy $rodki przemocy psychicznej - takie jak wymuszanie okreslanych zachowan
czy uporczywe nekanie. Takie czyny - zaleznie od okolicznosci — moga stanowic
przyklad wymienionego wyzej mobbingu, molestowania czy molestowania seksu-
alnego, jednakze mogg réwniez nosi¢ znamiona przestepstw przewidzianych na
gruncie Kodeksu karnego®, a jako takie skutkowa¢ poniesieniem przez ich spraw-
cow odpowiedzialnosci karnej'. Niejednokrotnie sytuacja jest trudniejsza, gdy za-
chowania pracownika lub - czesciej jako podmiotu znajdujacego sie hierarchicznie
wyzej — pracodawcy, niekoniecznie majg przestepczy charakter, a mimo to godza

11 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.,
dalej: k.p.

12 M. Gajda, op. cit., s. 27.

13 Ustawa z 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny, tekst jedn. Dz. U. z 2022 r., poz. 1138 ze zm.

14 M. Gajda, op. cit., s. 42-43.
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w dobra osobiste wspotpracownika czy podwladnego, wplywaja na atmosfere pra-
cy, a w dluzszej perspektywie jakos¢ i efektywnos¢ zawodowa pracownika.

Kodeks pracy w obowigzujacym ksztalcie w zakresie zjawisk patologicznych,
a wiazacych si¢ nierzadko ze stosowaniem przemocy w réznych formach, doko-
nuje pewnego ich rozgraniczenia ze wzgledu na charakter, a przede wszystkim
czas trwania niepozadanych zachowan. Pierwsze z nich to zachowania noszace
znamiona dyskryminacji w zatrudnieniu, drugi za$ to uregulowany w osobnym
przepisie mobbing.

Wirdd zachowan bedacych przejawem dyskryminacji nalezy umiesci¢ wlasnie
molestowanie, ale rowniez molestowanie seksualne jako forme dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Molestowanie uregulowane w art. 18*§ 5 pkt 2 k.p. to niepozada-
ne zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery. Uznanie molestowania za szczegdlny przypadek dyskry-
minacji w zatrudnieniu sprawia, ze aby zachowania sprawcy jako takie zakwali-
fikowa¢, musza one by¢ motywowane cechg osobistg ofiary (np. wiek, orientacja
seksualna, pochodzenie etniczne)”. W literaturze wskazuje si¢, ze w obecnym
brzmieniu przytoczonego przepisu sprawca molestowania moze by¢ nie tylko pra-
codawca (cho¢ tak poprzez naduzywanie uprawnien wynikajacych z hierarchii za-
wodowej dzieje sie najczesciej), lecz takze inny wspolpracownik czy nawet klient'.
W tresci przepisu natomiast wprost wskazano, ze niepozadane zachowania maja
by¢ skierowane przeciwko pracownikowi, wylacznie on wiec moze stac si¢ ofiarg
molestowania. Co istotne, ze wzgledu na brak okreslen wskazujacych na czas lub
czestotliwos¢ trwania molestowania, przyjmuje sig, Ze moze ono mie¢ charakter
jednorazowy' i nie musi charakteryzowac si¢ szczegdlng uporczywoscia'®.

Kodeks pracy w art. 18%§ 6 stanowi, ze dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢
jest takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnosza-
ce si¢ do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poni-
zajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Na to zachowanie moga sie skla-
da¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy. Takie zachowanie ustawodaw-
ca okresla jako molestowanie seksualne. Mowa o nim wéwczas, gdy cecha osobista
ofiary, wplywajaca na motywacje sprawcy, staje si¢ jej ple¢”. To kryterium pozwa-
la odrézni¢ molestowanie zwykle od seksualnego. Poza tym zakres podmiotowy,
ale i w duzej mierze przedmiotowy, obu regulacji jest podobny — molestowania

15 Ibidem,s. 34.

16 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Wolters Kluwer, Warszawa 2017,
s.171.

17 T. Niedzinski, Dyskryminacja w zatrudnieniu, Oficyna Wydawnicza Aspra, Warszawa 2018,
S. 64.

18 G. Jedrejek, Mobbing. Srodki ochrony prawnej, Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 36.

19 M. Kuba, op. cit., s. 177.
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seksualnego moze doswiadczac jedynie pracownik, sprawca zas moze stac si¢ kaz-
dy. W zaleznosci od tego, jaki charakter przybierajg niepozadane zachowania i kto
sie ich dopuszcza, wyodrebnia sie rézne rodzaje molestowania seksualnego. Dok-
tryna wskazuje m.in. na typ ,,co$ za cos”, wykorzystujacy szantaz, najczesciej kiedy
sprawcg jest osoba postawiona wyzej w hierarchii zakladowej oraz molestowa-
nie seksualne, ktdrego istota jest stworzenie wrogiego Srodowiska pracy (poprzez
stosowanie dwuznacznych zartéw, obelg, skladanie nieprzyzwoitych propozycji)®.
Warto podkresli¢, ze katalog zachowan mogacych wypelnia¢ znamiona molesto-
wania seksualnego jest stosunkowo szeroki. Ustawodawca przewidzial bowiem, ze
sprawca moze dopuszcza si¢ zachowan niepozadanych zaréwno w sposéb wer-
balny, jak i pozawerbalny.

Odchodzac od zachowan bedacych przejawem dyskryminacji, nalezy przed-
stawi¢ mobbing. Na gruncie art. 94° k.p. oznacza on dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace
u niego zanizong ocene¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z ze-
spotu wspotpracownikéw. W orzecznictwie wskazuje sie, ze ustawowe przestanki
powinny by¢ spelnione kumulatywnie?'. To, co przede wszystkim odréznia mob-
bing od przedstawionych wczesniej form molestowania, to zakreslony w ustawie
wymagany czas trwania oraz natezenie zachowan sprawcy. Mobbing musi trwa¢
dluzszy czas i charakteryzowa¢ si¢ odpowiednio wysokim stopniem uporczywo-
$ci. Ustawodawca nie dookresla jednak w zaden sposéb tych kategorii. Judykatura
wskazuje natomiast, Ze powinny by¢ one kazdorazowo rozpatrywane indywidual-
nie, z uwzglednieniem okoliczno$ci danej sprawy*. Uwage zwraca natomiast sze-
reg konsekwencji, ktore — zdaniem ustawodawcy — mialyby nies¢ za sobg dzialania
sprawcy lub w celu ktérych wywotania miatby on dziata¢, aby jego zachowania zo-
staly uznane za mobbing. Odmiennie niz w przedstawianej wcze$niej Konwencji
nr 190 MOP, w centrum uwagi jest postawiony sprawca i sposob jego dzialania.
Zdaje si¢ nie wystarcza¢ samo przekonanie ofiary o doswiadczeniu przemocy
w postaci mobbingu. Na gruncie obowigzujacej regulacji konieczne jest wykazanie
motywacji sprawcy, a najlepiej wywotanych jego zachowaniem skutkéow.

20 K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, C.H. Beck, Warszawa 2010,
s.51-52.

21 Wyrok SN z 5 listopada 2006 r., Il PK 112/06, OSNP 2008/1-2/12.

22 Wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58.
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6. Srodki stuzace eliminacji przemocy w miejscu
pracy w polskich regulacjach

Nie ulega watpliwosci, Ze polski ustawodawca powinien z uwaga pochyli¢ si¢ nad
problemem przemocy w miejscu pracy i wdraza¢ srodki stuzace jego eliminacji.
Czesciowo to czyni, jednak obowiazujace regulacje wydaja si¢ niewystarczajace.
Wymagania stawiane pracodawcy na gruncie Kodeksu pracy sprowadzajg si¢ do
ogolnego obowigzku przeciwdzialania wymienionym wczesniej formom prze-
mocy w §rodowisku pracy - odpowiednio w art. 94°§ 1 k.p. - mobbingowi, za$
w art. 94 pkt 2b k.p. - dyskryminacji, do przejawow ktorej zalicza si¢ molestowanie
oraz molestowanie seksualne. Zapobieganie tego typu zjawiskom stuzy réowniez
realizacji obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
nalozonego na pracodawce w tresci art. 94 pkt 4 k.p.

Nietrudno dostrzec lakoniczno$¢ i niski stopien szczegdtowosci wskazanych re-
gulacji. Przypominaja one bowiem bardziej ogdlne postulaty sformutowane przez
ustawodawce niz rzeczywiste rozwiazania, ktore miatyby wplyna¢ na zmniejsze-
nie skali przemocy w pracy. Tak szerokie ujecie obowigzkéw pracodawcy skutkuje
czesto ograniczonymi mozliwo$ciami w zakresie egzekwowania ich realizacji. Nie
jest ono rowniez korzystne z perspektywy pracownika, ktory stat si¢ ofiarg niepo-
zadanych zachowan, a ktérego dobra osobiste powinny by¢ chronione. Nie nalezy
jednak traci¢ z pola widzenia specyficznej sytuacji, w jakiej na mocy obowiazuja-
cych przepiséw zostaje postawiony pracodawca. Jako podmiot odpowiedzialny za
przeciwdzialanie mobbingowi i molestowaniu powinien on podja¢ wszelkie dzia-
tania stuzace zapobieganiu takim zjawiskom. Kodeks pracy nie stawia jednak kon-
kretnych wymogoéw, ktére powinien zrealizowa¢ pracodawca, aby uchyli¢ sie od
odpowiedzialno$ci na gruncie przywotywanej ustawy. W judykaturze wskazuje sie
jednak na takie dzialania, jak zwiekszanie $wiadomosci pracownikéw i edukacja
na temat szkodliwosci i konsekwencji przemocy w miejscu pracy czy tez organiza-
cja szkolen®. Jezeli wiec w zakladzie pracy dochodzi do niepozadanych zachowan
miedzy pracownikami, pracodawca musi wykaza¢, ze podjal wszelkie czynnosci,
by je wyeliminowaé. W przeciwnym razie poszkodowany pracownik moze kie-
rowa¢ wzgledem niego roszczenia odszkodowawcze, cho¢ to nie pracodawca byt
sprawcg. Ogolnos¢ przyjetych rozwigzan powoduje, ze stwierdzenie uchybien po
stronie pracodawcy stanowi kwesti¢ do$¢ ocenng, niekiedy trudng do jednoznacz-
nej kwalifikacji.

Trzeba zauwazy¢, ze w przytaczanych przepisach ustawodawca wiekszg uwage po-
swiecil sprecyzowaniu roszczen przystugujacych mobbingowanemu czy molestowa-
nemu pracownikowi niz srodkom stuzagcym minimalizowaniu wystgpowania takich

23 Wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r.,1 PK35/11, OSNP 2012/19-20/238.
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zjawisk. Zabieg ten nalezy oceni¢ negatywnie. Nim przystapi si¢ do naprawiania
wyrzadzonej szkody, warto byloby skupi¢ sie na zapobieganiu jej wystapienia. Stoso-
wanie przemocy zawsze bowiem niesie za sobg negatywne konsekwencje zaréwno
dla zdrowia psychicznego, jak i fizycznego ofiary, a tym, jako szczegolnie dotkliwym
i niejednokrotnie wrecz nieodwracalnym, trzeba z calg mocg zapobiegad.

7. Stan ratyfikacji Konwencji nr 190 MOP
przez Polske

Cho¢ od ogtoszenia Konwencji nr 190 MOP mijajg juz cztery lata, Polska nadal
nie ratyfikowala aktu. Polski ustawodawca zdaje si¢ nie widzie¢ takiej koniecz-
nosci, cho¢ krajowe rozwigzania w wielu kwestiach odbiegaja od postanowien
konwencji. Przede wszystkim cechuje je wysoki stopien ogdlnosci. Szeroko za-
kreslony, lezacy po stronie pracodawcy obowigzek przeciwdziatania mobbingowi
i dyskryminacji w zatrudnieniu, jest paradoksalnie rozwigzaniem lakonicznym.
Z cala pewnoscig nalezaloby dokona¢ modyfikacji w politykach antyprzemoco-
wych obecnie obowigzujacych w miejscach pracy, a co za tym idzie, takze w spo-
sobie kontroli i egzekwowania realizacji odpowiednich srodkow przez powolane
w tym celu instytucje - takie jak chociazby Panstwowa Inspekcja Pracy. Ratyfi-
kacja Konwencji nr 190 MOP stanowitaby korzys¢ zaréwno dla pracodawcow
i innych podmiotéw zatrudniajacych, ktéorym postawiono by przejrzyste wymo-
gi dotyczace przeciwdzialania przemocy w miejscu pracy, jak i dla pracowni-
kow i oséb zarobkujacych na podstawie innych stosunkéw prawnych, ktérym
zapewniono by wyzszy standard ochrony ich praw i intereséw. Warto jednak
przypomnie¢, ze Polska jako czlonek MOP nawet w przypadku nieratyfikowa-
nych konwencji ma obowigzek zdawania co kilka lat raportéw z zakresu pro-
blematyki, ktérej dany akt prawny dotyczy, w tym informowania o aktualnym
stanie ustawodawstwa krajowego. Raporty te maja szans¢ prowadzi¢ do nowych
wnioskow, ktére w dalszej perspektywie mogga sta¢ sie impulsem do ratyfikowa-
nia konwencji i wprowadzenia zmian legislacyjnych?.

24 K. Walczak, Zrodta prawa pracy, [w:] KW. Baran (red.), Prawo pracy i ubezpieczer spotecz-
nych, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2019, s. 158-159.
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8. Podsumowanie

Podsumowujac wnioski ptyngce z przedmiotowego opracowania, nalezy stwier-
dzi¢ w pierwszej kolejnosci, ze regulacje prawne obowigzujace w Polsce nie sg
w pelni dostosowane do wymogdéw Konwencji nr 190 MOP. Mimo ze Polska nie
ratyfikowala aktu prawnego i nie ma formalnego obowigzku dostosowania prze-
pisow ustawowych do postanowien konwencji, dobrze byloby mie¢ §wiadomosc,
ze ustawodawstwo krajowe stara si¢ doréwnac swiatowemu standardowi ochrony
wyznaczanemu przez MOP. Tego obecnie stwierdzi¢ nie mozna, bowiem konwen-
cja przewiduje rozwigzania, ktére — nawet jezeli funkcjonujg w polskim porzad-
ku prawnym - wymagaja w niektérych miejscach doprecyzowania, a w innych
przeciwnie, uogolnienia i przyjecia wiekszej swobody. Konwencja przewiduje row-
niez nowe dla krajowego ustawodawstwa srodki (takie jak chociazby te stuzace
ochronie ofiar przemocy domowej), ktére wigzalyby si¢ z koniecznoscia utworze-
nia zupelnie nowych mechanizméw dziatania. By¢ moze to one wtasnie niejako
zniechecajg ustawodawce do implementowania konwencji. To niepokojace zjawi-
sko, ktore prowadzi do wrazenia, ze polski prawodawca odsuwa kwesti¢ przemocy
w $wiecie pracy na dalszy plan, nie dostrzegajac istoty i wagi problemu. Nie ulega
natomiast watpliwosci, Ze zjawiskom patologicznym, a w szczegdlnoéci przemo-
cy w srodowisku zawodowym, nalezy poswieca¢ szczegdlng uwage i nieustannie
pracowa¢ nad zwigkszaniem efektywnosci srodkéw przyczyniajacych sie do jej eli-
minacji.
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