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Wykaz najczesciej stosowanych skrotow

1. Akty prawne:

1.1. Prawo mi¢dzynarodowe

Konwencja MOP nr 190 — konwencja MOP nr 190 z 21.06.2019 r. w sprawie
eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy

Zalecenie MOP nr 206 — zalecenie MOP nr 206 z 21.06.2019 r. w sprawie eliminacji

przemocy i molestowania w $wiecie pracy

1.2.  Prawo unijne

TFUE - Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z 25.03.1957 r.
(Dz.U. 2004 nr 90, poz. 864[2] ze zm.)

TUE - Traktat o Unii Europejskiej z 7.02.1992 r. (Dz.U. 2004 Nr 90,
poz. 864[30] ze zm.)

Dyrektywa 89/391/EWG - dyrektywa Rady 89/391/EWG z 12.06.1989 r. w sprawie
wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow
w miejscu pracy (Dz.Urz.UE.L Nr 183, str. 1 ze zm.)

Dyrektywa 2000/43/WE - dyrektywa Rady 2000/43/WE z 29.06.2000 r.
wprowadzajaca w zycie zasad¢ rownego traktowania osob bez wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE. L Nr 180, str. 22)

Dyrektywa 2000/78/WE - dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajgca
ogblne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz. Urz. UE. L Nr 303, str. 16)

Dyrektywa 2002/14/WE — dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/14/WE
z 11.03.2002 r. wustanawiajagca ogolne ramowe warunki informowania
i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspolnocie Europejskiej
(Dz. Urz. UE. L Nr 80, str. 29 ze zm.)

Dyrektywa 2002/73/WE - dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE
z 23.09.2002 r. zmieniajaca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostgpu
do zatrudnienia, ksztalcenia 1 awansu zawodowego oraz warunkOw pracy

(Dz.Urz. WE L 269 z5.10.2002, s. 15)



Dyrektywa 2006/54/WE — dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE
z 5.07.2006 r. w sprawiec wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rOWnego
traktowania kobiet 1 mgzczyzn w dziedzinie =zatrudnienia i pracy (wersja

przeredagowana) (Dz. U. UE. L. z 2006 r. Nr 204, str. 23)

1.3.  Prawo polskie

Konstytucja RP — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r.

(Dz.U. Nr 78, poz. 483)

k.c. - ustawa z 23.04.1964 r. — Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1145 ze zm.)
k.p.c. - ustawa z 17.11.1964 r. — Kodeks postgpowania cywilnego (t.j. Dz.U. z 2020 r.
poz. 1575 ze zm.)

k.w. — ustawa z 20.05.1971 r. — Kodeks wykroczen (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 821

ze zm.)

K.p. - ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320 ze zm.)
k.K. - ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks karny (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1444 ze zm.)
k.p.k. — ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks postepowania karnego (t.J. Dz.U. z 2020 r.
poz. 30 ze zm.)

k.k.w. - ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny wykonawczy

(t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 523)

ustawa wdrozeniowa - ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow Unii

Europejskiej w zakresie rownego traktowania (tj. Dz.U. z 2016 r. poz. 1219)

2. Organy orzekajace i instytucje
ETPCz — Europejski Trybunat Praw Cztowieka
ETS — Europejski Trybunat Sprawiedliwosci
GUS — Gltéwny Urzad Statystyczny

KE — Komisja Europejska

MOP — Miedzynarodowa Organizacja Pracy
ONZ - Organizacja Narodow Zjednoczonych
RE — Rada Europy

SA — Sad Apelacyjny

SN — Sad Najwyzszy

SR — Sad Rejonowy

TSUE — Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej



UE — Unia Europejska
WSA — Wojewoddzki Sagd Administracyjny

3. Czasopisma i publikatory:

Dz.U. — Dziennik Ustaw

MoPr - Monitor Prawa Pracy

OSNAPIUS — Orzecznictwo Sadu Najwyzszego, Izba Administracyjna, Pracy
I Ubezpieczen Spotecznych

OSP - Orzecznictwo Sadoéw Polskich

PiP - Panstwo i Prawo

PiZS - Praca i Zabezpieczenie Spoteczne

4. Inne skroty
art. — artykut

bhp — bezpieczenstwo i higiena pracy
m.in. - migdzy innymi
nast. - nastepny

np. - na przyktad

nr - numer

poz. - pozycja

pkt. - punkt

r.-rok

(red.) - redakcja

S. - strona

sygn. - sygnatura

tj. - to jest

tzn. - to znaczy

ust. - ustep
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Wstep

. Cel rozprawy

Przemoc od wiekdéw towarzyszy ludziom w niemal kazdej sferze zycia,
nierzadko przesadzajagc o ich losach. Przemoc jest wykorzystywana jako metoda
rozwigzywania konfliktow, §rodek stuzacy zdobyciu wiladzy, walki o pozycje
spoteczna, czy tez podkresleniu dominacji nad drugim czlowiekiem. Nie dziwi zatem,
ze przemoc jest przedmiotem zainteresowania przedstawicieli wielu nauk,
w tym m.in. nauk psychologicznych, nauk historycznych, nauk socjologicznych,
czy tez nauk o zarzadzaniu, prowadzacych badania nad przyczynami wystepowania
przemocy i konsekwencjami zjawiska zaréwno dla ofiary, jej najblizszego otoczenia,
jak i catego spoteczenstwa.

Przemoc jest zjawiskiem naruszajacym podstawowe normy moralne i dlatego
jest przedmiotem zainteresowania nauk prawnych. Prawo — jako zbi6r norm
wyznaczajacych cztonkom spotecznosci okre§lone zasady postgpowania — petni
szczegolng role w zakresie urzeczywistniania i egzekwowania oczekiwan spotecznych
w zakresie walki z przemoca oraz zados¢uczynienia szkodom powstatym w jej wyniku.
Prima facie moze wydawac¢ si¢, ze zakaz stosowania przemocy zostat przewidziany
wylacznie na gruncie prawa karnego, czyli galezi prawa okreslajacej sankcje
za dopuszczanie si¢ nieakceptowanych spotecznie zachowan. W ostatnich latach
mozna jednak zaobserwowa¢ tendencje do wprowadzania licznych rozwigzan
przeciwdziatajacych roznym formom przemocy takze na gruncie prawa prywatnego.
Szczegbdlnymi regulacjami w tym zakresie sg przede wszystkim przepisy zakazujace
przemocy w pracy stanowiacej codzienny problem i trosk¢ o0sob zarobkujacych
na caltym $wiecie.

Glownym celem rozprawy doktorskiej bedzie przeprowadzenie analizy
przepisow polskiego prawa ukierunkowanych na przeciwdzialanie przemocy
wpracy, a takze przedstawienie kluczowych informacji dotyczacych
prewencyjnych regulacji przyjetych przez zagranicznych legislatorow. W ramach
dalszych rozwazan zostanie podjeta préba ustalenia czy polskie standardy
ochrony prawnej przed przemoca w pracy zapewniaja poréwnywalny poziom
ochrony, jaki zostal przyjety przez zagranicznych ustawodawcow, co wydaje sie
istotne w dobie globalizacji sprzyjajacej ujednolicaniu standardow ochrony

prawnej osob zarobkujacych. Pordéwnanie polskich i zagranicznych regulacji
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pozwoli na wskazanie kierunku, ktérym powinien podazy¢ polski ustawodawca
celem lepszego zabezpieczenia interesow ofiar przed negatywnymi
konsekwencjami zjawiska.

Przepisy polskiego prawa zostang ocenione takze przez pryzmat konwencji
MOP nr 190 oraz zalecenia MOP nr 206 dotyczacych walki z przemoca
i molestowaniem w $wiecie pracy. Taka ocena wydaje si¢ szczegdlnie istotna
w zwigzku z mozliwoscia ratyfikowania przez Polske konwencji MOP nr 190
i koniecznos$cig dostosowania przepiséw polskiego prawa do jej wymogdw. Majac
na uwadze, ze przepisy konwencji MOP nr 190 nie stanowig aktualnie wigzacego
zrodta prawa migdzynarodowego publicznego, a ponadto wyznaczaja ogdlne zasady
I wytyczne dotyczace zapobiegania przemocy i molestowaniu w pracy, dalsze
rozwazania skupig si¢ przede wszystkim na komparatystycznej analizie standardéw
ochrony przed przemocg w pracy. Gltownym zadaniem rozprawy jest bowiem
porownanie polskich i zagranicznych przepisow regulujacych uprawnienia ofiar

przemocy w pracy i zwigzanych z nimi obowigzkoéw pracodawcow.

. Zakres badan

W ramach rozprawy doktorskiej zostanie dokonana analiza standardoéw ochrony
prawnej przed przemocg w pracy rozumianych jako caloksztalt przepisow
ukierunkowanych na zapobieganie 1 eliminowanie przemocy w pracy, a takze
zados$c¢uczynienie szkodom powstatym w jej wyniku. Przedmiotem dalszych rozwazan
beda zatem przepisy zakazujace przemocy lub poszczegdlnych jej przejawow, normy
prawne zobowigzujace pracodawcow do podejmowania dziatah prewencyjnych,
a takze przepisy przyznajace ofiarom okreslone prawa i przywileje, w tym m.in. prawo
do domagania si¢ roszczen rekompensujacych poniesiong szkode i doznang krzywdg.
W zwigzku z tym rozwazania nie beda ograniczaly sie¢ wylacznie do przepiséw prawa
pracy. Normy te nie sg wystarczajgcym zrodlem informacji o standardach ochrony
ofiar zarowno w prawie polskim, jak i zagranicznych systemach prawnych.
Wyprzedzajac tok rozwazan warto podkresli¢, ze wystgpowanie przemocy w pracy
w wielu porzadkach prawnych moze zosta¢ uznane za naruszenie norm prawa karnego,
czy tez prawa cywilnego, co oddzialuje na sytuacje prawng ofiary przemocy, sprawcy,
a takze pracodawcy 1 przemawia za konieczno$cig podj¢cia interdyscyplinarnych badan
nad problemem. Przepisy prawa pracy przeciwdzialajace przemocy nie powinny by¢

zatem analizowane w oderwaniu od standardéw ochronnych okreslonych w innych
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galeziach prawa, ktore powinny tworzy¢ spojny i wzajemnie uzupetniajacy si¢ model
ochrony prawnej przed przemocg w pracy. Z tego wzgledu, cho¢ gtéwnym obszarem
badan normatywnych nad zjawiskiem beda przepisy z zakresu prawa pracy, to jednak
kierujac si¢ potrzeba catosciowego przedstawienia sytuacji prawnej ofiar dokonana
zostanie takze analiza przepisow prawa karnego, a takze prawa cywilnego
zapewniajacych im dodatkowe uprawnienia i gwarancje. Rozwazania dotyczace
standardow ochrony przyjetych na gruncie badanych systemow prawnych zostang
poprzedzone analiza regulacji prawa miedzynarodowego publicznego oraz prawa
europejskiego wyznaczajacych podstawowe zasady ochrony praw pracownika, a takze
zobowigzujace prawodawcoOw do podjecia dziatan ukierunkowanych na ochrong
godnos$ci osob $wiadczacych prace, w tym zapewnienie im nalezytej ochrony przed
przemoca w pracy.

Dalsze rozwazania nie ograniczag si¢ do przedstawienia norm
przeciwdziatajacych przemocy stosowanej wzgledem osob zatrudnionych w ramach
tradycyjnego stosunku pracy. Przemoc w pracy nie powinna by¢ rozpatrywana
wylacznie w kategorii problemu oséb zatrudnionych na podstawie umowy o pracg.
W ramach rozprawy zostanie dokonana rowniez analiza standardéw ochronnych
zagwarantowanych osobom $wiadczacym prace W ramach niepracowniczego
zatrudnienia. Na przemoc w pracy narazone sg bowiem nie tylko osoby zarobkujace
w ramach stosunku pracy, ale takze wszystkie inne osoby wykonujace prace
pod kierownictwem lub na rzecz podmiotu trzeciego, w tym przyktadowo praktykanci
oraz wolontariusze. Tak szeroki zakres badan nad problemem wydaje si¢ szczeg6lnie
istotny w zwiazku z pluralizmem prawnych form wykonywania pracy zarobkoweyj,
a takze niekontrolowanym rozwojem praktyki zastgpowania klasycznego zatrudnienia
pracowniczego elastycznymi formami zatrudnienia, takimi jak samozatrudnienie,
zatrudnienie przez agencje pracy tymczasowej, czy tez wykonywanie pracy
z wykorzystaniem platform cyfrowych w ramach tzw. rynku umow krotkoterminowych
(ang. gig economy). W ramach rozprawy nie zostang jednak omowione standardy
ochrony prawnej przed przemoca przystugujace wszystkim osobom zarobkujacym.
Nalezy zastrzec, ze réznorodnos¢ form zatrudnienia przemawia za ograniczeniem
rozwazan  do przedstawienia  najbardziej popularnych  form  zatrudnienia
niepracowniczego, w tym w szczegdlnosci zatrudnienia w ramach umow

cywilnoprawnych.
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I11.  Uzasadnienie wyboru problematyki rozprawy doktorskiej

Inspiracjg do podj¢cia problematyki rozprawy doktorskiej okazaly si¢ moje
doswiadczenia zwigzane ze  $wiadczeniem ustug doradztwa prawnego
dla pracodawcow. Jak wskazuje moja praktyka zawodowa, cho¢ przepisy zakazujace
réznych form przemocy w tym molestowania, molestowania seksualnego oraz
mobbingu zostaty wprowadzone do systemu polskiego prawa pracy ponad pietnascie
lat temu, to do dzi§ w wielu zaktadach pracy nie podj¢to jakichkolwiek dziatan
prewencyjnych. Na ogét, wigkszo$¢ pracodawcOw wdraza srodki prewencyjne dopiero
po oficjalnym zgloszeniu problemu przez ofiary przemocy, najczesciej po Wszczgciu
postepowan sgdowych, w ramach ktorych ofiary domagaja si¢ zado$Cuczynienia
doznanej krzywdzie. Taki stan rzeczy moze $wiadczy¢ nie tylko o lekcewazeniu
problemu przez pracodawcow, ale takze o niskim poziomie wiedzy o potencjalnych
ryzykach zwigzanych z problemem, w tym o negatywnym wptywie przemocy
na funkcjonowanie zaktadu pracy.

Niska $wiadomo$¢ pracodawcow na temat skutkow przemocy w pracy wydaje
si¢ korespondowac¢ z aktualnym brzmieniem przepiséw polskiego prawa. Pomimo ze
obowigzujace regulacje wprowadzaja zakaz dopuszczania si¢ molestowania,
molestowania seksualnego i mobbingu oraz naktadajg na pracodawce obowigzek
poszanowania ddbr osobistych pracownikéw, to nie wskazujag mozliwych sposobow
zapobiegania i zwalczania nagannych zjawisk w zakladach pracy pozostawiajac
pracodawcom swobode w zakresie walki z problemem. Lakoniczno$¢ polskich
regulacji przeciwdzialajacych przemocy w pracy Kontrastuje zrozwigzaniami
prawnymi wdrozonymi przez zagranicznych ustawodawcow. Za godne uwagi nalezy
uzna¢ M.in. rozwigzania przyj¢te na gruncie prawa amerykanskiego, kanadyjskiego,
niemieckiego, belgijskiego oraz francuskiego przewidujace rozbudowane standardy
ochrony ofiar, a takze naktadajace na pracodawcéw szereg jasno sprecyzowanych
prewencyjnych obowigzkéw. Majgc na uwadze, ze Polska w najblizszym czasie moze
zdecydowac sie na ratyfikacj¢ konwencji MOP nr 190, istotne wydaje si¢ poszukiwanie
skutecznych rozwigzan, ktore zostaty wdrozone na gruncie zagranicznych systemow

prawnych, co stanowi gtowne uzasadnienie dla wyboru problematyki rozprawy.

IV.  Stan literatury przedmiotu
Gdy chodzi 0 polska literature prawnicza to najbardziej popularne przejawy

przemocy w pracy tj. mobbing, molestowanie i molestowanie seksualne staly sie¢
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przedmiotem licznych opracowan naukowych®. Niemniej jednak, w doktrynie prawa
pracy sporadycznie mozna spotka¢ si¢ z opracowaniami przedstawiajagcymi zjawisko
przemocy w pracy w kategorii odrebnego problemu prawnego?. Jednoczesnie,
w literaturze coraz rzadziej mozna spotka¢ si¢ z postulatami gruntownej nowelizacji
przepisow przeciwdzialajacych przemocy, poniewaz poszczegdlni autorzy skupiajg sie
raczej na problemach praktycznych zwigzanych z interpretacja przepiséw dotyczacych
jednego z rodzajow przemocy. W doktrynie od pewnego czasu daje si¢ takze zauwazy¢
niedostatek opracowan dotyczacych najnowszych rozwigzan legislacyjnych przyjetych
przez zagranicznych ustawodawcow, ktorzy wprowadzaja rozbudowane rozwigzania
prawne stuzgce zapewnieniu jak najszerszego zakresu ochrony przed nagannym
zjawiskiem. Ostatnie, kompleksowe opracowanie dotyczace zagranicznych standardéw
ochrony prawnej przed jedng z form przemocy w pracy tj. mobbingiem ukazalo si¢
w 2012 r. i stanowito cze¢$¢ monografii przygotowanej przez H. Szewczyk ,,Mobbing
w stosunkach pracy. Zagadnienia prawne’.

Aktualny stan polskiej literatury przedmiotu kontrastuje z dokonaniami
zagranicznych autoréw podejmujacych coraz czeéciej wyzwanie przeprowadzenia
analizy problemu w perspektywie globalnej. Na szczegdlng uwage zastuguja przede
wszystkim badania prowadzone przez pracownikow MOP, ktore staty si¢ podstawg
przygotowania licznych raportdbw komparatystycznych dotyczacych przemocy
w pracy*. W tym miejscu warto odnies¢ si¢ takze do opracowania E. Cobb, ,,Mobbing
I molestowanie: Nowe rozwigzania w prawie mi¢dzynarodowym” (ang. Workplace
Bullying and Harassment: New Developments in International Law) przedstawiajacego
podstawowe informacje dotyczace rozwigzan prawnych wdrozonych w ponad

piecdziesigciu krajach.

! Nalezy wskaza¢ na opracowania przygotowane przez H. Szewczyk, w tym w szczegdlnosci
monografie: Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia prawne, Warszawa 2012 oraz Ochrona débr
osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007. Problematyka wybranych przejawéw przemocy w pracy jest
takze przedmiotem monografii przygotowanych przez G. Jedrejka, przyktadowo: Dochodzenie roszczen
zwigzanych z mobbingiem, dyskryminacjq i molestowaniem, Warszawa 2017, monografii T. Wyki
i C. Szmidta (red.), Wieloaspektowos¢ mobbingu w stosunkach pracy, Warszawa 2012 oraz opracowania
K. Kedziory i K. Smiszka: Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2010.

2 Do wyjatkéw w tym zakresie nalezy zaliczy¢ m.in. opracowanie B. Godlewskiej-Bujok, Przemoc
W swiecie pracy, PiZS 2007, nr 2, s. 2-6.

3 Problematyka réznych form przemocy w pracy w perspektywie komparatystycznej, stala sie takze
przedmiotem  kilku  artykuldow  naukowych  opublikowanych  w polskich  periodykach,
w tym m.in. opracowania M. Chakowskiego, Regulacje prawne mobbingu w Szwecji, Francji i Belgii,
MoPr 2005, nr 9, s. 248 i nast.

4 International Labour Organization, Ending violence and harassment against women and men
in the world of work, Report V(I), Geneva 2018.
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V. Uwagi terminologiczne

W ramach uwag wstepnych istotne wydaje si¢ przyblizenie siatki
terminologicznej stosowanej w rozprawie. Wyjasnienia wymaga przede wszystkim
postugiwanie si¢ terminem przemocy w pracy, ktore nie jest pojeciem jgzyka prawnego
zarowno w Polsce, jak i w wigekszo$ci zagranicznych systemow prawnych. Gtéwnym
argumentem przemawiajagcym za uzyciem tego pojecia byla che¢é objecia jednym
zbiorczym terminem zjawiska molestowania, molestowania seksualnego oraz
mobbingu, a takze innych przejawdéw przemocy, skutkujacych zagrozeniem
bezpieczenstwa, samopoczucia oraz zdrowia pracownika.

Podstawowa zaleta pojecia przemocy w pracy jest mozliwo$¢ uzywania
go do okreslenia wszelkich rodzajéow przemocy jakie maja miejsce w zwigzku
ze swiadczeniem pracy, w tym w szczego6lnosci przemocy fizycznej, psychicznej,
seksualnej, werbalnej i niewerbalnej. Postugiwanie si¢ terminem przemocy w pracy jest
takze uzasadnione komparatystycznym charakterem pracy, wymagajacym przyjecia
bardziej ogoélnego i zbiorczego pojecia. Nawet pobiezna analiza zagranicznych
rozwigzan legislacyjnych pokazuje, ze wspotczesnie zjawisko jest opisywane
za pomocg roznorodnych terminéw. Tytutem przykiadu, we francuskim prawie pracy
zachowania mobbingowe s3a okreslane mianem molestowania moralnego
(fr. harcélement moral), w Hiszpanii mowa jest o molestowaniu psychicznym
(hiszp. acoso moral), za§ w Japonii 0 wykorzystywaniu nadrzednej pozycji celem
dreczenia podwladnego (jap. Pawahara)®. Ostateczna decyzja o postugiwaniu sie
terminem przemocy w pracy zostata podjeta w zwigzku z takim samym okreslaniem
tego problemu przez MOP, a takze przez przedstawicieli nauk psychologicznych.
Wart uwagi jest fakt, iz przemoc oraz molestowanie zostaly uznane za odrgbne
zjawiska na gruncie wspomnianej wczesniej konwencji MOP nr 190 oraz zalecenia
MOP nr 206. Antycypujac dalszy tok rozwazan, nalezy zaznaczy¢, ze na gruncie
niniejszej rozprawy molestowanie zostanie uznane za szczegolny przejaw przemocy
W pracy. Szersze uwagi w tym zakresie zostang przedstawione w pierwszym rozdziale
pracy.

Cho¢ w ramach dalszych rozwazan zostang omowione srodki ochrony prawne;j

przyshugujace ofiarom przemocy zatrudnionym w ramach tradycyjnego stosunku

5 G. Roberts, ‘Power Harassment’ and the Workplace Environment in Japan: Evolution of the Concept
Amidst Uncertain Times, Journal of Asia-Pacific Studies (Waseda University), No. 22, March 2014,
S. 22.
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pracy, jak i w wybranych formach zatrudnienia niepracowniczego, to w ramach
rozprawy be¢de postugiwat sie zasadniczo pojeciem pracodawcy i pracownika tj. stron
tradycyjnego stosunku pracy. Niezaleznie od tego, w pierwszym rozdziale rozprawy
zostang przedstawione rozwazania poszukujace odpowiedzi na pytanie, W jakim
stopniu obowigzek przeciwdziatania przemocy W pracy powinien znalez¢ odpowiednie
zastosowanie takze do innych podmiotow zatrudniajacych, w tym w szczegoélno$ci
podmiotéw korzystajacych z pracy praktykantow i wolontariuszy, czy tez podmiotéw

wspotpracujgcych z osobami zatrudnionymi na podstawie umow cywilnoprawnych.

VI.  Metodologia i podzial rozprawy doktorskiej

Niniejsza rozprawa zostala podzielona na cztery rozdzialy. Rozdzial pierwszy
rozprawy ma charakter wprowadzajacy 1 jego glownym zadaniem bedzie
przedstawienie istoty przemocy w pracy, w tym okreslenie zakresu podmiotowego,
przedmiotowego i czasowo-miejscowego zjawiska. Ponadto, w rozdziale zostanie
zaprezentowany krétki rys historyczny dotyczacy rozwoju przemocy W pracy
na przestrzeni poszczegélnych epok historycznych, a takze przeglad Zrédet prawa
miedzynarodowego i europejskiego odnoszacych si¢ do problemu. W drugim rozdziale
dysertacji zostang zaprezentowane informacje dotyczace zagranicznych standardow
ochrony prawnej przed przemocg w pracy. Szczegdlna uwaga zostanie poswigcona
przede wszystkim amerykanskiemu modelowi ochrony przed molestowaniem, kt6rego
zasady s3 uznawane za jedne z najbardziej skutecznych rozwigzan stuzacych walce
z problemem, a takze rozwigzaniom kanadyjskim uznajacym przemoc w pracy
za problem z zakresu bhp. Problematyka dotyczgca polskich standardow ochrony
prawnej przed przemoca w pracy stanie si¢ przedmiotem trzeciego rozdzialu pracy.
W centrum uwagi znajda si¢ gtdéwnie przepisy k.p. regulujace stosunki zatrudnienia
zdecydowanej wigkszo$ci 0sob zarobkujacych w Polsce. W trzecim rozdziale pracy
zostanie dokonana réwniez analiza norm Konstytucji RP, przepisow prawa cywilnego,
norm prawa karnego, atakze przepisow ustaw regulujgcych zasady wykonywania
pracy w ramach wybranych rodzajow zatrudnienia niepracowniczego. W ostatnim,
czwartym rozdziale pracy autor podejmie probg przedstawienia najwazniejszych
probleméw praktycznych zwigzanych ze stosowaniem przepisow polskiego prawa
zakazujacych przemocy w pracy, co pozwoli na udzielenie odpowiedzi na pytanie,
czy rozwigzania wdrozone przez polskiego ustawodawce nie powinny ulec zmianie

w zwigzku z konieczno$cig lepszego zabezpieczenia interesdéw ofiar.
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Jesli chodzi o metodologi¢ przeprowadzonych badan to autor postuzyt sig
zasadniczo metoda dogmatyczno-prawng oraz metodg teoretyczno-prawna.
Ze wzgledu na komparatystyczny charakter pracy oraz silne powigzanie przemocy
W pracy z sytuacja gospodarczo-spoteczng panujaca w danym spoteczenstwie,
postuzono si¢ takze metoda prawnoporéwnawcza oraz historycznoprawng. Majac
na uwadze szczegdlne znaczenie obowigzku ochrony pracownika przed przemoca
w pracy wramach dalszych rozwazan zostata zastosowana rowniez metoda

aksjologiczna.
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Rozdzial |

Charakterystyka ogolna przemocy w pracy

1. Uwagi wprowadzajace

Glownym zadaniem pierwszego rozdzialu rozprawy jest przedstawienie
podstawowych informacji dotyczacych istoty problemu przemocy w pracy. Dalsze
rozwazania nie ograniczg si¢ wylacznie do wyjasnienia zakresu pojecia przemocy
W pracy, ale skupig si¢ takze na zaprezentowaniu historycznego rozwoju zjawiska.
Przedstawienie problematyki przemocy w pracy w perspektywie historycznej wydaje
si¢ istotne dla wlasciwego zrozumienia jej wspolczesnego znaczenia. Nalezy
zauwazyé, ze zjawisko ewoluowato na przestrzeni wiekOw wraz z rozwojem
gospodarczym, spotecznym i technologicznym.

W ramach pierwszego rozdziatu zostang rowniez zaprezentowane podstawowe
informacje dotyczace dzialan podjetych przez migdzynarodowe organizacje,
w tym w szczegblnosci MOP oraz UE, ktore podjelty walke z niepozadanym
zjawiskiem. Jest to uzasadnione co najmniej kilkoma przyczynami. Realizacja
zasadniczego celu rozprawy doktorskiej tj. omodwienia polskich i zagranicznych
standardow ochrony prawnej przed przemocg w pracy nie moze odby¢ si¢
bez przedstawienia genezy ich wprowadzenia. Antycypujac rozwazania
zaprezentowane w dalszych czesciach rozprawy, nalezy zauwazy¢, ze zdecydowana
wiekszo$¢ zagranicznych regulacji przeciwdziatajacych przemocy w pracy zostata
wprowadzona w drodze implementacji zasad prawa miedzynarodowego
i europejskiego, co swiadczy o ich duzym wptywie na ksztattowanie si¢ standardow
ochrony ofiar. Analiza przepisow prawa mi¢dzynarodowego i europejskiego jest takze
konieczna dla prawidtowego okreslenia definicji przemocy w pracy, ktore jako pojecie
nieostre i nieprecyzyjne moze podlegaé réznorodnym interpretacjom.

Przystepujac do omoéwienia istoty problemu przemocy w pracy kluczowe jest
wyjasnienie pojecia przemocy stanowigcego pojecie nadrzedne. Jesli chodzi
o leksykalne definicje przemocy, to przemoc na gruncie stlownika jezyka polskiego
PWN definiowana jest jako: ,fizyczna przewaga wykorzystywana do czynow
bezprawnych dokonywanych na kim$; narzucona bezprawnie wtadza, panowanie;

czyny bezprawne; dokonane z uzyciem sily; gwalt™®. Za przemoc — zgodnie

8 E. Sobol, Stownik jezyka polskiego PWN, Warszawa 2005, s. 785.
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ze stownikiem Panstwowej Akademii Nauk - uznaje si¢ natomiast ,,wyzyskiwanie

fizycznej, materialnej przewagi nad kim”’

. Przemoc na gruncie stownika wspotczesne;j
polszczyzny jest uznawana za ,,akt dokonany przy uzyciu sily fizycznej lub tez pres;ji
moralnej; postgpienie wbrew komu$ lub czemu$™®. Mozna tatwo zauwazy¢,
ze zaprezentowane definicje przemocy skupiajg si¢ przede wszystkim na kwestii
naduzycia wtadzy, a takze utozsamiajg przemoc gtownie z fizyczng napascia.
Leksykalne definicje przemocy koresponduja czeSciowo z definicjami
przyjetymi na gruncie nauk specjalistycznych, w tym w szczego6lnosci nauk
psychologicznych  oraz  kryminologicznych. Przemoc na gruncie nauk
kryminologicznych definiuje si¢ jako zachowania polegajace na uzyciu sity fizycznej
lub grozenie jej uzyciem®. Zgodnie z socjologiczna definicja, przemoc jawi si¢ jako:
,jeden z gléwnych, obok grozby, srodkéw przymusu” polegajacy na ,,uzyciu sity
fizycznej, przez jednostke lub grupg, czesto wbrew obowigzujagcemu prawu,
w celu zmuszenia jakiejS osoby lub czionkow grupy do okreslonego dziatania
czy tez uniemozliwienia podjecia dzialan lub zaprzestania wykonywania czynnos$ci
juz rozpoczetej”!®. W literaturze mozna spotkaé si¢ z definicja przemocy
przedstawianej jako ,,nieprzypadkowe akty godzace w osobista wolnos¢ jednostki lub
przyczyniajace si¢ do fizycznej, a takze psychicznej szkody osoby, wykraczajace poza
spoteczne zasady wzajemnej relacji”t. Za przemoc moze zostaé rowniez uznana relacja
polegajaca na wykorzystaniu przewagi silniejszej jednostki nad druga!?, ktéra zmierza
do wymuszenia okreslonego zachowania, co prowadzi do naruszenia norm moralnych
obowigzujacych w spoteczenstwie®. Warto wreszcie zwrécié uwage na definicje
przemocy opracowana przez Swiatowa Organizacje Zdrowia — definicja ta jest bowiem
czesto przywotywana w opracowaniach naukowych dotyczacych przedmiotowej
problematyki. W mys$l wspomnianej definicji, przemoca jest ,,celowe uzycie sity
fizycznej, zagrazajace lub rzeczywiste, przeciwko sobie, komu$ innemu lub przeciwko
grupie lub spotecznosci, co powoduje lub spowoduje prawdopodobnie zranienie,

fizyczne uszkodzenie, $mieré, bdl psychologiczny, zaburzenia w rozwoju

"'W. Doroszewski (red.), Sfownik jezyka polskiego. Tom VII Pri-R, Warszawa 1965, s. 296.

8 H. Zgotkowa (red.), Praktyczny stownik wspdéczesnej polszczyzny. Tom 33 prosit-przesadnia, Poznan
2001, s. 368.

9 J. Blachut, A. Gaberle, K. Krajewski, Kryminologia, Gdansk 2000, s. 261

0 K. Olechnicki, P. Zafecki, Stownik socjologiczny, Torun 1997, s. 167.

111, Pospiszyl, Przemoc w rodzinie, Warszawa 1994, s. 7.

12 3. Rudnianski, Klasyfikacja, zrédfa i ocena przemocy w stosunkach miedzyludzkich. Zarys ogdlny,
[w:] B. Hotyst (red.), Przemoc w Zyciu codziennym, Warszawa 1996, s. 5.

13 B. Karolczak-Biernacka, Ocena pojecia przemocy, [w:] B. Holyst, op. cit., s. 21.
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lub deprywacje”**. Dostrzegalne jest to, ze definicje przemocy przyjete na gruncie nauk
specjalistycznych, w przeciwienstwie do zaprezentowanych wczesniej definicji
leksykalnych, skupiajg si¢ bardziej na podstawowym skutku przemocy, jakim jest
wyrzadzenie ofierze krzywdy.

Jesli chodzi o pojecie przemocy w pracy, to warto odnotowaé, ze problem
ten przez wicle lat nie byl opisywany w kategorii odrebnego zjawiska i byt rzadko
przedmiotem analizy naukowej. Pojgciem przemocy w pracy jako pierwsi postuzyli si¢
psycholodzy i socjolodzy analizujacy problem wzmozonej przestepczosci
w amerykanskich zaktadach pracy w drugiej potowie XX wieku®®. Problemem
przemocy w pracy zajety si¢ nastgpnie KE oraz MOP. W $§wietle definicji przyjetej
przez KE w 1997 r. przemoca w pracy sa wszelkie sytuacje maltretowania, zastraszania
lub atakowania pracownikow w okoliczno$ciach zwigzanych z ich praca, przejawiajace
si¢ wjawnym lub ukrytym =zagrozeniu dla ich bezpieczenstwa, samopoczucia
lub zdrowia®®. Godna uwagi jest rowniez definicja przemocy opracowana przez
ekspertow MOP w 2003 r. i przedstawiona w kodeksie praktyk w zakresie walki
z przemoca W pracy w sektorze ustug!’. Na gruncie wspomnianego kodeksu, przemoc
w pracy zostala zdefiniowana jako kazde dziatanie, zdarzenie lub zachowanie
odbiegajace od rozsadnego postepowania, w ktérym osoba w trakcie §wiadczenia pracy
lub w bezposrednim zwiazku ze swojg pracg zostaje zaatakowana, zastraszona,
pokrzywdzona lub ranna. W ocenie ekspertow MOP przejawem przemocy w pracy
moze by¢ zar6wno przemoc fizyczna, jak i przemoc psychiczna, w tym molestowanie,
molestowanie seksualne, mobbing oraz kierowanie grozb wobec pracownikal®,
Wymaga podkreslenia, ze definicja przemocy w pracy przyjeta przez komitet
ekspertéw MOP w 1997 r. nie pokrywa si¢ z siatka terminologiczng przyj¢ta na gruncie
konwencji MOP nr 190. Mianowicie, nadrzgdnym zadaniem konwencji jest walka
z przemoca i molestowaniem w §wiecie pracy. Zgodnie z art. 1 ust. 1 lit. a) konwencji

MOP nr 190 za przemoc i molestowanie w $§wiecie pracy — Uznaje si¢ zachowania

14 M. Pietruszka, Przemoc - wyzwanie dla swiata, Niebieska Linia 2002, nr 6, s. 22,

15 Tak m.in.: J. Lipscomb, B. Silverstein, T. Slavin, E. Cody, L. Jenkins, Perspectives on Legal Strategies
to Prevent Workplace Violence, Journal of Law, Medicine and Ethics 2002, no. 30, s. 167.

18R. Wynne, N. Clarkin, T. Cox, A. Griffiths, Guidance on the prevention of violence at work, Brussels
1997, s. 11.

17 International Labour Organization, Code of practice on workplace violence in services sectors and
measures to combat this phenomenon, Meeting of Experts to Develop a Code of Practice on Violence
and Stress at Work in Services: A Threat to Productivity and Decent Work (8-15 October 2003), Geneva
2003, str. 4.

18 Ibidem, s. 13-14.

21



i grozby majgce na celu lub skutkujgce szkodg o charakterze fizycznym, psychicznym,
ekonomicznym lub seksualnym. Szersze uwagi na temat siatki terminologicznej
przyjetej na gruncie konwencji MOP nr 190 zostang przedstawione w dalszych
rozwazaniach. W tym miejscu nalezy jednak zasygnalizowac, ze w ocenie autora pracy
molestowanie jest przejawem przemocy w pracy, ktore nie wymaga wyodrebnienia,

szczegOlnie w europejskim kregu kulturowym.

2. Przemoc w pracy — rys historyczny

Problematyka przemocy w pracy stata si¢ przedmiotem zainteresowania badan
naukowych dopiero na przetomie XX i XXI wieku. Przemoc towarzyszy jednak
osobom §wiadczacym prace od tysigcleci, bardzo czgsto stanowigc powazne zagrozenie
dla ich zycia i zdrowia. Przemoc w pracy na przestrzeni wiekow nie miata jednak
charakteru jednolitego, a jej poszczegdlne przejawy byly uzaleznione
m.in. od panujacych warunkéw spoteczno-gospodarczych. Kluczowymi czynnikami
wplywajacymi na rozwoj i charakter przemocy wzgledem os6b wykonujacych prace
sg bowiem m.in. system gospodarczy, stosunki spoteczne, postgp technologiczny,
czy tez cechy charakterystyczne okreslonej spotecznosci determinowane przez
jej historie, tradycje i kulturg.

Przechodzac do omowienia charakteru przemocy w poszczegdlnych epokach
historycznych, warto podkreslic, ze poczatkowo, wystepowanie zjawiska bylo
zwigzane z Systemami gospodarczymi, opierajagcymi si¢ na pracy niewolnikow oraz
chtopéw panszczyznianych. Dopuszczanie si¢ przemocy w pracy bylo zazwyczaj
naduzyciem wtadzy wobec 0sob reprezentujacych nizsza klasg spoteczng trudniacg si¢
wykonywaniem najci¢zszych praCc w spoleczenstwie, czego przykladem sg agresywne
zachowania wobec niewolnikdw. W epoce starozytnosci, niewolnicy nie posiadali
podmiotowosci prawnej i byli traktowani jako przedmiot wlasno$ci wiasciciela
posiadajacego niemal nieograniczone mozliwosci w decydowaniu o ich losiet®,
co prowadzito czesto do stosowania wobec nich przemocy psychicznej i cielesnej®
Warto nadmienié, ze jednym ze sposobow karania niewolnikow za niepostuszenstwo

byto wymierzanie im kar cielesnych, w tym m.in. poprzez biczowanie?*.

191, Biezunska-Matowist, M. Matowist, Niewolnictwo, Warszawa 1987, s. 7.
20|, Schumacher, Niewolnictwo antyczne. Dzier: powszedni i los zniewolonych, Poznan 2005, s. 263.
2L Ibidem.
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Sytuacja niewolnikow ulegta niewielkiej poprawie w epoce $redniowiecza,
w ktorej to stosunki o charakterze ekonomiczno-spotecznym byty oparte w mniejszym
stopniu na niewolnictwie, a coraz czgsciej na wiezi patronatu pomigdzy wyzwolonymi
niewolnikami a opiekujacymi sie nimi patronami??, czy tez na stosunkach feudalnych
pomig¢dzy wiascicielami ziemskimi a pracujgcymi dla nich chtopami posiadajagcymi
podmiotowo$¢ prawng. Nie oznacza to bynajmniej, ze w epoce Sredniowiecza
nie mozna byto zaobserwowac aktow przemocy wzgledem 0s6b $wiadczacych prace.
Jednym z kontratypoéw naruszenia nietykalnosci cielesnej byto bowiem tzw. karcenie
domowe stosowane przez pana domu zar6wno wobec cztonkow rodziny,
jak i stuzacych?®. Specyficznym przejawem przemocy nad osobami $wiadczacymi
pracg bylo takze tzw. prawo do pierwszej nocy (tac. ius primae noctis,
fr. droit du seigneur). Jego istota sprowadzata si¢ do przyznania panu feudalnemu
uprawnienia do defloracji zony poddanego mu chtopa?*.

Epoka nowozytna przyniosta zasadnicze zmiany spoteczne, gospodarcze oraz
technologiczne. Rozwdj miast oraz przemyshu doprowadzity do zmiany miejsca
wykonywania pracy. Podstawowym problemem zwigzanym ze §wiadczeniem pracy
okazato si¢ nieprzestrzeganie zasad bhp, co prowadzito do licznych wypadkow przy
pracy. Stopniowa poprawa losu 0sob zarobkujacych rozpoczeta si¢ w XIX wieku, wraz
z pojawieniem si¢ pierwszych norm z zakresu prawa pracy. Walka o nalezyte
zabezpieczenie interesdw ludzi pracy zostata zapoczatkowana przez ruch robotniczy
domagajacy si¢ poprawy standardow ochrony pracownikéw wykonujacych prace
w warunkach zagrazajacych zyciu i zdrowiu. Postulaty zagwarantowania lepszych
warunkow pracy zostaly poparte przez przedstawicieli katolickiej nauki spotecznej®,
w szczegolnosci przez papieza Leona XIII, ktory w encyklice Rerum Novarum z 1891 r.
wezwat do zagwarantowania godnych warunkéw pracy?®.

Mozna tatwo zauwazy¢, ze rozwoj pierwszych norm z zakresu prawa pracy byt
ukierunkowany na zapewnienie ochrony stabszej stronie stosunku pracy przed

niebezpieczenstwami o charakterze technologiczno-organizacyjnym. Pierwotnie,

22 . Mitrus, Powstanie i ewolucja prawa pracy, [w:] K. Baran (red.), System prawa pracy. Tom I. Czes¢
0g6lna, Warszawa 2017, s. 344.

23], Unterschiitz, Karnoprawna ochrona praw 0séb wykonujgcych prace zarobkowg, Warszawa 2010,
s. 35, 55.

2 R. Krajewski, Prawa i obowigzki seksualne mafzonkdw: Studium prawne nad normgq i patologig
zachowan, Warszawa 20009, s. 86.

% M. Sewerynski, Geneza miedzynarodowego prawa pracy, [w:] M. Sewerynski, L. Florek,
Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa 1988, s. 29.

% pjus XI, Encykliki spofeczne Kosciota Katolickiego, Swidnica 2005, s. 179.
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prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy nie bylo utozsamiane
z prawem do zapewnienia srodowiska pracy wolnego od przejawdw przemocy —
glownym zadaniem norm z zakresu bhp byto zabezpieczenie pracownikow przed
wypadkami w pracy. Wprawdzie rozwdj regulacji zapewniajacych pracownikom
bezpieczne 1 higieniczne warunki pracy nie wyeliminowal problemu przemocy
w pracy, to doprowadzil do poprawy bezpieczenstwa pracownikow w trakcie
swiadczenia pracy. Zwrocenie uwagi na obowigzek zorganizowania pracy w sposob
niezagrazajagcy zdrowiu 1 zyciu pracownika, a takze okre§lenie zasad
odpowiedzialno$ci pracodawcy za brak zapewnienia pracownikom odpowiednich
standardow bhp stal si¢ podstawa ksztattowania dalszych ochronnych regulacji
z zakresu prawa pracy. OczywiScie, przepisy te nie mialy poczatkowo charakteru
powszechnego 1 wykazywaly znaczace roznice pomiedzy rdznymi systemami
prawnymi. Nie gwarantowaly one takze takiego samego poziomu ochrony prawnej
wszystkim osobom zarobkujacym. Godny uwagi jest przede wszystkim problem
afroamerykanskich pracownikow, ktorzy nawet po wprowadzeniu zakazu pracy
niewolniczej byli narazeni na niepozadane zachowania podyktowane
pobudkami rasistowskimi oraz segregacja rasowa?’. Pomimo takich atakéw, wydaje
si¢, ze wraz z pojawieniem si¢ pierwszych regulacji z zakresu prawa pracy, mozna
mowi¢ o stopniowym polepszeniu ochrony pracownikdw, w tym zabezpieczeniu
ich przed najbardziej brutalnymi przejawami przemocy. Ograniczenie problemu
przemocy fizycznej nie wyeliminowato jednak innych przejawoéw przemocy W pracy,
W tym w szczegolnosci agresji psychicznej wzgledem osob zarobkujacych stanowigcej
ich coraz czestszy problem.

W zwigzku z rozpowszechnieniem standardéw bhp, a takze rosngcym
zainteresowaniem prawami czlowieka, rozw0j prawa pracy w ostatnich
dziesigcioleciach skupit si¢ na podmiotowosci pracownika, w tym przede wszystkim
na potrzebie zagwarantowania mu godnych i humanitarnych warunkéw wykonywania
pracy. Koniecznos¢ ochrony godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikow stata
si¢ przedmiotem debaty w zwiazku =z globalnymi przemianami spolecznymi

i ekonomicznymi. Kapitalizm, globalizacja oraz rozwo6j nowoczesnych technologii

27 Przyktadowo, w trakcie tzw. czerwonego lata (1919 r.) doszto do fali zabojstw Afroamerykanow
zajmujgcych miejsca pracy w dobie kryzysu w Stanach Zjednoczonych Ameryki, szerzej: Rico X., Red
Summer, [w:]: M. Asante, A. Mazama, M-J, Cérols (red.), Encyclopedia of Black Studies, Thousand
Oaks 2005, s. 411-412.
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doprowadzity do zasadniczych zmian w procesie pracy oraz roli zatrudnienia w zyciu
cztowicka. Pomimo ze gospodarka kapitalistyczna umozliwita osobom zarobkujgcym
rozwoj zyciowy W oparciu o warto$¢ wykonanej pracy, to doprowadzita do pojawienia
si¢ niebezpiecznych zjawisk na rynku pracy. Wysokie wymogi pracodawcéw stawiane
pracownikom prowadzace do wzrostu konkurencji w zaktadach pracy, przyczyniajg si¢
do podwyzszenia poziomu stresu pracownikow. Celem jego odreagowania pracownicy
coraz czesciej dopuszczaja sie agresywnych zachowan?® zaréwno wzgledem swoich
przetozonych, jak itez pracownikdw nizszego szczebla. Zgodnie z wynikami
europejskiego badania warunkéw pracy z 2015 r. az 5% pracownikow zatrudnionych
pada ofiarami molestowania i mobbingu w pracy?°. Co istotne, wyladowanie frustracji
nie polega wyltacznie na dopuszczaniu si¢ przemocy psychicznej. Nierzadko przemoc
przybiera zdecydowanie bardziej brutalne formy. Ich najbardziej jaskrawym
przyktadem przywolywanym czgsto w literaturze jest morderstwo przetozonych
i wspotpracownikow przez Patricka Sherilla — pracownika poczty w Edmond
(Stany Zjednoczone Ameryki) w 1986 r. Do dnia dzisiejszego nie sg do konca znane
motywy kierujace mordercg. Niemniej jednak wedlug ustalen policji prowadzacej
dochodzenie w sprawie, jednym z nich mogt by¢ Igk o utrat¢ pracy spowodowany
krytyka jakosci pracy pracownika przez przetozonych®°,

Niepokojace zachowania w wielu zaktadach pracy zaowocowaly podjeciem
szczegdtowych badan nad réznorodnymi formami przemocy, jakie mogg mie¢ miejsce
w zwigzku ze $wiadczeniem pracy. Prekursorskie w tym zakresie okazaty si¢ badania
przeprowadzone przez szwedzkiego psychiatre H. Leymanna badajacego zjawisko
mobbingu wsrod pracownikow, czy tez analiza problemu molestowania seksualnego
zaprezentowana przez amerykanska feministke - C. MacKinnon. W zwiazku
z podjeciem publicznej debaty nad problemem o0s6b zarobkujacych, w wielu
porzadkach prawnych pod koniec XX wieku zaczely pojawiaé si¢ pierwsze regulacje
przeciwdziatajace poszczegélnym przejawom przemocy w pracy. W latach
osiemdziesigtych w Stanach Zjednoczonych Ameryki, doszto do wydania pierwszych,

wigzacych pozostale amerykanskie sady, orzeczen zakazujacych tworzenia wzglgdem

2 E. Van Fleet, D. Van Fleet, Violence at work — what everyone should know, Charlotte 2014, s. 8.

2 Eurofound, Sixth European Working Conditions Survey — Overview report (2017 update),
Luxembourg 2017, s. 65.

30 M. Kelleher, New Arenas For Violence. Homicide in the American Workplace, Westport 1996,
s. 16-17.
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pracownika wrogiej atmosfery pracy®. Kilka lat pézniej tj. 21.09.1993 r. szwedzka
Narodowa Rada Bezpieczenstwa 1 Zdrowia Zawodowego wydala rozporzadzenie
okres$lajace zasady walki z gnebieniem pracownikéw w pracy?2.

Wprowadzenie pierwszych regulacji zakazujacych wybranych form przemocy
W pracy, stalo si¢ podstawg do rozpoczgcia globalnej debaty nad problemem, a takze
zainteresowania zjawiskiem przez MOP. Pierwsze wnioski ptyngce z badan
nad przemocg w pracy zostaly zaprezentowane przez Organizacje w prekursorskim
raporcie ,,Przemoc w pracy” opublikowanym w 1999 r. W ramach wspomnianego
opracowania przemoc W pracy zostata uznana za globalny problem prawa pracy,
stanowigcy realne zagrozenie dla zdrowia izycia niemal kazdego pracownika
na $wiecie, ktorego zwalczanie jest zadaniem MOP3, W kolejnych latach Organizacja
- kontynuujagc badania nad przemocg w pracy - opracowata szereg publikacji
przedstawiajacych problem jako szczegdlne zagrozenie w przypadku niektorych grup
zawodowych, przyktadowo dziennikarzy, czy tez pracownikow sektora
agroturystycznego®*. Szczegélna uwaga MOP zostala po$wiecona aktom przemocy
motywowanych plcig ofiary®®>. W ostatnich dwoch dekadach, MOP wielokrotnie
uznawala przemoc w pracy za problem z zakresu bhp®®, a takze jako zjawisko
naruszajace prawo jednostki do godnej pracy (ang. decent work) promowane przez
Organizacje®’, co doprowadzito do wzrostu zainteresowania problemem.

W 2016 r. w Genewie odbyto si¢ spotkanie ekspertéw MOP dotyczace
przemocy wzgledem kobiet i megzczyzn w $wiecie pracy. W sprawozdaniu

podsumowujacym spotkanie ekspertow uznano, ze ,,przemoc i molestowanie stanowia

3L Pierwszym korzystnym dla ofiary orzeczeniem odnoszacym si¢ do problemu molestowania
seksualnego w Stanach Zjednoczonych Ameryki byt wyrok w sprawie Meritor Savings Bank v. Vinson
477 U.S. 57 (1986).

32 Art. 1 szwedzkiego rozporzadzenia Narodowej Rady Bezpieczenstwa i Zdrowia Zawodowego
221.09.1993 r. okreSlajagcego =zasady przeciwdziatania gnebieniu pracownikbw w pracy
(szw. Krankande sarbehandling i arbetslivet), (AFS 1993:17).

3 D. Chappell, V. Di Martino, Violence at Work, Geneva 2006, s. 5, 266.

34 Na uwage zastuguja m.in. nastepujace raporty: S. Giga, H. Hoel, C.L. Cooper, Violence and stress
at work in the performing arts and in journalism, Geneva 2003, International Labour Organization,
H. Hoel, S. Einarsen, Violence at work in hotels, catering and tourism, Geneva 2003, P. V. Moore, The
Threat of Physical and Psychosocial Violence and Harassment in Digitalized Work, Geneva 2018.

% A. Cruz, S. Klinger, Gender-based violence in the world of work: Overview and selected annotated
bibliography, Geneva 2011, International Labour Organization, International Council of Nurses, World
Health Organization and Public Services International, Framework guidelines for addressing workplace
violence in the health sector the training manual, Geneva 2005.

3 International Labour Organization, XIX World Congress on Safety and Health at Work: Istanbul
Turkey, 11-15 September 2011, ILO Introductory Report: Global Trends and Challenges
on Occupational Safety and Health, Geneva 2011, s. 8.

37 International Labour Organization, Code..., op. cit., S. 15.
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problem z zakresu praw czlowieka oddziatujagcy na relacje w zaktadzie pracy,
zaangazowanie pracownikow, zdrowie, produktywno$¢, jako$¢ publicznych
I prywatnych ustug i reputacj¢ przedsicbiorstw. Problem ten wptywa na dostep
do rynku pracy, w szczeg6lnosci moze stanowi¢ barier¢ dla kobiet przed wejsciem

narynek pracy (...)"%

. Uznajac powage zagrozenia dla podstawowych praw
pracownika, w ramach spotkania zapadta decyzja o poswieceniu szczegdlnej uwagi
problemowi przemocy w pracy w trakcie kolejnych konferencji MOP. W czerwcu
2019 r. Konferencja Ogolna MOP przyjeta konwencje MOP nr 190 i zalecenie MOP
nr 206 stanowigce efekt przeszto dwudziestoletnich badan nad problematyka przemocy
w pracy przez MOP i bedace pierwszymi zrodtami prawa o charakterze
mi¢dzynarodowym okre$lajacymi zasady przeciwdziatania niepokojacemu zjawisku.
Warto zauwazyé, ze cho¢ problematyka przemocy w pracy stata si¢
przedmiotem odrebnych regulacji dopiero w 2019 r. to zakazy stosowania
poszczegoblnych form przemocy byty wprowadzane wczesniej przez inne organizacje
migdzynarodowe, w tym w szczegdlnosci UE. Na uwage zastuguja przede wszystkim
unijne dyrektywy dotyczace rownego traktowania w zatrudnieniu ukierunkowane
na zwalczenie problemu dyskryminacji, w tym molestowania i molestowania
seksualnego, Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna, rezolucja Parlamentu
Europejskiego z 20.09.2011 r. w sprawie ngkania w miejscu pracy, czy tez europejskie
porozumienie ramowe z 26.04.2007 r. dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy.
Wspomniane akty stang si¢ przedmiotem rozwazan zaprezentowanych w kolejnym
podrozdziale dotyczacym standardow ochrony przed przemoca W pracy w prawie

miedzynarodowym publicznym, a takze w prawie europejskim.

3. Ochrona przed przemoca w pracy w prawie miedzynarodowym
publicznym oraz w prawie europejskim
3.1.  Uwagi wprowadzajace
Przechodzac do analizy zrodet prawa miedzynarodowego publicznego i prawa
europejskiego odnoszacych si¢ do problematyki przemocy w pracy kluczowe wydaje
si¢ przyblizenie definicji wspomnianych gatezi prawa. Prawo mig¢dzynarodowe

publiczne tworzg normy prawne regulujgce stosunki pomiedzy podmiotami

% International Labour Organization, Background paper for discussion at the Meeting of Experts
on Violence against Women and Men in the World of Work (3-6 October 2016), Geneva 2016, s. 39.
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spoteczno$ci miedzynarodowej, w sktad ktorej wchodza zarOwno suwerenne panstwa,
jak i rowniez rzadowe organizacje migdzynarodowe®®, w tym w szczegdlnosci ONZ,
atakze wyspecjalizowana organizacja ONZ - MOP. Zrédtami prawa
mi¢dzynarodowego publicznego — zgodnie z art. 38 Statutu Miedzynarodowego
Trybunatu Sprawiedliwosci - sg konwencje migdzynarodowe, zwyczaje
miedzynarodowe, 0go0lne zasady prawa uznane przez narody cywilizowane, wyroki
sagdowe, a takze zdania najznakomitszych znawcdéw prawa publicznego réznych
narodéw, jako $rodek pomocniczy do stwierdzania przepisdw prawnych“C.
Podstawowym problemem zwigzanym z poj¢ciem prawa mig¢dzynarodowego
publicznego jest odpowiedZ na pytanie czy nalezy zaliczy¢ do niego roOwniez normy
prawne stanowione przez organy UE. Wspomniane zagadnienie sprowadza si¢
do rozstrzygnigcia, czy prawo unijne wykazuje odrgbnos$ci przemawiajgce za uznaniem
je za odr¢bng gataz prawa. Analiza wypowiedzi przedstawicieli doktryny polskiego
prawa prowadzi do wniosku, Zze zdecydowana wigkszo$¢ autoréw w swoich
opracowaniach - podkreslajgc autonomi¢ prawa unijnego — oddziela je od prawa
miedzynarodowego*!, co znajdzie odzwierciedlenie w dalszych rozwazaniach.
Watpliwoscia, jaka moze pojawi¢ si¢ przy ustaleniu definicji prawa
europejskiego, jest natomiast to czy za prawo europejskie nalezy uzna¢ wytacznie
normy prawne stanowione przez organy UE, czy takze przepisy stanowione przez inne
regionalne organizacje miedzynarodowe, takie jak RE. Kierujac si¢ koniecznoscia
przedstawienia problemu przemocy w jak najszerszym kontekscie, na gruncie dalszych
rozwazan za prawo europejskie zostang uznane zardOwno normy prawa Unijnego,
jak 1 normy stanowione przez inne regionalne organizacje migdzynarodowe,
w tym w szczegolnosci RE, co zdaje si¢ odpowiada¢ definicji prawa europejskiego

W znaczeniu szerszym*?,

3 J. Barcik, Zagadnienia ogolne, [w:] J. Barcik. T. Srogosz, Prawo miedzynarodowe publiczne,
Warszawa 2017, s. 1.

4 Karta Narodéw Zjednoczonych, Statut Miedzynarodowego Trybunatu Sprawiedliwosci
i porozumienie ustanawiajace Komisje przygotowawcza Narodéw Zjednoczonych z 26.06.1945 r.
(Dz.U. 1947 Nr 23, poz. 90).

41 K. Walczak, Zrédla miedzynarodowego i europejskiego prawa pracy [w:] K. Baran (red.), System
prawa pracy. Tom I..., op. Cit., s. 779-781, A. Trubalski, Prawne aspekty implementacji prawa UE
do systemu prawnego RP, Warszawa 2016, s. 9.

42 ], Sozanski, Prawo Unii Europejskiej. Po Traktacie Lizbosskim, Warszawa-Poznan 2010, s. 15.
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3.2.  Przemoc w pracy a prawo miedzynarodowe publiczne
3.2.1. Miedzynarodowa Karta Praw Czlowieka

Jesli chodzi o zrodta prawa migdzynarodowego publicznego odnoszace sig¢
do problematyki przemocy w pracy, to warto zaznaczy¢, ze dalsze rozwazania
skupig si¢ glownie na analizie standardow ochrony pracy okreslonych przez MOP.
Problematyka przemocy w pracy pomimo swojego duzego znaczenia spotecznego
nie zostata wspomniana w zdecydowanej wigkszosci najwazniejszych zrodet prawa
mie¢dzynarodowego publicznego. Wydaje si¢, ze podstawowa tego przyczyna jest fakt,
iz zjawisko przemocy w pracy stato si¢ przedmiotem zainteresowania lokalnych
legislatorow i migdzynarodowych organizacji dopiero w drugiej potowie XX wieku,
awiec kilkadziesigt lat po uchwaleniu najwazniejszych zrodet prawa
mi¢dzynarodowego  okreslajacych  podstawowe prawa cztowieka. Pomimo
ograniczonej ilo$ci zrddet prawa miedzynarodowego publicznego potgpiajacych
przemoc w pracy, zakaz dopuszczania si¢ tego rodzaju zachowan moze by¢
jednak wywodzony z zasad wyrazonych w aktach sktadajacych si¢ na Miedzynarodowg
Karte Praw Cztowieka*®. W jej sktad wchodza: Powszechna Deklaracja Praw
Czlowieka, Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych* oraz
Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych® .

Analiza zrédet prawa tworzacych migdzynarodowy system ochrony praw
cztowieka powinna rozpocza¢ si¢ od przedstawienia Powszechnej Deklaracji Praw
Cztowieka z 10.12.1948 r. stanowigcej najwazniejszy dokument okreslajacy
podstawowe prawa jednostki we wspotczesnym $wiecie*®. Juz w preambule Deklaracji

podkresla si¢, ze podstawa wolnosci, sprawiedliwosci 1 pokoju §wiata jest uznanie

43 E. Latoszek, System ochrony praw cz/owieka w wymiarze miedzynarodowym, International Journal
of Management and Economics 1999, no. 6, s. 117.

4 Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w Nowym Jorku
19.12.1966 r. (Dz.U. 1977 nr 38 poz. 167).

4 Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu
w Nowym Jorku 19.12.1966 r. (Dz.U. 1977 nr 38 poz. 169).

4% W doktrynie prawa miedzynarodowego, nie istnieje konsensus co do charakteru prawnego
Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, w tym w szczegdlnosci co do mocy wiazacej jej postanowien.
Cho¢ z punktu widzenia formalnego Deklaracja jako rezolucja Zgromadzenia Ogolnego nie posiada
charakteru Zzrodta prawa migdzynarodowego i nie wigze panstw cztonkowskich ONZ, to w literaturze
dominuje poglad, iz — ze wzgledu na jej znaczenie dla rozwoju praw cztowieka - stanowi ona autentyczna
interpretacj¢ Karty Narodéw Zjednoczonych, co przemawia za jej wigzacym charakterem. Niektorzy
z autorow prezentuja poglad, iz Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka stata si¢ czgScia prawa
zwyczajowego w zwigzku ze swoim dtugoletnim powszechnym stosowaniem i dlatego stanowi zrodto
prawa miedzynarodowego: J. Symonides, Powszechna Deklaracja Praw Cziowieka (po 60 latach
od jej przyjecia), PiP 2008, nr 12, s. 10, J. Bucifnska, Spofeczne Prawa Czlowieka w Powszechnej
Deklaracji Praw Czfowieka, Roczniki Nauk Prawnych 2003, Tom XIII, zeszyt 1, s. 128.
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przyrodzonej godnosci oraz réwnych i niezbywalnych praw wszystkich czionkow
wspolnoty ludzkiej. Jednym z takich praw jest bezsprzecznie prawo do zycia, wolnosci
i bezpieczenstwa kazdego cztowieka proklamowane w art. 3 Deklaracji. Szczegolnym
wyrazem ochrony jednostki przed potencjalnymi naruszeniami jej podstawowych
uprawnien jest m.in. zakaz okrutnego, nieludzkiego lub ponizajgcego traktowania
lub karania (art. 5 Deklaracji), czy tez zakaz uwtaczenia honorowi lub dobremu imieniu
jednostki (art. 12 Deklaracji). Zasadniczo prawo do srodowiska pracy wolnego
od przejawéw przemocy moze by¢ wywodzone ze wspomnianych artykuléw
Deklaracji. Bardziej istotny wydaje si¢ jednak art. 23 ust. 1 Deklaracji okreslajacy
prawo do odpowiednich i zadowalajacych warunkow pracy. Deklaracja nie wprowadza
definicji odpowiednich i zadowalajacych warunkéw pracy pozostawiajac
w tym zakresie pewng swobode interpretacyjng. Poprzez takie warunki nalezy
rozumie¢ co najmniej bezpieczne i higieniczne warunki pracy*’, ktore powinny
zapewnia¢ pracownikowi bezpieczenstwo oraz komfort psychiczny w trakcie
wykonywania pracy.

Z punktu widzenia dalszych rozwazan istotne wydaje si¢ takze zwrdcenie uwagi
na przepisy Migdzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych oraz
Migdzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych?®. Jesli
chodzi o przepisy pierwszego z wymienionych Paktéw, to kluczowymi zasadami
wyrazonymi w nim sg: zakaz poddawania torturom lub okrutnemu, nieludzkiemu albo
ponizajacemu traktowaniu lub karaniu (art. 7 Paktu), zakaz narazenia na bezprawne
zamachy na cze$¢ i dobre imi¢ (art. 17 Paktu), czy tez prawo do wolnosci
I bezpieczenstwa osobistego (art. 9 ust. 1 Paktu). Waznym uzupelnieniem
wspomnianych  przepisébw jest niewatpliwie Miedzynarodowy Pakt Praw
Gospodarczych, Spotecznych i  Kulturalnych, ktéry proklamuje explicite
prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 7 Paktu). Interpretacja

art. 7 Paktu powinna odbywac si¢ z uwzglednieniem art. 12 ust. 1 Paktu przyznajgcego

47, Hilgert, The future of workplace health and safety as a fundamental human right, Comparative Labor
Law Journal & Policy Journal 2013, no. 34, s. 720.

48 Zaréwno Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych, jak i Miedzynarodowy Pakt
Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych maja charakter wiazacych uméw miedzynarodowych.
W tym kontekscie warto zauwazyc¢, ze okolicznos¢ ta wydaje si¢ istotna z punktu widzenia mozliwego
zanegowania mocy wiazace] Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka. Watpliwosci dotyczace
charakteru prawnego Deklaracji zdajg si¢ bowiem mie¢ mniejsze znaczenie przy uwzglednieniu,
ze Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych w preambule odwotuje sie
do Deklaracji oraz stanowi swoistg wyktadnie jej postanowien.
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prawo do korzystania z najwyzszego osiggalnego poziomu ochrony zdrowia fizycznego

i psychicznego.

3.2.2. Miedzynarodowe standardy pracy MOP

Za kluczowe zrodta prawa miedzynarodowego publicznego dotyczace sfery
uprawnien 0soOb zarobkujacych nalezy uzna¢ miedzynarodowe standardy ochrony
pracy MOP. Przed przystapieniem do ich analizy warto podkresli¢, ze MOP w celu
realizacji statutowych zadan Organizacji tj. podniesienia standardow zycia, ochrony
zycia i zdrowia pracownikow jest uprawniona do uchwalania dwoch rodzajow
migdzynarodowych aktoéw prawnych: konwencji oraz zalecen. Konwencje MOP
stanowig umowy miedzynarodowe wigzace cztonkéw Organizacji decydujacych si¢
na ich ratyfikacje®®, za$ zalecenia MOP s3 zbiorem niewigzacych wytycznych®
uzupetniajacych tres¢ konwencji poprzez wskazanie mozliwych sposobow
ich implementacji.

MOP porusza problem przemocy w pracy gtdwnie za sprawg konwencji MOP
nr 190 oraz uzupehiajacego ja zalecenia MOP nr 206. Niemniej jednak, odniesienia
do problematyki ochrony szeroko rozumianego zdrowia pracownikow mozna odnalez¢
takze we wczesniejszych aktach MOP. Nauwage zastuguje przede wszystkim
konwencja MOP nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikow i srodowiska
pracy®!. Cztonkowie Organizacji — decydujacy sie na jej ratyfikacje — sa zobowiazani
do przyjecia odpowiedniej polityki krajowej ukierunkowanej na zapobieganie
wypadkom i uszczerbkom na zdrowiu wynikajacym z wykonywanej pracy, zwiagzanym
z pracg lub wystgpujacym w procesie pracy (art. 4 konwencji MOP nr 155). Stosownie
do tresci art. 3 komentowanej konwencji zdrowie nie oznacza tylko braku choroby
czy kalectwa, ale obejmuje takze fizyczne i psychiczne czynniki szkodliwe
dla zdrowia, bezposrednio zwigzane z bezpieczenstwem 1 higieng pracy.
Uzupelieniem postanowien konwencji MOP nr 155 jest zalecenie MOP nr 164

dotyczace bezpieczenstwa, zdrowia pracownikow i srodowiska pracy®2. Jego przepisy

49 7. Goral, A. Tyc, Zrédla miedzynarodowego prawa pracy i ich wplyw na system prawa polskiego,
[w:] K. Baran (red.), System prawa pracy. Tom IX. Miedzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy
globalne, Warszawa 2019, s. 60.

%0 L. Thomanns, Steps to Compliance with International Labour Standards: The International Labour
Organization (ILO) and the Abolition of Forced Labour, Wiesbaden 2008, s. 48.

51 Konwencja MOP nr 155 z 22.06.1981 r. dotyczaca bezpieczefstwa, zdrowia pracownikow
i srodowiska pracy.

52 Zalecenie MOP nr 164 z 22.06.1981 r. dotyczace bezpieczenstwa, zdrowia pracownikow i srodowiska
pracy.
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podkreslaja, ze wlasciwe wdrozenie konwencji i przyjecie efektywnej polityki krajowej
W zakresie bezpieczenstwa, ochrony zdrowia pracownikow i $rodowiska pracy,
wymaga podjecia dziatan zapobiegajacych stresowi (fizycznemu lub psychicznemu),
wynikajagcemu z warunkow pracy (art. 3 lit. e) zalecenia). Warto odnotowac,
ze problematyka przemocy zostata takze dostrzezona na gruncie zalecenia MOP nr 200
dotyczacego problemu HIV i AIDS. Art. 14 lit. ¢) zalecenia wskazuje, ze jedng z metod
przeciwdziatajacych przenoszeniu wirusa HIV oraz tagodzeniu jego skutkow jest
zapobieganie przemocy i molestowaniu w pracy>3.

Zwigkszenie zainteresowania problematyka przemocy w pracy w ostatniej
dekadzie, a takze zebranie szczegdlowych informacji dotyczacych skali problemu,
umozliwity przygotowanie konwencji MOP nr 190 oraz zalecenia MOP nr 206
w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Warte podkreslenia
jest, ze wskazana konwencja nie stanowi aktualnie zrodla prawnego o wigzacym
charakterze. Zgodnie art. 14 ust. 2 konwencji MOP nr 190, konwencja wejdzie w zycie
rok po ratyfikowaniu jej przez co najmniej 2 panstwa cztonkowskie. W zwigzku
Z ratyfikowaniem konwencji przez 2 cztonkéw Organizacji tj. Urugwaj oraz Fidzi,
konwencja MOP nr 190 wejdzie zatem w Zycie 25.06.2021 r.>*

Omowienie tresci normatywnej obu aktéw prawnych powinno rozpoczaé si¢
od odwotania do preambuty konwencji MOP nr 190. Na jej gruncie przemoc oraz
molestowanie zostaly uznane za naduzycie praw czlowieka, naruszenie zasady
rownego traktowania pracownikow oraz nieakceptowalne zjawisko zagrazajace prawu
do wykonywania pracy w godnych warunkach. Postanowienia konwencji podkres$laja,
ze zardwno przemoc, jak i molestowanie oddziatujg negatywnie na prace pracownikow
oraz jako$¢ ustug $wiadczonych przez pracodawce, co utrudnia zrownowazony rozwoj
przedsigbiorstw.

Tak jak wskazano we wczesniejszych rozwazaniach, za przemoc i molestowanie
w $wiecie pracy na gruncie — art. 1 ust. 1 lit. a) konwencji uznaje si¢ blizej
niesprecyzowany katalog jednorazowych lub powtarzajacych sie zachowan i praktyk
(lub ich gro6zb), majacych na celu lub skutkujacych szkoda o charakterze fizycznym,

psychicznym, ekonomicznym lub seksualnym. Za szczegdllne przejawy zakazanych

53 Zalecenie MOP nr 200 z 17.06.2010 r. dotyczace HIV i AIDS w $rodowisku pracy.

5 International Labour Organization, ILO Violence and Harassment Convention will enter into force
in June 2021, dostep w internecie: https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS _
_749148/lang--en/index.htm (dostep: 30.09.2020 r.).
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zachowan 1 praktyk art. 1 ust. 1 pkt. 2 konwencji uznaje przemoc i molestowanie
natle piciowym, przez ktore nalezy rozumie¢ nie tylko zachowania skierowane
przeciwko jednostce w zwiazku z plcig, ale takze zachowania zwigzane z picig
spoteczng (ang. gender), co stanowi wyrazne zaakcentowanie aktualnego problemu
spolecznego, jakim jest mozliwos$¢ stosowania roznych form przemocy wzgledem 0sob
majacych problemy z identyfikacja ptciows.

Zagadnieniem wymagajacym komentarza jest uznanie molestowania za zjawisko
odrebne od przemocy w pracy w sytuacji gdy motywacja sprawcy molestowania jest
stworzenie nieprzyjaznego Srodowiska pracy prowadzacego do wyrzadzenia
pracownikowi krzywdy, co zdaje si¢ korespondowa¢ ze wspomniang
wcezesniej definicja przemocy w pracy opracowang przez MOP w 2003 r.
Wprowadzenie rozroznienia — w ocenie komitetu ekspertow MOP — jest jednak
konieczne, by konwencja MOP nr 190 znalazta zastosowanie do réznorodnych form
przemocy W pracy® tj. nie byla traktowana wylacznie jako instrument walki
Z przemocy fizyczng. Glownym zadaniem konwencji MOP nr 190 jest bowiem
wyeliminowanie przemocy imolestowania w S$wiecie pracy, co przemawia
za przyjeciem siatki terminologicznej pozwalajacej na zastosowanie konwencji
W mozliwie jak najszerszym zakresie przez wszystkich czlonkéw Organizacji.
Podstawowa zaletg takiego zabiegu jest zatem uniknigcie watpliwosci, czy za przemoc
W pracy nalezy uzna¢ zaro6wno uzycie sity fizycznej, stosowanie grozb, ale takze
jednorazowe, mniej powazne przypadki molestowania i molestowania seksualnego.
Biorac powyzsze pod uwage, decyzja MOP wydaje si¢ stuszna. Antycypujac
rozwazania zaprezentowane w dalszych czgsciach rozprawy, nalezy jednak zauwazyc,
ze w europejskim kregu kulturowym stosowanie takiego rozréznienia moze okazac si¢
btednym zabiegiem. Z tego wzgledu, czlonkowie Organizacji powinni rozwazy¢
skorzystanie z mozliwosci przewidzianej na gruncie art. 1 ust. 2 konwencji
MOP nr 190. Zgodnie ze wskazanym przepisem, lokalne definicje przemocy
1 molestowania w pracy nie muszg odpowiadac siatce terminologicznej przyjetej
na gruncie konwencji, co w praktyce pozwala na stosowanie dotychczasowych pojec.

Jesli chodzi o zakres ochrony przed przemoca i molestowaniem w pracy

przewidziany na gruncie konwencji MOP nr 190, to zostal on zostal uksztaltowany

55 International Labour Organization, Report of the Meeting of Experts on Violence against Women and
Men in the World of Work (Geneva, 3-6 October 2016), Geneva 2016, s. 42.
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stosunkowo szeroko. Konwencja powinna bowiem znalez¢ odzwierciedlenie
w dziataniach podejmowanych przez wszystkich pracodawcow. W rezultacie,
postanowienia konwencji okre$lajg zasady, ktore powinny zosta¢ wdrozone przez
pracodawcow z sektora publicznego i prywatnego, w tym zaréwno pracodawcow
prowadzacych dziatalno§¢ w ramach formalnej, jak i nieformalnej gospodarki,
niezaleznie od tego czy praca powierzona pracownikom jest $wiadczona na terenie
miejskim, czy tez obszarze wiejskim (art. 2 ust. 2 konwencji).

Niewatpliwie, gtowng intencja MOP byto zapewnienie ochrony przed przemoca
i molestowaniem jak najwigkszej grupie zarobkujacych. W mysl art. 2 ust. 1 konwencji
prawo do srodowiska pracy wolnego od przejawow przemocy i molestowania powinno
przystugiwaé¢ wszystkim osobom $wiadczacym prace, a wigc nie tylko pracownikom
zatrudnionym w ramach tradycyjnego stosunku pracy, ale takze osobom zarobkujacym
w ramach innych stosunkéw prawnych, w tym stazystom, praktykantom. Pracodawcg
na gruncie komentowanej konwencji jest zatem nie tylko podmiot zatrudniajacy 0soby
zarobkujgce W ramach stosunku pracy, ale rowniez kazdy inny podmiot zatrudniajacy.
Srodki ochronne powinny zostaé zagwarantowane takze pracownikom zajmujacym
kierownicze stanowiska oraz kandydatom do pracy.

Art. 3 konwencji MOP nr 190 podkresla, ze do przemocy i molestowania moze
doj§¢ nie tylko w trakcie wykonywania pracy na terytorium zakladu pracy,
ale takze w innych miejscach, w tym w szczegdlnosci w trakcie podrozy stuzbowych,
okoliczno$ciowych wydarzen, a nawet w zwiazku z korzystaniem przez pracownikow
ze srodkow elektronicznego komunikowania si¢ na odlegtos¢. Konwencja postuguje
sie zatem kryterium funkcjonalnego powiazania przemocy i molestowania
z aktualnym lub bylym zatrudnieniem (legalnym badZz nielegalnym)
lub poszukiwaniem pracy, bez wzgledu na charakter dzialalnosci prowadzonej
przez pracodawce. W mysl postanowien konwencji, przemoc i molestowanie
W pracy moga pojawic si¢ na kazdym etapie zatrudnienia oraz przy wykonywaniu
kazdego rodzaju pracy.

Na marginesie, warto odnotowaé, ze na gruncie konwencji MOP nr 190
szczegdlna uwaga zostata poswigcona problemowi przemocy domowej oddziatujacej
negatywnie na pracownika 1 jego najblizsze otoczenie, co stanowi rozszerzenie zakresu
zastosowania standardow ochrony przed przemoca w pracy takze na sytuacje
niewykazujace bezposredniego zwigzku z wykonywaniem pracy. Zgodnie

zart. 10 lit. f) konwencji, czlonkowie Organizacji powinni podja¢ dziatania
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ukierunkowane na ograniczenie negatywnego wplywu przemocy domowej na $wiat
pracy, co powinno odbywaé si¢ przede wszystkim poprzez przyznanie ofiarom
dodatkowych uprawnien. Art. 18 zalecenia MOP nr 206 rekomenduje by ofiarom
przemocy domowej zostaty zagwarantowane m.in. prawo do dodatkowego urlopu oraz
tymczasowa ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy. Majac na uwadze giowne
zadanie rozprawy, jakim jest przedstawienie standardéw ochrony przed przemocy
wykazujaca funkcjonalny zwiazek z zatrudnieniem, problematyka przemocy domowej
nie bedzie przedmiotem szczegdtowych rozwazan.

Przepisy konwencji MOP nr 190 nie maja charakteru samowykonalnego,
Co oznacza, ze ich stosowanie wymaga wprowadzenia dodatkowych rozwigzan
legislacyjnych do lokalnych porzadkéw prawnych. Czlonkowie Organizacji
zainteresowani ratyfikacjg konwencji mogg skorzystaé z szeregu proponowanych
rozwigzan instytucjonalno-prawnych zapobiegajacych przemocy i molestowaniu
W pracy, a takze eliminujacych ich negatywne nastepstwa. Rozwigzania proponowane
przez Organizacj¢ majg charakter ogdlny i powinny zosta¢ dostosowane do specyfiki
systemu prawnego po przeprowadzeniu procedury konsultacyjnej z organizacjami
pracodawcow i pracownikéw celem wypracowania rozwigzan satysfakcjonujacych
wszystkich partnerow spotecznych (art. 4 ust. 2 konwencji).

Jesli chodzi o obowiagzki organdw panstwa zwigzane z ratyfikacja konwencji,
to za nadrzedny obowigzek nalezy uzna¢ zapewnienie, ze cztonkowie Organizacji
wdrozag do lokalnych systemow prawnych przepisy rangi ustawowej oraz przepisy
wykonawcze zawierajace definicje przemocy i molestowania w §wiecie pracy, a takze
normy zakazujace dopuszczania si¢ tego typu praktyk (art. 7 konwencji).
Art. 11 konwencji zachg¢ca cztonkow Organizacji do uregulowania problematyki
przemocy i molestowania na gruncie przepisOw z zakresu bezpieczenstwa i higieny
pracy, zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz w przepisach dotyczacych
zatrudniania cudzoziemcOw. Przepisy krajowe powinny okresla¢ rowniez sankcje
za dopuszczenie si¢ przemocy i molestowania, co zapewni wigkszg egzekwowalnosc¢
wdrozonych rozwigzan. Z tego wzgledu, przemoc i molestowanie w pracy powinny by¢
takze uregulowane (w miar¢ mozliwosci) na gruncie przepisow karnych
(art. 2 zalecenia MOP nr 206).

Ratyfikacja konwencji MOP nr 190 powinna wigza¢ si¢ z nalozeniem
na pracodawcow dodatkowych obowigzkoéw. Najwazniejszym z nich jest obowigzek

wprowadzenia wewnatrzzaktadowej procedury przeciwdzialajacej przemocy
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i molestowaniu, ktora powinna zosta¢ skonsultowana z pracownikami
i ich przedstawicielami. Konwencja nie zawiera jakichkolwiek wymogéw dotyczacych
tresci owej procedury - szczegotowe wytyczne zostaly okreslone jednak w zaleceniu
MOP nr 206. Wdrozona procedura — zgodnie z rekomendacjami MOP — powinna
potepia¢ wyraznie przemoc i molestowanie w pracy, okresla¢ srodki prewencyjne oraz
wskazywa¢ na prawa i obowigzki pracownikow 1 pracodawcy, wtym okres§la¢
szczegotowe zasady zglaszania skarg i przeprowadzenia wewnatrzzaktadowych
postepowan wyjasniajacych (art. 7 zalecenia nr 206). Elementem przyjetej procedury
powinno by¢ rowniez zobowigzanie si¢ pracodawcy do szczegdtowego zbadania
wszelkich zgloszen dotyczacych przemocy i molestowania w pracy oraz do podjecia
odpowiednich dziatan w oparciu o wyniki postepowania wyjasniajacego,
przy jednoczesnym zapewnieniu poufnosci postgpowania i respektowaniu prawa
do prywatnosci, a takze ochrony ofiar i 0sob sygnalizujacych problem pracodawcy
(art. 7 zalecenia).

Poza wdrozeniem wewnatrzzaktadowej polityki przeciwdziatajacej przemocy
i molestowaniu w pracy, konwencja MOP nr 190 oraz zalecenie MOP nr 206
rekomendujg uznanie przemocy i molestowania za ryzyko z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy, co bedzie wigzato si¢ dla pracodawcoéw z dodatkowymi obowigzkami
na gruncie przepisow bhp. Stosownie do tresci art. 9 konwencji, pracodawcy powinni
m.in. zidentyfikowa¢ mozliwe ryzyka zwigzane z przemoca i molestowaniem W pracy,
a nastepnie podja¢ odpowiednie $rodki prewencyjne i kontrolne, w tym przekazad
pracownikom informacj¢ o zidentyfikowanych zagrozeniach, a takze przeprowadzi¢
specjalistyczne szkolenia. Prawidlowa ocena ryzyka wymaga uwzglednienia
czynnikow podwyzszajacych zagrozenie pojawienia si¢ przemocy i molestowania
w zakladzie pracy. Szczegdlna uwaga powinna zosta¢ poswiecona przede wszystkim
warunkom i organizacji pracy, zarzadzaniem zasobami ludzkimi, ryzykiem
dopuszczenia si¢ przemocy przez osoby trzecie, w tym klientdw, konsumentow,
ustugodawcow, pacjentow, a takze przejawom przemocy zwigzanym z dyskryminacja,
naduzyciami wtadzy oraz pilciowymi, kulturalnymi i spolecznymi normami
sprzyjajacymi molestowaniu i przemocy W pracy (art. 8 zalecenia MOP nr 206).

Natozenie na pracodawcoéw obowigzku wdrozenia dodatkowych procedur
eliminujagcych przemoc i molestowanie oraz dostosowania zasad z zakresu
bezpieczenstwa i higieny pracy nie sa jedynymi srodkami, jakie powinny zostac podjete

przez cztonkéw Organizacji zainteresowanych ratyfikacja konwencji MOP nr 190.
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Do kluczowych zadan, konwencja zalicza takze dziatania ukierunkowane
na podniesienic $wiadomosci spoteczefstwa na temat przemocy i molestowania
(art. 4 ust. 2 lit. g) konwencji). Stosownie do tresci art. 22 i 23 zalecenia MOP nr 206
cztonkowie Organizacji powinni opracowywac i publikowaé statystyki dotyczace
przemocy i molestowania w pracy. Co istotne, przygotowanie statystyk powinno
odbywac si¢ z uwzglednieniem cech indywidualnych ofiar, w tym ich pici, a takze
formy przemocy i molestowania oraz sektora dziatalnosci prowadzonej przez
pracodawce. Kierujac si¢  potrzebg wyeliminowania problemu przemocy
i molestowania w pracy, cztonkowie Organizacji moga zdecydowac si¢ rowniez
na przeprowadzanie specjalistycznych szkolen i publikowanie wytycznych
wspomagajacych sedziow, inspektorow pracy, funkcjonariuszy policji, prokuratorow,
innych urzednikéw panstwowych oraz pracodawcéw, pracownikOw i organizacji
zrzeszajacych pracownikow. Godne uwagi sg rowniez rekomendacje dotyczace
opracowania kodekséw dobrych praktyk, przeprowadzenia publicznych kampanii
zakazujacych stosowania przemocy i molestowania, przygotowanie materiatow
edukacyjnych, w tym materiatow dla dziennikarzy oraz innych przedstawicieli mass
medidw (art. 23 zalecenia). Przepisy zalecenia podkreslaja takze potrzebe wspotpracy
pomiedzy pracodawcami a przedstawicielami pracownikow, ktéra pozwoli na sprawne
monitorowanie skali problemu przemocy oraz molestowania (art. 7 zalecenia).

Na uwage zastluguje takze zobowigzanie cztonkObw  Organizacji
do wprowadzenia efektywnych mechanizméw wykrywania przypadkéw przemocy
i molestowania w pracy, w szczegolnosci poprzez dziatalno$¢ inspektorow pracy oraz
innych kompetentnych organéw panstwa (art. 4 ust. 2 lit. h) konwencji). Ofiarom
przemocy i molestowania nalezy zagwarantowac, ze ich problem moze zostaé
efektywnie rozwigzany poza =zakladem pracy, wtym w drodze postgpowania
sagdowego. Art. 21 zalecenia MOP nr 206 wskazuje na konieczno$¢ rozszerzenia
kompetencji organow odpowiedzialnych za kontrolg przestrzegania przepisow
z zakresu prawa pracy, bezpieczenstwa 1 higieny pracy, rownosci 1 niedyskryminacji
o uprawnienie do przeprowadzenia audytu pod katem wystepowania problemu
przemocy i molestowania. Inspektorzy pracy oraz inne kompetentne organy panstwa
powinny w szczegolnosci uzyska¢ uprawnienie do wydawania wigzacych nakazow,
w tym min. nakazu zaprzestania wykonywania pracy w przypadku $wiadczenia pracy
w warunkach zagrazajacych nieuniknionym ipowaznym zagrozeniem dla zycia,

zdrowia lub bezpieczenstwa. Inspektorzy pracy oraz urzednicy innych kompetentnych
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organéw powinni przejs¢ szkolenia w zakresie identyfikowania problemu przemocy
i molestowania, co umozliwi im prawidlowe wykonywanie nowych obowigzkéw
(art. 20 zalecenia MOP nr 206). Szkolenie powinno obejmowac¢ m.in. problematyke
psychospotecznych ryzyk, przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢, a takze
dyskryminacji okreslonych grup pracownikow.

Wazne jest rowniez przeanalizowanie zalecen rekomendujacych wdrozenie
dodatkowych gwarancji procesowych dla ofiar przemocy i molestowania
na tle ptciowym (art. 10 lit. €) konwencji). Postepowania dotyczace tego rodzaju
przemocy i molestowania powinny by¢ rozpatrywane szybko i sprawnie, a 0sobom
zglaszajacym problem powinna zosta¢ zaoferowana pomoc prawna. Co wigcej,
krajowe przepisy w tego rodzaju sprawach powinny wprowadza¢ zasade odwroconego
cigzaru dowodowego. Oczywiscie, majac na uwadze podstawowe zasady prawa
karnego, w tym zasad¢ domniemania niewinnos$ci, art. 16 zalecenia MOP nr 206
precyzuje, ze zasada odwroconego cigzaru dowodowego nie moze zosta¢ wprowadzona
na gruncie postgpowan karnych.

Dodatkowo, zaleca si¢ by czlonkowie Organizacji zapewnili ofiarom,
sygnalistom oraz $wiadkom przemocy i molestowania odpowiednie §rodki ochrony
prawnej, w tym w szczegélnosci ochrong przed dziataniami odwetowymi
(art. 10 lit. b) konwencji). Zgodnie z art. 10 lit. a) konwencji, normy prawa krajowego
powinny gwarantowa¢ ofiarom przemocy 1 molestowania W pracy prawo
do zaprzestania wykonywania pracy i oddalenia si¢ z miejsca pracy, w Sytuacjach
gdy ofiary moga rozsadnie przypuszczaé, ze kontynuowanie pracy stwarza dla nich
nieuniknione i powazne zagrozenie dla zycia, bezpieczenstwa i zdrowia. Stosownie
do tresci art. 14 lit. a) zalecenia MOP nr 206, ofiarom przemocy i molestowania
powinno przystugiwa¢ takze uprawnienie do rozwigzania stosunku pracy. Prawo
lokalne powinno zapewnia¢ réwniez mozliwo$¢ ubiegania si¢ o odszkodowanie
W zwigzku zrozwigzaniem stosunku pracy z powodu przemocy i molestowania
lub 0 przywrocenie do pracy oraz mozliwos¢ ubiegania si¢ o odszkodowanie
rekompensujace szkody wynikle z przemocy i molestowania. Dodatkowo, celem
zapewnienia wsparcia, $wiadczen is$rodkow ochrony ofiarom przemocy
I molestowania ze wzglgdu na pteé, cztonkowie Organizacji mogg zdecydowaé sig
m.in. na zagwarantowanie pomocy W powrocie na rynek pracy, zapewnienie dostepu

do poradnictwa, catodobowego telefonu =zaufania, stuzb alarmowych, opieki
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medycznej, wsparcia psychologow, centréw kryzysowych, czy tez umozliwienie
skorzystania z pomocy jednostek policyjnych (art. 17 zalecenia MOP nr 206).

Zwazywszy na fakt, ze przemoc i molestowanie W pracy moga zagrazaé
przedstawicielom okreslonych zawodow lub moga wynikac ze specyfiki zatrudnienia
okreslonej grupy pracownikow, art. 8 konwencji zacheca cztonkow Organizacji
do zidentyfikowania sektoréw, zawodow oraz warunkdéw zatrudnienia, w ktdérych
wystepuje  zwiekszone ryzyko wystgpienia nagannych zjawisk. Zgodnie
z art. 9 zalecenia MOP nr 206 szczegdlna uwaga powinna zosta¢ poswigcona osobom
wykonujacym pracg w porze nocnej, telepracownikom, osobom wykonujacym prace
samotnie, osobom zatrudnionym w stuzbie zdrowia, a takze osobom $§wiadczacym
prace w sektorze ustug dla spoleczenstwa, pracownikom stuzb ratunkowych,
transportu, edukacji i rozrywki. Przepisy zalecenia MOP nr 206 podkreslajg rowniez
koniecznos$¢ zapewnienia ochrony pracownikom migrujacym, w tym w szczegolnosci
kobietom (art. 10 zalecenia), a takze osobom wykonujacym prac¢ w ramach szarej
strefy (art. 11 zalecenia). Cztonkowie Organizacji, podejmujac dziatania zapobiegajace
przemocy i molestowaniu wzgledem najbardziej narazonych pracownikow, powinni
jednoczesnie zabezpieczy¢ ich interesy przed ryzykiem ograniczenia mozliwosci
podjecia przez nich pracy na okre$lonych stanowiskach, w okreslonych zawodach oraz
sektorach (art. 12 zalecenia), co stanowi dodatkowa gwarancje¢ dla ofiar zglaszajacych
problem.

Ostatnig kwestia, ktora nalezy poruszy¢ jest zwigzek pomiedzy przemoca,
molestowaniem, a naruszeniem fundamentalnych zasad z zakresu prawa pracy.
Na gruncie konwencji MOP nr 190, problematyka przemocy i molestowania zostata
przedstawiona jako zjawisko wynikajace z naruszen innych mig¢dzynarodowych
standardow pracy. Z tego tez wzgledu, art. 5 konwencji zachgca cztonkow Organizacji
do przestrzegania praw i wolnosci zwigzkowych, eliminacji wszelkich form pracy
przymusowej lub pracy obowigzkowej, likwidacji pracy dzieci, walki z problemem
dyskryminacji, a takze promowania ideatu godnej pracy.

Podsumowujac rozwazania dotyczace konwencji MOP nr 190 oraz zalecenia
MOP nr 206 warto podkresli¢, ze cho¢ zawieraja one wytyczne dotyczace eliminacji
problemu przemocy i molestowania w $wiecie pracy, to pozostawiaja cztonkom
Organizacji pewng swobod¢ w doborze $rodkow prewencyjnych oraz
konkretyzacji zasad przyjetych na gruncie konwencji i zalecenia. W kontekscie

przeprowadzonych rozwazan istotne jest zwrocenie uwagi na mozliwo$¢ stosowania

39



siatki terminologicznej roznigcej si¢ od tej przyjetej na gruncie konwencji,
czy tez na swobode w okresleniu zasad zado$¢uczynieniu krzywdzie doznanej wskutek
przemocy i molestowania. Na aprobatg zastuguje podkreSlenie, Zze przemoc
i molestowanie w pracy stanowig zjawiska naruszajace zasady bhp oraz zwrocenie
uwagi, iz w pewnych przypadkach przemoc i molestowanie powinny prowadzic¢
do wszczecia postgpowan karnych wzgledem sprawcoOw. Spore watpliwosci moze
budzi¢ jednak rekomendowanie zdywersyfikowania prewencyjnych dzialan
podejmowanych przez czlonkéow Organizacji w zaleznos$ci od tego czy przemoc
1 molestowanie majg zwigzek z plcig ofiary. Wydaje si¢, ze zbyt daleko idace
zrdznicowanie sytuacji prawnej ofiar w zaleznosci od motywow kierujacych sprawca
moze doprowadzi¢ do nieuzasadnionej dyferencjacji modelu ochrony przed przemoca

i molestowaniem, ktéry powinien opiera¢ si¢ na w miare jednolitych zasadach.

3.3.  Prawo europejskie
3.3.1. Europejska Konwencja Praw Czlowieka

Rozwazania dotyczace zrodet prawa europejskiego odnoszacych sie
do problematyki przemocy w pracy powinny zostac rozpoczgte od analizy postanowien
Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolno$ci®. Jak zauwaza sie
w literaturze przedmiotu, Konwencja stworzyta ,,podwaliny europejskiego systemu
praw cztowieka”, czego szczegdlnym wyrazem okazato si¢ powotanie dwoch organdéw
odpowiedzialnych za rozstrzyganie spraw dotyczacych naruszen konwencji
tj. Europejskiej Komisji Praw Cztowieka oraz ETPCZ’.

Analiza tresci postanowien Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka majacych
wplyw na standardy ochrony przed przemoca w pracy w zasadzie
moze ograniczy¢ si¢ do wskazania art. 3 wprowadzajacego zakaz nieludzkiego
lub  ponizajagcego  traktowania.  Przepisy = Konwencji nie  wprowadzaja
odregbnej definicji nieludzkiego lub ponizajacego traktowania. Wskazane pojecie ulegto
jednak doprecyzowaniu na gruncie orzecznictwa ETPCz. Ponizajace traktowanie
— w ocenie ETPCz — musi osiagna¢ minimalny poziom dolegliwosci, oceniany
z uwzglednieniem okolicznosci danej sprawy, w tym w szczego6lnosci okresu

nieludzkiego traktowania, jego fizycznych i psychicznych konsekwenciji,

% Konwencja 0 ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci z 4.11.1950 r. (Dz.U. 1993 Nr 61,
poz. 284), zwana Europejskg Konwencjg Praw Cztowieka.
57 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, op. cit., s. 61.
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a takze niekiedy pici, wieku oraz stanu zdrowia ofiary®®. Co istotne, brak fizycznych
i psychicznych konsekwencji zlego traktowania nie wyklucza z goOry uznania
go za traktowanie nieludzkie, w szczegoélnosci gdy traktowanie poniza czlowieka
W sposob naruszajacy jego godno$é lub jest zrodlem strachu i udreki®®. W efekcie,
za naruszenie art. 3 Konwencji nalezy uzna¢ niewatpliwie wigkszo$¢ form przemocy
W pracy.

Jesli chodzi o mozliwy wptyw Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka
na standardy ochrony przed przemocg w pracy, to Konwencja gwarantuje kazdej
osobie, ktorej prawa i wolnosci zostaly naruszone prawo do skutecznego $rodka
odwotawczego do wlasciwego organu panstwowego, €0 stanowi dodatkowe
zabezpieczenie interesow ofiar przemocy w pracy (art. 13 Konwencji). Ofiarom zostato
umozliwione rowniez ztozenie skargi do ETPCz po wyczerpaniu $rodkow
zagwarantowanych im przez prawo krajowe. ETPCz jest uprawniony do przyznania
ofierze stusznego zado$éuczynienia w sytuacji gdy lokalne prawo pozwala tylko
na czeSciowe usunigcie konsekwencji naruszenia (art. 41 Konwencji). Majac
nauwadze, iz panstwa zobowigzane do przestrzegania postanowien Konwencji,
powinny wdrozy¢ odpowiednie $rodki zapobiegajace fizycznemu lub psychicznemu
nieludzkiemu traktowaniu®, wydaje sie, ze W wigkszosci przypadkdow ofiara przemocy
bedzie mogla skorzysta¢ przede wszystkim ze $rodkdw ochrony prawnej
gwarantowanych jej na gruncie lokalnych przepiséw.

Nie mozna jednak z gory wykluczy¢ mozliwosci rozstrzygnigcia przez ETPCz
skarg dotyczacych przemocy w pracy, czego przyktadem jest wyrok ETPCz w sprawie
Hovhannisyan przeciwko Armenii z 2018 r.5* W stanie faktycznym sprawy, pracownica
stuzby cywilnej zarzucita panstwu brak podjecia czynnosci wyjasniajacych w sprawie
jej nieludzkiego traktowania przez przetozonego polegajacego na fizycznej napasci
w pracy skutkujacej obrazeniami fizycznymi i psychicznymi. Bierna postawa
pracodawcy, a takze organow Scigania przestepstw doprowadzita do naruszenia
art. 3 komentowanej Konwencji, a tym samym do wydania korzystnego dla skarzacej

orzeczenia w sprawie.

8 Wyrok ETPCz z 18.01.1978 r. w sprawie Irlandia przeciwko Wielkiej Brytanii, skarga numer: 5310/71.
%9 Ibidem.
8 Wyrok ETPCz z 26.11.2002 r. w sprawie E. i inni przeciwko Wielkiej Brytanii, skarga numer:
33218/96.
51 Wyrok ETPCz z 19.07.2018 r. w sprawie Hovhannisyan przeciwko Armenii, skarga numer: 18419/13.
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3.3.2. Europejskie Karty Spoleczne

Omowienie wptywu prawa europejskiego na ksztattowanie standardow ochrony
przed przemoca w pracy wymaga odniesienia si¢ takze do Europejskich Kart
Spotecznych. Pierwsza z nich tzw. Europejska Karta Spoteczna®? zostata podpisana
18.10.1961 r. w Turynie, a nastepnie ratyfikowana przez zdecydowanag wigkszos¢
cztonkow RE. W 1996 r. doszto do przygotowania drugiej wersji Kkarty
tj. Zrewidowanej Europejskiej Karty Spolecznej®® stanowiacej odrebny traktat
miedzynarodowy®,

Podobnie jak w przypadku zdecydowanej wigkszosci przepisow prawa
miedzynarodowego publicznego oraz prawa europejskiego, przepisy Europejskiej
Karty Spotecznej nie odnoszg si¢ w sposob bezposredni do problemu przemocy
w pracy. Niemniej jednak, przepisy Europejskiej Karty Spotecznej proklamujg prawo
do zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
oraz prawo pracownikdw do korzystania z wszelkich $rodkow umozliwiajacych
posiadanie najwyzszego osiggalnego poziomu zdrowia. Uzycie takiego sformutowania
pozwala na uznanie, ze pracownikom przystuguje prawo do zapewnienia im warunkow
pracy gwarantujacych nalezyte zabezpieczenie zarOwno ich zdrowia fizycznego,
jak i zdrowia psychicznego, a w konsekwencji prawo do $rodowiska pracy wolnego
od przejawow przemocy®.

Niezaleznie od powyzszego, problematyka przemocy w pracy stata si¢
przedmiotem wzmozonego zainteresowania RE w trakcie opracowywania tresci
Zrewidowanej Europejskiej Karty Spoteczne;j. Jej postanowienia rozszerzyly znaczaco
zakres ochrony gwarantowanej pracownikom®, czego wyrazem okazat si¢ art. 26
Zrewidowanej Europejskiej Karty Spolecznej. Zgodnie ze wskazanym przepisem,
celem ochrony godno$ci pracownikow, panstwa strony zobowigzuja sie¢
do zapobiegania molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy lub w zwiazku z praca,

a takze czynom karalnym lub wyraZnie nieprzyjaznym 1 obrazliwym skierowanym

62 Europejska Karta Spoteczna z 18.10.1961 r. (Dz.U. 1999 Nr 8, poz. 67).

83 Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna sporzadzona w Strasburgu 3.05.1996 r. (nieratyfikowana).
8 M. Matey-Tyrowicz, Podstawowe prawa spoteczne w dziedzinie pracy jako ‘mega zrédfa” prawa
pracy [w:] M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski (red.), Prawo pracy w obliczu przemian, Warszawa 2006,
s. 59.

8 D. Makowski, T. Wyka, Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w swietle
Europejskich Kart Spotecznych Rady Europy, [w:] K. Baran (red.), System Prawa Pracy. Tom X.
Miedzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy europejskie, Warszawa 2020, s. 857.

8 A. Swigtkowski, Problem ratyfikacji Zrewidowanej Europejskiej Karty SpoZecznej, ,,Przeglad Prawa
Publicznego” 2019, nr 2, s. 1.
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przeciw poszczegolnym pracownikom w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg oraz
do podejmowania srodkow celem ochrony pracownikéw przed tego rodzaju
zachowaniami. Jak shlusznie podkresla si¢ w doktrynie prawa pracy, art. 26
Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej zobowigzuje strony umowy do podjecia
odpowiednich ~ $rodkow  przeciwdziatajgcych ~ mobbingowi,  molestowaniu
i molestowaniu seksualnemu®’. Dodatkowo, literalna wykladnia przepisu prowadzi
do wniosku, ze panstwa zobowigzane do stosowania Zrewidowanej Karty powinny
podja¢ takze dziatania zapobiegajace innym formom przemocy prowadzajagcym
do naruszenia godnos$ci pracowniczej, co stanowi dodatkowg gwarancje dla ofiar.
W piSmiennictwie zauwaza si¢, ze art. 26 Zrewidowanej Karty wprowadza ochrone
nie tylko dla oséb wykonujacych prace w ramach tradycyjnego stosunku pracy,
ale rowniez dla osob zatrudnionych w elastycznych formach zatrudnienia®®. Co istotne,
art. 26 Zrewidowanej Karty wprowadza standardy ochrony pracownikow przed
zachowaniami, ktore majg miejsce poza miejscem i czasem pracy, o ile zachowujg one
z nig funkcjonalny zwigzek®®. Wskazane okoliczno$ci przemawiaja za uznaniem
art. 26 Zrewidowanej Karty za jeden z kluczowych przepisow prawa europejskiego

statuujgcych prawo do srodowiska pracy wolnego od przejawdw przemocy.

3.3.3.  Prawo unijne

Pozostajac w nurcie rozwazan dotyczacych wptywu prawa europejskiego
na rozwoj standardow ochrony przed przemoca w pracy, warto podkresli¢, ze zjawisko
stanowi naruszenie podstawowych zasad wyrazonych w prawie pierwotnym UE.
W tym migjscu nalezy odwotaé si¢ m.in. do art. 2 TUE™ podkreslajacego, ze ,,Unia
opiera si¢ na wartosciach poszanowania godnosci osoby ludzkiej, wolnosci,
demokracji, rownosci, panstwa prawnego, jak rowniez poszanowania praw cztowieka,
w tym praw osOb nalezacych do mniejszosci”. Jednym z zadan UE wskazanych
w art. 3 ust. 3 TUE jest walka z wykluczeniem spotecznym i dyskryminacjg, a takze
wspieranie sprawiedliwosci spotecznej, ochrony socjalnej, rownos$ci kobiet i megzczyzn

oraz solidarno$ci migdzypokoleniowe;.

57 P. Koncar, Kwestia réwnouprawnienia kobiet i mezczyzn w Europejskiej Karcie Spofecznej,
[w:] A. Swigtkowski (red.), Dorobek Rady Europy w zakresie ksztattowania i ochrony praw spolecznych.
W kierunku powszechnej ratyfikacji Europejskiej Karty Spofecznej, Warszawa 2005, s. 32.

8 M. Téth, The Right to Dignity at Work: Reflections on Article 26 of the Revised European Social
Charter, Comparative Labor Law Journal & Policy Journal 2008, vol. 29, s. 293.

8 H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, op. cit., s. 75.

0 Traktat o Unii Europejskiej z 7.02.1992 r. (Dz.U. 2004 Nr 90, poz. 864[30] ze zm.).
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W zwiazku z przeksztatceniem Wspolnoty Europejskiej w UE na mocy Traktatu
lizbonskiego z 2007 r., podstawowym aktem unijnego prawa pierwotnego
okre$lajacym zasady funkcjonowania UE stat sie¢ TFUE’X. Jego postanowienia
wskazuja, ze we wszystkich dzialaniach UE zmierza do zniesienia nierdownos$ci oraz
wspierania rownosci me¢zczyzn i kobiet (art. 8 TFUE), za$ przy okreslaniu i realizacji
swoich polityk i dziatan UE dazy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzglgdu
na pte¢, ras¢ lub pochodzenie etniczne, religi¢ lub $wiatopoglad, niepetnosprawnos¢,
wiek lub orientacje seksualng (art. 10 TFUE). Godny uwagi jest takze
art. 153 ust. 1 lit. a) i lit. b) TFUE podkreslajacy, ze UE wspiera i uzupetnia dziatania
panstw cztonkowskich w zakresie polepszania $rodowiska pracy w celu ochrony
zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow oraz warunkow pracy.

TFUE nie odnosi si¢ bezposrednio do zasady poszanowania godnoscCi
cztowieka. Wraz z jego przyjeciem Parlament Europejski, Rada i KE ogtosity jednak
Karte Praw Podstawowych UE’? okre$lajaca fundamentalne prawa czlowieka. Istotne
w perspektywie dalszych rozwazan sa przede wszystkim: art. 31 ust. 1 Karty
wprowadzajacy prawo pracownikébw do zapewnienia im warunkéw pracy
respektujacych ich zdrowie, bezpieczenstwo i godnos¢, art. 1 Karty ustanawiajacy
zasad¢ nienaruszalno$ci godnosci, art. 3 ust. 1 Karty okres$lajacy zasade poszanowania
integralno$ci fizycznej i psychicznej cztowieka, art. 4 Karty zakazujacy tortur,
nieludzkiego lub ponizajacego traktowania lub karania, a takze art. 35 Karty
zapewniajacy wysoki poziom ochrony zdrowia ludzkiego.

Jesli chodzi o Zrédita unijnego prawa wtdrnego, to cho¢ organy unijne
nie uchwalily odrebnego Zrédta prawa zakazujgcego przemocy w pracy, to zrodtem
obowigzku przeciwdziatania zjawisku przez pracodawce jest przede wszystkim
dyrektywa 89/391/EWG™. Jej postanowienia reguluja zasady zapewnienia
pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w kazdym aspekcie
odnoszgcym si¢ do ich pracy (art. 5 ust. 1 dyrektywy). Przepisy dyrektywy
nie precyzuja jakim ryzykom powinien zapobiegaé¢ pracodawca. Niemniej jednak,
w literaturze przedmiotu mozna spotka¢ si¢ z pogladem, iz pracodawca powinien

podejmowaé dziatania prewencyjne ukierunkowane na wyeliminowanie zaréwno

"L Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z 25.03.1957 r. (Dz.U. 2004 nr 90, poz. 864[2] ze zm.).
72 Karta Praw Podstawowych UE (2000/C364/01) z 7.12.2000 r. (Dz. Urz. UE. C Nr 364, str. 1).

3 Dyrektywa Rady 89/391/EWG z 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy (Dz. Urz. UE. L Nr 183, str. 1 ze zm.).
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ryzyk technologicznych, jak i psychospotecznych, takich jak nieprawidtowe stosunki

" a tym samym przeciwdziata¢ réznym formom przemocy w pracy’>.

spoleczne
Zaprezentowany poglad znajduje potwierdzenie w wyktadni przepisow dyrektywy
89/391/EWG przygotowanej przez Europejska Agencj¢ Bezpieczenstwa i Zdrowia
w Pracy, ktéra uznaje unijne przepisy zakazujagce molestowania, molestowania
seksualnego za uszczegdtowienie wymogoéw stawianym pracodawcom w zakresie
bhp’®. Zaniechanie podjecia dzialan zapobiegajacych przemocy w pracy moze
zosta¢ uznane zatem za naruszenie podstawowego obowiazku pracodawcy
tj. obowiazku zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy.

Szczegbtowe regulacje dotyczace zasad przeciwdziatania niektérym
przejawom przemocy w pracy zostaly wskazane w dyrektywach UE dotyczacych
zasady rownego traktowania pracownikow, ktore wprowadzaja zakaz molestowania
i molestowania seksualnego. Jesli chodzi o definicj¢ molestowania seksualnego,
to nalezy odnie$¢ si¢ przede wszystkim do przepisow dyrektywy 2006/54/WE’’.
Zgodnie z art. 2 ust. 1 lit. d) wspomnianej dyrektywy za molestowanie seksualne uznaje
si¢ jakakolwiek forme niepozadanego zachowania werbalnego, niewerbalnego
lub fizycznego o charakterze seksualnym, ktérej celem lub skutkiem jest naruszenie
godnos$ci osoby, w szczegbdlnosci przy stwarzaniu atmosfery zastraszenia, wrogosci,
ponizenia, upokorzenia lub obrazy. Jesli chodzi o definicj¢ molestowania, to zostata
ona wskazana na gruncie Kilku dyrektyw unijnych. Za molestowanie na gruncie
dyrektywy 2006/54/WE regulujacej zasade rownego traktowania kobiet i megzczyzn
uznaje si¢ niepozadane zachowanie zwigzane z plcig osoby, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godno$ci osoby i stworzenie atmosfery zastraszenia,
wrogosci, ponizenia, upokorzenia lub obrazy (art. 2 ust. 1 lit. ¢) dyrektywy). Dyrektywa
2000/78/WE™ wprowadza natomiast zakaz dyskryminacji ze wzgledu na religie

™ A. Swigtkowski, Prawo pracy Unii Europejskiej, Warszawa 2015, s. 255-256, European Commission,
R. Wynne, V. De Broek, K. Vandenbroek i inni, Promoting mental health in the workplace, Luxembourg
2004, s. 21.

S K. Kauppinen, T. Tuomola, Work-related Violence, Bullying and Sexual Harassment, [w:] A. Linos,
W. Kirsch (red.), Promoting Health for Working Women, New York 2008, s. 165.

6 European Commission, Interpretative Document of the Implementation of Council Directive
89/391/EEC in relation to Mental Health in the Workplace, Brussels 2014, s. 6, 10, 14, 23.

7 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. U. UE. L. z 2006 r. Nr 204, str. 23).

8 Dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz.UE.L Nr 303, str. 16).
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lub przekonania, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacj¢ seksualng w odniesieniu
do zatrudnienia i pracy (art. 1 dyrektywy). Na gruncie komentowanej dyrektywy
molestowanie zostato uznane za forme¢ dyskryminacji zwigzana z co najmniej jednym
ze wskazanych kryteridw dyskryminacyjnych (art. 2. ust 3 dyrektywy). Analogiczna
regulacja moze zostaé takze odnaleziona na gruncie dyrektywy 2000/43/WE
wprowadzajacej zakaz molestowania ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne
(art. 2 ust. 3 dyrektywy). Majac na uwadze powyzsze, w $wietle dyrektyw unijnych
molestowanie i molestowanie seksualne zostaty uznane za przejaw naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, ktorego podstawa jest jedno z zakazanych
kryteriéw dyskryminacyjnych.

Ustawodawca unijny — kierujac si¢ potrzebg zapewnienia odpowiedniej
egzekwowalnoS$ci przepisow dotyczacych zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu
- zobowigzal panstwa cztonkowskie do wdrozenia skutecznych, proporcjonalnych
i dolegliwych (odstraszajacych) sankcji zapewniajacych przestrzeganie przepisow
dyrektyw (art. 18 dyrektywy 2006/54/WE, art. 15 dyrektywy 2000/43/WE
oraz art. 17 dyrektywy 2000/78/WE). Oczywiscie, wspomniane sankcje powinny
zosta¢ natozone na pracodawcow nie tylko w razie dyskryminacji w zakresie
ksztattowania warunkow zatrudniania, ale rowniez w przypadku dopuszczania si¢
wzgledem pracownikéw molestowania lub molestowania seksualnego. Nie mozna
réwniez poming¢ faktu, iz komentowane unijne dyrektywy wprowadzajg zasade
odwréconego cigezaru dowodowego modyfikujaca starozytng regule procesowa:
Ei incumbit probatio qui dicit non qui negat (ci¢zar dowodu spoczywa na tym,
kto twierdzi, a nie na tym kto przeczy). Wskazane rozwigzanie umozliwia ofiarom
wszczecie postgpowan wylgcznie na podstawie uprawdopodobnienia, ze w danym
przypadku dosztlo do naruszenia zakazu dyskryminacji  (art. 19 dyrektywy
2006/54/WE, art. 8 dyrektywy 2000/43/WE oraz art. 10 dyrektywy 2000/78/WE).

Rozwazajac wptyw prawa unijnego na ksztattowanie si¢ standardow ochrony
przed przemoca w pracy nie sposob nie zauwazy¢, ze ustawodawca unijny
nie zdecydowat si¢ na wprowadzenie odrebnego zakazu przemocy, a takze jednego
z jej szczeg6lnych przejawdw tj. mobbingu. Powyzsze nie oznacza, ze UE

nie podejmuje dziatan majacych na celu wyeliminowanie innych form przemocy

9 Dyrektywa Rady 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajgca W zycie zasade rownego traktowania
0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz.UE.L Nr 180, str. 22).
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w pracy - organy UE od kilkunastu lat podejmujg szereg dziatan ukierunkowanych
na walk¢ ze zjawiskiem w szerszym kontekscie. Pewnym wyznacznikiem podejscia
do problematyki mobbingu przez organy UE jest rezolucja Parlamentu Europejskiego
w sprawie molestowania w pracy z 20.09.2001 r. zakazujaca dopuszczania si¢
molestowania i mobbingu w miejscu pracy®. W rezolucji z 26.10.2017 r. w sprawie
przeciwdziatania molestowaniu i wykorzystywaniu seksualnemu w UE, Parlament
Europejski potepil wszelkie formy przemocy seksualnej, ne¢kania fizycznego
lub psychicznego podkreslajac, ze tego rodzaju zachowania ,.stanowig systemowe
pogwalcenie praw podstawowych i1 powazne przestepstwo, ktoére musi podlegac

81 Na uwage zashuguje roéwniez rezolucja Parlamentu Europejskiego

karze
2 15.12.2011 r. w sprawie Srodokresowej analizy europejskiej strategii na lata 2007-
2012 narzecz zdrowia i bezpieczefistwa w pracy®?. Parlament Europejski podkreslit
W niej, ze ,stres powodowany czesto przez ng¢kanie psychiczne stanowi czynnik
zwigkszajacy liczbe zaburzen uktadu mig$niowo-szkieletowego, jak rowniez zagrozen
psychospotecznych”. Dodatkowo, warto wspomnie¢ 0 rezolucji Parlamentu
Europejskiego z 14.03.2017 r. w sprawie rownosci kobiet i mezczyzn w UE w latach
2014-2015. Parlament Europejski wezwat w niej Komisje i panstwa cztonkowskie,
do wdrozenia $rodkoéw shuzacych ochronie kobiet i 0s0b nalezacych do spotecznosci
LGBT przed molestowaniem w miejscu pracy (pkt. 38 rezolucji)®.

Dla zilustrowania réznorodnos$ci dziatan prewencyjnych podejmowanych przez
UE, istotne jest takze wspomnienie 0 autonomicznym porozumieniu ramowym
dotyczacym nekania i przemocy w pracy z 26.04.2007 r.84 Wskazane porozumienie nie
jest zrodtem pierwotnego lub wtdrnego prawa UE, niemniej jednak stanowi przyktad
aktu wydanego w ramach prowadzenia europejskiego dialogu spotecznego
znajdujacego oparcie w art. 155 TFUE regulujacego zasady zawierania porozumien

zbiorowych na poziomie UE. Porozumienie jest wyrazem dostrzezenia problemu

8 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 20.09.2001 r. w sprawie molestowania w miejscu pracy
(2001/2339(IN1)).

81 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 26.10.2017 r. w sprawie przeciwdziatania molestowaniu
i wykorzystywaniu seksualnemu w UE (2017/2897(RSP)) (Dz. U. UE C z 27.09.2018 r.).

82 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 15.12.2011 r. w sprawie $rodokresowej analizy europejskiej
strategii na lata 2007-2012 na rzecz zdrowia i bezpieczenstwa w pracy (2011/2147(INI)) (2013/C 168
E/14) (Dz. U. UE C z 14.06.2013 r.).

8 Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 14.03.2017 r. w sprawie rownosci kobiet i mezczyzn w Unii
Europejskiej w latach 2014-2015 (2016/2249(INI)) (2018/C 263/07).

8 Europejskie porozumienie ramowe dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy,
zawarte 8.11.2007 r. w Brukseli [KOM(2007) 686 wersja ostatecznal.
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wystepowania roznych form przemocy w pracy przez unijnych partnerow spotecznych
i sSpelilo niebagatelng rol¢ w ksztaltowaniu standardow ochrony w krajach
cztonkowskich UE. Nalezy zasygnalizowaé, ze =zawarcie porozumienia
zapoczatkowato liczne zmiany w systemach prawnych panstw cztonkowskich, czego
wyrazem sa m.in. zmiany we francuskim systemie prawnym?®, opisane szczegdtowo
w drugim rozdziale rozprawy. Porozumienie zostato podpisane pomi¢dzy Europejska
Konfederacja Zwigzkow Zawodowych (ETUC), Europejska Unig Konfederacji
Przemystowych i Pracodawcow (BUSINESSEUROPE), Europejskim
Stowarzyszeniem Rzemiosta oraz Matych i Srednich Przedsigbiorstw (UEAPME) oraz
Europejskim Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP). Gléwnym celem
porozumienia byto potepienie wszelkich przejawow przemocy i ngkania w pracy,
zwigkszenie swiadomosci pracodawcow i pracownikow, a takze wskazanie mozliwych
srodkow pozwalajacych na ograniczenie ryzyka wystgpienia przemocy i ngkania
W pracy. Zgodnie z definicja przyjeta na gruncie porozumienia, ngkanie i przemoc
mogg przybiera¢ rozne formy, w tym w szczegolnosci mogg polegaé na dopuszczaniu
si¢ przemocy fizycznej, psychicznej, napastowaniu seksualnym i moga mie¢ miejsce
zarowno pomigdzy wspoOlpracownikami, przetozonymi a podwladnymi, a takze
pomiedzy pracownikami oraz osobami trzecimi. Za przemoc i ngkanie zostaty uznane
zachowania jednorazowe, w tym ,,drobne przypadki braku szacunku” oraz zachowania
dhugotrwate. Analiza tre$ci porozumienia sktania ku refleksji, ze walka z problemem
powinna zosta¢ podjeta nie tylko przez pracodawce, ale rowniez przedstawicielstwo
pracownicze petniace istotna role w ochronie praw 0so6b zarobkujacych®. Przepisy
porozumienia jako rekomendowane dziatanie prewencyjne uznajg bowiem
wprowadzenie wewnatrzzaktadowych procedur, ktorych zasady powinny zostaé
skonsultowane z pracownikami i ich przedstawicielami. Opracowana procedura
powinna zapewnia¢ ofiarom mozliwos¢ zlozenia skargi pracodawcy. Postgpowanie
wyjasniajagce powinno zostaé przeprowadzone bez zbednej zwloki w sposob

gwarantujacy jego uczestnikom poufnos¢.

8 Ze wzgledu na implementacje autonomicznego porozumienia ramowego dotyczacego nekania
i przemocy w pracy w 2010 r. doszlo do podpisania porozumienia migdzysektorowego w sprawie
molestowania i przemocy w pracy, European Commission, Study on the implementation of the
autonomous framework agreement on harassment and violence at work, Annex, Brussels 2015, s. 50.

8 B. Surdykowska, Aufonomiczne porozumienie ramowe dotyczqce nekania i przemocy w pracy,
MoPr 2007, nr 10, s. 522.
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4, Zakres pojecia przemocy w pracy
4.1. Uwagi wprowadzajace

W ramach rozwazan zaprezentowanych w niniejszym podrozdziale zostanie
omoéwiony zakres pojecia przemocy w pracy. Zwazywszy, ze przedmiotem analizy
W kolejnych rozdziatach rozprawy beda normy prawne przeciwdziatajace przemocy
W pracy, rozwazania dotyczace istoty zjawiska zostang podzielone na czgsci
odpowiadajace czterem zakresom zastosowania wspomnianych przepiséw. Poruszone
zagadnienia pozwolg na ustalenie, do jakich podmiotow majg zastosowanie przepisy
zapobiegajace przemocy w pracy, jakie zachowania mogg zosta¢ uznane za przemoc
W pracy oraz na okreslenie zakresu miejscowo-Czasowego zjawiska.

W ramach uwag wprowadzajgcych, warto podkresli¢, ze w specjalistycznej
literaturze mozna spotkac si¢ z licznymi opracowaniami podejmujacymi problematyke
przemocy w pracy. Tak  jak wskazano wczesniej, zjawisko
jest przedmiotem zainteresowania przedstawicieli nauk prawnych, nauk
kryminologicznych, a takze przedstawicieli nauk psychologicznych badajacych
je z punktu widzenia efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi oraz konsekwencji
wystepowania przemocy dla ofiary, sprawcy jak i catego spoleczenstwa. Zwazywszy
na fakt, ze przedmiotem rozprawy jest analiza prawna problemu, wspomniane
publikacje, cho¢ stanowig niezwykle interesujace zrodto wiedzy, beda przywotywane
tylko w takim w zakresie, w jakim jest to konieczne do zrozumienia mozliwych
problemow praktycznych, jakie moga pojawic si¢ przy rozstrzyganiu sporow prawnych

zwigzanych z przemoca w pracy.

4.2.  Zakres podmiotowy przemocy w pracy
4.2.1. Ofiara przemocy w pracy

Kluczowe z punktu widzenia dalszych rozwazan wydaje si¢ ustalenie kregu
osob, ktéore moga zosta¢ uznane za ofiary przemocy w pracy. To wtasnie te osoby
powinny by¢ objete szczegdlng ochrong prawng umozliwiajagca domaganie si¢
od podmiotéw zatrudniajacych podjecia dzialan zmierzajacych do rozwigzania
ich problemu, a takze zado$¢uczynienia powstalym szkodom i krzywdzie. Rzecza
oczywistg jest, ze ofiarami przemocy w pracy mogg sta¢ si¢ przede wszystkim
pracownicy zatrudnieni przez pracodawce w ramach stosunku pracy. Bez watpienia,

ofiarami przemocy w pracy mogg zosta¢ takze osoby zatrudnione nielegalnie oraz
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osoby, ktdére skutecznie reklasyfikujg niepracowniczy stosunek zatrudnienia
w stosunek pracy.

Bez znaczenia dla statusu ofiary przemocy w pracy pozostaje rodzaj i miejsce
wykonywania powierzonej pracy. Pracownikami narazonymi na naganne zachowania
sg bowiem zaré6wno pracownicy fizyczni, jak 1 réwniez pracownicy umystowi,
w tym pracownicy zajmujacy stanowiska kierownicze. Ofiarami przemocy mogg pas¢
zarbwno pracownicy wykonujgcy prace stacjonarnie W zakladzie pracy,
jak i pracownicy $wiadczacy pracg poza nim. Do drugiej kategorii osob nalezatoby
zaliczy¢ m.in. telepracownikow, pracownikow odbywajacych podroze stuzbowe,
pracownikow delegowanych, czy tez tzw. pracownikow mobilnych tj. pracownikow,
wykonujgcych obowigzki stale poza zakladem pracy w $cisle okreslonym regionie
geograficznym. Ofiarami przemocy moga pas¢ rOwniez pracownicy tymczasowi,
a takze outsourcowani pracownicy tj. pracownicy oddelegowani przez pracodawce
do wykonywania pracy na rzecz podmiotu trzeciego (tzw. insourcera)®’.

Na przemoc w pracy sa narazone rowniez osoby, ktore nie otrzymujg
wynagrodzenia za $wiadczong prace, ale podlegajg jednak podporzadkowaniu
podmiotowi trzeciemu w ramach jej wykonywania. Przyktadem takich os6b wydajg si¢
w szczegOlnosci osoby podejmujace bezplatne praktyki, staze, a takze wolontariusze.
Wskazane kategorie osob $wiadczacych prace sa podporzadkowane instrukcjom
podmiotu  powierzajgcego  pracg¢, zobowigzanego do  zagwarantowania
im odpowiednich warunkéw bhp®8, co zdaje si¢ przemawia¢ za koniecznoscia objecia
ich ochrong przed przemoca w pracy. Na gruncie niniejszych rozwazan, za ofiar¢
przemocy w pracy nie beda uznawane ofiary aktow przemocy, ktore nie sg popetniane
w zwigzku z ich zatrudnieniem, tudziez ich rozwojem zawodowym, przyktadowo
ofiary przemocy domowej®®. W takich przypadkach, podmiotem odpowiedzialnym
zanaprawienie szkody wyniklej z przemocy moze by¢ bowiem wylacznie

jej bezposredni sprawca. Pozostajac w nurcie rozwazan nalezy odnie$¢ si¢ takze

87 Szczegdlowe rozwazania dotyczace istoty outsourcingu pracowniczego zostaly zaprezentowane
w wyroku SN z 27.01.2016 r., sygn. | PK 21/15, MoPr 2016, nr 4, str. 203.

8 A. Sobczyk, Niepracownicze zatrudnienie podporzgdkowane [w:] B. Rycak. J. Wratny (red.),
Prawo pracy w swietle procesoéw integracji europejskiej. Ksigga jubileuszowa profesor Marii Matey-
Tyrowicz, Warszawa 2011, s. 424.

8 Badania dotyczace problematyki przemocy w pracy prowadzone przez MOP odwotuja sie do pojecia
$wiata pracy (ang. world of work) obejmujacego wykonywanie zarowno odplatnej, jak i bezptatnej pracy.
Co istotne, MOP dazy do wdrozenia ochronnych $rodkéw prawnych przed przemocg, ktora ma miejsce
zarobwno w przypadku pracy produkcyjnej jak 1 nieprodukcyjnej, obejmujgca takze prace
w gospodarstwach domowych, czy tez przy interesie rodzinnym, A. Cruz, S. Klinger, op. cit., s. 10.
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do potrzeby objecia regulacjami ochronnymi kandydatéw do zatrudnienia, Kktorzy
w trakcie procesu rekrutacji moga pas¢ ofiarami wybranych przejawdw przemocy.
W szczegolnosci, mozliwe jest, ze osoby ubiegajace si¢ o prace stang si¢ ofiarami
molestowania seksualnego typu ,,co$ za cos”, co ilustruje mozliwo$¢ otrzymania oferty
zatrudnienia uzaleznionej od nawigzania relacji intymnej z osoba decyzyjng w procesie
rekrutacji.

Nie jest jednak oczywiste, czy przymiot ofiary w pracy moze zosta¢ przypisany
wylacznie osobom zatrudnionym w ramach tradycyjnego stosunku pracy, czy réwniez
osobom zatrudnionym w elastycznych formach zatrudnienia wykonujagcym prace
w ramach niepracowniczych stosunkow prawnych. Szczegodlnie interesujgca
jest mozliwo$é objecia ochrong przed przemoca w pracy 0s6b samozatrudnionych®,
a takze osob $wiadczacych pracg z wykorzystaniem cyfrowych platform w ramach
tzw. rynku uméw krotkoterminowych (ang. gig economy). Nie budzi watpliwosci,
ze osoby $wiadczace prace W ramach niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia moga
pas¢ ofiarami réznych przejawdéw przemocy w pracy. Problem tkwi w tym, czy mozna
umozliwi¢ im dochodzenie roszczen nietylko od sprawcy przemocy, ale takze
od podmiotu powierzajacego lub nadzorujacego ich prace. Watpliwosé ta — w duzej
mierze — sprowadza si¢ do problematyki zakresu odpowiedzialnosci podmiotu
zatrudniajacego. Wydaje sie, ze podmiot =zatrudniajagcy powinien ponosic¢
odpowiedzialno$¢ za pojawienie si¢ przemocy w pracy, gdy powierza wykonywanie
pracy wymagajacej podporzadkowania si¢ instrukcjom co do miejsca, czasu, a takze
sposobu wykonywania pracy. Jak pokazuje praktyka rynkowa, wspomniane cechy
nie sa charakterystyczne wytacznie dla tradycyjnego stosunku pracy, ale mogg pojawic
si¢ rowniez przy wykonywaniu pracy w ramach zatrudnienia niepracowniczego.

Warte podkreslenia jest, ze wiele osob samozatrudnionych moze zostaé
okreslonych  mianem tzw. samozatrudnionych  zaleznych ekonomicznie
(ang. dependent self-employed) tj. zarobkujacych $§wiadczacych ushugi wylgcznie

na rzecz jednego odbiorcy®?, co jak shusznie podnosi sie w doktrynie moze przemawiaé

% Jak stusznie zauwaza K. Walczak w literaturze na prézno poszukiwaé¢ uniwersalnej definicji
samozatrudnienia, ktore jest najczesciej utozsamiane z prowadzeniem wiasnej dziatalnosci gospodarczej
przez osobe fizyczna, w ramach jednoosobowej firmy: K. Walczak, Zatrudnienie niepracownicze
w ramach pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej, [w:] K. Baran (red), System prawa pracy. Tom VII.
Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa 2015, s. 307.

%1 Opinia Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego w sprawie zielonej ksiegi ,,Modernizacja
prawa pracy w celu sprostania wyzwaniom XXI wieku” COM(2006) 708 wersja ostateczna
(NR (2007/C175/17)) z 27.07.2007 r. (Dz.Urz.UE.C Nr 175, str. 65).

51



za konieczno$cig objecia ich ochrona m.in. w zakresie bhp®. Jesli chodzi o pozostatych
samozatrudnionych tzw. niezaleznych samozatrudnionych (ang. independent self-
employed), to posiadajg oni znacznie wigkszg autonomi¢ i niezalezno$¢. Pomimo to,
nie istniejg jednak dostateczne argumenty, by wykluczy¢ ryzyko pojawienia si¢
przemocy takze w ich $srodowisku pracy, ktére nierzadko jest ksztattowane przez
odbiorce ich ustug posiadajgcego realne mozliwos$ci zapobiegania aktom przemocy.
Co za$§ tyczy si¢ osOb wykonujgcych zadania w ramach rynku umoéw
krotkoterminowych, to cho¢ czgsto nie pozostaja one w dlugotrwate] wiezi
0 charakterze ekonomicznym z wilascicielem platformy cyfrowej, to sg jednak
zobowigzane do podporzadkowania si¢ zasadom organizacyjnym przez niego
wyznaczonym oraz s3 przez niego kontrolowane®. Jak pokazuje praktyka, takie osoby
moga pas$¢ ofiarg przemocy ze strony klientdw platformy, jak i jej pozostatych
uzytkownikéw. Ilustracja powyzszego wydaje si¢ mobbing osoby zarobkujacej
w ramach rynku umow krotkoterminowych, polegajacy na celowym wystawianiu
negatywnych opinii o jako$ci $wiadczonych przez nig ustug, uniemozliwiajacy
przyjmowanie kolejnych zlecen. Innym przyktadem jest sytuacja, w ktorej osoba
wykonujgca zadania w ramach platformy zostanie napadnigta przez uzytkownika
korzystajacego z jej ustug. Nie powinno budzi¢ watpliwosci, iz w tego typu
przypadkach podmiotem, ktory moze zapobiec naruszeniom jest przede wszystkim
wiasciciel platformy posiadajagcy uprawnienie do okreslania zasad korzystania
Z niej zar6wno przez osoby zarobkujace, jak 1 uzytkownikow. Z tego to wzgledu,
wlasciciel platformy powinien ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za jej niepoprawne dziatanie
lub tez zaniechanie podjecia dzialan gwarantujgcych osobom zarobkujacym
bezpieczenstwo, w zakresie w jakim uchybienia umozliwily sprawcy dopuszczanie si¢
przemocy. Wydaje si¢, ze wiasciciel platformy moze ponies¢ odpowiedzialnosé
W szczegolnosci gdy nie zapewni osobom zarobkujacym mozliwosci raportowania
naduzy¢, co pozwoli niebezpiecznym uzytkownikom na dopuszczanie si¢ aktow
przemocy wzgledem duzej liczby osob zarobkujacych. W takich przypadkach
zaniechanie podjecia dziatan prewencyjnych moze zosta¢ uznane za pomocnictwo

sprawcy w dopuszczeniu si¢ nagannego czynu.

% A. Musiata, Prawna problematyka swiadczenia pracy przez samozatrudnionego ekonomicznie
zaleznego, MoPr 2014, nr 2, s. 72-73.

%], Pinsof, A New Take on an Old Problem: Employee Misclassification in the Modern Gig-Economy,
Michigan Telecommunications and Technology Law Review 2016, Vol. 22, s. 356.
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Wszystko to zdaje si¢ przemawia¢ za wnioskiem, iz 0soby zatrudnione
w elastycznych, niepracowniczych formach zatrudnienia, w tym osoby
samozatrudnione oraz osoby zarobkujgce w ramach tzw. rynku krétkoterminowych
umow moga pas¢ ofiarami przemocy w pracy, za ktoéra odpowiedzialno$¢ moze ponies¢
podmiot powierzajgcy im prace. Wydaje sie, ze wszystkie osoby wykonujgce prace
w ramach jakiegokolwiek podporzgdkowania lub zaleznos$ci ekonomicznej powinny
by¢ objete ochrong przed przemoca w pracy, za$ specyfika ich zatrudnienia moze
wplywaé wylacznie na zakres obowigzkow podmiotow zatrudniajgcych, wzglednie
na ograniczong mozliwos¢ poniesienia przez nich odpowiedzialnosci w przypadku gdy
nie maja realnej mozliwosci przeciwdziataniu zjawisku, przyktadowo gdy miejsce,
czas i sposob wykonywania pracy sg uzaleznione od decyzji 0soby zarobkujacej
1 podmiot zatrudniajacy nie moze realnie zabezpieczy¢ jej przed przemoca w pracy.
Konsekwentnie, ofiary przemocy w pracy moga dochodzi¢ roszczen zaro6wno
od pracodawcow, jak i innych podmiotéw zatrudniajacych, o ile podmioty
powierzajace prace nie wdrozyly jakichkolwiek srodkéw zabezpieczajacych interesy
0s0b zatrudnionych przed pojawieniem si¢ przemocy.

Reasumujac, za ofiar¢ przemocy w pracy nalezy uzna¢ kazda osobe
swiadczaca prace, ktora w zwigzku z wykonywaniem obowiazkow stuzbowych
W sposob okreslony przez pracodawce lub inny podmiot zatrudniajacy pada ofiara
przemocy. Ochrona przed przemocg w pracy powinna przystugiwaé rowniez 0sobom
ubiegajacym si¢ o zatrudnienie, a takze osobom odbywajacym praktyki, staze oraz
wolontariuszom. Uzasadnieniem dla przyjecia tak szerokiej definicji ofiary wydaja si¢
przede wszystkim globalne trendy ochrony godno$ci wszystkich 0sob §wiadczacych
prace oraz konieczno$¢ zapewnienia im bezpiecznych i higienicznych warunkéw
wykonywania pracy, niezaleznie do rezimu ich zatrudnienia. Warto odnies$¢ si¢ takze
do przepiséw konwencji MOP nr 190 wprowadzajgcych ochrone przed przemoca
w pracy dla wszystkich osob zarobkujgcych. Art. 2 ust. 1 konwencji MOP nr 190
podkresla, Ze jej przepisy powinny znalez¢ zastosowanie do wszystkich pracownikow,
a takze do innych oséb $wiadczacych pracg, niezaleznie od podstawy ich zatrudnienia
oraz do 0s6b odbywajacych praktyki, bytych pracownikow, 0sob poszukujacych pracy
oraz pracownikéw zajmujacych kierownicze stanowiska. Gtownym zadaniem norm
prawnych zakazujacych przemocy w pracy powinno by¢ zatem stworzenie skutecznego
modelu ochronnego ddbr osobistych zagrozonych w zwiazku 2z relacja

badz to pracowniczego podporzadkowania badz to innej ekonomicznej zaleznosci
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wystepujacej pomiedzy ofiarg a podmiotem zatrudniajagcym. Oczywiscie, standardy
ochrony prawnej przyznane osobom §wiadczagcym prace moga wykazywac¢ pomiedzy
sobg pewne odrgbnosci wynikajace z cech charakterystycznych stosunku prawnego,
jednakze roznicowanie sytuacji prawnej ofiar powinno zosta¢ poprzedzone

dokonaniem dogl¢bnej analizy.

4.2.2. Sprawca przemocy w pracy
W ramach wcze$niejszych rozwazan podkre$lono, ze przemoc w pracy jest
zazwyczaj przejawem naduzycia wiladzy sprawcy nad ofiarg. Nie powinno zatem
dziwi¢, ze do przemocy w pracy dochodzi najcze$ciej w ramach relacji pracownik
— przetozony. Niemniej jednak, praktyka dostarcza jednak wielu przykladéw spraw,
w ktorych sprawcami przemocy w pracy okazujg si¢ nie tylko osoby piastujace
w zaktadzie pracy funkcje kierownicze, ale takze szeregowi pracownicy 0raz 0soby
postronne, w tym Klienci pracodawcy. Biorac to pod uwagg, za sprawce przemocy
W pracy nalezy uzna¢ kazdg osobe dopuszczajacq si¢ aktu przemocy wzgledem
osoby zatrudnionej, o ile taki akt przemocy ma miejsce w trakcie lub w zwiazku
z wykonywaniem obowiazkow sluzbowych przez ofiare.
Poprzestajac na ogdlnym poziomie rozwazan, sprawcami przemocy w pracy

mogg okazac si¢:

I. aktualni lub byli pracownicy,

ii. klienci pracodawcy,

iii. osoby powiazane z ofiarg przemocy, przyktadowo jej partnerzy zyciowi,

iv. osoby postronne, czyli osoby niezwigzane w Zaden sposob

z dziatalno$cia prowadzong przez pracodawce lub z ofiarg®*.

Zaprezentowany powyzej podziat sprawcoOw przemocy w pracy nie ma jedynie
charakteru czysto teoretycznego, ale ma takze istotny wymiar praktyczny. Wydaje sie,
ze pracodawca powinien ponosi¢ bardziej surowg odpowiedzialno$¢ za wystepowanie
przemocy w pracy, w sytuacjach gdy on, jego przedstawiciele lub pracownicy byli
sprawcami przemocy, anizeli w przypadkach gdy przemocy dopuszczaty si¢ osoby
trzecie. W takich bowiem przypadkach pracodawca posiada ograniczone S$rodki

oddzialywania na zachowanie sprawcy® tj. moze podja¢ ogélne i standardowe

% J. Lipscomb, B. Silverstein, T. Slavin, E. Cody, L. Jenkins, op. cit., s. 167.
% B. Godlewska-Bujok, op. cit., s. 6.
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dziatania ukierunkowane na zapewnienie pracownikom bezpieczenstwa. Pracodawca
nie posiada natomiast realnego wplywu na postawe sprawcy, ktory nie pozostaje
znim w relacji podporzadkowania. Majac powyzsze na uwadze, wydaje sig,
ze w wielu przypadkach zakres odpowiedzialnos$ci pracodawcy za przemoc w pracy
moze by¢ uzalezniony od tego, kim jest jej sprawca. Nie zmienia to jednak faktu,
ze pracodawca powinien wdraza¢ s$rodki prewencyjne przed kazdym rodzajem
przemocy, niezaleznie od osoby sprawcy.

Pracodawcy zainteresowani efektywnym przeciwdziataniem przemocy w pracy
powinni zapozna¢ si¢ z informacjami dotyczacymi cech typowego sprawcy przemocy
w pracy. W pismiennictwie z zakresu psychologii wskazuje si¢, ze Sprawcami
przemocy fizycznej sa najczg$ciej miodzi mezczyzni, ktoérzy maja zaburzenia
psychiczne oraz w przesztosci dopuszczali sie roznych form agresji®. Sprawcami
molestowania seksualnego s3 zazwyczaj réwniez me¢zczyzni — wspotpracownicy
lub przetozeni ofiary, za§ mobbingu 0soby impulsywne, agresywne, nastawione
na konkurencje oraz cechujace si¢ wysoka samoocena®. Pracodawcy, kierujac sie
potrzebg zabezpieczenia pracownikow przed ryzykiem pojawienia si¢ przemocy
W pracy, nie mogg oczywiscie podejmowaé decyzji zwigzanych z zatrudnieniem
W oparciu o wskazane cechy 1 wlasciwosci. Niemniej jednak, pracodawcy moga
zdecydowac sie na przeprowadzenie wsrod kandydatéw do pracy testdw kompetencji
zawodowych badajacych umiejetnos¢ zarzadzania personelem, a takze reagowanie
na rozne stresogenne sytuacje. Jedng z metod prewencyjnych moze okazac si¢ rOwniez
przeprowadzenie weryfikacji karalno$ci kandydata oraz pozyskanie szczegoétowych
informacji dotyczacych wezeéniejszego zatrudnienia®. Co istotne, ostatnie rozwigzanie
jest wykorzystywane gtownie w  systemach prawnych common law,
w tym przyktadowo w amerykanskim systemie prawnym zezwalajacym na ingerencj¢
w sfere prywatnoséci kandydata celem zabezpieczenia intereséw zatogi zaktadu pracy®,
przy jednoczesnym mniejszej dopuszczalnosci takiego rozwigzania w kontynentalnych

systemach prawnych.

% V. Di Martino, H. Hoel, C. Cooper, Preventing violence and harassment in the workplace, Dublin
2003, s. 13.

9 1bidem, s. 14-15.

% K. M. McCarthy, Dealing with Workplace Violence, Practical Lawyer 1995, vol. 41, no. 4, s. 35-39.
9 J. Dolan, Workplace Violence: The Universe of Legal Issues, Defense Counsel Journal 2000, Vol. 67,
no. 3, s. 335-336.
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4.2.3. Pracodawca i inne podmioty zatrudniajace

Rozwazania dotyczace zakresu podmiotowego przemocy w pracy powinny
zosta¢ zakonczone uwagami dotyczacymi pracodawcy oraz innych podmiotow
zatrudniajacych. Jesli chodzi o role pracodawcy to jako organizator pracy podlegtych
mu pracownikOw ma on bardzo cz¢sto wplyw na pojawienie si¢ zjawiska przemocy,
jego skale, a takze posiada realne mozliwo$ci zapobiegania jego konsekwencjom.
Tak jak wskazano we wczesniejszych rozwazaniach, pracodawca lub osoby dziatajace
W jego imieniu mogg sta¢ si¢ sprawcami przemocy w pracy. Oprocz tego, to wlasnie
zaniechanie podjecia dziatan prewencyjnych lub dziatan interwencyjnych, moze
prowadzi¢ do pojawienia si¢ lub eskalacji problemu, a w konsekwencji do wyrzadzenia
pracownikowi szkody. Z tego wzgledu, rola pracodawcy nie ogranicza si¢
do podejmowania $rodkow przeciwdziatajacych przemocy w pracy, ale przejawia si¢
takze w rekompensowaniu ofierze szkod powstatych w wyniku niedostatecznych
dziatan zapobiegajacych przemocy.

Nalezy zauwazy¢, ze ofiary przemocy w pracy moga dochodzi¢ réznego typu
roszczen, w tym w szczeg6lnosci odszkodowania za poniesiong szkodg.
Odpowiedzialno§¢ majatkowa pracodawcow moze wigza¢ si¢ z koniecznos$cia
zapewnienia pracownikowi odpowiedniego wsparcia psychologicznego, kosztem
przeprowadzenia wewnatrzzakladowego postepowania wyjasniajacego, czy tez
wreszcie kosztami zwigzanymi z dlugotrwala absencjg ofiary przemocy w pracy®.
Pracodawcy, ktorzy nie przeciwdziatajg przemocy w pracy muszg liczy¢ sie takze
Z kosztami postgpowan sadowych.

Niezaleznie od finansowych konsekwencji dla pracodawcy, przemoc w pracy
jest rowniez zjawiskiem, wywolujagcym wzmozony stres u pracownikow, co z kolei
wplywa negatywnie na jakos$¢ ich pracy, a w najbardziej drastycznych przypadkach
moze doprowadzi¢ do powstania syndromu wypalenia zawodowego®t. Jednym
ze skutkow zjawiska przemocy w pracy jest zatem podwyzszony poziom rotacji,

atakze proceder nagminnego korzystania ze zwolnien lekarskich!®® w zwigzku

100 W 1994 r. koszty zwigzane z rotacja amerykanskich pracownikéw federalnych w zwigzku
z problemem molestowania seksualnego zostaly oszacowane na okoto 24.7 milionow dolarow,
za$ biorac pod uwage koszty zwiazane ze zwolnieniami lekarskimi, rozwigzaniem stosunkéw pracy
z inicjatywy pracownikéw oraz zmniejszeniem produktywnosci zespotow koszty te mogly sigga¢ nawet
327.1 milionéw dolaréw, H. Hemphill, R. Haines, Discrimination, Harassment and the Failure
of Diversity Training. What to do now, Westport 1997, s. 19.

101 H, Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 32.

102 3, Semena, Wewnetrzna polityka antymobbingowa jako sposéb realizacji obowigzku pfyngcego
z art. 94° Kodeksu pracy, Przeglad Prawno-Ekonomiczny 2006, nr 35, s. 92.
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z dolegliwosciami chorobowymi. Podwyzszony poziom absencji ofiar przemocy
W pracy wigze si¢ nie tylko z obowigzkiem zapewnienia im wynagrodzen
chorobowych, ale takze konieczno$cig zastapienia nieobecnego pracownika w pracy®,
Pracodawcy muszg liczy¢ si¢ rowniez z mozliwo$cig poniesienia szkod o charakterze
wizerunkowym, w szczego6lnosci gdy ofiary przemocy zdecydujg si¢ na wszczecie
postepowan sadowych, ktore bardzo czesto ciesza sie zainteresowaniem mediow'%,
W konsekwencji, przemoc w pracy moze doprowadzi¢ do utraty przez pracodawce
kontrahentdw, a takze trudno$ciami w rekrutacji nowych pracownikow.

Ryzyko poniesienia strat o charakterze finansowo-wizerunkowym wptywa
na chec zabezpieczenia interesow zaktadu pracy przed ewentualnymi konsekwencjami
pojawienia si¢ przemocy w pracy. Nalezy jednak wzia¢ pod uwage, ze efektywne
zapobieganie przemocy w pracy stanowi o wiele wieksze wyzwanie dla pracodawcow,
anizeli zapewnienie pracownikom bezpiecznych i1 higienicznych warunkow pracy
w zakresie bezpieczenstwa technicznego i organizacyjnego. Ryzyka o charakterze
technologicznym moga zosta¢ wyeliminowane poprzez stosowanie nowoczesnych
rozwigzan, odpowiednie przekwalifikowanie pracownikéw, a takze biezace
monitorowanie stanu technologicznego urzadzen wykorzystywanych w procesie pracy.
Efektywne zapobieganie przemocy w pracy wymaga podjecia o wiele bardziej
skomplikowanych 1 kompleksowych dziatan, ktore powinny by¢ skorelowane
Znalezytym wywigzywaniem si¢ z obowigzku poszanowania prywatnosci
pracownikdw oraz ochrony ich innych débr osobistych. Pomimo sprawowania funkcji
organizatorskiej, pracodawca nie jest bowiem uprawniony do biezacego
monitorowania relacji pomi¢dzy pracownikami, w tym m.in. poprzez staly monitoring
ich rozmow, sposobu komunikacji, a takze ich relacji z innymi wspotpracownikami,
co z jednej strony ogranicza mozliwos$¢ skutecznego zapobiegania niektorym formom
przemocy w pracy, a z drugiej stanowi zabezpieczenie prywatnosci pracownikow.

Prewencyjne dzialania podejmowane przez pracodawcow powinny by¢
jednoczesnie dostosowane zarowno do rodzaju pracy wykonywanej przez pracownika,
miejsca i czasu wykonywania pracy, liczebnosci zalogi oraz struktury organizacyjnej

zaktadu pracy. Tytutem przyktadu, przeciwdziatanie przemocy w pracy skierowanej

103 |, Olsen, Preventing workplace violence — we can’t afford not to, Labour Education 2003/4,
no. 133, s. 33.

104, Lewandowska, M. Nawrocki, Skutki mobbingu i dyskryminacji — dla pracownikow, pracodawcéw,
spofeczenstwa, MoPr 2010, nr 10, s. 522.
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przeciwko pracownikowi korporacji, wymaga przede wszystkim wdrozenia procedur
zapobiegajacych przemocy wsérdod pracownikow, a takze zabezpieczenia miejsca
$wiadczenia pracy poprzez skorzystanie z ustug agencji ochrony os6b i mienia, czy tez
zainstalowanie monitoringu przy wejsciu do zaktadu pracy. Sposéb ten moze okazaé
si¢ jednak niewystarczajagcym $rodkiem prewencyjnym w przypadku pracownikow
mobilnych, przyktadowo pracownikow szpitali zobowigzanych do odbywania wizyt
domowych u pacjentow. Wydaje si¢ zatem, ze $rodki przeciwdziatania przemocy
powinny by¢ uzaleznione glownie od miejsca wykonywania pracy przez pracownika
1 od dostepu do tego miejsca pozostatych wspotpracownikéw oraz osob trzecich.
Uzasadniona wydaje si¢ zatem teza, ze pracodawca powinien wdrozy¢ najmniej
rozbudowane $rodki ochrony przed przemoca w pracy wzgledem telepracownikdw,
ktorzy ze wzgledu na charakter wykonywania pracy sa narazeni gtownie na przemoc
psychiczng stosowang przez ich wspotpracownikow przy wykorzystywaniu srodkow
elektronicznego komunikowania si¢ na odlegtos¢. W przypadku osoéb wykonujacych
prace zdalnie i decydujacych o miejscu i sSrodowisku wykonywania pracy, pracodawca
powinien zatem ograniczy¢ si¢ gltoéwnie do wprowadzenia wewnatrzzakladowych
procedur umozliwiajacych zgloszenie naduzyé, a takze zabezpieczenia takich
pracownikdéw przed ryzykiem przeprowadzania nieuzasadnionych i nagminnych
kontroli miejsca wykonywania pracy przez ich przetozonych lub innych
wspolpracownikow.

Powyzsze rozwazania prowadzg do wniosku, ze jednym z mozliwych sposobow
walki z problemem moze okaza¢ si¢ wdrozenie systemu prewencyjnego zblizonego
do procedur eliminujgcych czynniki szkodliwe dla zdrowia i zycia w Srodowisku pracy.
Co istotne, takie podejscie do problemu jest od Kilkunastu lat rekomendowane przez
MOP. Organizacja wskazuje, ze pracodawcy zainteresowani efektywnym
przeciwdziataniem przemocy powinni zdecydowaé si¢ na wprowadzenie procedury
zarzadzania ryzykiem. Wdrozenie procedury — zgodnie z rekomendacjami MOP —
powinno sktada¢ si¢ z czterech etapow: 0Szacowania i opisania ryzyka, opracowania
1 wdrozenia prewencyjnych §rodkow, opracowania i wdrozenia srodkéw nastepczych,
a takze monitorowania ich egzekwowalno$ci'®. Za skuteczne dziatania prewencyjne

— w ocenie ekspertow MOP — nalezy uznaé¢ rowniez przeprowadzenie ankiety wsrod

105 K. Rogers, D. Chappell, Preventing and responding to workplace violence, Geneva 2003, s. 17.
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pracownikdéw dotyczacej zaburzen psychospotecznych oraz wdrozenie procedury
przeciwdzialajacej przemocy'%.

Mozna tatwo zauwazy¢, ze celem prawidtowego zabezpieczenia pracownikéw
przed przemoca w pracy, pracodawcy powinni podejmowaé zardwno dziatania
o charakterze stricte prewencyjnym, jak ireagowa¢ na wszelkie doniesienia
o nagannych zachowaniach. Nawet jednorazowy brak podjecia interwencji
w przypadku pojawienia si¢ problemu, moze sta¢ si¢ podstawg lekcewazacego
stosunku pracownikéw do ustanowionych procedur i w konsekwencji doprowadzi¢
do eskalacji problemu w przysztosci, co moze wigzaé si¢ z dotkliwymi
konsekwencjami dla pracodawcy. Pracodawcy powinni dokonywaé okresowego
przegladu wdrozonych rozwigzan oraz monitorowaé ich przestrzeganie'®”.

Na zakonczenie rozwazan istotne wydaje si¢ odniesienie do omdwionej
wczesniej mozliwosci uznania za ofiare¢ przemocy w pracy osob zatrudnionych
w elastycznych formach zatrudnienia. W zwiazku z przyjeciem szerokiej definicji
ofiary przemocy w pracy, uwagi dotyczace pracodawcy powinny znalez¢ odpowiednie
zastosowanie (z uwzglednieniem specyfiki relacji niepracowniczego zatrudnienia)
takze do innych podmiotow zatrudniajacych. W tym konteks$cie warto podkreslic,
ze wiele przejawOw przemocy moze mie¢ miejsce w zwigzku Zz niepodjeciem
prewencyjnych dzialan przez podmiot zatrudniajacy sprawujacy kontrole
nad wykonywaniem pracy przez osoby zatrudnione poza rezimem pracowniczym,
co zdaje si¢ przemawia¢ za koniecznoscig natozenia nawszystkie podmioty
zatrudniajace obowigzku przeciwdziatania przemocy w pracy, ktorej ofiarami moga
sta¢ si¢ osoby wspoOtpracujace z nimi w ramach elastycznych stosunkéw prawnych.
Wydaje si¢, ze w kazdym przypadku, podmioty zatrudniajagce powinny umozliwic¢
osobom zarobkujacym zgloszenie informacji o przejawach przemocy w pracy
i reagowa¢ na ewentualne naruszenia. Prawo do bezpiecznych warunkéw pracy
— ze wzgledu na swoj publicznoprawny charakter — nie powinno by¢ bowiem
przywilejem wylgcznie 0s6b zarobkujgcych w ramach tradycyjnego stosunku pracy.
Kwestig dyskusyjna pozostaje natomiast ustalenie w jakim zakresie podmioty

zatrudniajagce powinny ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za akty przemocy, ktdrych

106 |hidem, s. 69.

107 H. Hoel, M. Varita, Bullying and sexual harassment at the workplace, in public spaces, and in political
life in the EU, Policy Department for Citizen’s Rights and Constitutional Affairs, Director General
for Internal Policies, European Parliament, Brussels 2018, s. 9.
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sprawcami sg wspotpracownicy ofiary lub osoby trzecie. Niewatpliwie, ewentualna
odpowiedzialno$¢ podmiotdw zatrudniajagcych w rezimie niepracowniczym jest
uzalezniona od tego, w jakim stopniu ksztattuja one warunki §wiadczenia pracy i moga
wywieraé wptyw na otoczenie osob zarobkujacych w trakcie wykonywania przez

nie pracy.

4.3.  Zakres przedmiotowy
4.3.1. ROznorodnos$¢ form przemocy w pracy

W literaturze przedmiotu nie funkcjonuje jednolita klasyfikacja rodzajéw
przemocy w pracy, co wynika z jej niejednolitego charakteru. Przyktadem przemocy
W pracy moga okazaé si¢ zarowno pobicie, napas¢ seksualna, grozenie, dtugotrwate
napastowanie pracownika, jak i rowniez jednorazowa klétnia z podwladnym, czy tez
opowiadanie niestosownych zartow o ofierze. Pomimo trudnos$ci w okresleniu katalogu
zachowan, ktore mogg zosta¢ uznane za przejawy przemocy w pracy, zjawisko w swej
istocie stanowi naruszenie jednego z podstawowych ddébr osobistych o0s6b
zarobkujacych, jaka jest ich godno$é!®®.  Postugiwanie si¢  kryterium
naruszenia godnosci pozwala na uznanie za przemoc w pracy zaréwno bardziej
groznych zachowan takich jak zabdjstwo, naruszenie nietykalnosci pracownika,
mobbing, jak i tez mniej powaznych czynow, takich jak niestosowne zarty na temat
pracownika, ktore w wielu przypadkach mogg sta¢ si¢ podstawowg forma
molestowania. Whniosek ten jest przede wszystkim pomocny w rozstrzygnieciu
czy pod pojeciem przemocy W pracy mieszcza si¢ rowniez zachowania
109

stanowigce molestowanie
konwencji MOP nr 190.

, wyodrebnione jako odrgbny problem na gruncie

Istotne z punktu widzenia dalszych rozwazan jest rowniez zwrdcenie uwagi

na konsekwencje przemocy, ktére odrdézniaja ja od innych nagannych zachowan

1% Nie mozna wykluczy¢, ze przemoc w pracy naruszy takze inne dobra osobiste pracownika,
w tym przyktadowo prawo do wizerunku czy tez nietykalno$¢ cielesng. Tytutlem przyktadu, dziatania
o charakterze mobbingowym moga polega¢ na tworzeniu karykaturalnych wizerunkéw ofiary celem
jej oémieszenia, co poza naruszeniem godnoéci, stanowi takze naruszenie prawa do wizerunku. Niemniej
jednak, w kazdym przypadku przemoc w pracy doprowadzi do naruszenia najwazniejszego dobra 0soby
zatrudnionej, jaka jest jej godnosc¢.

109 Jak stusznie zauwaza L. Bosek, konieczno$¢ ochrony godnosci stanowi gltéwne zadanie norm
zakazujacych molestowania i molestowania seksualnego zawartych w dyrektywach unijnych
dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu: L. Bosek, Ochrona godnosci cztowieka w prawie Unii
Europejskiej a konstytucyjne granice przekazania kompetencji panstwa?, Przeglad Sejmowy 2008,
nr 2(85), s. 81.
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W pracy. Do najczestszych skutkow przemocy w pracy nalezy zaliczy¢ naruszenie
zdrowia psychicznego ofiary, a takze w przypadku bardziej brutalnych przejawoéw
przemocy naruszenie jej nietykalnosci cielesnej. Cechg charakterystyczng przemocy
w pracy jest réwniez to, ze jest ona najczesciej przejawem naduzycia wiadzy,
wynikajacej zardwno z hierarchicznej podlegtosci wzgledem sprawcy przemocy
jak i pozycji zajmowanej przez sprawc¢ w danym zakladzie pracy. Jesli chodzi
0 sprawcOw przemocy spoza zaktadu pracy, to ich przewaga nad ofiarg moze wynikac
z mozliwoséci zagrozenia jej zdrowiu lub zyciu, przyktadowo poprzez uzycie
niebezpiecznych narzegdzi.

W zwigzku z trudno$ciami w stworzeniu wyczerpujacego katalogu zachowan
stanowigcych przejawy przemocy w pracy, wazne wydaje si¢ ustalenie ich podziatu
umozliwiajacego przejscie do bardziej szczegdtowych rozwazan dotyczacych
poszczegoblnych form przemocy. W literaturze dotyczacej problemu mozna spotkacé sig
z podzialem przemocy na przemoc fizyczng, przemoc emocjonalng, przemoc
seksualng, czy tez przemoc ekonomiczng'!®. Niektorzy autorzy odwotujac sie
do kryterium osoby sprawcy dzielg przemoc na przemoc wewnetrzng (dokonywang
przez pracodawce lub wspotpracownikow pracownika) oraz zewnetrzng, ktorej
sprawcami sa osoby trzecie!'!. Wydaje sie, Ze podziaty te nie odpowiadaja potrzebie
usystematyzowania standardow ochrony prawnej przed przemocg w pracy. Co wigcej,
w wielu przypadkach ich stosowanie moze okaza¢ si¢ malo precyzyjne
i niewystarczajace. Przykladowo, przemoc fizyczna jest zazwyczaj powigzana
z przemoca stowna oraz przemoca psychiczna'?. Niejednolity charakter przemocy
mozna zaobserwowac takze w niektorych przypadkach molestowania i mobbingu
tj. w sytuacjach gdy zngcanie si¢ psychiczne nad ofiarg bedzie powigzane z uzyciem
wobec niej agresji fizycznej.

Wszystko to zdaje si¢ przemawia¢ na rzecz przyjecia innego podziatu
tj. omdéwienia trzech najczestszych przejawdw przemocy w pracy tj. mobbingu,
molestowania i molestowania seksualnego. Analiza pozostatych przejawow przemocy

w pracy takich jak napasci na pracownikow, morderstwa, czy gwalty bedzie miata

110 A E. Adams, C. M. Sullivan, D. Bybee, M. R. Greeson, Development of the Scale of Economic Abuse,
[w:] C. M. Renzetti, J. L. Edleson, R. K. Bergen (red.), Companion Reader on Violence Against Women,
Thousand Oaks 2012, s. 52.

11 K. Lippel, Conceptualising Violence at Work Through A Gender Lens: Regulation and Strategies
for Prevention and Redress, Oxford Human Rights Hub 2018, no. 1, s. 144,

112 K. Rogers, D. Chappell, op. cit., s. 5.
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charakter uzupelniajacy. Nalezy zasygnalizowaé, ze w przypadku niektorych
porzadkow prawnych przemoc w pracy jest jednak utozsamiana glownie z napasciami
o charakterze fizycznym oraz morderstwami, czego przykladem wydaje si¢
amerykanski system prawny. Pomimo to, w zdecydowanej wigkszo$ci wspotczesnych
systemOw prawnych, zjawisko jest raczej utozsamiane z problem zng¢cania

psychicznego nad pracownikiem, co znajdzie odzwierciedlenie w dalszych uwagach.

4.3.2. Molestowanie seksualne

Charakterystyka molestowania seksualnego powinna rozpoczaé si¢
od podkreslenia, ze problem jest nierozerwalnie zwigzany z kulturg prawng Stanow
Zjednoczonych Ameryki, w ktorej to doszto do powstania pierwszego, skutecznego
modelu ochrony przed niepozadanymi zachowaniami o charakterze seksualnym
w pracy. Wyprzedzajac tok rozwazan, warto nadmieni¢, iz nawet pobiezna analiza
przepisbw prawa unijnego zakazujacego molestowania seksualnego, a takze
naukowych opracowan dotyczacych problemu prowadzi do wniosku, ze zdecydowana
wiekszos¢ definicji molestowania seksualnego opiera si¢ na dorobku amerykanskiej
jurysprudencjit2.

Znamienne, ze koncepcja zjawiska nie powstata na gruncie nauk prawnych, lecz
zostala wypracowana w oparciu o dokonania amerykanskich feministek. Podjecie
debaty nad problemem molestowania seksualnego byto zwigzane z procesem
emancypacji kobiet zmierzajacym do zapewnienia im powszechnego dostgpu
do zatrudnienia. Za popularyzatorke pojecia molestowania seksualnego powszechnie
uznaje si¢ C. MacKinnon, ktéra to w ksigzce ,,Molestowanie seksualne pracujacych
kobiet” (ang. Sexual Harassment of Working Women), dokonata analizy problemu, jego
przyczyn i skutkow, osadzajac je w realiach 6wczesnego amerykanskiego rynku pracy.
Warto odnotowaé, ze autorka nie postulowata wprowadzenia nowych przepisow
zakazujacych niepozadanych zachowah o charakterze seksualnym w pracy.
We wspomnianym opracowaniu C. MacKinnon uznata molestowanie seksualne
za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, zakazanej na gruncie amerykanskiej

ustawy o prawach obywatelskich z 1964 r.'** (ang. Civil Rights Act 1964),

113 L. Bowes-Sperry, J. Tata, A Multiperspective Framework of Sexual Harassment. Reviewing Two
Decades of Research, [w:] G. Powell (red.), Handbook of Gender & Work, Thousand Oaks 1999,
S. 266-267.

114 Civil Rights Act 1964 (Pub.L. 88-352, 78 Stat. 241).
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wprowadzajacej ochrone przed nieréwnym traktowaniem. Molestowanie seksualne
— w ocenie C. MacKinnon — przejawialto si¢ najcze$ciej w niepozadanym dla ofiary
proponowaniu jej czynno$ci 0 charakterze seksualnym w relacji cechujacej si¢
nieréwna pozycja stron’®,

Jednym z podstawowych problemow zwigzanych z badaniami nad zjawiskiem
zaprezentowanymi przez C. MacKinnon bylo ograniczenie analizy do kwestii
molestowania seksualnego kobiet przez me¢zczyzn. Bylo to zwigzane przede wszystkim
z pogladami C. MacKinnon - gtowna przyczyna podj¢cia badan nad problemem
molestowania seksualnego bylo jej przekonanie o gorszym traktowaniu kobiet
w spoteczenstwie. Autorka, majac na uwadze dwczesne realia amerykanskiego rynku
pracy, zwracata uwage przede wszystkim na funkcjonowanie praktyki powierzania
kobietom stabo optacanych prac, a takze ograniczania im mozliwosci zdobycia pracy
w okreslonych zawodach, czy tez zatrudniania ich przy mato wymagajacych pracach?*®,
takich jak sekretarki, pomoc domowa, pielegniarki, maszynistki, kelnerki etc.!’

Wyktadnia przepiséw amerykanskiej ustawy o prawach obywatelskich
zaprezentowana przez C. MacKinnon znalazta szybko odzwierciedlenie
W orzecznictwie sadowym. Poczatkowo, sprawy o molestowanie seksualne byly
inicjowane gtéwnie przez kobiety dochodzace odszkodowan w zwiagzku
Z dopuszczeniem si¢ wzgledem nich niepozadanych zachowan o charakterze
seksualnym w pracy. Molestowanie seksualne byto bowiem gltéwnie utozsamiane
z kierowaniem niestosowanych propozycji przez przelozonego wzgledem podleglej
mu pracownicy!'®. Sytuacja ta ulegta zmianie na przestrzeni lat, czego wyrazem okazat
si¢ precedensowy wyrok w sprawie Oncale przeciwko Sundowner Offshore Services.
W uzasadnieniu do wskazanego wyroku, amerykanski Sad Najwyzszy uznat, iz ofiarg
molestowania seksualnego moze by¢ takze mezczyzna®'®. Wydanie prekursorskiego
orzeczenia stalo si¢ podstawa do dochodzenia roszczen przez wszystkie ofiary
niepozadanych zachowan, niezaleznie od plci 1 stanowilo istotne doprecyzowanie

definicji molestowania seksualnego.

115 C. MacKinnon, Sexual Harassment of Working Women. A case of Sex Discrimination, Westford 1979,
s. L.

116 |bidem, s. 4.

17 1pidem, s. 18.

118V, Schultz, Reconceptualizing Sexual Harassment, The Yale Law Journal 1998, Vol. 107, s 1686.
119 Szerzej: J. Warylewski, Stanowisko Sgdu Najwyzszego USA wobec molestowania seksualnego miedzy
osobami tej samej pici, ,,Przeglad Sadowy” 1999, nr 3, s. 147-161.
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Jesli chodzi o najczegstsze przejawy molestowania seksualnego,
to C. MacKinnon utozsamiata zjawisko z niepozadanym dla ofiary zachowaniem
polegajacym na zadaniu poddania si¢ czynnosci o charakterze seksualnym
w zamian za uzyskanie korzysci zwigzanej z zatrudnieniem lub stworzeniem
wobec niej wrogiej, nacechowanej seksualnie atmosfery pracy. Warto dodac,
ze molestowanie seksualne w pewnych przypadkach skutkuje naruszeniem
integralnosci cielesnej pracownika oraz prowadzi czesto do wywotania u ofiary
poczucia braku pewnoséci zatrudnienial?®. Molestowanie seksualne prowadzi
takze do naruszenia godnosci ofiary, co zostato podkreslone na gruncie unijnych
dyrektyw dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Duze trudnosci mogloby sprawié¢ stworzenie zamknigtego katalogu zachowan
stanowigcych molestowanie seksualne. Pomimo to, w literaturze przedmiotul?
powszechnie aprobuje si¢ podzial molestowania seksualnego na dwie kategorie,
a mianowicie:

a)  molestowanie seksualne typu ,,co$ za cos” (tac. quid pro quo) oraz
b) tworzenie wrogiego S$rodowiska pracy (ang. hostile working
environment).

Istota molestowania seksualnego typu ,,co$ za cos” sprowadza si¢ do szantazu
ofiary polegajacego na grozeniu podjeciem negatywnych decyzji dotyczacych
jej zatrudnienia w razie niepodporzadkowania si¢ seksualnie sprawcy'?2. Do tego
rodzaju molestowania seksualnego dochodzi najczesciej gdy przetozony ofiary sktada
jej niepozadane propozycje o charakterze seksualnym. Wyrazenie zgody przez
pracownika przysporzy mu okreslong korzys¢, przyktadowo zagwarantuje otrzymanie
awansu na wyzsze stanowisko, czy tez przyznanie podwyzki.

Jesli chodzi 0 molestowanie seksualne polegajace na Stworzeniu wrogiego
srodowiska pracy, to w literaturze przedmiotu mozna spotkac si¢ z jego podziatem na:
niepozadane zainteresowanie seksualne (ang. unwanted sexual attention) oraz
molestowanie seksualne ze wzgledu na przynaleznos¢ do danej plci (ang. gender

harassment)'?. Stworzenie wrogiego $rodowiska pracy moze objawiaé sie

120 A, Rycroft, Workplace Bullying; Unfair Discrimination, Dignity Violation or Unfair Labour Practice,
30 Indus. L.J. (Juta) 1431, 2009, s. 1431.

121 Tak m.in. J. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie — zasady przeciwdziatania,
Warszawa 2011, s. 49.

122 C. MacKinnon, op. cit., s. 32.

123 ], Marciniak, Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak w praktyce zwalczaé mobbing
i inne formy dyskryminacji, Ostroteka 2005, s. 26.
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réznorodnymi zachowaniami, w tym w szczegdlno$ci podejmowaniem rozmow o0 zyciu
seksualnym pracownika, uzywaniem wulgarnego i nacechowanego erotycznie jezyka
w trakcie rozméw w pracownikiem, dotykaniem, szczypaniem, pozadliwym
patrzeniem na ofiarg, czy tez prezentowaniem treSci 0 charakterze pornograficznym
w zaktadzie pracy, przyktadowo erotycznych kalendarzy.

Ro6znica pomiedzy dwoma rodzajami molestowania seksualnego sprowadza si¢
do tego, ze w przeciwienstwie do molestowania seksualnego typu ,,co§ za cos$”,
stworzenie wrogiej atmosfery w pracy zasadniczo nie wymaga podporzadkowania si¢
przez ofiare okreslonemu zachowaniu sprawcy?. Odréznienie obu rodzajow
niepozadanych zachowan w pracy jest takze mozliwe dzigki odniesieniu si¢ do pozycji
zajmowanej przez sprawce. W przypadku molestowania seksualnego typu ,,co$ za cos”
sprawcg bedzie zazwyczaj osoba majaca bezposredni wpltyw na zatrudnienie
pracownika tj. najczgs$ciej przetozony ofiary. Pozostali wspotpracownicy ofiary
lub osoby trzecie bgda natomiast czgsciej sprawcami molestowania seksualnego
polegajacego na stworzeniu wrogiego $rodowiska pracy'?. Jedng z réznic pomiedzy
dwoma rodzajami molestowania seksualnego moze okazaé si¢ rowniez zagrozenie
strata o charakterze ekonomicznym, ktore jest charakterystyczne dla molestowania
seksualnego typu ,co$ za co$”. Oczywiscie, ofiara molestowania seksualnego
polegajacego na stworzeniu wrogiego srodowiska pracy moze podja¢ decyzje o zmianie
miejsca pracy, co bedzie wigzato si¢ z koniecznos$cig poniesienia straty finansowe;.
Strate te nalezy traktowaé jako skutek posredni molestowania seksualnego
i uzalezniony czg¢$ciowo od decyzji ofiary, w sytuacji gdy niepodporzadkowanie si¢
zadaniom sprawcy seksualnego szantazu moze skutkowac utratg pracy przez ofiarg
lub doznaniem innych szkdd o charakterze ekonomicznym.

Na zakonczenie rozwazan dotyczacych istoty problemu
molestowania seksualnego warto zwroci¢ uwage na dwa problemy praktyczne
zwiazane z rozstrzyganiem spraw go dotyczacych. Za jedng z cech charakteryzujacych
zjawisko powszechnie uznaje si¢ jego subiektywno$¢, co jest widoczne przede
wszystkim na gruncie porOwnywania odbioru takich samych zachowan przez
mezczyzn | kobiety. Zgodnie z przeprowadzonymi badaniami m¢zczyzni duzo rzadziej

niz kobiety uznaja za molestowanie seksualne: zarty, szydercze komentarze

124 |bidem, s. 40, 46.
125 B, Lindemann, D. Kadue, Sexual Harassment in Employment Law, Washington 1992, s. 233-234.
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o seksualnym charakterze, czy tez sugestywne spojrzenia'?®. Réznice pomiedzy
odbiorem poszczegdlnych zachowan sg takze widoczne w odbiorze zaproszenia
na prywatne spotkanie — mezczyzni, odmiennie niz kobiety, odbieraja je raczej
w kategorii komplementu*?’. Dodatkowo, wplyw na odbidr zachowania moga mieé¢
rowniez wiek'?8, a nawet uwarunkowania kulturowe!?®, Jako przyktad mozna podaé
wyniki badan przeprowadzonych wérod obywateli Wioch, Hiszpanii, Wielkiej Brytanii
i Japonii. Ich wyniki pokazuja, ze pomigdzy obywatelami wskazanych krajow
Wystepuja znaczne roznice w zakresie akceptowania przez nich blizszego kontaktu
fizycznego w trakcie komunikowania sie™*°, co moze wpltynaé¢ na pejoratywny odbior
niektorych sposobow komunikacji pozawerbalnej. Subicktywny odbior dziatan
stanowigcych molestowanie seksualne przez pracownikéw moze stanowi¢ powazny
problem nie tylko dlapracodawcow, ale takze organéw rozpatrujacych skargi
pracownikow, ktore w przypadku postepowan dotyczacych problemu staja przed
problemem rozstrzygniecia czy dane zachowanie moze zosta¢ uznane za molestowanie
seksualne.

Problemem moze okaza¢ si¢ dodatkowo rozstrzygnigcie czy ocena danego
zachowania powinna by¢ dokonywana z uwzglednieniem motywacji sprawcy, czy tez
powinna by¢ catkowicie od niej niezalezna. Prima facie moze wydawac sig,
ze W przypadku molestowania seksualnego motywacja kierujgca sprawcag bedzie
zawsze zaspokojenie seksualnego pragnienia. Wniosek ten cho¢ moze okazaé sie¢
uzasadniony w wigkszo$ci przypadkow molestowania seksualnego typu ,,co$ za cos”,
to jednak moze nie okazaé si¢ stuszny w sytuacji stworzenia wrogiego Srodowiska
pracy. Przyjecie takiego zalozenia moze bowiem prowadzi¢ do nieuzasadnionego
ograniczenia zakresu ochrony, ktérej przyznanie powinno by¢ uzaleznione wylgcznie
od skutku w postaci naruszenia godno$ci ofiary 1 oceny, czy dane zachowanie
byto dla niej niepozadane. Komentowany problem znajduje odzwierciedlenie

W orzecznictwie, czego przykladem wydaje si¢ m.in. wyrok w sprawie Quick

126 M. Paludi, R. Barickman, Sexual Harassment, Work and Education a resource manual for prevention,
Albany 1998, s. 36.

127 A, Levy, M. Paludi, The Masculine Gender Role Causes Sexual Harassment [w:] L. Gerdes (red.),
Sexual Harassment, San Diego 1999, s. 92.

128 E, Donis, C. Ford, The Relationship Between Age and Gender in Worker’s Attitudes Toward Sexual
Harassment, The Journal of Psychology 1996, 130(6), s. 630.

129 B. Hotyst, Patologia w miejscu pracy: mobbing i molestowanie seksualne, ,,Prokuratura i Prawo”
2004, nr 1, s. 25.

130 A, Mtynarska — Sobaczewska, Znaczenie wielokulturowosci dla prawa i wfadzy paristwowey,
[w:] D. Pietrzyk — Reeves, M. Kutakowska (red.), Studia nad wielokulturowoscig, Krakéw 2010, s. 88.
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przeciwko Donaldson Company Inc. W stanie faktycznym przywolanej sprawy,
homoseksualny powdd przez okres dwaoch lat byt ponad stukrotnie chwytany i $ciskany
za krocze przez wspolpracownikow. Sprawcy naruszenia celem obrony w trakcie
procesu sgdowego powotywali si¢ na fakt, iz nie s3 homoseksualistami, a zatem
nie dziatali w zamiarze zaspokojenia seksualnego pragnienia, co nie zostato jednak
potraktowane jako okoliczno$¢ tagodzaca przez sad orzekajacy w sprawie’*!. Uznanie,
7ze motywacja sprawcow niepozadanych zachowan o charakterze seksualnym
nie wptywa na kwalifikacj¢ ich czyndw wiaze si¢ z dalszymi konsekwencjami.
Mianowicie, za molestowanie seksualne mogg zosta¢ uznane takze zachowania
kreujace wroga atmosfere pracy, ktore nie maja charakteru seksualnego i sg wylacznie

132 Wniosek ten, cho¢ moze budzié

podyktowane niechg¢cia sprawcy do okreslonej ptci
watpliwoéci, znajduje odzwierciedlenie w orzecznictwie sadéw amerykanskich!®,
a takze w brzmieniu przepiséw z zakresu prawa pracy, przyjetych m.in. przez polskiego
ustawodawce. Abstrahujagc  od argumentdw przemawiajacych za uznaniem
niepozadanych zachowan niemajacych charakteru seksualnego za zwykle
molestowanie, nalezy zauwazy¢, ze zarowno w przypadku molestowania,
jak i molestowania seksualnego, ofierze powinny przystugiwa¢ podobne uprawnienia,

co przesadza o matym znaczeniu praktycznym problemu.

4.3.3. Molestowanie

Przechodzac do omoéwienia drugiego z rodzajow przemocy w pracy,
tj. molestowania, warto podkresli¢, ze geneza rozpoczecia badan nad zjawiskiem jest
zwigzana Z pojawieniem si¢ pierwszych opracowan dotyczacych problemu
molestowania seksualnego w Stanach Zjednoczonych Ameryki. Jak wskazano
we  weczesniejszych  rozwazaniach, molestowanie seksualne zostato uznane
za naruszenie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ przewidzianego na gruncie
amerykanskiej ustawy z 1964 r. o prawach obywatelskich. W zwiazku z przyjeciem,
1z stworzenie wrogiego Srodowiska pracy w oparciu o jedng z przyczyn

dyskryminujacych pracownika tj. pte¢ moze stanowi¢ przejaw dyskryminacji, kwestia

131 Quick v. Donaldson Company Inc. 895 F.Supp. 1288, 69 F.E.P (S.D. lowa 1995).

132 A. M. Gibbons, J. N. Cleveland, R. Marsh, Sexual Harassment and Bullying at Work,
[w:] J. Lipinski, M. Crothers (red.), Bullying in the Workplace: Causes, Symptoms and Remedies,
New York 2013, s. 197.

133 5, Parady, Remedies for Workplace Sexual Violence, The Colorado Lawyer 2016, Vol. 45, No. 11,
s. 47.
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czasu okazalo si¢ dochodzenie przez pracownikéw roszczen o odszkodowania
W zwigzku z tworzeniem nieprzyjaznej atmosfery w pracy W oparciu o inne zakazane
kryteria dyskryminacyjne. Roszczenia te nie byly jednak tak czeste jak roszczenia
molestowanych seksualnie pracownikow. Niska liczba spraw sadowych dotyczacych
molestowania wplyneta z pewnoscig na niewielkie zainteresowanie tematem przez
naukowych badaczy. Analiza literatury przedmiotu sktania ku refleksji,
ze problematyka molestowania w pracy jest tematem cieszacym si¢ zdecydowanie
mniejsza popularnos$cia niz mobbing, czy molestowanie seksualne, co nie powinno by¢
jednak przyczyng marginalizowania znaczenia problemu.

Na gruncie niniejszej rozprawy, za molestowanie beda uznawane
niepozadane dla ofiary zachowania polegajace na stworzeniu wzgledem niej
wrogiej atmosfery w pracy majace na celu lub skutkujace naruszeniem
jej godnosci. Zachowania sprawcy molestowania muszg by¢ motywowane cechg
o charakterze osobistym lub zwiazana z zatrudnieniem ofiary. Jak latwo zauwazy¢,
zasadnicza roznica migdzy molestowaniem a molestowaniem seksualnym sprowadza
si¢ do motywu podjecia dziatania przez sprawce, ktory w przypadku molestowania
seksualnego kieruje si¢ picig lub seksualnoscig ofiary, aw przypadku zwyktego
molestowania zazwyczaj jej inna cecha szczegélna'®*. Na marginesie, warto
wspomniec, ze ofiarg molestowania moze pas¢ rOwniez pracownik niewyrozniajacy si¢
szczeg0llng cechg, a jedynie reprezentujacy chroniong grupe badz kojarzony z nig.
W tego typu przypadkach mozna bowiem méwi¢ o tzw. molestowaniu przez asocjacjg.
Jego ilustracja wydaje si¢ stworzenie wrogiego S$rodowiska pracy wzgledem
pracownicy - matki niepetnosprawnego dziecka, czy tez pracownika bronigcego praw
mniejszosci seksualnych w zakladzie pracy®.

Cechg odrozniajaca molestowanie i molestowanie seksualne jest takze to,

ze W literaturze nie wyrdznia si¢ podzialu zachowan stanowigcych molestowanie

134 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 177.

135 Cho¢ dyskryminacja przez asocjacje nie zostata wskazana jako jeden z przejawdw naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu na gruncie zdecydowanej wigkszo$ci przepisdw
antydyskryminacyjnych, to taka mozliwos$¢ zostata dopuszczona na gruncie przelomowego orzeczenia
ETS (aktualnie TSUE) z 17.07.2008 r. ETS uznat, ze: ,,jesli pracodawca traktuje pracownika, ktory sam
nie jest niepelnosprawny, mniej przychylnie niz traktuje, traktowat lub traktowatby innego pracownika
w porownywalnej sytuacji i gdy wykazano, ze mniej korzystne traktowanie tego pracownika zwigzane
jest z niepetnosprawnoscig jego dziecka, ktoremu zapewnia on zasadniczg opieke stosowng do potrzeb,
to takie traktowanie jest sprzeczne z  zakazem = dyskryminacji = bezposredniej”,
wyrok ETS z 17.07.2008 r., w sprawie S. Coleman przeciwko Attridge Law i Steve Law,
sygn. C-303/06, ZOTSiS 2008/7B/1-5603.
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w pracy. W praktyce, sprawcy molestowania dopuszczajg si¢ zazwyczaj zachowan
ukierunkowanych na krytyczne odniesienie si¢ do cechy szczegdlnej
pracownika, co przejawia si¢ zazwyczaj poprzez szydzenie, Smianie si¢ lub drwienie
z ofiary. Za molestowanie moze zosta¢ uznane przykltadowo karykaturalne
odwzorowywanie ruchow wykonywanych przez osobe niepelnosprawng.
Molestowaniem sg takze krytyczne komentarze odnoszace si¢ do przydatnosci
zawodowej starszego pracownika, czy tez zto§liwe uwagi dotyczace religijno$ci
pracownika noszacego symbole religijne. Przyktadem molestowania moze okazac si¢
rowniez odmowa spozywania wspOlnie positkoOw z osobg zarazong wirusem HIV,
szykanowanie pracownika ze wzgledu na jego orientacje seksualna, czy tez drwienie
z wygladu osoby otyle;.

Podstawowg watpliwoscia jaka pojawia si¢ przy analizie istoty molestowania,
jest odpowiedz na pytanie czy istnieje zamkniety katalog cech, ktore stanowig podstawe
podjecia niepozadanych dziatan wzgledem ofiary. Cho¢ szczegdtowe rozwazania
dotyczace zakazanych cech dyskryminujacych stang si¢ przedmiotem rozwazan
w drugim i trzecim rozdziale rozprawy, to juz w tym miejscu wypada zaznaczy¢,
ze niektdrzy z zagranicznych ustawodawcoéw — majac na uwadze trudnosci w okresleniu
katalogu owych cech — decyduja si¢ na wprowadzenie otwartego katalogu kryteriow
dyskryminacyjnych i wskazanie ich najczestszych przyktadow. Nie powinno budzi¢
watpliwosci, ze molestowanie moze by¢ podyktowane zarowno cechami osobistymi
danego pracownika, jak rowniez jego statusem lub warunkami zatrudnienia, ktore moga
zosta¢ uznane za wazne ze spotecznego punktu widzenia®®. W rezultacie do katalogu
cech stanowigcych podtoze molestowania nalezy zaliczy¢ zarowno rase, pochodzenie
etniczne lub rasowe, stan cywilny, macierzynstwo, wyksztatcenie, obywatelstwo, wiek,
orientacje seksualng, stan zdrowia, religie, $wiatopoglad, poglady polityczne,
jak tez 1 przynalezno$¢ zwigzkowa lub przynaleznos¢ do innej organizacji

reprezentujgcej interesy pracownikow, rodzaj 1 forme¢ wykonywania pracy etc.

4.3.4. Mobbing
Termin "mobbing" zostal uzyty po raz pierwszy przez K. Lorenza -
austriackiego zoologa - utozsamiajgcego zjawisko z agresywnymi zachowaniami

wystepujacymi pomiedzy zwierzetami podejmujacymi wrogie dzialania celem

136 Tak m.in. wyrok SN z 2.10.2012 r., sygn. 1l PK 82/12, OSNAPiUS 2013 nr 17-18, poz. 202, str. 730.
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wyeliminowania ze stada okreslonej jednostki**’

. Badania K. Lorenza pokazaty,
ze ofiarami mobbingu wséréd ptakéw padajg najczesciej najsilniejsze jednostki
w stadzie, atakowane przez grupy stabszych jednostek™®. Wyniki analizy K. Lorenza
zostaly wykorzystane przez szwedzkiego psychiatre P. Heinemanna, ktory postuzyt sie
terminem mobbingu opisujac agresywne zachowania wystepujace pomiedzy dzie¢mi

w szkotach!®®

, a nastgpnie staty sie¢ podstawag do przeprowadzenia szczegdétowych
badan przez H. Leymanna — szwedzkiego psychiatr¢ badajacego problem mobbingu
w zaktadach pracy.

W literaturze nie istnieje jednolita definicja mobbingu, a wprost przeciwnie -
daje si¢ zauwazy¢ funkcjonowanie wielu réznych definicji zjawiska. Wedtug
H. Szewczyk ,,mobbing w miejscu pracy lub w zwiazku z pracg polega na wrogim
I nieetycznym, systematycznie powtarzajagcym si¢ zachowaniu, skierowanym wobec
jednej lub kilku oséb, ktorego rezultatem jest psychiczne, psychosomatyczne
i spoleczne <<wyniszczenie>> pracownika”*’. W ocenie W. Cieslaka oraz J. Steliny
za mobbing w pracy nalezy uznaé: ,bezprawne, systematyczne i dlugotrwale
zachowania (dzialania i zaniechania) oséb bedacych czionkami pewnego zespotu
ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego powodu, skierowane
przeciwko innym cztonkom (innemu cztonkowi) grupy i godzace w ich dobra prawnie
chronione, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonych do opuszczenia danego

zespotu”#,

Za A. Szalkowskim mobbing mozna zdefiniowaé jako: ,,wszelkie
zachowania w sytuacjach pracy zawodowej, ktore wywoluja wsrdd niektorych
pracownikow lek, strach i dlugotrwale obawy, ktorych skutki ujawniaja si¢ nawet
uszczerbkiem na zdrowiu42,

H. Leymann uznaje za mobbing nieetyczne, wrogie i dlugotrwale
nieprawidlowe stosunki w grupie pracownikow uniemozliwiajace ofierze
skuteczna obrone przed kierowanymi przeciwko niej atakami'*3, W ocenie autora

aby w danym przypadku mozna méwi¢ o pojawieniu si¢ problemu zachowania

137 M. Romer, M. Najda, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa 2010, s. 14.

138 H, Leymann, The content and development and mobbing at work, [w:] H. Leymann, D. Zapf (red.),
Mobbing and Victimization at Work, A Special Issue of The European Journal of Work and
Organizational Psychology 1996, vol. 2, s. 167.

139 M. P. Duffy, L. Sperry, Mobbing: Causes, Consequences, and Solutions, New York 2012, s. 24.

140 H, Szewczyk, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg - nowe
wyzwania dla polskiego prawa pracy, PiZS 2002, nr 6, s. 9.

141 W. Cieslak, J. Stelina, Prawne aspekty mobbingu, ,,Prokuratura i Prawo” 2003, nr 10, s. 73.

142 Szatkowski, Problem mobbingu w stosunkach pracy, PiZS 2002, nr 9, s. 3.

143 H, Leymann, op. cit., s. 168.
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sktadajgce si¢ na mobbing muszg mie¢ powtarzalny charakter tj. powinny odbywac sie
co najmniej raz w tygodniu przez okres kolejnych 6 miesiecy'*4. Stanowisko to jest

145§ w orzecznictwie

jednak interpretowane blednie. Mianowicie, w literaturze
sadowym!*® mozna spotka¢ si¢ z nieprawidtowym pogladem, iz za mobbing nie moga
zosta¢ uznane zachowania podejmowane przez okres krotszy niz 6 miesigcy.
W tym miejscu nalezy zauwazy¢, ze okres 6 miesiecy zostal wskazany przez
H. Leymanna nieprzypadkowo. Glowng intencja autora byla cheé pokazania,
ze mobbing — w przeciwienstwie do okazjonalnych, stresujacych wydarzen w pracy -
prowadzi do powaznych problemow psychicznych i psychosomatycznych.
Z tego tez wzgledu, ocena wystapienia dlugotrwatych przejawow mobbingu podobnie
jak innych jednostek chorobowych wymaga odwotania sie do okresu 6 miesigcy™®’.
Intencjg tworcy koncepcji mobbingu nie byto natomiast pozbawienie ochrony przed
zjawiskiem pracownikdw mobbowanych przez okres krotszy niz 6 miesigcy.
Jak stusznie zauwaza si¢ w literaturze, cho¢ mobbing jest zazwyczaj utozsamiany
z zachowaniami powtarzajacymi si¢ i dlugotrwatymi, to jednak nie mozna wykluczy¢,
7ze okazjonalne zachowania sprawcy o0 silnym natezeniu mogg doprowadzic

do permanentnych stanéw lekowych48

. Dlatego tez, kazdy przypadek powinien by¢
poddany ocenie indywidualnej i decyzja, czy w danym przypadku doszto do mobbingu
powinna uwzglednia¢ raczej intensywnos$¢ dziatan skierowanych przeciwko ofierze,
anizeli wylacznie ich dtugotrwato$¢. Nie mozna wykluczy¢, ze do mobbingu dojdzie
w stosunkowo krdtkim okresie — w praktyce, ofiara moze by¢ przeciez poddawana
intensywnym atakom ze strony sprawcow dazacych do jak najszybszego

wyeliminowania jej z pracy*®

. Dlugotrwato$¢ mobbingu nie powinna by¢ takze
oceniana przez pryzmat zaktadowego stazu pracy pracownika'*®, ktory moze paéé

ofiarg mobbingu nawet po kilku latach pracy.

144 bidem.

145 ], Kowal, G. Pilarek, Mobbing jako problem etyki w zarzgdzaniu, Annales. Etyka w zyciu
gospodarczym 2011, nr 14/1, s. 233.

146 Wyrok SN z 22.04.2015 r., sygn. |l PK 166/14, MoP 2015, nr 12, str. 643.

1473, Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C. Cooper, The concept of bullying at work. The European tradition,
[w:] S. Einarsen, H. Hoel, D. Zapf, C. Cooper (red.), Bullying and Emotional Abuse In the Workplace.
International perspectives in research and practice, London 2003, s. 8.

148 H. Hoel, C. Cooper, Origins of bullying. Theoretical framework for explaining workplace
bullying, [w:] N. Tehrani (red.), Building a Culture of Respect. Managing Bullying at Work, London
2001, s. 4.

149 M. F. Hirigoyen, Molestowanie w pracy, Poznan 2003, s. 24

150 Odmiennie: B. Bury, Uporczywosé i diugotrwatosé zachowania jako elementy skfadowe prawnej
definicji mobbingu, MoPr 2007, nr 2, s. 72.

71



W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ si¢ z réznorodnymi przyktadami
zachowan stanowigcych mobbing oraz licznymi ich klasyfikacjami. Kierujgc sie
kryterium relacji pomiedzy ofiarg a sprawca mobbingu zachowania mobbingowe moga
zosta¢ podzielone na:

i.  mobbing pionowy wystepujacy pomiedzy ofiarg, a jej przetozonym,
ii.  mobbing horyzontalny wystepujacy pomiedzy ofiara,
a jej wspotpracownikami,
iii. mobbing mieszany, w ktorym to naganne zachowania
wspotpracownikow ofiary sg kontrolowane przez jej przetozonego,
iv.  mobbing przetozonego®®.

Podobnie jak w przypadku molestowania i molestowania seksualnego,
zadaniem niemozliwym jest stworzenie enumeratywnej listy zachowan stanowigcych
mobbing w pracy. Pomimo to, w literaturze przedmiotu panuje powszechna aprobata
dla listy typowych zachowan mobbingowych przygotowanej przez H. Leymanna.
Autor w ramach badan nad mobbingiem, wyodrebnil najbardziej typowe zachowania
mobberdw i podzielit je na 5 kategorii tj.:

I.  dziatania utrudniajgce proces komunikowania sie,
ii.  dziatania wptywajace negatywnie na relacje spoteczne,
iii.  dziatania uderzajagce w pozycj¢ zawodows ofiary,
Iv.  dziatania naruszajgce wizerunek ofiary,
V.  dziatania uderzajace w zdrowie ofiary®>?,

Godna uwagi jest teza pochodzaca z orzecznictwa sadowego, zgodnie z ktdra
zachowania mobbingowe moga polega¢ m.in. na "cigglym przerywaniu wypowiedzi,
reagowaniu krzykiem, cigglym krytykowaniu i upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu
pogrézek, unikaniu rozmoéw, niedopuszczaniu do glosu, o$mieszaniu, ograniczeniu
mozliwo$ci wyrazania wlasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu
rozmow z ngkanym pracownikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze
powierzaniu  prac  ponizej  kwalifikacji 1 uwlaczajacych,  odsunigciu
od odpowiedzialnych i ztozonych zadan, zarzucaniu pracg, lub niedawaniu zadnych

zadan lub ich odbieraniu itp."*%,

181 V. Rissi, J.K. Monteiro, W.W. Cecconello, E.G Moraes, Psychological Interventions against
Workplace Mobbing, Trends in Psychology 2016, Vol. 24, n° 1, s. 355.

152 p, Chomczynski, Mobbing w pracy z perspektywy interakcyjnej: proces stawania sie ofiarg, £.6dz
2008, s. 90-91.

153 Wyrok SA we Wroctawiu z 27.09.2012 r., sygn. 111 APa 27/12, Legalis numer: 745818.
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Pozostajac w nurcie rozwazan warto wskaza¢ na problem praktyczny jakim jest
okreslenie roznic pomi¢dzy mobbingiem a pozostatymi przejawami przemocy w pracy,
w tym Ww szczegélnoSci molestowaniem 1 molestowaniem seksualnym.
Tak jak podkreslono we wczesniejszych rozwazaniach, zarowno mobbing, jak 1 inne
przejawy przemocy zmierzajg do naruszenia dobr osobistych ofiary, w tym jej godnosci
1 w wielu przypadkach sg do siebie bardzo zblizone. Pomocne przy odrdéznieniu
mobbingu od innych przejawow przemocy w pracy moga okazaé sie cechy
charakterystyczne zjawiska opisane przez H. Leymanna. Jesli chodzi o wskazanie
roznic pomigdzy mobbingiem a molestowaniem, t0 mozna tatwo zauwazyc,
ze zasadnicza rdznicg pomiedzy zjawiskami jest okres ich trwania'®*. O mobbingu
mozna mowi¢ wyltacznie w przypadku powtarzajacych si¢ zachowan skierowanych
przeciwko ofierze, w sytuacji gdy molestowanie moze mie¢ charakter jednorazowy.
Trudne do rozstrzygnigcia moga okaza¢ si¢ jednak przypadki gdy molestowanie,
podobnie jak mobbing, bedzie miato charakter dtugotrwaty. Warto w takich sytuacjach
przyjrze¢ si¢ blizej motywacji kierujacej sprawca. O ile w przypadku molestowania,
motywacja sprawcy jest zwigzana z wlasciwoscig szczeg6lng pracownika,
przyktadowo jego niepelnosprawnos$cia, orientacja seksualng, to sprawcy mobbingu
dopuszczajg si¢ go najczesciej z przyczyn niezwigzanych ze szczegolnymi cechami
pracownika, a nawet catkowicie bezzasadnie!®. Czestymi ofiarami mobbingu padaja
kompetentni i lubiani przez klientdw pracownicy, a takze pracownicy kwestionujgcy
nieprawidtowosci, jakie maja miejsce w danym zaktadzie pracy'®®, ktére sg odbierane
jako osoby stanowigce potencjalne zagrozenie dla pozostatych wspotpracownikow.
Jesli chodzi o rdznice pomigedzy mobbingiem a molestowaniem seksualnym,
to podobnie jak w przypadku molestowania sa nimi motywacja sprawcy oraz okres
trwania niepozadanych zachowan. Na marginesie warto doda¢, ze w przeciwienstwie
do wigkszo$ci przypadkéw molestowania seksualnego, zachowania mobbingowe
nie sg zazwyczaj zwigzane z plcig ofiary lub sferg seksualnych relacji pomigdzy ofiarg
a sprawca™®’, co stanowi dodatkowa okoliczno$¢ umozliwiajaca odréznienie od siebie

obu form przemocy w pracy. W praktyce, zachowania mobbingowe moga by¢ jednak

154 D. Beck, Resolving Workplace Bullying, New Zealand Journal of Employment Relations 2018, 43(3),
s. 33.

155 A, Wolak-Danecka, Mobbing — terroryzm psychiczny i molestowanie moralne w pracy, PiZS 2011,
nr4,s.9.

156 ], Clifton, H. Serdar, Bully Off! Recognising and tackling workplace bullying, Lyme Regis 2000, s. 27.
157 C. Pietersen, Interpersonal bullying behaviours in the workplace, SA Journal of Industrial Psychology
2007, Vol. 33, No. 1, s. 63.
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poprzedzone molestowaniem seksualnym i stanowi¢ odwet za brak podporzadkowania

si¢ seksualnemu sprawcy.

4.3.5. Inne formy przemocy w pracy

Molestowanie, molestowanie seksualne i mobbing stanowig trzy najbardziej
popularne formy przemocy i z tego wzgledu to wiasnie one sg najczgstszym
przedmiotem badan 1 opracowan naukowych. Niezaprzeczalnie, podmioty
zatrudniajace sg jednak zobowigzane do przeciwdziatania rowniez pozostatym formom
przemocy w pracy. Z tego wzgledu, w ramach dalszych rozwazan bg¢dzie mozna
odnalez¢ takze uwagi dotyczace innych przejawdw nagannego zjawiska. Uwaga
zostanie poswiecona przede wszystkim formom przemocy zwigzanym z fizyczng

napascia na pracownikow, w tym w szczegolnoéci morderstwom i gwattom?!°8

. Rzecza
oczywistg jest, ze ryzyko wystepowania brutalnych przejawdw przemocy jest
charakterystyczne dla krajow z wysokim poziomem przestepczosci w spoteczenstwie.
Pomimo to, wspomniane ryzyko jest wpisane takze w specyfik¢ wykonywania
niektérych zawodoéw, przyktadowo funkcjonariuszy mundurowych, dziennikarzy,
pracownikoéw socjalnych, taksowkarzy, pracownikow pracujgcych w porze nocnej,
pracownikow branzy ustugowej, ochroniarzy etc. Szczegélnym przejawem przemocy
w pracy moze okaza¢ si¢ takze stalking'®®, czyli uporczywe nekanie ofiary polegajace
na wielokrotnie powtarzanych, niepozadanych dla ofiary probach nawigzania
z nig kontaktu®, Za przemoc w pracy nalezy uznaé rowniez kierowanie wobec ofiary
grozb, najczesciej celem zastraszania ofiary lub zmuszenia jej do okreslonego
zachowania sig.

Co istotne, kierowanie grozb wobec ofiary, stalking, a takze napasci fizyczne —
w zaleznosci od okoliczno$ci sprawy - moga by¢ zaréwno przejawem jednego z trzech
opisanych wcze$niej przejawdéw przemocy w pracy tj. mobbingu, molestowania
lub molestowania seksualnego, jak i stanowi¢ odrgbne rodzaje przemocy w pracy.

Cechg 1aczaca wszystkie wspomniane wyzej przejawy przemocy W pracy jest

158 Morderstwo oraz fizyczne napasci na pracownikéw, tym m.in. gwalt, zranienie, szczypanie, kopanie
zostaly uznane za przejaw przemocy w pracy na gruncie raportu przygotowanego przez D. Chappel oraz
V. Di Martino pod auspicjami MOP, D. Chappel, V. Di Martino, op. cit., s. 16.

159 p, Mullen, M. Pathé, R. Purcell, Stalkers and Their Victims, Cambridge 2000, s. 49.

160 A, Chlebowska, P. Nalewajko, Stalking — zarys problemu oraz analiza rozwigzah ustawodawcy
niemieckiego, austriackiego i polskiego, Prokurator 2010, nr 4, s. 30
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okoliczno$¢, iz dopuszczenie si¢ nich moze zosta¢ uznane za popetienie przestepstwa,

a tym samym prowadzi¢ do odpowiedzialnos$ci karnej sprawcy przemocy.

4.3.6. Zachowania niebedace przemoca w pracy

Przemoc w pracy jest czesto utozsamiana ze zdarzeniami wywolujgcymi
negatywne przezycia w sferze emocjonalnej pracownika, ktore nie powinny by¢ jednak
uznawane za przejaw zjawiska. Zachowania te tak dlugo jak nie naruszajg
obowigzujacych przepisow i nie sg ukierunkowane na naruszenie godnosci pracownika
lub jego innych débr osobistych, nie powinny by¢ traktowane jako przemoc w pracy.
Do takiej kategorii zachowan nalezy zaliczy¢ przede wszystkim podejmowanie przez
pracodawce niekorzystnych decyzji dotyczacych zatrudnienia pracownikéw. Tytutem
przykladu, przemoca w pracy hie jest podjecie decyzji o redukcji zatrudnienial®?,
czy tez decyzji o obnizeniu wynagrodzenia pracownika. Przejawem przemocy w pracy
moze by¢ jednak powierzenie wykonywania pracy w pomieszczeniu bez dostepu
do $wiatla dziennego pracownikowi deklarujacemu przynalezno$¢ do spotecznosci
LGBT celem odizolowania go od zespotu wspotpracownikow. Za przemoc w pracy
mozna uznaé¢ takze zachgcanie pracownika do poddania si¢ czynno$ci seksualnej
W zamian za przedluzenie terminowej umowy o prace, ktora uleglaby rozwigzaniu
w zwigzku z uptywem okresu jej obowigzywania.

Przemoc w pracy nie powinna by¢ rdéwniez utozsamiana z naruszeniem
obowigzujacych przepisdOw prawa pracy, przykladowo nieprzestrzeganiem przepisoOw
0 czasie pracy, czy tez obowigzku wyptaty pracowniczego wynagrodzenia w ustalonym
przez strony terminie. Oczywiscie, bezposrednig konsekwencjg tego rodzaju naruszen
jest zazwyczaj powstanie szkody w majgtku pracownika i poniesienie przez niego
szkody. Niemniej jednak, w takich przypadkach nie dochodzi zazwyczaj
do zaatakowania, zastraszania, lub zranienia pracownika, czyli do najbardziej
typowych skutkdw przemocy w pracy. Przyjecie odmiennego rozumowania mogltoby
doprowadzi¢ do wniosku, iz kazde naruszenie przepisdOw prawa pracy stanowi przejaw
przemocy, co wydaje si¢ pogladem blednym. Warto odnotowaé, ze intencjonalne
nieprzestrzeganie przepisow z zakresu prawa pracy moze by¢ jednak srodkiem

sluzagcym tworzeniu wrogiego srodowiska pracy, czy tez moze by¢ ukierunkowane

161 podjecie decyzji 0 zwolnieniach grupowych moze staé sie przyczyna wzrostu konkurencji pomiedzy
pracownikami i w rezultacie doprowadzi¢ do pojawienia si¢ pomiedzy nimi nagannych zachowan.
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na ponizenie pracownika i zakwestionowanie jego kompetencji. W efekcie, przejawem
przemocy moze okaza¢ si¢ wydanie polecenia pracy w godzinach nadliczbowych
w  weekendy wylacznie jednemu pracownikowi zespotu ze wzgledu
na zasygnalizowanie przez niego naduzycia w przedsigbiorstwie. W niektorych
przypadkach, srodkiem wykorzystywanym przez sprawcow przemocy moze okazac si¢
stosowanie dyskryminacji ptacowej, ktora sama w sobie nie jest wyodr¢gbniong forma
przemocy, ale moze stuzy¢é sprawcy jako $rodek ponizajacy pracownika oraz
zniechgcajacy go do kontynuowania zatrudnienia.

Za przemoc W pracy nie powinien by¢ takze uznawany stres, bedacy
nieodtgcznym elementem niemal kazdego s$rodowiska pracy i pojawiajacy si¢
w zwigzku z wykonywaniem niemal kazdego zawodu. Stres jest nicodlgcznie zwigzany
z charakterem pracy wykonywanej przez przedstawicieli niektorych profesji, ktorzy
w zwigzku z podjeciem zatrudnienia na okreSlonym stanowisku, zobowigzuja si¢
do przyjecia na siebie duzej odpowiedzialnoécil®?. Ilustracja powyzszego wydaje sie
m.in. stres zwigzany z wykonywaniem zawoddéw zaufania publicznego takich jak
lekarze, prawnicy. Stres moze okazac¢ si¢ takze nicodlgcznym elementem pracy osob
zatrudnionych  na  stanowiskach  kierowniczych i menedzerskich, w tym
W szczegOlnosci  0sOb  nadzorujacych zespoty pracownikow. Powierzanie
odpowiedzialnych zadan pracownikom, nawet jesli prowadzi do wystepowania stresu,
nie powinno by¢ uznawane za przemoc w pracy, tak dlugo jak pracownicy sg w stanie
wykona¢ zlecone im zadania w atmosferze nienaruszajacejich godnosci.
Na marginesie nalezy zaznaczy¢, ze wystegpowanie stresu moze by¢ jednak zwigzane
Z nieprawidlowymi relacjami interpersonalnymi W zaktadzie pracy®® $wiadczacymi
0 wystepowaniu przemocy w pracy°4. W takich przypadkach, wystepowanie stresu jest
jednak ciagle skutkiem, a nie przejawem przemocy w pracy.

Przemoca w pracy nie sg rOwniez napasci na pracownikow, ktore nie maja
zwigzku z wykonywaniem przez nich zadan stluzbowych, nawet jezeli oddziatujg
one na mozliwo$¢ $wiadczenia pracy. Warte uwagi jest m.in. zjawisko przemocy

domowej stanowiace powazny problem wielu rodzin. Nie powinno budzi¢ watpliwosci,

162 G, Jedrejek, Cywilnoprawna odpowiedzialnosé za stosowanie mobbingu, Warszawa 2010, s. 77.

183 International Labour Organization, Workplace stress: a collective challenge, Geneva 2016, s. 3.

164 Przemoc w pracy zostata uznana przez Europejska Agencje Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy
za jedno z najbardziej powaznych psychospotecznych ryzyk w miejscu pracy, ktére moze przyczynia¢
si¢ do wystepowania stresu: European Agency for Safety and Health at Work, Managing stress and
psychosocial risks. E-guide, s. 21, dostepne w internecie: https://osha.europa.eu/en/tools-and-
resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks, dostep: (30.09.2020 r.).
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ze cho¢ wystepowanie przemocy domowej wptywa negatywnie na jako$¢ §wiadczenia
pracy m.in. w zwigzku z obnizonym poziomem koncentracji pracownika, czy tez
zwigkszeniem jego nieobecnosci w pracy'®, to jednak nie stanowi przejawu przemocy
w pracy. Niemniej jednak, jak wskazuje praktyka, sprawca przemocy domowej moze
zdecydowa¢ si¢ na zaatakowanie ofiary takze w trakcie wykonywania przez nig
obowigzkoéw stluzbowych w zakladzie pracy, co moze wigza¢ si¢ z potencjalng
odpowiedzialnoscia pracodawcy®®. Takie przypadki naleza jednak do rzadkosci
I dlatego tez majac na uwadze nadrzgdny cel niniejszej rozprawy jakim jest
zaprezentowanie problemu przemocy zwigzanej z zatrudnieniem, w dalszych
rozwazaniach nie b¢de odwolywat si¢ do zjawiska przemocy domowe;j, tak dtugo jak
nie jest ono powigzane funkcjonalnie z wykonywaniem pracy.

W literaturze przedmiotu mozna spotkac si¢ z definicjami przemocy w pracy,
ktore do =zakresu pojecia zaliczaja takze przemoc fizyczng wzgledem mienia
pracodawcy®” lub pracownikéw!®. Nie negujac powagi aktow wandalizmu
oraz ich mozliwych konsekwencji, na potrzeby niniejszej rozprawy nie zostang one
wlaczone do zakresu pojecia przemocy W pracy, utozsamianej z zachowaniami
skierowanymi przeciwko osobom zarobkujagcym, nie za§ przeciwko mieniu
pracodawcy tudziez mieniu pozostatych osob zatrudnionych. Nalezy jednak zauwazy¢,
ze akty wandalizmu mogg towarzyszy¢ najbardziej brutalnym przejawom przemocy
w pracy, dokonywanym szczegolnie przez osoby trzecie, a takze stanowi¢ przejaw innej
formy przemocy, w tym przyktadowo mobbingu, molestowania lub molestowania

seksualnego pracownika.

4.4.  Granice czasowo-miejscowe przemocy w pracy
Pozostajac przy problematyce definicji przemocy w pracy istotne wydaje si¢
wyznaczenie ram czasowo-miejscowych zjawiska. Prima facie przemoc w pracy jest

zwigzana $cisle z wykonywaniem pracy i dlatego moze mie¢ miejsce wylgcznie

185 ], MacGregor, C. Wathen, B. MacQuarrie, Domestic violence in the Canadian Workplace:
Are Coworkers Aware?, Safety and Health at Work 2016, no. 7, s. 245.

166 J. Hardeman, Domestic Violence — Impact on the Workplace: A Polaroid Experience
[w:] C. Wilkinson (red.), Violence in the Workplace. Preventing, Assessing, and Managing Threats
at Work, Rockville 1998, s. 175.

167 D. Myers, Stop violence in the workplace. A guide to Understanding and Prevention, Chicago 1995,
s. 8.

168 E. Bulatao, G. VandenBos, Workplace Violence: Its Scope and the Issues, [w:] E. Bulatao,
G. VandenBos (red.), Violence on the Job. Identifying Risks and Developing Solutions, Washington
1996, s. 2.
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w trakcie czasu pracy pracownika wyznaczonego przez pracodawce na terenie zaktadu
pracy. Pracodawca — jako organizator pracy — powinien by¢ bowiem zobowigzany
do zapewnienia pracownikowi bezpiecznego srodowiska pracy w okreslonych ramach
miejscowych i czasowych. W efekcie, pracodawca nie powinien ponosi¢
odpowiedzialno$ci za wydarzenia, na ktére nie ma realnego wptywu tj. zachowania
majace miejsce poza miejscem i czasem sprawowania kontroli nad warunkami pracy
pracownika.

Nie negujac w pelni zasadnosci powyzszego argumentu, Wyznaczenie zakresu
Czasowo-miejscowego przemocy W pracy nie ma charakteru ‘tatwego
I we wspotczesnym §wiecie bardzo czgsto wigze si¢ z konieczno$cig uwzglednienia
elastycznych metod organizacji pracy. W XXI wieku sprawowanie przez pracodawce
funkcji organizatora pracy coraz czes$ciej nie polega wylacznie na zarzadzaniu
procesem wykonywania zadan na terenie zaktadu pracy w okreslonych przez
pracodawce ramach czasowych, czego przyktadem okazalo si¢ tymczasowe
zobowigzanie pracownikéw do wykonywania pracy zdalnie w trakcie pandemii
COVID-19 w 2020 r. Nie jest to jednak jedyny przypadek, w ktorym przejawy
przemocy wykazujacej zwiazek z praca moga odbywac si¢ poza zaktadem pracy,
a takze czasem pracy. W tym miejscu nalezy odwota¢ si¢ do przyktadu podtozenia
bomby pod dom amerykanskiego sedziego W trakcie prowadzonego przez niego
kontrowersyjnego postepowania sadowego'®® czy tez dopuszczenie sic przez
przelozonego molestowania seksualnego wzgledem pracownicy po odwiezieniu
jejdo domu po zakonczeniu pracy'’®. W przytoczonych stanach faktycznych,
pracownicy stali si¢ ofiarami przemocy zwigzanej z ich zatrudnieniem. Co istotne,
w obu przypadkach ich pracodawcy mogli zapobiec zachowaniom sprawcow. Sktania
to ku refleksji, ze pracodawca moze ponies¢ odpowiedzialnos$¢ za akty przemocy,
ktore cho¢ nie maja miejsca na terenie zakladu pracy i odbywaja si¢ poza
godzinami pracy pracownika, tojednak zachowuja funkcjonalny zwiazek
z jego zatrudnieniem.  Warunkiem poniesienia odpowiedzialnosci przez
pracodawce jest jednak brak zachowania nalezytej starannosci w wykonaniu

obowiazku dbania o bezpieczenstwo pracownika.

169 M. Kelleher, op. cit., s. 16-63.
10 R, Gregory, Unwelcome and Unlawful. Sexual Harassment in the American Workplace, Ithaca 2004,
s. 80-81.
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Wskazany wniosek jest oczywiscie sprzeczny z zasadami prowadzenia
dochodowej dziatalno$ci przez pracodawcow, lecz znajduje odzwierciedlenie
w zrodtach prawa europejskiego i prawa migdzynarodowego publicznego. Warto
odwota¢ si¢ do komentowanego wczesniej art. 26 Zrewidowanej Europejskiej Karty
Spolecznej zobowigzujacego panstwa strony do zapobiegania roznym formom
przemocy w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg. W tym kontek$cie nie mozna
pomingé rowniez wnioskow koncowych ze spotkania ekspertdw MOP dotyczacego
przemocy wobec kobiet i mezczyzn w $wiecie pracy W 2016 r. W raporcie
podsumowujacym spotkanie podkreslono, ze definicja miejsca, w ktérym moze
doj$¢ do przemocy w pracy nie powinna by¢ utozsamiana wylacznie z tradycyjnym
zakladem pracy, ale powinna obejmowaé rowniez dom (w przypadku o0s6b
wykonujacych prace zdalnie), obszar geograficzny, w jakim odbywa si¢ dojezdzanie
zi do pracy, miejsca organizacji wydarzen socjalnych zwigzanych z praca, a takze
miejsca publiczne, o ile na ich terenie odbywa si¢ proces §wiadczenia pracyl’’.
Zalozenia przyjete na gruncie raportu znalazty bezposrednie odzwierciedlenie
w brzmieniu konwencji MOP nr 190. Na gruncie art. 4 konwencji do przemocy
i molestowania moze doj$¢ nie tylko w zaktadzie pracy, ale rowniez w innych
miejscach zwigzanych z zatrudnieniem pracownika. Pracownik moze pas$¢ ofiarg
nagannych zachowan w pomieszczeniach zlokalizowanych na terenie zaktadu pracy
takich jak stotowki, szatnie, pomieszczenia sanitarne i higieniczne, ale takze
w miejscach zlokalizowanych poza zaktadem pracy. Do przemocy w pracy — zgodnie
z art. 4 konwencji MOP nr 190 - moze doj$¢ takze w trakcie podrozy stuzbowych,
szkolen, czy tez drogi do lub z pracy. Sprawca przemocy moze postugiwac si¢ rowniez
elektronicznymi srodkami komunikowania si¢ na odlegto$¢, co jest szczeg6lnie istotne
w przypadku atakéw przemocy wzgledem telepracownikow oraz pracownikow
mobilnych.

Nie negujac zasadnosci stanowiska MOP, nalezy zasygnalizowac,
ze pracodawca posiada relatywnie niewielkie mozliwosci przeciwdziatania
I reagowania na przejawy przemocy, jakie maja miejsce poza zaktadem pracy. Dlatego
tez, wydaje si¢, ze pracodawca nie powinien ponosi¢ odpowiedzialno$ci za zdarzenia,

na ktére ma ograniczony wplyw, o ile nie mozna postawi¢ mu zarzutu braku

" International Labour Organization — Director General, Fifth Supplementary Report: Outcome of the
Meeting of Experts on Violence against Women and Men in the World of Work, Geneva 2016, s. 6.
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zachowania nalezytej staranno$ci o bezpieczenstwo pracownika. W przypadku
przejawOw przemocy, jakie maja miejsce poza zaktadem pracy i poza czasem pracy,
pracodawca powinien skupi¢ si¢ gtownie na wdrazaniu procedur umozliwiajacych
pracownikowi zgloszenie problemu, a takze podejmowaniu prewencyjnych srodkéw
takich jak przeprowadzanie specjalistycznych szkolen, promowanie srodowiska pracy
wolnego od przejawow przemocy. Wprowadzenie innego rodzaju rozwigzan, w tym
permanentnej inwigilacji pracownikow, moze okaza¢ si¢ nie tylko nieefektywne,
ale moze zosta¢ uznane za naruszenie prawa do prywatnosci pracownika, ktory
nie moze podlegac¢ nieustannej kontroli pracodawcy. Z tego wzgledu, podstawowa rola
pracodawcy powinna sprowadza¢ si¢ do dziatan o charakterze edukacyjno-
prewencyjnym. Pewne jest, ze ich skuteczno$¢ bedzie zaleze¢ jednak wylgcznie
od proaktywnej postawy ofiar przemocy.

Niezaleznie od powyzszego, wypada podkresli¢, ze akty przemocy w pracy
odbywajace si¢ poza miejscem i czasem pracy nie nalezg do czestszych przypadkow,
a odpowiedzialnos¢ pracodawcy za tego rodzaju zachowania powinna by¢ traktowana
jako nietypowa i ograniczona. Jak wskazuje praktyka, najczestszym przejawem
przemocy poza czasem i miejscem pracy moga okaza¢ si¢ bowiem przypadki
molestowania seksualnego. Do niepozadanych zachowan o charakterze seksualnym
moze dochodzi¢ w szczegdlnosci w trakcie spotkan o charakterze integracyjnym
organizowanych przez pracodawce, sprzyjajacych rozmowom i zartom o charakterze
seksualnym w zwigzku z mniej formalng atmosfera, ktore nie prowadza zwykle
do poniesienia przez pracodawce surowej odpowiedzialnosci.

Pozostajagc w nurcie rozwazan, nalezy podkresli¢, ze wyznaczenie granic
Czasowo-miejscowych przemocy w pracy moze okaza¢ si¢ trudne w przypadku
pracownikéw $wiadczacych prace w elastycznych warunkach, przyktadowo
pracownikéw mobilnych. Rozwdj nowych technologii i zwigzana z nim mobilnos¢
pracownikow umozliwiajgca im wykonywanie pracy zdalnie w dowolnym miejscu
na §wiecie, w potaczeniu ze stosowaniem bardziej elastycznych systemow czasu pracy,
znacznie ogranicza kontrolowanie czasu i miejsca pracy, a tym samym mozliwos¢
podjecia dziatan prewencyjnych. Z tego wzgledu, zasadne jest okreslenie, w jakich
przypadkach pracodawca jako organizator pracy moze ponie$¢ odpowiedzialnos¢
za przemoc w pracy. Wydaje si¢, ze pracodawca nie powinien ponosi¢
odpowiedzialno$ci za napas¢ na Kierowce autobusu, jaka ma miejsce w trakcie postoju.

Pracodawca moze jednak ponies¢ odpowiedzialno$¢ za molestowanie kierowcy przez
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przetozonego, odbywajace si¢ z wykorzystaniem $rodkow  elektronicznego
komunikowania si¢ na odlegto$¢, poniewaz w takim przypadku pracodawca jest
w stanie zapobiec dopuszczeniu si¢ niepozadanych zachowan. Pracodawca moze takze
ponies¢ odpowiedzialno$¢ za przemoc, jaka ma miejsce pomi¢dzy pracownikami
w trakcie podrézy stuzbowych oraz wydarzen integracyjnych organizowanych przez
pracodawce, jezeli mozna zarzuci¢ mu niezachowanie nalezytej starannosci. [lustracja
powyzszego stwierdzenia moze okaza¢ si¢ swiadome wystanie wspodlnie w podrdz
stuzbowa sprawcy molestowania seksualnego i jego ofiary, w trakcie ktérej dojdzie
do eskalacji naduzy¢.

Zastanawiajace jest rOwniez to czy za przejawy przemocy w pracy mozna uznac
zachowania, ktore odbywaja si¢ w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy. Wydaje si¢, ze odpowiedz na to pytanie bedzie zawsze uzalezniona
od okoliczno$ci danej sprawy. Tytutem przyktadu, za przemoc w pracy mozna
niewatpliwie uzna¢ n¢kanie pracownika przez przetozonego w trakcie urlopu
wypoczynkowego polegajace na wysyltaniu ofierze obrazliwych wiadomos$ci. W takim
przypadku, pomimo czasowej nieobecnosci pracownika w pracy, akt przemocy
pozostaje w funkcjonalnym zwigzku z zatrudnieniem pracownika. Zupehnie inaczej
nalezy oceni¢ naganne zachowanie pomiedzy pracownikami w trakcie prywatnej
wycieczki pracownikow’2, o ile nie byta ona organizowana przez pracodawce
i jednocze$nie nie wykazuje zadnych zwigzkéw zwykonywaniem przez nich
obowigzkow stuzbowych. Ustalenie zwiazku funkcjonalnego pomigdzy aktem
przemocy a zatrudnieniem nie powinno jednak stanowi¢ warunku podjecia interwencji
przez pracodawce w przypadku, gdy pracownik pada ofiarg przemocy, a okolicznos$ci
sprawy wskazujg, ze przemoc ta jest chociazby w niewielkim stopniu zwigzana z jego
zatrudnieniem. Akty przemocy odbywajace si¢ poza miejscem i czasem pracy moga
wptyna¢ na dalsze relacje pomigdzy ofiarg a sprawca w zaktadzie pracy, czy tez by¢
ich kontynuacjg, co przemawia za podjeciem stosownej interwencji w sprawie.

Reasumujac, za przemoc w pracy powinny by¢ zasadniczo uznawane

zachowania odbywajace si¢ w czasie pracy pracownika 1w miejscu pracy

172 \W tym miejscu warto przytoczy¢ stanowisko SN, zgodnie z ktorym: ,,Pracodawca nie jest straznikiem
moralno$ci swoich pracownikéw poza czasem i miejscem pracy, w tym podczas prywatnego wyjazdu
pracownikdw na wycieczke zagraniczng, przeto z powodu zerwania zwigzku czasowo-miejScowo-
przyczynowego z zatrudnieniem nie odpowiada za potencjalne molestowanie seksualne uczestniczki
takiego wyjazdu przez innego uczestnika tej prywatnej imprezy”, wyrok SN z25.01.2017 r.,
sygn. 11 PK 341/15, OSNAPIUS 2018 nr 3, poz. 32, str. 56.
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kontrolowanym przez pracodawceg. Za akty przemocy w pracy mozna uzna¢ takze
zachowania dokonane poza czasem i miejscem pracy, o ile wykazujg one zwigzek
funkcjonalny z  zatrudnieniem pracownika. W tego typu przypadkach,
odpowiedzialno$¢ pracodawcy ma charakter nadzwyczajny i dlatego tez ustalenie,
ze dane zachowanie stanowilo akt przemocy wymaga zawsze Wnikliwego zbadania
wszystkich okolicznosci danej sprawy. Okolicznoscig przemawiajaca za mozliwoscig
poniesienia odpowiedzialno$ci przez pracodawce wydaje si¢ przede wszystkim brak
zachowania nalezytej staranno$ci w wypelnianiu obowigzku dbania o bezpieczenstwo
pracownika.

Tak jak zauwazono we wecze$niejszych rozwazaniach, odpowiedzialno$¢
zaprzemoc w pracy moze zosta¢ rowniez poniesiona przez inne podmioty
zatrudniajace, o ile wptywajg one na srodowisko pracy osoby zarobkujacej. Jesli chodzi
0 akty przemocy dokonywane poza czasem pracy osob zarobkujacych w ramach
niepracowniczych stosunkow zatrudnienia, podmioty zatrudniajace hipotetycznie
moga ponies¢ odpowiedzialnos¢ takze za czyny wykazujace funkcjonalny zwigzek
z wykonywaniem pracy. Wydaje si¢, ze w przypadku elastycznych form zatrudnienia,
podmioty zatrudniajagce beda jednak rzadko zobowigzane do naprawienia szkod
wyniklych z aktu przemocy jaki ma miejsce poza czasem wykonywania pracy przez
osobe zarobkujaca. Jest to zwigzane z charakterem wiezi pomigdzy osobg §wiadczaca
prace, a podmiotem zatrudniajacym, ktéora w wigkszosci przypadkoéw nie prowadzi
do powstania relacji personalnych wykraczajacych poza ramy temporalne

wykonywania pracy.

5. Whioski

Podsumowujac pierwsza czg$¢ rozprawy nalezy podkresli¢, ze przemoc
W pracy stanowi powazny problem wspotczesnego prawa pracy. Za gtowna przyczyne
rozwoju nagannego zjawiska w ostatnich dekadach uznaje si¢ rozwoj gospodarki
kapitalistycznej i stawianie pracownikom wygoérowanych oczekiwan, co z jednej strony
sprzyja tworzeniu pomigdzy nimi atmosfery konkurencji, a z drugiej staje si¢ przyczyna
niepozadanych zachowan w pracy. Powyzsze nie oznacza, ze do eskalacji problemu
doszto dopiero na przetomie XX 1 XXI wieku. Blizsza analiza pozwala na konstatacjg,
7Ze przemoc W pracy towarzyszyla osobom zarobkujagcym od tysiagcleci, czego
szczegdlnym wyrazem bylo m.in. niehumanitarne traktowanie niewolnikéw

W starozytnoSci.
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Przemoc w pracy - jako zjawisko godzace w podstawowe prawa cztowieka -
stata si¢ przedmiotem zainteresowania licznych organizacji migdzynarodowych, w tym
MOP, UE oraz RE, ktore podjety walke z problemem. Wyrazem dziatan wspomnianych
organizacji staty si¢ liczne akty prawne prawa migdzynarodowego publicznego oraz
prawa europejskiego przeciwdzialajgce przemocy oraz jej najczestszym formom.
Do najwazniejszych zrodet prawa zakazujacych dopuszczania si¢ przejawOw przemocy
w pracy nalezy zaliczy¢ m.in. unijne dyrektywy dotyczace réwnego traktowania
w zatrudnieniu, konwencj¢ MOP nr 190, zalecenie MOP nr 206, czy takze
Zrewidowanga Europejska Karte Spoteczna.

Normy prawa europejskiego i prawa mig¢dzynarodowego publicznego wywarty
znaczacy wpltyw na wprowadzenie przepisow przeciwdziatajacych wybranym formom
przemocy w pracy w wielu systemach prawnych. Przykladem takiego oddzialywania
jest przede wszystkim wdrozenie przepisow zakazujacych molestowania
i molestowania seksualnego w krajach cztonkowskich UE w zwiazku z obowiazkiem
implementacji do lokalnych porzadkéw prawnych unijnego dorobku prawnego
(tac. acquis communautaire) obejmujacego m.in. dyrektywy dotyczace zasady
roéwnego traktowania w zatrudnieniu. Warte odnotowania jest takze to, ze przemoc
w pracy od lat byla uznawana za zjawisko naruszajace podstawowe prawa osoby
zatrudnionej, w tym w szczeg6lnosci prawo do poszanowania godnos$ci oraz prawo
do bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy gwarantowane przez liczne umowy
mi¢dzynarodowe oraz prawo unijne, czego przyktadem jest praktyka stanowienia
przepisOw zapobiegajacych przemocy w pracy celem implementacji unijnej dyrektywy
89/391/EWG okreslajacej minimalne standardy w zakresie bezpieczenstwa i higieny
w pracy. Wszystko to sprawia, ze przemoc w pracy powinna by¢ traktowana
w kategorii zjawiska naruszajagcego podstawowe zasady prawa migdzynarodowego
publicznego oraz prawa europejskiego, ktore wprowadzaja rozbudowane standardy
ochrony godno$ci, a takze gwarantujg prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy.

Jednym z podstawowych problemow zwigzanych z efektywnym zwalczaniem
przemocy w pracy wydaja si¢ trudnosci w ustaleniu definicji zjawiska. Przemoc
w pracy jest przedmiotem zainteresowania wielu dziedzin nauki w tym
W szczegdlnosci  nauk  prawnych, nauk  psychologicznych  oraz  nauk
kryminologicznych. Interdyscyplinarno$¢ zagadnienia wigze si¢ nie tylko

z trudnosciami w ustaleniu siatki pojeciowej, ktora mogtaby by¢ stosowana przez
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przedstawicieli r6znych nauk, ale takze ustaleniem zakresu pojgcia przemocy w pracy
na gruncie nauk prawnych. Wydaje si¢, ze za przemoc w pracy nalezy uznawac
zachowania wynikajace znaduzycCia przewagi sprawcy nad ofiarg, skutkujace
naruszeniem godnosci ofiary, a takze zwykle jej integralnosci cielesnej lub zdrowia
psychicznego. Najczestszymi przejawami przemocy w pracy sa przede wszystkim:
mobbing, molestowanie i molestowanie seksualne. Przejawem przemocy mogg okazaé
si¢ rowniez fizyczne napasci na pracownika, cho¢ jak pokazuje praktyka,
maja one miejsce najczesciej w krajach o wysokim stopniu przestepczosci.

Z punktu widzenia ochrony osob zarobkujacych, kluczowe wydaje si¢
udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy przeciwdzialanie przemocy jest obowigzkiem
wylacznie pracodawcow, czy tez obowigzek ten ma zastosowanie takze do innych
podmiotdw zatrudniajgcych wspotpracujgcych z osobami zarobkujgcymi w ramach
elastycznych form zatrudnienia. Przemoc w pracy stanowi naruszenie podstawowych
praw osoby wykonujacej prace, w tym prawa do bezpiecznych warunkow pracy oraz
prawa do poszanowania godno$ci oraz innych dobr osobistych 0soby zatrudnionej.
Dlatego tez, na gruncie dalszych rozwazan przemoc w pracy bedzie traktowana jako
problem zaréwno oséb zatrudnionych w ramach tradycyjnego stosunku pracy, ale takze
w ramach niepracowniczych stosunkow zatrudnienia. Nietypowo$¢ stosunku prawnego
faczacego ofiar¢ z podmiotem zatrudniajagcym nie stanowi bowiem wystarczajace]
podstawy do odmowy przyznania jej ochrony prawnej, atakze braku natozenia
na podmiot powierzajacy prace obowigzku podejmowania dziatan przeciwdzialajacych
nagannemu zjawisku oraz zapewnieniu bezpiecznych warunkow $wiadczenia pracy.
Odpowiedzialnosci podmiotow zatrudniajacych nie wytacza rowniez dopuszczenie si¢
przemocy w pracy, poza zakladem pracy lub po zakonczeniu wykonywania
obowigzkow shuzbowych, o ile akt przemocy jest powigzany funkcjonalnie
z zatrudnieniem ofiary, a podmiot zatrudniajacy nie podjat odpowiednich dziatan

mu zapobiegajacych.
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Rozdzial 11

Zagraniczne standardy ochrony prawnej

przed przemoca w pracy

1. Uwagi wprowadzajace

W ramach drugiego rozdzialu rozprawy zostang omowione wybrane
zagraniczne standardy ochrony prawnej przed przemocg w pracy. Celem
przygotowania rozdziatu autor przeprowadzil analiz¢ przepisow pochodzacych
z kilkunastu systemow prawnych, wtym w szczegdlnosci: Standw Zjednoczonych
Ameryki, Kanady, Francji, Niemiec, Australii, Szwecji, Belgii, Norwegii oraz
Chorwacji. Dokonanie nawet pobieznej analizy przepisow pochodzacych
ze wszystkich wskazanych wyzej porzadkéw prawnych nie jest jednak zasadne
co najmniej z kilku powodow. Wyprzedzajac tok rozwazan, warto nadmienic,
ze zdecydowana wickszo$¢ zagranicznych legislatoroOw przyjeta w miare zblizone
regulacje, co w rezultacie wigzaloby si¢ z konieczno$cig stosowania licznych
powtdrzen. Dodatkowo, ze wzgledu na ograniczenia w dostgpie do materialow
naukowych, w niektérych przypadkach analiza zagranicznych rozwigzan musiata
ograniczy¢ si¢ do zapoznania si¢ z brzmieniem aktoéw normatywnych, co uniemozliwia
przedstawienie regulacji ochronnych w szerszym kontekscie.

W rezultacie w ramach dalszych rozwazan zostang zaprezentowane informacje
dotyczace zakresu ochrony przed przemoca W pracy oraz obowigzkéw pracodawcoOw
przyjetych w pigciu zagranicznych systemach prawnych tj. Stanach Zjednoczonych
Ameryki, Kanadzie, Belgii, Francji oraz Niemczech. Ich wybdr zostal dokonany
W oparciu o stopien szczegdtowosci regulacji przeciwdziatajagcych przemocy w pracy
oraz sytuacj¢ spoleczno-ekonomiczng panujgcg W danym kraju, ktoére wplywaja
nie tylko na jako$¢ wdrozonych regulacji, ale takze ich potencjalng egzekwowalnos¢.
Przeprowadzenie analizy rozwigzan prawnych stosowanych w systemie prawnym
Stanow Zjednoczonych Ameryki jest uzasadnione przede wszystkim znaczeniem
dorobku amerykanskiej jurysprudencji dla uksztattowania si¢ standardow ochrony
prawnej przed molestowaniem i molestowaniem seksualnym w pozostatych
porzadkach prawnych. Analiza amerykanskich §rodkow ochronnych wydaje si¢ takze
konieczna w zwigzku z faktem, iz to wlasnie w Stanach Zjednoczonych Ameryki

od lat dochodzi do najbardziej brutalnych przejawdw przemocy w pracy. Jesli chodzi
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0 przepisy prawa kanadyjskiego, to ich szczegotowa analiza jest uzasadniona duzg
réznorodno$cig  regulacji  zakazujagcych ~ przemocy  wpracy  przyjetych
w poszczegblnych prowincjach kanadyjskich. Warto zasygnalizowaé, ze rozwigzania
kanadyjskie uznaja przemoc za zagrozenie z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny
pracy, co dodatkowo czyni je interesujgcym przedmiotem badan. Wybor modeli
ochrony prawnej przed przemocg w pracy przyjetych w Belgii, Niemczech i we Francji
jest podyktowany przede wszystkim koniecznosciag przedstawienia regulacji
wdrozonych w wyniku implementacji unijnych dyrektyw regulujacych zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu, a takze potrzebg =zaprezentowania rozwigzan
umozliwiajacych podejmowanie dziatan prewencyjnych nie tylko przez pracodawce,
ale rowniez przez przedstawicieli pracownikow. Rozwazania dotyczace wskazanych
pieciu zagranicznych porzadkow prawnych zostang uzupelnione dodatkowym
podrozdzialem przedstawiajacym informacje dotyczace najbardziej interesujacych
rozwigzan stosowanych w pozostatych badanych systemach prawnych. Tytutem uwag
wprowadzajacych, nalezy zastrzec, ze W ramach dalszych rozwazan nie zostang
przedstawione wyczerpujace informacje o standardach ochrony prawnej
obowigzujacych w zagranicznych porzadkach prawnych, a zostang wskazane
wylacznie najwazniejsze zasady przeciwdziatania przemocy. Przedmiotem dalszych
rozwazan beda gléwnie prawa 1 obowigzki stron klasycznego stosunku pracy. Uwagi
dotyczace ochrony 0so6b zarobkujacych w ramach elastycznych form zatrudnienia beda
mialy charakter wytacznie uzupetniajacy gldwny tok rozwazan.

Podstawowym problemem zwigzanym z przygotowaniem drugiego rozdzialu
rozprawy doktorskiej okazal si¢ ograniczony dostep do literatury dotyczacej
zagranicznych standardow ochrony prawnej przed przemocg w pracy. Co wigcej,
utrudnieniem okazala si¢ takze duza réznorodno$¢ metod prewencyjnych przyjetych
w badanych ustawodawstwach, co przyczynito si¢ do koniecznosci przeanalizowania
nie tylko przepisow z zakresu prawa pracy, ale takze przepisow prawa cywilnego oraz
prawa karnego. Analiza zagranicznych aktow prawnych oraz praktyki ich stosowania
okazata si¢ jednak mozliwa dzigki tlumaczeniom aktéw normatywnych dostepnych
zarowno na oficjalnych stronach internetowych lokalnych organéw panstwowych oraz
w zbiorach MOP. Pomocne okazaty si¢ réwniez raporty dotyczace problematyki
przemocy w pracy, przygotowane przez mi¢dzynarodowe organizacje takie jak UE,
KE, MOP.
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2. Przeciwdzialanie przemocy w pracy jako prawny transplant

Przed przystapieniem do szczegdétowego omowienia zagranicznych rozwigzan
przeciwdziatajacych przemocy w pracy, istotne wydaje si¢ poczynienie kilku uwag
natemat ich charakteru prawnego. W ramach rozwazan zaprezentowanych
w pierwszym rozdziale rozprawy, wskazano, ze regulacje zakazujace przemocy
W pracy, stanowig wspoOtczesnie powszechne rozwigzanie legislacyjne przyjete
na gruncie zdecydowanej wigkszosci porzadkow prawnych. Niemniej jednak, nawet
pobiezna analiza stosowanych rozwigzan prowadzi do wniosku, ze cho¢ niemal
wszyscy zagraniczni legislatorzy zdecydowali si¢ na zobowigzanie pracodawcow
do zapobiegania réznym przejawom przemocy w pracy, to jednak poszczegolne
przepisy przewiduja odmienne zasady prewencyjne. Zasadne zatem wydaje si¢
zastanowienie dlaczego przepisy ukierunkowane na walke z tym samym zjawiskiem
nie stanowig uniwersalnego rozwigzania prawnego, CO mogloby by¢ uzasadnione
przede wszystkim postepujaca konwergencja rozwigzan chroniacych interesy
pracownikow, szczeg6lnie w zakresie bhp.

Mozna tatwo zauwazy¢, ze w zdecydowanej wiekszos$ci systemow prawnych,
normy zapobiegajace przemocy w pracy zostaly wprowadzone w drodze zabiegu
transplantacji prawa polegajacego na uchwaleniu przepisOw stanowigcych
odzwierciedlenie regut prawnych przyjetych przez innego ustawodawce!”.
Okolicznos¢, iz przepisy przeciwdziatajace przejawom przemocy w pracy mogg zostac
uznane za prawny transplant niesie ze soba daleko idace konsekwencje. Jedng z nich
jest fakt, ze pomimo istnienia tego samego celu, jakim jest ochrona pracownika przed
réznymi przejawami przemocy w trakcie Swiadczenia pracy, brzmienie prewencyjnych
przepisbw w réznych systemach prawnych nie jest i nie powinno by¢ takie samo.
Jak stusznie zauwaza A. Watson — tworca teorii transplantacji prawa - skuteczny
prawny transplant — podobnie jak transplantowany organ ludzki — po przeprowadzeniu
zabiegu transplantacji rozpoczyna egzystencje w nowych warunkach, stajac si¢ czescia
nowego organizmu, a nastepnie zmienia swoj charakter, co nie powinno jednak by¢
utozsamiane z odrzuceniem go, lecz z jego rozwojem!’®. Regulacje zakazujace
przemocy w pracy przed wprowadzeniem ich do lokalnych porzadkow prawnych

ulegly zatem dostosowaniu do historii, zwyczajow i $wiatopogladéw spoteczenstwa,

173 A, Watson, Legal Transplants, An Approach to Comparative Law, Athens GA 1993, s. 21.
174 |bidem, s. 27.
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a takze potrzeb 1ioczekiwan lokalnych pracodawcéw i pracownikéw. Brak
jakichkolwiek zmian treSci transplantowanych norm prawnych mogiby $wiadczy¢
przewrotnie o0 przyjeciu niecodpowiedniego modelu ochronnego oraz niedostosowaniu
standardoéw ochrony do potrzeb ofiar w specyficznym otoczeniu jakim jest lokalny
rynek pracy.

Odmienna regulacja przepisow przeciwdziatajgcych roznym formom przemocy
w pracy jest podyktowana przede wszystkim wzgledami historycznymi, co jest
szczeg6lnie widoczne przy zestawieniu ze sobg amerykanskich i kontynentalnych
standardow ochronnych. W przypadku europejskich porzadkow prawnych, inspiracja
do wdrozenia przepisow zakazujacych przemocy w pracy byty badania szwedzkich
naukowcow dotyczace agresywnych zachowan wystepujacych w grupie zwierzat.
Genezy wprowadzenia standardéw ochrony ofiar przemocy w amerykanskiej kulturze
prawnej nalezy natomiast poszukiwa¢ w badaniach dotyczacych dyskryminacji

jednostki ze wzgledu na wyrézniajaca ja cechel™

. W literaturze wyrazono poglad,
ze 0ile glownym celem amerykanskiego prawa zakazujacego wybranych form
przemocy byta potrzeba ochrony okreslonej grupy pracownikow przed dyskryminacja,
to w przypadku panstw europejskich byta nig konieczno$¢ respektowania godnos$ci
pracownikdéw, co jest uzasadnione przede wszystkim czynnikami historyczno-
spotecznymi'’®. W przesztosci w Europie osoby z wyzszym statusem spolecznym
dopuszczaly sie¢ licznych naduzyé wzgledem osob o nizszym statusie spotecznym?’’,
w sytuacji gdy podstawowym problemem amerykanskiej kultury prawnej byta walka

178 co wplyneto na uksztattowanie si¢ nieco odmiennych zasad

Z dyskryminacja rasowg
prewencyjnych. W rezultacie, amerykanski model ochrony przed molestowaniem
i molestowaniem seksualnym jest ukierunkowany na ochrone jednostki przed
jej dyskryminacja podczas gdy przepisy prawa unijnego chronig ofiary niepozadanych
zachowan gtéwnie przed naruszeniem ich godnosci w pracy?’®.

Odrebnosci w zakresie standardow ochrony przed przemoca w pracy moga
takze wynika¢ z wystgpowania réznic w rozwoju dialogu spotecznego. W krajach

Z rozwinigtym prawem zbiorowym pracy istnieje zdecydowanie wicksza liczba zrodet

15 E, Fredericksen, S. McCorkle, Explaining Organizational Responses to Workplace Aggression, Public
Personnel Management 2013, Vol. 42, No. 2, s. 225.

176 G. Friedman, J. Whitman, The European Transformation of Harassment Law: Discrimination Versus
Dignity, Columbia Journal of European Law 2003, Vol. 9, L. 241, s. 242.

17 1bidem, s. 267.

178 1bidem, s. 265.

179 1bidem, s. 245.
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prawa potegpiajacych przemoc w pracy, co jest przede wszystkim wynikiem
umieszczania postanowien zobowigzujacych pracodawcoéw do podejmowania walki
z problemem w sektorowych ukladach zbiorowych pracy, a takze licznych
porozumieniach zbiorowych. Dodatkowo, w krajach z rozwinigtym dialogiem
spolecznym  mozna  zaobserwowa¢  wigksze  zaangazowanie  podmiotow
reprezentujacych interesy pracownikow takich jak zwigzki zakladowe, czy tez rady
pracownikdéw, co wptywa na wiekszg roznorodno$¢ metod prewencyjnych oraz

srodkow prawnych przystugujacych ofierze.

3. Stany Zjednoczone AmerykKi
3.1.  Uwagi ogdlne

Rozwazania dotyczace amerykanskich standardéw ochrony przed przemoca
W pracy powinny zostaé poprzedzone uwagami dotyczacego systemu prawnego
Stanéw Zjednoczonych, nalezgcego do systemOw prawa common law, a zatem
wykazujacego znaczne odrgbnosci w stosunku do porzadkéw prawnych panstw
kontynentalnych. Z punktu widzenia dalszych rozwazan, za najwazniejsza ceche
amerykanskiego systemu prawnego nalezy uzna¢ jego dualizm przejawiajacy si¢
w podziale na prawo federalne (obowigzujace na terytorium wszystkich standéw) oraz
prawo stanowe 0 zasiggu terytorialnym. Dualizm amerykanskiego systemu prawnego
znajduje odzwierciedlenie w funkcjonowaniu systemu wiadzy sadowniczej
sprawowanej przez sady federalne (rozstrzygajace sprawy 0 roszczenia oparte
na prawie federalnym) oraz sady stanowe orzekajace w sprawach dotyczacych
naruszenia prawa stanowego®. Jedna z cech porzadku prawnego Stanow
Zjednoczonych jest takze przynalezno$¢ do rodziny systeméw prawa precedensowego,
w ktorych zrodtem prawa oprocz prawa stanowionego sg rowniez orzeczenia sagdowe
(precedensy), zobowiazujace sedziow do zastosowania wczesniejszych rozstrzygniec
w sprawach z podobnym stanem faktycznym?®!.,

Jesli chodzi o standardy ochrony przed przemoca w pracy, to warto zauwazyc¢,

ze Stany Zjednoczone Ameryki sg pierwszym krajem, w ktorym wprowadzono

180 Jak wskazuje praktyka, zdecydowana wigkszo$¢é spraw jest rozpatrywana przez sady stanowe,
co wiaze si¢ z faktem, iz przepisy prawa stanowego sa zazwyczaj bardziej rozbudowane anizeli przepisy
federalne, za: P. Bruce, United States - State Systems, [w:] H. Kritzer (red.), Legal Systems of the World.
A political Social and Cultural Encyclopedia. Volume 1V: S-Z, Santa Barbara 2002, s. 1709.

181 p_ Mikuli, Zdekoncentrowana sgdowa kontrola konstytucyjnosci prawa: Stany Zjednoczone i parnstwa
europejskie, Krakéw 2007, s. 65.
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efektywny model ochrony przed molestowaniem i molestowaniem seksualnym
w pracy. Dorobek amerykanskiej kultury prawnej stat si¢ pierwowzorem regulacji
przyjetych przez wielu zagranicznych ustawodawcow, a takze przez organizacje
mie¢dzynarodowe, takie jak MOP, UE czy RE. Amerykanski system prawny jest
jednocze$nie jednym z nielicznych porzadkdéw prawnych, uznajacych zagrozenie
przemocg za powazne ryzyko prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Jest ku temu
kilka powodow. To wlasnie w Stanach Zjednoczonych Ameryki dochodzi
do najbardziej brutalnych przejawéw przemocy w pracy, takich jak morderstwa,
gwalty, czy tez ataki terrorystyczne, co wptywa na konieczno$¢ zagwarantowania
osobom zarobkujacym ochrony przed réznorodnymi formami przemocy. Od potowy
lat osiemdziesigtych w spoteczenstwie amerykanskim mozna zaobserwowaé
gwaltowny wzrost zjawiska brutalnych form przemocy, ktorej ofiarami padaja
pracownicy®, Co istotne, za najszybciej rozwijajaca si¢ forme przemocy w pracy

8, Na rozwoj problemu przemocy wpracy w Stanach

uznaje si¢ morderstwo?
Zjednoczonych Ameryki duzy wptyw miato zjawisko wyzu demograficznego w latach
osiemdziesiatych skutkujace bezrobociem, rozwojem silnej konkurencji na rynku pracy
i wzrostem poziomu stresu pracownikow!®4. Trudna sytuacja na rynku pracy
doprowadzita do dopuszczania si¢ nagannych zachowan w miejscu pracy.
Szczeg6lnym przejawem przemocy w amerykanskich zaktadach pracy jest m.in. atak
na osobe wreczajacg pracownikowi wypowiedzenie, co jest zwigzane z wywotaniem
silnych przezy¢ emocjonalnych u zwalnianego pracownika®®. Popularnym sposobem
radzenia sobie ze wspomnianym ryzykiem jest stosowanie tzw. programow
outplacementowych'®. W ich ramach, pracodawcy finansuja zwalnianym
pracownikom dodatkowe szkolenia podnoszace ich kompetencje zawodowe oraz

wspomagajace ich w procesie poszukiwania nowej pracy, co minimalizuje skale

negatywnych przezy¢ zwigzanych z utratg pracy.

182 M. Kelleher, op. cit., s. 13.

183 M. Minor, Preventing Workplace Violence. Positive Management Strategies, Menlo Park 1995, s. 5.
184 R. Elliott, D. Jarrett, Violence in the Workplace; The Role of Human Resource Management, Public
Personnel Management 1994, Vol. 23 No. 2, s. 289.

185 T, Dineen, P. Olenen, Preventing Violence during Layoffs, [w:] C. Wilkinson (red.), Violence
in the Workplace. Preventing, Assessing, and Managing Threats at Work, Maryland 1998, s. 216-217.
186 |, Perline, J. Goldschmidt, The Psychology and Law of Workplace Violence. A Handbook for Mental
Health Professionals and Employers, Springfield 2004, s. 18.

90



3.2.  Zakres ochrony przed przemoca w pracy

Jedng z cech amerykanskich standardow ochrony przed przemoca w pracy jest
ich dynamicznie zmieniajacy si¢ charakter, ktory wynika ze specyfiki systemu common
law, jaka jest nieustajgcy proces dostosowania prawa przez sady posiadajace
kompetencje prawotworcze. Okoliczno$¢ ta wydaje sie szczegdlnie istotna, jezeli
wezmie si¢ pod uwagg, iz na poziomie federalnym nie funkcjonujg odrebne definicje
legalne dotyczace problemu przemocy, a wszelkie konstrukcje prawne dotyczace
odpowiedzialno$ci pracodawcow sa kreowane przez sady. Pomimo to, pojecie
przemocy w pracy jest powszechnie uzywane w amerykanskiej kulturze prawne;.
Jak zostato podkreslone w pierwszym rozdziale pracy, terminem przemocy w pracy
postuguja si¢ m.in. psychologowie i socjolodzy badajacy od lat problem wzmozone;j
przestepczosci w amerykanskich zaktadach pracy. Zgodnie z definicja zaproponowang
przez amerykanski Departament Pracy, Bezpieczenstwa 1 Higieny Pracy
(ang. Occupational Safety and Health Administration), przemoca w pracy sg wszelkie
akty lub grozby przemocy fizycznej, n¢kanie, zastraszanie lub innego rodzaju
zachowania zakldcajace spokoj, ktore moga objawiac si¢ poprzez grozenie, przemoc
stowna, napasci fizyczne, a nawet zabojstwa®®’,

Przechodzac do omoéwienia amerykanskich standardow ochrony przed
poszczegdlnymi formami przemocy w pracy, nalezy zauwazy¢, ze podstawg prawng
roszczen ofiar molestowania i molestowania seksualnego sg przepisy
antydyskryminacyjne okreslone m.in. w ustawie o prawach obywatelskich z 1964 r.
(ang. Civil Rights Act 1964), ustawie o dyskryminacji ze wzgledu na wiek z 1967 r.
(ang. The Age Discrimination in Employment Act of 1967)!8 a takze ustawie
0 niepelnosprawnosci Amerykanow z 1990 r. (ang. Americans with Disabilities Act
of 1990)*8°. Przepisy wskazanych aktow prawnych wprowadzaja zakaz dyskryminacji
pracownikéw ze wzgledu na ich rasg, kolor skory, religie, pte¢, pochodzenie,
niepetnosprawnos$¢ oraz ukonczenie czterdziestego roku zycia. Co istotne, katalog
przyczyn stanowigcych potencjalne zrodto praktyk dyskryminacyjnych jest jednak
bardzo czgsto rozszerzany na gruncie prawa stanowego, czy tez nawet municypalnego,

czego przykladem sg regulacje przyjete na gruncie = nowojorskiego

187 Qccupational Safety and Health Administration, Workplace violence, dostep w internecie:
https://www.osha.gov/SLTC/workplaceviolence, (dostep: 30.09.2020 r.).

18 Age Discrimination in Employment Act of 1967, Public Law 90-202 [S. 830] (29 U.S.C., Chapter
14).

189 Americans with Disabilities Act of 1990 (ADA) [ 42 U.S.C. 12101 et seq.].
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kodeksu administracyjnego wprowadzajgce zakaz stosowania praktyk
dyskryminacyjnych w oparciu o dodatkowe kryteria takie jak: tozsamo$¢ piciowa, stan
cywilny, cigza, religia, orientacja seksualna czy tez status weterana wojennego
lub aktywnego cztonka stuzby militarnej (§ 8-602 kodeksu)*°.

Jak zostato wskazane w pierwszym rozdziale rozprawy, poczatkowo, przepisy
amerykanskich ustaw antydyskryminacyjnych byly traktowane gtownie jako zrodto
prawnego zakazu ekonomicznej dyskryminacji pracownikow ze wzgledu na jedno
z zakazanych kryteriow. Z czasem, amerykanscy pracownicy zaczeli domagaé sie
roszczen takze w oparciu 0 zarzut stworzenia wzgledem nich ponizajacej lub wrogiej
atmosfery w pracy, czego szczegélnym wyrazem okazaly si¢ roszczenia
molestowanych seksualnie pracownikéw. Nalezy podkresli¢, ze roszczenia z tytutu
molestowania i molestowania seksualnego w wigkszosci przypadkow powinny by¢
dochodzone w ramach postgpowania wyjasniajagcego prowadzonego przez
amerykanskag Komisje Roéwnych Szans w Zatrudnieniu (ang. The Equal Employment
Opportunity Commission)!®. Postepowanie moze zakonczy¢ sie zawarciem ugody
pomigdzy pracodawca a ofiarg, skierowaniem sprawy do sadu federalnego
lub wydaniem orzeczenia®®?. Zasadzenie odszkodowania lub zado$éuczynienia na rzecz
ofiary molestowania i molestowania seksualnego w oparciu 0 przepisy
antydyskryminacyjne jest uzaleznione od spetnienia Kkilku warunkéw. Zgodnie
Z orzecznictwem sgdowym ochrona przed dyskryminacja, w tym molestowaniem
i molestowaniem seksualnym zagwarantowana na gruncie tytutu VII ustawy o prawach
obywatelskich nie przystuguje niezaleznym wykonawcom (ang. independent
contractors)!®3. Podstawowym wymogiem warunkujacym otrzymanie odszkodowania
z tytulu molestowania i molestowania seksualnego na podstawie wspomnianych
przepisOw jest zatem posiadanie statusu pracownika w rozumieniu amerykanskiego
prawa pracy. Wyjatkiem od powyzszej zasady jest mozliwos¢ dochodzenia roszczen
przez niezaleznych wykonawcow domagajacych si¢ odszkodowan w zwigzku

ze stworzeniem wobec nich wrogiego Srodowiska pracy w oparciu o segregacje rasowa,

19 Nowojorski kodeks administracyjny (ang. The Administrative Code of the City of New York),
dostep w internecie: https://nycadmincode.readthedocs.io, (dostgp: 30.09.2020 r.).

11 M. Oftto, Standard ochrony prawnej pracownikdéw przed molestowaniem seksualnym, Polityka
Spoteczna 2008, nr 4, s. 25.

192 Tejze, Modele ochrony pracownikéw przed molestowaniem seksualnym w wybranych krajach,
PiZS 2007, nr 10, s. 13.

193 Murray v. Principal Financial Group, Inc., 613 F.3d 943 (9th Cir. 2010), Levitin and Chicago Surgical
Clinic, Ltd. v. Northwest Community Hospital, et al., No. 16-3774 (7th Cir. May 8, 2019).
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ktora jest zakazana na gruncie sekcji 1981 ustawy o prawach obywatelskich z 1866 r.1%

(ang. Civil Rights Act of 1866)%.

Jesli chodzi o pozostale okolicznosci, od ktérych zalezy zasadzenie
odszkodowania z tytulu molestowania lub molestowania seksualnego to sady
orzekajace badajg m.in. czy w zwigzku z jednym z kryteriow dyskryminujgcych doszto
do podjecia zauwazalnej decyzji dotyczacej zatrudnienia pracownika (np. obnizenia
stanowiska pracy) lub tez miaty miejsce powazne lub nagminne naruszenia, skutkujace
wytworzeniem obiektywnie ponizajacego, wrogiego lub obrazliwego $rodowiska
pracy, co skutkuje de facto pogorszeniem warunkéw pracy pracownikal®.
Odpowiedzialno$§¢ amerykanskich pracodawcow nie ma jednak charakteru
absolutnego. Zgodnie z informacjami przedstawionymi na oficjalnej stronie federalnej
Komisji Rownych Szans w Zatrudnieniu pracodawca ponosi odpowiedzialno$é
za molestowanie pracownikéw przez zwierzchnikow, skutkujace podjeciem
negatywnej dla ofiary decyzji dotyczacej zatrudnienia, przyktadowo rozwigzaniem
umowy o prace, wstrzymaniem awansu, czy tez obnizeniem wynagrodzenial®’.
W przypadku stworzenia przez przelozonego wrogiego $rodowiska pracy ofierze,
pracodawca moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnosci, jezeli wykaze, ze zachowat
nalezyta starannosc tj. staral si¢ zapobiec molestowaniu, a pracownik nie skorzystat
ze srodkow zagwarantowanych mu przez pracodawce. Jesli chodzi o molestowanie,
ktorego sprawcami sg pracownicy niepetniacy funkcji kierowniczych lub osoby trzecie,
przyktadowo klienci  pracodawcy, pracodawca ponosi  odpowiedzialnos¢
za molestowanie ofiary wytacznie gdy wiedziat lub powinien wiedzie¢ o molestowaniu
oraz jednocze$nie nie podjal odpowiednich dziatan prewencyjnych.

Amerykanski model ochrony prawnej przed molestowaniem i molestowaniem
seksualnym jest powszechnie uznawany za jeden z najbardziej skutecznych na catym
$wiecie. Dziwi zatem tym bardziej, ze nie wszyscy amerykanscy pracownicy
sg chronieni przed o wiele powazniejszym przejawem przemocy W pracy

tj. mobbingiem. Wymaga podkreslenia, ze problematyka mobbingu stanowi

19 Tak m.in. wyrok w sprawie: Danco, Inc. v. Wal-Mart Stores, Inc., 178 F.3d 8, 14 (1st Cir. 1999).

19 The Civil Rights Act of 1866 (14 Stat. 27).

19 |, Lerouge, C. Hébert, The Law of Workplace Harassment of the United States, France, and the
European Union: Comparative Analysis After the Adoption of France’s New Sexual Harassment Law,
Comparative Labor Law and Policy Journal, University of Illinois College of Law 2013, 35 (1), s. 94,
W. Foote, J. Goodman-Delahunty, Evaluation for Workplace Discrimination and Harassment, New
York 2011, s. 20.

7 The Equal Employment Opportunity Commission, Harassment, dostep w internecie:
https://www.eeoc.gov/harassment (dostep: 30.09.2020 r.).
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od kilkudziesieciu lat przedmiot zainteresowania przedstawicieli amerykanskiej
jurysprudencji oraz psychologéw i psychiatrow badajacych skale wystepowania
problemu w amerykanskich zakladach pracy. Pomimo to, przepisy zakazujace
mobbingu zostaty wprowadzone wyltacznie przez kilku stanowych legislatoréw,
co nie stanowi zabezpieczenia interesow wszystkich ofiar zjawiska w Stanach
Zjednoczonych Ameryki.

Brak federalnych regulacji zapobiegajacych mobbingowi kontrastuje
z potrzebami amerykanskich pracownikow, ktorzy — jak pokazuje praktyka orzecznicza
- wszczynaja postepowania sadowe 1 domagaja si¢ zado$Cuczynienia krzywdzie

198 Teoretycznie, ofiary mobbingu moga

powstatej wskutek mobbingu w pracy
dochodzi¢ roszczen w oparciu o zasady odpowiedzialno$ci deliktowej tj. konstrukcje
odpowiedzialnosci za zamierzone zadanie cierpienia psychicznego, czyli tak zwany
delikt zniewagi (ang. intentional infliction of emotional distress, tort of outrage)*®.
Celem uzyskania odszkodowania, pracownicy sgzobowigzani do wykazania,
ze mobber dopuscit si¢ wobec nich umyslnie lub lekkomys$lnie skrajnego
i oburzajacego zachowania prowadzacego do powstania powaznego niepokoju.
Analiza orzecznictwa sagdow amerykanskich wskazuje, ze w wielu przypadkach
gtéwnym problemem zwigzanym z dochodzeniem roszczen jest jednak udowodnienie
oburzajacego zachowania®®, a takze wykazanie, ze delikt wywotal powazny niepokoj,
a zatem stan powazniejszy od zwyklego zmartwienia, ponizenia lub zazenowania®’.
Wskaza¢ nalezy, ze omawiana konstrukcja nie gwarantuje uzyskania odszkodowania,
nawet gdy ofiara mobbingu udowodni rozstr6j zdrowia spowodowany mobbingiem?%2,
Z tego wzgledu, mobbowani pracownicy wskazujag mobbing wylacznie jako jedna
z przyczyn rozstroju ich zdrowia, powotujac si¢ takze na inne naruszenia, a tym samym
zwickszajac Szanse na otrzymanie odszkodowania®®. Jedna ze stosowanych przez
pracownikéw taktyk procesowych jest wskazywanie, iz mobbing stanowitl przejaw

dyskryminacji zakazanej na gruncie jednej z ustaw antydyskryminacyjnych. Skuteczne

198 R, Richardson, S. Joiner, R. Hall, The Status of Workplace Bullying in Federal Court Cases, Cogent
Business & Management 2016, no. 3, s. 123.

19 D. Yamada, Workplace Bullying and the Law: A report from the United States, [w:] The Japan
Institute for Labour Policy and Training, International Tokyo Seminar on Workplace Bullying
and Harassment, JILPT report No. 12, Tokyo 2013, s. 166.

20 Tenze, The Phenomenon of "Workplace Bullying” and the Need for Status-Blind Hostile Work
Environment Protection, 88 Georgetown Law Journal 2000, Vol. 88:475, s. 503.

201 Kathy Roscoe v. Dan Hastings & Irwin Mortgage Corporation, 43, 942-CA (2009).

202 Arkansas, Hollomon v. Keadle 931 S.W.2d 413 (1996).

208 R, Richardson, S. Joiner, R. Hall, op. cit., s. 7-9.
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dochodzenie roszczen w takich przypadkach wymaga jednak udowodnienia,
Ze pojawienie si¢ mobbingu bylo zwigzane z cechg dyskryminujacg pracownika, taka
jak jego rasa, ple¢, religia, co ogranicza mozliwo$¢ dochodzenia roszczen.
W amerykanskim orzecznictwie sagdowym mozna spotka¢ si¢ z wieloma przyktadami
spraw, W ktorych to sady oddality roszczenia mobbowanych pracownikow, uznajac,
ze ustawa o prawach obywatelskich ,,nie gwarantuje utopijnego miejsca pracy'2%,
Za znamienne nalezy uzna¢ m.in. orzeczenie w sprawie Darden i inni przeciwko
Fambrough. W jego uzasadnieniu sad stwierdzil, Zze stopien intensywno$ci mobbingu
nie przemawia zakoniecznos$cig interwencji sadu, niepelnigcego funkcji arbitra
uprzejmosci w miejscu  pracy (ang.courts are not arbiters of civility
in the workplace)?®,

Analizujac orzecznictwo sagdow amerykanskich trudno oprze¢ si¢ wrazeniu,
ze ofiarom mobbingu w pracy nie zostaly zagwarantowane wystarczajace standardy
ochrony prawnej. Jednym z argumentow przeciwnikow wprowadzenia do prawa
amerykanskiego przepisOw zapobiegajacych mobbingowi jest ryzyko zwigzane
z wptywem niekorzystnego — z perspektywy pracodawcOw - rozwigzania
legislacyjnego na gospodarke oraz che¢é prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
w sytuacji, gdy przedsiebiorcy bedg zagrozeni trywialnymi procesami sadowymi?%,
W literaturze mozna spotkac si¢ takze z kwestionowaniem zasadno$ci wprowadzenia
przepisOw zakazujacych mobbingu jako regulacji niepasujacej do amerykanskiego
systemu prawnego i stanowiacej dorobek prawa kontynentalnego?®’. Jedna z cech
regulacji antymobbingowej jest bowiem przyznanie srodkow ochrony prawnej ofiarom
bez wzgledu na to, czy charakteryzuja sie one szczegdlna cecha?®®. Pomimo
argumentow podnoszonych przez sceptykdédw regulacji antymobbingowych,
od kilkunastu lat w Stanach Zjednoczonych Ameryki trwa debata nad mozliwoscia
wprowadzenia ustawy o0 bezpiecznym miejscu pracy (ang. Healthy Workplace Bill).

Jej tres¢ zostata przygotowana m.in. przez prof. Davida Yamada, walczacego

204 _ewis v. Ivy Tech State College, United States District Court, N.D. Indiana, Fort Wayne Division.
May 18, 2006. Cause No.: 1:04-CV-459-TS (N.D. Ind. May. 18, 2006).

205 Darden v. Fambrough, 2013-Ohio-5583.

206 M. Browne, A. Smith, Mobbing in the workplace: the latest illustration of pervasive individualism
in American Law, Employee Rights and Employment Policy Journal 2008, Vol. 12, no. 1, s. 149, 151.
207 A, Lueders, You Il need more than a voltage converter: plugging European workplace bullying laws
into the American jurisprudential outlet, Arizona Journal of International & Comparative Law 2008,
Vol. 25, No. 1, s. 203.

208 M. Weasel, Bullying in the Workplace: Not Every Wrong Has a Legal Remedy, Labour Law Journal
Winter 2016, s. 524.
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0 nalozenie na amerykanskich pracodawcow obowigzku przeciwdziatania mobbingowi
w pracy. W wyniku dziatalnosci prof. Davida Yamady przepisy zakazujace mobbingu
zostaly przyjete m.in. w stanach: Kalifornii, Kansas, Nevadzie, New Jersey?®,
co $wiadczy o stopniowym dostrzeganiu przez legislatorow stanowych powaznego
problemu amerykanskich pracownikdw.

Brak regulacji ustawowej przeciwdziatajagcej mobbingowi na poziomie prawa
federalnego nie zmienia okoliczno$ci, iz amerykanscy pracodawcy moga poniesc
surowg odpowiedzialno$¢ za inne przejawy przemocy w pracy. Na szczegolng uwage
zastuguje przede wszystkim ryzyko poniesienia odpowiedzialnosci za akty przemocy
skutkujace naruszeniem integralno$ci fizycznej ofiary popelniane zaréwno przez
przetozonych, jak i pozostatych wspolpracownikow. Jedng z cech amerykanskiego
modelu ochronnego jest bowiem mozliwos¢ poniesienia odpowiedzialnosci za cudze
czyny (ang. vicarious liability), umozliwiajaca ofiarom dochodzenie roszczen z tytutu
szkdd wyrzadzonych przez wspoOlpracownikow, o ile wykazuja one zwigzek
z zatrudnieniem?!®. Odpowiedzialno§¢ pracodawcow za akty przemocy skutkujace
naruszeniem integralnosci cielesnej jest najczgséciej oparta na prawie deliktowym.
W rezultacie, pracodawcy moga ponies¢ odpowiedzialno$¢ nawet gdy zachowania
ich pracownikow nie byly upowaznione, nie byly przewidywalne i stanowity

211

przestepstwo Sady rozpoznajace sprawy o roszczenia ofiar zwracajg uwage

na to czy dane zachowanie miato miejsce na terenie zaktadu pracy, w trakcie godzin
pracy oraz czy wykazywato zwigzek z wykonywaniem obowigzkéw pracowniczych?'?,
Stosowanie wspomnianych kryteriow stato si¢ podstawa do odmowy zasadzenia
odszkodowania dla ofiary gwattu, ktorego sprawca byt wspolpracownik ofiary,
poniewaz dzialanie sprawcy nie bylo zwigzane zwykonywaniem pracy i miato
charakter czysto osobisty?*3, jednakze stato si¢ podstawa do zasadzenia odszkodowania
za rzucenie miotkiem w subkontraktora wzwigzku =z klotnia zwigzang

214

z wykonywaniem pracy**.

209 D, Yamada, Workplace Bullying and American Employment Law: A Ten-Year Progress Report and
Assessment, Comparative Labor Law & Policy Journal 2010, vol. 32, s. 259.

210 R, Speer, The Legal Implications of Workplace Violence. Planning can prevent harm, liability,
Women Lawyers Journal 1997, Vol. 83, No. 2, s. 15.

211 |bidem.

212 |_eBrane v. Lewis, supra and Miller v. Keating, 349 So.2d 265 (La. 1977).

213 Aaron v. New Orleans Riverwalk Ass'n, 586 So. 2d 534 (La. 1991).

214 Carr v. Wm. C. Crowell Co. , 28 Cal.2d 652 (1946).
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Za wartg uwagi nalezy uzna¢ takze problematyke odpowiedzialnosci
pracodawcy za niewla$ciwy nadzor nad pracownikiem (ang. negligent supervision),
czy tez za niewlasciwg ochrong pracownika (ang. negligent security), ktore wiazg sie
z ryzykiem poniesienia odpowiedzialno$ci przez pracodawce za akty przemocy
dokonywane przez osoby trzecie. Wspomniane konstrukcje prawne mogg znalezé
zastosowanie, gdy pracodawca — wbrew obowigzkom wynikajgcym z przepisow bhp —
nie dostosuje warunkow panujacych w zaktadzie pracy, co z kolei ulatwi sprawcy
popetnienie przestgpstwa. Jako przyktad mozna podac nienalezyte zabezpieczenie
wewnatrzzaktadowego parkingu przez pracodawce, przejawiajace si¢ m.in. w braku
zapewnienia odpowiedniego os$wietlenia, co moze ulatwi¢ sprawcy napasé
na pracownika?®.

Amerykanscy pracodawcy moga ponie$¢ odpowiedzialno$¢ za wystepowanie
przemocy w pracy, takze na podstawie postawienia im zarzutu braku nalezytej
starannos$ci w zakresie odpowiedniego przeszkolenia pracownikdéw. Roszczenia ofiar
I ich rodzin mogg wynikaé¢ przyktadowo z niewlasciwego przeszkolenia policjantow,
ktorzy nie potrafig uzywac broni palnej, co prowadzi do powaznego rozstroju zdrowia,
a nawet $mierci poszkodowanych?®, Dodatkowo, pracodawcy moga zostaé
zobowigzani do wyplaty odszkodowan rodzinom pracownikéw zamordowanych
W pracy, o ile mozna przypisa¢ im zarzut braku nalezytej dbalosci o bezpieczenstwo
0s6b zatrudnionych?!’. W sprawie Martin przeciwko McDonald’s Corp.?!8, pracodawca
zostal zobowigzany do zaptaty kwoty 1.003.445,00 dolaréw odszkodowania na rzecz
rodzicow nastoletniej pracownicy restauracji McDonald zamordowanej na zapleczu
restauracji przez uzbrojonego zlodzieja. Jedng z kluczowych okolicznosci
obcigzajacych pracodawce okazato si¢ nieskuteczne wdrozenie zakazu wyrzucania
$mieci na zapleczu po zapadnigciu zmroku stanowigcego zalecenie rekomendowane dla
wszystkich placowek restauracji. Rownie interesujgcym przyktadem jest zasgdzenie
kwoty 7.000.000 dolarow odszkodowania na rzecz malzonki ochroniarza
zamordowanego w trakcie napadu na bank. Powddka skutecznie zarzucita pracodawcy

zatrudniajacego jej malzonka brak zachowania nalezytej starannosci przejawiajacy sig

215 T, Schneid, Occupational Health Guide to Violence in the Workplace, New York 1999, s. 221.

216 |bidem, s. 199-200, Meistinsky v. City of New York 285 App. Div. 1153 (N.Y. App. Div. 1955),
Strachan v. Kitsap County, 616 P.2d 1251, 27 Wash. App. 271.

217 Szerzej: A. E. Phillips, Violence in the Workplace: Reevaluating the Employer’s Role, Buffalo Law
Review 1996, Vol. 44, s. 160 i nast.

218 Martin v. McDonald's Corp., 213 Ill. App.3d 487 (1991).
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m.in. w zatrudnieniu niewystarczajacej liczby ochroniarzy, a takze natozeniu
na ochroniarzy obowigzkéw niemajgcych zwigzku z ochrong budynku w trakcie
shuzby, co utatwilo przestepcom przeprowadzenie napadu i zamordowanie jej meza?®®,

Warto podkresli¢, ze zrodlem odpowiedzialnosci amerykanskich pracodawcow
moze okaza¢ si¢ rowniez dopuszczenie si¢ deliktu niewtasciwego doboru pracownikow
(ang. negligent hiring). W orzecznictwie sagdow amerykanskich juz w XIX wieku
podkreslano, Zze pracodawca jest zobowigzany do zachowania nalezytej starannosci
przy doborze pracownikéw. Decyzja pracodawcy o zatrudnieniu danego kandydata
powinna opieraé sie na wnikliwej ocenie jego kompetencji i umiejetnosci??°, ktorych
brak moze doprowadzi¢ do wyrzadzenia szkody pozostalym wspotpracownikom.
Odpowiedzialnos¢ deliktowa pracodawcy z czasem zaczela by¢ jednak pojmowana
bardzo szeroko i zaczgta obejmowac takze odpowiedzialno$¢ za szkody wyrzadzone
pracownikom w zwigzku z zatrudnieniem przez pracodawce osob dopuszczajacych si¢
przemocy w pracy zardwno wzgledem innych pracownikéw, jak i klientow
pracodawcy??!,

Jak pokazuje praktyka, postepowania sagdowe dotyczace roszczen zwigzanych
Z niedbatym zatrudnieniem dzielg si¢ na dwa rodzaje. Pierwsze z nich dotycza sytuacji,
w ktorych pracodawca powinien dokona¢ weryfikacji kandydata do pracy w zwiazku
z charakterem $wiadczonej przez niego pracy. Druga kategoria spraw dotyczy
nieuwzglednienia przez pracodawce informacji $wiadczacych o potencjalnym ryzyku
wystapienia przemocy w pracy??2. Amerykanscy pracodawcy moga zosta¢ zobowigzani
do naprawienia szkéd wyrzadzonych przez sprawce przemocy W pracy,
o ile nie zweryfikowali jego kandydatury w trakcie procesu rekrutacji?,
W szczegdlnosci gdy pracodawcy dowiedziawszy si¢ O wczesniejsze] karalnosci
kandydata na etapie procedury rekrutacyjnej nie podjeli odpowiednich $rodkow
ostrozno$ci??*. W sprawie Geise przeciwko Phoenix Company of Chicago, sad
orzekajacy doszedt do przekonania, ze pracodawca zatrudniajagc osobe na stanowisku

kierowniczym, powinien wzig¢ pod uwage ryzyko dopuszczenia si¢ przez

219 M. Kelleher, op. cit., s. 28.

220 Western Stone Co. v. Whalen (1894), 151 Ill. 472, 484.

221 T, Schneid, op. cit., s. 114.

222 M. Braverman, Preventing Workplace Violence. A Guide for employers and Practitioners, Thousand
Oaks 1999, s. 97.

22 p, Dickinson, Workplace Violence & Employer Liability, Brentwood 1997, s. 21.

224 ], Kyle, B. Hahn, Sources of Employer Liability in the Workplace Violence, [w:] C. Wilkinson (red.),
Violence in the Workplace. Preventing, Assessing, and Managing Threats at Work, Rockville 1998,
s. 138-139.
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nig molestowania seksualnego. Pracodawcy, ktory nie dokona odpowiedniej
weryfikacji kandydatow pod katem wczesniejszych zarzutow o molestowanie
seksualne mozna bowiem postawi¢ zarzut niezachowania nalezytej starannosci
w zakresie dbania 0 bezpieczefnstwo pracownikow??®. Co istotne, zarzut moze zostaé
takze postawiony bylemu pracodawcy sprawcy, o ile przekazujac nowemu pracodawcy
referencje zatai on informacje o dopuszczaniu si¢ nagannych zachowan przez swojego
bytego pracownika, a tym Samym uniemozliwi przeprowadzenie odpowiedniej
weryfikacji kandydata??®.

Na uwage zastluguje rowniez wspomniane ryzyko  poniesienia
odpowiedzialnosci deliktowej w przypadkach gdy pracodawcy pomimo posiadania
wiedzy o ryzyku przemocy w pracy nie podejma jakichkolwiek prewencyjnych dziatan.
W takich przypadkach, moga oni ponies¢ odpowiedzialno$¢ w oparciu o delikt
kontynuacji zatrudnienia z niewtasciwym pracownikiem (ang. negligent retention)??’.
Jego ilustracjg jest kontynuacja zatrudnienia z przetozonym oskarzonym 0 tworzenie
wrogiego srodowiska pracy dla podlegtych mu pracownikdw przy jednoczesnym braku
wdrozenia jakichkolwiek $rodkow prewencyjnych, przyktadowo powierzenia
oskarzonemu pracownikowi innego rodzaju pracy. Roéznica pomigdzy sprawami
dotyczacymi roszczen z tytutu negligent hiring a negligent retention sprowadza si¢
zatem do tego, ze W przypadku pierwszego typu spraw zarzutem
stawianym pracodawcy jest brak nalezytej starannosci w dobrze zatrudnianych
pracownikow, zas w drugim przypadku jest nim zarzut braku podj¢cia prewencyjnych

dziatan po powzieciu informacji $wiadczacych o pojawieniu sie przemocy w pracy?%,

3.3.  Przemoc w pracy a obowiazki pracodawcy

Podstawy prawnej stanowiacej zrodto obowigzku zapewnienia pracownikowi
srodowiska pracy wolnego od przemocy w amerykanskim prawie nalezy poszukiwaé
przede wszystkim w przepisach federalnej ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy

z 1970 r.??° (ang. Occupational Safety and Health Act)?°. Art. 5 komentowanej ustawy

225 Geise v. Phoenix Co. of Chicago, Inc., 615 N.E.2d 1179 (Ill. App. Ct. 1993).

226 Randi W. v. Muroc Joint Unified Sch. Dist. - 14 Cal. 4th 1066, 60 Cal. Rptr. 2d 263, 929 P.2d 582
(1997).

227 Yunker v. Honeywell, Inc., 496 N.W.2d 419 (Minn. Ct. App. 1993).

228 ], Fenton, D. Kelley, W. Ruud, J. Bulloch, Employer Legal Liability for Employee Workplace
Violence, Society for Advancement of Management Journal 1997, Volume 62, Number 4, s. 45.

229 Occupational Safety and Health Act of 1970, Public Law 91-596 [S. 2193] (29 U.S.C., Chapter 15).

230 C, Labig, Preventing Violence in the Workplace, New York 1995, s. 61-62.
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przewiduje, ze kazdy pracodawca jest zobowigzany do zapewnienia wszystkim
pracownikom miejsca pracy wolnego od rozpoznanych zagrozen, ktoére powodujg lub
moga spowodowac $mier¢ lub powazny uszczerbek fizyczny na zdrowiu pracownikow.
Zgodnie z oficjalng interpretacja przepisow bhp przygotowana przez amerykanski
Departament Pracy, Bezpieczenstwa i Higieny Pracy, pracodawcy celem prawidtowego
wywigzywania si¢ z nalozonego obowigzku, sa zobowigzani do zapewnienia
pracownikom  bezpieczenstwa w  aspekcie  organizacyjno-technologicznym,
jak rowniez zagwarantowania srodowiska pracy wolnego od przejawdw przemocy?3.
Organ rekomenduje m.in. by amerykanscy pracodawcy zapewnili pelng widocznos¢
W miejscu pracy poprzez zainstalowanie odpowiedniego o$wietlenia, Sstosowanie
monitoringu wizyjnego, czy tez wprowadzili szczegdlne zasady ostroznosci
w przypadku kierowania si¢ przez pracownikow do opuszczonych miejsc, takich jak
$mietniki na zapleczu budynku?®. Jak mozna tatwo zauwazyé, przepisy ustawy
o Dbezpieczenstwie 1 higienie pracy sa ukierunkowane przede wszystkim
na zapobieganie przemocy o charakterze fizycznym, stanowigcej powazny problem
spoteczenstwa amerykanskiego. Ich zadaniem nie jest natomiast zobowigzanie
pracodawcow do przeciwdziatania przemocy psychicznej. Dodatkowo, warto
nadmieni¢, ze przepisy wspomnianego aktu prawnego nie przyznajg ofiarom prawa
dochodzenia roszczen od pracodawcy, a zatem ewentualne naruszenia jego zasad moga
sta¢ si¢ podstawa wylacznie kontroli organu administracji publicznej?33,

Jesli chodzi o zakres obowigzkéw amerykanskich pracodawcoéw zwigzanych
Z przeciwdziataniem przemocy psychicznej, to jest on w duzej mierze ksztattowany
przez dobre praktyki w zakresie prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej oraz prawo
stanowe, anizeli regulacje prawa federalnego. Gltéwnym obowigzkiem nalozonym
na amerykanskich pracodawcow przez Komisj¢ Rownych Szans w Zatrudnieniu jest
bowiem rozwieszenie na terenie zaktadu pracy plakatu przedstawiajacego federalne
zasady przeciwdziatania dyskryminacji?®*. Przepisy niektorych stanowych regulacji

wprowadzajg takze dodatkowy obowigzek przeprowadzenia roznego rodzaju szkolen

1R, Speer, op. cit., s. 13.

232, Dolan, op. cit., s. 339-340.

233 S.p. Burga de las Casas, Psychological Harassment in the Workplace and the Right to Work
in Dignity: A Comparative Review of the Laws in Colombia, Peru, United Kingdom and the United
States, ILSA Journal of International & Comparative Law 2019, Vol: 25:3, s. 482.

234 U.S. Equal Employment Opportunity Commission, What are my responsibilities under federal
employment discrimination laws?, dostep w internecie:
https://www.eeoc.gov/employers/smallbusiness/fag/what_are_my_responsibilities.cfm

(dostep: 30.09.2020 r.).
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dla pracownikow. Ilustracjg tego rodzaju przepisdéw sg regulacje przyjete w stanie
Kalifornia, zobowigzujace pracodawcéw do przeprowadzenia szkolen dotyczacych
molestowania seksualnego zaréwno dla kadry kierowniczej, jak i dla pozostatych
pracownikbw co najmniej raz na dwa lata. Zgodnie Zzwymogami prawa
kalifornijskiego, liczba godzin szkolenia jest uzalezniona od stanowiska zajmowanego
przez pracownika i wynosi 2 godziny w przypadku stanowisk kierowniczych
lub 1 godzine w przypadku pozostatych stanowisk?3,

Dodatkowe dziatania prewencyjne podejmowane przez amerykanskich
pracodawcow nie maja charakteru obligatoryjnego i wynikaja przede wszystkim
Z checi ograniczenia ryzyka poniesienia odpowiedzialno$ci prawnej za pojawienie si¢
przemocy w pracy. Kierujac si¢ potrzeba nalezytego zabezpieczenia interesu zaktadow
pracy, amerykanscy pracodawcy wdrazajg S$rodki prewencyjne, stosowane
na wszystkich etapach zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw. Na uwage zastuguja
m.in. $rodki stosowane w trakcie procesow rekrutacyjnych. Weryfikowanie karalnosci
kandydatow do pracy?®®, kontaktowanic sie z bylymi pracodawcami,
oraz przeprowadzanie testdw na obecno$¢ alkoholu i narkotykéw??’, to tylko nieliczne
ze srodkow prewencyjnych stosowanych przez amerykanskich pracodawcow. Czesta
praktyka w zaktadach pracy jest rOwniez wdrazanie wewnatrzzaktadowych procedur

umozliwiajacych ofierze wszczecie postepowania wyjasniajacego.

4. Kanada
4.1.  Uwagi ogolne

Kanada, podobnie jak Stany Zjednoczone Ameryki, jest panstwem federalnym,
co ma bezposrednie przetozenie na strukture administracyjno-polityczng panstwa.
Cechg kanadyjskiego systemu prawnego jest jego dualizm przejawiajacy sie
w jednoczesnym funkcjonowaniu dwoch odrgbnych rezimow prawnych. Jedng
z kluczowych zasad wyrazonych w art. 90-92 kanadyjskiego Aktu Konstytucyjnego
21867 r. (ang. Constitution Act 1867) jest zasada podziatu wiadzy legislacyjnej

2% Ustawa kalifornijskiego senatu nr 1343, rozdziat 956: ustawa o zmianie art. 12950 i 12950.1.
rzadowego kodeksu zatrudnienia, (ang. Senate Bill No. 1343 Chapter 956. An act to amend Sections
12950 and 12950.1 of the Government Code, relating to employment), (Approved by Governor
September 30, 2018. Filed with Secretary of State September 30, 2018).

2% 3. Kinney, Violence at work, How to make your company safer for employees & customers,
New Jersey 1995, s. 125.

237 C. Beveridge, Checklist for Preventing Workplace Violence, The Practical Lawyer. 43.6, September
1997, s. 66.
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pomiedzy wiladze federalne oraz witadze prowincjonalne*® prowadzgca do duzego

zréznicowania norm z zakresu prawa pracy?%.

Podstawowym aktem prawnym prawa federalnego regulujacym stosunki
pomigdzy pracodawcami a pracownikami jest kanadyjski kodeks pracy
(ang. Canada Labour Code)?*. Jego przepisy maja zastosowanie wylacznie do
niektérych stosunkow prawa pracy w Kanadzie. Odpowiedz na pytanie czy stosunek
pracy danego pracownika jest regulowany przepisami prawa federalnego, czy tez
przepisami prawa prowincjonalnego jest uzalezniona od przedmiotu dziatalnosci
zaktadu pracy. W pewnym uproszczeniu, przepisy kanadyjskiego kodeksu pracy znajda
zastosowanie do pracownikow sektoréw objetych nadzorem wiadzy federalnej?*,
w tym m.in. pracownikéw sektora bankowego, sektora radiofonii, sektora lotniczego,
czy tez transportu mig¢dzynarodowego i transportu miedzy prowincjami Kanady.
W przypadku pozostatych pracownikdw odpowiednie zastosowanie znajdg przepisy
prawa prowincjonalnego regulujacego stosunki prawne zdecydowanej wigkszosci
pracownikéw w Kanadzie.

Przed przystagpieniem do rozwazan dotyczacych rozwigzan prawnych
zapobiegajacych przemocy w pracy, warto zauwazy¢, ze jedng z cech kanadyjskiego
modelu ochrony jest wptyw rzadowych organizacji na promowanie bezpiecznego
srodowiska pracy. Celem zminimalizowania ryzyka pojawienia si¢ przemocy w pracy,
a takze podniesienia §wiadomos$ci spoteczenstwa na temat problemu kanadyjskie
Centrum Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (ang. Canadian Centre for Occupational
Health and  Safety) od  kilkunastu lat  przygotowuje  wytyczne
dla pracodawcow 1 pracownikow przedstawiajagce podstawowe informacje na temat
przemocy w pracy, czynnikdw zwigkszajacych ryzyko pojawienia si¢ jej w zaktadzie
pracy, a takze mozliwych sposobow zapobiegania zjawisku. Analiza tresci broszury
pokazuje jak daleko posunigta jest prewencja przed przemoca w pracy i jak szeroko
rozumiana jest owa przemoc (szczegoélnie w zakresie miejsca dokonania przemocy).
Tytulem przyktadu, poszczegoélne podrozdzialy broszury zawieraja rekomendacje,
w jaki sposob urzadzi¢ przestrzen biurowa dla pracownikoéw obstugujacych klientow,

aby zminimalizowa¢ ryzyko napasci, wskazoéwki dla pracownikéw wybierajacych si¢

238 Kanadyjski akt konstytucyjny z 1867 r. (ang. The Constitution Act 1867), (30 & 31 Vict, ¢ 3).

239 C. Brunelle, The Growing Impact of Human Rights on Canadian Labour Law, [w:] C. Fenwick,
T. Novitz (red.), Human Rights at Work: Perspectives on Law and Regulation, Portland 2010, s. 119.
240 Kanadyjski kodeks pracy (ang. Canada Labour Code), (R.S.C., 1985, c. L-2).

241 T, A. Opie, HR for Controllers. A Handbook for Finance Professionals, Toronto 2005, s. 20.
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W podréz stuzbowg (w tym takze odnoszgce si¢ zapewnienia bezpieczenstwa w hotelu),

czy tez rekomendacje dla pracownikow przebywajacych samotnie nocg w zaktadzie

pracy?*,

4.2.  Zakres ochrony przed przemoca W pracy

Kanadyjski podziat na prawo federalne oraz prawo prowincjonalne znajduje
odzwierciedlenie w zakresie standardéw ochrony przed przemoca w pracy,
ktore sg ksztatltowane w sposoéb odmienny na gruncie prawa federalnego oraz prawa
prowincjonalnego. Na gruncie prawa federalnego zasady przeciwdziatajace zjawisku
sg Wskazane gtownie w przepisach kanadyjskiego kodeksu pracy, kanadyjskiej ustawy
o prawach czlowieka (ang. Canada Human Rights Act)?*® a takze kanadyjskiego
rozporzadzenia W Sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy (ang. Canada health
and safety regulations)?**. Na gruncie prawa prowincjonalnego, zrédtem ochrony
pracownikow sa przepisy prowincjonalnych: kodeksow pracy, ustaw dotyczacych praw
cztowicka oraz przepisow z zakresu bhp. Poprzestajac na 0gdlnym poziomie rozwazan
nalezy zauwazy¢, ze siatka terminologiczna przyjeta zarOwno na gruncie prawa
federalnego, jak i prawa prowincjonalnego, odbiega od rozwigzan przyjetych w innych
zagranicznych porzadkach prawnych. Nie jest w petni klarowne, dlaczego federalny
ustawodawca kanadyjski, a takze prowincjonalni ustawodawcy zdecydowali sie¢
na wprowadzenie Kilku réznych definicji okreslajacych to samo zjawisko.

Przepisy kanadyjskiego prawa federalnego wprowadzaja ochrong¢ przed
molestowaniem i molestowaniem seksualnym, a takze przemoca w pracy traktowang
w kategorii odrgbnego problemu prawnego. Cechami specyficznymi kanadyjskich
standardéw ochronnych na poziomie federalnym sa: brak jednolitych definicji
przemocy, molestowania i molestowania seksualnego oraz brak przepisow
wprowadzajacych ochrong przed mobbingiem. Prawny zakaz dlugotrwalego zngcania
si¢ nad pracownikiem zostal wprowadzony explicite wylgcznie na gruncie niektorych
prowincjonalnych zrodet prawa pracy. W przypadku federalnego prawa pracy, moze

on by¢ wyprowadzony posrednio z zakazu stosowania przemocy wzgledem

242 The Canadian Centre for Occupational Health and Safety, Violence in the Workplace. Prevention
Guide, Hamilton 2001, s. 53-54, 68-69, 89-100.

243 Kanadyjska ustawa o prawach cztowieka z 1985 r. (ang. Canada Human Rights Act), (R.S.C., 1985,
c. H-6).

244 Kanadyjskie rozporzadzenie z 4.12.1996 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy
(ang. Canada The Occupational Health and Safety Regulations), (SOR/86-304).
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pracownika, ktory stanie si¢ przedmiotem bardziej szczegdtowych rozwazan w dalszej
czesci podrozdziatu®®,

Jesli chodzi o standardy ofiar przemocy w pracy na gruncie prawa federalnego,
to nauwage zashuguja przede wszystkim rozbudowane standardy ochrony przed
molestowaniem i molestowaniem seksualnym. Rozwazania w tym zakresie powinny
rozpocza¢ si¢ od przedstawienia regulacji zawartych w kanadyjskiej ustawie o prawach
cztowieka. Przepisy ustawy wprowadzaja zakaz stosowania roznego rodzaju praktyk
dyskryminacyjnych, w tym w szczego6lnos$ci molestowania i molestowania seksualnego
(art. 14 ust. 1 lit. ¢) i art. 14 ust. 2 kanadyjskiej ustawy o prawach cztowieka). Ofiary
molestowania i molestowania seksualnego sguprawnione do zlozenia skargi do
kanadyjskiej komisji ds. praw cztowieka (ang. Canadian Human Rights Commission),
ktora po zapoznaniu si¢ z treScig skargi jest m.in. uprawniona do przeprowadzenia
postepowania wyjasniajacego (art. 40 kanadyjskiej ustawy o prawach cztowieka).

Za molestowanie na gruncie komentowanej ustawy zostaly uznane dzialania
podyktowane jednym z kryteriow dyskryminacyjnych wskazanych w art. 2 aktu tj. rasa,
pochodzeniem narodowym lub etnicznym, religia, wiekiem, plcia, orientacja seksualna,
tozsamoscig pilciowa, ekspresja piciows, stanem cywilnym, stanem rodzinnym,
cechami genetycznymi, niepelnosprawnos$cia, czy tez wczesniejsza karalnoscia
(o ile w danym przypadku doszto do zawieszenia postepowania lub jego sprawca zostat
utaskawiony). Przepisy kanadyjskiej ustawy o prawach cztowieka nie wprowadzaja
odrebnej definicji molestowania seksualnego. Definicja ta zostata okres$lona
w przepisach  federalnego kodeksu pracy, zobowiagzujacego pracodawcow
do przeciwdziatania zachowaniom, komentarzom, gestom lub kontaktom
0 seksualnym zabarwieniu, ktére obrazajg lub ponizajg pracownika lub mogg zosta¢
uznane przez pracownika za okolicznosci, ktorym podporzadkowanie si¢ moze
oddziatywaé na sfer¢ zatrudnienia lub mozliwo$¢ szkolenia lub otrzymania awansu
(247.1 kanadyjskiego kodeksu pracy). Molestowanie i przemoc zostaty zdefiniowane
natomiast jako dziatanie, zachowanie lub komentarz (w tym o charakterze
seksualnym), ktére moga zosta¢ uznane za obraze lub ponizenie pracownika, wyrzadzi¢
mu fizyczng lub psychiczng szkodg lub wywota¢ chorobe (art. 122 (1) kanadyjskiego

kodeksu pracy). Co ciekawe, bardziej szczegétowa definicja zjawiska przemocy

245 g, Harthill, Workplace Bullying as an Occupational Safety and Health Matter: A Comparative
Analysis, Hastings International and Comparative Law Review 2011, Vol. 34, s. 268-269.
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w pracy zostala okre§lona w art. 20.2 kanadyjskiego rozporzadzenia w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy. Zgodnie ze wskazanym przepisem, przemocg w pracy
jest kazde dziatanie, zachowanie, grozba lub gest wzglgdem pracownika w miejscu
$wiadczenia pracy, ktore moze obiektywnie spowodowac szkodg, uraz lub chorobg.

Przechodzac do charakterystyki standardow ochrony prawnej przed przemocg
w pracy przyjetych na gruncie prawa prowincjonalnego, warto podkresli¢, ze majg one
zastosowanie wylacznie do pracownikoéw zatrudnionych w zaktadach pracy
nieobjetych przepisami federalnego prawa pracy. Okoliczno$¢ ta wydaje si¢ istotna
jezeli wezmie si¢ pod uwage, ze nie wszyscy lokalni ustawodawcy zdecydowali sie
na wdrozenie siatki pojeciowej odpowiadajacej przepisom prawa federalnego.
W konsekwencji, ofiary tego samego rodzaju przemocy, zamieszkate na terenie samej
prowincji mogg wskazywac na zupehie inne podstawy prawne roszczen postugujac sie
odmienng nomenklaturag. Jako przykiad regulacji odbiegajacych od standardow
federalnych, mozna poda¢, przepisy obowigzujace W prowincji Saskatchewan?®
zobowigzujace pracodawcOw do przeciwdziatania molestowaniu, przemocy, a takze
zachowaniom oddziatujacym negatywnie na fizyczne i psychiczne dobre samopoczucie
pracownika. Pracodawcy zatrudniajacy pracownikow w Kolumbii Brytyjskiej
sg natomiast zobowigzani do zapobiegania molestowaniu i mobbingowi tj. wszelkim
niewlasciwym  zachowaniom lub  komentarzom  skierowanym  przeciwko
pracownikowi, ktore moga obiektywnie spowodowac jego upokorzenie lub
zastraszenie®*'.

Pomimo funkcjonowania duzych roéznic w zakresie siatki terminologicznej,
przemoc w pracy w Kanadzie jest uznawana za naruszenie norm z zakresu bhp, czego
szczegOlnym wyrazem wydaja si¢ wspomniane wczesniej przepisy federalnego
kodeksu pracy, czy tez federalnego rozporzadzenia w sprawie bhp. Uznanie przemocy
w pracy jako naruszenia przepisow z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy jest takze
widoczne na gruncie prawa prowincjonalnego. Tytulem przyktadu, bezpieczne

i higieniczne warunki pracy na gruncie art. 3 ustawy o zatrudnieniu obowigzujgce;j

246 Nalezy wskaza¢ przede wszystkim na ustawe z 2013 r. dotyczaca zatrudnienia obowigzujaca
w kanadyjskiej  prowincji  Saskatchewan (ang. The  Saskatchewan Employment Act),
(SS 2013, ¢ S-15.1), a takze rozporzadzenie z 1996 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy
obowigzujace w kanadyjskiej prowincji Saskatchewan (ang. The Occupational Health and Safety
Regulations), (1996, RRS ¢ O-1.1 Reg 1).

247 polityka D3-115-2 dotyczaca obowiazkéw pracodawcy w zakresie przeciwdzialania mobbingowi
i molestowaniu (ang. D3-115-2 Employer Duties — Workplace Bullying and Harassment),
(WorkSafeBC, 2013, Item D3-115-2, Note 2).
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w prowincji Saskatchewan zostaty zdefiniowane jako: promowanie i utrzymywanie
mozliwie najwyzszego poziomu fizycznego, psychicznego i socjalnego dobrostanu
pracownikdw, zapobieganie pogorszeniu stanu zdrowia w zwigzku z warunkami pracy,
ochrona pracownikdw w okresie zatrudnienia przed czynnikami oddzialujacymi
negatywnie na ich zdrowie, dostosowanie $rodowiska pracy do indywidualnych
potrzeb pracownikdw, promowanie i utrzymywanie $rodowiska pracy wolnego
od molestowania. Podobne rozwigzanie legislacyjne zostato przyjete na gruncie ustawy
o bezpieczenstwie 1 higienie pracy w prowincji Alberta naktadajacej na pracodawce
obowiazek przeciwdziatania przemocy i molestowaniu w pracy?*.

Na zakonczenie rozwazan dotyczacych zakresu ochrony przed przemoca
W pracy warto zauwazy¢, ze ofiary molestowania i molestowania seksualnego
zainteresowane dochodzeniem roszczen w wickszos$ci przypadkéw powinny skierowad
sprawe do komisji lub trybunatow ds. praw cztowieka uprawnionych do rozpatrywania
skarg dotyczacych molestowania i molestowania seksualnego. Co istotne, jak pokazuje
najnowsze orzecznictwo, prawo do skierowania sprawy do wskazanych organow
przystuguje nie tylko pracownikom, ale takze niezaleznym wykonawcom, co jest
wyrazem liberalnej 1 rozszerzajacej interpretacji regulacji chronigcych prawa

cztowieka?*?

. Godne uwagi jest rowniez to, ze kanadyjscy pracownicy sa chronieni nie
tylko przed zachowaniami swoich przetozonych, czy tez wspotpracownikow, ale takze
0sob trzecich. Ilustracjg powyzszego jest m.in. sprawa Amalgamated Transit Union
przeciwko Toronto Transit Commission®?, w ktorej uznano, ze pracodawca nie podjat
wystarczajacych  dziatan  zabezpieczajacych  interesy  pracownikow — przed
cyberprzemocg. W stanie faktycznym sprawy ustalono, ze pracownicy odpowiedzialni
za odbieranie skarg od konsumentéw byli przez nich atakowani i zastraszani.
Pracodawca sprawujacy nadzor nad pracownikami nie podjat jakichkolwiek dziatan

prewencyjnych ukierunkowanych na ograniczenie pogrozek, co stato si¢ podstawa jego

odpowiedzialnosci.

248 Ustawa dotyczaca bezpieczefistwa i higieny pracy z 11.06.2018 r. obowigzujaca w kanadyjskiej
prowincji Alberta (ang. Occupational Health and Safety Act), (SA 2017 cO-2.1).

249 Panucci v. Seller’s Choice Stockdale Realty Ltd., 2015 HRTO 1579 (CanLll).

250 The Amalgamated Transit Union, Local 113 v. Toronto Transit Commission (Use of Social Media
Grievance), [2016] O.L.A.A. No. 267.
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4.3. Przemoc w pracy a obowiazki pracodawcy

Jak zauwazono wczesniej, obowigzek przeciwdzialania przemocy w pracy,
w tym molestowaniu, molestowaniu seksualnemu (oraz w przypadku niektdrych
prowincji mobbingowi) na gruncie systemu prawa kanadyjskiego jest traktowany
W kategorii obowigzku z zakresu bhp. Okoliczno$¢ ta ma niewatpliwie przetozenie
na zakres obowigzkow kanadyjskich pracodawcow.

Jesli chodzi o przepisy prawa federalnego, to zgodnie z regulacjami przyjetymi
na gruncie federalnego kodeksu pracy, obowigzek zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy zostat uznany za jeden z podstawowych obowigzkow
kazdego pracodawcy (art. 124 kanadyjskiego kodeksu pracy). Ustawodawca
kanadyjski podkresla, ze przepisy dotyczace obowigzkdéw pracodawcy w zakresie bhp
sg ukierunkowane na zapobieganie wypadkom przy pracy, molestowaniu i przemocy,
a takze fizycznym lub psychologicznym obrazeniom oraz chorobom wynikajacym
lub zwigzanych z wykonywaniem pracy (art. 122.1. kanadyjskiego kodeksu pracy).

Przepisy kodeksu nie zawieraja jednak jednolitych regulacji w zakresie
obowigzkéw  pracodawcow zwigzanych  z przeciwdziataniem molestowaniu,
molestowaniu seksualnemu i przemocy i r6znicuja je w zaleznos$ci od rodzaju zjawiska.
Jesli chodzi o obowigzki kanadyjskich pracodawcow zwiazane z zapobieganiem
molestowaniu seksualnemu, to w aktualnym stanie prawnym, pracodawcy
sa zobowigzani do wprowadzenia odrebnej polityki przeciwdziatajacej niepozadanym
zachowaniom o charakterze seksualnym, ktorej tres¢ powinna zosta¢ skonsultowana
z pracownikami lub ich przedstawicielami (247.4 (1) kanadyjskiego kodeksu pracy),
a nastepnie przedstawiona wszystkim zatrudnionym pracownikom (art. 247. 4 (3)
kanadyjskiego kodeksu pracy). Przepisy kodeksu zawierajg szczegdtowe wytyczne
dotyczace tresci polityki. Stosownie do tresci art. 247.4 (2) kanadyjskiego kodeksu
pracy, polityka zapobiegajaca molestowaniu seksualnemu powinna definiowac jakie
zachowania mogg zosta¢ uznane za molestowanie seksualne (zgodnie z zasadami
okreslonymi w kodeksie), a takze gwarantowaé¢ kazdemu pracownikowi prawo
do s$rodowiska pracy wolnego od przejawow molestowania seksualnego. Celem
zagwarantowania pracownikowi takich warunkéw pracy pracodawca powinien
m.in. umozliwi¢ pracownikom zgtaszanie skarg. Polityka powinna precyzowac zasady
sktadania skarg, a takze gwarantowac, ze pracodawca nie ujawni informacji o osobie

dokonujacej zgtoszenia, ani o okoliczno$ciach sprawy osobom trzecim, o ile takie
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ujawnienie nie bedzie konieczne ze wzglgdu na prowadzenie postepowania
lub podjecie dyscyplinarnych $rodkow.

Jesli chodzi o obowigzki pracodawcéw w zakresie przeciwdziatania przemocy
i molestowaniu, to jedng z podstawowych zasad wyrazonych w przepisach
kanadyjskiego kodeksu pracy jest obowigzek podejmowania wszelkich wymaganych
prawem $rodkow zapobiegajacych obu zjawiskom, reagowaniu na wszelkie przypadki
naruszen, a takze udzielania pomocy ofiarom (art. 125(1) (z. 16) kanadyjskiego
kodeksu pracy). Na uwage =zasluguje obowigzek zorganizowania szkolenia
dotyczacego problematyki przemocy i molestowania w pracy - przepisy kanadyjskiego
kodeksu pracy wymagaja by wszyscy pracownicy, w tym w szczegdlnosci pracownicy
sprawujacy kierownicze lub menadzerskie stanowiska, zostali przeszkoleni w zakresie
przeciwdziatania molestowaniu oraz przemocy w pracy (art. 125(1) (z. 161)
kanadyjskiego kodeksu pracy). Jednym z obowigzkow kanadyjskich pracodawcow jest
rowniez wyznaczenie osoby upowaznionej do odbierania skarg od ofiar molestowania
I przemocy legitymujacej si¢ odpowiednig wiedzg (w szczegodlnosci znajomoscia
obowigzujacych regulacji prawnych), doswiadczeniem i ukonczeniem szkolenia
w zakresie problematyki molestowania i przemocy (art. 125(1) z. 163 kanadyjskiego
kodeksu pracy).

Przepisy federalnego prawa pracy naktadajg takze na pracodawcoéw bardziej
szczegOlowe obowiazki zwigzane z zapobieganiem przemocy w pracy. Zgodnie
z art. 20.10 (1) kanadyjskiego rozporzadzenia o bezpieczenstwie i higienie pracy
pracodawca jest zobowigzany do udostgpnienia pracownikom informacji, instrukcji
oraz zapewnienia szkolen dotyczacych przemocy w pracy. Informacje przekazane
pracownikom powinny by¢ dostosowane do miejsca wykonywania przez nich pracy
oraz ryzyk zwigzanych z rodzajem pracy §wiadczonej przez pracownikow. Dodatkowo,
na gruncie art. 20.4. komentowanego rozporzadzenia kanadyjscy pracodawcy zostali
zobowigzani do zidentyfikowania wszystkich czynnikow, zwigkszajacych ryzyko
pojawienia si¢ przemocy w pracy oraz do wprowadzenia prewencyjnych srodkow.
Przepisy rozporzadzenia zobowigzuja pracodawcéw do podejmowania z urzedu
interwencji w przypadku wystapienia przemocy w pracy lub podejrzenia pojawienia si¢
problemu wsrdd pracownikow (art. 20.9 (2) rozporzadzenia). Kanadyjscy pracodawcy
powinni m.in. powota¢ 0sobg zaufania, zobowigzang do przeprowadzenia dochodzenia
w sprawie i sporzadzenia pisemnego raportu wraz z rekomendacjami dziatan, jakie

powinny zosta¢ podjete przez pracodawce (art. 20.9 (4) rozporzadzenia).
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Ze wzgledu na zroznicowanie metod przeciwdziatajgcych molestowaniu
seksualnemu 1 molestowaniu oraz przemocy, ustawodawca kanadyjski zdecydowat si¢
na ujednolicenie $rodkdéw prewencyjnych stosowanych przez pracodawcow.
Poczawszy od 1 stycznia 2021 r. kanadyjscy pracodawcy (zobowigzani do stosowania
zasad okreslonych we federalnym kodeksie pracy) beda musieli dostosowa¢ metody
przeciwdziatajace r6znym formom przemocy w pracy do rozporzadzenia w sprawie
prewencji przemocy i molestowaniu (ang. Work Place Harassment and Violence
Prevention)®!.  Wspomniane rozporzadzenie wprowadza jednolite metody
przeciwdziatania molestowaniu, molestowaniu seksualnemu i przemocy w pracy
i zobowigzuje pracodawcow do opracowania polityki zakazujacej wszystkich trzech
wspomnianych zjawisk, a takze do zidentyfikowania czynnikow zwigkszajacych
ryzyko pojawienia si¢ problemu w zaktadzie pracy (art. 8 i 10 rozporzadzenia),
co wydaje si¢ sluszng zmiang.

Tak jak wspomniano we wcze$niejszych rozwazaniach, przemoc w pracy jest
traktowana w kategorii naruszenia przepisOow z zakresu bhp, takze przez
prowincjonalnych ustawodawcow zobowigzujacych pracodawcow do podejmowania
roznego rodzaju dziatan prewencyjnych. Jesli chodzi o rozwigzania prawne przyjete
przez prowincjonalnych ustawodawcow to — oprocz obowigzku wprowadzenia polityk
przeciwdziatajgcych problemowi 1 przeprowadzania postgpowan wyjasniajacych —
zarozwigzanie szczegdlne nalezy wuzna¢ m.in. obowigzek poinformowania
pracownikow o wspolpracy z osobami, ktore (zgodnie z wiedza pracodawcy)
W przesztosci dopuszczaly si¢ aktow przemocy (art. 4.30 ust. 2 rozporzadzenia
W sprawie bhp obowiazujacego w prowincji Kolumbia Brytyjska)?®2. Na uwage
zastuguje rowniez obowigzek sporzadzania corocznych raportow przedstawiajgcych
skale wystgpowania przemocy W pracy i nastgpnie przekazywania ich organom
reprezentujacym interesy pracownikow (art. 11.7 ust. 1 i 2 ustawy 0 bezpieczenstwie

higieny pracy z 2016 r. obowigzujacej w prowincji Manitoba)?3.

1 Kanadyjskie rozporzadzenie w sprawie prewencji przemocy i molestowaniu z 17.06.2020 r.
(ang. Work Place Harassment and Violence Prevention Regulations): SOR/2020-130, Canada Gazette,
Part I, Volume 154, Number 13.

252 Ustawa z 8.08.1997 r. o odszkodowaniach pracowniczych — regulacje w sprawie bezpieczenstwa
i higieny w pracy obowigzujagca w prowincji Kolumbia Brytyjska (ang. Workers Compensation Act.
Occupational Health and Safety Regulation), (B.C. Reg. 296/97).

%3 Ustawa 0 bezpieczenstwie i higienie pracy z 1987 r. obowigzujaca w prowincji Manitoba
(ang. The Workplace Safety and Health Act), (C.C.S.M. ¢c. W210).
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5. Francja
5.1. Uwagi ogolne

Analiza standardow ochrony prawnej przed przemoca W pracy przyjetych przez
francuskiego ustawodawce powinna rozpoczaé si¢ od kilku uwag dotyczacych
specyfiki francuskiego prawa pracy, wykazujacego znaczne odr¢bnosci w poréwnaniu
z systemami prawa pracy innych panstw europejskich. W systemie prawnym Francji
zasadniczg role odgrywaja bowiem nie tylko zrédta prawa stanowionego, ale rowniez

zrodta zbiorowego prawa pracy?>*

regulujace zdecydowang wigkszo$¢ stosunkdw pracy
francuskich pracownikow?. W $wietle powyzszego, przepisy francuskiego kodeksu
pracy (fr. Code du travail)®® okreslaja minimalne standardy zatrudnienia
pracownikdw, rozszerzane na podstawie sektorowych i ponadsektorowych uktadow
zbiorowych pracy. Okolicznosé ta wptywa na model ochrony przed przemoca W pracy
ksztaltowany zardwno przez przepisy o randze ustawowej, jak i tez liczne przepisy
zbiorowego prawa pracy.

Jednym z najwazniejszych zrodet zbiorowego prawa pracy odnoszacym si¢
do problematyki przemocy w pracy jest porozumienie migdzysektorowe w sprawie
molestowania i przemocy w pracy (fr. Accord sur le harcelement et la violence
au travail)®’. Porozumienie zostato podpisane 26.03.2010 r. pomiedzy podmiotami
reprezentujagcymi francuskich pracodawcoéw i pracownikéw, wtym m.in. przez
Federacje Pracodawcow (fr. Mouvement des Entreprises de France), a takze francuska
demokratyczng konfederacje pracy (fr. La Confédération frangaise démocratique du
travail) zrzeszajaca kilkaset tysiecy cztonkow zwigzkow zawodowych. W 2010 r.
francuski Minister Pracy wydat rozporzadzenie zobowigzujace wszystkich francuskich
pracodawcoéw i pracownikdéw do podporzadkowania si¢ zasadom okreslonym

w porozumieniu?®, W efekcie, postanowienia porozumienia znalazty odzwierciedlenie

%4 g, Swartz, France, [w:] P. Berkowitz, T. Miller-Bonanni (red.), International Labor
and Employment Law. A Practical Guide, Chicago 2008, s. 65.

25 Zgodnie z oficjalnymi statystykami, zbiorowe uklady pracy reguluja stosunki pracy ponad 90%
pracownikéw we Francji: U. Rehfeldt, C. Vincent, The decentralisation of collective bargaining
in France:an escalating proces, [w:] S. Leonardi, R. Pedersini (red.), Multi-employer bargaining under
pressure: decentralisation trends in five European countries, Brussels 2018, s. 153.

2%6 Francuski kodeks pracy z 14.08.1992 r. (fr. Code du travail), (Journal Officiel, p.16235, 27/11/92).
257 Porozumienie z 26.03.2010 r. w sprawie molestowania i przemocy w pracy (fr. Accord du 26 mars
2010 sur le harcelement et la violence au travail), dostep w internecie: https://travail-
emploi.gouv.fr/IMG/pdf/accord-harcelement-violence-2010-2.pdf (dostgp: 30.09.2020 r.).

28 Rozporzadzenie francuskiego Ministra Pracy z 23.07.2010 r. dotyczace rozszerzenia zakresu
zastosowania miedzysektoroweg0o porozumienia w sprawie molestowania i przemocy w pracy
(fr. arrété du 23 juillet 2010 portant extension d'un accord national interprofessionnel sur le harcelement
et la violence au travail), (JORF n°0175 du 31 juillet 2010 page 14192 texte n° 82).
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m.in. w przepisach sektorowych uktadow zbiorowych pracy, w tym przyktadowo
uktadu zbiorowego pracy dla pracownikow prywatnych szpitali®*®.

Przed przystgpieniem do omoéwienia rozwigzan przyjetych na gruncie
francuskiego prawa pracy, zasadne jest takze wskazanie, ze problematyka przemocy
w pracy jest dobrze znana francuskiemu spoteczenstwu, gldwnie dzigki postgpowaniu
karnemu przeciwko dyrektorowi spotki  Telecom. W zwigzku z planowang
reprywatyzacja podmiotu i koniecznoscig zredukowania stanu zatrudnienia, dyrektor
spotki zobowigzat kierownikow do wymuszenia na podlegajacych im pracownikach
odejscia z pracy. Celem zachgcania kadry menedzerskiej do podporzadkowania si¢
owemu poleceniu, w zaktadzie pracy wprowadzono program motywacyjny,
gwarantujagcy  kierownikom  otrzymanie dodatkowej premii  motywacyjnej.
Jej wysokos¢ byta uzalezniona od liczby pracownikéw, ktorzy zdecyduja sie
na zakonczenie stosunku pracy z pracodawca w ramach porozumienia stron. Jedna
z metod zachecajacych pracownikow do ,,dobrowolnego” zakonczenia stosunku pracy
okazato si¢ stosowanie mobbingu prowadzace do pojawienia si¢ u wielu pracownikéw

depresji, a takze do samobdjstwa kilkudziesieciu pracownikow?®,

5.2. Zakres ochrony przed przemoca w pracy

We francuskiej doktrynie prawnej rzadko mozna spotkac si¢ z opracowaniami
odnoszgcymi si¢ bezposrednio do problematyki przemocy w pracy. Jej przedstawiciele
duzo czgsciej postuguja si¢ terminem molestowania moralnego oraz molestowania
seksualnego, co jest zwigzane z historig ksztattowania si¢ francuskich standardow
ochrony przed przemoca W pracy. Geneza wprowadzenia ochronnych regulacji jest
zwigzana z wieloletnimi badaniami nad problemem molestowania moralnego
prowadzonymi przez francuskiego psychiatrg¢ M. F. Hirigoyen w latach
dziewigédziesigtych ubieglego stulecia. Opublikowanie ksigzki ,,Molestowanie
moralne. Perwersyjna przemoc w zyciu codziennym” (fr. Le harcélement moral:
la violence perverse au quotidien) stalo si¢ podstawg krajowej debaty dotyczacej

przemocy w zyciu codziennym Francuzéw?®! a takze uchwalenia ustawy

29 Uktad zbiorowy dla pracownikéw szpitali prywatnych z 18.04.2002 r. (fr. Convention collective
nationale de I'hospitalisation privée du 18 avril 2002), (Brochure n° 3307).

260 R, Salais, Freedom in Work and Capability Approach: Towards a Politics of Freedoms for Labour
[w:] B. Langille, The Capability Approach to Labour Law, Oxford 2019, s. 318.

261 J, Carbo, Understanding, Defining and Eliminating Workplace Bullying: Assuring dignity at work,
New York 2017, s. 74.
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o modernizacji w sferze spotecznej w 2002 r. wprowadzajacej zakaz molestowania
moralnego.

System prawa francuskiego, opierajac si¢ na ochronie praw i swobdd
obywatelskich, zawiera liczne przepisy przeciwdziatajace molestowaniu seksualnemu,
molestowaniu oraz wspomnianemu wczesniej molestowaniu moralnemu. Francuskie
regulacje zapewniajg ofiarom mozliwos$¢ zadoScuczynienia doznanej krzywdzie
zarOwno poprzez skorzystanie z przepisOw prawa prywatnego, jak i tez prawnokarnej
ochrony. Cecha charakterystyczng francuskiego modelu ochrony przed przemoca
w pracy jest bowiem funkcjonowanie dwoch rezimow odpowiedzialno$ci sprawcow.
Mianowicie, sprawcy molestowania moralnego oraz molestowania seksualnego moga
ponie$¢ odpowiedzialno$¢ zarOwno na podstawie przepisdw prawa pracy, jak i tez
przepisow karnych zawartych we francuskim kodeksie karnym (fr. Le code pénal).
Wprowadzenie prawnego zakazu wybranych przejawdw przemocy w pracy zar6wno
na gruncie prawa pracy, jak i prawa karnego wydaje si¢ rozwigzaniem stusznym
z punktu widzenia ochrony ofiar. Mozliwo$¢ pociagnigcia do odpowiedzialnosci karnej
sprawcy molestowania moralnego oraz molestowania seksualnego wiaze si¢ jednak
Z konieczno$cia stosowania odmiennych regul w postgpowaniu dowodowym.
W przypadku spraw dotyczacych molestowania seksualnego oraz molestowania
moralnego rozstrzyganych w oparciu 0 przepisy prawa prywatnego, zastosowanie
znajdzie zasada odwroconego ci¢zaru dowodu (art. L1154-1 francuskiego kodeksu
pracy), ktora ze wzgledu na zasad¢ domniemania niewinnos$ci sprawcy nie moze
znalez¢ zastosowania w postepowaniu karnym?262,

Przechodzac do omodwienia regulacji przeciwdziatajacych molestowaniu
moralnemu nalezy zauwazy¢, ze definicje zjawiska zawarte we francuskim kodeksie
pracy oraz francuskim kodeksie karnym sa w swej istocie wzorowane na opracowaniu
M. F. Hirigoyen, co czyni je szczegblnymi konstrukcjami prawnymi. W ocenie autorki,
molestowaniem moralnym jest kazde ,niewlasciwe postgpowanie (gest, stowo,
zachowanie, postawa...), ktore przez swg powtarzalnos$¢ czy systematyczno$¢ narusza
godnos$¢ lub integralno$¢ psychiczng badz fizyczng osoby, narazajac ja na utrate

zatrudnienia lub pogarszajac atmosfere pracy”?%3. Co istotne, za molestowanie moralne

22 g, Laulom, France [w:] A. Numhauser-Henning, S. Laulom, Harassment related to Sex and Sexual
Harassment Law in 33 European Countries. Discrimination versus Dignity, European Commission,
Luxembourg 2013, s. 104.

263 M. F. Hirigoyen, op. cit., s. 11.
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— zdaniem M. F. Hirigoyen - nie powinno si¢ €0 do zasady uznawac pojedynczych
aktow przemocy skierowanych przeciwko pracownikowi, o ile nie majg one charakteru
szczegblnie upokarzajacego®®. Przenoszac owe wnioski na tre$¢ regulacji
normatywnych, przepisy francuskiego kodeksu pracy definiuja molestowanie moralne
jako powtarzajace si¢ zachowania, majgce na celu lub skutkujace pogorszeniem
warunkow pracy, prowadzace do naruszenia praw lub godnosci pracownika,
pogorszenia jego zdrowia psychicznego lub fizycznego lub zaszkodzenia jego dalszej
karierze zawodowej (art. L1152-1 francuskiego kodeksu pracy). Jesli chodzi o definicje
molestowania zaproponowang na gruncie francuskiego kodeksu karnego,
to wspomniany akt penalizuje dopuszczanie si¢ powtarzalnych zachowan
lub kierowania stéw, majacych na celu lub skutkujacych pogorszeniem warunkow
zatrudnienia, co oddziatuje na prawa, godno$é¢, zdrowie (fizyczne lub psychiczne)
lub zagraza dalszej karierze zawodowej. Popetnienie wskazanego czynu zabronionego
jest zagrozone karg dwdch lat pozbawienia wolno$ci oraz karg grzywny w wysokosci
30.000 euro (art. 222-33-2 francuskiego kodeksu karnego)?®°.

Nalezy zwrdci¢ uwage na kwestie podobienstwa pomiedzy zjawiskiem
molestowania moralnego a mobbingiem. W literaturze przedmiotu mozna spotkac si¢
z pogladem uznajacym, iz oba zjawiska, cho¢ sa do siebie zblizone, to jednak wykazuja
odrebnosci przemawiajace za ich odmiennym charakterem. Jednym z argumentéw
podnoszonych w dyskusji jest okoliczno$¢, iz definicja molestowania moralnego
obejmuje swym zakresem zdecydowanie szersze spektrum  przypadkow,
w ktorych to dochodzi do niepozadanych zachowan majacych wptyw na zdrowe relacje

w pracy?°°,

Nie podwazajac zaprezentowanego powyze] pogladu wydaje sig,
ze francuskie regulacje dotyczace molestowania moralnego s3 przepisami
ukierunkowanymi na przeciwdziatanie mobbingowi w rozumieniu przyjetym
na gruncie niniejszej rozprawy doktorskiej. Zgodnie z orzecznictwem sadow
francuskich, podobnie jak w przypadku mobbingu, za molestowanie moralne uznaje si¢
cigg zachowan?®’, odbywajacych sie w dtuzszym lub krotszym odstepie czasowym?8,
Jesli chodzi o regulacje zapobiegajace molestowaniu seksualnemu, to zostalty

one wprowadzone do francuskiego systemu prawnego juz w 1992 r. ito zardwno

264 |bidem, s. 24-25.

265 Francuski kodeks karny (fr. Code pénal), (version consolidée au 5 juillet 2020).
266 |_, Lerouge, L. Hébert, op. cit., s. 95.

267 Cour de Cassation, civile, Chambre sociale, 31 mars 2010, 07-44.675, Inédit.

268 Cour de Cassation, civile, Chambre sociale, 25 septembre 2012, 11-17.987, Inédit.
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na gruncie prawa pracy, jak i prawa karnego. Pierwotnie, molestowanie seksualne byto
jednak czes$ciej uznawane za popelnienie przest¢pstwa, anizeli naruszenie norm
z zakresu prawa pracy. Nalezy odnotowaé, ze pierwsze sprawy sadowe dotyczyly
odpowiedzialnosci sprawcow zadajacych poddania si¢ seksualnym czynno$ciom,
co przemawialo za Kkonieczno$cig poniesienia przez nich bardziej surowej
odpowiedzialnosci®®. Przepisy zakazujace molestowania seksualnego ulegly
zasadniczej reformie w 2002 r. w zwigzku z wprowadzeniem do francuskiego prawa
norm przeciwdzialajacych molestowaniu moralnemu, a nastgpnie w zwigzku
z konieczno$cig implementacji unijnej zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Podstawowym problemem zwigzanym z wdrozeniem prawa unijnego do francuskiego
systemu prawnego okazato si¢ traktowanie molestowania seksualnego wylaczenie
w kategorii przestepstwa zabronionego na gruncie kodeksu karnego, nie za$ jako
przejawu naruszenia zakazu dyskryminacji?™.

Art. L1153-1 francuskiego kodeksu pracy uznaje za molestowanie seksualne
powtarzalne, seksualne uwagi lub zachowania, naruszajgce godnos$¢ pracownika
w zwigzku zich ponizajagcym lub upokarzajacym charakterem, lub tworzenie
przerazajacej, wrogiej, obrazliwej atmosfery pracy. Przykladem molestowania
seksualnego na gruncie komentowanego przepisu moze by¢ takze poddawanie
pracownika (nawet jednokrotnie) silnej presji ukierunkowanej na osiggniecie korzysci
o charakterze seksualnym, niezaleznie od tego czy jej beneficjentem bedzie sprawca
lub osoba trzecia. Tak jak wskazano we wczesniejszych rozwazaniach, molestowanie
seksualne moze zosta¢ takze uznane za przestepstwo na gruncie francuskiego kodeksu
karnego. Przestepstwo molestowania seksualnego (art. 222-33 francuskiego kodeksu
karnego) moze zosta¢ popetnione zasadniczo w dwoch przypadkach. Pierwszym z nich
jest powtarzalne dopuszczanie si¢ zachowan o charakterze seksualnym, wypowiadanie
si¢ W sposOb naruszajacy godno$¢ ze wzgledu na ponizajacy lub upokarzajacy
charakter wypowiedzi lub tez stwarzanie zastraszajacej, wrogiej lub obrazliwej
atmosfery. Drugim rodzajem molestowania seksualnego na gruncie przepisow
francuskiego kodeksu karnego sa jednorazowe zachowania, polegajace na poddaniu
ofierze jakiejkolwiek formie presji celem uzyskania rzeczywistej lub pozornej korzysci

o0 charakterze seksualnym przez sprawce lub 0sobe trzecig. Popelnienie przestgpstwa

%9 A, Saguy, Europeanization or National Specificity? Legal Approaches to Sexual Harassment
in France, 2002-2012, Law & Society Review 2018, Volume 52, No. 1, s. 141.
270 |bidem.
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molestowania Seksualnego w zwigzku z naduzyciem wiladzy lub naduzyciem
sprawowanej funkcji jest zagrozone karg trzech lat pozbawienia wolnosci oraz karg
grzywny w wysokos$ci 45.000 euro.

Przechodzac do omdwienia trzeciego z rodzajéw przemocy w pracy zakazanego
na gruncie prawa francuskiego tj. molestowania, nalezy zauwazy¢, ze przepisy
dotyczace zjawiska nie zostaly wprowadzone do francuskiego kodeksu pracy,
co wynika gtownie z uksztattowania prawnych definicji molestowania moralnego oraz
molestowania seksualnego w oparciu 0 opracowania przygotowane przez
przedstawicielk¢ innej dyscypliny naukowej. Przepisy dotyczace molestowania
moralnego oraz molestowania seksualnego przez wiele lat byly uznawane
za wystarczajagcg implementacje do francuskiego porzadku prawnego unijnych
dyrektyw  dotyczacych roéwnego traktowania W  zatrudnieniu.  Wniosek
ten nie znajdowat jednak potwierdzenia w brzmieniu regulacji zakazujacych
molestowania moralnego i molestowania seksualnego wprowadzajacych wymog
powtarzalno$ci zachowan, nieznany unijnym przepisom antydyskryminacyjnym. Brak
wdrozenia przepisow przeciwdziatajgcych molestowaniu zostat dostrzezony przez KE,
ktora w 2008 r. zainicjowata postepowanie przeciwko Francji.?’* Przyczyna wszczecia
postepowania byta konieczno$¢ wyjasnienia przyczyn niezachowania terminu
obowigzkowej implementacji dyrektyw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu.

W wyniku postepowania wyjasniajacego, w 2008 r. doszto do uchwalenia
ustawy dostosowujacej przepisy francuskiego prawa pracy do europejskich standardow
antydyskryminacyjnych?’2,  wprowadzajacej zakaz dopuszczania sie nawet
jednorazowych zachowan podejmowanych w oparciu 0 jedno z Kryteriow
dyskryminacyjnych lub zachowan o seksualnym charakterze. Ustawodawca francuski
uznat za takie kryteria nie tylko cechy lub wiasciwosci wskazane w prawie unijnym,
ale takze m.in. wyglad, stan cywilny, stan cigzy oraz tozsamos¢ plciowa.
Art. 1 przywotanej ustawy statuuje, iz celem lub skutkiem molestowania powinno by¢
naruszenie godno$ci lub stworzenie zastraszajgcego, wrogiego, ponizajacego,

upokarzajacego lub  obrazliwego $rodowiska pracy. Nalezy zaznaczyé,

271, Leuroge, Workplace Bullying and Harassment in France and few comparisons with Belgium; Legal
Perspective, [w:] The Japan Institute for Labour Policy and Training, op. cit,
S. 42.

272 Francuska ustawa z 27.05.2008 r. n ° 2008-496 wdrazajaca prawo wspolnotowe w zakresie walki
z dyskryminacjg (fr. Loi n° 2008-496 du 27 mai 2008 portant diverses dispositions d'adaptation au droit
communautaire dans le domaine de la lutte contre les discriminations), (JORF, no 0123, 41. 42.).
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ze we francuskiej doktrynie prawa pracy, podkresla sie, ze dodatkowe przepisy
sg rzadko przedmiotem zainteresowania ofiar przemocy w pracy, opierajgcych swoje
roszczenia raczej na standardach ochrony prawnej przed molestowaniem moralnym
i molestowaniem seksualnym wyznaczonych przez regulacje kodeksowa?’>.

Podobnie jak w przypadku amerykanskich oraz kanadyjskich rozwigzan
prawnych, ofiarom przemocy we Francji przystuguje prawo do zlozenia skargi
do wyspecjalizowanego organu zewnetrznego zapewniajacego Wwyzszy stopien
bezstronno$ci w rozpatrywaniu sprawy. W zwigzku z konieczno$ciag implementacji
do francuskiego porzadku prawnego przepisOw unijnych o réwnym traktowaniu
w zatrudnieniu, we Francji powstata komisja ds. rownych szans i antydyskryminacji
(fr. Haute autorité de lutte contre les discriminations et pour I'égalité), ktéra z czasem
zostala przeksztalcona w jednoosobowy urzad Obroncy Praw (fr. Défenseur des
Droits), uprawniony m.in. do przeprowadzenia postgpowan wyjasniajacych
dotyczacych przypadkéw molestowania®’®. Istotne jest rowniez przyznanie prawa
wystapienia do sagdu pracy w imieniu molestowanego moralnie lub molestowanego
seksualnie pracownika zwigzkom zawodowym (art. L1154-2 francuskiego kodeksu
pracy). Wazng gwarancjg ochrony ofiar przemocy w pracy, a takze 0sob zgtaszajacych
problem pracodawcy sag przepisy zakazujace podejmowania niekorzystnych decyzji
dotyczacych ich zatrudnienia w zwigzku z pojawieniem si¢ problemu w zaktadzie
pracy (art. L1152-2, art. L1153-2 francuskiego kodeksu pracy oraz art. 3 ustawy
wdrazajacej prawo wspolnotowe w zakresie walki z dyskryminacja).

Jako uzupehienie rozwazan dotyczacych zakresu ochrony przed przemoca
w pracy warto odwotac¢ si¢ takze do porozumienia 0 przeciwdziataniu molestowaniu
I przemocy wspomnianego we wczesniejszej czesci podrozdziatu. Na uwage zastuguje
przede wszystkim okolicznos¢, iz rozwigzania przyjete na gruncie francuskiego prawa
pracy oraz francuskiego prawa karnego nie pokrywaja si¢ z definicja molestowania
przyjeta na gruncie porozumienia o0 molestowaniu iprzemocy. Zgodnie
Z postanowieniami porozumienia, za molestowanie uznaje si¢ poddawanie
pracownikdéw powtarzajagcym si¢ i celowym naduzyciom, grozbom i/lub ponizeniu

w okolicznosciach zwigzanych z pracg. Przemoc w pracy — zgodnie z definicja przyjeta

273 L, Lerouge, L. Hébert, op. cit., s. 103.

274 A, Saguy, op. cit., s. 149, podobnie: Le Défenseur des droits, Lutte contre les discriminations
et promotion de I'égalité, dostep w internecie:
https://www.defenseurdesdroits.fr/fr/institution/competences/lutte-contre-discriminations
(dostep: 30.09.2020 r.)
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na gruncie porozumienia — moze przybieraé rdéznorodne formy, poczawszy
od nieokazania pracownikowi szacunku, nieuprzejmym zachowaniu, grozbie
wyrzadzenia krzywdy, az do fizycznej napasci. Wydaje sig¢, ze wspomniana
niekonsekwencja terminologiczna jest uzasadniona okolicznoscia, iz zawarcie
porozumienia o molestowaniu i przemocy stanowito wyraz wdrozenia komentowanego
w pierwszym rozdziale pracy europejskiego autonomicznego porozumienia w sprawie

nekania i przemocy w pracy.

5.3.  Przemoc w pracy a obowiazki pracodawcy

Zgodnie z francuskim kodeksem pracy, jednym z podstawowych obowigzkow
pracodawcow jest obowigzek podjecia wszelkich mozliwych $rodkow shuzacych
zagwarantowaniu pracownikom bezpieczenstwa oraz ochrony ich zdrowia
psychicznego i fizycznego (art. L4121-1 francuskiego kodeksu pracy). Wspomniany
obowigzek — w praktyce — sprowadza si¢ do zapewnienia pracownikowi srodowiska
pracy wolnego od przejawow przemocy zakazanych na gruncie prawa pracy. Analiza
francuskiego orzecznictwa sadowego prowadzi do wniosku, ze komentowany
obowigzek jest ukierunkowany na osiagnigcie okreSlonego rezultatu. Francuscy
pracodawcy sa zobowigzani do zapewnienia pracownikom bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy, a brak mozliwosci przypisania im winy za pojawienie
si¢ przemocy w pracy hie ogranicza ich odpowiedzialnosci?’®. W orzecznictwie
podkresla sig, ze pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za naduzycia w miejscu pracy,
w tym molestowanie moralne i molestowanie seksualne, nawet jezeli podjat dziatania
prewencyjne?’®.

W  przeciwienstwie do przepisow przyjetych przez kanadyjskiego
ustawodawce, francuski kodeks pracy nie zawiera rozbudowanych wytycznych
dotyczacych $rodkoéw zapobiegajacych przemocy w pracy, jakie powinny zostac
podjete przez pracodawcow. Przepisy francuskiego kodeksu pracy naktadajg
na pracodawcow jednak pewne obowigzki zwigzane z przeciwdzialaniem przemocy
W pracy, w tym w szczegélno$ci obowigzek udostgpnienia pracownikom tekstu
przepisow francuskiego kodeksu karnego dotyczacych przestepstw molestowania

moralnego i molestowania seksualnego (art. L1152-4 oraz art. L1153-5 francuskiego

275 Cour de Cassation, Chambre sociale, du 21 juin 2006, 05-43.914.
276 Cour de Cassation, civile, Chambre sociale, 3 février 2010, 08-40.144.
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kodeksu pracy). Dodatkowo, stosownie do tresci art. L1321-2 francuskiego kodeksu
pracy, czescig regulaminu pracy powinny by¢ przepisy wprowadzajagce zakaz
molestowania moralnego i molestowania seksualnego bedace odwzorowaniem
ustawowych regut. Charakterystycznymi zasadami francuskiego modelu ochrony przed
przemoca w pracy sa takze: zobowigzanie pracodawcow do wyciggniecia konsekwencji
dyscyplinarnych wzgledem sprawcow molestowania moralnego oraz molestowania
seksualnego (art. L1152-5 oraz art. L1153-6 francuskiego kodeksu pracy) oraz
obowigzek opracowania prewencyjnego planu uwzgledniajacego ryzyka zwigzane
z molestowaniem moralnym oraz molestowaniem seksualnym (art. L4121-2
francuskiego kodeksu pracy). Ze wzgledu na fakt, iz na gruncie francuskiego prawa
pracy, problem przemocy w pracy jest traktowany w kategorii naruszenia przepisow
bhp, francuscy pracodawcy satakze zobowigzani do uwzgledniania stanowiska
komitetu ds. bhp wskazujacego pracodawcom mozliwe s$rodki prewencyjne.
Pracodawcy moga zrezygnowa¢ z proponowanych $rodkéw  wylgcznie
w uzasadnionych przypadkach (art. L4612-3 francuskiego kodeksu pracy). Za istotny
nalezy uzna¢ rowniez obowigzek wyznaczenia osoby odpowiedzialnej
za informowanie i wspieranie pracownikdw w przypadku pojawienia si¢ problemu
molestowania seksualnego. Obowigzek ten majednak wylacznie zastosowanie
do pracodawcow zatrudniajagcych co najmniej 250 pracownikOw (art. L1153-5-1
francuskiego kodeksu pracy), co ogranicza jego znaczenie praktyczne.

Niezaleznie od $rodkéw ochrony przed przemoca w pracy wdrozonych
na gruncie francuskiego kodeksu pracy, wielu pracodawcow decyduje si¢
na wprowadzenie rozwigzan proponowanych na gruncie wspomnianego wczesniej
porozumienia o przeciwdzialaniu molestowaniu i przemocy w pracy?’’. Porozumienie
wskazuje, ze francuscy pracodawcy powinni podjaé prewencyjne srodki wspdlnie
Z przedstawicielstwem  pracownikéw, w tym w  szczegdlnosci  poprzez
przeprowadzenie szkolen dla pracownikow i ich menedzeréw, uchwalenie
wewnatrzzaktadowej procedury okreslajacej zasady zglaszania skarg pracodawcy,
a takze potepiajacej wszelkie przejawy molestowania i przemocy w pracy. Zgodnie

z zaleceniami porozumienia, procedura powinna gwarantowac¢ poufno$¢ postgpowania,

217 Przyktadem tego rodzaju regulacji sa postanowienia ukladu zbiorowego pracy z 10.01.2000 r.
(fr. convention collective nationale de la banque du 10 janvier 2000), (Brochure n® 3161) przyjetego
dla sektora bankowego zachgcajace pracodawcow do podejmowania dodatkowych dzialan
przeciwdziatajacych przemocy m.in. organizowania spotkan poruszajacych zagadnienia zwigzane
Z przemocg w pracy.
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ktore powinno zosta¢ przeprowadzone w sposob zapewniajagcy anonimowos$c,
bezstronnos¢ 1 rowne traktowanie uczestnikow postepowania. Kierujac si¢ potrzebg
zapewnienia bezstronnos$ci postgpowania, pracodawca powinien zapewnic¢ takze
wystuchanie potencjalnego sprawcy i tym samym umozliwi¢ mu obrone przed
postawionymi zarzutami. Jesli chodzi o aspekty techniczne postepowania
wyjasniajagcego, to zalecane jest by skarga pracownika zostala rozpatrzona przez
pracodawce niezwlocznie, nie poézniej niz w terminie dwoch miesigcy. Porozumienie
rekomenduje by pracodawca po otrzymaniu zgloszenia wdrozyt srodki umozliwiajace

jak najszybsze rozwigzanie problemu ofiary.

6. Niemcy
6.1.  Uwagi ogdlne

Rozwazania dotyczace niemieckich standardow ochrony przed przemocy
W pracy powinny zosta¢ rozpoczete od stwierdzenia, ze sg one ksztalttowane zaré6wno
przez regulacje ustawowe, jak i zrédla zbiorowego prawa pracy. W Niemczech,
podobnie jak we Francji, stosunki pracy wigkszosci pracownikow sa regulowane przez
uklady zbiorowe pracy?’®, co $wiadczy o wysokim poziomie rozwoju dialogu
spotecznego w niemieckim systemie prawnym. Jego wyrazem jest m.in. przyznanie
szerokich kompetencji radom zakladowym, ktore moga zosta¢ utworzone
w prywatnych przedsigbiorstwach zatrudniajacych co najmniej 5 pracownikow?"°.

Cecha specyficzna niemieckiego prawa pracy jest rOwniez to, ze niemiecki
ustawodawca nie zdecydowal si¢ na wprowadzenie odrebnego kodeksu pracy,
za$ zasady zawierania umoéw o prace sg uregulowane glownie w przepisach
niemieckiego kodeksu cywilnego BGB (niem. Birgerliches Gesetzbuch)?®,
Nie jest to jednak jedyny akt prawny regulujacy prawa i obowiazki stron stosunku
pracy. Z punktu widzenia dalszych rozwazan, istotne wydaje si¢ zwrdcenie uwagi

na przepisy ustawy o ustroju zaktadow pracy (niem. Betriebsverfassungsgesetz)?®!,

278 T, Schulten, WSI-Tarifarchiv, Collective bargaining in Germany 2019. Annual report of the WSI
collective agreement archive, Dusseldorf 2019, s. 18.

279 W. Rudolph, W. Wassermann, Germany, [w:] C. Dufour, A. Hege, S. Murhem, W. Rudolph,
W. Wassermann, Industrial Relations in Small Companies: A Comparison: France, Sweden and
Germany, Brussels 2007, s. 148.

280 Niemiecki kodeks cywilny z 18.08.1896 r. (niem. Biirgerliches Gesetzbuch), (BGBI. I S. 42, 2909;
20031 S.732).

21 Niemiecka ustawa z 15.01.1972 r. o ustroju zakladéw pracy (niem. Betriebsverfassungsgesetz),
(BGBI. I S. 2518).
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ustawy o rownym traktowaniu (niem. Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz)?®,
a takze ustawy o wprowadzeniu $srodkow ochrony bhp celem polepszenia standardow
ochrony pracownikéw w miejscu pracy (niem. Gesetz Uber die Durchfiihrung von
Malnahmen des Arbeitsschutzes zur Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes der Beschaftigten bei der Arbeit)?®3. To wiasnie unormowania

wskazanych ustaw zawierajg liczne przepisy zakazujace przemocy w pracy.

6.2.  Zakres ochrony prawnej przed przemoca w pracy

Przechodzac do omoéwienia niemieckich standardéw ochrony przed przemoca
W pracy, nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca niemiecki implementowat dyrektywy
dotyczace zasady rownego traktowania w zatrudnieniu wprowadzajace zakaz
molestowania i molestowania seksualnego. Godne uwagi jest, ze przed dostosowaniem
przepisOw niemieckiego prawa pracy do standardoéw unijnych, w niemieckim systemie
prawnym obowigzywaty juz przepisy wprowadzajace ochron¢ przed molestowaniem
seksualnym w pracy. Poczatkowo, zakaz molestowania seksualnego byt uregulowany
w ustawie 0 ochronie zatrudnienia z 1994 r. (niem. Belastigungschutzgesetz), ktora
zostata jednak uchylona w wyniku przyjecia w 2006 r. ustawy o rownym traktowaniu.

Omoéwienie tre$ci normatywnej ustawy O rownym traktowaniu powinno
rozpoczaé si¢ od analizy 8 1 wskazujgcego, iz gldwnym zadaniem przepisow jest
przeciwdziatanie oraz  wyeliminowanie nier6wno$ci motywowanych rasa,
pochodzeniem etnicznym, picia, religia, pogladami, niepetnosprawnoscia, wiekiem,
a takze orientacja seksualng. Warto zauwazy¢, ze przepisy ustawy maja zastosowanie
nie tylko do os6b zatrudnionych w ramach tradycyjnego stosunku pracy, ale rowniez
0s0b podejmujacych prace celem doskonalenia zawodowego, atakze innych
zarobkujacych, o ile status ich zatrudnienia jest zblizony do osob zatrudnionych
W rezimie pracowniczym, co moze przejawia¢ si¢ m.in. ekonomiczng zaleznoscia
od podmiotu zatrudniajacego (8 6 ustawy).

Jesli chodzi o definicj¢ molestowania, to na gruncie 8 3 ust. 3 komentowanej

ustawy za molestowanie uznaje si¢ niepozadane zachowanie zwigzane z kryteriami

22 Niemiecka ustawa z 14.08.2006 r. o réwnym traktowaniu (niem. Allgemeines
Gleichbehandlungsgesetz (AGG), (BGBI. I S. 1897).
283 Niemiecka ustawa z 7.08.1996 r. o wprowadzeniu $rodkéw ochrony bhp celem polepszenia
standardéw ochrony pracownikbw w miejscu pracy (niem. Gesetz Uber die Durchfiihrung
von MafRnahmen des Arbeitsschutzes zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes
der Beschaftigten bei der Arbeit), (BGBI. | S. 1246).
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okreslonymi w § 1 ustawy, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci ofiary
oraz stworzenie wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
obrazliwej atmosfery. Za molestowanie seksualne zostaly natomiast uznane
niepozadane zachowania o charakterze seksualnym, ukierunkowane lub skutkujace
naruszeniem godnosci ofiary, w szczegdlnosci stworzeniem wzgledem niej wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery (§ 3 ust. 4 ustawy).
Do przyktadowych zachowan stanowigcych molestowanie seksualne ustawodawca
niemiecki zaliczyl m.in. niepozadane dla ofiary czynnosci seksualne lub zadanie
poddania si¢ nim przez sprawce, fizyczny kontakt, komentarze o seksualnym
charakterze, czy tez publiczne prezentowanie pornograficznych zdj¢¢. Jak mozna tatwo
zauwazy¢, definicje przyjete przez niemieckiego ustawodawce sa w duzej mierze
wzorowane na prawie unijnym, o czym S$wiadczy m.in. uznanie molestowania
i molestowania seksualnego za przejaw dyskryminacji, czy tez wprowadzenie
zamknietego katalogu przyczyn dyskryminujacych pracownikow, co hipotetycznie
ogranicza mozliwo$¢ dochodzenia roszczen z tytulu molestowania zwigzanego
z innymi cechami ofiar.

Przepisy niemieckiej ustawy o rownym traktowaniu, podobnie jak dyrektywy
unijne dotyczace roéwnego traktowania w zatrudnieniu, wprowadzaja zasade
odwrdconego cigzaru dowodu (§ 22 ustawy), a takze zakazujg podejmowania
negatywnych decyzji dotyczacych zatrudnienia wzgledem sygnalistow (8 16 ustawy).
Ofiary molestowania 1 molestowania seksualnego sa uprawnione do zgloszenia
pracodawcy skargi, ktora powinna zostaé przez niego rozpatrzona (8 13 ustawy).
Alternatywnie, ofiary molestowania 1 molestowania seksualnego mogg ztozy¢ skarge
radzie zakladowej, ktéra po jej pozytywnym rozpatrzeniu moze domagaé si¢
od pracodawcy zadosCuczynienia szkodom doznanym przez pracownika
(art. 85 ustawy o ustroju zaktadéw pracy). Ofiary niepozadanych zachowan w pracy
sa takze uprawnione do dochodzenia roszczen na drodze sadowej, niezaleznie
od skorzystania przez nie z mozliwosci ztozenia skargi pracodawcy lub radzie
zakladowe;.

Za wazng gwarancj¢ ochrony ofiar nalezy rowniez uzna¢ § 14 ustawy o rownym
traktowaniu, uprawniajacy ofiary molestowania i molestowania seksualnego
do zaprzestania wykonywania prac, w przypadku gdy pracodawca nie podejmuje
lub podejmuje obiektywnie nieskuteczne s$rodki przeciwdziatajace problemowi.

Zgodnie ze wskazanym przepisem, ofiary molestowania i molestowania seksualnego
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zachowujg prawo do otrzymania normalnego wynagrodzenia, o ile powstrzymanie si¢
od wykonywania pracy bylo zwigzane z koniecznoscig zapewnienia ochrony przed
niepozadanymi zachowaniami. Przepisy ustawy o rownym traktowaniu w zatrudnieniu
reguluja rowniez zasady ubiegania si¢ o odszkodowanie od pracodawcy. Szczegotowe
zasady dotyczace dochodzenia roszczen przez ofiary zostaty wskazane w § 15 ustawy.
Wspomniany przepis statuuje, ze pracodawca jest zobowigzany do zrekompensowania
szkody wyrzadzonej ofierze, o ile mozna postawi¢ mu zarzut naruszenia obowigzku
jej ochrony. Rekompensata szkody powinna obejmowac zardwno szkodg¢ o charakterze
majatkowym, jak i1 szkode o charakterze niemajatkowym. Nalezy zasygnalizowac,
Ze przepisy ustawy wprowadzaja stosunkowo krotki termin na zgloszenie pracodawcy
roszczen zwigzanych z molestowaniem lub molestowaniem seksualnym. Wszelkie
roszczenia powinny by¢é bowiem zgloszone pracodawcy na pismie w przeciggu
2 miesigcy, 0 ile dluzszy termin zgtoszenia roszczen nie zostat przewidziany na gruncie
uktadu zbiorowego pracy.

Podobnie jak w przypadku francuskiego systemu prawnego, ustawodawca
niemiecki zdecydowat si¢ na wprowadzenie dodatkowych $rodkow ochrony prawne;j
przed molestowaniem seksualnym. W 2016 r. miata miejsce reforma niemieckiego
prawa karnego, w wyniku ktorej do niemieckiego kodeksu karnego
(niem. Strafgesetzbuch) zostalo wprowadzone nowe przestepstwo tj. przestepstwo
molestowania seksualnego (niem. Sexuelle Belastigung)?®*. Zgodnie z art. 184i ust. 1
niemieckiego kodeksu karnego®®, kazdy kto narusza nietykalno$¢ cielesna
i tym samym molestuje seksualnie drugg osobe podlega karze pozbawienia wolnosci
do lat dwoch lub karze grzywny, o ile przestepstwo nie jest zagrozone wyzszg karg
na podstawie przepisow szczeg6élnych. Ust. 2 komentowanego artykutu przewiduje
wyzszg kare tj. karg pozbawienia wolnosci od trzech miesigcy do lat pieciu
w przypadku dopuszczenia si¢ bardziej brutalnych przypadkéw molestowania
seksualnego, przyktadowo molestowania seksualnego ofiary przez kilku sprawcow.

Kontynuujac rozwazania dotyczace, zakresu ochrony przed przemoca w pracy
na gruncie prawa niemieckiego, nalezy wskaza¢, ze ustawodawca niemiecki
nie wprowadzit odrebnej regulacji zapobiegajacej mobbingowi w pracy. Okolicznos¢

ta nie oznacza, ze niemieccy pracownicy nie padajg ofiarg mobbingu w pracy. W latach

284 T Hornle, The New German Law on Sexual Assault and Sexual Harassment, German Law Journal
2017, Vol. 18, Issue 6, s. 1310.
285 Niemiecki kodeks karny z 15.05.1871 r., (niem. Strafgesetzbuch), (BGBI. Nr. 60/1974).

122



2011-2012 przeprowadzono badania na grupie ponad czterech tysigcy pracownikow
- okoto 17,1% respondentdéw biorgcych udzial w badaniu przyznato si¢ do bycia ofiarg

mobbingu w pracy?%®

. Brak odrebnej regulacji przeciwdziatajacej mobbingowi w pracy
nie pozbawia niemieckich pracownikéw mozliwosci dochodzenia roszczen zwigzanych
z tg formg przemocy. Ofiary mobbingu moga uzyska¢ odszkodowanie w oparciu
0 ogolne zasady niemieckiego prawa cywilnego wprowadzajace ochrone¢ ich dobr
osobistych, a takze w oparciu o zasady odpowiedzialno$ci kontraktowej lub deliktowe;j
pracodawcy regulowane na gruncie niemieckiego kodeksu cywilnego®®’. Pracownicy,
ktérzy w zwiazku z mobbingiem zostali zmuszeni do rozwigzania stosunku pracy,
moga w szczegolnosci zada¢ zrekompensowania szkody powstatej w wyniku utraty
zrodla zarobkowania, a takze kosztow rekrutacji do nowego miejsca pracy w oparciu
o konstrukcje zado$€uczynienia szkodom wyniklym z niedotrzymania warunkow
umowy (art. 628 ust. 2 niemieckiego kodeksu cywilnego)?®. W przeciwienstwie
do rozwigzan belgijskich i francuskich, przepisy niemieckiego prawa pracy
nie gwarantujg ofiarom mobbingu dodatkowych uprawnien procesowych, co oznacza,
ze zastosowanie znajda tradycyjne reguly postepowania dowodowego wymagajace
wykazania naruszenia, a takze zwigzku pomigdzy naruszeniem a szkodg.

Pomimo braku ustawowej regulacji przeciwdziatajacej mobbingowi W pracy,
walka ze zjawiskiem zostala podjgta przez organy reprezentujgce interesy
pracownikow. W wyniku ich dziatalnosci, wiele sektorowych uktadéw zbiorowych
przewiduje zakaz stosowania mobbingu oraz zobowigzuje pracodawcow
do podejmowania prewencyjnych dziatan. Niektorzy z niemieckich pracodawcow
decyduja si¢ takze na zawieranie wewnatrzzakladowych porozumien z pracownikami
dotyczacych zasad zwalczania przemocy w miejscu pracy. Na szczegdlng uwage
w tym zakresie zasluguje umowa o partnerstwie w pracy obowiazujaca w Volkswagen
od 2007 r., zakazujagca molestowania, molestowania seksualnego oraz mobbingu
W pracy uznajac je za zachowania pozostajgce w sprzecznosci z wartosciami firmy

i prowadzace do negatywnych konsekwencji®®.

26 S, Lange, H. Burr, P. M. Conway, U. Rose, Workplace bullying among employees in Germany:
prevalence estimates and the role of the perpetrator, International Archives of Occupational
and Environmental Health 2019, Vol. 92, No. 2, s. 241.

287 p, Fischinger, Mobbing: The German Law of Bullying, Comparative Labor Law & Policy Journal
2010, no. 32, s. 172.

288 |hidem, s. 164-165.

289 porozumienie zbiorowe o partnerstwie w pracy numer 01/07 (niem. Partnerschaftliches Verhalten
am Arbeitsplatz), dostep w internecie: https://www.igmetall-wob.de/gruppengremien/frauen/partnersc
haftliches-verhalten-am-arbeitsplatz/ (dostep: 30.09.2020 r.).
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6.3. Przemoc w pracy a obowigzki pracodawcy

Obowigzki niemieckich pracodawcow zwigzane z przeciwdziataniem
przemocy w pracy zostaly uregulowane w licznych aktach prawnych regulujacych
stosunki pracy w Niemczech. Istotna jest przede wszystkim zasada wyrazona w art. 241
ust. 2 niemieckiego kodeksu cywilnego, ktory naklada na obie strony stosunku
prawnego obowiazek ochrony praw, prawnych interesOw oraz innych interesow drugiej
strony. Wspomniany obowigzek - w ocenie przedstawicieli niemieckiej doktryny prawa
pracy - Stanowi normatywna podstawe¢ obowigzku ochrony pracownikéw przed

przemoca w pracy?*

. Wiasciwe wywigzywanie si¢ ze wspomnianego obowigzku,
wymaga podjecia dziatan zapobiegajacych przemocy stosowanej przez zwierzchnikow,
wspolpracownikow, a takze osoby trzecie oraz zorganizowania $rodowiska pracy
W sposob minimalizujacy pojawienie si¢ przemocy. Réwnie wazna zasada zostata
wyrazona w art. 75 ust. 1 wspomnianej wczesniej ustawy o ustroju zakladéow pracy.
Przepis naktada na pracodawce i rad¢ zaktadowa obowigzek zapewnienia, ze wszystkie
0soby zatrudnione bedg traktowane w sposob zgodny z zasadami prawa oraz zasadami
stuszno$ci, w tym w szczegolnos$ci nie stang si¢ ofiarami dyskryminujacych dziatan.
Konkretyzacja wspomnianych generalnych obowigzkow  niemieckich
pracodawcow sa m.in. przepisy ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy okreslajace
szczegdtowo wytyczne w zakresie bhp. Nalezy zauwazy¢, ze poczatkowo przepisy
wspomnianej ustawy nie odnosity si¢ do problematyki przemocy w pracy. Niemniej
jednak, ustawodawca niemiecki w 2013 r. zdecydowal si¢ na jej nowelizacje
naktadajac na pracodawcow dodatkowe obowigzki zwigzane z wyeliminowaniem
ryzyk psychospotecznych?!. Godny uwagi jest m.in. obowigzek organizacji pracy
w sposéb, ktéra eliminuje ryzyka zagrazajagce zyciu, zdrowiu fizycznemu
i psychicznemu (8 4 ust. 1 ustawy). Niemieccy pracodawcy sa takze zobowigzani
do uwzglednienia ryzyk psychospolecznych przy ocenie ryzyka zawodowego
(8 5 ust. 3 ustawy). Niepodjecie odpowiednich $rodkéw prewencyjnych uprawnia
pracownikow do ztozenia skargi do pracodawcy (8 17 ust. 1 ustawy). W przypadku jej
nierozpoznania, pracownikowi przystuguje uprawnienie do poinformowania organow

panstwa sprawujacych nadzor nad przestrzeganiem przepisOw prawa pracy. Zgloszenie

290 p_ Fischinger, op. cit., s. 160.
291 European Commission, Study on the implementation of the autonomous framework agreement
on harassment and violence at work, Annex, Brussels 2015, s. 59.
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naruszenia nie moze prowadzi¢ do podj¢cia wzgledem pracownika jakichkolwiek
niekorzystnych decyzji dotyczacych jego zatrudnienia (8 17 ust. 2 ustawy).

Wart uwagi jest rowniez § 12 ust. 1 ustawy o réwnym traktowaniu, ktory
zobowigzuje pracodawce do podejmowania wszelkich koniecznych $rodkow
chronigcych  pracownikéw przed dyskryminacja, w tym molestowaniem
i molestowaniem seksualnym. Jednym =z rekomendowanych S$rodkow jest
zorganizowanie szkolenia dla pracownikow dotyczacego zakazu dyskryminacji,
couznaje si¢ za nalezyte wykonanie obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji
(8 12 ust. 1 ustawy). W przypadku gdy dziatania podj¢te przez pracodawce okazg si¢
nieskuteczne i pracownicy narusza ustanowione zakazy, pracodawca powinien podjac
dzialania zmierzajace do wyeliminowania problemu, w tym w szczego6lnos$ci rozwigzad
stosunek pracy ze sprawca, czy tez odsung¢ go od ofiary, przyktadowo poprzez zmiane
jego miejsca pracy (8 12 ust. 3 ustawy).

7. Belgia
7.1.  Uwagi ogdlne

Standardy ochrony przed przemoca w pracy przyjete w ustawodawstwie
belgijskim stanowia jedne z pierwszych, a zarazem najbardziej rozbudowanych

przepiséw ochronnych w Europie?®

. Warto wspomnie¢, ze juz w 1992 r. w Belgii
zostalo wydane zarzadzenie krolewskie przeciwdzialajgce molestowaniu seksualnemu,
zas w 1998 r. do belgijskiego systemu prawa karnego zostalo wprowadzone
przestepstwo molestowania®®3, Podstawowym aktem prawnym regulujacym obowigzki
belgijskich pracodawcéw w zakresie zwalczania przemocy w pracy okazaty si¢ jednak
przepisy ustawy z 4 sierpnia 1996 r. o dobrym samopoczuciu pracownikdéw w trakcie
wykonywania pracy (fran. loi du 4 ao(t 1996 relative au bien-étre des travailleurs lors
de I'exécution de leur travail)®®*. Uchwalenie wspomnianej ustawy byto powigzane
z konieczno$cig implementacji  do belgijskiego porzadku prawnego dyrektywy
89/391/EWG zobowigzujacej panstwa cztonkowskie UE do wdrozenia odpowiednich

standardow ochronnych w zakresie bhp. Co istotne, wspomniany akt prawny

292 1, Hansez, D. Faulx, A. Mahy, L approche belge pour mieux prévenir les risques psychosociaux
en général etle harcélement psychologique en particulier, Santé, Société et Solidarité 2006, N° 2, s. 2.
2% Ipidem, s. 5.

29 Belgijska ustawa z 4.08.1996 r. o dobrym samopoczuciu pracownikéw podczas wykonywania pracy
(fran. loi du 4 ao(t 1996 relative au bien-&tre des travailleurs lors de I'exécution de leur travail),
(Moniteur belge 1999-08-14, no 160, pp. 30338-30339 (INFORM - P60043).
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— W swoim pierwotnym brzmieniu — nie odnosit si¢ w sposob bezposredni do problemu
przemocy w pracy. W wyniku licznych nowelizacji w pdzniejszym czasie stal sie
jednak glownym zrédlem belgijskiego prawa regulujacym zasady zapobiegania
niepozadanemu zjawisku. 11.06.2002 r. w Belgii wprowadzono ustaw¢ o ochronie
przed przemocg, molestowaniem moralnym lub molestowaniem seksualnym w pracy
(fran. loi du 11 juin 2002 relative a la protection contre la violence et le harcelement
moral ou sexuel au travail)?®®, ktora wprowadzila liczne zmiany do ustawy z 1996 r.
W zwigzku zuchwaleniem ustawy nowelizujacej, belgijscy pracodawcy zostali
zobowigzani do podjecia walki z przemocg, molestowaniem moralnym oraz
molestowaniem seksualnym. Co istotne, przepisy ustawy o dobrym samopoczuciu
pracownikéw podczas wykonywania pracy od wielu lat sg uzupetniane przez przepisy
zarzadzenia krolewskiego 0 zapobieganiu psychospotecznym ryzykom w pracy?%,
wprowadzajacym szczegOlowe rozwigzania stuzace zagwarantowaniu ofiarom

jak najlepszych standardéw ochronnych.

7.2.  Zakres ochrony przed przemocg w pracy

Przechodzac do omowienia regulacji przyjetych przez belgijskiego
ustawodawce warto zauwazy¢, ze majag one zastosowanie zardwno do o0sob
zatrudnionych w ramach tradycyjnego stosunku pracy, ale takze do innych o0s6b
zarobkujagcych  wykonujacych pracg pod nadzorem podmiotu trzeciego,
w tym m.in. do studentow i do praktykantow (art. 2 8§ 1 belgijskiej ustawy o dobrym
samopoczuciu pracownikoéw w trakcie wykonywania pracy). Wydaje sie, ze gtownag
tego przyczyng jest okoliczno$¢, iz przemoc w pracy jest traktowana jako zjawisko
naruszajgce przepisy bhp, co wplywa na powszechny obowigzek stosowania
prewencyjnych regulaciji.

Kluczowe z punktu widzenia dalszych rozwazan jest ustalenie znaczenia
sformutowania ,,dobre samopoczucie pracownika”, ktérego zagwarantowanie jest
jednym z podstawowych obowigzkow belgijskich pracodawcow. Na gruncie prawa

belgijskiego poprzez dobre samopoczucie pracownika rozumie si¢ caloksztatt

2% Belgijska ustawa z 11.06.2002 r. o ochronie przed przemocg, molestowaniem moralnym
lub molestowaniem seksualnym w pracy (fr. loi du 11 juin 2002 relative a la protection contre la violence
et le harcélement moral ou sexuel au travail), (Moniteur belge du 22 juin 2002).

2% Zarzadzenie krolewskie z 10.04.2014 r. w przedmiocie zapobiegania psychospolecznym ryzykom
w pracy (fr. Arrété royal du 10 avril 2014 relatif a la prévention des risques psychosociaux au travail),
(Moniteur belge du 28 avril 2014).

126



czynnikbw  wplywajagcych  na okolicznosci  wykonywania  pracy, W tym
W szczegdlnosci bezpieczenstwo pracy, ochrone zdrowia pracownika, higieng pracy,
a takze psychospoleczne uwarunkowania pracy (art. 3 § 1 w zw. z art. 4 ustawy
0 dobrym samopoczuciu pracownikow podczas wykonywania pracy). Zgodnie
z art. 32/1 komentowanej ustawy za psychospoteczne zagrozenie w pracy nalezy uznac
ryzyko doznania szkody psychicznej lub fizycznej, wynikajace obiektywnie z zagrozen
zwigzanych z organizacja pracy, rodzajem pracy, warunkami pracy, interpersonalnymi
relacjami w pracy, a zatem z okoliczno$ci mozliwych do kontrolowania przez
pracodawce. Za podstawowe psychospoteczne zagrozenia w pracy ustawodawca
belgijski uznaje przede wszystkim sytuacje stresogenne, przemoc, molestowanie
moralne lub molestowanie seksualne (art. 32/2 8 1 ustawy). Co istotne, zakaz
dopuszczania  si¢  zachowan  stanowigcych  psychospoteczne  zagrozenia
ma zastosowanie zarOwno do pracodawcy, wspotpracownikow ofiary, jak i réwniez
do wszystkich 0sob, majacych kontakt z pracownikami w trakcie swiadczenia pracy
(art. 32bis komentowanej ustawy).

Przepisy belgijskiego prawa wprowadzaja rozbudowane definicje legalne
zachowan stanowiagcych przejawy psychospotecznych zagrozen w pracy. Stosownie
do tresci art. 32ter 1° ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikow w trakcie
wykonywania pracy, przez przemoc w pracy nalezy rozumiec¢ sytuacj¢ fizycznego lub
psychicznego atakowania lub zastraszania pracownikéw w trakcie swiadczenia pracy.
Za molestowanie moralne uznaje si¢ natomiast co najmniej kilka nieodpowiednich
zachowan, majacych miejsce na terenie zaktadu pracy lub poza nim, dokonywanych
przez pewien okres czasu, ukierunkowanych lub skutkujacych naruszeniem
osobowosci, godnosci lub fizycznej lub psychicznej integralnosci pracownika w trakcie
wykonywania obowigzkoéw, zagrozeniem jego pozycji lub Sstworzeniem groznej,
nieprzyjaznej, obrazajacej, zniewazajacej lub szkodliwej atmosfery. Molestowanie
moralne — zgodnie z przyjeta definicja - moze odbywac si¢ z m.in. z wykorzystaniem
stow, grozb, gestow i jest powigzane z cechami szczegdlnymi pracownika, do ktérych
ustawa zalicza m.in. wiek, stan cywilny, miejsce urodzenia, stan majatkowy, poglady
religijne lub $wiatopoglad, poglady polityczne, poglady zwiazkowe, stan zdrowia,
niepetnosprawnos¢, fizyczne lub genetyczne cechy, pochodzenie spoteczne, raseg, kolor
skory, narodowos¢ lub pochodzenie etniczne, ptec, orientacje seksualng, przynalezno$¢
ptciowa lub ekspresje ptciowa (art. 32ter 2° ustawy). Molestowanie seksualne zostato

natomiast zdefiniowane jako jakakolwiek forma niepozadanego werbalnego,
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niewerbalnego lub fizycznego zachowania o charakterze seksualnym, skutkujgca
lub ukierunkowana na naruszenie godno$ci pracownika lub stworzenie zastraszajgcej,
nieprzyjaznej, obrazliwej lub szkodliwej atmosfery (art. 32ter 2° ustawy).

Jak mozna tatwo zauwazy¢, definicje przyjete przez belgijskiego ustawodawce
sg w duzej mierze wzorowane na dyrektywach unijnych dotyczacych réwnego
traktowania w zatrudnieniu, w tym w szczegdlnosci na dyrektywie 2000/78/WE,
dyrektywie 2000/43/WE oraz dyrektywie 2006/54/WE, czego szczeg6lnym wyrazem
jest definicja molestowania seksualnego. Ustawodawstwu belgijskiemu obce jest
natomiast poslugiwanie si¢ terminem mobbingu, zastgpionego pojgciem molestowania
moralnego, co zdaje si¢ nawigzywaé do regulacji przyjetej przez ustawodawce
francuskiego. Wskazane okolicznosci — jak stusznie zauwaza si¢ w doktrynie
belgijskiego prawa pracy — mogg budzi¢ watpliwos$ci z punktu widzenia prawidtowosci
implementacji unijnych dyrektyw, niewprowadzajacych wymogu powtarzalno$ci

297 Niemniej jednak, nie maja one duzego znaczenia

niepozadanych zachowan
praktycznego, poniewaz ustawodawca belgijski zdecydowat si¢ na uchwalenie ustawy
o przeciwdzialaniu niektorym formom dyskryminacji’® wprowadzajacej zakaz
dopuszczania si¢ nawet jednorazowo zachowan stanowigcych molestowanie. W tym
kontek$cie warto zauwazy¢, ze zgodnie z art. 6 wspomnianej ustawy wszelkie
roszczenia wynikajace z molestowania, powinny by¢ rozpatrywane na zasadach
okreslonych w ustawie o dobrym samopoczuciu pracownikéw w trakcie wykonywania
pracy.

Przepisy belgijskiego prawa gwarantujg ofiarom przemocy, molestowania
moralnego oraz molestowania seksualnego liczne mozliwosci rozwigzania
ich problemu. Analiza rozwigzan przyjetych przez belgijskiego ustawodawce prowadzi
do wniosku, ze podstawowym sposobem poradzenia sobie z traumg powinno by¢
skorzystanie ze wsparcia doradcy do spraw prewencji lub osoby zaufania, ktorzy
powinni zosta¢ powoltani przez pracodawce w zakladzie pracy (art. 32sexies ustawy
0 dobrym samopoczuciu pracownikow w trakcie wykonywania pracy). Przepisy
wymagaja, aby osoba zaufania lub doradca do spraw prewencji poinformowali

pracownika o mozliwych sposobach podj¢cia interwencji w ciggu 10 dni po otrzymaniu

297 ], Jacgmain, Harcelement moral et sexuel; discriminations diverses; discrimination de genre, Journal
du droit des jeunes 2007, n°267, s. 9.

2% Belgijska ustawa z 10.05.2007 r. o przeciwdziataniu niektorym formom dyskryminacji
(fr. Loi tendant & lutter contre certaines formes de discrimination), (Moniteur belge du 30-05-2007 page:
29016).
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skargi (art. 13 zarzadzenia krolewskiego). W zaleznosci od decyzji ofiary przemocy,
osoba zaufania lub doradca do spraw prewencji moga przeprowadzi¢ formalne
lub nieformalne postgpowanie wyjasniajagce w sprawie. Podstawowym zadaniem
postgpowania nieformalnego jest zbadanie zasadnosci ztozonej skargi przez osobe
zaufania lub doradce¢ do spraw prewencji i znalezienie mozliwych rozwigzan problemu,
w tym w szczegolnosci poprzez koncyliacje. Wszczecie postepowania formalnego
powinno zmierza¢ do podjecia odpowiednich dziatan przez pracodawce (art. 32 § 2
ustawy). Ustawodawca belgijski zacheca ofiary do sygnalizowania problemu, poprzez
umozliwienie im konsultacji z doradca do spraw prewencji lub osoba zaufania
w ich godzinach pracy. Czas takiej konsultacji — stosownie do tre$ci art. 12 § 1
wspomnianego wczesniej zarzadzenia krolewskiego, jest traktowany jako czas pracy
pracownika.

Przepisy ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikéw w trakcie wykonywania
pracy reguluja takze zasady prowadzenia postepowania sagdowego w przypadku gdy
ofiara przemocy, molestowania seksualnego lub molestowania moralnego zdecyduje
si¢ na sadowe dochodzenie roszczen. Oczywiscie, komentowany akt prawny
nie ogranicza prawa ofiary do wszczecia postgpowania sgdowego. Niemniej jednak
w przypadku wdrozenia przez pracodawce S$rodkow umozliwiajacych ofierze
wszczgcie wewnatrzzaktadowego formalnego postgpowania, sad moze zobowigzac
ja do skorzystania z procedur przyjetych przez pracodawce i tymczasowo zawiesic
postepowanie sgdowe (art. 32decies 8§ 1 ustawy). Ofiara przemocy, molestowania
moralnego lub molestowania seksualnego moze dochodzi¢ odszkodowania od sprawcy
czynu w wysokosci odpowiadajagcej (i) faktycznie poniesionej szkodzie
lub (il) trzymiesiecznemu wynagrodzeniu brutto (art. 32decies 8 1  ustawy).
W  przypadku gdy zachowania sprawcy byly oparte najednym z kryteriow
dyskryminacyjnych, sprawca jest przetozonym ofiary lub gdy przemawia za tym
powaga sprawy, zryczattowane odszkodowanie moze rownaé si¢ wysokosci
sze$ciomiesiecznego wynagrodzenia ofiary (art. 32decies § 1 ustawy). Warto dodac,
ze W trakcie procesu, sad powinien zastosowa¢ zasade odwroconego cigzaru
dowodowego, ktéra zgodnie z przepisami ustawy nie ma zastosowania wytacznie
w przypadku postepowania karnego przeciwko sprawcy. Niezaleznie od dochodzenia
roszczen wzgledem sprawcy, ofiara moze réwniez zagda¢ zobowigzania pracodawcy
do wdrozenia odpowiednich $rodkow przeciwdzialajacych przemocy, molestowaniu

moralnemu oraz molestowaniu seksualnemu (art. 32decies § 3 ustawy).
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Paradoksalnie, pomimo rozbudowanych regulacji prewencyjnych, sprawy
dotyczace przemocy w pracy sa rzadkim przedmiotem orzekania belgijskich sagdéw.
W 2011 r. Service public fédéral — Emploi, travail et concertation sociale (belgijski
odpowiednik PIP) opublikowal raport przedstawiajacy statystyki sadowe dotyczace
postepowan wszczetych przez ofiary réznych form przemocy od maja 2003 r.
do czerwca 2010 r. Zgodnie z danymi przedstawionymi w badanym okresie belgijskie
sady pracy rozpatrzyty tacznie 456 sprawy dotyczace przemocy w pracy>®.

Za przyczyne tak niskiej liczby spraw sadowych nie nalezy niewatpliwie
uznawaé obawy o utrate pracy w zwigzku z podjeciem dziatan odwetowych przez
sprawcg lub pracodawce. Kierujac si¢ potrzeba ochrony ofiar przemocy, molestowania
i molestowania seksualnego przepisy prawa belgijskiego wprowadzaja zakaz
podejmowania jakichkolwiek dzialan odwetowych ze strony pracodawcy w zwigzku
ze ztozeniem przez pracownika skargi, w tym w szczegdlnosci zakazujg dokonywania
negatywnych zmian warunkéw zatrudnienia ofiary, a takze rozwigzania stosunku
pracy. Przepisy belgijskie okreslajg szczegdtowo tryb postepowania ukierunkowanego
na przywrocenie Kkorzystniejszych warunkéw zatrudnienia lub przywrdcenie
pracownika do pracy w razie ztamania zakazu (art. 32tredecies komentowanej ustawy).
Przyczyna relatywnie niskiego zainteresowania dochodzeniem roszczen na drodze
sgdowej jest okolicznos¢, iz w Belgii podobnie jak w Kanadzie, przemoc w pracy oraz
poszczegblne jej rodzaje zostaty uznane za zjawiska naruszajace podstawowe normy
z zakresu bhp, co niewatpliwie przektada si¢ na wigkszag $wiadomos$¢ spoteczng
dotyczaca problemu oraz jego skutkéw, oraz wyzszy stopien egzekwowalno$ci
przepisoOw. Dodatkowo, szczegdlowos¢ regulacji zapobiegajacych przemocy w pracy
moze prowadzi¢c do efektywnego rozwigzywania problemu w  ramach
wewnatrzzakladowych postgpowan wyjasniajacych, co eliminuje konieczno$¢
korzystania z drogi sagdowej.

W tym kontek$cie warto takze nadmieni¢, ze belgijskie sady chronigc
samopoczucie pracownikoOw stanowigce dobro chronione prawnie podchodzg dos¢
wyrozumiale do skarg zglaszanych przez ofiary. Tytulem przyktadu, za przemoc
W pracy zostalo uznane zniewazenie i wywotanie szoku emocjonalnego u pracownika

w zwigzku z postawieniem mu w formie pisemnej licznych zarzutow, takich

2% Service public fédéral — Emploi, travail et concertation sociale, Violence et harcélement moral
ou sexuel au travail. Jurisprudence, Bruxelles 2011, s. 13.
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jak kradziez, czy tez sprzeniewierzenie $wiadczen, bez uprzedniego wystuchania

pracownika i umozliwienia mu obrony3®.

Innym przyktadem ilustrujgcym
propracowniczg wyktadni¢ przepisow belgijskiego prawa jest zasadzenie
odszkodowania na rzecz pracownika domagajacego si¢ naprawienia szkody
niemajatkowej zwigzanej ze ztamaniem przez pracodawce obietnicy powierzenia
mu wigkszej ilosci zadan, co cho¢ w ocenie sgdu nie stanowito przyktadu molestowania
moralnego, to jednak byto naruszeniem prawidtowych relacji pomigedzy pracownikiem

a pracodawcg’?,

7.3. Przemoc w pracy a obowiazki pracodawcy

Jesli  chodzi o obowiazki  belgijskich  pracodawcow  zwigzane
z przeciwdziataniem przemocy w pracy to jak zostato uwypuklone we wczesniejszych
rozwazaniach sa one traktowane w kategorii obowigzkéw z zakresu bhp, co niesie
ze soba daleko idace konsekwencje. Przede wszystkim, belgijscy pracodawcy powinni
przeprowadzi¢ ocene ryzyka zawodowego zwigzanego z psychospotecznymi
uwarunkowaniami w zakladzie pracy, a takze podejmowac prewencyjne dziatania
ograniczajace ryzyko pojawienia si¢ niepozadanych zjawisk (art. 32/2 § 1 ustawy
0 dobrym samopoczuciu pracownikow w trakcie wykonywania pracy). Jesli chodzi
0 spos6b oceny ryzyk psychospotecznych w zaktadzie pracy to zostal on okre$lony
W sposéb szczegotowy we wspomnianym wcezesniej zarzadzeniu krélewskim. Zgodnie
z jego art. 3, belgijscy pracodawcy sa zobowigzani do zidentyfikowania sytuacji,
prowadzacych potencjalnie do powstania stresu zwigzanego z praca, wypalenia
zawodowego, szkody zdrowotnej pojawiajacej si¢ W zwigzku z konfliktem zwigzanym
z praca, przemoca lub molestowaniem. Zidentyfikowane ryzyka powinny zostac
poddane szczegotowej analizie z uwzglgdnieniem czynnikow takich jak: organizacja
pracy, rodzaj pracy, warunki zatrudnienia, warunki Zycia i relacje interpersonalne
w miejscu pracy. Prewencyjne $rodki powinny podlega¢ zmianom w przypadku
pojawienia si¢ NOWego zagrozenia psychospotecznego w miejscu pracy oraz podlegaja
corocznej ocenie (art. 8 § 1 1 2 zarzadzenia krolewskiego).

Belgijscy pracodawcy sa zobowigzani do podjecia licznych prewencyjnych

srodkow (art. 32/2 § 4 ustawy). Najwazniejszymi $rodkami prewencyjnymi s3:

300 Ihjdem, s. 50.
301 hidem, s. 14.
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informowanie i szkolenie pracownikow oraz wprowadzenie wewnatrzzakladowych
procedur umozliwiajacych ofiarom zgloszenie naruszenia. Wprowadzenie do zaktadu
pracy jakichkolwiek srodkow prewencyjnych wymaga przeprowadzenia konsultacji
z komitetem ds. prewencji i ochrony w pracy, aw przypadku wdrozenia
procedury prewencyjnej uzyskania zgody na jej uchwalenie (art. 32/2 par. 2 oraz
art. 32quater ustawy). Specyficzng powinnoscig belgijskich pracodawcoéw jest
obowigzek poniesienia dodatkowych kosztow zwigzanych z nawigzaniem wspotpracy
ze specjalistag do spraw prewencji, ktory powinien legitymowac si¢ odpowiednim
doswiadczeniem oraz wiedza w zakresie przeciwdziatania zachowaniom naruszajacym
dobre samopoczucie pracownikow w pracy (art. 32sexies § 1 ustawy).

Na zakonczenie rozwazan dotyczacych obowigzkow belgijskich pracodawcow,
nalezy zwroci¢ uwage na jeszcze jedng kwesti¢. Celem zapewnienia egzekwowalnos$ci
przepisow nakladajacych na pracodawcéw dodatkowe obowiagzki, ustawodawca
belgijski  zdecydowat si¢ na  wprowadzenie odpowiedzialnosci  karnej
zaich nieprzestrzeganie. Zgodnie z przepisami belgijskiego spotecznego kodeksu
karnego®®? pracodawca, osoba reprezentujgca pracodawce lub pracownik moga zostaé
ukarani karg grzywny lub alternatywnie grzywna administracyjna za nieprzestrzeganie
obowigzkow wskazanych w ustawie o dobrym samopoczuciu pracownikow w trakcie
wykonywania pracy (art. 121 i nast. belgijskiego spotecznego kodeksu karnego). Warto
odnotowac, ze odpowiedzialno$¢ karna na gruncie belgijskiego spotecznego kodeksu
karnego moze zosta¢ poniesiona rowniez w przypadku dopuszczenia si¢ aktu
przemocy, molestowania moralnego lub molestowania seksualnego, zaréwno przez
pracodawce, wspotpracownikow ofiary jak i osoby trzecie (art. 119 belgijskiego
spotecznego kodeksu karnego). Co istotne, w przeciwienstwie do norm penalizujacych
zaniechanie podjecia dziatan prewencyjnych, dopuszczenie si¢ aktu przemocy,
molestowania moralnego lub molestowania seksualnego jest zagrozone kara
pozbawienia wolnosci od 6 miesiecy do 3 lat (art. 119 w zwigzku z art. 101 belgijskiego

spotecznego kodeksu karnego).

302 Belgijski spoteczny kodeks karny z 6.06.2010 r. (fr. Code pénal social), (Moniteur belge, 2010-07-
01, n° 200, pp. 43712-43797).
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8. Inne porzadki prawne
8.1.  Uwagi ogolne

W ramach wczesniejszych rozwazan zostata przedstawiona analiza standarddw
ochrony prawnej przed przemoca w pracy wdrozonych w pigciu wybranych systemach
prawnych. Ich wybor nie zostal dokonany przypadkowo i byt uzasadniony
argumentami przemawiajgcymi za mozliwoscig uznania ich za potencjalnie skuteczne
metody walki z przemoca w pracy. Tak jak zostalo wspomniane w uwagach
wprowadzajacych do drugiego rozdziatu rozprawy, w ramach jego przygotowania
zostaly przeanalizowane takze rozwigzania prawne pochodzace z Kilkunastu innych
zagranicznych porzadkow prawnych. Gtéwnym wnioskiem ptynacym z ich analizy jest
to, ze cho¢ wielu zagranicznych legislatoréw zdecydowato si¢ na wdrozenie przepiséw
przeciwdziatajacych przemocy w pracy, tozdecydowana wigkszo$¢ rozwigzan
nie zapewnia ofiarom ochrony prawnej przed wszystkimi formami nagannych
zachowan. Wskazana okoliczno$¢ wydaje si¢ wynika¢ gtownie z trudnosci w ustaleniu
istoty problemu przemocy w pracy, w tym okresleniu, jakie zachowania moga zostaé
uznane za przemoc. Niemniej jednak, niektorzy zagraniczni ustawodawcy, kierujac si¢
potrzebg wszechstronnego zabezpieczenia interesow pracownikéw, decyduja sig
na wdrozenie ponadstandardowych §rodkoéw ochrony prawnej. Powyzsze okolicznosci
przemawiajg za przedstawieniem najbardziej interesujgcych rozwigzan wdrozonych
przez zagranicznych legislatoréw, ktore to nie staty si¢ przedmiotem analizy

we wcezesniejszych podrozdziatach pracy, a jednak zastuguja na uwage.

8.2.  Zakres ochrony przed przemocg w pracy

W 1993 r. szwedzka Krajowa Rada Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy wydata
rozporzadzenie okreslajace zasady przeciwdziatania gngbieniu pracownikdéw w pracy.
Na gruncie wytycznych skierowanych do pracodawcow za gnebienie zostaly uznane
liczne naganne zachowania, w tym w szczegélnosci mobbing, molestowanie,
molestowanie seksualne, a takze inne formy przemocy psychicznej®®. Zblizone
rozwigzanie prawne zostalo przyjete przez ustawodawce holenderskiego, ktory
zdecydowat si¢ na wprowadzenie zakazu stosowania psychospotecznej pres;ji

wzgledem pracownika. Na gruncie ustawy o poprawie warunkow zatrudnienia,

303 Rozporzadzenie szwedzkiej Narodowej Rady Bezpieczenstwa i Zdrowia Zawodowego
z 21.09.1993 r. okreslajgce zasady przeciwdzialania gnebieniu pracownikéw w pracy (szw. Krénkande
sarbehandling i arbetslivet), (AFS 1993:17).
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za stosowanie psychospotecznej presji zostaly uznane agresywne zachowania
wzgledem pracownika, w tym jego zastraszanie czy tez wywieranie na nim presji%4,
Wskazane wyzej regulacje kontrastuja z dokonaniami pozostalych zagranicznych
legislatorow, ktorzy to w wielu przypadkach nie wprowadzili og6lnego zakazu
stosowania przemocy w pracy, ograniczajagc si¢ do nalozenia na pracodawcoOw
obowigzku przeciwdziatania wybranym formom przemocy w pracy.

Analiza rozwigzan przyjetych w zagranicznych systemach prawnych prowadzi
do wniosku, ze podstawowym problemem okazato si¢ wprowadzenie jasnej
i precyzyjnej siatki terminologicznej definiujacej podstawowe pojecia zwigzane
Z problematyka przemocy w pracy. Duze trudnosci sprawilo przede wszystkim
odrdznienie molestowania i mobbingu. Jak wskazano w pierwszym rozdziale pracy,
roéznice pomiedzy zjawiskami sprowadzajg si¢ tego, ze molestowanie moze polegad
nawet na jednorazowym niepozadanym zachowaniu, ktore powinno by¢ zwigzane
ze szczeg6lng cechg ofiary, w sytuacji gdy zachowania mobbingowe cho¢ nie musza
wykazywac takiego zwigzku to jednak powinny mie¢ charakter dtugotrwaty. Problem
W tym, ze pewne zachowania mogg zosta¢ uznane zaréwno za mobbing,
jak i za molestowanie. Trudno$¢ w wyznaczeniu granicy pomiedzy molestowaniem
i mobbingiem moze doprowadzi¢ do potaczenia ze sobg cech obu zjawisk,
a w konsekwencji do obnizenia standardow ochrony ofiar. Ilustracjag powyzszego
wydaja si¢ przepisy prawa potudniowoafrykanskiego wprowadzajace ochrone przed
molestowaniem. Na gruncie art. 1 potudniowoafrykanskiej ustawy o promocji

305 molestowanie zostato

rownosci i zapobieganiu nieuczciwej dyskryminacji z 2000 r.
zdefiniowane jako niepozadane zachowanie zwigzane z cechg dyskryminujaca
pracownika o powaznym lub dlugotrwatym charakterze. Wskazane rozwigzanie moze
zatem ogranicza¢ mozliwos¢ dochodzenia roszczen w przypadku jednorazowych
przypadkdw molestowania, pozostawiajgc organom rozpatrujagcym sprawe swobode
W wyktadni pojecia ,,powazne przypadki molestowania”.

Analizujac zagraniczne przepisy, trudno oprzeé si¢ wrazeniu, ze Wyznaczenie

granicy pomigdzy molestowaniem a mobbingiem nie jest jedynym problemem natury

terminologicznej, z ktérym borykaja si¢ zagraniczni ustawodawcy. Tytutem przyktadu,

304 Holenderska ustawa z 18.03.1999 r. o poprawie warunkéw zatrudnienia (holen. Wet van 18 maart
1999, houdende bepalingen ter verbetering van de arbeidsomstandigheden), (Staatsbhlad 1999, 184).

305 potudniowoafrykanska ustawa z 2.02.2000 r. o promocji réwnoéci i zapobieganiu nieuczciwej
dyskryminacji (ang. Promotion of Equality and Prevention of Unfair Discrimination Act 2000),
(Act no. 4 of 2000).
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w zwigzku z implementacjg unijnych dyrektyw dotyczacych rownego traktowania
w zatrudnieniu panstwa cztonkowskie UE wprowadzity do lokalnych porzadkow
prawnych przepisy przeciwdziatajace molestowaniu seksualnemu. Niemniej jednak,
jak stusznie podkresla si¢ w literaturze, w przypadku niektorych rozwigzan
legislacyjnych (w tym w szczegdlnosci przepiséw wegierskich), mozna zaobserwowac
brak rozroznienia zjawiska molestowania ze wzgledu na pte¢ oraz molestowania
seksualnego®®®. Dla uniknigcia watpliwoéci czy za molestowanie seksualne nalezy
rozumie¢ wylacznie zachowania natury seksualnej, czy tez rowniez zachowania
zwigzane z plcig ofiary, cz¢$¢ z zagranicznych ustawodawcow, w tym przyktadowo
ustawodawca estonski 1 norweski, zdecydowata si¢ na wprowadzenie odrgbnych
definicji legalnych okreslajacych zjawiska3"’,

Pozostajac przy problematyce molestowania, warto zauwazy¢, ze kierujac si¢
potrzebg zapewnienia ofiarom ochrony przed wszystkimi jego przejawami, wielu
zagranicznych ustawodawcow decyduje si¢ na wprowadzenie otwartego katalogu
przyczyn stanowigcych potencjalng podstawe molestowania badz tez wskazanie w nim
wielu cech osobistych ofiary. Zamozno$¢, status spoteczny i postugiwanie si¢
okreslonym jezykiem to przyktad cech osobistych ofiary, ktore moga sta¢ si¢ podstawa
jej dyskryminacji, w tym molestowania na gruncie art. 25 chorwackiej ustawy
antydyskryminacyjnej®®®. Korzystnym rozwiazaniem wydaja sie takze maltanskie
przepisy antydyskryminacyjne wskazujace, ze za molestowanie na tle ptciowym mozna
uzna¢ niepozadane dla ofiary zachowania zwigzane z przejsciem zabiegu zmiany

89 Interesujace sa rowniez przepisy potudniowoafrykanskiego prawa

ptei
antydyskryminacyjnego, wprowadzajace otwarty katalog przyczyn
dyskryminacyjnych. Z jednej strony przepisy prawa poludniowoafrykanskiego
wskazuja na najbardziej typowe kryteria dyskryminujace, a z drugiej uznaja,
ze podstawg dyskryminacji moga by¢ wszelkie inne kryteria, o ile dyskryminacja

na ich podstawie prowadzi do powstania niekorzystnej sytuacji pracownika, podwaza

308 A, Numhauser-Henning, S. Laulom, op. cit., s. 10.

307 Estoniska ustawa z 7.04.2004 r. o réwnosci pici (est. Soolise varddiguslikkuse seadus), (RT | 2004,
27, 181), norweska ustawa o rownosci ptci z 21.06.2013 r. (norw. Lov om likestilling mellom kjgnnene
(likestillingsloven), (LOV-1978-06-09-45).

308 Chorwacka ustawa antydyskryminacyjna z 15.08.2008 r. (chorw. Zakon o suzbijanju diskriminacije),
(procisceni tekst zakona NN 85/08, 112/12).

309 Maltanska ustawa o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu z 2004 r., (malt. Att dwar I-Impiegi
u r-Relazzjonijiet Industrijali (Att XXII ta’ [-2002) regolamenti ta’ 1-2004 dwar trattament ugwali
fl-impiegi).
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godno$¢ ludzka lub wywiera negatywny wptyw na réwne korzystanie z uprawnien
I wolnosci cztowieka.

Rozszerzenie katalogu przyczyn dyskryminujacych pracownikdw nie jest
jedynym dziataniem, podejmowanym przez zagranicznych ustawodawcow kierujacych
si¢ potrzebg kompleksowego zabezpieczenia interesdw ofiar przemocy w pracy.
Za niezwykle istotne z punktu widzenia ofiary wydaje si¢ m.in. wprowadzenie
procesowej zasady odwrdconego ciezaru dowodowego. Zasada ta stanowi standardowe
rozwigzanie legislacyjne w przypadku molestowania i molestowania seksualnego,
ktore sg uznawane za szczegoOlny przejaw dyskryminacji pracownikow. Warto
zauwazy¢, ze zasada odwrdoconego ciezaru dowodowego coraz czesciej znajduje takze
zastosowanie w przypadku spraw 0 mobbing, czego wyrazem sa m.in. przepisy przyjete
na gruncie prawa Bosni i Hercegowiny (art. 15 ust. 1 ustawy 0 zakazie
dyskryminacji)®°.

Godny uwagi jest rowniez zakaz podejmowania wobec ofiar dziatan
odwetowych, a takze wprowadzenie innych gwarancji zachgcajacych ofiary
do zasygnalizowania pracodawcy problemu. Za stuszne nalezy uznaé¢ w szczeg6lnosci
przepisy zobowiazujace pracodawcow do jak najszybszego rozpatrzenia skargi ofiary
przemocy w pracy. Przyktadem takich uregulowan sa m.in. przepisy chorwackiego
prawa pracy zobowigzujace pracodawcoOw do ustosunkowania si¢ do skargi pracownika
w nieprzekraczalnym terminie 8 dni od jej otrzymania (art. 134 ust. 3 chorwackiego
kodeksu pracy®!). W przypadku niedotrzymania przez pracodawce ustawowego
terminu lub wdrozenia niewystarczajacych $rodkow prewencyjnych, pracownik
po skierowaniu sprawy nadroge sadowag nabywa uprawnienie do zaprzestania
$wiadczenia pracy (z zachowaniem prawa do wynagrodzenia), do czasu kiedy zostanie
mu udzielona odpowiednia ochrona (art. 134 ust. 4 i 6 chorwackiego kodeksu pracy).
W tym miejscu warto zwroci¢ uwage takze na art. 24 serbskiej ustawy
0 przeciwdziataniu molestowaniu w pracy. Zgodnie ze wskazanym przepisem,
jezeli ofiara molestowania jest narazona na doznanie powazne] szkody,
a stan ten zostanie potwierdzony przez lekarza medycyny pracy, serbscy pracodawcy

sg zobowigzani do powierzenia oskarzonemu sprawcy innej pracy lub do zwolnienia

310 Bogniacko-hercegowinska ustawa z 23.07.2009 r. o zakazie dyskryminacji (bosn. Zakon o zabrani
diskriminacije), ("SI. glasnik RS", br. 22/2009).
311 Chorwacki kodeks pracy z 18.07.2014 r. (chorw. Zakon o radu), (NN 93/14, 127/17, 98/19).
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ofiary z obowigzku $wiadczenia pracy za wynagrodzeniem az do zakonczenia
postepowania wyjasniajacego>2.

Celem zagwarantowania ofierze przemocy w pracy nalezytej ochrony niektorzy
ustawodawcy umozliwiajg jej ztozenie skargi do wyspecjalizowanego, bezstronnego,
panstwowego organu odpowiedzialnego za rozstrzyganie spraw dotyczgcych przemocy
w pracy. Tytulem przykladu, australijskie przepisy gwarantuja zdecydowanej

313 prawo do ztozenia skargi mobbingowej do Komis;ji

wigkszosci pracownikoéw
ds. Sprawiedliwej Pracy (ang. Fair Work Commission). Po przeprowadzeniu
postepowania wyjasniajacego, komisja moze m.in. zobowigzaé pracodawcow
do zaprzestania stosowania mobbingu wzgledem pracownikow, a takze podjac
dziatania ukierunkowane na pozasagdowe rozstrzygniecie sprawy. Skargi ofiar
dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu wykonujacych
prace w Bosni i Hercegowinie moga by¢ natomiast rozpatrzone przez ombudsmana
praw cztowieka (art. 7 bosniacko-hercegowinskiej ustawy o zakazie dyskryminacji).
Co istotne coraz czgsciej srodki ochronne nie sa gwarantowane wytacznie
osobom zarobkujacym w ramach tradycyjnego stosunku pracy, ale takze osobom
zatrudnionym w elastycznych formach zatrudnienia. Jako przyklad mozna podaé

314 naktadajacy

art. 18 ust. 5 albanskiej ustawy o réwnosci pici w Spoteczenstwie
obowigzek stosowania przepisdw przeciwdziatajacych molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu takze wzgledem os6b samozatrudnionych. Warte odnotowania sg rowniez
przepisy norweskiej ustawy o srodowisku pracy okreslajacej obowiagzki pracodawcow
w zakresie zapobiegania przemocy, molestowaniu oraz innym formom naruszenia
godnosci 0sob zarobkujgcych. Przepisy wskazanej ustawy zobowigzujg pracodawcow
do podejmowania dziatan prewencyjnych, ktére powinny by¢ stosowane zaréwno
do pracownikow, jakidoinnych osob $wiadczacych prace (art. 1.6. i art. 1.8

ustawy)32°,

312 Serbska ustawa o0 przeciwdziataniu molestowaniu w pracy (ang. Law on Prevention of Harassment
at Work), (Ca. rmacaux PC/Official Herald of the Republic of Serbia, No. 36/2010).

313 Zgodnie z informacjami przedstawionymi na oficjalnej stronie australijskiej Komisji
ds. Sprawiedliwej Pracy, skarga na mobbing nie moze zosta¢ zlozona m.in. przez pracownikow
zatrudnionych przez przedsigbiorcéw prowadzacych jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza: Fair Work
Commission, Anti-bullying, dostep w internecie: https://www.fwc.gov.au/disputes-at-work/anti-bullying
(dostep: 30.09.2020 r.).

314 Albanska ustawa z 24.07.2008 r. 0 réwnosci pici w spoteczenstwie (alb. Ligj Nr. 9970, daté 24.7.2008
pér baraziné gjinore né shogéri), (Ligji Nr.9970/28.7.2008).

315 Norweska ustawa z 17.06.2005 r. o $rodowisku pracy (norw. Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid
og stillingsvern mv. (arbeidsmiljeloven) av 17 Juni 2005 No 62).
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8.3. Przemoc w pracy a obowigzki pracodawcy

Jesli chodzi o obowigzki pracodawcoéw zwigzane z przeciwdzialaniem
przemocy w pracy to nie maja one jednolitego charakteru. Poszczegolne rozwiazania
rdéznicujg prawa 1 obowigzki ofiar i pracodawcoéw w zalezno$ci od tego czy dany
system prawny uznaje przemoc w pracy za naruszenie obowigzku o dobro pracownika,
czy tez za naruszenie przepisow z zakresu bhp.

W przypadku porzadkéw prawnych, w ktorych przemoc w pracy jest
traktowana jako przejaw nienalezytej troski o pracownika, obowiazki pracodawcow
sprowadzaja si¢ glownie do wprowadzenia wewnatrzzaktadowych procedur
umozliwiajacych ofiarom przemocy zlozenie skargi, a takze okreslajacych zasady
prowadzenia postgpowania wyjasniajgcego. Co istotne, zagraniczni ustawodawcy
nie ograniczaja si¢ do wyznaczenia pracodawcy obowigzku wdrozenia dodatkowej
procedury, ale wskazuja na jej obligatoryjne elementy, a takze okreslajg tryb
jej przyjecia. Przyktadem takich przepisow sa m.in. regulacje chorwackiego prawa
pracy. Art. 134 ust. 1 chorwackiego kodeksu pracy zobowigzuje pracodawcow
do wprowadzenia odrgbnej polityki i okreslenia sSrodkow ukierunkowanych na ochrong
godnosci pracownika przed molestowaniem i molestowaniem seksualnym. Wdrozone
srodki powinny zosta¢ okreslone w ukladzie zbiorowym pracy, umowie pomig¢dzy
pracodawcg a radg zaktadowa lub w regulaminie pracy.

Rozwigzaniem stosowanym czesto przez zagranicznych ustawodawcow jest
takze nalozenie na pracodawcow obowigzku poinformowania pracownikow
0 obowiazujacych przepisach dotyczacych przemocy w pracy lub poszczegdlnych
jej przejawdw. Jako przyktad mozna podacé art. 7 serbskiej ustawy o przeciwdziataniu
molestowaniu, zobowigzujacy pracodawcow do przekazania pracownikom przed
dopuszczeniem ich do pracy pisemnej informacji o prawach iobowigzkach stron
stosunku pracy zwigzanych z zapobieganiem molestowaniu. Przepisy niektorych
systemow prawnych zobowigzujg pracodawcow do ustanowienia w zaktadzie pracy
osoby odpowiedzialnej za rozpatrywanie skarg pracownikéw dotyczacych przemocy,
a takze za udzielanie im pomocy, czego przyktadem wydaja si¢ m.in. przepisy prawa
indyjskiego. Stosownie do tresci art. 4 indyjskiej ustawy o zapobieganiu, zakazaniu

316

i zado$¢uczynieniu molestowaniu seksualnemu kobiet w pracy>°, pracodawcy

316 Indyjska ustawa z 22.04.2013 r. o zapobieganiu, zakazaniu i zado$éuczynieniu molestowaniu
seksualnemu kobiet w pracy (ang. Sexual Harassment of Women at Workplace (Prevention, Prohibition,
and Redressal), (IND-2013-L-93622).
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zatrudniajgcy wigcej niz 10 pracownikOw sa zobowigzani do utworzenia
wewnatrzzaktadowego komitetu odpowiedzialnego za przyjmowanie skarg ofiar.

W systemach prawnych, uznajacych przemoc za naruszenie przepisow
z zakresu bhp, pracodawcy, oprocz wdrozenia srodkdéw prewencyjnych opisanych
powyzej, sg takze zobowigzani do opracowania oceny ryzyka dotyczacego problemu,
czy tez wspotdziatania z wewnagtrzzaktadowymi organami bhp. Interesujgcym
rozwigzaniem legislacyjnym sa m.in. dodatkowe obowigzki pracodawcow zwigzane
Z zapewnieniem ochrony pracownikéw przed przemoca wyznaczone przez art. 23
stowenskiej ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy®'’. Zgodnie ze wskazanym
przepisem, w miejscach pracy, w ktorych wystepuje zwigkszone ryzyko przemocy
ze strony os6b trzecich, pracodawcy sg zobowigzani do zorganizowania i wyposazenia
miejsca pracy w sposOéb minimalizujgcy takie zagrozenie, a takze umozliwiajacy
udzielenie pomocy w przypadku pojawienia si¢ zagrozenia. Dodatkowo, zaniechanie
podjecia takich dziatan moze sta¢ si¢ podstawa odpowiedzialnosci karnej pracodawcy

(art. 76 pkt. 14 stowenskiej ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy).

9. Whioski

Komparatystyczna analiza przepisOw przeciwdzialajacych roznorodnym
formom przemocy w pracy prowadzi do wniosku, ze obowigzek zapobiegania
przemocy stanowi standardowe rozwigzanie legislacyjne wspdlne zdecydowanej
wigkszosci wspotczesnych systeméw prawnych. Przemoc w pracy nie jest jednak
zjawiskiem rozumianym jednolicie przez wspotczesnych ustawodawcOw. Roéznice
w podejsciu do problemu sa widoczne m.in. na gruncie siatki terminologicznej
stosowanej przez poszczegoélnych legislatoréw. Wymaga podkreslenia, ze wylgcznie
kilku z zagranicznych ustawodawcow zdecydowalo si¢ na wdrozenie przepisow
wprowadzajacych zakaz stosowania przemocy w pracy w rozumieniu przyjetym
na gruncie pierwszego rozdziatu dysertacji. Przyktadem takich regulacji sg
m.in. przepisy ustawodawstwa belgijskiego, wprowadzajagce obowigzek zapewnienia
pracownikowi dobrego samopoczucia w pracy, czy tez przepisy ustawodawstwa
szwedzkiego zakazujace gnebienia pracownikéw. Zdecydowana wigkszo$é

zagranicznych ustawodawcoéw uchwalita przepisy zakazujace niektorych form

317 Stowenska ustawa z 1.06.2011 r. o bezpieczenstwie i higienie pracy (stowen. Zakon o varnosti
in zdravju pri delu), (ZVZD-1), stran 5649.
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przemocy w pracy, w tym molestowania, molestowania seksualnego oraz mobbingu,
za$ ewentualna ochrona przed pozostalymi przypadkami przemocy wynika zazwyczaj
z og6lnych zasad prawa pracy, prawa cywilnego, czy tez prawa karnego.

Dostrzegalne jest, Zze zagraniczni ustawodawcy decyduja si¢ najczesciej
na wprowadzenie ochrony przed molestowaniem seksualnym w pracy. Jesli chodzi
0 przepisy przeciwdziatajagce molestowaniu 1 mobbingowi to funkcjonuja
one jednoczesnie wylacznie w kilku z badanych systeméw prawnych. Problem
ten moze by¢ wyrazem braku zainteresowania wdrozeniem regulacji prewencyjnych
przez lokalnego ustawodawce, czego przykladem jest amerykanski system prawny
lub moze by¢ zwigzany z trudnoscia w okresleniu réznic pomigdzy molestowaniem
a mobbingiem. Cho¢ przepisy zdecydowanej wigkszosci badanych systemow
prawnych zakazuja dlugotrwalych zachowan ukierunkowanych na wykluczenie
pracownika ze spotecznosci zakladu pracy, to jednak zachowania te bardzo czgsto
nie sg definiowane jako mobbing, lecz sa okre$lane mianem molestowania. Ilustracjg
powyzszego wydaja si¢ w SzCzegolnosci przepisy przyjete przez ustawodawcow
we Francji i w Belgii postugujacych si¢ terminem molestowania moralnego
(fr. harcélement moral).

Rozbiezno$ci pomigdzy poszczegdlnymi systemami prawnymi s3a takze
widoczne na gruncie charakteru prawnego zjawiska przemocy. Cho¢ coraz czgstszym
rozwigzaniem legislacyjnym jest uznanie przemocy w pracy za naruszenie przepisow
bhp, to jednak w niektérych badanych systemach prawnych, nieprzeciwdziatanie
przemocy w pracy jest traktowane wytacznie w kategorii naruszenia zasady réwnego
traktowania pracownikéw. Wskaza¢ trzeba, ze ustawodawca belgijski oraz
ustawodawca francuski, zdecydowali si¢ na uznanie molestowania seksualnego oraz
molestowania moralnego za odrgbne przestgpstwa na gruncie lokalnych gatezi prawa
karnego, co stanowi dodatkowe zabezpieczenie interesow ofiar.

Oceniajgc zagraniczne regulacje zapobiegajagce przemocy w pracy istotne
wydaje si¢ zaznaczenie, ze w wigkszosci przypadkow wprowadzajg one rozbudowane
standardy ochrony ofiar przemocy i jednocze$nie definiuja obowiazki pracodawcow
zwigzane z przeciwdzialaniem zjawisku. Do najbardziej popularnych obowigzkow
pracodawcow nalezy zaliczy¢ m.in. obowigzek wdrozenia wewnatrzzakladowe;j
procedury przeciwdziatajacej roznym formom przemocy, czy tez obowigzek
niezwlocznego podjecia srodkow zabezpieczajacych ofiare po zgloszeniu problemu

pracodawcy. Ustawodawcy, ktorzy zdecydowali si¢ na uznanie przemocy w pracy
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lub jej poszczegolnych form za problem z zakresu bhp zobowigzuja dodatkowo
pracodawcow do przeprowadzania oceny ryzyka pojawienia si¢ przemocy w zaktadzie
pracy, a takze konsultacji wdrazanych $rodkéw z wewnatrzzaktadowymi organami
bhp. Co wigcej, wielu zagranicznych ustawodawcoéw zdecydowato si¢ na powotanie
organdw odpowiedzialnych za rozpatrywanie skarg od 0séb zarobkujacych,
co zapewnia im dodatkowe mozliwosci dochodzenia roszczen wzgledem
pracodawcow. W przypadku niektorych systemow prawnych, uprawnienie
do rozpoznania skargi ofiary przystuguje takze organom reprezentujacym interesy
pracownikow. Na uwage zashuguje roOwniez coraz czgstsze gwarantowanie srodkow
ochrony przed przemoca w pracy osobom zarobkujacym w elastycznych formach

zatrudnienia.
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Rozdzial 111

Polskie standardy ochrony przed przemoca w pracy

1. Uwagi wprowadzajace

Analiza polskich standardow ochrony przed przemoca w pracy nie jest
zadaniem latwym ze wzgledu na specyfike polskiego rynku pracy, na ktéorym
to od kilkunastu lat mozna zaobserwowaé zjawisko odstepowania od tradycyjnego
zatrudnienia w ramach stosunku pracy na rzecz zatrudnienia niepracowniczego.
Réznorodnos¢ rodzajow zatrudnienia prowadzi do znacznej dyferencjacji $rodkow
ochronnych przystugujacych ofiarom przemocy w pracy, uzaleznionych od rodzaju
wiezi prawnej taczacej ofiar¢ z podmiotem zatrudniajagcym. Polski ustawodawca
nie zdecydowat si¢ bowiem na uchwalenie jednego aktu normatywnego dotyczacego
problematyki przemocy w pracy (lub przynajmniej najczgstszych jej przejawow),
co prowadzi do rozproszenia regulacji w badanym obszarze pomiedzy akty prawne
regulujace rézne rodzaje zatrudnienia.

Przedstawienie polskiego modelu ochrony przed przemoca w pracy wymaga
zatem podzielenia rozdzialu na cze$ci odpowiadajace aktom prawnym regulujacym
prawa 1obowigzki stron roznych stosunkow zatrudnienia. Rozwazania dotyczace
standardow  ochronnych przyslugujacych poszczegdlnym kategoriom  o0sob
wykonujacych prace zostang poprzedzone zaprezentowaniem krotkiego rysu
historycznego ksztattowania si¢ regulacji zakazujacych przemocy w pracy, a takze
analiza norm Konstytucji RP stanowigcej podstawowe zrdédto praw i1 wolnosSci
w Polsce. W ramach analizy polskich standardow ochrony przed przemoca w pracy
istotne wydaje si¢ takze zwrdcenie uwagi na przepisy prawa karnego pelnigcego wazna
role w zakresie zwalczania najbardziej powaznych przejawdw przemocy w pracy.
Uwaga powinna zosta¢ takze po§wigcona przepisom prawa cywilnego, ktore okreslaja
zasady odpowiedzialno$ci majatkowej sprawcow przemocy w pracy oraz podmiotow
zatrudniajacych w rezimie cywilnoprawnym.

Warto zasygnalizowaé, ze w przeciwienstwie do krajow zrozwinigtym
dialogiem spotecznym, takich jak Francja czy Niemcy, polskie standardy ochrony
przed przemocg w pracy s3 ksztaltowane w ograniczonym zakresie przez zrodta
zbiorowego prawa pracy. Analiza publicznie udostgpnionych ponadzaktadowych

1 zakladowych ukladow zbiorowych pokazuje, ze najczgsciej nie zawierajg
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one postanowien dotyczacych problematyki przemocy w pracy lub tez powtarzajg
one ustawowe regulacje’'®, co zdaje si¢ kontrastowaé z dziatalnoécia organéw
reprezentujacych interesy pracownikéw w innych krajach. Z uwagi na materi¢
rozdziatu, rozwazania dotyczace roli takich organdw zostang przedstawione

w czwartym rozdziale pracy.

2. Historia ksztaltowania si¢ regulacji przeciwdzialajacych przemocy

w pracy w polskim systemie prawnym

Polski ustawodawca, podobnie jak zdecydowana wigkszo$¢ zagranicznych
legislatorow, zdecydowal si¢ na wprowadzenie regulacji przeciwdzialajacych
przemocy w pracy takich jak molestowanie, molestowanie seksualne i mobbing dopiero
na poczatku XXI wieku. Decyzja o wprowadzeniu wskazanych przepiséw byla
podyktowana obowigzkiem implementowania do polskiego porzadku prawnego
dorobku prawnego UE (lac. acquis communautaire) oraz chgcia wprowadzenia
standardow ochrony prawnej zblizonych do zagranicznych rozwigzan legislacyjnych.
Polska nie moze zosta¢ zatem uznana za globalnego prekursora zwalczania przemocy
w pracy, poniewaz regulacje zakazujace stosowania mobbingu, molestowania
i molestowania seksualnego zostaly wprowadzone do polskiego systemu prawnego
dopiero w 2004 r.>'°. Niemniej jednak przepisy regulujace stosunki prawne pomiedzy
pracodawcg a pracownikami juz w XIX 1 XX wieku opieraty si¢ na konieczno$ci
zapewnienia jak najszerszej ochrony stabszej stronie stosunku pracy, co umozliwiato
ofiarom dochodzenie roszczen w zwigzku z naruszaniem ich dobr osobistych,
w tym takze w zwigzku z r6znymi formami przemocy.

Konieczno$¢ ochrony pracownikéw oraz zapewnienia im godnych warunkow
pracy wynikala przede wszystkim z norm konstytucyjnych. Art. 102 konstytucji
marcowej*?’ przewidywat, Ze praca, jako gléwna podstawa bogactwa Rzeczypospolite;
pozostaje pod szczegdlng ochrong Panstwa, zas kazdy obywatel ma prawo do opieki
Panstwa nad jego pracg. Podobne uregulowanie mozna byto odnalez¢

1

w art. 8 konstytucji kwietniowej*?! stanowigcym, Ze praca jest podstawa rozwoju

38 Tak m.in. uktad zbiorowy pracy w Fiat Auto Poland spdtka akcyjna, dostep w internecie:
http://www.solidarnoscfiat.pl/uploaded/pdf/zuzp-fap.pdf (dostgp: 30.09.2020 r.).

319 Przepisy zostaty wprowadzone na podstawie ustawy z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy - kodeks pracy
oraz o0 zmianie niektdrych innych ustaw (Dz. U. nr 213, poz. 2081).

320 Ustawa z 17.03.1921 r. - Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz.U. 1921 nr 44 poz. 267).

321 Ustawa Konstytucyjna z 23.04.1935 r. (Dz.U. 1935 nr 30 poz. 227).
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1 potegi Rzeczypospolitej, zas Panstwo roztacza opieke nad pracg i sprawuje nadzor
nad jej warunkami. Godny uwagi jest réwniez art. 60 ust. 2 pkt. 2 konstytucji Polskie;j
Rzeczypospolitej Ludowej gwarantujacy prawo do ochrony zdrowia podlegajacego
ochronie poprzez state polepszanie warunkow bezpieczenstwa, ochrony i higieny
pracy*?.

Konstytucyjne standardy ochrony pracy znalazly odzwierciedlenie w wielu
aktach prawnych nizszego rzgdu, w tym w szczegdlnosci w przepisach rozporzadzenia
Prezydenta Rzeczypospolitej z 16.03.1928 r. o umowie o prace robotnikoéw>2*. Przepisy
rozporzadzenia gwarantowaly robotnikom prawo do rozwigzania umowe o prace
z winy pracodawcy w sytuacji gdy pracodawca, jego domownicy lub zastepcy
dopuszczali si¢ wzglgdem robotnika lub cztonkéw jego rodziny czynnych zniewag lub
ciezkich obraz (art. 17 lit. a) rozporzadzenia). Podobne rozwigzanie mozna byto znalez¢
roéwniez w przepisach dotyczacych zatrudniania pracownikéw umystowych. Zgodnie
z art. 31 lit. ¢) 1 e) rozporzadzenia prezydenta Rzeczypospolitej z 16.03.1928 r.
oumowie o prace pracownikow umystowych®®*, pracownikowi umystowemu
przystugiwato prawo do niezwlocznego rozwigzania umowy o pracg z waznych
przyczyn, w szczegolnosci w razie obrazy lub zniewazania pracownika przez
pracodawce, jak réwniez w razie tolerowania przez pracodawce takich czynow
ze strony przetozonych pracownika czy tez w sytuacji gdy pracodawca lub przetozeni
pracownika dopuszczali si¢ przy prowadzeniu przedsigbiorstwa lub naktaniali
pracownika do czyndéw przeciwnych prawu lub dobrym obyczajom. Na uwage
zashuguja réwniez przepisy kodeksu zobowigzan z 1933 r. regulujace prawa
1 obowigzki stron umownych stosunkdéw prawnych, w tym umowy o prace stanowigcej
jeden z podtypéw umowy o $wiadczenie ustug®?. Za istotny nalezy uznaé przede
wszystkim art. 449 kodeksu zobowigzan, nakladajacy na pracodawcow obowigzek
przyzwoitego obchodzenia si¢ z pracownikiem i szanowania jego godnosci osobistej.
Wazny wydaje si¢ takze art. 461 § 1 kodeksu zobowigzujacy pracodawcow
do poczynienia odpowiednich zarzadzen ukierunkowanych na zabezpieczenie Zycia

1 zdrowia pracownikow.

322 Konstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej z 22.07.1952 r. (Dz.U. 1952 nr 33 poz. 232).

32 Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 16.03.1928 r. 0 umowie 0 prace robotnikow
(Dz.U. 1928 nr 35 poz. 324).

324 Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 16.03.1928 r. o umowie o prace pracownikow
umystowych (Dz.U. 1928 nr 35 poz. 323).

35 Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.10.1933 r. - Kodeks zobowigzan
(Dz.U. 1933 nr 82 poz. 598).
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Dodatkowym standardem ochrony ofiar byt takze art. 205 kodeksu karnego
z 1932 r. penalizujacy naduzycie stosunku zalezno$ci lub wyzyskanie krytycznego
polozenia celem doprowadzenia innej osoby do poddania si¢ czynowi nierzagdnemu
lub do wykonania takiego czynu®?®, wprowadzajacy ochrone przed molestowaniem
seksualnym typu ,,co$ za cos”. Konieczno$¢ ochrony stabszej strony stosunku pracy
znalazta takze odzwierciedlenie w dekrecie z13.06.1946 r. o przestgpstwach
szczegolnie niebezpiecznych w okresie odbudowy Panstwa®?’. Artykul 42 dekretu
penalizowat zto§liwe lub uporczywe uchylanie si¢ od wykonania cigzacego
na przelozonym lub pracodawcy ustawowego lub spolecznego obowigzku dbalosci
o dobro pracownikéw. Przepis ten w praktyce nie stanowit czestej podstawy prawnej
odpowiedzialnosci przetozonych ipracodawcow m.in. ze wzgledu na surowosé
mozliwej kary - popelienie czynu bylo zagrozone kara wigzienia do lat 5 lub kara

aresztu’?®

. Wprowadzenie przestgpstwa stanowito jednak dostrzezenie spotecznej
szkodliwosci przestgpstw prowadzacych do naruszen uprawnien pracowniczych.

Przechodzac do omowienia problematyki standardow ochrony ofiar na gruncie
k.p.*?®, warto nadmienié, Ze poczatkowo k.p. nie zawieral Zadnych przepisow
odnoszacych si¢ do przemocy w pracy. Przepisy kodeksowe zobowigzywaty jednak
pracodawcow do wptywania na ksztaltowanie w zakltadzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.), co w praktyce oznaczalo koniecznos$¢ traktowania
pracownikow w zgodzie z zasadami moralno-etycznymi, wykluczajagcymi mozliwos¢
stosowania wzgledem nich jakichkolwiek form przemocy. W 1996 r. doszlo do istotne;j
nowelizacji przepisoOw k.p., na mocy ktorej rozszerzeniu ulegt katalog podstawowych
zasad prawa pracy. Mianowicie, polski ustawodawca, zdecydowal si¢
na wprowadzenie art. 11! k.p. normujacego zasade ochrony godnoéci i innych débr
osobistych  pracownikow  przez pracodawce, co podkreslito  konieczno$é
zagwarantowania pracownikowi warunkow $wiadczenia pracy wolnych od zachowan
naruszajacych jego dobra osobiste.

Nalezy z catg stanowczos$cig podkresli¢, ze przywotlane przepisy k.p. mogty sta¢

si¢ podstawg roszczen ofiar przemocy w pracy. Wyraznym tego przykladem jest m.in.

326 Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 11.07.1932 r. - Kodeks karny (Dz.U. 1932 nr 60 poz.
571).

327 Dekret z 13.06.1946 r. 0 przestepstwach szczegdlnie niebezpiecznych w okresie odbudowy Pafistwa
(Dz.U. 1946 nr 30 poz. 192).

328 J. Unterschiitz, op. cit., s. 49.

329 Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1320 ze zm.).
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orzeczenie SN z 11.02.1999 r. We wspomnianym wyroku SN doszedt do przekonania,
ze ,,czynienie uzytku z dyrektywalnych kompetencji pracodawcy musi nastgpowac
w sposob szanujacy pracownicza godnoéé (art. 11! k.p.) i respektujacy uksztaltowane
w zakladzie pracy zasady wspolzycia spotecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.). SN podkreslit
jednoczesnie, ze ,stres psychiczny wywotany nieporozumieniem z przelozonym
pracownika moze by¢ - zaleznie od zrodet i przebiegu konfliktu - kwalifikowany jako
zewngtrzna wspotprzyczyna udaru mozgu, gdy przetozony niewtasciwie czyni uzytek
z kompetencji do wydawania podwladnym polecen dotyczacych pracy”**.

Pomimo istnienia prawnych regulacji zabezpieczajacych ofiary przemocy
W pracy, polscy pracownicy rzadko domagali si¢ zasadzenia na ich rzecz odszkodowan.
Mogto to wynikaé ze wzglednie niskiej spotecznej swiadomosci dotyczacej zjawiska
oraz uprawnien przyshugujacych ofiarom, prowadzacych do zatajania problemu
lub poszukiwania innych rozwigzan, przyktadowo zmiany pracy. Poza tym, wydaje sie,
7ze przed zmiang ustroju gospodarki centralnie-sterowanej na kapitalistyczna,
pracownicy zatrudnieni w Polsce byli w mniejszym stopniu narazeni na przemoc
w pracy. Wymaga podkreslenia, ze zjawisko jest czgsto zwigzane ze stresem
w pracy>*!, nadmiernymi oczekiwaniami wzgledem kierownikéw oraz podlegajacych
im pracownikow. Napieta atmosfera w pracy jest z kolei zwigzana z wymogami rynku
1 wysokimi oczekiwaniami ekonomiczno-gospodarczymi charakterystycznymi
dla kapitalizmu stwarzajagcymi zagrozenie naruszen dobr osobistych pracownikow>>2,
Warto podkresli¢, Ze przemiany gospodarcze po 1989 r. zapoczatkowaly walke
0 pozycje spoteczng oraz doprowadzity do wzrostu konkurencji wérod pracownikow>>3,
Zmiany o charakterze ustrojowo-gospodarczym, doprowadzity do pojawienia si¢
na polskim rynku pracy zjawiska bezrobocia®*, co - jak podkresla sie w literaturze -
przyczynito si¢ do niespotykanego rozwoju patologicznych zachowan w miejscu pracy,
w tym w szczegdlnoéci naruszef dobr osobistych 0sob zatrudnionych®, ktore mogly

mie¢ zdecydowanie mniejsza skalg¢ w okresie PRL-u.

330 Wyrok SN z 11.02.1999 r., sygn. Il UKN 472/98, Biul. Inf. Pr. 2000 nr 3, str. 79.

31y, Di Martino, H. Hoel, C. Cooper, op. cit., s. 19.

332 H, Szewczyk, Ochrona ddbr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda) cz. 1,
PiZS 2010, nr 1, s. 2.

333 J, Marciniak, Przeciwdziafanie..., op. cit., s. 10.

334 B. Godlewska-Bujok, Skutecznos¢ prawa zatrudnienia w Polsce. Wybrane aspekty, Warszawa 2015,
s. 13.

335 H, Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 9.
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Zwigkszenie ryzyka pojawienia si¢ przemocy w pracy w polskich zaktadach
pracy zbieglo si¢ w czasie z ksztalttowaniem pierwszych standardow ochrony przed
zjawiskiem, przyjetych przez zagranicznych ustawodawcoOw, w tym m.in. ustawodawce
szwedzkiego. W zwigzku z utworzeniem w Polsce pierwszych oddziatow
zagranicznych przedsiebiorstw, zobowigzanych do stosowania globalnych, procedur
zakazujacych stosowania roéznych form przemocy w pracy, problem mobbingu,
molestowania i molestowania seksualnego stal si¢ przedmiotem regulacji pierwszych
zrédet wewnatrzzakladowego prawa pracy, a takze zainteresowania przedstawicieli
doktryny prawa pracy>*°. Owczesne przepisy — w zwigzku z niska $wiadomoscia
spoteczng dotyczaca problemu przemocy w pracy — nie zapewnialy ofiarom
wystarczajacej ochrony prawnej przed wszelkimi przejawami przemocy w pracy.
Ilustracja powyzszego stwierdzenia jest fakt, ze pierwsze sprawy o molestowanie
seksualne rozpatrywane przed polskimi sagdami w latach dziewig¢cédziesiatych konczyty
si¢ zazwyczaj oddaleniem powddztwa ofiar®’.

W 2004 r. weszta w zycie ustawa z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy - kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw*® wprowadzajaca do polskiego
porzadku prawnego przepisy zakazujace trzech form przemocy w pracy
tj. molestowania, molestowania seksualnego oraz mobbingu. Wskazana nowelizacja
przepisow k.p. byta zwigzana gldwnie z wejsciem Polski do UE oraz obowigzkiem
dostosowania standardow polskiego prawa do unijnego dorobku prawnego, w tym
w szczegdlnosci do dyrektywy Rady 2000/78/WE zakazujacej molestowania
imolestowania seksualnego uznanych zaprzejaw dyskryminacji. Przepisy
wprowadzajace standardy ochronne przed molestowaniem 1 molestowaniem
seksualnym nalezy uzna¢ zatem za prawny transplant ukierunkowany na wprowadzenie
do polskiego porzadku prawnego zasad pochodzacych z innego systemu prawnego
(w tym przypadku prawa europejskiego).

Komentowana ustawa nowelizujgca - niezaleznie od koniecznos$ci
dostosowania prawa polskiego do przepisow UE — natozyta na pracodawcow
dodatkowe zobowigzanie, a mianowicie obowigzek przeciwdziatania mobbingowi oraz

przyznata ofiarom mobbingu prawo do dochodzenia roszczen od pracodawcy. Wskazaé

3% W tym miejscu warto wspomnie¢ chociazby o opracowaniach W. Cieslaka, J. Steliny,
czy tez |. Boruty.

337 Szerzej: B. Hotyst, Patologia..., op. cit., s. 27.

338 Ustawa z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy - kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw
(Dz.U. nr 213, poz. 2081).
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jednak trzeba, ze przepisy zakazujace mobbingu nie znalazty si¢ w pierwszej wersji
projektu ustawy nowelizujacej przepisy k.p., a ich dodanie w trakcie procesu
legislacyjnego, spotkalo si¢ z podzielonymi opiniami cztonkéw komisji nadzwyczajnej
do spraw zmian w kodyfikacjach zarzucajacych regulacji m.in. brak dostatecznej
precyzyjnosci®®’. Znamienne wydaje si¢ takze stanowisko Polskiej Konfederacji
Pracodawcéw Prywatnych, sprzeciwiajacej si¢ wprowadzeniu do k.p. przepisow
dotyczacych mobbingu. W ocenie organizacji uchwalenie tego rodzaju przepiséw
moglo doprowadzi¢ do zwigkszenia kosztow zatrudniania pracownikdw, za$ sama idea
wprowadzenia prawnego zakazu mobbingu nie byta uzasadniona konieczno$cig
dostosowania standardow polskiego prawa do prawa unijnego, a zatem byla
przedwczesna i nieuzasadniona*®. Jednym z zarzutéw stawianych przepisom bylo
takze postugiwanie si¢ zagranicznym terminem (,,mobbing”), W sytuacji
gdy przedstawiciele doktryny prawa pracy postugiwali si¢ inng siatkg terminologiczna,
przykladowo okre$lajac zjawisko mianem przesladowania pracownika*!.

W doktrynie prawa pracy mozna spotka¢ si¢ z rozbieznymi pogladami
dotyczacymi wprowadzenia przepisow zakazujagcych mobbingu, molestowania
1 molestowania seksualnego, co jest przede wszystkim zwigzane z nieScistoSciami
wprowadzonych regulacji, a takze ich niedopasowaniem do pozostalych przepisow
prawa pracy. Warto wspomnie¢, iz polski ustawodawca zdecydowat si¢
na wprowadzenie bardzo szerokiej definicji molestowania, uznajgc za nie kazde
»zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie
lub upokorzenie pracownika”, co - jak zauwazyta 1. Boruta - stanowilo wprowadzenie
szczegblne] konstrukcji prawnej uznajacej kazde naruszenie godnos$ci pracownika
za dyskryminacje®*. Spore watpliwosci budzil takze zakaz molestowania seksualnego,
uznany za jeden z przejawow dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Krytyczne uwagi
dotyczace regulacji przeciwdziatajacych molestowaniu i molestowaniu seksualnemu
byty réwniez podnoszone w zwigzku z ograniczeniem ich zastosowania wylacznie

do stosunku pracy>*’. Takie rozwiazanie pozostawato w sprzecznosci z normami prawa

3% Komisja Nadzwyczajna do spraw zmian w kodyfikacjach /nr 27/, Biuletyn nr: 2347/1V,
dostep w internecie: http://orka.sejm.gov.pl/Biuletyn.nsfiwgskrnr/NKK-27 (dostep: 30.09.2020 r.).
340, Marciniak, Przeciwdziazanie..., op. cit., s. 11.

341 W. Cieslak, J. Stelina, Prawne..., op. cit., s. 74.

342 |, Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja prawna, PiZS 2004, nr 2, s. 5.

33 Tak m.in. 1. Boruta, Ochrona przed nekaniem i molestowaniem seksualnym w zatrudnieniu,
PiZS 2003, nr 8, s. 8.
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unijnego gwarantujacego prawo do ochrony wszystkim osobom zatrudnionym>**,

co w konsekwencji doprowadzilo do konieczno$ci uchwalenia ustawy wdrozeniowe;j>*’
w 2010 r. rozszerzajacej zakres ochrony takze na osoby zatrudnione poza rezimem
pracowniczym.

Jesli chodzi o regulacje antymobbingowe, to w ocenie M. Gladoch
wprowadzenie przepisOw nie przyniosto zamierzonego skutku tj. ofiary mobbingu
nie otrzymaty dostgpu do lepszej ochrony przed nagannym zjawiskiem, a wprost
przeciwnie — bardziej efektywna droga dochodzenia roszczen mogta okazac¢ si¢ droga
sagdowa oparta na cywilnoprawnych przepisach regulujacych ochrone dobr
osobistych®*®. Odmienne stanowisko w tym zakresie prezentuje H. Szewczyk
podkreslajaca, ze wprowadzenie do polskiego porzadku prawnego $rodkéw ochrony
prawnej przed mobbingiem stanowi ,,istotny postep w poroOwnaniu z poprzednio
obowigzujacym stanem prawnym”>4.

Rozwazajac kwesti¢ zasadno$ci wprowadzenia do polskiego systemu prawnego
przepisbw  zakazujacych wybranych form przemocy nalezy podkreslic,
ze hipotetycznie polski ustawodawca mogl poprzesta¢ na doprecyzowaniu zasady
ochrony dobr osobistych pracownika wyrazonej w art. 11! k.p. poprzez uznanie,
ze do jej naruszenia moze doj§¢ w szczegdlnosci w przypadku molestowania,
molestowania seksualnego oraz mobbingu. W takim przypadku, zastosowanie
— zgodnie z art. 300 k.p. — znalaztyby odpowiednio przepisy k.c.**® regulujace zasady
ochrony dobr osobistych (art. 23-24 k.c.). Podzielajac poglad wyrazony przez
H. Szewczyk, warto podkresli¢, ze przejawy przemocy w pracy, ktore aktualnie moga
zosta¢ uznane za naruszenie obowigzujacych przepiséw prawa pracy i moga prowadzic¢
do odpowiedzialnosci pracodawcy nie byly traktowane jako naruszenia praw
pracowniczych przed nowelizacja z 2004 r. w zwigzku z niskim poziomem

$wiadomosci spoteczenstwa na temat problemu. Wprowadzenie do polskiego porzadku

344 Stosownie do tresci art. 3 ust. 1 lit. a) dyrektywy 2000/78/WE: ,,w granicach kompetencji Wspdlnoty,
niniejszg dyrektywe stosuje sie do wszystkich 0sob, zarowno sektora publicznego jak i prywatnego,
wlacznie z instytucjami publicznymi, w odniesieniu do: warunkow dostgpu do zatrudnienia lub pracy
na wiasny rachunek, w tym rowniez kryteriow selekcji i warunkow rekrutacji, niezaleznie od dziedziny
dziatalno$ci i na wszystkich szczeblach hierarchii zawodowej, rowniez w odniesieniu do awansu
zawodowego”.

345 Ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (Dz.U. z 2016 r. poz. 1219 ze zm.).

346 M. Gladoch, Mobbing a praca pod kierownictwem pracodawcy, PiZS 2006, nr 4, s. 19.

347 H. Szewczyk, Ochrona ddbr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda) — cz. 2,
PizS 2010, nr 2, s. 6.

348 Ustawa z 23.04.1964 r. — Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1145 ze zm.).
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prawnego przepisow zakazujacych molestowania, molestowania seksualnego oraz
mobbingu pehito zatem nie tylko funkcj¢ prewencyjna, ale rowniez edukacyjng. Nowe
przepisy przyznaly mozliwo$¢ dochodzenia roszczen nietylko wzgledem
bezposrednich sprawcdéw przemocy w pracy, ale takze pracodawcow, ktoérzy moga
ponies¢ odpowiedzialno$§¢ za dziatania pozostatych pracownikow, a nawet o0sob
trzecich. Odrebnym problemem jest rozstrzygnigcie czy przepisy przeciwdzialajgce
wybranym formom przemocy zapewniaja odpowiednie standardy ochrony ofiar.
Kwestia ta stanie si¢ przedmiotem rozwazan w dalszej cze$ci rozdziatu.

W zwigzku z uchwaleniem regulacji zapobiegajacych roznym formom
przemocy w pracy, ofiary zdecydowaty si¢ na dochodzenie roszczen na drodze
sadowej. Nie nalezy ukrywa¢ do$¢ oczywistego faktu, ze postgpowania sadowe
inicjowane przez ofiary przemocy naleza jednak do rzadko$ci — tytulem przyktadu,
cho¢ w 2014 r. wszczeto az 156.572 sprawy sadowe z zakresu prawa pracy, to jedynie
11 z nich dotyczylo molestowania seksualnego®*’. Przedmiotem 425 postepowan
sagdowych zainicjowanych w 2014 r. byly natomiast roszczenia o zados¢uczynienie lub
odszkodowanie z tytulu mobbingu®>’, co stanowilo jednak mniej niz 1% wszystkich
postepowan z zakresu prawa pracy. Jak pokazujg statystyki spraw sadowych
prowadzonych przed sadami rejonowymi isadami okregowymi, ofiary przemocy
w nastepnych latach nie wykazywaly wigkszego zainteresowania dochodzeniem
roszczen na drodze sadowe;j>>!.

Statystyki dotyczace spraw toczacych si¢ przed sadami pracy nie koresponduja
z wynikami badan przeprowadzonych przez GUS i opublikowanych w raporcie
72014 r.: ,,Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z praca”>>? w ramach
ktorego dokonano m.in. analizy ryzyk psychospotecznych wystepujacych w polskich

zaktadach pracy, w tym w szczegélnosci przemocy oraz negkania i zastraszania.

349 Ministerstwo Sprawiedliwosci, Informacja statystyczna na temat wybranych form dyskryminacji
w zatrudnieniu - ewidencja spraw w sgdach powszechnych w 2014 roku (w ujeciu retrospektywnym
2010-2013), Warszawa 2015,s. 51 7.

350 Ibidem.

31 Ministerstwo Sprawiedliwosci, Dyskryminacja, mobbing, molestowanie seksualne w pracy w latach
2011 - 2018 i w I potroczu 2019 roku, dostgp w internecie: https://dane.gov.pl/dataset/1210
(dostep: 30.09.2020 1.).

352 Na gruncie raportu, przemoc lub zagrozenie przemocg zostaly zdefiniowane jako stosowanie ,,sity
fizycznej przeciwko innej osobie lub grupie 0sob, ktére moze doprowadzi¢ do wyrzadzenia krzywdy:
fizycznej (urazu), seksualnej lub psychologicznej”. Negkanie i zastraszanie zostalo natomiast
zdefiniowane jako zamierzone uzycie ,,sSrodkéw nacisku psychicznego (w tym mobbing) przeciwko innej
osobie lub grupie 0sob, ktore moze zaszkodzi¢ fizycznemu, psychicznemu, duchowemu, moralnemu lub
spotecznemu rozwojowi respondenta”, GUS, Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane
z pracg, Warszawa 2014, s. 22.
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Przemoc lub zagrozenie przemoca oraz n¢kanie i zastraszanie nie zostaly uznane
za najbardziej powazne zagrozenia psychospoteczne w miejscu pracy na gruncie
raportu. Niemniej jednak, zgodnie z wynikami badan dotycza one 4% 0s6b poddanych
badaniu, co swiadczy o wystepowaniu przemocy w wielu zaktadach pracy. Wydaje sie,
ze gléwng przyczyna niskiej liczby spraw sadowych dotyczacych przemocy w pracy
jest okolicznos$¢, iz w wielu przypadkach ofiary nie sg zainteresowane inicjonowaniem
dlugoletnich  postgpowan sadowych 1 staraja si¢ rozwigza¢ problem
w ramach wewnatrzzaktadowych postgpowan wyjasniajacych niepodlegajacych
jakimkolwiek ewidencjom statystycznym. Uwzglednieniu powinny réwniez podlegaé
przypadki, gdy ofiary przemocy nie decydujg si¢ na podjecie walki z problemem
I rozwigzujg stosunek pracy z pracodawcg, a nastgpnie podejmujg zatrudnienie

w innym zaktadzie pracy.

3. Konstytucyjny standard ochrony przed przemoca w pracy

Rozwazania dotyczace polskich standardow ochrony prawnej przed przemoca
W pracy, powinny zosta¢ rozpoczete od analizy Konstytucji RP stanowiacej "najwyzsze
prawo Rzeczypospolitej Polskiej" (art. 8 ust. 1 Konstytucji RP)***. Konstytucja RP jako
Zrédlo prawa o ponadgateziowym charakterze wyznacza fundamentalne zasady, jakimi
powinien kierowac si¢ ustawodawca przy tworzeniu obowigzujacych przepiséw prawa.
Normy Konstytucji RP — jako przepisy o charakterze podstawowym 1 ogélnym -

334 co stanowi

powinny by¢ rozwijane poprzez akty prawne nizszego szczebla
o ich szczeg6lnym znaczeniu w systemie polskiego prawa.
Przechodzac do omowienia znaczenia przepisow Konstytucji RP
dla ksztattowania standardow ochrony ofiar przemocy w pracy, nalezy podkreslic,
ze podobnie jak w przypadku wielu innych ustaw zasadniczych, normy Konstytucji RP
nie odnosza si¢ w sposdb bezposredni do problematyki niepozadanych zachowan
w miejscu pracy. Pomimo to, obowigzek nalezytego zabezpieczenia interesow
pracownikow moze by¢ wywodzony z licznych norm konstytucyjnych odnoszacych si¢
zaréwno do roli i znaczenia pracy dla rozwoju Rzeczypospolitej Polskiej, jak i potrzeby

ochrony osob zarobkujacych. Konstytucja RP podkresla znaczenie pracy dla rozwoju

spoleczenstwa, a takze wprowadza zasad¢ poszanowania godno$ci czlowieka

353 Konstytucja RP — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483).
354 B, Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2012, s. 82-83.
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uznawang za jedng z podstawowych zasad polskiego prawa konstytucyjnego. Godnos¢,
w mys$l art. 30 Konstytucji RP, ma charakter przyrodzony i niezbywalny oraz stanowi
zrédto wolnosci 1 praw cztowieka i obywatela. Zgodnie z przepisami Konstytucji RP,
godnos¢ cztowieka jest nienaruszalna, a jej poszanowanie i ochrona jest obowigzkiem
wiladz publicznych, ktére powinny podja¢ dziatania ukierunkowane na stworzenie
odpowiednich sposobdw jej ochrony™.

Z punktu widzenia rozwazan dotyczacych ochrony przed przemoca w pracy
nauwage zashluguje takze zasada zapewnienia prawnej ochrony zycia
(art. 38 Konstytucji RP), zakaz tortur, okrutnego lub ponizajacego traktowania
1 karania, w tym poprzez kary cielesne (art. 40 Konstytucji RP), prawo do nietykalnos$ci
cielesnej 1 wolno$ci osobistej (art. 41 ust. 1 Konstytucji RP), prawo do ochrony
prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia oraz do decydowania
o zyciu osobistym (art. 47 Konstytucji RP), a takze prawo do ochrony zdrowia
(art. 68 ust. 1 Konstytucji RP). Nie ulega watpliwosci, ze wskazane normy gwarantuja
kazdej jednostce prawo do szeroko rozumianego bezpieczenstwa, za ktorego
naruszenie moze zosta¢ uznana niewatpliwie przemoc w pracy.

Nie mozna réwniez pominaé, ze normy konstytucyjne wyznaczaja takze
standardy ochrony praw i dobr osobistych osob zarobkujacych. Stosownie do tresci
art. 24 Konstytucji RP praca znajduje si¢ pod ochrong Rzeczypospolitej Polskie;,
za$ Panstwo sprawuje nadzor nad warunkami wykonywania pracy. W doktrynie prawa
konstytucyjnego podkresla si¢, ze jednym z celéw art. 24 Konstytucji RP jest
zobowigzanie polskiego ustawodawcy do wdrozenia rozwigzan instytucjonalno-
prawnych, zapewniajacych standardy ochrony 0sOb swiadczacych

prace®>S.

Co istotne, art. 24 Konstytucji RP wprowadza konstytucyjng zasade
ochrony pracy, niezaleznie od rodzaju stosunku prawnego, w ramach ktérego
jest ona wykonywana oraz bez wzglgdu na to czy jest onas$wiadczona
za wynagrodzeniem, czy tez bez wynagrodzenia®>’. W efekcie, konstytucyjna

zasada ochrony pracy powinna mie¢ zastosowanie zard6wno do 0sob

35 H, Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 71, H. Szewczyk, Ochrona ddbr osobistych w zatrudnieniu,
op. cit, s. 117, R. Rymarz, Zasada ochrony przyrodzonej i niezbywalnej godnosci czlowieka
W orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego, Przeglad Sadowy 2003, nr 6, s. 6.

36 L. Garlicki, Oméwienie art. 24 Konstytucji RP, [w:] L. Garlicki (red.), Konstytucja Rzeczypospolite]
Polskiej. Komentarz, tom V, Warszawa 2005, s. 2, A. Sobczyk, D. Buch, Komentarz do art. 24
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, [w:] M. Safjan, L. Bosek (red.), Konstytucja RP. Tom I.
Komentarz. Art. 1-86, Warszawa 2016, s. 647.

357 B. Banaszak, op. cit., s. 179.
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zatrudnionych w ramach zatrudnienia pracowniczego, jak 1 zatrudnienia
niepracowniczego, w tym w szczegolnosci w ramach uméw regulowanych przez
przepisy k.c.

Jednym z wyrazow konstytucyjnej ochrony pracy jest zagwarantowanie kazdej
jednostce prawa do wykonywania pracy w bezpiecznym $§rodowisku pracy. Zgodnie
z art. 66 ust. 1 Konstytucji RP: "kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy. Sposéb realizacji tego prawa oraz obowigzki pracodawcy okresla
ustawa". Art. 66 Konstytucji RP naktada zatem na podmioty zatrudniajace obowigzek
ochrony zycia i1 zdrowia o0s6b wykonujacych prace, co wigze si¢ z potrzeba
zapobiegania wszelkim ryzykom zagrazajacym osobom zatrudnionym. Nalezy
zauwazy¢, ze cho¢ omawiana zasada konstytucyjna powinna mie¢ zastosowanie
do wszystkich oséb $wiadczacych prace®™®, to niemniej jednak, drugie zdanie
komentowanego przepisu stanowi, ze sposob realizacji tego prawa oraz obowigzki
pracodawcy okresla ustawa. Literalna wyktadnia art. 66 Konstytucji RP moze
prowadzi¢ do wniosku, ze przepis ten nie naklada obowigzkéw na podmioty
korzystajace z pracy osob zatrudnionych w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia.
Jak stusznie zauwaza si¢ w doktrynie i w orzecznictwie, wyktadnia konstytucyjnego
standardu ochrony pracy nie moze by¢ jednak dokonywana w oparciu o definicje

pracownika i pracodawcy wyznaczone przez przepisy k.p.>’.

Konstytucja RP
postuguje si¢ autonomiczng definicjg pracodawcy, ktéra nie powinna by¢ utozsamiana
z definicjami przyjetymi przez ustawodawstwo nizszego szczebla, co oznacza,
ze na gruncie art. 66 ust. 1 Konstytucji RP pracodawca jest kazdy podmiot
zatrudniajacy®®’. Podstawowym obowiazkiem kazdego podmiotu zatrudniajacego jest
bowiem stworzenie bezpiecznych warunkow pracy. Konstytucyjne przepisy nie moga
by¢ zatem ograniczone wyltacznie do podmiotow zatrudniajacych w ramach

61

pracowniczego rezimu zatrudnienia®®!. Zycie i zdrowie powinny znajdowaé sie

pod wzmozong ochrong kazdego podmiotu zatrudniajgcego, o ile organizuje on proces

38 |bidem, s. 399.

39 Zgodnie z tezg zaprezentowang w wyroku TK z 24.11.2015, sygn. akt K 18/14 (Dz.U. 2015,
poz. 2023, GP, OTK Seria A 2015 nr 10, poz. 165): ,,pojecie pracodawcy ma znaczenie szersze
niz W kodeksie pracy i obejmuje kazda osobe, ktora umozliwia $wiadczenie pracy, niezaleznie
od podstawy tego $wiadczenia”, podobnie: A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP. Tom I.
Teoria publicznego i prywatnego indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 67.

360 A, Sobczyk, D. Buch, Komentarz do art. 66 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, [w:] M. Safjan,
L. Bosek (red.), op. cit., s. 1482.

361 A, Krzywon, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa 2017, s. 414.
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$wiadczenia pracy*®?. Urzeczywistnieniem konstytucyjnej zasady zapewnienia
wszystkim pracownikom bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy jest m.in.
art. 304 k.p. zobowigzujacy pracodawcéw i przedsigbiorcow niebgdacych
pracodawcami do zapewnienia odpowiednich warunkéw bhp, zarowno pracownikom,
jak 1 w nieco ograniczonym zakresie osobom zatrudnionym w ramach innych
stosunkow prawnych.

Na tle przedstawionych regulacji konstytucyjnych rodzi si¢ pytanie,
czy Konstytucja RP wymaga stosowania jednolitych standardéw ochronnych przed
przemoca w pracy wobec wszystkich osob $wiadczacych prace? Z jednej strony,
jak wskazuje si¢ w doktrynie, zaden z przepisow Konstytucji RP nie gwarantuje
wszystkim osobom zarobkujacym takich samych uprawnien, poniewaz poszczegdlne
rodzaje zatrudnienia moga podlega¢ innemu zakresowi ochrony prawnej*®’. Z drugie;
strony, regulacje przeciwdziatajace przemocy w pracy sg ukierunkowane na ochrone
dobr takich jak godnosé, zycie i zdrowie, co przemawia za konieczno$cig stosowania
rozwigzan zabezpieczajacych jednostke przed ich mozliwymi naruszeniami. Rodzaj
stosunku prawnego, w ramach ktérego odbywa si¢ proces swiadczenia pracy wydaje
si¢ by¢ pozbawiony w tym wzgledzie decydujacego znaczenia. Zrozumiale jednak jest,
ze specyfika wykonywania pracy w ramach niepracowniczych stosunkéw prawnych
moze w niektorych przypadkach przemawia¢ za nalozeniem na podmioty zatrudniajace
nieco innych obowigzkéw, co jest uzasadnione w szczegdlnosci gdy praca jest
wykonywana poza kontrolg podmiotu zatrudniajacego. Wyrazem tego jest wspomniany
wczesniej art. 304 k.p. roéznicujacy zakres obowigzkéw podmiotéw zatrudniajacych
w zaleznosci od tego czy majg one zapewni¢ odpowiednie warunki bhp osobom
zatrudnionym w ramach stosunku pracy, czy tez innych stosunkdéw niepracowniczego
zatrudnienia. Rodzaj zatrudnienia nie powinien natomiast decydowac o tym, czy dana
osoba zarobkujaca jest objeta standardowa ochrong przed wszystkimi przejawami

przemocy w pracy.

362 T, Wyka, Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003,
s. 145,
363 . Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010, s. 110.
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4, Prawnokarna ochrona przed przemocq w pracy
4.1. Uwagi wprowadzajace

Przed przystapieniem do omoéwienia srodkow ochrony prawnej przed przemoca
w pracy zagwarantowanych przez przepisy prawa prywatnego, istotne wydaje si¢
zaprezentowanie podstawowych informacji dotyczacych standardow ochrony ofiar
na gruncie prawa karnego. Przedstawienie problematyki odpowiedzialnosci karnej
SprawcoOw przemocy w pracy jest istotne co najmniej z kilku powodow. Po pierwsze,
skorzystanie z ochrony prawnokarnej zapewnia mozliwo$¢ uzyskania odszkodowania
lub zado$¢uczynienia za szkode doznang przez ofiar¢ przemocy w pracy. Prawo karne,
poza funkcja sprawiedliwosciows, pelni bowiem takze funkcje kompensacyjng
(naprawcza) ukierunkowang na naprawienie szkody wyrzadzonej przestepstwem.
Urzeczywistnieniem omawianej funkcji prawa karnego jest mozliwo$¢ orzeczenia
przez sad karny obowigzku naprawienia w catosci lub w czes$ci, szkody
lub zado$éuczynienia za doznang krzywde. Stosownie do tresci art. 46 § 1 k.k.*%* sad
orzeka taki obowigzek w przypadku skazania na wniosek pokrzywdzonego lub innej
osoby uprawnionej lub fakultatywnie w drodze uznania s¢dziowskiego. Przepisy
k.p.k®  wskazuja, Ze podmiotami uprawnionymi do zloZzenia wniosku sg
pokrzywdzony oraz prokurator, ktérzy moga to uczyni¢ az do zamknigcia przewodu
sadowego na rozprawie gtéwnej (art. 49a k.p.k.). Obowigzkowi naprawienia szkody
lub zadosCuczynienia za doznang krzywde nalezy przypisa¢ zasadniczo funkcje
kompensacyjna, bowiem gltéwnym celem $rodka jest naprawienie wyrzadzonej
przestepstwem szkody, a nie ukaranie lub resocjalizacja sprawcy>®, co znajduje
potwierdzenie w brzmieniu art. 46 k.k. Zgodnie ze wskazanym przepisem sad orzeka
obowigzek naprawienia szkody wyrzadzonej przestepstwem na zasadach okreslonych
w przepisach prawa cywilnego.

Mozliwo$¢ uzyskania odszkodowania lub zado$Cuczynienia w zwigzku
z prowadzeniem postepowania karnego moze okaza¢ si¢ waznym srodkiem ochrony
prawnej dla ofiar przemocy w pracy. Skorzystanie ze $ciezki prawnokarnej w wielu
przypadkach jest korzystne dla ofiary ze wzgledu na brak obowigzku udowodnienia
popelnienia czynu zabronionego przez sprawce przemocy w przypadku przestepstw

sciganych z oskarzenia publicznego. Jak stlusznie podkresla si¢ w orzecznictwie

364 Ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks karny (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1444 ze zm.).
365 Ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks postepowania karnego (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 30 ze zm.).
366 \Wyrok SA w Szczecinie z 30.11. 2016 r., sygn. | ACa 712/16, Legalis numer: 1564302,
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SN w przeciwienstwie do postepowania sgdowego rozpatrywanego przez sad cywilny,
obowigzek udowodnienia winy sprawcy bedzie spoczywal na oskarzycielu
publicznym, nie za$§ na ofierze przestepstwa’®’. Dodatkowo, wzgledem sprawcow
bardziej powaznych przejawdw przemocy w pracy, mozliwe jest zastosowanie srodkoéw
karnych, w tym zakazu kontaktowania si¢ z ofiarg lub zblizania si¢ do niej
(art. 41a § 1 k.k.). Z powyzszych wzgledéw, wydaje si¢, ze ofiary przemocy w pracy
nie powinny polega¢ wylacznie na §rodkach ochrony prawnej przewidzianej na gruncie
prawa prywatnego, ale w przypadku bardziej powaznych naruszeh moga skorzystacé
z regulacji prawnokarnych gwarantujacych im porownywalny, a niekiedy wyzszy
poziom ochrony.

Dalsze rozwazania zostang podzielone na dwie czgsci. W pierwszej z nich
zostanie przedstawiona analiza przepisow regulujacych karng odpowiedzialno$¢
za naruszenie praw osob wykonujacych prace zarobkowa 1 mozliwosci zastosowania
ich w przypadku pojawienia si¢ przemocy w pracy. W cze$ci drugiej, zostang natomiast
zaprezentowane wybrane przestgpstwa i wykroczenia, ktoérych znamiona mogg zostac
wyczerpane w wyniku dopuszczenia si¢ przemocy w pracy. Istotne wydaje si¢
zaznaczenie, ze cho¢ przepisy polskiego prawa karnego wprowadzaja odrebny katalog
czynéw zabronionych naruszajacych prawa oséb wykonujacych prace zarobkowa,
to przemoc w pracy, tudziez jej najpopularniejsze formy nie zostaly uznane za odrebny
czyn zabroniony. Niemniej jednak, przemoc w pracy moze wypeinia¢é znamiona
szeregu roznych przestepstw 1 wykroczen bez wzgledu na to czy jej sprawca jest
pracodawca, inny podmiot zatrudniajacy, wspOtpracownik ofiary, tudziez osoba
trzecia. W ramach dalszych rozwazah zostang zaprezentowane najwazniejsze
informacje dotyczace takich przestgpstw 1 wykroczen. Celem podrozdziatu nie jest
przedstawienie doktadnej charakterystyki wspomnianych czynéw zabronionych,
a jedynie zwrdcenie uwagi na mozliwo$¢ ich popeklnienia w zwigzku z przemoca
w pracy. Nalezy zauwazy¢, ze dokladna analiza charakteru prawnego przestepstw
1 wykroczen popethianych przez sprawcdéw przemocy w pracy moglaby z powodzeniem
sta¢ si¢ przedmiotem odrebnej rozprawy, co przemawia za przedstawieniem wytacznie

najwazniejszych informacji ich dotyczacych.

367 Wyrok SN z 10.01.2012 r., sygn. WA 33/11, Legalis numer: 478667.
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4.2. Przemoc w pracy a odpowiedzialno$¢ za przestepstwa przeciwko prawom

0os6b wykonujacych prace zarobkowa

Polski ustawodawca w zwigzku z koniecznos$cig zapewnienia ochrony 0sob
swiadczacych prace zdecydowal si¢ na wprowadzenie do k.k. rozdzialu XXVIII
penalizujacego czyny zabronione przeciwko prawom osob wykonujgcych prace
zarobkowg. Wydaje si¢, ze czyny zabronione w nim okreslone mogg stanowi¢ podstawe
odpowiedzialnosci karnej niektérych sprawcoOw przemocy w pracy. Odpowiedzialno$é
karng za przestepstwa okre§lone w rozdziale XX VIII k.k. moga ponie$¢ bowiem osoby
wykonujace czynno$ci z zakresu prawa pracy oraz ubezpieczen spotecznych
(art. 218 k.k.), czy tez osoby odpowiedzialne za stan bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy (art. 220 k.k.), okreslane dalej mianem o0s6b reprezentujacych
pracodawce. Rozdzial XXVIII kk. nie ma jednak powszechnego zastosowania
tj. zgodnie z interpretacja SN czyny zabronione w nim okreslone naruszaja wylacznie
dobra osob zatrudnionych w ramach stosunku pracy w rozumieniu art. 2 k.p*®%,
co w praktyce wylacza mozliwos¢ zastosowania ich do sprawcow aktow przemocy
stosowanych wobec ofiar zatrudnionych poza rezimem pracowniczym. Okolicznos¢ ta,
cho¢ nie budzi watpliwos$ci przy analizie przepisow k.p. postugujacych sie terminem
pracownika 1 pracodawcy, jest jednak kontrowersyjna z punktu widzenia systematyki
przepisow k.k. okreslajacych przestepstwa z rozdzialu XXVIII kk. mianem
przestepstw przeciwko prawom osdéb wykonujacych prace zarobkowa. Wydaje sie,
7ze komentowane przepisy powinny znalez¢ odpowiednie zastosowanie takze
w przypadku sprawcoéw dopuszczajacych si¢ naruszen wzgledem innych osob
zarobkujacych, za czym przemawia m.in. odpowiednie stosowanie przepisOw prawa
pracy z zakresu bhp w przypadku zatrudnienia niepracowniczego (art. 304 k.p).
Prima facie mozliwe jest zastosowanie wyktadni rozszerzajacej oraz celowosciowej,
czy tez odwotanie si¢ do konstytucyjnej definicji pracownika, jednakze takie
rozumowanie pozostawaloby w sprzeczno$ci z zasadg racjonalnego prawodawcy
wprowadzajgcego intencjonalnie zroznicowanie w tym zakresie, a takze koniecznoscig
zapewnienia jasno$ci i precyzyjnosci przepisoOw karnych, ktore co do zasady nie moga
byé interpretowane w sposob rozszerzajacy’®’. Z tego wzgledu, nalezy przyjaé,

ze w aktualnie obowigzujacym stanie prawnym, przestepstwa okreslone w rozdziale

368 postanowienie SN z 13.04.2005, sygn. Il KK 23/05, OSNKW 2005 nr 7-8, poz. 69, str. 56,
uchwata SN z 15.12.2005, sygn. I KZP 34/05, OSNKW 2006 nr 1, poz. 2, str. 7.
369 J, Unterschiitz, op. cit., s. 73
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XXVII k.k. moga zosta¢ popelione wytacznie przeciwko prawom pracownikow
w rozumieniu art. 2 k.p.

Przechodzac do omdwienia mozliwosci poniesienia odpowiedzialno$ci karnej
za przemoc w pracy na gruncie przepisow rozdzialu XXVIII k.k., nalezy podkreslic,
ze zasadniczo moze ona zosta¢ poniesiona w dwoch przypadkach. Pierwszym z nich
jest uznanie, iz stosowanie przemocy w pracy stanowi popelnienie przestepstwa
zto§liwego naruszania praw pracownika okreslonego w art. 218 § la k.k. Zgodnie
ze wskazanym przepisem, kto wykonujac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
1 ubezpieczen spotecznych, ztosliwie lub uporczywie narusza prawa pracownika
wynikajace ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.

Kwestig zasadniczg w ocenie czy dopuszczenie si¢ aktu przemocy moze zostaé
uznane za popelnienie czynu zabronionego okre§lonego w art. 218 § la k.k. jest
odpowiedz na pytanie, czy przepisy polskiego prawa wprowadzaja uprawnienie
pracownika do §wiadczenia pracy w S$rodowisku pracy wolnym od przejawow
przemocy. Zdaniem J. Marciniaka®’’, wyktadnia art. 218 § 1a k.k., podobnie jak innych
norm z zakresu prawa karnego powinna by¢ dokonywana w sposob zawezajacy,
atym samym nie jest mozliwa odpowiedzialno$¢ karna pracodawcy lub oséb
go reprezentujacych za naruszenie praw niewskazanych wprost w ustawie. Cho¢ takie
stanowisko wydaje si¢ odpowiada¢ podstawowej zasadzie prawa karnego nullum
crimen sine lege, to jednak moze budzi¢ watpliwosci z punktu widzenia interesow ofiar
przemocy w pracy, ktorym to explicite nie zostalo zagwarantowane prawo
do srodowiska pracy wolnego od przejawow przemocy. Majac na uwadze catoksztatt
obowigzujacych przepisow wydaje sie, ze uprawnienie moze by¢ wywodzone z innych,
podstawowych zasad prawa pracy, w tym m.in. okreslajacych obowiazki pracodawcy,
w tym obowigzek poszanowania godno$ci oraz innych dobr osobistych pracownika
(art. 11! k.p.), obowigzek zagwarantowania bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy (art. 15 k.p.), obowigzek wplywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spolecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.), obowigzek  przeciwdziatania
mobbingowi (art. 94° k.p.), czy tez wreszcie obowigzek przeciwdziatania

dyskryminacji  (art. 94 pkt. 2b k.p.)*’!.  Z powyzszych wzgledow, wydaje sig,

370 3. Marciniak, Prawa pracownika jako przedmiot ochrony z art. 218 § 1 k.k., PiZS 2009, nr 3 s. 29.
371 Szerzej na ten temat: J. Marciniak, Odpowiedzialnos¢ karna pracodawcy, Warszawa 2010,
s. 58 - 108.
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ze pracodawca lub osoby reprezentujgce pracodawce moga ponies¢ odpowiedzialnos$c
karng na podstawie art. 218 § 1a k.k., jezeli sg oni sprawcami przemocy w pracy, czym
de facto naruszaja podstawowe prawa pracownicze, w tym do prawo do bezpiecznego
srodowiska pracy.

W szczegdlnosci nie mozna wykluczy¢ odpowiedzialno$ci karnej na podstawie
art. 218 § la k.k., pracodawcy lub jego reprezentantow dopuszczajacych si¢ mobbingu.
Jak mozna tatwo zauwazyé, zarowno art. 94° § 2 k.p. okreslajacy definicje mobbingu,
jakiart. 218 § 1a k.k. operuja zblizong siatkg pojeciowa, w tym przyktadowo odwotuja

si¢  do uporczywosci zachowan®’?

, co znajduje potwierdzenie w orzecznictwie
sadowym. Tytulem przyktadu, w wyroku z 17.01.2017 r. SN uznal, ze "przestepstwo
zart. 218 § lak.k., tj. mobbing, polega na ztosliwym lub uporczywym naruszaniu praw
pracownika wynikajacych ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego przez
osob¢ wykonujaca czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych’”>. Nalezy podkreslié, ze sad badajac mozliwo$é popehienia
przestepstwa penalizowanego na gruncie art. 218 § 1a k.k. nie powinien odwotywac si¢
do przestanek mobbingu okreslonych na gruncie k.p., a raczej bada¢ czy zachowanie
mialo charakter uporczywy lub zlosliwy. W tym miejscu warto odwotaé sig¢
do orzecznictwa sadow powszechnych, ktore to za ztosliwo§¢ w rozumieniu
art. 218 § 1a k.k., uznajg nieuzasadniong racjonalnie wolg zaszkodzenia pracownikowi,
perfidne zachowanie, dokuczanie, ponizanie, wyrzadzenie krzywdy, za§ za uporczywe
uznajg dhugotrwale zachowania cechujace sie zla wolg sprawcy®’®. Jesli chodzi
0 pozostate przejawy przemocy w pracy zakazane na gruncie k.p. tj. molestowanie
1 molestowanie seksualne, to cho¢ nie sa one przewaznie zachowaniami o charakterze
uporczywym, to jednak moga cechowac si¢ zlosliwoscig, a tym samym moga zostac
uznane za popehienie przestgpstwa z art. 218 § 1la k.k.

Teoretycznie, pracodawcy lub osoby ich reprezentujace moga ponies¢ takze
odpowiedzialno$¢ na gruncie art. 220 k.k. penalizujacego przestepstwo narazenia
pracownika na niebezpieczenstwo. Zgodnie ze wskazanym przepisem, kto, bedac
odpowiedzialny za bezpieczenstwo 1 higien¢ pracy, nie dopetnia wynikajacego stad
obowigzku 1 przez to naraza pracownika na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty

zycia albo ciezkiego uszczerbku na zdrowiu, podlega karze pozbawienia wolnos$ci

372 ], Semena, Problematyka mobbingu na tle przestepstwa z art. 218 § 1a k.k., PiZS 2015, nr 7, s. 27.
373 Wyrok SN z 17.01.2017 r., sygn. WA 18/16, Legalis numer: 1559962.
374 Wyrok SA w Gdansku z 30.03.2017 r., sygn. Il AKa 256/16, Legalis numer: 1692607.
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do lat 3. Co istotne, warunkiem poniesienia odpowiedzialnosci jest przede wszystkim
wykazanie, ze do aktu przemocy doszto w wyniku naruszenia przepisow z zakresu bhp.
Okoliczno$¢ ta moze wptywaé na niechetne stosowanie art. 220 k.k. w przypadku
dopuszczenia si¢ przemocy w pracy, ktora w aktualnym stanie prawnym nie jest
traktowana  explicite  jako  naruszenie  przepisow  bhp.  Pociagnigcie
do odpowiedzialno$ci karnej na podstawie art. 220 k.k. wymagaloby zatem dokonania
wyktadni co wydaje si¢ matlo

r0ZSzerzajacej obowigzujacych przepisow,

prawdopodobne.

4.3. Przemoc w pracy jako przestepstwo i wykroczenie

Dopuszczanie si¢ czyndw stanowigcych przemoc w pracy moze wyczerpywac
znamiona wielu przestgpstw i wykroczen zabronionych na gruncie k.k oraz k.w.>”,
atym samym sta¢ si¢ podstawg do poniesienia odpowiedzialno$ci karnej przez
ich sprawcow. Przejawy przemocy w pracy moga zosta¢ uznane za popetnienie m.in.:

(i)  przestepstwa stosowania przemocy lub grozby bezprawnej na tle

dyskryminacyjnym (art. 119 k.k).

(i)  przestepstw przeciwko zyciu i zdrowiu (art. 148-161 k.k.),
(i)  przestepstwa grozby karalnej (art. 190 k.k),
(iv)  przestepstwa stalkingu (art. 190a k.k.),
(v)  przestgpstwa zmuszenia (art. 191 k.k.),
(vi)  przestgpstwa zgwalcenia (art. 197 k.k.),
(vil)  przestgpstwa seksualnego wykorzystania stosunku zalezno$ci
lub krytycznego potozenia (art. 199 k.k.),
(viil)  przestepstwa prezentowania pornografii (art. 202 k.k.),
(ix)  przestgpstwa zngcania si¢ (art. 207 k.k),
(x)  przestgpstwa znieslawienia (art. 212 k.k.),
(x1)  przestgpstwa zniewagi (art. 216 k.k.),
(xi1)  przestepstwa naruszenia nietykalnosci cielesnej (art. 217 k.k.),
(xiil)  przestepstwa naruszenia nietykalno$ci funkcjonariusza publicznego
(art. 222 k.k),
(xiv)  przestepstwa czynnej napasci na funkcjonariusza publicznego

(art. 223 k.K),

375 Ustawa z 20.05.1971 r. — Kodeks wykroczen (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 821 ze zm.).
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(xv)  przestepstwa zmuszenia funkcjonariusza publicznego
(art. 224 § 2 k k),
(xvi)  przestepstwa zniewazenia funkcjonariusza publicznego (art. 226 k.k.),
(xvil)  przestgpstwa publicznego zniewazenia grupy ludnosci albo
poszczegblnej osoby lub naruszenia nietykalnosci cielesnej innej osoby
na tle dyskryminacyjnym (art. 257 k.k.).
Najbardziej brutalne przejawy przemocy w pracy moga zosta¢ zakwalifikowane
jako przestepstwa przeciwko zyciu i zdrowiu, penalizowane na gruncie art. 148 k.k.
— 161 kk. W tym miejscu warto zwroci¢ uwage przede wszystkim na mozliwosé
zakwalifikowania niektorych przypadkow przemocy jako przestepstwa zabdjstwa
(art. 148 k.k), przestepstwa ciezkiego uszczerbku na zdrowiu (art. 156 k.k.),
przestepstwa namowy i pomocy do samobdjstwa (art. 151 k.k), czy tez bojki i pobicia,
w tym z wykorzystaniem niebezpiecznych przedmiotow takich jak bron palna, n6z etc.
(art. 158-159 k.k). Przestepstwa te nie sg jednak typowymi przejawami przemocy
w pracy w Polsce, co przemawia za tym aby nie staly si¢ one przedmiotem bardziej
szczegotowych rozwazan.
Nalezy z catg stanowczo$cig podkresli¢, ze najbardziej typowe formy przemocy
Ww pracy mogg wypelnia¢ znamiona przestgpstwa zniewagi, przestepstwa zniestawienia
lub przestepstwa naruszenia nietykalnosci cielesnej. Wskazane czyny zabronione sg
w swej istocie ukierunkowane na naruszenie dobr osobistych drugiego cztowieka,
w tym jego godno$ci stanowiacej podstawowe dobro osobiste zagrozone w zwigzku
Z pojawieniem si¢ przemocy w pracy. Jesli chodzi o przestepstwo znieslawienia,
to jego strona przedmiotowa polega na pomowieniu innej osoby o postgpowanie
lub wlasciwosci, mogace ponizy¢ ja w opinii publicznej lub narazi¢ na utrate zaufania
potrzebnego dla danego stanowiska, zawodu lub rodzaju dziatalnosci (art. 212 § 1 k.k.).
Przestepstwo zniestawienia moze zosta¢ zatem popelnione w przypadku dopuszczenia
si¢ mobbingu polegajacego na rozglaszaniu informacji na temat pracownika celem
zdyskredytowania go oraz wyeliminowania ze spoteczno$ci zaktadu pracy.
Teoretycznie, do zniestawienia ofiary moze doj$¢ takze w wyniku molestowania
lub molestowania seksualnego, przyktadowo gdy ich sprawca bedzie rozglaszat
nieprawdziwe informacje o ofierze 1 tym samym stworzy wobec niej wrogie
srodowisko pracy lub naruszy jej godnos¢. Co istotne, sprawca przestepstwa

znieslawienia nie w kazdym przypadku musi pomawiaé ofiare o wilasciwosci
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stanowigce podstawe molestowania 1 moze skupi¢ si¢ na ponizajgcych
lub dyskredytujacych ofiare informacjach.

Do molestowania moze doj$¢ takze w przypadku popetnienia przestepstwa
zniewagi polegajacego na zniewazeniu innej osoby w jej obecnosci albo choc¢by pod jej
nieobecnos¢, lecz publicznie lub w zamiarze, aby zniewaga do osoby tej dotarla
(art. 216 § 1 k.k.). W orzecznictwie SN podkresla si¢, ze "przestepstwo zniewagi
polega na uzyciu stéw obelzywych lub sformutowanie zarzutow obelzywych
lub o$mieszajacych, postawionych w formie niezracjonalizowanej"*’¢. Oznacza to,
ze do popeklienia komentowanego czynu zabronionego moze dojs¢ w przypadku
stosowania wiekszosci form przemocy w pracy, w tym m.in. molestowania
polegajacego na tworzeniu wrogiego srodowiska pracy. Sprawcy molestowania moga
dopusci¢ sie takze tzw. przestepstw dyskryminacyjnych okreslonych w art. 119 k.k.
oraz art. 257 k.k. Art. 119 k k. przewiduje odpowiedzialno$¢ za stosowanie przemocy
lub grozby wobec grupy osob lub poszczegdlnej osoby z powodu jej przynaleznosci
narodowej, etnicznej, rasowej, politycznej, wyznaniowej lub z powodu
jej bezwyznaniowosci. Celem ochrony oséb narazonych na dyskryminacje, art. 257 k.k.
zakazuje takze publicznego zniewazenia grupy ludnosci albo poszczegdlnej osoby
z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo
z powodu jej bezwyznaniowosci lub naruszenia nietykalnosci cielesnej innej osoby
ze wskazanych powodow.

Przemoc w pracy moze sta¢ si¢ rowniez podstawa odpowiedzialnosci
za przestepstwo zngcania si¢ okre§lone w art. 207 k.k. Wskazany przepis penalizuje
dopuszczenie si¢ fizycznego lub psychicznego zngcania si¢ nad najblizszg lub nad inng
osobg pozostajacag w stalym lub przemijajacym stosunku zalezno$ci od sprawcy.
Pomimo Ze przestgpstwo zngcania zostalo uregulowane w rozdziale XXVI k.k.
okreslajacym katalog przestepstw przeciwko rodzinie i opiece, to strona przedmiotowa
przestepstwa zaktada, ze moze ono mie¢ miejsce takze w przypadku istnienia stosunku
zalezno$ci, w tym przyktadowo stosunku pracy>’’. Jak podkresla sie w orzecznictwie
SN pod pojeciem znecania si¢ nalezy rozumie¢ zarowno ,,zadawanie bolu fizycznego,

jak 1 tez dotkliwych cierpien moralnych, powtarzajacych si¢ albo jednorazowych, lecz

376 postanowienie SN z 7.05.2008 r., sygn. 11 KK 234/07, OSNKW 2008 nr 9, poz. 69, str. 12.
377 M. Jachimowicz, Przestepstwo znecania sie, Jurysta 2011, nr 2, s. 44.
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intensywnych i rozciagnietych w czasie®’, co zbliza charakter przestepstwa przede
wszystkim do zachowan mobbingowych.

Niektore z przejawdw przemocy w pracy moga wyczerpywaé takze znamiona
przestepstwa stalkingu uregulowanego na gruncie art. 190a kk. Strona
przedmiotowa przestgpstwa polega na uporczywym nekaniu innej osoby lub osoby
jej najblizszej, co wzbudza uzasadnione okoliczno$ciami poczucie zagrozenia
lub istotnie narusza prywatno$¢ ofiary. W doktrynie prawa karnego przyjmuje sie,
ze poprzez neckanie nalezy rozumie¢ wielokrotne 1 naprzykrzajace si¢ dzialania,
podejmowane celem dokuczenia lub niepokojenia ofiary przestepstwa’’. Warto
odnotowac, ze przestepstwo stalkingu nie przejawia si¢ w jednorazowym zachowaniu
i w swej istocie jest przestepstwem wieloczynowym?®. Z tego wzgledu, popetnienie
przestepstwa stalkingu wydaje si¢ prawdopodobne gléwnie w przypadku stosowania
mobbingu®®!, czego przyktadem jest wysylanie ofierze obrazliwych i natretnych
wiadomos$ci. Niemniej jednak, przestepstwo stalkingu moze zosta¢ takze popetnione
w zwigzku z dopuszczaniem si¢ innych form przemocy w pracy. Wart uwagi wydaje
si¢ przyktad dopuszczenia si¢ molestowania seksualnego typu ,co§ za co$”
polegajacego na wielokrotnym zache¢caniu ofiary do poddania si¢ czynno$ci seksualnej
celem uzyskania okreslonej korzysci.

Molestowanie seksualne w pracy w pewnych sytuacjach moze zosta¢ takze
uznane za dopuszczenie si¢ przestepstwa naruszenia nietykalnosci cielesnej
(art. 217 k.k.). Zgodnie z § 1 wskazanego przepisu: "kto uderza cztowieka lub w inny
sposob narusza jego nietykalno$¢ cielesng podlega grzywnie, karze ograniczenia
wolnosci albo pozbawienia wolnosci do roku". Naruszenie nietykalnosci cielesne;,
cho¢ najczesciej polega na wykonywaniu gwaltownych dziatan, moze polega¢ takze
na dokonywaniu niepozadanych zachowan o charakterze seksualnym, takich

jak dotykanie ciata osoby pokrzywdzonej, jej obejmowanie, czy tez jej pocatowanie®?.

378 Uchwata SN z 9.06.1976, sygn. VI KZP 13/75, OSNKW 1976 nr 7-8, poz. 86.

379 S. Hyps, Komentarz do art. 190a Kodeksu karnego, [w:] A. Grzeskowiak, K. Wiak (red.), Kodeks
karny. Komentarz, Warszawa 2015, s. 951.

380 M. Mozgawa, Komentarz do art. 190a Kodeksu karnego, [w:] J. Warylewski (red.), Przestepstwa
przeciwko dobrom indywidualnym, Warszawa 2012, s. 440.

381 E. Maniewska, Komentarz do art. 94° Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz
aktualizowany do Kodeksu pracy, Warszawa 2019, s. 622.

382 3, Wojciechowski, Komentarz do art. 217 kodeksu karnego [w]: A. Wasek, R. Zawlocki (red.), Kodeks
karny, tom I, Warszawa 2010, s. 1361, J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, PiP
1999, nr 3, s. 66, M. Mozgawa, Ustawowe znamiona czynu zabronionego okreslonego w art. 182 8 1 k.k.
(naruszenie nietykalnosci cielesnej), Nowe Prawo 1987, nr 11-12, s. 71-73.
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Za naruszenie nietykalnos$ci cielesnej nalezy bowiem uznawacé "wszystkie czynnosci
oddziatlujgce na ciato innej osoby, ktdre nie sa przez nia akceptowane"*%3.

Niektore z przypadkow molestowania seksualnego typu ,,co$ za co$” moga
wypelnia¢ znamiona czynu zabronionego, jakim jest przestepstwo seksualnego
wykorzystania stosunku zalezno$ci lub krytycznego potozenia (art. 199 k.k). Strona
przedmiotowa komentowanego przestepstwa polega na doprowadzeniu osoby
do obcowania plciowego lub do poddania si¢ innej czynnos$ci seksualnej albo
do wykonania takiej czynnosci przez naduzycie stosunku zaleznos$ci lub wykorzystanie
krytycznego potozenia. Jak stusznie zauwazyl SN: "stosunek zalezno$ci to taki
stosunek prawny lub faktyczny, ktory daje jednej osobie mozliwo$¢ wywierania
okreslonego wptywu bezposredniego lub posredniego na losy i polozenie prawne,
spoteczne i ekonomiczne innej osoby"*®*. W literaturze przedmiotu za klasyczny
przyktad stosunku zaleznos$ci podaje si¢ stosunek stuzbowy wystepujacy pomigdzy
stronami stosunku pracy’®®, za§ samo przestepstwo jest najczedciej utozsamiane
z molestowaniem seksualnym w pracy>*°.

Prezentowanie innym pracownikom materiatow pornograficznych (stanowiace
przejaw molestowania seksualnego polegajacego na stworzeniu wrogiego srodowiska
pracy) moze zosta¢ uznane za dopuszczenie si¢ przestepstwa prezentowania tresci
o charakterze pornograficznym penalizowane w art. 202 k.k. Podstawowy typ
przestepstwa, okreslony w § 1 przepisu, polega na publicznym prezentowaniu tresci
pornograficznych w sposdb mogacy narzuci¢ ich odbidr osobie, ktora sobie tego
nie zyczy. Cho¢ pojecie treSci pornograficznych nie zostalo zdefiniowane
w obowigzujacych przepisach, to zgodnie z wyktadnig zaproponowang przez SN
za tresci pornograficzne nalezy uznac ,,zawarte w utrwalonej formie (np. film, zdj¢cia,
czasopisma, ksiazki, obrazy) lub nie (np. pokazy na zywo), prezentacje czynnosci
seksualnych czlowieka (zwlaszcza ukazywanie organdéw plciowych czlowieka
wich funkcjach seksualnych), 1 to =zar6wno w wymiarze niesprzecznym

z ich biologicznym ukierunkowaniem, jak 1 czynno$ci seksualnych czlowieka

383 Wyrok SA w Biatymstoku z 9.08.2012 r., sygn. Il AKa 137/12, KZS 2012 nr 12, poz. 77.

384 postanowienie SN z 18.12.2008 ., sygn. V KK 304/08, OSNwSK 2008 nr 1, poz. 2691.

385 ). Warylewski, Przestepstwo seksualnego wykorzystania stosunku zaleznosci lub krytycznego
potozenia, [w:] J. Warylewski (red.), Przestepstwa przeciwko dobrom indywidualnym, Tom X. System
Prawa Karnego, Warszawa 2012, s. 716.

386 3. Warylewski, Komentarz do art. 199 Kodeksu karnego, [w:] R. Stefafiski (red.), Kodeks karny.
Komentarz, Warszawa 2015, s. 1273.
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sprzecznych z przyjetymi w spoleczenstwie wzorcami zachowan seksualnych™®’.
Co istotne, jednym z elementow komentowanego przestepstwa jest zaprezentowanie
treSci pornograficznych publicznie, co w praktyce oznacza, ze sprawca powinien
przedstawi¢ je pewnej grupie osoOb, przykladowo =zalodze zakladu pracy.
Za prezentowanie tresci pornograficznych moze zosta¢ uznane zatem zawieszenie
na terenie zakladu pracy kalendarzy z pornograficznymi zdjeciami, czy tez
wyswietlanie pornograficznych filméw w miejscu ogdlnodostepnym, przyktadowo
w zaktadowej stoldwce. Do prezentowania treSci pornograficznych nie dochodzi
natomiast w przypadku gdy pracownik ze wzgledu na rodzaj miejsca pracy jest
zobowigzany do obcowania z nimi, przyktadowo gdy jest zatrudniony w sklepie
z materiatami erotycznymi dla dorostych®®®.

Tak jak wskazano w rozwazaniach dotyczacych zakresu przedmiotowego
definicji przemocy w pracy, szczegdlnym przejawem przemocy moze okazaé si¢
kierowanie grozb wobec ofiary. W przypadku gdy sprawca grozi ofierze popelnieniem
przestepstwa na jej szkode lub szkode osoby najblizszej, a grozba wzbudza
w zagrozonym uzasadniong obawe, ze bedzie spetniona, ofiara przemocy moze ztozy¢
zawiadomienie o podejrzeniu popelnienia przestgpstwa grozby karalnej (art. 190 k.k.).
Jak stusznie zauwaza si¢ w orzecznictwie SN, art. 190 k.k. jest ukierunkowany
na ochrone ,,wolnos$ci cztowieka w sferze psychicznej, tj. poczucia bezpieczenstwa,
rozumianego jako wolno$¢ od strachu i1 obawy o naruszenie innych jego - lub oséb
mu najblizszych — dobr” 3%, Nalezy zasygnalizowa¢, ze nie popehia przestgpstwa
okreslonego w art. 190 kk. ten kto grozi pracownikowi wyrzadzeniem szkody
zachowaniem, ktore nie moze zosta¢ uznane za przestepstwo na gruncie
obowigzujacych przepisOw prawa. Znamiona czynu zabronionego zostang wypeinione
przyktadowo, gdy sprawca bedzie grozit ofierze dokonaniem czynéw wywotujacych
uszczerbek na zdrowiu ofiary lub osoby jej najblizszej, takich jak gwalt, napas¢
fizyczna.

Godne uwagi sga rowniez przepisy k.k. penalizujagce dopuszczanie si¢ czynow
naruszajacych dobra funkcjonariuszy publicznych nalezacych do szczegolnej kategorii
os0b zarobkujacych. Definicja funkcjonariusza publicznego zostala wskazana

w art. 115 k.k. § 13 1 obejmuje m.in. postéw, senatorow, radnych, sedziow, tawnikow,

387 Wyrok SN z 23.11.2010 r., sygn. IV KK 173/10, OSNwSK 2010 nr 1, poz. 2302.
388 3. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot 1999, s. 82.
389 postanowienie SN z 15.02.2007 r., sygn. IV KK 273/06, Prok. i Pr. 2007 nr 7-8, poz. 6, str. 8.
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prokuratorow, pracownikow organdw kontroli panstwowej, organéw kontroli
samorzadu terytorialnego, chyba, ze pelnig wyltacznie czynnosci o charakterze
uslugowym itd. Osoba dopuszczajaca si¢ przemocy wzgledem funkcjonariusza
publicznego podczas lub w zwiazku z petnieniem obowigzkow stuzbowych musi liczy¢
si¢ z poniesieniem odpowiedzialno$ci karnej za popetnienie przestepstw przeciwko
dziatalno$ci instytucji panstwowych oraz samorzadu terytorialnego. Z punktu widzenia
przedmiotowych rozwazan, istotne wydaje si¢ zwrdcenie uwagi na przestepstwo
zniewazenia funkcjonariusza publicznego (a takze osoby przybranej mu do pomocy)
okreslone w art. 226 kk. Zgodnie z § 1 wskazanego przepisu: kto zniewaza
funkcjonariusza publicznego lub osobe do pomocy mu przybrana, podczas i w zwigzku
z pelnieniem obowigzkow stuzbowych, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolno$ci
albo pozbawienia wolnosci do roku. Przestgpstwo zniewagi funkcjonariusza
publicznego — w przeciwienstwie do przestepstwa zniewagi innych obywateli — jest
Scigane z oskarzenia publicznego 1ijest zagrozone kara pozbawienia wolnosci,
co stanowi podkreslenie powagi popetnionego czynu. Funkcjonariusze publiczni sg
zatem objeci wyzszymi standardami ochrony prawnej przed przemoca w pracy
na gruncie przepisoOw karnych.

Dodatkowo, warto zauwazy¢, ze cho¢ przepisy polskiego k.k. nie wprowadzaja
odrgbnego rezimu odpowiedzialnosci karnej za akty przemocy, ktorych ofiarami moga
pas¢ osoby zatrudnione w niepracowniczych rezimach zatrudnienia, to przepisy czesci
wojskowej k.k. wprowadzaja odrebny rezim odpowiedzialnosci karnej za niektore
z form przemocy. W doktrynie prawa karnego, podkresla si¢, ze pokrzywdzonymi
w wyniku przestepstw wskazanych w czesci wojskowej k.k. mogag by¢ jedynie
zolierze, w sytuacji gdy przemoc dokonywana wobec osob cywilnych jest
penalizowana przez przepisy rozdziatu XXVII k.k.>°. Cze$¢ wojskowa k.k. wprowadza
ochron¢ przed przestepstwami przeciwko zasadom postepowania w wojsku,
w tym w szczegoOlnosci poprzez penalizowanie:

1. przestgpstwa zniewazenia przelozonego (art. 347 k.k.),
il.  przestgpstwa ponizenia lub zniewazenia podwtadnego (art. 350 k.k.),
iii.  przestgpstwa naruszenia nietykalnosci cielesnej podwtladnego

(art. 351 k.k.),

3% M. Flemming, Kodeks karny - czes¢ wojskowa. Komentarz, Warszawa 2000, s. 167.
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iv.  przestepstwa  psychicznego lub  fizycznego  znegcania  si¢
nad podwladnym (art. 352 k.k.).

Dopuszczenie si¢ przemocy w pracy w niektorych sytuacjach moze prowadzi¢
takze do popelienia wykroczenia®®' i tym samym narazi¢ sprawce
na odpowiedzialno$¢ na gruncie k.w. Sprawcy przemocy w pracy moga ponies¢
odpowiedzialno$¢ wykroczeniowg m.in. w zwigzku z popelnieniem wykroczen
takich jak:

i.  zlosliwe niepokojenie drugiego cztowieka (art. 107 k.w.),
ii.  umieszczanie nieprzyzwoitych tre§ci w miejscu publicznym
(art. 141 k.w.),
ili.  proponowanie czynu nierzadnego (art. 142 k.w.).

Wykroczenie ztosliwego niepokojenia (art. 107 k.w.) moze zosta¢ popelnione
w przypadku celowego dokuczenia innej osobie poprzez wprowadzenie jej w biad badz
inne ztosliwe niepokojenie. Jak stusznie podkresla si¢ w orzecznictwie SN, popetienie
wykroczenia w postaci niepokojenia drugiego czlowieka polega na "wzbudzaniu
niepokoju, obawy, lgku, polegajacego na zaktéceniu spokoju lub innych zachowaniach
wyprowadzajacych pokrzywdzonego z réwnowagi psychicznej"*?. Wydaje sie,
ze sprawcy niektorych form przemocy w pracy moga zosta¢ takze pociggnigci
do odpowiedzialnosci na podstawie art. 141 k.w., penalizujgcego umieszczanie
nieprzyzwoitych ogloszen, napisow lub rysunkéw albo uzywanie nieprzyzwoitych
stow. Sprawcy niektorych przypadkéw molestowania seksualnego, moga poniesé
réwniez odpowiedzialno$¢ na podstawie art. 142 k.w. Zgodnie ze wskazanym
przepisem kto natarczywie, narzucajac si¢ lub w inny naruszajacy porzadek publiczny
sposob, proponuje innej osobie dokonanie z nig czynu nierzadnego, majac na celu
uzyskanie korzy$ci materialnej, podlega karze aresztu, ograniczenia wolnosci albo
grzywny. Warto zauwazy¢, ze w przypadku wykroczenia okreslonego w art. 142 k.w.
mozemy mie¢ do czynienia z odwrotng sytuacja niz w przypadku molestowania

seksualnego typu "co§ za co$" tj. kierowaniem niepozadanych ofert seksualnych

wzgledem przetozonego, co stworzy dla niego wrogie srodowisko pracy.

391 Jedli chodzi o zbieg przestepstw i wykroczen to zgodnie z art. 10 § 1 k.w. jezeli czyn bedacy
wykroczeniem wyczerpuje zarazem znamiona przestgpstwa, orzeka si¢ za przestgpstwo
i za wykroczenie, z tym ze jezeli orzeczono za przestepstwo i za wykroczenie kare lub $rodek karny tego
samego rodzaju, wykonuje sie surowszg kare lub $rodek karny.

392 Wyrok SN z 30.01.2013 r., sygn. Il KK 213/12, Biul. SN Pr. Kar. 2013 nr 3, KZS 2013 nr 9,
poz. 69.
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5. Przemoc w pracy a cywilnoprawna ochrona ddbr osobistych

W ramach niniejszego podrozdzialu zostang przedstawione podstawowe
informacje dotyczace ochrony prawnej zagwarantowanej ofierze przemocy w pracy
w zwigzku z naruszeniem jej dobr osobistych. Tak jak zauwazono w pierwszym
rozdziale rozprawy, przemoc w pracy jest zawsze zwigzana z naruszeniem dobr
osobistych osoby zatrudnionej, co znajduje potwierdzenie nie tylko w przepisach prawa
UE wuznajacych naruszenie godnosci za podstawowg przestanke molestowania
i molestowania seksualnego, ale takze w art. 26 Zrewidowanej Europejskiej Karty
Spotecznej podkreslajacym, ze molestowanie seksualne oraz inne czyny karalne,
nieprzyjazne lub obrazliwe zachowania w pracy sg ukierunkowane przede wszystkim
na naruszenie godnos$ci pracownikow.

Warto odnotowa¢, ze zasady ochrony dobr osobistych moga okazaé sig
podstawa dochodzenia roszczen zarowno przez pracownikow, jak i osoby §wiadczace
prace w niepracowniczych rezimach zatrudnienia®®*. Przepisy k.c. maja bowiem
zastosowanie do wszystkich 0sob §wiadczacych prace, bez wzgledu na rodzaj stosunku
prawnego taczacego je z podmiotem zatrudniajacym. W rezultacie, standardy ochrony
dobr osobistych beda mogly okaza¢ si¢ pomocne takze dla ofiar przemocy w pracy
zatrudnionych nielegalnie. Ofiary te beda mogly dochodzi¢ roszczeh niezaleznie
od wykazania istnienia stosunku pracy lub innego stosunku zatrudnienia, co stanowi
wazne zabezpieczenie ich interesow.

Przechodzac do omowienia srodkow ochrony prawnej przystugujacych ofiarom
naruszen dobr osobistych warto zastanowi¢ si¢ nad definicja owych dobr. Zgodnie
z orzecznictwem sgdowym, za dobro osobiste nalezy uznaé: ,, ogdt czynnikow
majacych na celu zapewnienie obywatelowi rozwoju jego osobowosci, ochrone jego
egzystencji 1 zapewnienie mu prawa do korzystania z tych dobr, ktore sa dostepne
na danym etapie rozwoju spoteczno-ekonomicznego spoteczenstwa, a ktore sprzyjaja
zachowaniu cech odrebnoéci i zwigzaniu ze spoteczenstwem, w ktorym zyje>%*.
A. Szpunar definiuje dobra osobiste jako niemajgtkowe wartosci, zwigzane
z osobowo$cia cztowieka, uznane powszechnie w  spoteczenstwie®®,

za$ S. Grzybowski utozsamia je z indywidualnymi warto$ciami $wiata uczu¢, stanu

3% M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Warszawa 2005, s. 70.
394 Wyrok SN z 10.06.1997 r., sygn. 1l CR 187/77, Legalis numer: 20141.
3% A, Szpunar, Ochrona ddbr osobistych, Warszawa 1979, s. 106.
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zdrowia psychicznego czlowieka*®

. Brak precyzyjnej definicji dobr osobistych
koresponduje z brzmieniem art. 23 k.c. wprowadzajacego otwarty ich katalog, Oznacza
to, ze tre$¢ normatywna k.c. odwotuje si¢ do przyktadowych débr osobistych i pozwala
na uznanie za nie réwniez innych wartoéci*”’. Dobra osobiste wymienione przez
polskiego ustawodawce tj. godnos¢, zdrowie, wolnos$¢, cze$¢, swoboda sumienia,
nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$¢
mieszkania, tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska, sg zatem
wylacznie przykladowymi dobrami osobistymi, co w praktyce stwarza mozliwos¢
dochodzenia roszczen w oparciu o naruszenie dobr osobistych niewymienionych
w art. 23 k.c. Nie powinno budzi¢ watpliwos$ci, ze przemoc w pracy moze stac si¢
podstawa naruszenia dobr wskazanych w art. 23 k.c., w tym w szczegdlnosci godnosci,
zdrowia, wolnosci, czci, wizerunku, nazwiska lub pseudonimu. Niemniej jednak, warto
zwroci¢ uwage na postulat W. Cieslaka oraz J. Steliny uznajacych za odrgbne dobro
osobiste podlegajace ochronie na gruncie przepisOw prawa cywilnego wolnos¢
od przesladowania’?®.

Ofiarom przemocy w pracy w zwigzku z naruszeniem ich dobr osobistych
przystuguja zar6wno roszczenia majatkowe jak i niemajatkowe. Zasady dochodzenia
wskazanych roszczen zostaly okreslone w art. 24 k.c., 444 k.c., 445 k.c., atakze 448 k.c.
Co istotne, wskazane przepisy znajdg zastosowanie, o ile zasady naprawienia szkod
wyrzadzonych przemoca w pracy nie zostaly uregulowane odrgbnie na gruncie k.p.
lub innych aktow normatywnych jako przepisy lex specialis. Wyprzedzajac tok
rozwazan, warto zasygnalizowaé, ze przepisy k.c. beda mialy ograniczone
zastosowanie do pracownikdéw oraz osob zarobkujacych, do ktéorych odpowiednio
stosuje si¢ regulacje przeciwdziatajgce przemocy w pracy uregulowanie na gruncie k.p.
a jednocze$nie okaza si¢ podstawa dochodzenia roszczen dla pozostatych osob
zarobkujacych.

Do roszczen majatkowych przystugujacych ofierze przemocy w pracy
w zwigzku z naruszeniem dobr osobistych nalezy zaliczy¢:

» roszczenie o odszkodowanie za szkode majatkowa dochodzone na zasadach

ogo6lnych (tj. na zasadach odpowiedzialno$ci w ramach rezimu ex delicto),

3% S, Grzybowski, Prawo cywilne - zarys czesci ogolnej, Warszawa 1978, s. 135.

397 T. Sokotowski, Komentarz do art. 23 Kodeksu cywilnego, [w:] A. Kidyba (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz. Tom I. Czes¢ ogolna, Warszawa 2012, s. 118.

3% W . Cieslak, J. Stelina, Prawne..., op. cit., s. 85.
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» roszczenie o odszkodowanie rekompensujgce wszystkie koszty spowodowane
uszkodzeniem ciata lub wywotaniem rozstroju zdrowia (art. 444 § 1 k.c.),

» roszczenie o rente W przypadku gdy poszkodowany utracit catkowicie
lub czgéciowo zdolnosé do pracy zarobkowej albo jezeli zwigkszyly sie jego
potrzeby lub zmniejszyty widoki powodzenia na przysztos¢ (art. 444 § 2 k.c.),

» roszczenie o zadoSéuczynienie za doznang krzywde w wyniku uszkodzenia
ciata, wywotania rozstroju zdrowia, pozbawienia wolnosci lub sklonienia
za pomocg podstepu, gwattu lub naduzycia stosunku zaleznosci do poddania si¢
czynowi nierzadnemu (art. 445 § 11§ 2 k.c.),

» roszczenie o zado$cuczynienie pieni¢zne za naruszenie dobra osobistego
(art. 448 k.c.)

» roszczenie o zasadzenie odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny
(art. 24 § 1 k.c. w zw. z art. 448 k.c.).

Jesli chodzi o roszczenia niemajatkowe przystugujace ofierze przemocy
W pracy, to sg nimi:

» roszczenie o zaniechanie dzialan zagrazajacych dobru osobistemu
(art. 24 § 1 k.c.);

» roszczenie o usunigcie skutkow naruszenia dobra osobistego (art. 24 § 1 k.c.).
Istotne z punktu widzenia dalszych rozwazan wydaje si¢ przeanalizowanie,

jakie warunki muszg zosta¢ spetnione, aby ofiara przemocy w pracy mogta dochodzi¢
roszczen w zwiazku z naruszeniem lub zagrozeniem jej dobr osobistych. Jesli chodzi
o roszczenia niemajatkowe to przestankami, jakie musza zosta¢ wykazane przez ofiarg

sa naruszenie lub zagrozenie dobra osobistego’®’

. Dodatkowg przestanka skutecznego
dochodzenia ochrony dobr osobistych jest wykazanie, ze zachowanie danego podmiotu
kreujace stan zagrozenia lub naruszania dobra osobistego ma charakter bezprawny
tj. sprzeczny z porzadkiem prawnym rozumianym jako ogo6l norm obowigzujacych
w danym pafistwie oraz zzasadami wspolzycia spotecznego*®”. Wykazanie
bezprawnos$ci dziatania sprawcy nastepuje w oparciu o kryteria obiektywne 1 jest

niezalezne od winy sprawcy, a nawet jego $wiadomosci*’!. Na gruncie przepisow k.c.

bezprawno$¢ naruszenia lub zagrozenia dobra osobistego zostala objeta

3% P, Machnikowski, Komentarz do art. 24 Kodeksu cywilnego, [w:] E. Gniewek, P. Machnikowski
(red.), Kodeks cywilny. Komentarz, Warszawa 2014, s. 63-64.

400 M. Sosniak, Bezprawnos¢ zachowania jako przestanka odpowiedzialnosci cywilnej za czyny
niedozwolone, Krakéw 1959, s. 103.

401 Wyrok SN z 25.10.1982 r., sygn. | CR 239/82, Legalis numer; 23387.
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domniemaniem**?>, co w praktyce przerzuca ciezar wykazania, Ze naruszenie
lub zagrozenie nie miato charakteru bezprawnego na sprawce naruszenia. Trudno
wyobrazi¢ sobie stany faktyczne, ktorych okolicznos$ci przemawialyby za mozliwoscia
wylaczenia bezprawnosci zachowania sprawcy dopuszczajacego si¢ przemocy w pracy.
Zjawisko prowadzi bowiem zazwyczaj do naruszenia godnosci i zdrowia (fizycznego
lub psychicznego) osoby zarobkujacej. Dlatego tez sprawca nie moze powotywac sie
m.in. na zgode ofiary, czy tez podejmowanie dziatania w ramach porzadku prawnego
stanowigce najczestsze okoliczno$ci wytaczajace bezprawno$¢ naruszenia dobr
osobistych.

Jesli chodzi o roszczenia majatkowe, jakie mogg by¢ dochodzone przez ofiare
naruszenia lub zagrozenia dobra osobistego, to poniewaz sg one dochodzone w oparciu
o odpowiedzialno$¢ deliktowa konieczne bedzie wykazanie spetnienia przestanek
warunkujacych odpowiedzialno$¢ w rezimie ex delicto. Poszkodowany przemoca
w pracy bedzie zatem zobowigzany do wykazania: powstania szkody (majatkowej lub

niemajatkowej), popetnienia (zazwyczaj zawinionego przez sprawce)*®?

czynu
niedozwolonego prowadzacego do powstania, szkody a takze zwigzku przyczynowego
pomiedzy czynem niedozwolonym a szkoda*®. Co istotne, spetnienie wszystkich
trzech przestanek powinno zosta¢ wykazane w oparciu o kryteria obiektywne,
a nie o subiektywne odczucia ofiary. Jak stusznie zauwaza si¢ w orzecznictwie SN,
,0 tym czy doszto do naruszenia dobra osobistego nie moga decydowac subiektywne
odczucia osoby uwazajacej si¢ za pokrzywdzong i zadajacej ochrony prawnej, lecz
kryteria obiektywne, zwlaszcza za$§ to, jaka reakcje wywoluja w spoteczenstwie
okreslone zagrozenia lub naruszenia, a takze catoksztatt okolicznos$ci sprawy, ktorej
przedmiotem jest ochrona dobr osobistych™%. Na uwage zastuguje fakt, iz roszczenia
z tytulu czyndéw niedozwolonych przedawniajg si¢ z uptywem trzech lat od dnia,
w ktorym poszkodowany dowiedziat si¢ albo przy zachowaniu nalezytej staranno$ci
mogt sie dowiedzie¢ o szkodzie 1 o osobie obowigzanej do jej naprawienia. Termin

przedawnienia nie moze by¢ dluzszy niz dziesi¢¢ lat od dnia, w ktorym nastgpito

402 A, Cisek. Komentarz do art. 24 Kodeksu cywilnego, [w:] E. Gniewek (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz do art. 1-534, Warszawa 2004, s. 93.

403 Odpowiedzialno$¢ za czyn niedozwolony moze réwniez opieraé si¢ na zasadzie ryzyka,
a takze na zasadzie stusznosci.

404 W. Dubis, Komentarz do art. 415 Kodeksu cywilnego, [w:] E. Gniewek, P. Machnikowski (red.),
op.cit.,, s. 771.

405 postanowienie SN z 15.01.2019 r., sygn. Il CNP 13/18, Legalis numer: 1866018, podobnie:
wyrok SN z 9.03.2018 r., sygn. | CSK 227/17, Legalis numer: 1799212,
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zdarzenie wywolujace szkode (art. 442! § 1 k.c.). W przypadku gdy szkoda jest
nastepstwem zbrodni lub wystepku, roszczenie o jej naprawienie przedawnia si¢
z uptywem 20 lat od popetnienia przestepstwa, bez wzgledu na to, kiedy poszkodowany
dowiedziat sie o szkodzie i osobie zobowigzanej do jej naprawienia (art. 442! § 2 k.c.).

Na zakonczenie tej czesci rozwazan warto odwota¢ si¢ do wyroku SN
7 21.02.2020 1.%°%® W przywotanym orzeczeniu SN podsumowat funkcje, jakie powinno
spetlnia¢ zasadzenie na rzecz poszkodowanego odszkodowania za szkod¢ majatkowa
oraz zado$Cuczynienia za doznang krzywde¢. SN podkreslit w nim znaczenie
art. 361 k.c. okreslajacego zasade ustalenia wysokosci odszkodowania za szkode
majatkowa w sposdb obejmujacy straty poniesione przez poszkodowanego oraz
korzysci, ktore moglby osiagnacé gdyby nie doszto do wyrzadzenia szkody. Stosowanie
komentowanego przepisu nie pozwala sadowi orzekajacemu na zasadzenie
odszkodowania przewyzszajacego szkode poniesiong przez poszkodowanego.
W ocenie SN, taka sama zasada obowigzuje przy ustaleniu zado$¢uczynienia
za wyrzadzong krzywdg tj. zasadzenie zado$¢uczynienia powinno zrekompensowac
pokrzywdzonemu negatywne fizyczne i psychiczne doznania powstate wskutek
naruszenia. Oczywi$cie, zasadzenie zado$€uczynienia petni takze funkcje represyjna
1 prewencyjna, jednakze — w ocenie SN — sg one ,,pochodng funkcji kompensacyjnej”.
W efekcie, w przeciwienstwie do srodkéw stosowanych na gruncie prawa karnego
petnigcych przede wszystkim funkcje represyjng 1 prewencyjna, cywilnoprawne srodki
ochrony prawnej pelniag przede wszystkim rol¢ kompensacyjna, co nie pozwala
zasadniczo na zasadzenie na rzecz osob poszkodowanych §wiadczen przewyzszajacych

doznany uszczerbek.

6. Ochrona przed przemoca w pracy w zatrudnieniu pracowniczym
6.1. Uwagi wprowadzajace

Podstawowym aktem prawnym, regulujgcym prawne standardy ochrony
prawnej przed roéznymi przejawami przemocy w pracy jest k.p. stanowigcy
najwazniejsze zrddlo prawa pracy w polskim systemie prawnym. Podobnie
jak zdecydowana wigkszo§¢ zagranicznych regulacji, przepisy k.p. nie postuguja si¢
terminem przemocy w pracy, ktore nie jest pojeciem jezyka prawnego. Pomimo to,

regulacje kodeksowe zawieraja szereg rozwigzan §wiadczacych o dostrzezeniu przez

406 Wyrok SN z 21.02.2020 r., sygn. | CSK 565/18, Legalis numer: 2345540.
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polskiego ustawodawce potrzeby walki z problemem. Do najwazniejszych przepisow
przeciwdziatajacych przemocy w pracy nalezy zaliczy¢ przepisy dotyczace zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu zakazujace molestowania i molestowania
seksualnego (art. 183@ § 5 pkt. 2 1 6 k.p.) oraz przepisy przewidujace odpowiedzialno$é
pracodawcy za mobbing (art. 94° k.p.). Obowiazek zapobiegania przemocy w pracy
moze by¢ takze wywodzony posrednio z tresci podstawowej zasady prawa pracy, jaka
jest obowiazek poszanowania godnosci iinnych doébr osobistych pracownika
(art. 11" k.p.), obowigzku wplywania na ksztattowanie w zakltadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.), a takze obowigzku zapewnienia
wszystkim pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 15 k.p.).

W tym miejscu warto przypomnieé, ze to wilasnie art. 11' kp. przed
wprowadzeniem regulacji przeciwdzialajacych przemocy w pracy byt uznawany
za przepis stanowiacy podstawe dochodzenia roszczeh w zwigzku z nagannymi
zachowaniami przelozonych. Jak stusznie zauwaza sie w doktrynie, art. 11! k.p.
zakazuje przedmiotowego (instrumentalnego) traktowania pracownika przez
zarzadzajacych zaktadem pracy*’’. , Prawodawca zawarl w tym przepisie dalekosiezne
przestanie, zobowigzujace pracodawce do dbatosci o zdrowie psychiczne, fizyczne oraz
dobre samopoczucie 0s6b $wiadczacych prace”**®. Plynie stad wniosek, ze art. 11! k.p.
pelni istotng role w modelu ochronnym przed przemoca w pracy, poniewaz podkresla
znaczenie obowigzku dbalosci o dobro pracownika, atakze konieczno$¢
zabezpieczenia jego dobr osobistych w trakcie procesu pracy.

Standardy ochrony gwarantowane przez k.p. maja zastosowanie do wszystkich
0osOb zatrudnionych w ramach stosunku pracy tj. na podstawie umowy o prace,
mianowania, powotania, wyboru a takze spotdzielczej umowy o prace (art. 2 k.p.).
Warto podkresli¢, ze polski ustawodawca nie zdecydowal si¢ na zréznicowanie
srodkow ochronnych w zaleznosci od miejsca §wiadczenia pracy, wymiaru etatu
pracownika, petnionej funkcji oraz jakiejkolwiek innej okoliczno$ci zwigzanej
z warunkami pracy, czy tez sytuacja osobistg pracownika. Tym samym, przepisy
ochronne znajda zastosowanie zar6wno do pracownikow zatrudnionych w pelnym

i niepelnym wymiarze czasu pracy, pracownikéw tymczasowych, telepracownikow,

407 Wyrok SN z 26.03.2019 r., sygn. | PK 269/17, Legalis numer: 1894281, J. Wratny, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2004, s. 24, A. Dyoniak, Z problematyki ochrony débr osobistych pracownika
w prawie polskim i RFN, Studia Prawnicze 1991, nr 1, s. 26.

48 B, Kedzia, S. Kowalski, Przemoc — nowy ,,czynnik ryzyka zawodowego” w srodowisku pracy,
Bezpieczenstwo Pracy — Nauka i Praktyka 2002, nr 1, s. 6.
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pracownikow mobilnych, pracownikéw miodocianych, pracownikow petnigcych
funkcje w podmiotach reprezentujacych interesy pracownikow, takich jak zaktadowe
organizacje zwigzkowe, czy tez rady pracownikow.

Przepisy regulujace standardy ochrony prawnej przed przemoca w pracy
wyrazone w k.p. znajda takze odpowiednie zastosowanie do stosunkoéw pracy
pracownikow, ktorych status prawny jest regulowany przez tzw. pragmatyki stuzbowe,
w tym m.in. nauczycieli, pracownikow stuzby cywilnej, pracownikow samorzadowych
etc. Pragmatyki stuzbowe nie wprowadzaja bowiem odrgbnych standardow ochrony
prawnej przed przemoca w pracy, co przemawia za stosowaniem w tym przypadku
kodeksowych zasad zgodnie z zasada subsydiarnego stosowania przepisow k.p.
wyrazong w art. 5 k.p.

Cechg charakterystyczng polskiego modelu ochrony przed przemoca w pracy
jest to, ze rozwigzania przyjete na gruncie k.p. stanowig gléwne zrddlo standardow
ochronnych gwarantowanych pracownikom. Polski ustawodawca, w przeciwienstwie
do zagranicznych legislatoréw, nie zdecydowal si¢ natomiast na wprowadzenie
jakichkolwiek prewencyjnych rozwigzan do pozostatych aktéw normatywnych
z zakresu prawa pracy. Na szczegolna uwage zastuguje brak uregulowania
problematyki przemocy w pracy na gruncie ustawy o zwigzkach zawodowych*®,
ustawy o informowaniu pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji*!?, ustawy
o Panistwowej Inspekcji Pracy*!'!, czy tez wreszcie przepisdow wykonawczych z zakresu
bhp. Uwagi dotyczace braku takich regulacji stang si¢ przedmiotem rozwazan
zaprezentowanych w czwartym rozdziale rozprawy. Majac na uwadze, Ze przepisy
polskiego prawa nie wprowadzaja rozbudowanych wytycznych dotyczacych sposobow
przeciwdziatania przemocy w pracy, dalsze uwagi skupig si¢ przede wszystkim
na przedstawieniu charakteru prawnego form przemocy w pracy, zasad ponoszenia
przez pracodawce odpowiedzialnosci, a takze wskazaniu roszczen, jakich moze
domagac si¢ ofiara.

W tym miejscu warto jednak podkresli¢, ze niezaleznie od rodzaju przemocy,
wszystkim ofiarom nagannych zachowah w pracy przysluguje uprawnienie

do rozwigzania stosunku pracy. Jesli chodzi o pracownikéw zatrudnionych w ramach

409 Ustawa z 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 263 ze zm.).

410 Ustawa z 7.04.2006 r. o informowaniu pracownikdw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji
(Dz.U. 2006 Nr 79, poz. 550 ze zm.).

411 Ustawa z 13.04.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1251 ze zm.).
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umowy o pracg, to moga oni rozwigzaé umowe¢ o prac¢ z zachowaniem okresu
wypowiedzenia, niezaleznie od rodzaju zawartej umowy. Pracownicy moga rowniez
zdecydowac si¢ na rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia
w zwigzku z cigzkim naruszeniem podstawowych obowigzkow przez pracodawce
(art. 55 § 1 ' kp.). Takie rozwigzanie bedzie jednak mozliwe, wylacznie
gdy pracodawcy mozna przypisaé¢ wine lub razace niedbalstwo*!?, co moze wyrazaé sie
m.in. w naruszaniu dobr osobistych pracownika lub niepodj¢ciu jakichkolwiek dziatan
prewencyjnych po zgloszeniu przez pracownika problemu. Nalezy zastrzec,
ze w przypadku pracownikow zatrudnionych w ramach stosunku pracy opartego
na innych podstawach, rozwigzanie stosunku pracy z powodu przemocy w pracy moze
wymaga¢ dokonania innej czynnosci, przykladowo zrzeczenia si¢ mandatu

w przypadku pracownikéw zatrudnionych na podstawie wyboru.

6.2.  Molestowanie i molestowanie seksualne
6.2.1. Zakres ochrony przed molestowaniem i molestowaniem seksualnym
Molestowanie i molestowanie seksualne to niepozadane zachowania, ktore
wraz z mobbingiem stanowig trzy rodzaje przemocy w pracy wyodrgbnione na gruncie
k.p. Prawny zakaz molestowania i molestowania seksualnego zostal wprowadzony
do polskiego systemu prawnego w 2004 r. w zwigzku z implementacjg przepisow prawa
unijnego regulujacych zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu. Ich wzorem polski
ustawodawca zdecydowal si¢ na uznanie molestowania i molestowania seksualnego
za przejaw dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 18%* § 5 pkt. 2 i § 6 k.p).
W przeciwienstwie do pozostatych form dyskryminacji, kwestig irrelewantng dla oceny
zasadnosci roszczen ofiar molestowania 1 molestowania seksualnego jest sytuacja
pozostatych pracownikéw*!®, co czyni je szczegélnym przejawem dyskryminacji
w pracy, ktora w zaloZeniu jest zjawiskiem polegajacym na nieobiektywnym
zroznicowaniu sytuacji co najmniej dwoch pracownikéw. Warto dodaé, ze ofiarami
molestowania lub molestowania seksualnego moga pas¢ zar6wno pracownicy,

jak i rowniez osoby ubiegajace sie o zatrudnienie*!,

412 \Wyrok SN z 4.04.2000 r., sygn. | PKN 516/99, MoP 2001 nr 17, str. 889.

43 M. Wujczyk, Zasady réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji, [w:] K. Baran (red.), System
Prawa Pracy. Tom X..., op.cit., s. 472.

414 7a takim wnioskiem przemawia literalne brzmienie art. 18% k.p. Zgodnie ze wskazanym przepisem
osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane
na podstawie odrebnych przepisow.
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Przechodzac do omodwienia charakteru prawnego molestowania, warto
zauwazyc¢, ze definicja legalna zjawiska wprowadzona w 2004 r. ulegla zmianie celem
zapewnienia jej zgodno$ci z przepisami prawa unijnego. Poczatkowo, molestowanie
zostalo zdefiniowane jako przejaw dyskryminacji polegajacy na dopuszczaniu si¢
zachowania, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie

lub upokorzenie pracownika*!’.

Zgodnie z aktualnym stanem prawnym,
za molestowanie uznaje si¢ niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnos$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Zachowanie takie - stosownie
do tresci art. 18%* § 5 pkt. 2 k.p. - jest uznawane za przejaw dyskryminacji. W zwigzku
z postuzeniem si¢ przez polskiego ustawodawce spdjnikiem ,,i” wszystkie przestanki
molestowania muszg zosta¢ spelnione tacznie, co oznacza, ze naruszenie godnosci
pracownika tak diugo jak nie prowadzi do stworzenia wrogiego Srodowiska pracy
nie jest wystarczajace do uznania danego zachowania za molestowanie. Trudno jednak
wyobrazi¢ sobie sytuacje, w ktorej naruszenie godno$ci pracownika stanowigce
niepozadane dla niego zachowanie nie doprowadzi do stworzenia wzgledem niego
wrogiego $rodowiska pracy, co zdaje si¢ ogranicza¢ praktyczne znaczenie takiego
rozwiazania.

Definicja molestowania na gruncie k.p. budzi jednak przede wszystkim
watpliwosci w zakresie, w jakim nie uznaje ona explicite, 1z przyczyng molestowania
powinno by¢ co najmniej jedno z kryteriow dyskryminujacych pracownika, ktorych
przyktadowy katalog zostat okreslony w art. 18°* § 1 k.p. Niewystarczajaca precyzja
polskiego ustawodawcy zostata poddana krytyce. W ocenie przedstawicieli doktryny
molestowanie powinno wykazywaé zwigzek z niedozwolonymi kryteriami
roznicowania*!'®, co wydaje si¢ korespondowaé z prawem unijnym*!’, a takze faktem,
iz molestowanie na gruncie art. 18 § 5 pkt. 2 k.p. zostalo uznane za forme
dyskryminacji w rozumieniu art. 18*? § 1 k.p. Przyjecie odmiennego pogladu wigzatoby
si¢ z przyjeciem, nieznanej prawu unijnemu, konstrukcji ochrony godnosci pracownika

wykazujacej niewielki zwigzek z unijnymi przepisami dotyczacymi zasady rownego

415 Art. 1 pkt. 6 ustawy z 14.11.2003 r. 0 zmianie ustawy - kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych
ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 2081).

416 M. Wujczyk, Zakaz dyskryminacji w prawie pracy. Rozwazania poréwnawcze de lege lata i de lege
ferenda na gruncie polskich i brytyjskich przepiséw antydyskryminacyjnych, Warszawa 2016, s. 86,
podobnie: M. Kuba, op. cit.

417 . Semena, Molestowanie i molestowanie seksualne w miejscu pracy, Jurysta 2012, nr 07-08, s. 25.

176



traktowania w zatrudnieniu. Z tego wzgledu, za dodatkowg przestanke molestowania
nalezy uzna¢ jego zwigzek z co najmniej z jednym z kryteriow dyskryminujacych
pracownika. Zgodnie z art. 18%§ 1 k.p. niedozwolonymi kryteriami dyskryminujacymi
sa m.in. ple¢, wiek, niepetlnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Istotne wydaje si¢ podkreslenie, ze w 2019 r. miata miejsce nowelizacja
przepisow k.p., potwierdzajagca funkcjonowanie otwartego katalogu przyczyn
dyskryminacji. Kwestig niebudzaca watpliwosci jest zatem mozliwo$¢ powotywania
sic na cechy osobiste, ktore nie zostaly wskazane w art. 18% § 1 k..,
w tym w szczegdlnoéci na macierzynstwo*'®, wyglad*!®, $wiatopoglad, zarazenie

wirusem HIV*?  czy tez pochodzenie pracownika*?!

. Nalezy zauwazy¢, ze takie
rozwiazanie, cho¢ jest niewatpliwie korzystne dla pracownikow, to jest rozszerzeniem
zakresu ich uprawnien w stosunku do przepiséw prawa unijnego ograniczajacych zakaz
dyskryminacji do §cisle okreslonych przyczyn tj. do plci, pochodzenia rasowego
lub etnicznego, a takze religii, przekonan, niepelnosprawnos$ci, wieku lub orientacji
seksualnej. Analiza zagranicznych trendow legislacyjnych wskazuje, ze decyzja
o utworzeniu otwartego katalogu przyczyn dyskryminujacych pracownikéw nie jest
jednak nadzwyczajnym rozwigzaniem — tak jak wskazano w drugim rozdziale
rozprawy, otwarty katalog przyczyn dyskryminujacych pracownikow zostat przyjety
w kilku zagranicznych systemach prawnych. Nie negujac zasadno$ci tego rodzaju
rozwigzan legislacyjnych, stuszny wydaje si¢ poglad SN, iz ,,nalezy zachowa¢ pewna
ostrozno$¢ w rozszerzaniu katalogu niedozwolonych kryteriow dyskryminujacych,
bowiem powigzane z osobg pracownika powinny one by¢ istotne ze spotecznego
punktu widzenia*?2,

Ostatnia z przestanek molestowania jest zwigzana z odbiorem zachowania

sprawcy - zgodnie z definicjg legalng powinno mie¢ ono charakter niepozadany.

418 Tak m.in. wyrok SN z 9.05.2019 r., sygn. Il PK 50/18, OSNAPiUS 2020 nr 5, poz. 42, str. 48.

419 Tak m.in. wyrok SN z 29.11.2017 r., sygn. | PK 367/16, Legalis numer: 1715495.

420 Wyrok SN z 02.10.2012 r., sygn. Il PK 82/12, OSNAPiUS 2013 nr 17-18, poz. 202, str. 730,
czy tez wyrok SN z 4.10.2007 r., sygn. I PK 24/07, OSNAPiUS 2008 nr 23-24, poz. 347, str. 997.

421 ], Lukaszczuk, Kwalifikacje zawodowe pracownikow a problematyka dyskryminacji w zatrudnieniu,
[w:] Z. Niedbaty (red.), Prawo wobec dyskryminacji w zZyciu spofecznym gospodarczym i politycznym,
Warszawa 2011, s. 173.

422 \Wyrok SN z 29.11.2017 r., sygn. | PK 367/16, Legalis numer: 1715495,
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Tak jak zasygnalizowano we wczesniejszych rozwazaniach, ocena czy dane
zachowanie ma charakter niepozadany powinna odbywacé si¢ z uwzglednieniem
kryteriow o charakterze obiektywnym tj. nie moze ogranicza¢ si¢ do subiektywnych
odczué ofiary*?. Oczywiscie, nie mozna wykluczyé sytuacji, w ktorej to ofiara
nie bedzie uznawata obiektywnie nagannych zachowan za niepozadane, tudziez wyrazi
na nie zgode, co moze doprowadzi¢ do watpliwosci czy dane zachowanie moze zostac
uznane za molestowanie. Jak stusznie podnosi si¢ w doktrynie prawa pracy, zgoda
ofiary nie stanowi jednak w tego rodzaju przypadkach podstawy wylaczajacej

bezprawno$¢ zachowania*?*.

Za przyjeciem takiej wykladni przemawia przede
wszystkim art. 18%* § 7 k.p. gwarantujacy pracownikom ochrone przed negatywnymi
konsekwencjami podporzadkowania si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu,
a takze podjecia przez nich dziatan przeciwstawiajacych si¢ obu zjawiskom. Wydaje
si¢, ze wskazany przepis ma zacheci¢ do zglaszania naruszen ofiary przyjmujace
poczatkowo bierng postawg wobec problemu. W praktyce, nie mozna bowiem
wykluczyé, ze ofiary w obawie przed poniesieniem negatywnych konsekwencii,
nie wyrazg wyraznego sprzeciwu*?,

Jesli chodzi o molestowanie seksualne, to przedstawienie charakteru prawnego
zjawiska - juz we wstgpnych uwagach — wymaga odniesienia si¢ do problemu
zgodnosci definicji molestowania seksualnego z przepisami unijnymi, stanowigcymi
podstawe do wprowadzenia do polskiego porzadku prawnego zakazu niepozadanych
zachowan. Nalezy wskazaé, ze zardwno na gruncie dyrektywy 2002/73/WE?*%,
jak i dyrektywy 2006/54/WE za molestowanie seksualne uznano niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika. Pomimo to, w trakcie implementacji przepisOw unijnych

do krajowego porzadku prawnego, polski ustawodawca zdecydowal,

ze za molestowanie seksualne nalezy uzna¢ zaréwno zachowania o charakterze

423 Pomocne w tym wzgledzie moze okaza¢ sie orzecznictwo SN dotyczace naruszania dobr osobistych.
Zdaniem SN: ,,ocena, czy nastapilo naruszenie dobra osobistego, nie moze by¢ dokonana wedtug miary
indywidualnej wrazliwosci osoby, ktora czuje si¢ dotknigta zachowaniem innej osoby”,
wyrok SN z 5.04.2002 r., Il CKN 953/00, Legalis numer: 277464.

424 p, Korus, Komentarz do art. 18% Kodeksu pracy, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2014, s. 64.

425 M. Gajda, Analiza problemu molestowania seksualnego w miejscu pracy, MoPr 2015, nr 9, s. 469.
426 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z 23.09.2002 r. zmieniajaca dyrektywe
Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zakresie dostgpu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy
(Dz.Urz. WE L 269 z 5.10.2002, s. 15).
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seksualnym, jak izachowania odnoszace si¢ do pici pracownika. Tym samym
za molestowanie seksualne na gruncie obowigzujacych przepiséw uznaje si¢ kazde
niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci
pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegoOlno$ci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajace;j,
upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery; na zachowanie to mogg si¢ sktada¢ fizyczne,
werbalne lub pozawerbalne elementy (art. 183§ 6 k.p.).

Takie rozwigzanie jest od lat krytykowane przez przedstawicieli polskiej
doktryny prawa pracy, ktorzy zarzucaja ustawodawcy przyjecie definicji innej
niz ta zaproponowana na gruncie unijnych dyrektyw*?’. Choé¢ aktualne brzmienie
przepisOw nie stanowi naruszenia wymogow prawa unijnego pozwalajacego

na wdrozenie bardziej korzystnych rozwigzan*?®

, to jednak moze budzi¢ liczne
watpliwosci o charakterze praktycznym. Przyjeta definicja pozwala bowiem na uznanie
za molestowanie seksualne zachowan podyktowanych niechecig sprawcy do okreslone;j
plci, niemajacych charakteru seksualnego. Niekonsekwencja polskiego ustawodawcy
moze prowadzi¢ do trudno$ci w odroznieniu molestowania ze wzgledu na ptec
od molestowania seksualnego**, utozsamianego raczej z zachowaniami o charakterze
seksualnym. Wydaje si¢, ze niewystarczajaca precyzja polskiego ustawodawcy jest
zwigzana z wzorowaniem si¢ na amerykanskim modelu ochrony przed molestowaniem

seksualnym**°

. Warto przypomnie¢, ze walka z molestowaniem seksualnym w Stanach
Zjednoczonych Ameryki zostala zapoczatkowana przez feministki walczace
z dyskryminacja kobiet na rynku pracy, ktorej szczegdlnym przejawem
byto kwestionowanie kompetencji kobiet zatrudnianych na stanowiskach
kierowniczych 1 menedzerskich i1 kreowanie wobec nich wrogiego srodowiska pracy
w zwigzku z ich picig. Positkowanie si¢ dorobkiem amerykanskiego systemu
prawnego, cho¢ nie prowadzi do obnizenia standardéw ochrony ofiar, to jednak nie jest

w pelni racjonalng decyzja. Co istotne, nie do konca konsekwentng, poniewaz polski

ustawodawca nie odwotat si¢ do amerykanskiego podziatu molestowania seksualnego

427 M. Szabtowska, Kontraktowa odpowiedzialnosé¢ pracodawcy za molestowanie seksualne w miejscu
pracy lub w zwigzku z pracg, MoPr 2012, nr 6 s. 292.

428 Stosownie do tresci art. 27 ust. 1 dyrektywy 2006/54/WE: ,,Pafistwa Czlonkowskie moga wprowadza¢
lub utrzymywacé przepisy bardziej korzystne dla zapewnienia ochrony zasady réwnego traktowania
od przepiséw ustanowionych w niniejszej dyrektywie”.

429 H, Szewczyk, Prawne pojecie molestowania seksualnego w zatrudnieniu, PiP 2004, nr 11, s. 43.

%0 1bidem, s. 51.
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na: molestowanie seksualnego typu ,,co$§ za co$” oraz molestowanie seksualne
polegajace na stworzeniu wrogiego srodowiska pracy.

Nie do konca zrozumiate jest rowniez rozroznienie pomigdzy przestankami
molestowania 1 molestowania seksualnego. Mianowicie, W przeciwienstwie
do molestowania, molestowaniu seksualnemu nie musi towarzyszy¢ stworzenie wobec
pracownika zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery. Polski ustawodawca w przypadku molestowania seksualnego uznat
bowiem, ze podstawowa jego przestanka jest zwigzana z celem lub skutkiem w postaci
naruszenia godno$ci pracownika. Tym samym stworzenie wobec pracownika
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery
traktowane jest w kategorii skutku naruszenia godnosci, co wydaje si¢ rozwigzaniem
bardziej shusznym anizeli rozwigzanie przyjete na gruncie definicji molestowania.

Opisane wyzej réznice pomiedzy przestankami molestowania i molestowania
seksualnego sg jednymi z nielicznych cech odrdzniajacych od siebie oba zjawiska.
Uznanie, iz molestowanie i molestowanie seksualne stanowig przejaw dyskryminacji
pracownikow prowadzi do zblizenia ich charakteru prawnego. Zardwno, molestowanie,
jak 1 molestowanie seksualne — w przeciwienstwie do mobbingu — nie muszg mie¢
charakteru dlugotrwatego 1 dlatego ofiary moga dochodzi¢ roszczen nawet
w przypadku jednorazowych niepozadanych zachowan*’!. Dodatkowo, bez znaczenia
dla oceny czy dane zachowanie moze zosta¢ uznane za molestowanie lub molestowanie
seksualne pozostaje fakt, iz sprawca dopuscil si¢ niepozadanego zachowania umyslnie,
czy tez jego celem nie bylo naruszenie godnosci pracownika lub stworzenie wrogiego
srodowiska pracy. W orzecznictwie sgdowym podkresla sie, ze w przypadku
wystgpienia molestowania w pracy nie ma ,koniecznosci udowodnienia zamiaru
naruszenia godno$ci i stworzenia wrogiej atmosfery. Analizie podlega bowiem "cel lub

skutek" tego dziatania™**,

Tak jak zauwazono we wecze$niejszych uwagach,
cho¢ literalna wyktadnia definicji ustawowej moze prowadzi¢ do wniosku, ze ocena
czy w danym przypadku doszto do molestowania 1 molestowania seksualnego jest

uzalezniona wylacznie od odczu¢ ofiary uznajacej dane zachowanie za niepozadane,

431 Zgodnie z orzecznictwem SN, ,,do wystgpienia molestowania nie jest konieczne ani dtugotrwate
podejmowanie zachowan o charakterze dyskryminacyjnym, ani wielo§¢ takich zachowan”:
wyrok SN z 07.11.2018 r., sygn. Il PK 210/17, OSNAPiIUS 2019 nr 9, poz. 106, str. 20, podobnie:
K. Kedziora, K. Smiszek, op. cit., s. 48, H. Szewczyk, Molestowanie i molestowanie seksualne jako
Jormy dyskryminacji w zatrudnieniu w swietle prawa wspélnotowego oraz Kodeksu pracy, Monitor
Prawniczy 2011, nr 2, s. 81.

432 Wyrok SA we Wroctawiu z 31.01.2017 r., sygn. 111 APa 33/16, LEX nr 2282389.
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to jednak ostateczna decyzja czy w danym przypadku doszto do molestowania
i molestowania seksualnego powinna opiera¢ si¢ na obiektywnych kryteriach**3,
Rozwazania  dotyczace  zakresu  ochrony przed molestowaniem
i molestowaniem seksualnym powinny zosta¢ uzupelnione uwagami dotyczacymi
dodatkowych gwarancji dla ofiar i os6b je wspierajacych. Polski ustawodawca
— kierujac si¢ zasadami prawa unijnego - zdecydowal si¢ na wprowadzenie
zabezpieczenia dla pracownikéw informujacych pracodawce o problemie
molestowania lub molestowania seksualnego, a takze dla pracownikéw wspierajacych
sygnalistow. Mianowicie, wspomniani pracownicy sg chronieni przed niekorzystnym
traktowaniem oraz negatywnymi konsekwencjami w zwigzku z podjeciem dziatan
zmierzajacych do wyjasnienia problemu molestowania lub molestowania seksualnego
(art. 18 k.p.). W praktyce oznacza to, Ze pracodawca nie moze w szczegdlnosci
rozwigza¢  stosunku  pracy ze  wskazanymi  pracownikami,  zaréwno
za wypowiedzeniem, jak i bez zachowania okresu wypowiedzenia, czy tez dokonad
jakiejkolwiek zmiany warunkow ich =zatrudnienia w drodze wypowiedzenia
zmieniajacego, ani tez podejmowac innych negatywnych dziatan, o ile ich wylaczng
przyczyna bylby odwet za realizacj¢ uprawnien wynikajacych z zasady rownego
traktowania, czy tez wspomaganie pracownika realizujacego takie uprawnienia.
Oczywi$cie, wskazany przepis nie stanowi szczegolnej ochrony przed rozwigzaniem
stosunku pracy pracownikow sygnalizujacych problem. Pracodawca jest uprawniony
do rozwigzania z nimi stosunku pracy lub podjecia negatywnej decyzji dotyczacej
ich zatrudnienia, o ile taka decyzja bedzie uzasadniona przyczynami o charakterze
obiektywnym niezwigzanymi z poinformowaniem pracodawcy o niepozadanych
zachowaniach w pracy. Dodatkowg gwarancja ochrony przed molestowaniem
1 molestowaniem seksualnym przyjeta przez polskiego ustawodawce jest mozliwos¢
poniesienia odpowiedzialnos$ci nie tylko przez bezposredniego sprawce naruszen,
ale takze przez osoby zachecajace lub nakazujace dopuszczania si¢ molestowania
i molestowania seksualnego. Stosownie do tresci art. 18°* § 5 pkt. 1 k.p. przejawem
dyskryminacji jest roéwniez dzialanie polegajace na zachgcaniu innej osoby

do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia

433 M. Tomaszewska, Komentarz do art. 18 Kodeksu pracy, [w:] K. Baran (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2014, s. 139.
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tej zasady. Tre$¢ wspomnianego przepisu powinna znalez¢ odpowiednie zastosowanie

takze w przypadku molestowania i molestowania seksualnego***.

6.2.2. Charakter prawny odpowiedzialnosci pracodawcy za molestowanie

I molestowanie seksualne

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za molestowanie i molestowanie seksualne
nie ma jednolitego charakteru prawnego i moze budzi¢ watpliwosci praktyczne.
Przepisy rozdziatu Ila dzialu 1 k.p. reguluja bowiem wylacznie zasady
odpowiedzialno$ci pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. W mys$l art. 18°¢ k.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokos$ci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow. Prounijna wykladnia wskazanego przepisu sktania ku konstatacji,
iz pracodawca jako podmiot organizujacy proces pracy moze poniesé
odpowiedzialno$¢ za dopuszczanie si¢ wzgledem pracownikow zachowan
stanowigcych molestowanie lub molestowanie seksualne na podstawie komentowanej
normy. W doktrynie prawa pracy, mozna spotkac¢ si¢ jednak z pogladem, iz nie kazde
molestowanie moze zosta¢ uznane za naruszenie zasady rownego traktowania

w zatrudnieniu*®

. Wydaje si¢, ze taka interpretacja — cho¢ znajduje uzasadnienie
w brzmieniu przepisow przyjetych przez polskiego ustawodawce — moze budzié
watpliwosci z punktu widzenia funkcji ochronnej prawa pracy, a takze konieczno$ci
interpretowania przepisow polskiego prawa w duchu prawa unijnego.

Uznajac, ze molestowanie 1 molestowanie seksualne moze sta¢ si¢ podstawg
odpowiedzialnoéci pracodawcy na podstawie art. 18 k.p. nalezy podkresli¢,
ze pracodawca odpowiada zasadniczo za zachowania oséb dokonujacych w jego
imieniu czynno$ci z zakresu prawa pracy, a wigc gtdéwnie 0sob piastujacych stanowiska
kierownicze w zakladzie pracy®®. W orzecznictwie SN podkre$la sie,
ze odpowiedzialno$¢ z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,

o ktorej mowa w art. 184 k.p. ma charakter deliktowy*?’. Kwestig budzaca watpliwosci

jest odpowiedz na pytanie czy odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu molestowania

434 W. Sanetra, Komentarz do art. 18% Kodeksu pracy, [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2013, s. 135-136.

435 Szerzej: H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, op. cit., s. 290-291.

436 Wyrok SN z 5.05.2011 r., sygn. Il PK 181/10, OSNAPiUS 2012 nr 11-12, poz. 139, str. 457.

437 Wyrok SN z 6.03.2003 r., sygn. | PK 171/02, MoPr 2004 nr 5, str. 1.

182



1 molestowania seksualnego powinna by¢ oparta na zasadzie winy, czy tez na zasadzie
ryzyka. M. Kuba podkresla, ze pracodawca powinien ponosi¢ odpowiedzialno$¢
na zasadzie ryzyka, co jest zwigzane z konieczno$cig zagwarantowania pracownikowi
srodowiska wolnego od molestowania i molestowania seksualnego*8. Z drugiej strony,
nie mozna zapomnie¢, ze w przeciwienstwie do innych przejawow dyskryminacji,
pracodawca nie jest w stanie realnie zapobiec wszelkim mozliwym przypadkom
molestowania i molestowania seksualnego. Z tego wzgledu, mozliwa jest rowniez
interpretacja, ze pracodawca powinien ponosi¢ odpowiedzialno$¢ na zasadzie winy
tj. powinien mie¢ mozliwo$¢ uwolnienia si¢ od odpowiedzialno$ci za molestowanie
imolestowanie seksualne, gdy wdrozyt odpowiednie 1 skuteczne $rodki
przeciwdziatajagce obu zjawiskom, a ich ofiary mialy mozliwo$¢ uzyskania realnej
pomocy. Majac na uwadze, ze pracodawca moze ponie$s¢ odpowiedzialno$¢ na gruncie
art. 18%4 k.p. wylacznie gdy sprawca molestowania lub molestowania seksualnego jest
on sam lub osoba piastujgca stanowisko kierownicze, wzgledem ktorej mozna
oczekiwa¢ wyzszych standardow nalezytej starannosci, bardziej stuszne wydaje si¢
ustalenie odpowiedzialnosci pracodawcy w oparciu o zasadg¢ ryzyka.

Nieco 1inaczej przedstawia si¢ natomiast kwestia odpowiedzialno$ci
za niepozadane zachowania, ktorych sprawcami sg pozostali wspolpracownicy ofiary
lub osoby trzecie. Cho¢, tak jak wskazano w pierwszym rozdziale rozprawy,
potencjalnymi sprawcami molestowania 1 molestowania seksualnego moga by¢
wszystkie osoby majace stycznos¢ z pracownikiem, to jednak mozliwo$¢ poniesienia
odpowiedzialno$ci przez pracodawce za tego rodzaju przypadki naruszen jest sytuacja
nadzwyczajng. Nalezy zaznaczy¢, ze sprawcg niepozadanych zachowan jest zazwyczaj
pracodawca lub tez osoba dokonujgca w jego imieniu czynnosci z zakresu prawa pracy
np. przetozony pracownika. Z tego wzgledu mozliwo$¢ poniesienia odpowiedzialno$ci
przez pracodawceg za zachowania osob trzecich ma charakter nietypowy. Przemawia

za tym brzmienie art. 1839

k.p. okreslajacego zasady odpowiedzialno$ci pracodawcy
za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Literalna wykladnia
art. 18% k.p. moze prowadzi¢ nawet do wniosku, izzakaz dopuszczania sie
molestowania i molestowania seksualnego jest adresowany przede wszystkim

do pracodawcy lub 0s6b wykonujacych w jego imieniu czynnosci z zakresu prawa

438 M. Kuba, op. cit., s. 204-205.
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pracy®’, co wydaje sie jednak bledne. W ocenie SN: ,,obowiazkiem pracodawcy
jest nie tylko powstrzymywanie si¢ od dyskryminowania pracownikéw inakaz
ich rownego traktowania, ale takze obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu, a wiec dyskryminacji jednych pracownikow przez innych. Pracodawca
odpowiada wigc takze =za praktyki dyskryminacyjne jego pracownikoéw
(w tym molestowanie), jezeli im nie przeciwdziatat*4,

Aprobujac stanowisko SN warto zauwazy¢, ze gldéwnym argumentem
przemawiajacym za mozliwos$cig rozszerzenia odpowiedzialno$ci pracodawcy jest
okoliczno$¢, ze pojawienie si¢ molestowania lub molestowania seksualnego w pracy
powinno by¢ uznane za naruszenie podstawowych obowigzkéw pracodawcy.
W tym miejscu nalezy wskaza¢ m.in. na obowigzek ochrony godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika (art. 11' k.p.), a takze obowigzek zapewnienia mu bezpiecznych
1 higienicznych warunkéw pracy (art. 15 k.p.). Wydaje sig¢, ze pracodawca moze zostaé
zobowigzany do naprawienia szkod zwigzanych z molestowaniem i molestowaniem
seksualnym, zarowno gdy jego sprawcag jest on sam, jak i rowniez gdy jest nim
wspotpracownik pracownika, jezeli pracodawcy mozna zarzuci¢ zaniechanie podjgcia
dziatah  prewencyjnych. Majac na uwadze, Zezar6wno molestowanie,
jak 1 molestowanie seksualne zostaty uznane za przejaw dyskryminacji odpowiednie
zastosowanie powinien znalez¢ art. 94 pkt. 2b k.p. okreslajacy obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji pracownikow, umozliwiajacy ofiarom dochodzenie
od pracodawcy odszkodowania w ramach kontraktowego rezimu odpowiedzialno$ci
(art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)**!. W praktyce oznacza to, ze odpowiedzialnoéé
pracodawcy za molestowanie 1 molestowanie seksualne nie ma charakteru absolutnego,
poniewaz jedng z przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej w ramach rezimu
ex contractu jest wina (zarowno umy$lna, jak i nieumys$lna). Warto zauwazyc,
ze zgodnie z art. 474 k.c. odpowiedzialno$¢ kontraktowa nie ogranicza si¢ do dziatan
lub zaniechan dluznika (w tym przypadku pracodawcy), ale réwniez o0sob, z ktérych
pomoca wykonuje on zobowigzanie, jak réwniez o0sOb, ktorym wykonanie

zobowigzania powierza. Nie mozna takze wykluczyé, ze pracodawca poniesie

439 ). Wratny, Kodeks pracy..., op. cit., s. 56.

40 Wyrok SN z 7.11.2018 r., sygn. Il PK 229/17, OSNAPiUS 2019 nr 4, poz. 46, str. 49,
wyrok SN z 7.11.2018 r., sygn. Il PK 210/17, OSNAPiUS 2019 nr 9, poz. 1086, str. 20.

41 Tak m.in.: R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej przed dyskryminacjg w zatrudnieniu,
PiZS 2005, nr 3, s. 26, czy tez M. Szabtowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnosé¢ odszkodowawcza podmiotu
zatrudniajgcego za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, Warszawa 2019, s. 172.
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odpowiedzialno$§¢ za molestowanie i molestowanie seksualne, ktorego sprawca
sg osoby trzecie, o ile bedzie mozna mu postawi¢ zarzut niedochowania nalezytej
starannos$ci. Przyktadem tego rodzaju sytuacji moze okazac¢ si¢ brak reakcji na zaczepki
seksistowskie kierowane wzgledem pracownika przez klientow pracodawcy.

Zaktadajac, ze obowigzek przeciwdziatania molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu przez wspolpracownikoéw ofiary lub osoby trzecie ma charakter
kontraktowego obowigzku starannego dziatania, pracodawca moze uwolni¢ si¢
z odpowiedzialnosci, jezeli wykaze ze podjat niezbedne dziatania prewencyjne.
W przeciwienstwie do odpowiedzialnosci za przypadki molestowania i molestowania
seksualnego dokonane przez pracodawce lub osoby wykonujace czynnosci z zakresu
prawa pracy (art. 3! k.p.), przestanka odpowiedzialnosci pracodawcy jest bowiem jego
wina. W kontekscie obowiazujacych przepiséw, dziataniem, ktore moze okazaé si¢
niewystarczajace nauwolnienie si¢ pracodawcy od odpowiedzialno$ci jest
udostepnienie pracownikom tekstu przepisow dotyczacych rownego traktowania
w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zakladu
pracy lub zapewnienie pracownikom dostgpu do tych przepiséw w inny sposob przyjety
u danego pracodawcy (art. 94! k.p.). Celem unikniecia potencjalnej odpowiedzialnosci
za molestowanie 1 molestowanie seksualne, pracodawcy powinni uchwali¢ procedurg
zapobiegajaca niepozadanym zachowaniom, a takze wprowadzi¢ do regulaminu pracy
zakaz dopuszczania si¢ tego rodzaju czyndow. Mozliwymi dziataniami prewencyjnymi
s rowniez przeprowadzanie specjalistycznych szkolen dotyczacych problematyki
molestowania i molestowania seksualnego, biezace monitorowanie relacji panujacych
pomiedzy pracownikami, atakze podejmowanie interwencji w kazdym przypadku
pojawienia si¢ niepozadanych zachowan oraz zachegcania pracownikow do zglaszania
problemu.

Pracodawcy, kierujac si¢ potrzebg ochrony pracownikdéw, mogg rowniez
rozwigza¢ stosunek pracy ze sprawca molestowania 1 molestowania seksualnego
(w niektorych przypadkach takze bez zachowania okresu wypowiedzenia w zwigzku
z ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych)**2. Stosowanie

molestowania oraz molestowania seksualnego lub jakiejkolwiek innej formy przemocy

42 W ocenie SN: ,,zachowanie pracownika na stanowisku kierowniczym polegajace na ublizaniu
wspotpracownikom moze by¢ zakwalifikowane jako cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)”, wyrok SN z 29.06.2005 r., sygn. | PK 290/04, OSNAPIiUS 2006
nr 9-10, poz. 149, str. 389.
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moze zosta¢ uznane za naruszenie podstawowych obowigzkoéw pracowniczych,
w tym obowigzku dbania o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt. 4 k.p.),
czy tez obowigzku przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego
(art. 100 § 2 pkt. 6 k.p.). Za niedopuszczalne dzialanie prewencyjne - =z punktu
widzenia zasad ochrony danych osobowych - nalezy natomiast uzna¢ przeprowadzanie
weryfikacji kandydatow do pracy, w tym w szczegOlnosci weryfikowanie
ich wcze$niejszej karalnoéci. Srodki te, cho¢ s3 standardowym rozwigzaniem
prewencyjnym stosowanym przez amerykanskich pracodawcow, to w systemach
prawa kontynentalnego moga zosta¢ uznane za naruszenie prawa do prywatnosci

pracownika, a takze zasad ochrony danych osobowych kandydatow do pracy.

6.2.3. Roszczenia przyslugujace ofiarom molestowania i molestowania
seksualnego

Przepisy polskiego prawa nie wprowadzaja odrgbnego rodzaju roszczen
przystugujacych ofiarom molestowania i molestowania seksualnego i dlatego
zasadnicza podstawa roszczen pracownikow jest przede wszystkim art. 18°¢ k.p.
okreslajacy prawo do ubiegania si¢ o odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu. Okoliczno$ci faktyczne sprawy moga jednak
ogranicza¢ mozliwo$¢ dochodzenia roszczen przez ofiary. Pokrotce przypominajac,
art. 18°4 k.p. regulujacy zasade odpowiedzialno$ci za naruszenie rownego traktowania
w zatrudnieniu ma zastosowanie wylacznie, gdy sprawca molestowania
lub molestowania seksualnego okaze si¢ pracodawca lub osoba dziatajaca w imieniu
pracodawcy. W pozostatych przypadkach — w ocenie SN - podstawa odpowiedzialnosci
pracodawcy stanowig art. 471 k.c. w zw. z art. 94 pkt. 2b k.p. okres$lajace kontraktowsg
odpowiedzialno$¢ pracodawcy za nieprzeciwdziatanie dyskryminacji.

Rozréznienie podstaw prawnych stanowigcych podstawe roszczenia ofiar
przeciwko pracodawcy prowadzi do kolejnego pytania, a mianowicie, czy ofiary
molestowania/molestowania seksualnego, ktorego sprawcami sg osoby trzecie
lub wspotpracownicy sa uprawnione do otrzymania odszkodowania w wysokos$ci
nie nizsze] niz minimalne wynagrodzenie za prac¢ na zasadach okre§lonych
wart. 18% k.p.? Literalna wykladnia obowigzujacych przepisow przemawia
za wnioskiem, 1z w takich przypadkach ofiarom molestowania 1 molestowania
seksualnego nie zostalo zagwarantowane prawo do dochodzenia odszkodowania

w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg. Majac na uwadze
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ochronny charakter komentowanych przepisoéw, wydaje si¢, ze ofiarom molestowania
1 molestowania seksualnego powinno przystugiwa¢ minimalne odszkodowanie
za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu bez wzgledu
na to czy sprawca przemocy byl pracodawca, osoba dzialajaca w jego imieniu,
czy tez wspoOtpracownicy ofiary, o ile do molestowania lub molestowania seksualnego
doszto w wyniku zaniedban pracodawcy. Wniosek ten nie znajduje jednak
potwierdzenia w literalnym brzmieniu przepiséw 1 wymaga przeprowadzenia
prounijnej wyktadni przepisow i dlatego tez moze nie znalez¢ odzwierciedlenia
w przypadku ewentualnego sporu sagdowego pomiedzy stronami stosunku pracy,
o czym $wiadczy m.in. wyrok SN z 7.11.2018 r.**. We wskazanym orzeczeniu
SN doszedt do przekonania, ze w sprawach dotyczacych roszczen ofiar molestowanych
przez wspOlpracownikow, pracodawca moze ponies¢ odpowiedzialno$¢ wylacznie
za nieprzeciwdziatanie dyskryminacji i dlatego art. 18*¢k.p. jest jedynie ,,wskazoéwka
do ustalenia zakresu odpowiedzialno$ci pracodawcy” w oparciu o odpowiedzialno$¢
kontraktowg (art. 471 k.c.).

Prounijna  wykladnia przepisow dotyczacych charakteru prawnego
odszkodowania z tytulu naruszenia zasady rdéwnego traktowania w zatrudnieniu
nie stanowitaby jednak novum. Pomimo swojej nazwy (sugerujacej rekompensowanie
wylacznie szkody o charakterze majatkowym), zasadzenie odszkodowania z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu powinno mie¢ takze na celu
zrekompensowanie szkody o charakterze niemajatkowym (krzywdy) wyrzadzonej
aktem dyskryminacji. Rozumowanie to zostato zaprezentowane w linii orzeczniczej
SN. W ocenie SN: "odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 1834 k.p., obejmuje
wyrownanie uszczerbku w dobrach majatkowych 1 niemajatkowych pracownika (...).
Jezeli dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody majatkowej lub szkoda ta jest
nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma prawo do odszkodowania
(bedacego - odpowiednio - tylko zado$Cuczynieniem lub czeSciowo takze

odszkodowaniem sensu stricto)"**.

W ocenie SN: "odszkodowanie, o ktorym
traktuje art. 183¢k.p., ma charakter swoistego zado$éuczynienia, a jego rolg jest
w pierwszym rzedzie kompensata szkody na osobie"***. Poglad ten, cho¢ korzystny dla

ofiar, pozostaje niewatpliwie w sprzecznosci z nazwa dochodzonego $wiadczenia,

443 Wyrok SN z 7.11.2018 r., sygn. Il PK 229/17, OSNAPiUS 2019 nr 4, poz. 46, str. 49.
444 \Wyrok SN z 7.01.2009 r., sygn. 111 PK 43/08, OSNAPiUS 2010 nr 13-14, poz. 160, str. 548.
445 Wyrok SN z 3.02.2009 r., sygn. | PK 156/08, MoPr 2009 nr 6, str. 311.
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0o czym zapomina nawet sam SN okreslajac  odszkodowanie mianem
zado$éuczynienia*4S.

Uznanie, iz w ramach odszkodowania z art. 18°¢ k.p. nalezy zrekompensowaé
zaréwno szkode o charakterze majatkowym, jak i niemajgtkowym moze prowadzié
do licznych probleméw praktycznych. W polskim systemie prawa obowigzuje bowiem
zasada iura novit curia (sad zna prawo). Jej stosowanie oznacza, ze sad rozstrzygajacy
sprawe jest zobowigzany do kwalifikacji materialnoprawnej okolicznosci wskazanych
w powddztwie, co oznacza, ze ofiara nie jest zobowigzana do wskazania podstawy
prawnej dochodzonych roszczen. Niemniej jednak, nalezy pamigtaé, ze sad nie jest
uprawniony do zmiany przedmiotu postepowania, a wigc do dokonania jakichkolwiek
zmian w zakresie rodzaju dochodzonych roszczen**’. Wtej sytuacji, ofiara
molestowania lub molestowania seksualnego, opierajac si¢ na blednym zalozeniu,
ze art. 183 k.p. gwarantuje jej odszkodowanie takze wtedy gdy sprawca niepozadanych
zachowan jest jej wspotpracownik, moze ograniczy¢ swoje zadanie wylacznie
do odszkodowania, przy jednoczesnym pomini¢ciu zadoscuczynienia za szkode
niemajatkowa.

Nie jest to jednak jedyny problem, z jakim bedzie musiala zmierzy¢ si¢ ofiara.
W polskim systemie prawnym, odpowiedzialno$¢ kontraktowa drugiej strony stosunku
zobowigzaniowego jest ukierunkowana na wyrownanie szkod o charakterze
majatkowym. Stad tez, nie mozna wykluczy¢, ze dochodzenie roszczenia
o zado$¢uczynienie za krzywde doznang molestowaniem lub molestowaniem
seksualnym w oparciu o art. 471 k.c. w zw. z art. 94 pkt. 2b k.p. moze zakonczy¢ si¢
wydaniem niekorzystnego rozstrzygnigcia w sprawie. Wskazana okoliczno$¢ wydaje
si¢ przemawia¢ za konieczno$cig zmiany art. 18°¢ k.p. i umozliwieniem wszystkim
ofiarom molestowania i molestowania seksualnego dochodzenia roszczen na jego
podstawie. Przyjecie odmiennego zalozenia moze ograniczy¢ m.in. mozliwosé
dochodzenia przez niektore ofiary roszczen majacych na celu zrekompensowanie
doznanej krzywdy. Alternatywnie, sady kierujac si¢ prounijng wyktadnig przepiséw,

moga zasadzi¢ na rzecz ofiary molestowania 1 molestowania seksualnego

446 \Wyrok SN z 9.05.2019 r., sygn. 111 PK 50/18, OSNAPiUS 2020 nr 5, poz. 42, str. 48.

447 Wyjatkiem od zasady jest art. 4771 k.p.c. Zgodnie ze wskazanym przepisem, jezeli pracownik dokonat
wyboru jednego z przystugujacych mu alternatywnie roszczen, a zgloszone roszczenie okaze sig
nieuzasadnione, sad moze z urzedu uwzgledni¢ inne roszczenie alternatywne. Majac na uwadze,
ze pracownikowi molestowanemu/molestowanemu seksualnie przez wspotpracownika lub osobe trzecig
nie przystuguje roszczenie z art. 18% k.p. mozliwoé¢ zastosowania wskazanego przepisu jest watpliwa.
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odszkodowanie rekompensujace takze szkode o charakterze niemajatkowym, co jednak
moze budzi¢ wuzasadnione watpliwosci w ramach rezimu odpowiedzialnosci
kontraktowej, dla ktorej charakterystyczne jest zasadzanie odszkodowania za szkode
majatkowa.

Kontynuujac rozwazania dotyczace odszkodowania z art. 183 k.p. nalezy
wskaza¢, ze nie moze ono by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie ustalane
na podstawie odrebnych przepisow. Jednoczesnie polski ustawodawca nie wskazat
gornego limitu owego odszkodowania pozostawiajac sadom swobode w zakresie
ustalenia jego wysokosci. Pomocna wydaje si¢ byé teza wyroku SN z 2019 .44
okreslajaca zasady, jakimi powinien kierowac si¢ sad przy ustalaniu wysokosci
odszkodowania z art. 18 k.p. Zgodnie ze wskazanym wyrokiem odszkodowanie
,powinno by¢ skuteczne (w petni rekompensowac doznane przez pracownika krzywde
1 cierpienie wyrzadzone naruszeniem tej zasady przez pracodawce), proporcjonalne
do doznanej przez pracownika krzywdy oraz dolegliwe dla pracodawcy i zarazem
odstraszajace go od naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (...). Skoro
zado$¢uczynienie ma by¢ ustalone w wysokosci adekwatnej do rozmiaru krzywdy
doznanej przez pracownika wskutek naruszenia przez pracodawce zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, to ustalajac rozmiar krzywdy sad powinien wzia¢ pod
rozwage rodzaj naruszonego dobra, rozmiar doznanej krzywdy, intensywno$¢
naruszenia, oraz stopien winy sprawcy naruszenia a takze sytuacji majatkowej
zobowigzanego. Odszkodowanie lub zado$¢uczynienie za naruszenie zasady rownego
traktowania spelnia funkcj¢ odstraszajaca w stosunku do pracodawcy, gdy jest
przyznane w pelnej wysokosci, adekwatnej do rozmiaru szkody lub krzywdy
pracownika (...)”". Gléwnym wnioskiem ptyngcym z analizy przywotanej tezy jest to,
ze w ocenie SN odszkodowanie za naruszenie zasady rdéwnego traktowania
w zatrudnieniu z jednej strony powinno zrekompensowac szkode (majatkowa
1 niemajatkowg) wyrzadzong ofierze, a z drugiej stanowi¢ $rodek odstraszajacy
pracodawce, ktory to zminimalizuje ryzyko pojawienia si¢ problemu w przysztosci.
Za istotne nalezy uzna¢ odwolanie si¢ przez SN do kryteridw niezwigzanych
bezposrednio z wyrzadzong szkoda, a mianowicie sytuacji majatkowej pracodawcy,

czy tez stopnia winy sprawcy. Wydaje si¢ jednak, ze wskazane okolicznos$ci

448 Wyrok SN z 9.05.2019 r., sygn. I11 PK 50/18, OSNAPiUS 2020 nr 5, poz. 42, str. 48.
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nie powinny prowadzi¢ do zasgdzenia na rzecz ofiary $wiadczen w wysokosci
przewyzszajacej rozmiar poniesionej szkody oraz doznanej krzywdy.

Omoéwienie problematyki roszczen przystugujacych ofiarom molestowania
i molestowania seksualnego wymaga odniesienia si¢ takze do kwestii procesowych.
W szczegolnosci, warto podkresli¢, ze odszkodowanie za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu jako roszczenie majatkowe — stosownie do tresci
art. 291 § 1 k.p. ulegnie przedawnieniu w okresie 3 lat od dnia jego wymagalnosci.
W orzecznictwie SN podkresla sig, ze roszczenie o odszkodowanie z art. 1834 k.p.
nie staje si¢ wymagalne z dniem rozwigzania stosunku pracy, tj. termin rozpoczgcia
biegu przedawnienia nie moze rozpoczaé biegu przed ujawnieniem si¢ szkody
na osobie**’, ktéra to moze pojawié sie zardwno przed, jak i po ustaniu stosunku pracy.

Z punktu widzenia procesowego, istotng gwarancja dla ofiar molestowania
i molestowania seksualnego jest takze stosowanie zasady odwroconego cigzaru
dowodowego (art. 18® § 1 kp. w zw. z art. 14 ust. 3 ustawy wdroZeniowej)
ograniczajacej obowigzki ofiary w zakresie przedstawienia sgdowi materiatu
dowodowego potwierdzajacego dojscie do niepozadanych zachowan. Mianowicie,
ofiary molestowania 1 molestowania seksualnego s3 zobowigzane wytacznie
do uprawdopodobnienia nagannych zachowan tj. przedstawienia sagdowi materiatow
swiadczacych o ,,wysokim prawdopodobienstwu (a nie pewnosci) zaistnienia
przypadku dyskryminacji***. Zgodnie z zasada odwrdconego ciezaru dowodowego,
w przypadku uprawdopodobnienia molestowania lub molestowania seksualnego,
to na pracodawcy bedzie spoczywal obowigzek udowodnienia, ze pracownik nie padt
ofiarg niepozadanych zachowan. Kierujac si¢ prounijng wyktadnig przepiséw wydaje
sie, ze zasada odwroconego cigzaru dowodowego powinna znalezé zastosowanie
w przypadku wszystkich sporow z pracodawca, niezaleznie od tego czy sprawca
molestowania lub molestowania seksualnego byl on sam, przetozony ofiary,
inny wspolpracownik lub osoba trzecia**!. Regulacja wprowadzona przez polskiego
ustawodawce nie oznacza jednak, ze ofiara molestowania 1 molestowania seksualnego

nie powinna przedstawi¢ sadowi jakichkolwiek $rodkéw dowodowych w sprawie,

449 Ibidem.

450 Wyrok SN z 3.02.2009 r., sygn. | PK 156/08, MoPr 2009 nr 6, str. 311.

41 Przykladowo, zgodnie z art. 19 dyrektywy 2006/54/WE: ,jezeli osoby, ktore uznajg sie
za poszkodowane z powodu niezastosowania do nich zasady roéwnego traktowania, uprawdopodobnig
przed sadem Iub innym wlasciwym organem okoliczno$ci pozwalajagce domniemywac istnienie
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji - do pozwanego nalezato udowodnienie, ze nie nastgpito
naruszenie zasady rownego traktowania”.
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szczegoblnie jezeli jest ona w ich posiadaniu. W sprawach dotyczacych molestowania
1 molestowania seksualnego, istotng kwestig, poza uprawdopodobnieniem naruszenia,
bedzie réwniez ustalenie, ze dane zachowanie miato charakter niepozadany,
co w praktyce moze nastapi¢ poprzez wykazanie sprzeciwu ofiary przejawiajacego si¢
w unikaniu kontaktéow ze sprawca®?. Warto dodaé, ze ofiary molestowania
1 molestowania seksualnego dochodzac odszkodowania w wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace nie sg zobowigzane do wykazania doznanej szkody, co wynika
z ryczattowego charakteru odszkodowania. Ofiary zainteresowane dochodzeniem
wyzszego odszkodowania powinny wykazaé zakres doznanej szkody (zar6wno
majatkowe;j, jak 1 niemajatkowej).

Na zakonczenie, nalezy =zauwazy¢, ze zaroOwno molestowanie,
jak 1 molestowanie seksualne stanowia naruszenie godnosci osobistej pracownikow,
co umozliwia im dochodzenie roszczen takze wzgledem bezposrednich sprawcow
naruszen na ogélnych zasadach ochrony dobr osobistych wyznaczonych przez przepisy
k.c. Dopuszczenie si¢ molestowania lub molestowania seksualnego, W ci¢zszych
przypadkach moze takze sta¢ si¢ podstawa do zainicjowania postegpowan karnych
wzgledem sprawcow. Bez wzgledu na powyzsze, nalezy pamigta¢, ze skierowanie
roszczen zarOwno wzgledem pracodawcy, jak 1 sprawcy molestowania
lub molestowania seksualnego moze doprowadzi¢ do wygasnigcia jednego roszczen
w sytuacji, gdy wyrzadzona szkoda zostanie w calos$ci zrekompensowana poprzez
uwzglednienie drugiego roszczenia, co moze mie¢ miejsce zardwno w ramach

postepowania cywilnego, jak 1 postgpowania karnego.

6.3. Mobbing
6.3.1. Zakres ochrony przed mobbingiem

Przepisy przeciwdzialajagce mobbingowi w pracy zostaly wprowadzone
do polskiego prawa na mocy ustawy dostosowujacej przepisy polskiego prawa pracy
do standardow wyznaczonych przez prawo unijne. Tak jak podkreslono
we wczesniejszych rozwazaniach, uchwalenie norm zobowigzujacych pracodawcow
do zapobiegania mobbingowi w pracy nie bylo podyktowane koniecznos$cig
implementacji przepisow UE, co czyni je szczego6lng regulacja prawng. Co istotne,

polski ustawodawca, nie ograniczyt si¢ wytacznie do wprowadzenia definicji legalne;j

452 \Wyrok SN z 7.11.2018 r., sygn. Il PK 229/17, OSNAPiUS 2019 nr 4, poz. 46, str. 49.
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mobbingu 1 zdecydowatl si¢ na uchwalenie bardziej rozbudowanych przepisow
regulujagcych  zasady rekompensowania  pracownikom szkod  zwigzanych
z mobbingiem, co kontrastuje z lakoniczno$ciga przepisow zapobiegajacych
molestowaniu i molestowaniu seksualnemu.

Jesli chodzi o definicj¢ legalng mobbingu, to za mobbing na gruncie
art. 94§ 2 k.p. uznaje sie dzialania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym
nckaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspdipracownikow. Jak mozna tatwo
zauwazy¢, definicja mobbingu odwotuje si¢ do stanow emocjonalnych pracownika
wynikajacych z poddania go dlugotrwalemu ne¢kaniu, comoze wplywaé
na subiektywna ocen¢ czy w danym przypadku mamy do czynienia z mobbingiem.
Nie dziwi zatem fakt, iz definicja budzi watpliwosci praktyczne, ktore sg przedmiotem
licznych komentarzy przedstawicieli doktryny prawa pracy. W literaturze przedmiotu
stusznie zauwaza si¢, ze podstawowym problemem, jaki moze pojawi¢ si¢ w praktyce
stosowania definicji jest okolicznos$¢, Zze nie odpowiada ona potocznemu rozumieniu
mobbingu. Zjawisko jest czgsto utozsamiane z jakimkolwiek zaburzeniem relacji
interpersonalnych pomiedzy wspotpracujacymi ze soba ludzmi**?, co z kolei prowadzi
do powstania btgdnego przekonania o pojawieniu si¢ mobbingu w pracy oraz
dochodzeniu przez pracownikdéw bezzasadnych roszczen. Niejednoznaczno$¢ definicji
mobbingu wigze si¢ takze z trudno$cig w przeprowadzeniu oceny czy okre§lone
zachowania wyczerpujg ustawowe znamiona mobbingu, pozostawiajac s¢dziom pewng
uznaniowos$¢ w tym zakresie.

Przechodzac do omoéwienia przestanek mobbingu, nalezy zauwazy¢, ze jedna
z watpliwosci podnoszonych w doktrynie jest uznanie za mobbing "dziatan
lub zachowan”, w sytuacji gdy pozostate przejawy przemocy w pracy tj. molestowanie
1 molestowanie seksualne zostaly zdefiniowane jako ,,niepozadane zachowania”.
W literaturze mozna spotka¢ sie¢ z pogladem, ze do mobbingu poprzez dziatanie
dochodzi gdy jego sprawca lub aktywnym sprzymierzencem jest sam pracodawca,

za$ z mobbingiem ztozonym z zachowan mamy do czynienia przykladowo

43 A, Roguska-Kikota, M. Piwowarska-Reszka, Mobbing i dyskryminacja w stosunkach pracy.
Zagadnienia praktyczne, Warszawa 2014, s. 16.
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w przypadku zaniechania dziatan prewencyjnych przez pracodawce***. Odnoszac sie
krytycznie do wspomnianej koncepcji, warto przywota¢ stanowisko W. Cieslaka oraz
J. Steliny podkre$lajacych, ze polski ustawodawca wprowadzajac definicje legalng
mobbingu mogt poprzesta¢c na uznaniu go za zachowania (obejmujace zaréwno
dzialania, jak i zaniechania)*>.

Jak stusznie zauwaza si¢ w pisSmiennictwie, poszczeg6lne przestanki mobbingu
odwotuja si¢ do ocennych i1 pozaprawnych kryteriow, ktérych analiza wymaga
zapoznania si¢ ze specjalistyczng literaturag, w tym opracowaniami z zakresu
psychologii i psychiatrii**®. Zgodnie z definicja przyjeta na gruncie polskiego prawa
pracy, aby zachowania lub dzialania mogly zosta¢ uznane za mobbing powinny

spetnia¢ tacznie®’” cztery przestanki, a mianowicie musza:

> dotyczy¢ pracownika lub by¢ skierowane przeciwko pracownikowi,

> polega¢ na uporczywym 1 dlugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu
pracownika,

> wywola¢ u pracownika zanizong oceng¢ przydatnosci zawodowe;j,

> spowodowac lub mie¢ na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika,

izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Jesli chodzi o pierwsza z zaprezentowanych przestanek mobbingu,
to zachowania lub dziatania mobbero6w muszg odnosic si¢ do pracownika, a wigc osoby
zatrudnionej w ramach stosunku pracy w rozumieniu art. 2 k.p. Takie sformutowanie
ustawy — w ocenie SN - przemawia za uznaniem obowigzku przeciwdziatania
mobbingowi za jedng ze ,,szczeg6lnych cech stosunku pracy odmiennych w stosunku
do zobowigzan prawa cywilnego”**®. Na uwage zashuguje takze to, ze zachowania
lub dziatania mobberow mogg dotyczy¢ pracownika, jak rGwniez mogg by¢ takze
skierowane przeciwko pracownikowi, co w praktyce pozwala na uznanie za mobbing
szerokiego katalogu nagannych zachowan w pracy.

Przestankami  determinujgcymi  charakter —prawny mobbingu oraz

odrozniajacymi go od innych przejawow przemocy w pracy sg jego dtugotrwatos¢

454 R. Pozdzik, Odszkodowanie, zadoséuczynienie za mobbing w miejscu pracy, Przeglad Sagdowy 2014,
nr5,s. 126.

45 W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdziatania temu
zjawisku (art. 943 k.p), PiP 2004, nr 12, s. 67.

456 K, Kedziora, K. Smiszek, op. Cit., s. 174-175.

457 Tak m.in. wyrok SN z 5.12.2006 r., sygn. Il PK 112/06, OSNAPiUS 2008 nr 1-2, poz. 12, str. 34,
czy tez wyrok SN z 08.12.2005 r., syen. | PK 103/05, OSNAPiUS 2006 nr 21-22, poz. 321, str. 904.

458 Wyrok SN z 03.08.2011 r., sygn. | PK 35/11, OSNAPiUS 2012 nr 19-20, poz. 238, str. 814.
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1 uporczywos¢. W przeciwienstwie do molestowania i1 molestowania seksualnego,
za mobbing nie mozna uzna¢ bowiem jednorazowych dziatan lub zachowan
skierowanych przeciwko pracownikowi, nawet jezeli spetniajg one niektore przestanki
okreslone w art. 94 § 2 k.p.*°. Jak mozna tatwo zauwazyé, obowigzujace przepisy
nie wskazujg jednoznacznie, co nalezy rozumie¢ poprzez dlugotrwatos¢
lub uporczywo$¢ dziatan lub zachowan mobberow. Pomocne w tym zakresie moze
okaza¢ si¢ orzecznictwo SN, w ktorym to podkresla si¢, ze "dtugotrwalo$¢ negkania
lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 94° § 2 k.p. musi byé rozpatrywana
w sposob zindywidualizowany 1 uwzglednia¢ okoliczno$ci konkretnego przypadku.
Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbednego
do zaistnienia mobbingu. Zart. 94° §2i3 k.p., wynika jednak, zedla oceny
dlugotrwatosci istotny jest moment wystgpienia wskazanych w tych przepisach
skutkéw negkania lub zastraszania pracownika oraz uporczywos¢ i stopien nasilenia tego
rodzaju dziatan"*®°, W ocenie SN: "dhigotrwato$¢ zachowan uznawanych za mobbing
nalezy rozpatrywa¢ jednoczesnie z ich uporczywoscia, ktéra rozumiana jest jako
znaczne nasilenie ztej woli ze strony mobbera. Uporczywos¢ oznacza rozciggnicte
w czasie, stale powtarzane i nieuchronnie (z punktu widzenia ofiary) zachowania,

"461 " Tak jak zostato touwypuklone

ktére sa ucigzliwe 1 majg charakter ciagly
w pierwszym rozdziale rozprawy, cechg odrdzniajaca mobbing od pozostatych
przejawOw przemocy w pracy jest jego powtarzalnos¢ rozumiana jako dopuszczanie
si¢ nagannych zachowan wzgledem ofiary przez pewien okres. Pomimo to,
w orzecznictwie sadow powszechnych mozna spotkaé si¢ z malo przekonujaca teza,
1z wielokrotne ponizanie pracownika nawet przez jeden dzien moze nosi¢ znamiona
mobbingu, o ile w tym czasie dojdzie do spelnienia przestanek okreslonych
wart. 943 § 2 k.p 462,

Ofiara mobbingu musi wykaza¢, Zze dlugotrwale i uporczywe dzialania
lub zachowania wywotaty u niej zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej. W praktyce,
jednym z dziatah mobberow jest zazwyczaj powierzanie ofierze zadan ponizej
jej kwalifikacji zawodowych, co prowadzi do zaburzenia poczucia wartosci ofiary jako

pracownika. Niemniej jednak, jak slusznie zauwaza H. Szewczyk, uznanie,

49 G. Jedrejek, Cywilnoprawna..., op. cit., s. 28.

460 Wyrok SN z 17.01.2007 r., sygn. | PK 176/06, OSNAPiUS 2008 nr 5-6, poz. 58, str. 186.
461 Wyrok SN z 20.10.2016 r., sygn. | PK 243/15, Legalis numer: 1564914,

462 \Wyrok SA w Gdansku z 16.06.2016 r., sygn. 111 APa 13/16, Legalis numer: 1674056.
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ze mobbing kazdorazowo musi doprowadzi¢ do zanizenia poczucia wartosci
pracownika budzi watpliwosci w zakresie, w jakim nie uwzglednia, ze ofiarami
mobbingu padajg czgsto pracownicy o bardzo wysokich kwalifikacjach, ktérzy
pomimo mobbowania ich, moga nie stracié wiary we wlasne zdolno$ci*®.
Z tego wzgledu, wydaje si¢, ze wskazana przestanka powinna by¢ wylacznie jednym
z potencjalnych skutkow mobbingu. Pomimo to, w doktrynie prawa pracy
oraz orzecznictwie jest ona czesto traktowana jako przestanka odrebna*®*, co nalezy
oceni¢ krytycznie.

Jesli chodzi o ostatnig ustawowa przestanke mobbingu to odnosi si¢ ona do jego
skutkéw tj. ponizenia lub o$mieszenia pracownika, izolowania lub wyeliminowania
go z zespolu wspotpracownikow. Wydaje si¢, ze pracownik musi udowodni¢
wywolanie wylacznie jednego ze wskazanych skutkow. W orzecznictwie SN, mozna
jednak spotkac si¢ z nieprawidtowym pogladem, iz pracownik musi wykaza¢ oba skutki
mobbingu*%, co pozostaje w sprzecznosci z literalnym brzmieniem definicji

zjawiska*%®

. Co istotne, ocena czy w danym przypadku doszto do mobbingu nie jest
uzalezniona od subiektywnych odczu¢ pracownika i powinna by¢é oparta
na obiektywnych kryteriach*’, co uniemozliwia dochodzenie przez pracownika
roszczen w sytuacjach czgsto mylonych z mobbingiem.

Warto wskaza¢, ze za mobbing nie moze zosta¢ uznane korzystanie przez
pracodawce z uprawnien kierowniczych, o ile pracodawca dazy do zapewnienia
prawidlowej organizacji pracy i nadzorowania pracy pracownika i jego dziatania
nie s3 motywowane ponizeniem lub o$mieszeniem pracownika. Do mobbingu
nie dochodzi w szczegdlnosci w przypadku wyrazenia krytycznych uwag o jakosci

pracy pracownika*®®

. Za mobbing nie mozna uznac¢ takze naktadania kar porzadkowych
na pracownikow, o ile pracodawca wymierzajac kar¢ nie narusza przy tym dobr
osobistych pracownikéw*®, przyktadowo poprzez ich obrazanie, atakowanie, czy tez

kwestionowanie posiadania przez nich jakichkolwiek kompetencji, a celem naktadania

463 H, Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 135.

464 Tak m.in. wyrok SN z 5.10.2007 r., Il PK 31/07, OSNAPiUS 2008 nr 21-22, poz. 312, str. 896 oraz
G. Jedrejek, Cywilnoprawna..., op. cit., S. 29.

465 Wyrok SN z 10.10.2012 r., sygn. Il PK 68/12, OSNAPiUS 2013 nr 17-18, poz. 204, str. 742.

466 P, Prusinowski, Normatywna konstrukcja mobbingu, MoPr 2018, nr 9, s. 9.

467  postanowienie SNz 19.03.2012 r., sygn. Il PK 303/11, Legalis numer: 490551,
wyrok SN z 07.05.2009 r., sygn. 111 PK 2/09, OSNAPiUS 2011 nr 1-2, poz. 5, str. 14.

468 \Wyrok SN z 22.04.2015 r., sygn. 1l PK 166/14, MoP 2015 nr 12, str. 643.

469 M. Gladoch, op. cit., s. 20.
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kar porzadkowych nie jest nekanie i zastraszanie pracownika*’’.

Mobbingiem
nie sg takze dziatania przetozonych polegajace na powierzeniu pracownikowi pracy
wigzacej si¢ ze stresem, w szczegolnosci gdy stres ten jest nierozerwalnie zwigzany
ze specyfika danej pracy. Mianem mobbingu — zgodnie z orzecznictwem SN -
nie mozna takze okresli¢ wydania polecenia pracy w godzinach nadliczbowych
glownej ksiegowej w okresie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy*’!.

Za mobbing, na gruncie orzecznictwa, nie zostaty takze uznane ,,nieprawidtowe
relacje interpersonalne, polegajace na niekulturalnym nieodpowiadaniu przez
przelozonego na powitania pracownika lub prezentowaniu wobec niego postawy
»aroganckiej” obojetnosci czy niedostrzegania obecno$ci pracownika w miejscu
pracy”*’?. Mobbingiem nie sa takze konflikty w pracy*’®, czy tez odizolowanie
pracownika w grupie wspotpracownikéw?’, o ile ich pojawienie si¢ nie jest zwigzane
z ngkaniem, zastraszaniem, ponizaniem lub o$mieszaniem pracownika. Odizolowanie
pracownika nie jest rOwniez mobbingiem, gdy jest ono reakcja na naganne zachowania
tego pracownika w stosunku do innych wspdtpracownikow*”. Tak jak zauwazono
we wczesniejszych rozwazaniach, mobbingiem nie s3a rowniez praktyki
dyskryminujace pracownikow, cho¢ oczywiscie moga one stac si¢ jednym ze srodkow
stosowanych przez mobberow celem wyeliminowania pracownika z zakladu pracy
badz tez ponizenia go.

Literalna wyktadnia obowigzujacych przepiséw moze prowadzi¢ do wniosku,
ze w przeciwienstwie do molestowania 1 molestowania seksualnego, motywacja
zachowania mobbera ma istotne znaczenie dla kumulatywnego spetnienia wszystkich
przestanek mobbingu. Pomimo to, w orzecznictwie SN mozna spotkac si¢ z wyrokami,
uznajacymi za mobbing takze nieumyslne dziatania lub zachowania, o ile prowadzg one
do jednego ze skutkéw mobbingu*’®. Do mobbingu w rozumieniu przepiséw k.p.
dochodzi zatem niezaleznie od woli i intencji sprawcy, ktére maja w tym przypadku
znaczenie drugorzedne. Wbrew blednemu przekonaniu przestankg mobbingu nie jest

takze wykazanie, ze w wyniku okreslonych zachowan doszto do rozstroju zdrowia

470 Wyrok SA w Bialymstoku z 30.06.2015 r., sygn. 11l APa 6/15, Legalis numer: 1327124,

471 \Wyrok SN z 3.08.2011 r., sygn. | PK 40/11, Legalis numer: 458995.

472 \Wyrok SN z 9.03.2011 r., sygn. Il PK 226/10, Legalis numer: 428170.

473 Szerzej: G. Jedrejek, Cywilnoprawna..., op. cit., s. 77-80.

474 Wyrok SN z 14.11.2008 r., sygn. 11 PK 88/08, OSNAPiUS 2010 nr 9-10, poz. 114, str. 388.

475 1hidem.

476 M. Lewandowski, Ochrona pracownika przed dyskryminacjg w polskim prawie pracy, ,Palestra”
2014, nr 3-4, s. 137-153.
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pracownika. Udowodnienie rozstroju zdrowia bedzie jednak przestanka determinujaca
mozliwo$¢ dochodzenia przez pracownika zado$cuczynienia od pracodawcy
na podstawie art. 94° § 3 k.p.*”’

Pozostajac w nurcie rozwazan, nalezy zwroci¢ uwage, ze polski ustawodawca
nie zdecydowal si¢ na wprowadzenie przepisow dotyczacych ochrony ofiar mobbingu,
a takze osob wspierajacych je przed dzialaniami odwetowymi ze strony pracodawcy.
Pomimo braku takiej szczegdlnej regulacji, osoby stygmatyzowane przez pracodawce
w zwigzku z zasygnalizowaniem problemu w przypadku podj¢cia wzglgdem nich
jakichkolwiek odwetowych dziatan maja prawo do skontrolowania ich legalnos$ci przez
sad powszechny. Ocena decyzji oddzialujacej negatywnie na warunki zatrudnienia
powinna  nastagpi¢  zuwzglednieniem — wszystkich  okolicznosci  sprawy,
w tym mozliwego zwigzku pomigdzy pogorszeniem warunkow pracy pracownikow,

a zasygnalizowaniem problemu mobbingu.

6.3.2. Charakter prawny odpowiedzialnosci pracodawcy za mobbing

W doktrynie polskiego prawa pracy od momentu wprowadzenia przepisow
przeciwdziatajacych mobbingowi trwa ozywiona dyskusja dotyczaca rezimu
odpowiedzialno$ci prawnej pracodawcy. Zgodnie z pogladem prezentowanym przez
cze$é przedstawicieli doktryny prawa pracy*’®, potwierdzonym w orzecznictwie SN*7°,
mobbing stanowi kwalifikowany delikt prawa pracy. Argumentem przemawiajacym
za deliktowym charakterem odpowiedzialnosci pracodawcy wydaje si¢ przede
wszystkim rodzaj roszczeh zagwarantowanych ofierze mobbingu na gruncie
art. 94° k.p. Mianowicie, ofiara mobbingu moze dochodzi¢ m.in. zado$¢uczynienia
za krzywde zwigzang z rozstrojem zdrowia wywolanym mobbingiem, ktore jest
przeciez roszczeniem charakterystycznym przede wszystkim dla deliktowego rezimu
odpowiedzialnosci**®. W orzecznictwie i w doktrynie mozna spotka¢ sie jednak

z odmiennym pogladem uznajacym, ze podstawg odpowiedzialno$ci pracodawcy

477 H. Szewczyk, Ochrona ddbr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda) — cz. 2,
op. cit., s. 7.

478 D, Dorre-Kolasa, Komentarz do art. 94° Kodeksu pracy, [w:] A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2014, s. 450, J. lwulski, Komentarz do art. 94° Kodeksu pracy, [w:] J. lwulski,
W. Sanetra (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 562, A. Sobczyk, Mobbing
a przeciwdziatanie mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdziatanie dyskryminacji, MoPr 2015, nr 4,
s. 174 i nast., A. Tomanek, Ciezar dowodu w prawie pracy. [w:] K. Baran (red.), System Prawa Pracy.
Tom ..., op. cit., S. 1472.

47% Tak m.in. wyrok SN z 9.03.2011 r., sygn. Il PK 226/10, Legalis numer: 428170.

480 1hidem.
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w zwigzku zniewykonaniem badz nienalezytym wykonaniem obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi powinien by¢ rezim odpowiedzialno$ci ex contractu,
zapewniajacy ofiarom wyzsze standardy ochrony prawnej m.in. w zwigzku

z przerzuceniem cigzaru dowodowego na pracodawce*s!.

Zwolennicy pierwszej
koncepcji, uznaja, ze pracodawca w wigkszosci przypadkow ponosi odpowiedzialnos¢
za mobbing na zasadzie winy*®?, cho¢ w pi$miennictwie mozna spotkaé sie takze
z pogladem, iz pracodawca ponosi zazwyczaj odpowiedzialno$¢ na zasadzie ryzyka*s>.
Majac na uwadze, iz w przeciwienstwie do pozostalych form przemocy w pracy,
zachowania mobbingowe cechuja si¢ dlugotrwaloscig i uporczywosciag dla ofiary
wydaje si¢, ze pracodawca moglby w tym przypadku ponies¢ odpowiedzialno$é
w oparciu o bardziej surowe kryteria, szczegélnie gdy dziatan mobbingowych
dopuszczajg si¢ osoby sprawujace kierownicze stanowiska.

Niezaleznie od rezimu prawnej odpowiedzialno$ci za mobbing, pracodawca
wywigzujac si¢ z ustawowego obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w pracy
powinien wdrozy¢ odpowiednie $rodki prewencyjne i nie moze ograniczy¢ sig¢
do podjecia dzialan po pojawieniu si¢ problemu w miejscu pracy**. Przyjete $rodki
powinny by¢ potencjalnie skuteczne, a zatem zapewnia¢ ofierze mozliwo$¢ zgtoszenia
problemu oraz powstrzymania mobbera przed dalszym naruszaniem jej dobr
osobistych®®. Nalezy zauwazy¢, ze polski ustawodawca, w przeciwienstwie
do rozwigzan przyjetych przez zagranicznych legislatorow, nie zdecydowat sie
na wprowadzenie jakichkolwiek wytycznych dotyczacych sposobu przeciwdzialania
mobbingowi, pozostawiajac w tym zakresie pelng swobode¢ pracodawcy. W praktyce,
pracodawcy, celem zapobiegania ~mobbingowi, decyduja si¢ najczescie]
na przeprowadzenie specjalistycznych szkolen dotyczacych problemu, wdrozenie

procedury umozliwiajacej mobbowanym pracownikom zainicjowanie

wewnatrzzakladowego postgpowania wyjasniajacego, czy tez powotanie eksperta

481 Wyrok SN z 3.08.2011 r., sygn. | PK 35/11, OSNAPiUS 2012 nr 19-20, poz. 238, str. 814,
M. Gersdorf, Komentarz do art. 94° Kodeksu pracy, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski,
Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 681-682, podobnie: M. Raczkowski, Zadoscuczynienie
jako sankcja w odpowiedzialnosci kontraktowej z perspektywy prawa pracy, Przeglad Prawa
Handlowego 2011, nr 12, s. 54.

482 D, Dorre-Kolasa, Komentarz do art. 94° ..., op. cit., s. 451.

483 G. Jedrejek, Cywilnoprawna..., op. cit., s. 14, H. Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 164-165.

484 SN prezentuje poglad, iz ,nastepcze dziatania pracodawcy (po stwierdzeniu zachowan
wspotpracownikdéw o charakterze mobbingowym), ktére nie przyniosty realnych efektdéw nie mogg
zwolni¢ z odpowiedzialno$ci przewidzianej w art. 94° k.p.”, wyrok SN z 21.04.2015 r.,
sygn. 11 PK 149/14, Legalis numer: 1358789.

485 \Wyrok SN z 3.08.2011 r., sygn. | PK 35/11, OSNAPiUS 2012 nr 19-20, poz. 238, str. 814.
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ds. mobbingu odpowiedzialnego za przyjmowanie i rozpatrywanie skarg pracownikéw
w tym zakresie. Ze wzgledow dowodowych $rodki stosowne przez pracodawce
powinny zosta¢ okreslone w dodatkowej polityce antymobbingowej, w regulaminie
pracy lub w uktadzie zbiorowym pracy. Dodatkowo, podobnie, jak w przypadku
molestowania i molestowania seksualnego, pracodawcy sg uprawnieni do rozwigzania
stosunku pracy z mobberem, co moze okaza¢ si¢ skutecznym zabezpieczeniem ofiar
przed dalszg eskalacja problemu, a takze narazeniem innych pracownikoéw na naganne

zachowania sprawcy.

6.3.3. Roszczenia przystugujace ofiarom mobbingu

Przepisy k.p. przewiduja dwa rodzaje roszczen przyshugujacych ofiarom
mobbingu. Stosownie do tresci art. 94° § 3k.p. pracownik, u ktérego mobbing wywotat
rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde. W § 4 komentowanego przepisu
wskazuje si¢ natomiast, ze pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mobbingu
rozwigzal umowe¢ o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow. Przepisy k.p. przyznaja zatem ofiarom mobbingu prawo
do dochodzenia odszkodowania za szkode majatkowa nim wyrzadzona,
a takze zadoscuczynienia za krzywde wynikajacg z rozstroju zdrowia spowodowanego
mobbingiem.

Jesli chodzi o cechy wspolne obu rodzajow roszczen, to jak stusznie zauwaza
A. Rogoyski, polski ustawodawca nie zdecydowat si¢ na wprowadzenie gornego limitu
odszkodowania lub zado$¢uczynienia, ktore moga zosta¢ zasagdzone na rzecz ofiary
mobbingu, uznajac, ze kwestia wysoko$ci zasadzonych $wiadczen powinna by¢
ustalana w oparciu o zasady prawa cywilnego, w tym w szczegdlno$ci zasade
adekwatnego zwiazku przyczynowego*®S. W aktualnym stanie prawnym, dochodzenie
odszkodowania lub zado$¢uczynienia za krzywde doznang wskutek rozstroju zdrowia,
nie jest takze uzaleznione od rozwigzania przez pracownika stosunku pracy. Warto
odnotowa¢, ze pracownik moze wystapi¢ z roszczeniami przeciwko pracodawcy

niezaleznie od tego, czy pracodawca podjal $rodki zapobiegajace mobbingowi*®’.

486 A, Rogoyski, Jak walczy¢ z mobbingiem? — wyzwanie dla pracodawcow, MoPr 2004, nr 12, s. 336.
487 A, Sobczyk, D. Dorre-Nowak, Przeciwdziafanie mobbingowi, MoPr 2006, nr 10, s. 522.
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Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi jest bowiem ukierunkowany na skuteczng
prewencj¢, nie za$ jedynie na podjecie interwencji w przypadku pojawienia si¢
problemu w zakladzie pracy*®.

W orzecznictwie sadowym*® nie budzi watpliwosci, ze celem skutecznego
dochodzenia roszczen przez pracownika z tytutu mobbingu, pracownik musi wykazac
przed sadem kumulatywne spetnienie wszelkich przestanek ustawowej definicji
mobbingu, w tym udowodni¢ jego uporczywos¢ i dlugotrwatos¢. W przypadku
dochodzenia zado$¢uczynienia za doznang krzywdg, pracownik jest zobowigzany takze

do wykazania rozstroju zdrowia*”

. W praktyce oznacza to, ze zado$¢uczynienie
zart. 94° § 3 k.p. nie przyshuguje pracownikowi, jezeli nie wykaze, ze w wyniku dziatan
mobbingowych doznat uszczerbku na zdrowiu. Ponadto, ofiary mobbingu nie moga
domaga¢ si¢ zado$éuczynienia w zwigzku z rozstrojem zdrowia, niepodlegajacego
kwalifikacji w kategoriach medycznych - nastepstwa w sferze emocjonalnej
pracownika takie jak uczucie smutku, przygngbienia, zalu i inne negatywne emocje
nie stanowig wystarczajacej podstawy do zasadzenia zado$éuczynienia*’!. Co istotne,
wykazanie rozstroju zdrowia bedzie wigzato si¢ z konieczno$cig przeprowadzenia
dowodu z opinii biegtych*?, a takze wykazania zwigzku przyczynowego pomiedzy
mobbingiem a rozstrojem zdrowia.

W ocenie SN ustalajac wysoko$¢ zados¢uczynienia sagd powinien kierowac si¢
dorobkiem judykatury z zakresu orzekania o zado$cuczynieniu za doznang krzywde
(art. 445 § 1 1 art. 448 k.c.) oraz odszkodowaniu za szkod¢ wywolang rozstrojem
zdrowia (art. 444 § 1 k.c.)*>. W efekcie, ,,0 rozmiarze naleznego zado$éuczynienia
pienie¢znego powinien (...) decydowal¢ w zasadzie rozmiar doznanej krzywdy,
tj. stopien cierpien fizycznych i psychicznych, ich intensywno$¢, czas trwania,
nieodwracalno$¢ nastgpstw wypadku i inne podobne okolicznosci. Niewymierny

w pelni charakter tych okolicznosci sprawia, ze sad przy ustalaniu rozmiaru krzywdy

488 \Wyrok SN z 21.04.2015 ., sygn. Il PK 149/14, Legalis numer: 1358789.

489 Wyrok SN z 11.02.2014 r., sygn. | PK 165/13, Legalis numer: 993193, wyrok SN z 8.12.2005 r.,
sygn. | PK 103/05, OSNAPiIUS 2006 nr 21-22, poz. 321, str. 904, postanowienie SN z 24.02.2012 r.,
sygn. 11 PK 276/11, Legalis numer: 484610.

490 Wyrok SN z 5.12.2006 r., Il PK 112/06, OSNAPiUS 2008 nr 1-2, poz. 12, str. 34.

491 Wyrok SN z 7.05.2009 r., sygn. 111 PK 2/09, OSNAPiUS 2011 nr 1-2, poz. 5, str. 14.

492 B, Bury, M. Nawrocki, Postepowanie sgdowe w sprawach z zakresu prawa pracy, Krakéw 2019,
s. 393.

4% Wyrok SN z 29.03.2007 r., sygn. Il PK 228/06, OSNAPiIUS 2008 nr 9-10, poz. 126, str. 368,
MoPr 2007 nr 7, str. 364.
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»494 - Wskazane

itym samym wysokosci zado$Cuczynienia ma pewng swobode
stanowisko SN prowadzi do nadania zado$éuczynieniu z art. 94° § 3 k.p. szczegdlnego
charakteru prawnego wykazujacego znaczne odrgbnosci wzgledem zado$¢uczynienia
uregulowanego na gruncie prawa cywilnego. R6znica pomigdzy dwoma $§wiadczeniami
sprowadza si¢ zasadniczo do tego, ze sad zasadzajac zadoscuczynienie za doznang
krzywde wywotang rozstrojem zdrowia w zwigzku z mobbingiem jest uprawniony
do zrekompensowania ofierze zaro6wno szkody o charakterze niemajatkowym,
jak 1 majatkowym, przyktadowo kosztow leczenia, kosztéw przekwalifikowania
do nowego zawodu*®>.

Istotna z punktu widzenia praktyki orzeczniczej wydaje si¢ odpowiedz
na pytanie, czy zadosCuczynienie z tytulu mobbingu pelni wytacznie funkcje
kompensacyjng, czy tez nalezy je traktowac takze w kategoriach $rodka represyjno-
prewencyjnego. Kwestia ta moze mie¢ zasadnicze znaczenie dla wysokosci
zado$¢uczynienia, ktore przy przyjeciu drugiego zatozenia powinno cechowac sie¢
odpowiednio wysokim poziomem dolegliwosci dla pracodawcy niepodejmujacego
jakichkolwiek prewencyjnych srodkow. W orzecznictwie sadowym mozna spotkac si¢
z przykladami spraw, w ktorych ofiary domagajac si¢ wyzszego $wiadczenia
powolywaty si¢ m.in. na dobrag sytuacj¢ finansowg pracodawcy. Takie postulaty
spotkaly si¢ jednak z krytyka wyrazong w orzecznictwie. W tym miejscu warto zwrdcié

uwage naorzeczenie SN z 2017 r.%°

SN doszedt w nim do przekonania,
ze ,,na wysoko$¢ zadoscuczynienia nie powinna mie¢ wplywu sytuacja majatkowa
zobowigzanego (dtuznika), poniewaz wysoko$¢ ,,odpowiedniej kwoty” (art. 445 k.c.)
powinna by¢ relatywizowana do rozmiaru krzywdy uprawnionego (wierzyciela)”,
nawet jezeli zasagdzona kwota nie okaze si¢ ,zadnym bodzcem do zmian
funkcjonowania jednostki (...) w taki sposob, aby pracodawca faktycznie byt
zainteresowany (jesli nie przez wzgledy moralno- etyczne, to chociaz ekonomiczne)
skutecznym przeciwdzialaniem mobbingowi”. Aprobujac stanowisko SN, nalezy
zauwazy¢, ze ustalenie wysokosci zado$¢uczynienia za doznang krzywde w oparciu

o okoliczno$ci inne niz rozmiar krzywdy doznanej przez ofiar¢ mobbingu moze budzi¢

watpliwosci z punktu widzenia fundamentalnej funkcji zado§€uczynienia, jaka jest

4% Wyrok SN z 30.01.2004 r., sygn. | CK 131/03, Legalis numer: 66874.

4% Wyrok SN z 29.03.2007 r., sygn. Il PK 228/06, OSNAPiIUS 2008 nr 9-10, poz. 126, str. 368,
MoPr 2007 nr 7, str. 364.

4% Wyrok SN z 8.08.2017 r., sygn. | PK 206/16, Legalis numer: 1682593.
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kompensacja szkody niemajatkowej nie zaé funkcja represyjna®’’. Przyjecie innego
stanowiska moze prowadzi¢ do poniesienia, nieuzasadnionej okoliczno$ciami
faktycznymi, surowej odpowiedzialno$ci pracodawcy. Dazac do zapewnienia wickszej
egzekwowalno$ci przepisdéw zapobiegajacych mobbingowi, warto zastanowié sie¢
nad mozliwos$cig zobowigzania pracodawcéw do wdrazania odpowiednich srodkow
prewencyjnych pod rygorem nalozenia grzywny. Uwagi dotyczace takiej mozliwosci
zostang przedstawione w czwartym, ostatnim rozdziale rozprawy.

Zupehie inng kwestig wydaje si¢ praktyka zasadzania zado$¢uczynien o niskiej
wysokosci. Jak shusznie zauwaza M. Skapski, analiza orzecznictwa sadowego
w zakresie spraw o zado$¢uczynienia za doznang krzywdg z tytutu mobbingu w pracy
prowadzi do wniosku, ze sady rzadko decyduja si¢ na zasadzanie wysokich
zado$¢uczynien, a wprost przeciwnie, zobowigzuja pracodawcoéw do wyptaty ofiarom
$wiadczen o ,symbolicznej wartosci”*. Zado$éuczynienie ztytutu mobbingu
— w mysl orzecznictwa SN — powinno ,,mie¢ charakter cato§ciowy i obejmowaé
zarowno cierpienia fizyczne (a wigc bol i inne dolegliwos$ci), jak i psychiczne (czyli
negatywne uczucia doznawane w zwiazku z cierpieniami fizycznymi lub nastgpstwami
uszkodzenia ciala czy rozstroju zdrowia) juz doznane, czas ich trwania,
jak i te, ktére zapewne wystgpiag w przysztosci, a wigc prognozy na przyszto$é ™%,
Z tego wzgledu, wydaje si¢, ze sady powinny zasgdza¢ zdecydowanie wyzsze
zado$¢uczynienia za krzywde wywotang mobbingiem.

Istotnym ograniczeniem uprawnien ofiar mobbingu jest mozliwosé
dochodzenia zado$Cuczynienia za krzywde wylacznie gdy mobbing doprowadzit
do rozstroju zdrowia ofiary. Ofiary mobbingu moga by¢ zatem zainteresowane
dochodzeniem roszczeh w oparciu o przepisy k.c., ktore dotycza ochrony innych dobr
osobistych, a takze o normy regulujace odpowiedzialnoéé deliktowa®®. Mozliwo$¢
ta jest jednak ograniczona. Mianowicie, cywilnoprawne roszczenia z tytutu naruszenia

dobr osobistych s3g uzupetlieniem ochrony gwarantowanej ofiarom przez k.p.

Majac na uwadze istote zasady subsydiarnego stosowania przepisOw prawa cywilnego

497 D. Klucz, Odpowiedzialnosé¢ pracodawcy za szkody wyrzqdzone pracownikom. Czesé I — Zasady
przyjete w Kodeksie pracy, MoPr 2005, nr 3. s. 67.

4% M. Skapski, Przestanki ksztaftowania wWysokosci zados$éuczynienia z tytutu mobbingu
na tle orzecznictwa w sprawach cywilnych, [w:] M. Latos-Mitkowska, L. Pisarczyk (red.), Prawo pracy.
Miedzy gospodarkq a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, Warszawa 2016,
S. 463.

499 Wyrok SN z 8.08.2017 r., sygn. | PK 206/16, Legalis numer: 1682593.

500 M. Barzycka-Banaszczyk, Odpowiedzialnosé odszkodowawcza pracodawcy, Warszawa 2017, s. 93.
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do stosunkéw pracy (art. 300 k.p.), pracownicy moga dochodzi¢ roszczen w oparciu
o k.c. wylacznie w zakresie, w jakim przepisy k.p. nie gwarantujg im skutecznej
ochrony praw naruszonych mobbingiem. Ofiary moga zatem dochodzi¢ roszczen
niemajatkowych, a takze roszczen majatkowych w oparciu o przepisy k.c.,
o ile naprawienie szkody 1 krzywdy doznanej mobbingiem nie jest mozliwe poprzez
dochodzenie roszczen przewidzianych na gruncie k.p.>%!.

Przyjrzyjmy si¢ teraz blizej drugiemu z roszczen przystugujacych ofierze
mobbingu na podstawie przepisoOw k.p, a mianowicie odszkodowaniu, ktére zgodnie
z art. 94° § 4 k.p. nie mozZe by¢ nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace ustalane
na podstawie odregbnych przepisow. Godne uwagi jest, ze mozliwos¢ zasadzenia
komentowanego odszkodowania przez ponad 15 lat obowigzywania art. 94° k.p. miala
zastosowanie wytacznie, gdy pracownik zdecydowat si¢ na rozwigzanie z pracodawca
umowy o prac¢ z powodu mobbingu. W wyniku nowelizacji k.p. dokonanej
na podstawie ustawy z 16.05.2019 1592 ofiary uzyskaly mozliwoé¢ dochodzenia
odszkodowania za mobbing, niezaleznie od tego czy zdecyduja si¢ na rozwigzanie
umowy o prace w zwigzku z mobbingiem, co nalezy uzna¢ za korzystng zmiang
w stosunku do poprzedniego stanu prawnego. Odszkodowanie za mobbing
ma za zadanie zrekompensowanie mobbowanemu pracownikowi strat o charakterze
majatkowym zwigzanych z mobbingiem, w tym w szczeg6lnosci kosztow leczenia
1 zakupu lekarstw. Zasadzenie odszkodowania z tytutu mobbingu nie jest natomiast
ukierunkowane na zrekompensowanie pracownikowi szkod o charakterze
niemajatkowym, w tym w szczegélnoSci wzwigzku z naruszeniem jego
dobr osobistych. Naruszenie owych dobr prowadzi najczesciej do powstania
krzywdy rekompensowanej zasadniczo poprzez instytucje zado$éuczynienia®®®.
Jak stusznie podkresla si¢ w orzecznictwie SN, odszkodowanie, o ktorym mowa
w art. 94° § 4 k.p., ma charakter zryczattowany, co oznacza, ze pracownik dochodzacy
odszkodowania w minimalnej wysoko$ci, nie jest zobowigzany do wykazania

504

wysokosci poniesionej szkody>™. W przypadku gdy pracownik bedzie domagat sie¢

01 Wyrok SN z 2.10.2009 r., sygn. Il PK 105/09, OSNAPiUS 2011 nr 9-10, poz. 125, str. 375,
D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym
i mobbingiem, PiZS 2004, nr 11, s. 12.

%02 Ustawa z 16.05.2019 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. z 2019
r. poz. 1043).

508 R, Sadlik, Roszczenia z tytutu mobbingu w razie przejscia zaktadu pracy na nowego pracodawce,
Stuzba Pracownicza 2012, nr 6, s. 10.

504 Wyrok SN z 23.01.2018 r., sygn. Il PK 333/16, OSNAPiUS 2018 nr 11, poz. 147, str. 17.
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zasadzenia odszkodowania w wysokosci wyzszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace begdzie zobowigzany do wykazania, ze poniesiona przez niego szkoda miata
wyzszg wartos¢. Warto zauwazy¢, ze dochodzenie odszkodowania z tytutu doznania
mobbingu lub rozwigzania umowy o prace w zwigzku z mobbingiem nie wymaga
wykazania przez ofiar¢ rozstroju zdrowia, co wplywa pozytywnie na sytuacje
procesowg ofiary.

Nalezy rowniez wskazaé, ze mobbowany pracownik jest uprawniony
do odszkodowania w zwigzku z rozwigzaniem umowy o pracg na podstawie
art. 94° § 4 k.p., zarowno gdy zdecyduje sie na rozwigzanie umowy o prace
z zachowaniem okresu wypowiedzenia, jak i bez zachowania okresu wypowiedzenia
Z tytutu ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw przez pracodawce®®.
Ofierze mobbingu korzystajacej z drugiej ze wskazanych mozliwosci, przystuguje
zar6bwno odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia
(art. 55 § I' k.p), jak i odszkodowanie z art. 94° § 4 k.p. W doktrynie prawa pracy,
podkresla sie, ze zadaniem pierwszego z odszkodowan jest bowiem zapewnienie
pracownikowi utraconego wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, zas celem drugiego
naprawienie szkod zwigzanych z mobbingiem®®. Niezaleznie od trybu rozwigzania
umowy o pracg, o$wiadczenie pracownika powinno zosta¢ dokonane w formie
pisemnej I musi wskazywaé przyczyng rozwigzania umowy o pracg. W przypadku
rozwigzania umowy o prac¢ z zachowaniem okresu wypowiedzenia, wskazanie
przyczyny rozwigzania umowy stanowi rozszerzenie obowiazkdéw pracownika,
ktory co do zasady nie jest zobowigzany do umotywowania swojej decyzji. Co istotne,
niewskazanie przyczyny wypowiedzenia umowy o prace moze wigzaé si¢
z trudno$ciami w udowodnieniu, Zze rozwigzanie umowy o prac¢ nastapito wlasnie
z powodu mobbingu. Co wigcej, zaniedbanie pracownika moze mie¢ rowniez znaczenie
w przypadku dochodzenia przez pracodawce zwrotu kosztow podnoszenia kwalifikacji
zawodowych. Stosownie do tresci art. 103° pkt. 3 i 4 k.p. pracownik podnoszacy
kwalifikacje zawodowe, ktory rozwigze umowe o prace z zachowaniem okresu
wypowiedzenia lub bez zachowania okresu wypowiedzenia w zwigzku z mobbingiem

nie jest zobowigzany do zwrotu pracodawcy kosztéw dodatkowych §wiadczen.

505 D, Dorre-Nowak, Ochrona godnosci i innych débr osobistych pracownika, Warszawa 2005, s. 258.
506 . Ostaszewski, Ciezkie naruszenie przez pracodawce podstawowych obowigzkéw wobec
pracownika w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, PiZS 2015, nr 4, s. 26-29.
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Na uwage zastuguja takze inne watpliwos$ci praktyczne, jakie moga pojawic si¢
przy analizie art. 94° § 4 k.p. Mianowicie, przepisy przeciwdziatajagce mobbingowi
nie odnosza si¢ do rozwigzania stosunku pracy opartego na innej podstawie
pracowniczego zatrudnienia tj. powotania, mianowania, wyboru lub spéldzielczej
umowy o prace. Niemniej jednak, wydaje si¢, ze mozliwos¢ otrzymania
odszkodowania w zwigzku z ustaniem stosunku pracy powinna mie¢ zastosowanie
do wszystkich podstaw pracowniczego zatrudnienia wskazanych w art. 2 k.p°"’. Warto
doda¢, ze pracownik jest uprawniony do otrzymania odszkodowania zaréwno
gdy mobbing stanowit wytaczng przyczyne rozwigzania umowy o prace z pracodawca,
jak i gdy byt jedynie jedna z jej przyczyn®®®. Przyjecie innego zaloZenia mogtoby
doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej to pracownik celem otrzymania odszkodowania
od pracodawcy musiatby dokonywa¢ wyboru pomiedzy przyczynami wskazanymi
w o$wiadczeniu o rozwigzaniu umowy o prace, co mogltoby okaza¢ si¢ dla niego
szczegoblnie ryzykowne w razie rozwigzania umowy o prace w trybie art. 55 § 1! k.p.
Rozwigzanie umowy o prace bez zachowania okresu wypowiedzenia w zwigzku
z cigzkim naruszeniem podstawowych obowigzkdw przez pracodawce jest
szczegdlnym trybem rozwigzania stosunku pracy uprawniajacym pracodawce
do dochodzenia roszczeh od pracownika. Zgodnie zart.61'k.p. w razie
nieuzasadnionego rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez zachowania
okresu wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1! k.p., pracodawcy przystuguje
roszczenie o odszkodowanie. Jak wskazuje si¢ w orzecznictwie sagdowym, przyznanie
wskazanego odszkodowania nie jest uzaleznione od poniesienia jakiejkolwiek szkody
przez pracodawcg¢ 1nie wymaga przeprowadzania w tym zakresie zadnego
postepowania dowodowego®”, co moze skomplikowaé sytuacje ofiary w razie
trudnos$ci z udowodnieniem mobbingu w trakcie postepowania sagdowego.

Konficzac te cze$§¢ rozwazan, warto odnies¢ si¢ takze do zagadnien
proceduralnych zwigzanych z dochodzeniem roszczen z tytutu mobbingu. Podobnie jak
w przypadku molestowania 1 molestowania seksualnego, ofiary mobbingu moga
dochodzi¢ roszczen przeciwko pracodawcy w okresie 3 lat od dnia wymagalno$ci
roszczenia tj. zasadniczo od dnia, w ktorym dowiedzialy si¢ o powstaniu szkody

(majatkowej lub niemajatkowej zwigzanej z mobbingiem). Regulacje zapobiegajace

507, Iwulski, op. cit., s. 564.
508 Wyrok SN z 6.02.2009 r., sygn. | PK 147/08, niepub.
509 Wyrok SN z 13.01.2016 r., sygn. 11 PK 302/14, MoPr 2016 nr 3, str. 142.
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mobbingowi w pracy, w przeciwienstwie do =zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, nie przewidujga jednak zasady odwroconego cigzaru dowodowego,
co w praktyce oznacza, ze w przypadku sporu z pracodawcg odpowiednie zastosowanie
na podstawie art. 300 k.p. znajdzie art. 6 k.c. wprowadzajacy zasade, iz ci¢zar
udowodnienia mobbingu bedzie spoczywat na osobie wywodzacej z tego faktu skutki
prawne tj. pracowniku. Wspomniane rozwigzanie budzi jednak watpliwosci
w literaturze — na szczeg6lng uwagg zasluguje w tym zakresie stanowisko R. Pozdzika
postulujacego, by zasada odwrdconego cigzaru dowodowego miata takze zastosowanie
w przypadku roszczen z tytutu mobbingu. Ich dochodzenie — zdaniem autora - moze
okaza¢ si¢ utrudnione w zwigzku z trudna pozycja pracownika w tego rodzaju

postepowaniach’'?,

6.4. Ochrona przed innymi przejawami przemocy w pracy

Tak jak wskazano w pierwszym rozdziale rozprawy, przemoc w pracy przybiera
najczesciej posta¢ mobbingu, molestowania lub molestowania seksualnego. Niemniej
jednak, nie mozna z gory zatozy¢, ze wspomniane zachowania be¢da jedynymi
przejawami nagannego zjawiska w zakladzie pracy. Za przemoc w pracy nalezy uznac¢
bowiem takze napasci fizyczne na pracownikow (w niektorych przypadkach skutkujace
wywolaniem cig¢zkiego uszczerbku na zdrowiu pracownika lub tez jego $miercia),
stalking, czy tez grozenie pracownikowi. Wskazane zachowania nie zawsze beda
wypetniaty  wszystkie przestanki molestowania, molestowania seksualnego
lub mobbingu. Tytutem przyktadu, jednorazowa napas¢ fizyczna na pracownika, ktora
nie jest motywowana jego cechami osobistymi nie moze zosta¢ uznana
za molestowanie, molestowanie seksualne, ani za mobbing, co w praktyce
uniemozliwia ofierze dochodzenie roszczen wskazanych w k.p.

Nie oznacza to, ze ofierze nie przystuguja srodki ochrony prawnej w zwiazku
z dopuszczeniem si¢ wzgledem niej innej formy przemocy w pracy. Ofiara moze przede
wszystkim skierowaé roszczenia wzgledem bezposredniego sprawcy naruszenia
w oparciu o cywilnoprawne zasady ochrony dobr osobistych. Sprawca owego
naruszenia moze okazaé si¢ zarowno pracodawca, osoba wykonujaca czynno$ci
z zakresu prawa pracy w rozumieniu art. 3! k.p, jak i rowniez wspdtpracownik ofiary,

a nawet osoba trzecia. Ofiara przemocy w pracy moze dochodzi¢ takze roszczen

S0 R. Pozdzik, op. cit., s. 129.
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od pracodawcy, ktory stosownie do tresci art. 11! k.p. jest obowiazany
do poszanowania godnosci oraz innych dobr osobistych pracownika. Warto
przypomnie¢, ze pracodawca celem nalezytego wywigzywania si¢ z obowigzku
poszanowania dobr osobistych pracownika (art. 111 k.p.) jest zobowigzany do podjecia
dziatan zapewniajgcych ksztaltowanie si¢ wilasciwych relacji pomiedzy osobami
wspotpracujacymi w  zakladzie pracy®l. W orzecznictwie SN podkresla sie,
ze ,,obowigzek pracodawcy szanowania dobr osobistych pracownika obejmuje takze
zapobieganie i przeciwdziatanie naruszaniu tych dobr przez innych, podlegtych
mu pracownikow. Z tego wzgledu tolerowanie takich naruszen stanowi przyczynienie
si¢ pracodawcy do wynikajacej z nich szkody, uzasadniajagce jego wlasng
odpowiedzialno$§¢ za szkode wyrzadzong z winy jego organu na podstawie
art. 416 k.c.”®2, Co istotne, wydaje si¢, ze wspomniana teza moze znalez¢ odpowiednie
zastosowanie takze w przypadku gdy aktu przemocy dopusci si¢ osoba trzecia. Jezeli
pracodawca swoim dziataniem lub zaniechaniem umozliwia lub przyczynia sig
do naruszenia dobr osobistych pracownika w zwigzku z wykonywaniem przez niego
pracy, to powinien ponie$¢ odpowiedzialno$¢ za naruszenie obowigzku poszanowania
dobr osobistych pracownika. Ograniczeniem dla skutecznego dochodzenia przez
pracownika roszczen odszkodowawczych moze okazac¢ si¢ jednak m.in. koniecznos¢
wykazania adekwatnego zwigzku przyczynowego pomiedzy szkodg wyrzadzong
MU przez osobg trzecig, a zachowaniem pracodawcy.

Na marginesie, warto zaznaczy¢, ze podstawg odpowiedzialnosci pracodawcy
za dopuszczanie si¢ przemocy w pracy przez wspOtpracownikow ofiary nie jest
art. 120 k.p. regulujacy odpowiedzialno$¢ pracodawcy za szkod¢ wyrzadzong przez
pracownika przy wykonywaniu przez niego obowigzkow pracowniczych osobie
trzeciej. Wskazany przepis - zgodnie z orzecznictwem SN — ma bowiem zastosowanie
wylacznie, gdy pracownik wyrzadzit szkode niemy$lnie’'®, co zdaje sie ograniczaé
praktyczne znaczenie tego przepisu dla ofiar przemocy w pracy, ktore sg zazwyczaj

umyslnie atakowane przez sprawcow.

511 7. Goral, Podstawowe zasady indywidualnego prawa pracy, [w:] K. Baran (red.), System Prawa
Pracy. Tom I..., op. Cit., s. 1064.

512 Wyrok SN z 2.02.2011 r., sygn. Il PK 189/10, Legalis numer: 348445,

53 Uchwata SN 2z 12.06.1976 r., sygn. Ill CZP 5/76, OSNCP 1977 nr 4, poz. 61,
wyrok SN z 25.02.1975 r., sygn. 1l PR 302/74, NP 1975 nr 9, str. 1242,
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7. Ochrona przed przemoca w pracy w zatrudnieniu niepracowniczym
7.1.  Uwagi wprowadzajace

W ramach dalszych rozwazan zostang zaprezentowane podstawowe informacje
dotyczace przepiséw polskiego prawa regulujacych standardy ochrony przed przemoca
w pracy w zatrudnieniu niepracowniczym. Uwagi dotyczace ochronnych przepisow
zostang  poprzedzone  przedstawieniem  krotkiej  charakterystyki  ustawy
wdrozeniowej’'* bedacej podstawowym aktem normatywnym regulujacym zasady
przeciwdziatania molestowaniu 1 molestowaniu seksualnemu w niepracowniczym
rezimie zatrudnienia. Nalezy zauwazy¢, ze analiza standardow ochrony przed
przemoca w pracy przyshugujacej osobom wykonujagcym prace w niepracowniczych
stosunkach zatrudnienia nie jest ukierunkowana na zaprezentowanie standarddéw
ochrony prawnej przyslugujacych wszystkim osobom $wiadczacym prace.
Jej gtéwnym zadaniem bedzie przedstawienie przepisow gwarantujacych ochrone
osobom zatrudnionym w ramach najbardziej typowych stosunkéw prawnych
niepodlegajacych regulacji prawa pracy, w tym przede wszystkim osobom
zatrudnionym w ramach umoéw cywilnoprawnych. To wlasnie wspomniana kategoria
0sOb zarobkujacych jest najbardziej narazona na przemoc w pracy w zwigzku

z niekontrolowanym rozwojem zatrudnienia niepracowniczego na polskim rynku

pracy.

7.2. Ustawa wdrozeniowa

We wczesdniejszych fragmentach rozdzialu zauwazono, ze uchwalenie ustawy
wdrozeniowe] bylo zwigzane z potrzebg dostosowania przepisow polskiego prawa
do wymogow prawa unijnego. Polski ustawodawca wprowadzajac w 2004 r. zmiany
do k.p. implementujace unijne przepisy dotyczace zasady roéwnego traktowania
w zatrudnieniu, nie przyznal ochrony przed dyskryminacja osobom zatrudnionym poza
rezimem pracowniczym, co pozostawalo w sprzecznosci z zasadami prawa unijnego,
ktore nie wprowadzajg rozroznienia standardow ochrony przystugujacych
poszczegdlnym osobom $§wiadczacym prace. Wprowadzenie ustawy wdrozeniowej
mialo zatem zapewni¢ osobom zarobkujacym w niepracowniczych stosunkach

zatrudnienia uprawnienia wynikajace z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

514 Ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (t.j. Dz.U. z 2016 r. poz. 1219 ze zm.).
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Przechodzac do omoéwienia zasad okreslonych w ustawie wdrozeniowej, nalezy
podkresli¢, ze zgodnie z art. 4 ust. 1 1 2 aktu ma on zastosowanie
m.in. do podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych, a takze do warunkow
podejmowania i1 wykonywania dzialalnosci  gospodarczej lub zawodowe;,
w tym w szczegbdlnosci pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej. W praktyce
oznacza to, ze ochrong na gruncie ustawy wdrozeniowej sg objete wszystkie osoby
$wiadczace prace w ramach uméw cywilnoprawnych, w tym umoéw zlecenia, uméow
agencyjnych, czy tez umow o dzieto. Tak jak slusznie zauwaza si¢ w doktrynie prawa
pracy, przepisy ustawy wdrozeniowej wprowadzaja takze ochrong¢ dla os6b
prowadzacych pozarolnicza dziatalnoéé gospodarcza tj. oséb samozatrudnionych®!®.
Majac na uwadze genez¢ wprowadzenia ustawy wdrozeniowej, jej przepisy powinny
znalez¢ zastosowanie do wszystkich stosunkow prawnych, w ramach ktorych
ma miejsce swiadczenie pracy zwigzanej z zawodowym rozwojem, o ile akty prawne
regulujace prawa osob §wiadczacych prace w ramach owych stosunkow nie przewiduja
ochrony przed naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Celowosciowa wyktadnia przemawia za objeciem ochrong przewidziang na gruncie
ustawy wdrozeniowej takze kandydatow do pracy, z tym zastrzezeniem, Ze przepisow
ustawy nie stosuje si¢ do swobody wyboru strony umowy, o ile tylko nie jest oparty
na plci, rasie, pochodzeniu etnicznym lub narodowo$ci (art. 5 ust. 3 ustawy
wdrozeniowej).

Jesli chodzi o standardy ochrony prawnej przed przemoca w pracy to ustawa
wdrozeniowa zapewnia ochrong¢ przed molestowaniem i1 molestowaniem seksualnym
stanowigcymi przejaw nierownego traktowania (art. 3 pkt. 3 1 pkt 4 ustawy
wdrozeniowej). Cho¢ definicje obu niepozadanych zachowan sg zblizone do definicji
przyjetych na gruncie k.p., to przepisy ustawy wdrozeniowej w przeciwienstwie
do przepiséw  k.p. wprowadzaja  jednak  zamknigty  katalog przyczyn
dyskryminacyjnych, co obniza poziom ochrony ofiar molestowania. Podobnie jak
w przypadku regulacji przyjetej na gruncie k.p. za molestowanie powinno uznawac si¢
wylacznie niepozadane zachowania zwigzane z cecha szczeg6élng ofiary. Stosownie
do tresci art. 3 pkt. 1 1 2 ustawy wdrozeniowe]j poprzez dyskryminacj¢ bezposrednia

lub posrednig rozumie si¢ sytuacje, w ktorych osoba fizyczna jest dyskryminowana

515 K. Walczak, Zatrudnienie..., op. cit., s. 330.
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ze wzgledu na swojg ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie,
swiatopoglad, niepetnosprawnos$¢, wiek lub orientacje seksualng. Wsrdd kryteriow
stanowigcych  potencjalnie  podstawg¢ dyskryminacji nie zostata  wskazana
m.in. przynalezno$¢ zwigzkowa, co moze budzi¢ istotne watpliwosci z punktu widzenia
przyznania osobom zatrudnionym w niepracowniczym rezimie zatrudnienia prawa
do zrzeszania sie w ramach zwiazkow zawodowych®'®. Warto zauwazy¢,
ze art. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych przewiduje wylacznie zakaz nierdwnego
traktowania cztonkdéw organizacji, ktory moze prowadzi¢ w szczegolnosci do odmowy
nawigzania lub rozwigzania stosunku prawnego, niekorzystnego uksztaltowania
warunkow ich zatrudnienia, czy tez pominigcia przy udziale w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Tym samym, przepis nie odnosi si¢ explicite
do problemu molestowania stanowigcego szczegdlng forme dyskryminacji.
Teoretycznie, mozliwa jest interpretacja, iz skutkiem nierownego traktowania moze
by¢ réwniez naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajace;j,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Niemniej jednak,
brzmienie art. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych przemawia za tym, iz intencja
ustawodawcy bylo zakazanie wylacznie typowych dziatan dyskryminacyjnych.
Swiadczy o tym koncowe zdanie przepisu wskazujace, ze pracodawca moze uwolnié
si¢ od odpowiedzialnosci z tytulu nierownego traktowania, jezeli udowodni,
ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami. Sformulowanie uzyte przez polskiego
ustawodawce nalezy uzna¢ zatem za co najmniej niefortunne.

Nie jest to jedyna watpliwos$¢, jaka moze pojawi¢ si¢ w trakcie analizy
przepisoOw ustawy wdrozeniowej. Zgodnie z art. 13 komentowane] ustawy kazdy,
wobec kogo zasada réwnego traktowania zostala naruszona, ma prawo
do odszkodowania na zasadach okreslonych w k.c. Przyjecie takiej reguty nie jest
stuszng decyzja, zwazywszy na charakter odszkodowania za naruszenie zasady
rownego traktowania, ktore w przypadku molestowania i molestowania seksualnego
powinno mie¢ przede wszystkim na celu zrekompensowanie ofiarom doznanej

krzywdy, co przemawia za zasadzeniem zado$Cuczynienia za naruszenie dobr

516 Stosownie do tresci art. 2 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych, prawo tworzenia i wstepowania
do zwigzkéw zawodowych przystuguje osobom wykonujacym prace zarobkowa. Art. 11 pkt. 1 ustawy
o zwigzkach zawodowych wprowadza legalng definicj¢ osoby wykonujacej pracg zarobkowa. Zgodnie
z przepisem, nalezy przez nig rozumie¢ pracownika lub osobe $wiadczaca prace za wynagrodzeniem
na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudnia do tego rodzaju pracy innych osob, niezaleznie
od podstawy zatrudnienia, oraz ma takie prawa i interesy zwigzane z wykonywaniem pracy, ktére moga
by¢ reprezentowane i bronione przez zwiazek zawodowy.
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osobistych. Z tego wzgledu, wydaje si¢, ze wbrew literalnemu brzmieniu art. 13 ustawy
wdrozeniowej, sady rozpatrujace roszczenia ofiar molestowania i1 molestowania
seksualnego oparte na przepisach ustawy wdrozeniowej powinny uznawac, ze ofiary
— w zaleznosci od rodzaju szkody — moga dochodzi¢ odszkodowania
lub zado$¢uczynienia za doznang krzywde badz tez zasgdza¢ odszkodowanie

rekompensujace zarowno szkode majatkowa, jak i niemajatkowa>!’

. Warto zauwazy¢,
ze w przeciwienstwie do przepiséw k.p. art. 13 ustawy wdrozeniowej nie zobowigzuje
sadu orzekajacego w sprawie do zasadzenia na rzecz ofiary odszkodowania
w minimalnej wysokosci, pozostawiajac ustalenie wysokosci odszkodowania uznaniu
sedziowskiemu.

Problematyczne jest takze udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy ofiary
molestowania i molestowania seksualnego moga dochodzi¢ roszczen wzgledem
podmiotdéw zatrudniajacych w sytuacji, gdy sprawcami niepozadanych zachowan byli
ich wspotpracownicy lub osoby trzecie. Wydaje si¢, ze odpowiednie zastosowanie
w takich sytuacjach moze znalez¢ art. 430 k.c. wprowadzajacy deliktowa
odpowiedzialno$¢ za podwladnego. Antycypujac rozwazania zaprezentowane
w dalszych fragmentach rozdziatu, nalezy zauwazy¢, Zze zastosowanie art. 430 k.c.
do przejawdéw przemocy w pracy jest czesto kwestionowane przez przedstawicieli
doktryny, ktorzy podkreslaja, ze akty przemocy s3 zazwyczaj dokonywane w interesie
podwladnego, nie za$ jego zwierzchnika, co moze przemawia¢ za ograniczong
mozliwo$cia dochodzenia roszczen w oparciu o odpowiedzialno$¢ deliktowa podmiotu
powierzajacego prace. Odpowiedzialno$¢ podmiotéw zatrudniajacych — tak jak
zostanie zaprezentowane w dalszych rozwazaniach — moze jednak opiera¢ si¢
na dopuszczeniu si¢ deliktu w postaci pomocnictwa sprawcy (art. 422 k.c.).
Dodatkowo, zaniechanie podjecia dziatan przeciwdzialajacych molestowaniu
i molestowaniu seksualnemu w niektorych przypadkach moze zosta¢ uznane
za dopuszczenie si¢ czynu niedozwolonego z winy organu osoby prawnej

(art. 416 k.c.).

7.3.  Zatrudnienie niepracownicze typu cywilnoprawnego
Rozwazania dotyczace ochrony prawnej przewidzianej dla ofiar przemocy

zatrudnionych w ramach umow cywilnoprawnych powinny rozpocza¢ si¢

517 Podobnie: wyrok SR w Toruniu z 6.08.2019 r., sygn. | C 469/18, Legalis numer: 2246287.
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od stwierdzenia, ze prawo cywilne reguluje zasady wykonywania umow pomigdzy
dwoma rownorzednymi stronami stosunku zobowigzaniowego tj. wierzycielem
1 dluznikiem. Z tego wzgledu, przepisy k.c. nie reguluja problematyki przeciwdziatania
przemocy stanowigcej przejaw naduzycia wladzy nad stabsza strong stosunku
prawnego. Prawo cywilne — w przeciwienstwie do norm prawa pracy — nie zawiera
takze szczegotowych wytycznych dotyczacych warunkow wykonywania ustug przez
strony zobowigzania®'®.

Podstawowym zrodtem ochrony przed przemoca w pracy dla oséb
zatrudnionych w ramach uméw cywilnoprawnych sa przede wszystkim regulacje
szczegdlne, w tym wspomniana wcze$niej ustawa wdrozeniowa zakazujaca
molestowania i molestowania seksualnego. Na uwage zastuguje takze ustawa
o praktykach absolwenckich regulujaca zasady wykonywania cywilnoprawnej umowy
o praktyke absolwencka i gwarantujaca praktykantowi prawo do réwnego traktowania
w zatrudnieniu na zasadach okreslonych w k.p. Szczegdtowe rozwazania dotyczace
wskazanej ustawy stang si¢ przedmiotem uwag zaprezentowanych w odrgbnym
podrozdziale. W przypadku braku przepiséw szczegdlnych, ofiara przemocy w pracy
zatrudniona w ramach uméw cywilnoprawnych moze dochodzi¢ roszczen w oparciu
o0 omowione wczesniej przepisy regulujace ochrone dobr osobistych (art. 23-24 k.c.).
Roszczenia te beda jednak zasadniczo przystugiwa¢ wzgledem bezposredniego
sprawcy naruszenia, ktory moze zosta¢ zobowigzany do naprawienia szkody
majatkowej 1 niemajatkowej wyrzadzonej aktem przemocy. Na uwage zastuguje
réwniez art. 87 k.c. wprowadzajacy mozliwos¢ uchylenia si¢ od skutkow prawnych
oswiadczenia woli ztozonego pod wplywem bezprawnej grozby. Pomimo ze
mozliwos¢ odwotania o§wiadczenia woli jest ograniczona do sytuacji, gdy sktadajacy
o$wiadczenie moze obawiaé si¢, iz jemu samemu lub innej osobie grozi powazne
niebezpieczenstwo osobiste lub majatkowe, to jednak komentowany przepis
w praktyce moze stanowi¢ wazny S$rodek ochrony prawnej dla ofiar przemocy
zmuszanych do sktadania pod wplywem grozby niekorzystnych oswiadczen woli.

Zagadnieniem wartym uwagi jest przede wszystkim problematyka
odpowiedzialno$ci podmiotu powierzajagcego pracg¢ za wystgpowanie przemocy

w pracy w przypadkach gdy nie jest on bezposrednim sprawcg naruszenia. Prima facie

518 . Florek, Umowy cywilnoprawne a umowa o prace, [w:] G. Gozdziewicz (red.), Umowa o prace
a umowa o zatrudnienie, Warszawa 2018, s. 39.
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moze wydawac sie, ze w takich przypadkach ofiara przemocy bedzie mogta dochodzi¢
roszczen w oparciu o zasady kontraktowej odpowiedzialnosci (art. 471 k.c. i nast. k.c.).
Oczywiscie, niewykonanie badz nienalezyte wykonanie zobowigzania nie sprowadza
si¢ wylacznie do speinienia §wiadczenia bedacego przedmiotem wigzacej strony
umowy, lecz moze polega¢ takze na niewywigzaniu si¢ z innych obowiazkow
wynikajacych z tresci umowy. Do nienalezytego wykonania zobowigzania moze
réwniez doj$¢ w przypadku, gdy strona nie wywigzuje si¢ z obowigzkow natozonych
przez obowiagzujace przepisy’'’. Szczegdlnym tego przykltadem wydaje sie
niewykonanie obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy
osobom niebedagcym pracownikami (art. 304 k.p.), co moze uzasadni¢ poniesienie
odpowiedzialnosci przez podmiot zatrudniajagcy na gruncie art. 471 k.c.
Majac na uwadze, ze na gruncie obowigzujacych przepiséw, przemoc w pracy nie jest
traktowana explicite w kategorii naruszenia przepisow bhp, wydaje si¢, ze ofiara
przemocy w pracy moze dochodzi¢ roszczen przede wszystkim w oparciu o przepisy
o odpowiedzialnos$ci deliktowe;.

Prawu cywilnemu nie jest obca konstrukcja odpowiedzialnosci za osoby trzecie
(art. 429-430 k.c.). Stosownie do tresci art. 429 k.c. regulujacym odpowiedzialno$¢
za samodzielnego wykonawcg: ,,kto powierza wykonanie czynnosci drugiemu, ten jest
odpowiedzialny za szkod¢ wyrzadzong przez sprawce przy wykonywaniu powierzonej
mu czynnosci, chyba ze nie ponosi winy w wyborze albo ze wykonanie czynnos$ci
powierzyl osobie, przedsigbiorstwu lub zaktadowi, ktére w zakresie swej dziatalno$ci
zawodowej trudnig si¢ wykonywaniem takich czynnosci”. Art. 430 k.c. wprowadza
natomiast odpowiedzialno$¢ za wykonawce. Zgodnie ze wskazanym przepisem:
»kto na wihasny rachunek powierza wykonanie czynnos$ci osobie, ktora
przy wykonywaniu tej czynnos$ci podlega jego kierownictwu i ma obowigzek stosowaé
sie do jego wskazowek, ten jest odpowiedzialny za szkode wyrzadzong z winy tej osoby
przy wykonywaniu powierzonej jej czynnos$ci’.

W  piSmiennictwie prawniczym nie wyksztalcil si¢ jednolity poglad,
czy wymienione przepisy moga sta¢ si¢ podstawg odpowiedzialno$ci za przemoc
w pracy. Odpowiedzialno§¢ uregulowana w art. 429 k.c. tj. odpowiedzialnos¢

za tzw. samodzielnego wykonawce jest oparta na zasadzie winy, co umozliwia

519 W. Borysiak, Komentarz do art. 353 Kodeksu cywilnego, [w:] K. Osajda (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz. Zobowigzania. Czes¢ ogolna. Tom IIT A, Warszawa 2017, s. 11.
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uwolnienie si¢ od odpowiedzialno$ci przez podmiot zatrudniajacy w przypadku
wykazania, ze nie ponosi on winy w wyborze lub wykonanie czynno$ci powierzyt
osobie, przedsigbiorstwu lub zaktadowi, ktore w zakresie swej dziatalnosci zawodowej
trudnig si¢ wykonywaniem takich czynnosci. W przeciwienstwie do odpowiedzialno$ci
za samodzielnego wykonawce, art. 430 k.c. reguluje odpowiedzialno$¢ na zasadzie
ryzyka — jej kluczowa przestanka jest stosunek podlegtosci pomigdzy podmiotem
powierzajagcym dang czynno$¢ a jej wykonawca®®, co zdaje sic przemawiaé
za mozliwo$cig dochodzenia roszczen przez ofiary przemocy w pracy w oparciu
o wskazany delikt.

Poniesienie odpowiedzialnosci deliktowej za wykonawce dopuszczajacego si¢
aktu przemocy w pracy nie jest jednak oczywiste. Uzasadnieniem mozliwos$ci
poniesienia przez zwierzchnika odpowiedzialno$ci za czyny podwtadnego jest bowiem
sprawowanie nadzoru i kontroli nad wykonywanymi przez niego czynno$ciami®?!.
Zastosowanie art. 430 k.c. moze by¢ zatem niemozliwe gdy podwladny wykracza poza
zakres powierzonych mu obowiazkow>22. Dlatego tez, konieczne wydaje sie ustalenie
czy wyrzadzenie szkody bylo powigzane z czynno$ciami wykonywanymi w interesie
zwierzchnika, czy tez w interesie podwladnego®”. Warto zauwazy¢, Ze w ocenie
W. Cieslaka oraz J. Steliny, jako zasade¢ nalezy przyjac, ze zachowania mobbingowe
majg miejsce przy okazji wykonywania okreslonych zadan’?*. Za ograniczong
mozliwoscig zastosowania art. 430 k.c. w przypadku zjawiska mobbingu opowiada si¢
takze A. Sobczyk, argumentujac, ze w wielu przypadkach nie bedzie to mozliwe
z uwagi na brak zwigzku pomiedzy zachowaniem sprawcy a wykonywaniem
powierzonych zadan>%.

W  przedmiotowej literaturze mozna spotka¢ si¢ jednak z odmiennymi
stanowiskami, a takze argumentacja przemawiajacg za surowag odpowiedzialno$cia
podmiotu zatrudniajacego. W ocenie A. Szpunara, przelozony powinien ponosi¢

surowg odpowiedzialnos¢ za niewlasciwy dobor personelu wykonujacego okreslone

520 A. Szpunar, Odpowiedzialnosé za szkode wyrzqdzong przez podwiadnego, [w:] A. Maczynski,
M. Pazdan, A. Szpunar (red.), Rozprawy z polskiego i europejskiego prawa prywatnego, Krakow 1994,
S. 465 i nast.

2L A. Rembielinski, Odpowiedzialnosé cywilna za szkode wyrzqdzong przez podwtadnego, 1.6dz 1969,
s. 100.

522 |bidem, s. 184.

522 W. Dubis, Komentarz do art. 430 Kodeksu cywilnego, [w:] E. Gniewek (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz do art. 1-534, Warszawa 2004, s. 1078.

524 W. Cieslak, J. Stelina, Definicja..., op. cit., s. 70.

5% A, Sobczyk, Mobbing..., op. cit., s. 175.
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zadanie oraz nieprawidlowe zorganizowanie procesu $wiadczenia ushug>?®. Za istotny
nalezy uzna¢ poglad wyrazony przez B. Ostrzechowskiego uznajacego,
ze: ,,uzasadnione wydaje si¢ przyjecie odpowiedzialnos$ci przetozonego w przypadku,
gdy z samego charakteru powierzonej czynnosci czy funkcji wynika istotny wzrost

ryzyka wyrzadzenia szkod okre$lonego rodzaju™>?’

. Za mozliwoscig poniesienia
odpowiedzialnos$ci przez podmiot zatrudniajacy na podstawie art. 430 k.c. opowiada
sie m.in. T. Liszcz %%, a takze W. Borysiak®* uznajacy mozliwo$¢ zakwalifikowania
dzialan mobbingowych jako wykazujacych zwigzek z powierzonymi czynnosciami.
Za wazny nalezy uzna¢ wyrok SN z 31.03.2020 r., zgodnie z ktorym: ,w $wietle
art. 430 k.c., jezeli sprawca dziatal w celu osobistym (dla korzysci osobistej),
a wykonywanie powierzonej czynnos$ci stuzbowej umozliwito mu wyrzadzenie szkody,
zwierzchnik nie moze skutecznie podnie$¢ zarzutu, ze podwtadny wyrzadzil szkode
tylko przy sposobnosci (przy okazji) realizacji powierzonych zadan”>%,

Majac na uwadze powyzsze, w przypadku sporu pomiedzy stronami stosunku
cywilnoprawnego, nie mozna w petni wykluczy¢é mozliwosci poniesienia
odpowiedzialnosci na podstawie art. 430 k.c. w zwigzku z dopuszczeniem si¢
przemocy przez podwladnego. Zwierzchnik ma co do zasady mozliwos¢ wplywu
na sposob wykonywania powierzonej czynnosci, w tym wyznaczania podwtadnemu
okre$lonego sposobu zachowania sie™!, co w niektérych przypadkach moze
wyeliminowac ryzyko powstania szkody zwigzanej z aktem przemocy. Dochodzenie
roszczen z tytulu przemocy w pracy w oparciu o art. 430 k.c. nie jest jednak oczywiste
1 wigze si¢ z ryzykiem ich oddalenia.

Warto zauwazy¢, ze ofiary przemocy w pracy zatrudnione w rezimie
cywilnoprawnym mogg mie¢ takze trudno$¢ w dochodzeniu roszczen zwigzanych
Z przemoca w pracy stosowang przez osoby trzecie. Wydaje si¢, ze w takich
przypadkach, podmiot zatrudniajacy moze ponie$¢ odpowiedzialnosé, gdy poprzez

swoje dziatanie lub zaniechanie umozliwi sprawcy dopuszczenie si¢ aktu przemocy,

5% A, Szpunar, Odpowiedzialnosé za podwtadnego, ,,Nowe Prawo” 1958, nr 6, s. 21.

527 B. Ostrzechowski, Wyrzgdzenie szkody przy wykonywaniu powierzonej czynnosci na tle
poréwnawczym, Przeglad Prawa Handlowego 2015, nr 8, s. 49.

528 T, Liszcz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika, cz. 2, PiZS 2009,
nri,s.4-5

529 W. Borysiak, Komentarz do art. 430 Kodeksu cywilnego, [w:] K. Osajda (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz. Tom II. Zobowigzania (art. 353- 921[16] KC), Warszawa 2013, s. 556.

530 Wyrok SN z 31.03.2020 r., sygn. 11 CSK 124/19, Legalis numer: 2300291.

8L P, Machnikowski,  Odpowiedzialnos¢ za  wykonawce  powierzonej  czynnosci,
[w:] A. Olejniczak (red.), Prawo zobowigzan. Czesé ogélna, Warszawa 2009, s. 437-438.
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a tym samym dopusci si¢ czynu niedozwolonego w postaci pomocnictwa (art. 422 k.c.).
Alternatywng podstawg roszczen moze okazac si¢ takze czyn niedozwolony osoby
prawnej wynikajacy z winy jej organu (art. 416 k.c.), ktéry nie podjat odpowiednich
dziatan celem nalezytej ochrony osob zarobkujacych, przyktadowo nie zabezpieczyt
miejsca wykonywania ustug przed dostgpem o0sOb nieupowaznionych. Skuteczne
dochodzenie roszczen odszkodowawczych w oparciu o wskazane delikty wymaga
jednak wykazania adekwatnego zwigzku przyczynowego pomiedzy zachowaniem
podmiotu zatrudniajacego, a szkoda wyrzadzong osobie zarobkujacej przez osobg

trzecia, co w praktyce zmniejsza szanse na uzyskanie odszkodowania.

7.4. Zatrudnienie w ramach umowy o praktyke absolwenckg

Szczego6lng podstawa wykonywania pracy w polskim systemie prawnym jest
zatrudnienie w oparciu o umowe o praktyke absolwencka, stanowigca przyklad umowy
cywilnoprawnej. Zasady zatrudnienia w oparciu o komentowang umowe zostaly
wskazane w ustawie o praktykach absolwenckich®®?. Praktyki absolwenckie stanowig
jeden ze sposobow zdobycia przez absolwentow odpowiedniego doswiadczenia,
a takze nabywania umiej¢tno$ci praktycznych niezbednych do wykonywania pracy
(art. 1 ust. 2 komentowanej ustawy). Praktykantem na gruncie art. 2 ust. 1 ustawy moze
by¢ kazda osoba fizyczna, ktora ukonczyta co najmniej gimnazjum lub osmioletnig
szkole podstawowa 1 w dniu rozpoczecia praktyki nie ukonczyta 30. roku zycia.

Tak jak wskazano powyzej, umowa o praktyke absolwencka stanowi typowa
umowe cywilnoprawna regulowang przepisami k.c. Niemniej jednak, ze wzgledu
na cechy, odrozniajagce odbywanie praktyk od $wiadczenia pracy w ramach
zatrudnienia cywilnoprawnego, do umowy o praktyki absolwenckie stosuje si¢ niektore
przepisy k.p., w tym m.in. art. 18°*-18% k.p., regulujace zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Z tego wzgledu, praktykanci, niezaleznie od tego czy otrzymuja
wynagrodzenie za praktyki, badz tez odbywaja je bezptatnie, sg chronieni przed
molestowaniem 1 molestowaniem seksualnym, a takze sg uprawnieni do otrzymania
odszkodowania za naruszenie wzgledem nich zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. Pomimo to, podmiot przyjmujacy na praktyke nie jest zobowigzany
do przekazania im tekstu przepisow dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu

na zasadach okre$lonych w art. 94! k.p.

582 Ustawa z 17.07.2009 r. o praktykach absolwenckich (Dz.U. z 2018 r. poz. 1244 ze zm.).
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Ustawa o praktykach absolwenckich nie nakazuje réwniez odpowiedniego
stosowania art. 94° k.p. okre$lajacego obowiazek przeciwdziatania mobbingowi,
co oznacza, ze w przypadku pojawienia si¢ zachowan mobbingowych w trakcie
praktyk, praktykanci moga dochodzi¢ roszczen wylacznie w oparciu o przepisy k.c.
Rozwigzanie to moze budzi¢ watpliwosci, jesli wezmie si¢ pod uwage, ze praktykanci
podobnie jak osoby zatrudnione w ramach stosunku pracy sg narazeni na dziatania
ukierunkowane na wywotanie u nich zanizonej oceny przydatnosci zawodowe;j,
ponizenie lub o$mieszenie, izolowanie lub wyeliminowanie ich z zespolu
wspOtpracownikow. Jak stusznie zauwaza si¢ w literaturze przedmiotu, pomig¢dzy
praktykantem a podmiotem przyjmujacym na praktyke wystepuje relacja
podporzadkowania, zwigzana z istotg taczacego ich stosunku prawnego, jakim jest
nabywanie umiejetnosci i uzyskiwanie do§wiadczenia w trakcie praktyk®*?. Pomimo
tego ze okres praktyk absolwenckich nie powinien zasadniczo przekroczy¢ 3 miesigcy
(art. 5 ust. 4 ustawy o praktykach absolwenckich), to jednak nie mozna z gory
wykluczy¢, ze praktykant nie padnie ofiarg dzialan lub zachowan wypetniajacych
przestanki mobbingu w okresie praktyk. W takich przypadkach bedzie przystugiwata
mu ochrona zagwarantowana wylacznie przez przepisy k.c., w tym w szczegolno$ci
przepisy regulujace ochrong dobr osobistych, czy tez odpowiedzialno$¢ deliktowa
podmiotu przyjmujacego na praktyke. Niezaleznie od tego, podmiot przyjmujacy
na praktyke powinien zapewni¢ praktykantom bezpieczne 1 higieniczne warunki
odbywania praktyki (art. 6 ustawy o praktykach absolwenckich), co w teorii moze sta¢
si¢ roOwniez podstawa potencjalnych roszczen praktykantéw w przypadku dopuszczenia

si¢ wzgledem nich bardziej groznych form przemocy.

7.5.  Odbywanie stazu przez bezrobotnych

Omowienie ochrony przed przemoca w pracy na gruncie przepisow
regulujacych  zatrudnienie niepracownicze wymaga takze odniesienia si¢
do $wiadczenia pracy przez bezrobotnego w trakcie stazu. Zgodnie z art. 53 ust. 1 oraz
ust. 2 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy>**, starosta w celu

aktywizacji zawodowej 0sOb bezrobotnych moze skierowa¢ je do odbycia stazu

533 M. Skapski, Zatrudnienie niepracownicze na podstawie umowy o praktyke oraz staz absolwencki,
[w:] K. Baran (red.), System prawa pracy. Tom VII..., op. Cit., s. 226.

5% Ustawa z 20.04.2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1409 ze zm.).
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do pracodawcy przez okres nieprzekraczajacy 6 miesiecy, za§ w przypadku
bezrobotnych, ktérzy nie ukonczyli 30 roku zycia na okres do 12 miesigcy. Umowa
o odbywanie przez bezrobotnego stazu jest zawierana pomig¢dzy starosta
a organizatorem stazu — bezrobotny wykonujacy prace u organizatora stazu
nie ma zatem realnych mozliwoéci wptywu na jej tres¢>*. Nie oznacza to jednak,
ze polski ustawodawca nie dostrzegt ryzyka pojawienia si¢ ewentualnych naduzy¢
w trakcie trwania stazu. Warunki, jakim powinien odpowiada¢ staz, zostaty okre§lone
w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 20 sierpnia 2009 r. w sprawie
szczegdtowych warunkéw odbywania stazu przez bezrobotnych®*®. Gléwng potrzeba
wprowadzenia rozporzadzenia byta konieczno$¢ zapewnienia wlasciwych warunkoéw
nabywania umiejetno$ci przez bezrobotnego (art. 53 ust. 9 ustawy o promocji
zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy).

Istotne z punktu widzenia dalszych rozwazan sg przede wszystkim § 6 oraz
§ 8 rozporzadzenia regulujace obowiazki organizatora stazu wzgledem bezrobotnego,
a takze obowigzki i prawa bezrobotnego w trakcie stazu. Godny uwagi jest
m.in. obowigzek zapewnienia bezrobotnemu bezpiecznych i higienicznych warunkoéw
odbywania stazu na zasadach przewidzianych dla pracownikow (§ 6 ust. 1 pkt. 3
rozporzadzenia), czy tez obowigzek zapewnienia profilaktycznej ochrony zdrowia
w zakresie przewidzianym dla pracownikow (§ 6 ust. 1 pkt. 4 rozporzadzenia). Jesli
chodzi o prawa 1 obowigzki bezrobotnego, to jest on zobowigzany do sumiennego
1 starannego wykonywania zadan objetych programem stazu oraz stosowania si¢
do polecen organizatora i opiekuna, o ile nie s3 one sprzeczne z prawem
(§ 6 ust. 2 pkt. 2 rozporzadzenia), a takze do przestrzegania przepisoOw 1 zasad
obowigzujacych u organizatora, w szczegdlnosci regulaminu pracy, tajemnicy
stuzbowej, zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz przepisdw przeciwpozarowych
(§ 6 ust. 2 pkt. 3 rozporzadzenia). Przepisy komentowanego rozporzadzenia gwarantuja
rowniez bezrobotnemu prawo do réwnego traktowania na zasadach okreslonych
w przepisach rozdziatu Ila w dziale pierwszym k.p. (§ 8 rozporzadzenia).

Analiza tresci rozporzadzenia sktania ku refleksji, ze bezrobotny odbywajacy
staz jest chroniony przed zdecydowang wiekszos$cia przejawdw przemocy w pracy

tj. molestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze najbardziej brutalnymi

535 Tak m.in. wyrok WSA w Rzeszowie z 9.01.2019 r., sygn. Il SA/Rz 1158/18, Legalis nr 1873857.
5% Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 20.08.2009 r. w sprawie szczegdétowych
warunkow odbywania stazu przez bezrobotnych (Dz.U. nr 142, poz. 1160).
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przejawami przemocy, ktorych pojawienie si¢ na terenie zaktadu pracy jest zwigzane
z naruszeniem przepisow bhp. Pomimo ze bezrobotny i organizator stazu nie zawieraja
ze sobg formalnie odrgbnej umowy, to wydaje si¢, ze w przypadku wyrzadzenia szkody
bezrobotnemu, podmiotem odpowiedzialnym za jej naprawienie powinien by¢
organizator. Jak stusznie zauwaza si¢ bowiem w doktrynie prawa pracy, pomiedzy
bezrobotnym a organizatorem stazu dochodzi do powstania zobowigzaniowego
stosunku prawnego - w jego ramach strony sgzobowigzane do wykonywania
wzgledem siebie obowigzkéw okreslonych w § 6, § 7 oraz § 8 rozporzadzenia®’.
Okoliczno$¢ ta przemawia za kierowaniem roszczen zwigzanych z molestowaniem
1 molestowaniem seksualnym bezposrednio przeciwko organizatorowi stazu,
a nie staroscie. Wydaje si¢, ze bezrobotny, ktory padnie ofiara molestowania
lub molestowania seksualnego w trakcie odbywania stazu jest uprawniony
do otrzymania odszkodowania odpowiadajagcego co najmniej minimalnemu
wynagrodzeniu za prace (art. 18°¢ k.p.)>*8. Niezaleznie od mozliwoéci dochodzenia
roszczen na drodze sadowej, w przypadku pojawienia si¢ przemocy w trakcie stazu,
bezrobotny powinien niezwlocznie poinformowaé¢ o problemie starostg. Stosownie
do tresci § 9 rozporzadzenia staro$cie przystuguje bowiem uprawnienie do rozwigzania
z organizatorem stazu umowy o odbywanie stazu, m.in. w przypadku niedotrzymania
warunkow odbywania stazu.

Podstawowym problemem zwigzanym z rozporzadzeniem w sprawie
szczegdtowych warunkow odbywania stazu przez bezrobotnych jest to, ze jego
przepisy nie przewiduja mozliwosci dochodzenia roszczen z tytutu mobbingu.
Taka decyzja wydaje si¢ watpliwa w sytuacji gdy bezsprzecznie bezrobotny moze pasé
ofiarg zachowan mobbingowych, a w szczegdlnosci dziatan lub zachowan majacych
na celu wywotanie u niego zanizonej oceny przydatnosci zawodowej. Oczywiscie,
nieprzyznanie bezrobotnemu prawa do dochodzenia roszczen z tytutu mobbingu
w oparciu o art. 94° k.p. nie pozbawia go mozliwosci skorzystania z cywilnoprawnych
srodkow ochrony prawnej dobr osobistych, co jednak wydaje si¢ rozwigzaniem

niewystarczajacym z punktu widzenia jego interesow.

587 M. Skapski, Zatrudnienie..., op. cit., s. 241.
538 podobnie: wyrok SA w Gdansku z 6.03.2013 r., sygn. 11l APa 6/13, KSAG 2014 nr 2, str. 210.
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7.6.  Zatrudnienie stuzbowe

Kontynuujac rozwazania dotyczace zakresu ochrony prawnej przed przemoca
w pracy przewidzianej dla osob zatrudnionych w ramach rezimu niepracowniczego,
warto zwroci¢ takze uwage na standardy gwarantowane funkcjonariuszom shuzb
mundurowych oraz zolnierzom. Status zatrudnienia wskazanych kategorii 0sob
zarobkujacych jest regulowany aktami normatywnymi prawnymi okreslajagcymi zasady
funkcjonowania i organizacji podmiotow, w ktdrych petnig stuzbg. Do wspomnianych
aktow prawnych nalezy zaliczyé m.in. ustawe o Policji**°, ustawe o Shuzbie
Granicznej>*®, ustawe o Pafistwowej Strazy Pozarnej>*!, ustawe o Krajowej
Administracji Skarbowej>*?, ustawe o Stuzbie Wieziennej*®, czy tez ustawe o stuzbie
wojskowej zohierzy zawodowych>*4.

Analiza wspomnianych aktéw prawnych powinna zostaé rozpoczgta
od zwrdcenia uwagi, Ze nie moga one zosta¢ uznane za pragmatyki stluzbowe
w rozumieniu art. 5 k.p., poniewaz reguluja one stuzbowe stosunki prawne, ktore
nie maja charakteru wigzi obligacyjnej. Pomimo to, polski ustawodawca majac
na uwadze konieczno$¢ zagwarantowania osobom zarobkujacym w tym rezimie
zatrudnienia odpowiednich warunkéw pracy, w wielu przypadkach decyduje si¢
na odestanie do wybranych przepiséw k.p., co jest wyrazem upodabniania si¢ stosunku
zatrudnienia funkcjonariuszy shuzbowych do stosunku pracy>*. Przyktadowo, zgodnie
z art. 71a ust. 6 ustawy o Policji, w sprawach bezpieczenstwa i higieny stuzby
odpowiednie zastosowanie znajda wybrane przepisy k.p., a takze aktow wykonawczych
do k.p. okreslajacych zasady bhp. Podobne uregulowanie mozna znalez¢ rowniez
na gruncie art. 75b ust. 2 ustawy o Stuzbie Graniczne;.

Pomimo mozliwo$ci zastosowania ochronnych norm prawa pracy, przepisy
regulujace zasady niepracowniczego zatrudnienia shuzbowego co do =zasady
nie odwotuja si¢ do regul dotyczacych przeciwdziatania przemocy w pracy
przewidzianych na gruncie k.p. Wyjatkiem w tym zakresie jest art. 157 ust. 4 ustawy

o Shuzbie Wieziennej, naktadajacy na przelozonych funkcjonariuszy Shuzby

539 Ustawa z 6.04.1990 r. o Policji (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 360 ze zm.).

540 Ustawa z 12.10.1990 r. o Strazy Granicznej (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 305 ze zm.).

%41 Ustawa z 24.01.1991 r. o Panstwowej Strazy Pozarnej (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1123 ze zm.).

542 Ustawa z 16.11.2016 r. o Krajowej Administracji Skarbowej (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 505 ze zm.).
543 Ustawa z 9.04.2010 r. o Stuzbie Wieziennej (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 848 ze zm.).

54 Ustawa z 11.09.2003 r. o stuzbie wojskowej Zomierzy zawodowych (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 8600
ze zm.).

55 T, Kuczynski, Administracyjnoprawne zatrudnienie niepracownicze, [w:] K. Baran (red.),
System Prawa Pracy. Tom VII..., op. Cit., s. 408.
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Wigziennej obowigzek przeciwdzialania mobbingowi oraz przewidujacy odpowiednie
stosowanie art. 94° k.p. W praktyce oznacza to, ze funkcjonariusze Shuzby Wieziennej
sa chronieni przed mobbingiem na takich samych zasadach jak pracownicy.
W przypadku pozostatych funkcjonariuszy shuzb mundurowych, podstawa
dochodzenia roszczen ztytutu mobbingu w pracy stanowig przepisy k.c.,
w tym w szczegbdlnosci  dotyczace ochrony dobr osobistych. Rozumowanie
to potwierdza SN uznajac, ze "dopuszczalna jest droga sadowa w sprawie, w ktorej
funkcjonariusz  policji  dochodzi  odszkodowania 1  innych  roszczen
z tytulu dlugotrwalego izolowania go, ponizania oraz pomijania w awansach
i szkoleniach przez przetozonych (art. 112§ 1k.p.c.)™*. Jesli chodzi za$
o zotnierzy to - w ocenie SN - wiasciwg droga dochodzenia roszczen z tytutu
mobbingu jest droga stuzbowa lub ewentualnie skierowanie sprawy do sadu
administracyjnego>*’.

W konteks$cie przeprowadzonych rozwazan istotne jest zwrOcenie uwagi
na art. 254 pkt. 11 ustawy o Krajowej Administracji Skarbowej. Zgodnie
ze wspomnianym  przepisem, funkcjonariusze podlegaja  odpowiedzialno$ci
dyscyplinarnej za stosowanie dyskryminacji, molestowania i mobbingu w rozumieniu
przepisow k.p. Podstawowa watpliwoscia zwigzang z brzmieniem przepisu jest
okolicznos¢, ze przepisy komentowanej ustawy nie odwotujg si¢ do regulacji k.p.
dotyczacych mobbingu, molestowania, czy tez molestowania seksualnego.
O ile w przypadku molestowania i molestowania seksualnego odpowiednie ochronne
regulacje moga by¢ wywodzone z brzmienia przepisOw ustawy wdrozeniowej,
to podobny wniosek nie znajdzie zastosowania w przypadku mobbingu regulowanego
wylacznie na gruncie przepisow k.p. Mozliwos$¢ pociggnigcia do odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej sprawcy mobbingu nie powinna by¢ jednak interpretowana
jako rozszerzenie zakresu zastosowania art. 94° k.p. takze do stosunkéw zatrudnienia
regulowanych przez przepisy o Krajowej Administracji Skarbowej. Ochrona przed
mobbingiem w przypadku oséb wykonujacych prace na podstawie stosunku
regulowanego przepisami komentowanej ustawy bedzie zatem wynikata z przepisow
k.c. regulujacych ochrong dobr osobistych. Jesli chodzi o ochrong przed

molestowaniem i1 molestowaniem seksualnym, to funkcjonariusze stuzb mundurowych

546 postanowienie SN z 9.05.2007 r., sygn. | PZP 2/07, OSNAPiUS 2008 nr 15-16, poz. 224, str. 656.
547 postanowienie SN z 11.07.2019 r., sygn. V CZ 41/19, Legalis numer: 2198946.
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oraz zolierze moga dochodzi¢ roszczen z tytutu niepozadanych zachowan w pracy
na zasadach okreslonych w ustawie wdrozeniowej>*® regulujacej zasady ochrony
majace zastosowanie do wszystkich oséb podejmujacych i wykonujacych dziatalno$¢

zarobkowa.

7.7.  Zatrudnienie penalnoprawne
Jednym z rodzajéw zatrudnienia niepracowniczego jest tzw. zatrudnienie

49 oraz przepisy rozporzadzenia Ministra

penalnoprawne regulowane przez k.k.w.’
Sprawiedliwosci z 9.02.2004 r. w sprawie szczegdtowych zasad zatrudniania
skazanych®®’. Osoba pozbawiona wolnosci ma mozliwo$¢ wykonywania pracy
zarobkowej w ramach umowy o pracg, umowy zlecenia, umowy o dzieto, umowy
o prace¢ nakladcza lub na innej podstawie prawnej badz w oparciu o skierowanie
do wykonywania pracy przez dyrektora zaktadu karnego (art. 121 § 1 oraz § 2 k.k.w.).

W ramach dalszych rozwazan zostang zaprezentowane informacje dotyczace
wykonywania pracy w oparciu o skierowanie do wykonywania pracy. W przypadku
nawigzania stosunku zatrudnienia pomigdzy skazanym a podmiotem zatrudniajacym
odpowiednie zastosowanie znajdg bowiem obowigzujace regulacje z zakresu prawa
pracy lub prawa cywilnego. Jak stusznie zauwaza SN, wykonywanie pracy w oparciu
o skierowanie dyrektora zakladu karnego nie prowadzi do nawigzania stosunku
zatrudnienia pomiedzy skazanym a podmiotem, na rzecz ktorego $wiadczy prace,
a skutkuje nawigzaniem ,,specyficznego stosunku administracyjno-prawnego miedzy
osadzonym a dyrektorem jednostki penitencjarnej, mimo ze praca moze by¢
swiadczona dla innego podmiotu, z ktérym dana jednostka penitencjarna ma podpisang
umowe o zatrudnienie osadzonych”>>!. W przypadku rozpoczecia wykonywania pracy
przez skazanego w oparciu o skierowanie do pracy przez dyrektora zaktadu karnego,
odpowiednie zastosowanie znajdg jednak przepisy prawa pracy dotyczace czasu pracy
oraz bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 121 § 9 k.k.w.).

W  kontek$cie przeprowadzonych rozwazan istotne jest spostrzezenie,

Ze obowiazujace przepisy roznicuja poziom ochrony przed przemoca pracy osob

%8 T. Kuczynski, Obowigzek rownego traktowania i przeciwdziatania mobbingowi W niepracowniczym
stosunku stuzbowym, PiZS 2017, nr 10, s. 4, podobnie: Rzecznik Praw Obywatelskich, Przeciwdziatanie
mobbingowi i dyskryminacji w stuzbach mundurowych. Analiza i zalecenia, Warszawa 2018, s. 9.

549 Ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny wykonawczy (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 523 ze zm.).

550 Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwoéci z 28.08.1998 r. w sprawie szczegotowych zasad
zatrudniania skazanych (t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1887).

551 Wyrok SN z 8.03.2013 r., sygn. Il PK 192/12, OSNAPiUS 2013 nr 23-24, poz. 279, str. 1003.
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skazanych w zaleznosci od tego czy zostaty one skierowane do pracy przez dyrektora
zaktadu karnego, czy tez na mocy jego decyzji zostalo im umozliwione podjecie pracy
zarobkowej na podstawie umowy o prace lub umoéw cywilnoprawnych. Pomimo ze
regulacje ochronne gwarantujg skazanym prawo do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy na zasadach okreslonych przepisami prawa pracy, to w aktualnym
stanie prawnym, zagwarantowanie srodowiska pracy wolnego od przejawdw przemocy
takich jak molestowanie, molestowanie seksualne lub mobbing nie jest traktowane
w kategorii naruszenia obowigzkow z zakresu bhp, co wyklucza mozliwos¢
dochodzenia roszczeh w oparciu o przepisy prawa pracy. Uprawnienie to wydaje si¢
szczegOlnie istotne, jezeli wezmie si¢ pod uwage gldéwny cel wykonywania kary
pozbawienia wolnosci tj. wzbudzenie w skazanym woli ksztaltowania jego spotecznie
pozadanych postaw, w szczegodlnosci poczucia odpowiedzialno$ci oraz potrzeby
przestrzegania porzadku prawnego (art. 53 ust. 1 k.k.w.). Niezaleznie od rozrdznienia
dokonanego przez polskiego ustawodawce, jedng z naczelnych zasad k.k.w. jest zasada
humanitaryzmu, ktéra zakazuje m.in. ponizajacego traktowania skazanego
(art. 4 k.k.w.), co nie pozwala na stosowanie wzgledem niego jakichkolwiek rodzajow
przemocy w pracy. Dodatkowo, skazani wykonujacy pracg na podstawie skierowania
dyrektora zaktadu karnego sg chronieni przed stosowaniem wzgledem nich przemocy
w pracy przez przepisy k.c. regulujagce cywilnoprawng ochrong dobr osobistych,
czy tez przez przepisy regulujace odpowiedzialnos¢ deliktowa sprawcow przemocy,
a takze podmiotow, dla ktorych wykonuja prace, co gwarantuje im minimalny poziom

ochrony.

7.8.  Dzialalnos$¢ wolontariuszy

Przemoc w pracy moze mie¢ miejsce nie tylko w przypadku §wiadczenia pracy
o charakterze odplatnym. Zjawisko moze rdwniez pojawi¢ si¢ w trakcie wykonywania
zadan przez wolontariuszy. Zasady wykonywania przez nich pracy sa regulowane
przepisami ustawy o dziatalnoéci pozytku publicznego i o wolontariacie®*?. Poprzez
wolontariusza na gruncie art. 2 pkt. 3 komentowanego aktu prawnego rozumie si¢
osobg fizyczng, ktora ochotniczo 1 bez wynagrodzenia wykonuje $wiadczenia

na zasadach okre§lonych w ustawie. Zgodnie z przepisami ustawy, wolontariusze moga

52 Ustawa z 24.04.2003 r. o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie
(t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1057 ze zm.).
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wykonywa¢ prace m.in. narzecz organizacji rzadowych, organdéw administracji
publicznej (poza zakresem prowadzonej przez nich dziatalnosci gospodarczej),
podlegtym im jednostkom organizacyjnym, organizacji mi¢dzynarodowych,
stowarzyszen czy tez podmiotow leczniczych (art. 42 ust. 1 ustawy o dziatalno$ci
pozytku publicznego i o wolontariacie).

Jesli chodzi o podstawe wykonywania przez wolontariuszy pracy to stosownie
do tresciart. 45 ust. 1 1 5 komentowanej ustawy $wiadczenia wolontariuszy
sa wykonywane w zakresie, w sposob i w czasie okreslonych w porozumieniu
z korzystajacym. W zakresie nieuregulowanym przepisami ustawy, do porozumien
stosuje si¢ odpowiednio przepisy k.c. Nieodplatnos¢ wykonywania pracy przez
wolontariusza nie pozwala bowiem na uznanie go za pracownika, cho¢ w praktyce jest
on w pewnym zakresie podporzadkowany podmiotowi korzystajacemu z jego pracy,
w tym w szczegdlno$ci poprzez konieczno$¢ wykonywania zadan zgodnie
z przekazanymi wskazéwkami i poleceniami’>?,

Istnienie wigzi prawnej pomie¢dzy wolontariuszem a korzystajacym, a takze
koniecznos$¢ podporzadkowania si¢ jego wytycznym, sktonily ustawodawce
do zobowigzania korzystajagcego do zapewnienia wolontariuszowi, na zasadach
dotyczacych pracownikow okreslonych w odrebnych przepisach, bezpiecznych
1 higienicznych warunkéw wykonywania przez niego swiadczen (art. 45 ust. 1 pkt. 2
ustawy). Celem ochrony wolontariusza, korzystajacy powinien takze poinformowac
o ryzykach dla zdrowia i bezpieczenstwa zwigzanych z wykonywanymi $wiadczeniami
oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami (art. 45 ust. 1 pkt. 1 ustawy). W praktyce
oznacza to, ze podmiot Kkorzystajacy powinien odpowiednio zabezpieczy¢
wolontariusza co najmniej przed najbardziej niebezpiecznymi przejawami przemocy
w pracy, takimi jak napa$¢ fizyczna, co w przypadku kwestujacych wolontariuszy moze
odby¢ sie¢ m.in. poprzez udzielenie im odpowiednich wskazowek, a takze
zagwarantowanie im mozliwosci zgloszenia napasci 1 udzielenie im natychmiastowe;j
pomocy.

Pomimo Ze przepisy ustawy o dziatalno$ci pozytku publicznego i wolontariacie
nie odnoszg si¢ bezposrednio do problematyki przemocy w pracy, to jednak w zakresie

nieuregulowanym do  porozumien zawieranych pomiedzy korzystajacym

553 A, Wypych-Zywicka, Zatrudnienie niepracownicze wolontariuszy, [w:] K. Baran (red.), System
prawa pracy. Tom VII ..., op. Cit., s. 279.
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z wolontariatu a wolontariuszem stosuje si¢ przepisy k.c. (art. 44 ust. 5 ustawy).
Okolicznos$¢ ta przemawia za mozliwo$cig stosowania przepisOw ustawy wdrozeniowej
regulujacych zakaz molestowania 1 molestowania seksualnego réwniez
do wolontariuszy. Obowigzujace uregulowania nie zawierajag takze przepisow
dotyczacych mobbingu wolontariuszy, co jednak wydaje si¢ by¢ uzasadnione
charakterem pracy wolontariusza. Trudno wyobrazi¢ sobie by wolontariusze byli
narazeni na dlugotrwale ne¢kanie lub zastraszanie w zwigzku z dobrowolnym
wykonywaniem ustug na rzecz podmiotu korzystajacego. Oczywiscie, w przypadku
pojawienia si¢ takiego problemu, wolontariuszom przystuguja srodki ochrony prawne;j
ich dobr osobistych przewidziane na gruncie k.c., co wydaje si¢ dostateczng ochrong

prawng wolontariuszy.

8. Whioski

Podsumowujac rozwazania zaprezentowane w trzecim rozdziale rozprawy
nalezy zauwazy¢, ze przepisy polskiego prawa przewiduja srodki ochrony prawnej
stuzace ofiarom przemocy w pracy, w tym ofiarom molestowania, molestowania
seksualnego oraz mobbingu. Ofiary przemocy moga dochodzi¢ roszczen zaréwno
W oparciu o przepisy prawa pracy, prawa cywilnego, jak i przepisy karne. Przepisy
polskiego prawa wprowadzajg standardy ochrony przed réznorodnymi formami
przemocy w pracy, niezaleznie od tego czy stanowig one czyny o charakterze
jednorazowym, czy tez majg one charakter dtugotrwaty, co zdaje si¢ z korespondowac
z konstytucyjnymi standardami ochrony godnos$ci pracownikow.

Problem tkwi w tym, Ze przyjete rozwigzania nie wprowadzajg jednolitych,
spojnych 1 precyzyjnych standardow ukierunkowanych na skuteczne przeciwdzialanie
przemocy w pracy, a ograniczaja si¢ zasadniczo do zakazania okreslonych zachowan
wzgledem pewnej grupy osob zatrudnionych. Jak juz bylo wczedniej sygnalizowane,
obowigzujace przepisy, nie okreslajg prewencyjnych srodkéw, jakie moga zostad
podjete przez podmioty zatrudniajace, réznicujg poziom ochrony oséb zatrudnionych
w zaleznos$ci od rezimu ich zatrudnienia, a takZe nie uznajg explicite przemocy w pracy
za problem z zakresu bhp. Duze watpliwos$ci budzi rowniez charakter prawny roszczen
przystugujacych ofiarom poszczegdlnych form przemocy w pracy. Nieprecyzyjnosé¢
1 lakoniczno$¢ wdrozonych przepisow wplywaja negatywnie na pozycje ofiary

przemocy w pracy w sporze z podmiotem zatrudniajagcym, a takze nie dostarczaja
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podmiotom zatrudniajgcym wystarczajacych informacji o mozliwych sposobach walki
z problemem.

Z powyzszych wzgledow, obowigzujace przepisy — W porOwnaniu
Z zagranicznymi rozwigzaniami prawnymi — nie wydaja si¢ przyktadem prawidtowych
rozwigzan legislacyjnych. Regulacje zapobiegajgce przemocy w pracy nie tworza
spojnego, jednolitego i pozbawionego wewnetrznych sprzecznos$ci modelu ochrony
prawnej, ktory zabezpieczalby wszystkie osoby $wiadczgce prace przed nagannym
zjawiskiem. W szczegdlnosci, przepisy polskiego prawa rdznicujg poziom ochrony
prawnej w zalezno$ci od rodzaju stosunku prawnego taczacego osobe swiadczacg prace
z podmiotem ja zatrudniajagcym. Przykladowo, prawng ochrong przed mobbingiem
na gruncie obowigzujacych przepisoOw zostaty objete gtownie osoby wykonujace prace
na podstawie stosunku pracy, przy jednoczesnym pomini¢ciu 0séb zatrudnionych
w ramach umow cywilnoprawnych. Zakres ochrony przed molestowaniem
1 molestowaniem seksualnym jest natomiast uzalezniony od tego czy ich ofiara jest
objeta ochrong na podstawie przepisow k.p., czy tez na podstawie ustawy
wdrozeniowej majacej zastosowanie do wiekszosci 0s6b zatrudnionych w ramach
umow cywilnoprawnych. Przepisy polskiego prawa zakazujace roznych form
przemocy wydaja sie takze nie odpowiada¢ realiom polskiego rynku pracy, na ktorym
w ostatnich latach doszto do niekontrolowanego rozwoju zatrudnienia w ramach
umow cywilnoprawnych zastepujacych tradycyjne umowy o praceg oraz nie zapewniajg
wszystkim osobom zatrudnionym minimalnych standardéw ochrony przed przemoca.

Ustosunkowujac si¢ w sposob krytyczny do regulacji roznicujacych stopien
ochrony prawnej w zaleznoSci od rezimu zatrudnienia, nalezy podkreslic,
ze wprowadzenie roznych standardow ochrony prawnej przed przejawami tego samego
zjawiska moze budzi¢ powazne watpliwosci zarowno z punktu widzenia zasad
konstytucyjnych, prawa mi¢dzynarodowego publicznego, prawa europejskiego, a takze
samej istoty problemu przemocy w pracy. W tym miejscu warto odwotaé sie
do art. 2 konwencji MOP nr 190 gwarantujacego ochrong¢ przed przemoca w pracy
pracownikom, a takze innym osobom $§wiadczacym prace, bez wzgledu na rodzaj
ich zatrudnienia. Na uwage zastuguja rowniez przepisy Konstytucji RP wprowadzajace
zasade ochrony pracy (art. 24 Konstytucji RP) czy tez obowigzek zapewnienia kazdej
osobie pracujacej bezpiecznych i1 higienicznych warunkéw pracy (art. 66 ust. 1

Konstytucji RP). W konteks$cie powyzszego nalezy zauwazy¢, ze ochrona przed
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zjawiskiem zagrazajacym zyciu i zdrowiu osob zarobkujgcych powinna przystugiwac

na w miar¢ jednolitych zasadach.
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Rozdzial IV

Ochrona przed przemoca w pracy w Polsce — uwagi krytyczne

1. Uwagi wprowadzajace

W ramach ostatniego, czwartego rozdzialu rozprawy zostang zaprezentowane
uwagi krytyczne dotyczace polskich standardow ochrony prawnej przed przemoca
w pracy. Istotne wydaje si¢ przede wszystkim blizsze przyjrzenie si¢ problemom
zasygnalizowanym w poprzednim rozdziale pracy, a mianowicie dyferencjacji
poziomu ochrony os6b zarobkujacych w zalezno$ci od rezimu zatrudnienia i formy
przemocy, lakonicznosci przepisow przeciwdziatajacych przemocy w pracy, czy tez
niejednoznacznosci  obowigzkow  podmiotéw  zatrudniajacych  zwigzanych
z zapobieganiem problemowi. Dodatkowo, realizujac cel rozprawy jakim jest
porownanie polskich i zagranicznych regulacji prawnych, szczegolna uwaga zostanie
poswigcona rozwigzaniom stosowanym przez zagranicznych legislatorow,
a nieprzyjetych przez polskiego ustawodawce w ramach tworzenia polskiego modelu
ochrony prawnej przed przemoca w pracy. Wykorzystujac wnioski ptynace z analizy
zagranicznych rozwigzan, w dalszych rozwazaniach znajdg si¢ odwotania
m.in. do przepisOw polskiego prawa regulujacych funkcjonowanie instytucji
i organow, ktore — wzorem ich zagranicznych odpowiednikoéw - moga i powinny
podejmowacé skuteczne dzialania zabezpieczajace interesy ofiar przemocy w pracy.
Antycypujac dalsze rozwazania, warto zasygnalizowac, ze przeciwdzialanie przemocy
w pracy moze by¢ dziataniem podejmowanym przez pracodawcow wspoélnie
z organami reprezentujacymi interesy pracownikow, takimi jak zwigzki zawodowe,
czy tez rady pracownikéw. Konieczne jest takze przedstawienie roli Panstwowe;j
Inspekcji Pracy 1 przeanalizowanie mozliwosci nadania jej szerszych kompetencji
w zakresie walki z przemocg w pracy. Kwestig wymagajacg odrebnego komentarza jest
réwniez mozliwo$¢ uznania przemocy w pracy za problem z zakresu bhp.

Zagadnienia poruszone w tym rozdziale beda o tyle istotne, iz Polska — jako
cztonek licznych organizacji migdzynarodowych — w niedalekiej przysztosci moze by¢
zainteresowana ratyfikacja Zrewidowanej Europejskiej Karty Spolecznej, a takze
konwencji MOP nr 190. Niedoskonato$ci obowiazujacych regulacji oraz aktualna
praktyka stosowania przepisOw zakazujacych wybranych form przemocy w pracy

prowadza do wniosku, ze wdrozony model ochrony prawnej nie odpowiada do konca
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wymogom wspomnianych aktow prawnych. Wazne jest zatem rozwazanie mozliwosci
wprowadzenia zmian do obowigzujacych przepisoéw, co pozwoli na zapewnienie peine;j
zgodnosci ze standardami wyznaczonymi przez MOP, Zrewidowang Europejska Karta
Spoteczna, a takze lepsze zabezpieczenie intereséw ofiar przemocy oraz podmiotéw

zatrudniajacych.

2. Dyferencjacja poziomu ochrony oséb swiadczacych prace

Analizujac przepisy polskiego prawa, trudno oprze¢ si¢ wrazeniu, ze standardy
ochrony ofiar przemocy w pracy sa uzaleznione od rodzaju stosunku prawnego
taczacego ofiarg z podmiotem zatrudniajacym, a takze formy przemocy w pracy. Jesli
chodzi o dyferencjacj¢ standardow ochrony przed przemoca w pracy ze wzgledu
na rodzaj przemocy to jest ona widoczna gltéwnie na gruncie przepisoOw regulujacych
zatrudnienie pracownicze, czego najbardziej jaskrawym przejawem jest roznicowanie
sytuacji procesowej ofiar mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego.
Przepisy polskiego prawa gwarantujg ofiarom wskazanych przejawoéw przemocy
Ww pracy, uprawnienie do domagania si¢ zupetie innych roszczen. Polski ustawodawca
przyznat ofiarom mobbingu prawo do dochodzenia zado$€uczynienia za krzywde
na podstawie przepisow k.p. wylacznie gdy mobbing doprowadzil do rozstroju zdrowia
ofiary. Jednocze$nie, cze$¢ ofiar molestowania 1 molestowania seksualnego — zgodnie
z wyktadnig SN — jest uprawniona do otrzymania odszkodowania za naruszenie zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu rekompensujacego zarowno szkode majatkowa,
jak 1 niemajatkowa. Warto przypomnie¢, ze ofiary molestowania 1 molestowania
seksualnego dokonanego przez osoby wspotpracujace z ofiarg badz osoby trzecie
sg uprawnione do dochodzenia roszczen w oparciu o ogélne zasady odpowiedzialnosci
kontraktowej pracodawcy. Waznym przejawem roznicowania statusu ofiar przemocy
w pracy jest takze stosowanie zasady odwroconego ciezaru dowodowego wytacznie
na gruncie przepisOw przeciwdziatajacych dyskryminacji. Zasada ta stanowi istotny
przywilej procesowy dla ofiar molestowania 1 molestowania seksualnego,
a jednocze$nie nie ma zastosowania w przypadku postepowan sadowych dotyczacych
roszczen ofiar mobbingu. Jak pokazuje praktyka, sprawy o mobbing wymagaja
przedstawienia licznych dowodow przez ofiarg, co bardzo czesto okazuje si¢ dla niej
zbyt trudnym zadaniem. Warto odnotowaé, ze stosowanie tradycyjnych regul
dotyczacych cigzaru dowodowego, prowadzi czesto do sytuacji, w ktorej ofiary

decyduja si¢ na gromadzenie dowodéw w sposob nielegalny, przyktadowo poprzez
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nagrywanie rozméw z mobberem bez wczesniejszego poinformowania
go o tym. Dowdd ten, cho¢ pozyskany z naruszeniem obowigzujgcych przepisdw, moze
zosta¢ dopuszczony przez sad, o0 ile nagranie mobbera jest jedynym sposobem
uzyskania jakichkolwiek dowodéw na mobbing, a tym samym jest jedynym $rodkiem

4 Niemniej jednak,

zapewniajacym ofierze prawa do sprawiedliwego procesu
taki sposob gromadzenia materialu dowodowego wiagze si¢ z ryzykiem poniesienia
przez ofiary odpowiedzialnosci cywilnej za naruszenie dobr osobistych
lub odpowiedzialno$ci karnej (w tym na podstawie art. 267 § 3 k.k. penalizujacego
nielegalne pozyskiwanie informacji poprzez stosowanie podstuchu). SN majac
na wzgledzie konieczno$¢ ochrony zdrowia i zycia czlowieka, stanowiace dobra
wyzsze niz prawo do prywatnosci, w jednym z wyrokow uznal, ze stosowanie
podstuchu przez ofiary mobbingu nie wyczerpuje znamion czynu zabronionego
m.in. ze wzgledu na jego niskg spoteczng szkodliwo$¢®®. Wskazane orzeczenie
nie stanowi jednak wigzacej wyktadni przepisow i1 nie powinno by¢ traktowane przez
ofiary jako usprawiedliwienie dla zbierania dowoddw w nielegalny sposob.

O trudno$ciach zwigzanych z udowodnieniem przez pracownika mobbingu
zdaje si¢ pamigta¢ SN, ktéry slusznie zauwaza, ze "mobbingowany pracownik jest
wyizolowany z zespolu pracowniczego i ma ograniczone mozliwosci dowodowe;
w praktyce nie moze liczy¢ na korzystne dla niego zeznania wspotpracownikow”>°,
Swiadkowie nagannych zachowan pozostaja zwykle w stosunku pracy z pozwanym
pracodawcg, co nie pozwala im na ztozenie korzystnych zeznan dla ofiary>>’. Z tego
wzgledu, wydaje si¢, ze podobnie jak w przypadku molestowania i molestowania
seksualnego, ciezar dowodowy w sprawach o mobbing powinien spoczywaé
przynajmniej czgsciowo na pracodawcy, tj. ofiara mobbingu powinna by¢ zobowigzana

wylacznie do uprawdopodobnienia, iz doznata mobbingu oraz do wykazania jego

skutkéw w postaci rozstroju zdrowia lub poniesienia okreslonych szkdéd majatkowych.

54 Wyrok SA w Katowicach z 3.11.2016 r., sygn. |11 APa 32/16, Legalis numer: 1546583.

%% Zgodnie z wyrokiem SN z 27.04.2016 ., sygn. 11l KK 265/15, OSNKW 2016 nr 8, poz. 54, str. 20:
,skoro przezycie psychiczne oskarzonej, bedace sita motoryczng powodujaca przedsigwzigcie przez
nig dzialania, zostalo wywotane zaréwno poczuciem glgbokiej krzywdy i checig potozenia Kkresu
dalszym ewidentnie nagannym zachowaniom wspotpracownikow, to nie sposob bylto w jej czynie
dostrzec chocby znikoma spoteczng szkodliwos¢. Zachowanie oskarzonej byto ze wszech miar
usprawiedliwione i - co wigcej - tylko ono dawato realng szansg na dostarczenie w sprawie pracowniczej
dowodu wykazujacego jej prawdomdéwnosé”.

556 Wyrok SN z 23.01.2018 r., sygn. 111 PK 13/17, Legalis numer: 1720900.

%7 K. Flaga-Gieruszyfska, Postepowanie dowodowe w sprawach z zakresu prawa pracy,
[w:] K. Baran (red.), System Prawa Pracy. Tom VI. Procesowe prawo pracy, Warszawa 2016, s. 631.
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To pracodawca — jako podmiot organizujacy prace — powinien natomiast wykazac,
ze podjat wszelkie niezbgdne srodki majgce na celu przeciwdziatanie zjawisku
w zaktadzie pracy i okazaty si¢ one skuteczne.

Omawiajgc problematyke dyferencjacji poziomu ochrony ofiar przemocy
w pracy na gruncie k.p., nalezy odwota¢ si¢ takze do przywilejow zapewnionych
wylacznie ofiarom niektérych przejawoéw nagannego zjawiska. Zgodnie z interpretacija
SN, prawo do otrzymania minimalnego odszkodowania za naruszenie réwnego
traktowania w zatrudnieniu przystuguje ofiarom molestowania lub molestowania
seksualnego wytacznie gdy sprawca naruszenia byl pracodawca lub osoba dzialajaca
w jego imieniu. Catkowicie niezrozumiale jest takze zagwarantowanie, ze pracownik
rozwigzujacy umowe o prace z powodu mobbingu nie bedzie zobowigzany do zwrotu
kosztow podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 103° pkt. 3 i 4 k.p.) w sytuacji
gdy takie samo uprawnienie nie przystuguje ofiarom molestowania, molestowania
seksualnego lub innych przejawow przemocy w pracy. Niespojnosci tej nie da si¢
wythumaczy¢, tym bardziej ze tak jak podkre§lono we wczesniejszych rozwazaniach,
kazde naruszanie dobr osobistych pracownika — zgodnie z orzecznictwem SN —
uprawnia go do rozwigzania umowy o prace.

Jesli chodzi o dyferencjacje¢ poziomu ochrony w zaleznosci od rodzaju
zatrudnienia, tonie sposob poming¢ ograniczenia ustawowej ochrony przed
mobbingiem. Wypada przypomnie¢, ze wylacznie k.p., ustawa o Stuzbie Wigziennej
oraz ustawa o Krajowej Administracji Skarbowej odwotuja si¢ do problematyki
mobbingu w pracy. Tym samym dziatania mobbingowe zostaly uznane za rodzaj
przemocy charakterystyczny gtownie dla pracowniczego zatrudnienia cechujacego si¢
podporzadkowaniem pracownika wzgledem pracodawcy. Wprowadzenie ograniczonej
ochrony przed mobbingiem budzi watpliwos¢ w sytuacji, gdy istota zjawiska jest
dopuszczanie si¢ zachowan ukierunkowanych na wyeliminowanie lub ostabienie
pozycji jednostki w okreslonej grupie wspotpracownikow>>®. Ofiarg mobbingu moze
pas¢ zarowno pracownik zatrudniony w ramach stosunku pracy, jak i rowniez osoba
wykonujgca prace w elastycznych formach zatrudnienia. Przestanka mobbingu nie jest
bowiem wykonywanie pracy w miejscu, czasie i wedhlug instrukcji pracodawcy.
Okoliczno$cig sprzyjajacag mobbingowi jest natomiast przebywanie w pewnej

zbiorowosci ludzi, co jest charakterystyczne dla zdecydowanej wigkszosci form

558 J. Semena, Pojecie mobbingu w kodeksie pracy, Jurysta 2013, nr 11, s. 11.
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zatrudnienia®®

. Warto zauwazy¢, ze w niepracowniczych rezimach zatrudnienia moze
rowniez wystepowac struktura hierarchiczno-organizacyjna, atakze relacja
nadrzedno$ci i podlegtosci sprzyjajaca mobbingowi, czego przykladem sa
m.in. stosunki stluzbowe w ramach zatrudnienia niepracowniczego typu
administracyjnoprawnego®®’, czy tez relacje pomiedzy praktykantem a podmiotem
przyjmujacym na praktyke, bezrobotnym odbywajacym staz a podmiotem
go organizujacym. Konsekwentnie, ofiarami mobbingu w pracy moga pas¢ wszystkie
osoby zatrudnione, niezaleznie od rodzaju stosunku prawnego, w ramach ktorego
Swiadcza prace, co nie znajduje jednak potwierdzenia w brzmieniu obowigzujacych
przepisow.

W tym stanie rzeczy jako budzace watpliwosci nalezy oceni¢ stanowisko SN,
zgodnie, z ktorym obowigzek przeciwdziatania mobbingowi stanowi ,jedna
ze szczegoOlnych cech stosunku pracy, odmienng w stosunku do zobowigzan prawa
cywilnego, a mianowicie nakierowana nie tylko na ochron¢ majatkowego interesu
drugiej strony, ale takze ochrone débr osobistych™®!. Zaprezentowany poglad SN
nie jest stuszny. Opiera si¢ bowiem na zalozeniu, ze jedynie relacja pracowniczego
podporzadkowania stanowi podstawe do domagania si¢ od podmiotéw zatrudniajacych
podejmowania dziatan ukierunkowanych na przeciwdziatanie mobbingowi w zaktadzie
pracy. W przypadku pracodawcow zatrudniajacych zard6wno pracownikow, jak 1 osoby
zarobkujagce w ramach uméw cywilnoprawnych, takg podstawa moze okazaé sig
obowigzek wplywania na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspoélzycia
spotecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.). Nalezyte wykonywanie wspomnianego obowiazku
wymaga od pracodawcy wplywania na tworzenie w zakladzie pracy pozytywnej
atmosfery, w ktorej respektowane sg dobra osobiste wszystkich oso6b zatrudnionych,
anie wylacznie  0sob  zatrudnionych ~ wramach  relacji  pracowniczego
podporzadkowania. Bezsprzecznie, tolerowanie jakichkolwiek naruszen dobr
osobistych o0sdb wspotpracujacych z pracodawca w ramach niepracowniczych
stosunkOw zatrudnienia prowadzitoby do nieprawidtowego ksztattowania relacji
w zakladzie pracy oraz utraty zaufania pracownikow do pracodawcy. Co wigcej,

niezaleznie od znaczenia art. 94 pkt. 10 k.p. pracodawca wspdipracujacy z osobami

559 7. Kubot, Szczegolne formy zatrudnienia i samozatrudnienia, [w:] Z. Kubot (red.), Szczegdlne formy
zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 20.

560 T, Kuczynski, Administracyjnoprawne..., op. cit., s. 392.

561 Wyrok SN z 3.08.2011 r., sygn. | PK 35/11, OSNAPiUS 2012 nr 19-20, poz. 238, str. 814.
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zatrudnionymi w  ramach uméw  cywilnoprawnych  jest  zobowigzany
do wykonania/wspotdziatania przy wykonaniu zobowigzania w sposdb zgodny
z zasadami wspotzycia spolecznego (art. 354 k.c.). Wydaje si¢, ze wspomniany przepis
moze stanowi¢ wystarczajaca podstawe do uznania, ze podmiot zatrudniajacy jest
zobowigzany podejmowaé interwencj¢ w przypadku pojawienia si¢ problemu
przemocy w trakcie wykonywania zobowigzania przez drugg stron¢ stosunku
cywilnoprawnego’®2. Zasadne wydaje sie rowniez podejmowanie przez niego srodkow
prewencyjnych, o ile warunki wykonywania pracy zdeterminowane przez podmiot
zatrudniajacy narazajg drugg stron¢ na roznego rodzaju formy przemocy, ktorym
nie jest w stanie ona samodzielnie zapobiec.

Ograniczenie ochrony przed mobbingiem nie jest jedynym przejawem
dyferencjacji standardéw ochrony przed przemocg w pracy w zaleznosci od rezimu
zatrudnienia ofiary. Kolejnym przyktadem rdéznicowania sytuacji prawnej ofiar jest
ograniczenie mozliwo$ci dochodzenia roszczen z tytulu molestowania w oparciu
o przepisy ustawy wdrozeniowej. Nalezy przypomnie¢, ze w polskim systemie prawa
funkcjonuja dwa katalogi przyczyn dyskryminujacych osoby zarobkujace: otwarty
przewidziany na gruncie k.p. oraz zamknigty regulowany przepisami ustawy
wdrozeniowej°®. W rezultacie, ofiary molestowania, do ktérych nie majg zastosowania
przepisy k.p. nie sg uprawnione do dochodzenia roszczen w przypadku gdy podstawa
molestowania bylo kryterium niewymienione w ustawie wdrozeniowej. Oczywiscie,
cho¢ takie rozwigzanie pozostaje w zgodzie z prawem unijnym, niewymagajacym
wprowadzenia do polskiego porzadku prawnego otwartego katalogu przyczyn
dyskryminacyjnych, to jednak wydaje si¢ watpliwe z punktu widzenia norm
Konstytucji RP chronigcej godnos¢ kazdego cztowieka (art. 30 Konstytucji RP) oraz
zakazujacych dyskryminacji z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32 ust. 2 Konstytucji RP).
Tak jak zauwazono we wczesniejszych rozwazaniach, podstawa molestowania osoby
zarobkujacej mogg okaza¢ si¢ jej réznorodne cechy. Ich wystepowanie
w zdecydowanej wigkszos$ci przypadkow nie jest uzaleznione od rezimu zatrudnienia,
a jest najczesciej zwigzane z sytuacjg osobistg 1 zyciowa ofiary. W tym stanie rzeczy,

trudno znalez¢ argumenty przemawiajace za roznicowaniem sytuacji - ofiar

%62 podobnie: W. Cieslak, J. Stelina, Mobbing (przesladowanie) — proba definicji i wybrane zagadnienia
prawne, ,,Palestra” 2003, nr 9/10, s. 79.

563 M. Barzycka — Banaszczyk, Dyskryminacja (nierdwne traktowanie) w stosunkach cywilnoprawnych,
PiZS 2019, nr 1, s. 8.
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niepozadanych zachowan w pracy w zalezno$ci od tego, czy sg one zatrudnione
w ramach stosunku pracy, czy tez innego stosunku prawnego.

Nie jest to jednak jedyny przejaw dyferencjacji standardow ochronnych ofiar
molestowania i molestowania seksualnego. Godne uwagi jest takze to, ze przepisy
polskiego prawa gwarantujg otrzymanie minimalnego odszkodowania pracownikom
(art. 18% k.p.), praktykantom (art. 4 ustawy o praktykach absolwenckich
w zw. z art. 18%¢ k.p.), a takze bezrobotnym odbywajacym staz (§ 8 rozporzadzenia
w sprawie szczegotowych warunkow odbywania stazu przez bezrobotnych
w zw. z art. 184 k.p. ). Osoby $wiadczace prace w ramach innych stosunkéw prawnych
podlegajacych zasadom wskazanym w ustawie wdrozeniowej nie sg uprawnione
do otrzymania minimalnego odszkodowania, nawet jezeli przystuguje im minimalne
wynagrodzenie za $wiadczenie ustug.

Réznicowanie standardow ochrony prawnej zaréwno przed mobbingiem,
jak 1 molestowaniem i1 molestowaniem seksualnym moze budzi¢ watpliwosci nie tylko
ze wzgledu na konstytucyjng zasad¢ ochrony pracy, ale rowniez specyfike polskiego
rynku pracy, na ktorym od wielu lat funkcjonuje praktyka zastepowania zatrudnienia
w ramach umowy o prace umowami cywilnoprawnymi. Nalezy podkreslic,
ze wykonywanie pracy w ramach umoéw cywilnoprawnych czesto jest zblizone
do $wiadczenia pracy na podstawie umowy o prace. Osoby wykonujace prace
w ramach umoéw cywilnoprawnych czegsto przebywaja na terenie zaktadu pracy
z osobami zatrudnionymi w pracowniczym stosunku prawnym, wspotpracuja z nimi
przy wykonywaniu poszczegolnych zadan, a takze biorg udziat w Zyciu spotecznos$ci
zaktadu pracy. Nie mozna réwniez z gory wykluczy¢, ze osoba zatrudniona w ramach
umowy cywilnoprawne] nie bedzie musiata przestrzega¢ zasad organizacyjnych
wskazanych przez podmiot zatrudniajagcy. W stosunkach cywilnoprawnych mozna
bowiem zauwazyé podporzadkowanie organizacyjne®®*, atakze ekonomiczng
zalezno$¢ pomiedzy stronami®®. Podstawa ku temu sg przede wszystkim przepisy k.c.
naktadajace na osoby zarobkujace obowigzek podporzadkowania si¢ instrukcjom
i wskazowkom drugiej strony stosunku cywilnoprawnego. W tym miejscu warto
wspomnie¢ o0 obowigzku wykonawcy dzieta do przestrzegania wskazowek

zamawiajacego Ww zakresie sposobu wykonywania dzieta (art. 636 § 1 k.c.),

564 A. Dubowik, Podporzgdkowanie w umownym zatrudnieniu cywilnoprawnym, PiZS 2019, nr 1, s. 21.
%65 P, Prusinowski, Delimitacja zatrudnienia pracowniczego i cywilnoprawnego w postepowaniu przed
sqdem pracy, Przeglad Sadowy 2011, nr 2, s. 22-23.
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czy tez prawie zleceniodawcy do okreSlenia przyjmujagcemu zlecenie sposobu
wykonania zlecenia (art. 737 k.c.). Niewtasciwe stosowanie wspomnianych przepisow
sprawia, ze wykonywanie pracy w ramach uméw cywilnoprawnych coraz czgsciej
upodobnia si¢ do $wiadczenia pracy w warunkach zblizonych do umowy o prace,
conie stanowi jednak wystarczajacej podstawy do ich skutecznej reklasyfikacji.
SN podkresla bowiem, ze ,praca organizowana przez zatrudniajgcego, nawet
pod jego kierownictwem i kontrola, nie jest wlasciwa tylko stosunkowi pracy, stad wola
stron w wyborze podstawy zatrudnienia nie jest bez znaczenia i nie moze by¢ pomijana
w sporze o kwalifikacje zatrudnienia”>%®.

Powyzsze sktania ku refleksji, ze w aktualnym stanie prawnym nie istniejg
dostateczne argumenty przemawiajace za dyferencjacja poziomu ochrony przed
przemoca w zalezno$ci od rezimu zatrudnienia. Swoboda w wyborze rodzaju stosunku
prawnego stanowigcego podstawe $wiadczenia pracy nie powinna by¢ podstawa
do ograniczenia zakresu ochrony przed nagannymi zachowaniami naruszajacymi
godno$¢ oraz inne dobra osobiste cztowieka. W tym stanie rzeczy nalezy zgodzi¢ si¢
z W. Cie$lakiem oraz J. Steling zarzucajagcym definicji mobbingu ograniczenie

67, Przyjecie takiego

jej potencjalnego zastosowania wylacznie do pracownikow’
rozwigzania legislacyjnego pozostaje w sprzecznosci z pogladami psychologdéw oraz
socjologow, a w przysztosci moze roéwniez doprowadzi¢ do wprowadzenia odrebnych
definicji na okre$lenie tego samego zjawiska w przypadku wprowadzenia zakazu
mobbingu takze na gruncie innych galezi prawa. Réznicowanie sytuacji ofiar przemocy
prowadzi do ostabienia pozycji prawnej wielu uczestnikéw rynku pracy, ktorzy czesto
ze wzgledu na narzucany im rodzaj zatrudnienia zostajga pozbawieni mozliwosci
skorzystania ze $rodkéw ochrony prawnej’®®, a takze zacheca podmioty zatrudniajace
do naduzywania zatrudnienia niepracowniczego typu cywilnoprawnego.

Na zakonczenie rozwazan, warto zauwazyC, ze dyferencjacja Srodkoéw
ochronnych przed przemoca w pracy moze budzi¢ watpliwosci na gruncie
art. 2 konwencji MOP nr 190 podkreslajacego uniwersalny charakter prawa
do $rodowiska pracy wolnego od przejawow przemocy i molestowania. Zréznicowanie
standardow ochrony prawnej przed przemoca w pracy wydaje si¢ takze kontrowersyjne

przy uwzglednieniu niektorych zagranicznych rozwigzan prawnych wprowadzajacych

566 Wyrok SN z 11.09.2013 r., sygn. Il PK 372/12, OSNAPiUS 2014 nr 6, poz. 80, str. 282.
567 W. Cieslak, J. Stelina, Definicja..., op. cit., s. 67.
568 M. Zych, Normatywna definicja mobbingu, MoPr 2006, nr 4, s. 192.
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w miar¢ jednolite zasady ochrony wszystkich os6b zarobkujacych. W tym miejscu
warto przywola¢ m.in. rozwigzania przyjete przez belgijskiego ustawodawce, ktory
celem zapewnienia jak najszerszej ochrony przed przemoca w pracy, zdecydowat si¢
na uznanie jej za problem z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Co istotne,
przepisy belgijskiej ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikow w trakcie
wykonywania pracy, nie roznicujg srodkdw ochrony prawnej przystugujacych ofiarom
wszystkich form przemocy, atakze zapewniaja ochron¢ nie tylko pracownikom,
ale réwniez osobom zatrudnionym w elastycznych formach zatrudnienia. Na uwage
zasluguja réwniez przepisy prawa kanadyjskiego uznajagce molestowanie
1 molestowanie seksualne za naruszenie praw czlowieka, co jak podkreslono w drugim
rozdziale pracy, umozliwia wszystkim osobom zatrudnionym dochodzenie roszczen

w zwigzku z dopuszczaniem si¢ niepozadanych zachowan w pracy.

3. Niejednoznaczno$¢ obowigzku przeciwdzialania przemocy w pracy
Analiza przepiséw polskiego prawa prowadzi do wniosku, ze cho¢ pracodawcy
s3 zobowigzani do przeciwdziatania réznym formom przemocy zagrazajacym
pracownikom w pracy, to obowiazujace przepisy nie wskazuja prewencyjnych
srodkow, jakie moga zosta¢ przez nich wdrozone, pozostawiajac pracodawcom
swobode w tym zakresie. Za wyjatek nalezy uznaé¢ art. 94! k.p. zobowiazujacy
pracodawcow do przekazania pracownikom pisemne] informacji o przepisach
dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu lub zapewnieniu im dostgpu
do przepiso6w w inny sposob przyjety u danego pracodawcy. Wskazany przepis naklada
na pracodawcéw obowigzek poinformowania pracownikéw m.in. o zakazie
molestowania i molestowania seksualnego, a takze o prawach ofiar wspomnianych
form przemocy. Przekazanie informacji, cho¢ w zatozeniach moze petli¢ funkcje
edukacyjno-prewencyjng, to jednak wydaje si¢ dziataniem niedostatecznym’®.
W przeciwienstwie do obowigzkéw zwigzanych z przeszkoleniem pracownikow
w zakresie bhp, pracodawca nie jest bowiem zobowigzany do zapewnienia,
ze pracownicy zapoznali si¢ z informacja o zasadzie rownego traktowania. Informacja
nie musi zawiera¢ wzmianki o przepisach przeciwdziatajacych mobbingowi, a takze
nie musi wskazywa¢ przyktadéw niedozwolonych zachowan, co ogranicza wplyw

przekazania informacji na ksztaltowanie prawidlowych relacji w pracy. Znamienne,

569 H, Szewczyk, Rownosé pici w zatrudnieniu, Warszawa 2017, s. 336.
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7e przepisy prawa pracy nie wprowadzajg sankcji za naruszenie komentowanego
obowigzku, co przesadza ostatecznie o jego marginalnym znaczeniu.

Niedostateczne uregulowanie obowigzkow pracodawcy w  zakresie
zapobiegania przemocy w pracy moze budzi¢ watpliwosci przede wszystkim z punktu
widzenia caloksztattu ustawodawstwa z zakresu prawa pracy okreslajacego
szczegblowo obowigzki pracodawcy zwigzane z zatrudnianiem pracownikéw. Warto
odwota¢ si¢ m.in. do rozbudowanych regulacji z zakresu bhp, przewidzianych zaréwno
na gruncie k.p., jak i przepisow pozakodeksowych, w tym w szczego6lnosci licznych
rozporzadzen wykonawczych. Lakoniczno$¢ polskich przepisow zakazujacych
przemocy w pracy kontrastuje takze z zagranicznymi rozwigzaniami legislacyjnymi,
naktadajacymi na pracodawcéw szereg prewencyjnych obowigzkéw. Jako przyktad
mozna wskaza¢ tu m.in. rozwigzania przyjgte w prawie belgijskim, czy tez w prawie
kanadyjskim (zarowno federalnym, jak i prowincjonalnym), zobowigzujace podmioty
zatrudniajace do wdrozenia dodatkowych wewnatrzzaktadowych procedur
zapobiegajacych przemocy. Niesprecyzowanie obowigzkow prewencyjnych na gruncie
polskiego prawa pracy jest takze watpliwe w §wietle miedzynarodowych standardow
ochrony pracy wyznaczonych przez konwencje MOP nr 190 oraz zalecenie MOP
nr 206 rekomendujace wdrozenie w uzgodnieniu z pracownikami wewnatrzzaktadowe;j
procedury przeciwdziatajgcej przemocy 1 molestowaniu.

Swoboda w doborze $rodkow zapobiegajacych przemocy w pracy prowadzi
czesto do niepodjgcia przez pracodawcow jakichkolwiek prewencyjnych dziatan.
W zwiazku z brakiem ustawowego obowigzku, moga oni nie gwarantowac
pracownikom mozliwosci ztozenia skargi celem przeprowadzenia postgpowania
wyjasniajgcego, a takze nie podejmowac jakichkolwiek innych dziatan prewencyjnych
bagatelizujac potencjalne ryzyka zwigzane z pojawieniem si¢ przemocy. Z powyzszych
wzgledow, wydaje sig¢, ze polski ustawodawca nie wdrozyl w pelni skutecznego
modelu ochronnego przeciwdzialajagcego nagannym zachowaniom w pracy.
Niezobowigzanie pracodawcow do wdrozenia okreslonych srodkéw prewencyjnych
prowadzi bowiem do ostabienia pozycji ofiary przemocy, ktéra niejednokrotnie staje
przed wyborem dalszego tolerowania nagannych zachowan lub skierowania sprawy
na droge sadowa, bez mozliwosci przeprowadzania wewnatrzzakladowego
postepowania wyjasniajacego.

Nie jest to jedyny problem jaki jest zwigzany z niejednoznaczno$cia obowigzku

przeciwdziatania przemocy w pracy. Jak pokazuje praktyka rynkowa, niektorzy
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pracodawcy decyduja si¢ na wprowadzenie dodatkowych wewnatrzzaktadowych
procedur, okreslajacych zasady prewencji i zapobiegania réoznym formom przemocy
w pracy. Podejmowanie tego rodzaju dziatan jest jednak ich dobrowolng decyzja
iw praktyce nie podlega zadnym ograniczeniom. Pracodawcy, nieposiadajacy
specjalistycznej wiedzy w zakresie zapobiegania przemocy w pracy, bardzo czesto
wprowadzaja wewnatrzzaktadowe procedury, ktére nie tylko nie stanowig skutecznego
srodka walki z problemem, aletakze nie sg dostatecznym zabezpieczeniem
ich interesow. Warto przypomnie¢, ze postanowienia wprowadzonych procedur,
obnizajace ich potencjalng skuteczno$¢, moga stanowic istotny argument za uznaniem,
1z pracodawca nie wprowadzit skutecznych srodkow prewencyjnych i ostatecznie stac
si¢ podstawg poniesienia przez niego odpowiedzialnosci.

Analiza kilku przyktadowych procedur zapobiegajacych wybranym formom
przemocy w pracy udostepnionych na oficjalnych stronach internetowych
pracodawcow>’"? prowadzi do wniosku, iz maja oni problemy w okre$leniu jasnych
i precyzyjnych zasad przeciwdziatajacych mobbingowi, molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu. Ilustracja powyzszego wydaje si¢ wprowadzenie procedury
zapobiegajacej wylacznie jednej formie przemocy w pracy, czy tez brak okreslenia
zasad zglaszania skarg przez pracownikow’’!. Co wiecej, jak pokazuje praktyka
rynkowa, pracodawcy nader czesto zobowigzuja ofiary do zlozenia skargi
do konkretnego pracownika zaktadu pracy, przyktadowo bezposredniego przetozonego
pracownika, osoby wchodzacej w sktad organu zarzadzajacego lub kierownika dziatu
zasobow ludzkich, zobowiagzanej do jej wstgpnego rozpoznania. Nie mozna jednak
wykluczy¢, ze osoba wskazana przez pracodawce w procedurze jako osoba
odpowiedzialna za przyjmowanie skarg stanie si¢ sama ofiarg lub sprawcg przemocy
w pracy lub bedzie nieobecna w pracy, co moze utrudni¢ wszczgcie postepowania
zgodnie z wdrozong procedura. Wewnatrzzaktadowe polityki przyjmowane przez
pracodawcow czesto nie zawieraja takze istotnych postanowien, ktore choc

nie decyduja o poziomie ich skutecznosci, to jednak w praktyce moga wptynac na brak

50 W ramach przygotowania rozprawy zostaly przeanalizowane m.in.: ,,Szczegdlowa procedura
przeciwdziatania mobbingowi Bel Polska sp. z 0.0. z siedzibg w Chorzelach”, dostgp w internecie:
https://www.krowkasmieszka.pl/userfiles/o_nas/procedura_antymobbingowa.pdf.

(dostep: 30.09.2020 r.), czy tez ,,Wewngtrzna polityka antymobbingowa Saga Poland sp. z 0.0.”, dostep
w internecie: http://sagapoland.eu/wp-content/uploads/2019/10/Saga-Poland-Polityka-
antymobbingowa.pdf dostep: (30.09.2020 r.).

571 Wiecej na temat podstawowych probleméw zwigzanych z ustaleniem zasad procedury
przeciwdziatajacej mobbingowi: M. Gajda, Wewngtrzzakiadowa polityka antymobbingowa jako Srodek
przeciwdziatajgcy mobbingowi w miejscu pracy, MoPr 2018, nr 2, s. 28-33.
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ich przestrzegania w zakladzie pracy oraz zniechecaé ofiary do poinformowania
pracodawcy o problemie. Tytutem przyktadu, wewnatrzzaktadowe procedury
nie zawieraja zobowigzania pracodawcy do podj¢cia srodkéw dyscyplinarnych wobec
sprawcy naruszenia w przypadku udowodnienia wystepowania przemocy w pracy,
czy tez nie gwarantujg ofierze mozliwosci tymczasowego powierzenia jej zakresu
innych obowigzkow po zlozeniu skargi, co ograniczy ryzyko podejmowania
dziatan odwetowych ze strony sprawcy.

Na zakonczenie uwag dotyczacych niejednoznacznosci obowigzku
przeciwdziatania przemocy w pracy warto zauwazy¢, ze wspomniane problemy moga
dotyczy¢ réwniez podmiotow powierzajagcych prace osobom zatrudnionym
w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia. Istotnym zagrozeniem dla intereséw
ofiar mobbingu jest praktyka zapewnienia mozliwosci ztozenia skargi wytacznie
pracownikom przy jednoczesnym braku zagwarantowania takiego uprawnienia
osobom wspotpracujagcym w ramach uméw cywilnoprawnych. Duze watpliwos$ci moze
budzi¢ takze niewprowadzenie obowigzku poinformowania o0séb zatrudnionych
w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia o zasadzie roéwnego traktowania
w zatrudnieniu wyrazonej na gruncie ustawy wdrozeniowej. Jako watpliwe nalezy
uzna¢ takze zobowigzanie do przekazania informacji o réwnym traktowaniu
w zatrudnieniu wylacznie pracodawcow (art. 94! kp.) w sytuacji gdy
art. 18% —art. 18°°k.p. stanowig zrédto ochrony dla bezrobotnych odbywajacych staz,

czy tez osOb zatrudnionych w ramach umowy o praktyke absolwencka.

4, Ochrona przed przemocg w pracy pracownikow tymczasowych

W ostatnich latach na polskim rynku pracy mozna zaobserwowaé wyrazny
wzrost zainteresowania zatrudnianiem pracownikdéw tymczasowych tj. pracownikéw
zatrudnianych przez agencj¢ pracy tymczasowej celem wykonywania pracy
tymczasowej na rzecz i pod kierownictwem pracodawcy uzytkownika (art. 2 pkt. 2
ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych®’?). Cechg charakterystyczng
zatrudnienia przez agencj¢ pracy tymczasowej jest to, ze pracownicy tymczasowi
wykonujg prace pod tymczasowym nadzorem i kierownictwem podmiotu, z ktérym

nie pozostaja w stosunku zatrudnienia. Co istotne, obowigzujace regulacje pozwalaja

572 Ustawa z 9.07.2003 r. o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1563
ze zm.).
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agencji pracy tymczasowej na zatrudnianie osob wykonujacych prace tymczasowg nie
tylko na podstawie umowy o prace, ale rowniez na podstawie umowy cywilnoprawne;.

Specyfika relacji pomigdzy agencja pracy tymczasowej a pracownikami
tymczasowymi moze okaza¢ si¢ zrodlem wielu probleméw praktycznych dla ofiary
przemocy w pracy. Przepisy ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych
nie odnosza si¢ bezposrednio do obowigzku przeciwdzialania przemocy w pracy
oraz nie okre$laja szczegdlnych zasad odpowiedzialno$ci za tego typu naruszenia.
W rezultacie, w przypadku gdy agencja pracy tymczasowej zatrudnia osobg¢ kierowang
do pracy tymczasowej w ramach umowy cywilnoprawnej, w zakresie
nieuregulowanym przepisami ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych,
nalezy stosowac przepisy k.c. oraz ustawy wdrozeniowej. Ofiary przemocy w pracy
wykonujace prace tymczasowa sg zatem explicite chronione przed molestowaniem
1 molestowaniem seksualnym. W przypadku mobbingu, odpowiednie zastosowanie
powinny znalez¢ przepisy k.c. regulujace $rodki ochrony ich dobr osobistych. Wydaje
sig, ze niezaleznie od formy przemocy, jej ofiary moga kierowac roszczenia wzgledem
bezposredniego sprawcy naruszenia lub ewentualnie wzglgdem podmiotu
go zatrudniajgcego. W praktyce, podmiotem zobowigzanym do naprawienia szkody
wyniktej z aktu przemocy moze okazaé si¢ zardwno agencja pracy tymczasowej,
jak i pracodawca uzytkownik ponoszace odpowiedzialno$¢ w rezimie deliktowym
za wyrzadzenie szkody na ogolnych zasadach (art. 415 k.c.), wyrzadzenie szkody przez
podwladnego (art. 430 k.c.), wyrzadzenie szkody z winy organu osoby prawnej
(art. 416 k.c.) lub poprzez pomocnictwo sprawcy (art. 422 k.c.)

Ochrona przed przemocg w pracy osoéb wykonujacych prace tymczasowa
w oparciu 0 umow¢ o pracg¢ wydaje si¢ bardziej problematycznym zagadnieniem.
Art. 5 ustawy o pracownikach tymczasowych przewiduje, ze w zakresie nieokreslonym
przepisami ustawy odpowiednie zastosowanie znajda przepisy k.p. Pracownicy
tymczasowi sg zatem chronieni przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym,
mobbingiem, a takze innymi naruszeniami ich dobr osobistych. Podmiotem
zobowigzanym do przeciwdziatania przemocy w pracy jest zatem pracodawca
pracownika tymczasowego w rozumieniu art. 3 k.p. tj. agencja pracy tymczasowej>’>.

Okoliczno$¢ ta budzi watpliwosci w doktrynie prawa pracy. Przedstawiciele doktryny

57 Tak m.in. H. Szewczyk, Mobbing..., op. cit., s. 119, podobnie: T. Wyka, Prawne pojecie mobbingu
i jego skutki zdrowotne, [w:] T. Wyka, C. Szmidt (red.), op. cit., s. 128-131.
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podnoszg stusznie, ze poszczegdlne akty przemocy, w tym w szczegolnosci mobbing,
majg miejsce przede wszystkim w zwigzku z btgdnym zorganizowaniem procesu pracy
przez pracodawce uzytkownika’’®. Pomimo to, wedlug przewazajacego pogladu
doktryny, ofiara mobbingu powinna dochodzi¢ roszczen zasadniczo od agencji pracy
tymczasowej®>. Przyjecie takiego pogladu jest zasadne gtéwnie w przypadkach
gdy sprawcami przemocy w pracy s3gosoby kierowane przez agencj¢ pracy
tymczasowej do wykonywania pracy wspdlnie z ofiarg przemocy. Niemniej jednak,
zgodnie ze stanowiskiem M. Raczkowskiego trudno wymagaé by agencja pracy
tymczasowej ponosita odpowiedzialno$¢ za dziatania, jakie maja miejsce

u pracodawcy uzytkownika, na ktére to nie ma wptywu>’®

. Watpliwo$ci moze budzié
takze odpowiedzialno$¢ agencji pracy tymczasowej za dziatania podejmowane przez
pracownikow zatrudnionych przez pracodawce uzytkownika.

Co istotne, w przypadku zaptaty pracownikowi tymczasowemu odszkodowania
lub zado$éuczynienia w zwigzku z przemocg w pracy, agencji pracy tymczasowej
nie przystuguje explicite roszczenie regresowe wzgledem pracodawcy uzytkownika.
Mozliwo$¢ dochodzenia roszczen regresowych jest bowiem zarezerwowana wytacznie
do przypadkow gdy pracodawca uzytkownik naruszy zasad¢ réwnego traktowania
w zatrudnieniu pracownikOw w zakresie warunkow pracy i1 innych warunkow
zatrudnienia (art. 16 ust. 2 w zw. z art. 15 ustawy o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych). W mys$l art. 15 ustawy ocena czy w danym przypadku doszto
do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu powinna odbywac si¢
jednak poprzez porownanie do sytuacji pracownikdéw zatrudnionych przez pracodawce
uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy. W tym stanie rzeczy,
przepisy dotyczace rownego traktowania w zatrudnieniu przewidziane w ustawie
o pracownikach tymczasowych nie stanowig kompleksowej regulacji i w zakresie
nieuregulowanym  przepisami ustawy konieczne wydaje si¢ odwolanie
doart. 18 — 18 kp., wtymdoprzepisow regulujacych przeciwdziatanie

71

molestowaniu i molestowaniu seksualnemu’ Z tego wzgledu, agencja pracy

574 M. Raczkowski, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Komentarz, Warszawa 2013,
s. 23.

55 A, Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych. Komentarz, Warszawa 2009,
s. 37, M. Rotkiewicz, Zatrudnianie pracownikow tymczasowych, Warszawa 2010, s. 37,
A. Reda, Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa pracy, Poznan 2011, s. 105.

576 M. Raczkowski, op. cit.

577 D. D6rre-Nowak, Zatrudnienie tymczasowe a regulacje dyskryminacyjne, [w:] A. Sobczyk (red.),
Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, Warszawa 2011, s. 169-170.
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tymczasowej powinna zadba¢ by zasady zwrotu agencji odszkodowania
lub zado$¢uczynienia wyplaconego ofierze przemocy w pracy zostaly okreslone
w umowie laczacej ja z pracodawca uzytkownikiem. Niezaleznie od powyzszego,
wydaje si¢, ze w przypadku bardziej brutalnych form przemocy, agencja pracy
tymczasowej moze skierowa¢ roszczenia wzgledem pracodawcy uzytkownika
w zwigzku znaruszeniem obowigzku zapewnienia pracownikowi tymczasowemu
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy w miejscu wyznaczonym
do wykonywania pracy tymczasowej (art. 14 ust. 2 pkt. 1 ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych), co moze rodzi¢ potencjalng odpowiedzialno$¢
odszkodowawcza agencji pracy tymczasowe] za niewykonanie badZz nienalezyte
wykonanie umowy w ramach rezimu odpowiedzialnosci ex contractu (art. 471 k.c.).
Brak precyzyjnych zasad odpowiedzialno$ci prawnej za przemoc w pracy
nie jest jedynym problemem, jaki moze pojawi¢ si¢ w trakcie stosowania przepisOw
przeciwdziatajacych przemocy wzgledem pracownikow tymczasowych. Z punktu
widzenia ofiary istotne wydaje si¢ w szczegdlnosci ustalenie, komu pracownik
tymczasowy powinien zglosi¢ problem, a takze na jakich zasadach powinno odbywac
si¢ ewentualne postgpowanie wyjasniajace, co wydaje si¢ problematyczne zardwno
gdy agencja pracy tymczasowej, jak 1 pracodawca uzytkownik wdrozyli
wewnatrzzaktadowe procedury zapobiegania r6znym formom przemocy w pracy.
Wydaje sie, ze ze wzgledu na charakter przemocy stanowiacej zjawisko nieodtacznie
zwigzane z sytuacja panujaca w danym zaktadzie pracy, a takze ze wzglgdu na kwestie
finansowo-logistyczne wewnatrzzaktadowe postepowanie wyjasniajagce powinno
toczy¢ si¢ w miejscu pracy ofiary. Pomimo to, podmiotem zobowigzanym do jego
przeprowadzenia, w tym ustalenia jego zasad jest jednak agencja pracy tymczasowe;,
ktéra moze ponie$¢ ewentualng odpowiedzialno$¢ nie tylko za wystgpowanie réoznych
form przemocy, ale takze za przeprowadzenie postgpowania w sposob nieprowadzacy
do wyeliminowania problemu. Powyzsze oznacza, ze w przypadku otrzymania skargi,
agencja pracy tymczasowej powinna uzgodni¢ wspolnie z pracodawcg uzytkownikiem
termin przeprowadzenia postgpowania wyjasniajagcego w sprawie, a takze podjac inne
dziatania zabezpieczajace interesy ofiary, co nie zostalo jednak dostrzezone przez

polskiego ustawodawce.
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5. Przemoc w pracy jako naruszenie przepisow bhp

W drugim rozdziale rozprawy podkreslono, ze wspotczesnym trendem
legislacyjnym jest uznawanie przemocy w pracy za naruszenie przepisOw bhp. Zasadne
wydaje si¢ przypomnienie, ze zakaz przemocy w pracy zostal uregulowany
w przepisach z zakresu bhp przyjetych m.in. na gruncie prawa belgijskiego,
francuskiego i kanadyjskiego. Co wigcej, przemoc w pracy jest uznawana za problem
bhp na gruncie konwencji MOP nr 190, a takze zalecenia MOP nr 206. Nie nalezy takze
zapomina¢é o wspomnianym wczesniej stanowisku Europejskiej Agencji
Bezpieczenstwa 1 Zdrowia w Pracy, ktora podkre$la, ze unijne przepisy
przeciwdziatajagce molestowaniu i molestowaniu seksualnemu s3 konkretyzacja
wymogdw stawianym pracodawcom przez unijne dyrektywy w zakresie bhp.

Jednym z podstawowych pytan zwigzanych z aktualnym brzmieniem przepiséw
polskiego prawa jest to, czy pojawienie si¢ przemocy w pracy moze by¢ traktowane
w kategorii zagrozenia dla bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy
pracownikow? Odpowiedz na to pytanie nie budzi watpliwosci w literaturze
przedmiotu’’®. Juz w latach osiemdziesigtych mozna bylo spotkaé si¢ ze stanowiskiem,
izwplyw na bezpieczne 1 higieniczne warunki pracy maja nie tylko warunki
o charakterze  technologicznym,  ale takZze uwarunkowania o  charakterze
psychologicznym wplywajace na samopoczucie pracownika®’. Postulat ten przybral
na znaczeniu w zwigzku z wejsciem Polski do UE. T. Nycz komentujac nowe
obowiazki polskich pracodawcow wskazywal, Zze celem zapewnienia bezpiecznych
warunkéw pracy dla pracownikdéw, pracodawcy powinni podejmowaé dziatania
zmierzajace do wyeliminowania ryzyka wypadkow przy pracy, chorob zawodowych,
a takze przeciwdziata¢ zjawiskom takim jak depresja, stres, molestowanie seksualne,

czy tez mobbing>®’

. Nie jest to jednak odosobniony poglad. W pis$miennictwie mozna
spotka¢ si¢ ze stwierdzeniem, Ze przemoc w pracy powinna by¢ traktowana
w kategorii zagrozenia zawodowego wynikajacego z czynnikow niematerialnych
srodowiska pracy>®!, a tym samym moze zostaé¢ uznana jako problem z zakresu bhp.

Podobne wnioski ptyna z analizy orzecznictwa sadowego dotyczacego réznych form

578 Tak m.in. K. Kedziora, K. Smiszek, op. cit., s. 131, podobnie: B. Kedzia, S. Kowalski, op. cit., s. 7.
579 B. Wagner, Spofeczny (zwigzkowy) nadzér nad warunkami pracy w systemie organéw nadzorczych,
[w:] A. Swiatkowski (red.), Kompetencje zwigzkéw zawodowych, \Warszawa-Krakow 1984, s. 202.

80 T. Nycz, Znaczenie wejscia Polski do UE dla bezpieczeristwa i ochrony zdrowia pracownika
— wybrane zagadnienia, MoPr 2004, nr 5, str. 134

%81 T, Wyka, Ochrona..., op. cit., s. 29-30.
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przemocy w pracy. Zgodnie z tezami niektorych orzeczen sagdowych podstawg prawng
obowiazku przeciwdzialania mobbingowi w miejscu pracy, oprocz art. 943§ 1 k.p., jest
takze zasada zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy (art. 15 k.p.) oraz art. 207 § 1 k.p. regulujacy odpowiedzialno$¢ pracodawcy
za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie pracy®®.

Przemoc w pracy oraz jej poszczegdlne przejawy sa zatem traktowane przez
przedstawicieli doktryny oraz orzecznictwo jako naruszenie przepiséw z zakresu bhp.
Taki wniosek nie moze by¢ jednak wyprowadzony explicite z brzmienia przepisOw
polskiego prawa. Obowigzujace regulacje, w przeciwienstwie do rozwigzan przyjetych
w niektorych zagranicznych systemach prawnych, nie wskazuja w sposob
jednoznaczny, ze bezpieczenstwo i higiena pracy powinny by¢ rozumiane jako stan,
w ktérym pracownicy nie s3 narazeni na zagrozenia wywotujace u nich zaréwno
uszczerbek fizyczny, jak 1 psychiczny. W aktualnym stanie prawnym watpliwosci moze
budzi¢ zatem zakres obowigzku ochrony zdrowia pracownika w pracy
(art. 209 § 1 k.p.). Warto zatem odwota¢ si¢ do definicji zdrowia przyjetej przez
Migdzynarodowg Organizacj¢ Zdrowia, uznajacg, ze zdrowie to nie tylko stan
cechujacy si¢ brakiem ,.choroby lub kalectwa, ale takze, stan petlnego, fizycznego,
umystowego 1 spotecznego dobrostanu, czyli dobrego samopoczucia". Postugujac si¢
wspomniang definicja wydaje si¢, ze w ramach obowigzku ochrony zdrowia
pracownikow, pracodawcy sa zobowigzani do podejmowania dziatan zapobiegajacych
przemocy w pracy, majacej negatywny wpltyw na zdrowie psychiczne pracownika.
Pomimo to, analiza norm k.p. oraz aktow wykonawczych, odnoszacych sig
do problematyki bhp, prowadzi do wniosku, ze ich gléwnym zadaniem jest
zapewnienie pracownikom bezpieczenstwa o charakterze organizacyjno-technicznym,
nie za§ bezpieczenstwa emocjonalnego. Z tego wzgledu, zasadne wydaje sie
przeanalizowanie mozliwosci stosowania wybranych przepisow k.p. z zakresu bhp
w przypadku pojawienia si¢ przemocy w pracy. Warto nadmieni¢, ze uznanie
j€j za naruszenie przepisOw bhp wigzaloby si¢ z natozeniem na pracodawce
dodatkowych obowiagzkéw, a takze mozliwosci pociagnigcia do odpowiedzialno$ci
karnej os6b narazajacych pracownikdw na przemoc w pracy w oparciu 0 wspomniany

wczesniej art. 220 k.k.

582 Wyrok SN z 5.03.1970 r., sygn. | PR 2/70, OSNC 1970, nr. 11, poz. 205, wyrok SA w Katowicach
z 15.12.2006 r., sygn. 1l APa 170/05, OSAKat 2007 nr 3, poz. 4.
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Z punktu widzenia interesow pracodawcow, kwestig najbardziej istotng wydaje
si¢ ustalenie czy ryzyko pojawienia si¢ przemocy w pracy nalezy traktowac za ryzyko
zawodowe w rozumieniu przepisow z zakresu bhp. Warto wspomnieé, ze przemoc
w pracy jest kwalifikowana jako takie ryzyko m.in. na gruncie belgijskiego systemu
prawnego, w ktorym to problematyka przemocy w pracy jest regulowana w tym samym
akcie normatywnym, co inne zagadnienia z zakresu bhp. Na gruncie § 2 pkt. 7
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26.09.1997 r. w sprawie ogdlnych
przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy>®® poprzez ryzyko zawodowe rozumie sie
prawdopodobienstwo wystapienia niepozadanych zdarzen zwiazanych z wykonywang
praca, powodujacych straty, w szczegélnosci wystapienia u pracownikow
niekorzystnych skutkow zdrowotnych w wyniku zagrozen zawodowych wystepujacych
w $rodowisku pracy lub sposobie wykonywania pracy. Poprzez zagrozenie na gruncie
komentowanego rozporzadzenia uznaje si¢ natomiast "stan §rodowiska pracy mogacy
spowodowac¢ wypadek lub chorobe" (§ 2 pkt. 13 rozporzadzenia). Analiza wskazanych
definicji sklania ku refleksji, ze odnosza si¢ one raczej do zagrozen o charakterze
organizacyjno-technicznym, co moze utrudnia¢ zastosowanie przepisow bhp
do zagrozen psychospotecznych. Warto nadmieni¢, zZe przemoc Ww pracy
(oraz jej poszczegdlne formy) nie jest traktowana jako problem z zakresu bhp
na gruncie rozporzadzenia Ministra Gospodarki 1 Pracy w sprawie szkolenia

w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy®*

okreslajagcego ramowe programy
szkolen z zakresu bhp dla pracownikdw. Powyzsze przemawia za uznaniem,
Ze na gruncie obowigzujacych przepiséw, pracodawcy nie s zobowiazani explicite
do przeciwdziatania przemocy w pracy (lub jej réznym formom) w sposob okreslony
przez przepisy z zakresu bhp.

Bez wzgledu na literalne brzmienie obowigzujacych przepisow, wydaje sig,
ze pracodawcy powinni traktowaé ryzyko pojawienia si¢ przemocy w pracy podobnie
jak zagrozenia o charakterze technologiczno-organizacyjnym. Pracodawcy powinni
bowiem zapewni¢ pracownikom faktyczne bezpieczenstwo 1 sg zobowigzani

do uwzglednienia dokonan naukowych i technicznych, bez wzgledu na to, czy znajduja

one potwierdzenie w tresci obowigzujacych regulacji z zakresu prawa pracy’>.

%83 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26.09.1997 r. w sprawie ogélnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 169, poz. 1650).

584 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z 27.04.2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 180, poz. 1860).

585 Tak m.in. Z. Géral, op. cit., s. 1127.
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W efekcie, zagrozenie przemoca w pracy powinno by¢ przedmiotem konsultacji
pracodawcy z pracownikami lub ich przedstawicielami. Obowigzujace przepisy
nie stoja bowiem na przeszkodzie by w ramach wykonywania swoich ustawowych
obowigzkow komisja bhp, stuzba bhp, czy tez spoteczny inspektor pracy przekazywali
pracodawcy spostrzezenia 1 uwagi dotyczace koniecznosci wdrozenia dodatkowych
srodkow prewencyjnych ukierunkowanych na zapobieganie przemocy Ww pracy.
Takie rozwigzanie nie odbiegatoby od rozwigzan zagranicznych zobowigzujacych
pracodawcow do konsultowania z organami specjalizujacymi si¢ w zakresie bhp
srodkow przeciwdzialajacych przemocy w pracy.

Jesli chodzi o pozycj¢ ofiary przemocy w pracy, to kwestiag najbardziej
istotng wydaje si¢ mozliwo$¢ skorzystania przez nig z prawa do powstrzymania si¢
od wykonywania pracy, ktore zostalo uregulowane w art. 210 k.p. Zgodnie
z § 1 wskazanego przepisu: w razie gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom
bezpieczenstwa 1 higieny pracy i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia pracownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim
niebezpieczenstwem innym osobom, pracownik ma prawo powstrzymac si¢
od wykonywania pracy, zawiadamiajac o tym niezwlocznie przelozonego. Jezeli
powstrzymanie si¢ od wykonywania pracy nie usuwa zagrozenia, pracownikowi
przystuguje takze prawo do oddalenia si¢ z miejsca zagrozenia, przy jednoczesnym
niezwtocznym zawiadomieniu o tym przetozonego (art. 210 § 2 k.p.). W przypadku
skorzystania z prawa do powstrzymania si¢ od wykonywania pracy, pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia (art. 210 § 3 k.p.) oraz nie powinien ponies$¢
jakichkolwiek niekorzystnych dla niego konsekwencji z powodu powstrzymania si¢
od pracy lub oddalenia z miejsca zagrozenia (art. 210 § 2! k.p.). Pracownik powinien
zatem wykaza¢ kumulatywne spetlnienie dwoch przestanek tj. brak zapewnienia przez
pracodawce bezpiecznych warunkéw pracy zgodnie z obowigzujacymi przepisami
z zakresu bhp oraz bezposrednie zagrozenie dla zycia 1 zdrowia pracownika,
co wymaga wykazania, ze zagrozenie ma charakter realny i obiektywnie sprawdzalny,
a nie tylko potencjalny®®®. Majac na uwadze, ze bezposrednim skutkiem wigkszo$ci
przypadkéw przemocy w pracy (w tym w szczegdlnosci mobbingu, molestowania oraz
molestowania seksualnego) nie jest wywolanie stanu zagrazajacego bezposrednio

zdrowiu 1 zyciu pracownika, wydaje si¢, ze pracownikowi (ofierze) przemocy w pracy

586 T, Wyka, Powstrzymanie sie od wykonywania pracy niebezpiecznej, cz. 11, PiZS 1998, Nr 5, s. 23
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nie przystuguje prawo do powstrzymania si¢ od wykonywania pracy
za wynagrodzeniem, o ile w danym przypadku nie mamy do czynienia z najbardziej
brutalnymi przejawami przemocy, takimi jak napas¢ fizyczna, czy tez zadanie poddania
si¢ czynno$ci seksualnej stanowigcej przyklad molestowania seksualnego typu
,»C0$8 za co$”. Wniosek ten wydaje si¢ istotny z punktu widzenia pracownika,

ktory w razie oddalenia si¢ z miejsca pracy bedzie zobowigzany do wykazania
87

spetnienia wszelkich przestanek wskazanych w komentowanym przepisie®®’ i moze
ostatecznie ponie$¢ negatywne konsekwencje przerwania §wiadczenia pracy.
6. Podobienstwa  pomiedzy definicjami  mobbingu,  molestowania

I molestowania seksualnego i ich konsekwencje

W  rozdziale trzecim rozprawy zostaly zaprezentowane rozwazania
przedstawiajace charakter prawny zjawiska mobbingu, molestowania i molestowania
seksualnego na gruncie przepisow prawa pracy. Poszczegodlne przejawy przemocy
W pracy, cho¢ stanowig naruszenie dobr osobistych pracownika i zostaty wprowadzone
na podstawie tej samej ustawy nowelizujacej przepisy k.p., to jednak wykazuja pewne
odrebnosci, co jest widocznie szczegdlnie przy porownaniu ich charakteru prawnego.
Zasadnicza roznica pomigdzy molestowaniem, molestowaniem seksualnym
a mobbingiem sprowadza si¢ do tego, ze dwa pierwsze zjawiska zostaly uznane
za przejaw dyskryminacji, mobbing jest natomiast swoistym deliktem prawa pracy.

Pomimo funkcjonowania istotnych roéznic w zakresie charakteru prawnego
komentowanych naduzy¢ wszystkie trzy rodzaje przemocy w pracy wykazuja wiele
podobienstw, a mianowicie te same zachowania mogg zosta¢ uznane zar6wno
za mobbing, jak 1 za molestowanie lub molestowanie seksualne. Polski ustawodawca
konstruujagc  legalne definicje zjawisk posluzyl sie bowiem wyrazeniami
charakterystycznymi dla nauk psychologicznych, a odwolujacych si¢ do stanow
emocjonalnych ofiary oraz jej subiektywnych odczu¢. W rezultacie, r6znice pomiedzy
trzema wyodrebnionymi przejawami przemocy w pracy sg mato klarowne dla ofiary.
Wydaje sie, ze w zwigzku z niedostateczng precyzja polskiego ustawodawcy,
ktory nie zaakcentowal wystarczajaco, iZ molestowanie jest przejawem dyskryminacji

zwigzanym z zakazanym kryterium dyskryminujagcym pracownika, wiele ofiar moze

587 E. Maniewska, Komentarz do art. 210 Kodeksu pracy, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks
pracy. Tom I Komentarz. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie prawo pracy
z orzecznictwem, Warszawa 2019, s. 1005.
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myli¢ je z mobbingiem. Jak stusznie zauwaza si¢ w doktrynie prawa pracy, ustawowe
definicje mobbingu i molestowania sg do siebie zblizone, poniewaz w obu przypadkach
mamy do czynienia z ukierunkowaniem sprawcy na ponizenie pracownika’®®,

W efekcie, nie jest wykluczone, ze ofiara — zmylona zblizonymi definicjami
zjawisk - bedzie dochodzila roszczen w oparciu o niewtasciwg podstawe prawna>®’,
co moze wigza¢ si¢ dla niej z negatywnymi konsekwencjami w trakcie procesu
sadowego. Nalezy zauwazyé, ze =zasada odwrdéconego cigzaru dowodowego
ma zastosowanie wylacznie do procesow sadowych dotyczacych roszczen ofiar
molestowania 1 molestowania seksualnego. Ofiary mobbingu s3 natomiast
zobowigzane do wykazania wszystkich przestanek mobbingu zgodnie z konieczno$cia
stosowania tradycyjnej zasady rozktadu ciezaru dowodowego wskazanej w art. 6 k.c.
w zw. z art. 300 k.p. Teoretycznie mozliwe jest, ze ofiara mobbingu dokonujac btedne;j
subsumpcji stanu faktycznego bedzie dochodzita roszczen w oparciu o przepisy
antydyskryminacyjne i chcac skorzysta¢ z mozliwos$ci przerzucenia ci¢zaru dowodu
na pracodawce nie przedstawi sagdowi srodkow dowodowych w sytuacji, gdy dziatania
podjete wobec niej nie spetniajg przestanek molestowania, lecz moga zosta¢ uznane
zamobbing. W takiej sytuacji, zastosowanie mogtby znalezé art. 477 k.p.c.>
zobowigzujacy przewodniczacego do pouczenia pracownika o roszczeniach
wynikajacych z przytoczonych przez niego faktow. SN ogranicza jednak zastosowanie
tego przepisu podkreslajac, ze sad nie jest uprawniony do poinformowania pracownika
o mozliwosci skutecznego dochodzenia innych roszczen, jezeli powdd jednoznacznie
formutuje zadanie®”!. Niemniej jednak, pracownik moze zostaé poinformowany
o prawdopodobnym wyniku sprawy, a takze o mozliwos$ci rozstrzygniecia jej na innej
podstawie prawnej, niz przez niego wskazana, w trakcie posiedzenia
przygotowawczego (art. 156! - 1562 k.p.c.).

Oczywiscie, sad nie bedac zwigzany podstawa prawng dochodzonych roszczen,
moze uzna¢, ze zadanie odszkodowania z tytulu molestowania/molestowania

seksualnego jest w rzeczywistosci roszczeniem o zaptate odszkodowania z tytutu

mobbingu (art. 94° § 4 k.p.) i zasadzi¢ na rzecz ofiary odszkodowanie. Wydanie

88 |, Florek, Dostosowanie polskiego prawa do prawa unijnego ze szczegdlnym uwzglednieniem
ostatniej nowelizacji Kodeksu pracy, MoPr 2004, nr 1, s. 5.

589 J. Semena, Mobbing a inne zjawiska patologiczne w srodowisku pracy, Jurysta 2014, nr 4, s. 22.

590 Ustawa z 17.11.1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (t.j. Dz.U. z 2020 r. poz. 1575 ze zm.).
591 Wyrok SN z 26.09.2000 r., sygn. | PKN 48/00, OSNAPiUS 2002 nr 8, poz. 189, MoP 2002 nr 10,
str. 466.
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korzystnego rozstrzygniecia dla ofiary bedzie mozliwe jednakze tylko jezeli wykaze
ona spetnienie wszystkich przestanek mobbingu, co wydaje si¢ mato prawdopodobne.

Co do zasady, sad orzekajacy w sprawie zgodnie z zasadg kontradyktoryjnosci
procesu cywilnego (art. 321 § 1 k.p.c.) nie jest natomiast uprawniony do zasadzenia
na rzecz ofiary $wiadczen, ktore nie stanowig przedmiotu procesu sgdowego, tudziez
zasadzenia na jej rzecz wyzszego odszkodowania/zado$Cuczynienia. Wydaje sig,
ze jezeli ofiara dlugotrwatego molestowania bedzie dochodzita roszczenia
o odszkodowanie z tytutlu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
to sad - nawet jesli dojdzie do przekonania, ze ofiara w istocie byta poddana aktom
mobbingu - nie powinien zasadzi¢ na jej rzecz zado$¢uczynienia z tytutu mobbingu
(art. 94° § 4 k.p.). Jakakolwiek zmiana w zakresie dochodzonych roszczen wymaga
bowiem przeprowadzenia formalnej procedury zmiany powodztwa (art. 193 k.p.c.).
Watpliwe wydaje si¢ bowiem skorzystanie przez sad w takim przypadku z mozliwosci
wskazanej w art. 477! k.p.c. Zgodnie ze wskazanym przepisem, jezeli pracownik
dokonal wyboru jednego z przystugujacych mu alternatywnie roszczen, a zgloszone
roszczenie okaze si¢ nieuzasadnione, sad moze z urzedu uwzgledni¢ inne roszczenie
alternatywne. Nalezy zauwazy¢, ze w ocenie SN: ,roszczenia maja charakter
alternatywny wtedy, gdy w stanie faktycznym pracownikowi stuzg co najmniej dwa
roszczenia do wyboru. Nie s3 zatem alternatywne roszczenia, ktorych przestanki
sg inne”®%2, W literaturze zauwaza sie, ze istota roszczen alternatywnych sprowadza sie
do tego, ze spetnienie chocby jednego z nich przez pracodawce bedzie stanowito
wykonanie cigZacego na nim zobowigzania’®’. Nie powinno budzi¢ watpliwosci,
ze zasadzenie na rzecz ofiary przemocy w pracy zado$Cuczynienia za krzywde
wywotang rozstrojem zdrowia zwigzanego z mobbingiem nie stanowi roszczenia
alternatywnego wobec odszkodowania zart. 184 k.p., ktérego celem jest
zrekompensowanie szkody majatkowej 1iniemajatkowej wywotanej naruszeniem
wszelkich dobr osobistych.

Bez wzgledu na powyzsze, w orzecznictwie sagdowym, mozna spotkac si¢
z daleko idacym pogladem, iz sad orzekajacy w sprawie jest uprawniony do zasadzenia
na rzecz ofiary domagajacej si¢ zado$¢uczynienia z tytutu mobbingu odszkodowania

z tytutlu nierOwnego traktowania w zatrudnieniu, o ile bedg przemawialy za tym

592 postanowienie SN z 18.04.2018 r., sygn. |1 PK 164/17, Legalis numer: 1835816.
5% K. Baran, Podstawowe zasady procesowego prawa pracy, [w:] K. Baran (red.), System Prawa Pracy.
Tom ..., op. cit., s. 1198.
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okolicznosci danej sprawy®%

. Orzeczenie to nie powinno by¢ jednak traktowane jako
wiodaca interpretacja przepisow. W stanie faktycznym sprawy, powodka nie domagata
si¢ bowiem zado$éuczynienia z tytulu mobbingu, lecz ,,odszkodowania z tytulu
pogorszenia stanu zdrowia” wywolanego mobbingiem, co niewatpliwie pozwolito
sagdowi na nieco wickszg elastyczno§¢ w zakresie stosowania przepisow
proceduralnych tj. sad moégt zarowno uznaé¢ zadanie powodki za zadoscuczynienie
za krzywdg doznang rozstrojem zdrowia, jak i za odszkodowanie z tytutu mobbingu,
co pozwalato sadowi wyjatkowo na przekwalifikowanie podstawy prawnej roszczenia
z art. 94° § 3 k.p. na art. 184 k.p. Oczywiscie, ofiary i ich pelnomocnicy moga
teoretycznie powotywa¢ sie¢ na hybrydowy charakter odszkodowania z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, ktore jest w swej istocie
swoistym zado$Cuczynieniem za krzywde ofiary i1 twierdzi¢, ze sad zmieniajac
podstawe prawng dochodzonych roszczen nie zmienia ich charakteru prawnego.
Zasadzanie przez sad $wiadczen, ktore nie byly dochodzone przez ofiarg jest jednak
sprzeczne z fundamentalnymi zasadami postepowania cywilnego stosowanymi
rygorystycznie przez sad w innych sprawach dotyczacych naruszen dobr osobistych®?.
Z tego powodu, wydaje si¢, ze ofiary oraz ich pelnomocnicy nie powinni liczy¢
w kazdym przypadku na przyjecie przez sad propracowniczej wyktadni przepisow.

W kontekScie przeprowadzonych rozwazan, warto roOwniez zwroci¢ uwage
na problem zbiegu roszczen z tytulu mobbingu, molestowania 1 molestowania
seksualnego. Tytulem przyktadu, mozliwe jest, ze molestowanie seksualne bedzie mie¢
miejsce w jednym z poczatkowych etapow mobbingu, badz poprzedzaé go. Ilustracja
powyzszego wydaje si¢ odmowa nawigzania relacji o charakterze intymnym
z przetozonym, ktora moze sta¢ si¢ podstawg do podjecia przez niego dziatan
mobbingowych ukierunkowanych na wyeliminowanie ofiary z pracy. Nie mozna takze
wykluczy¢, Ze molestowanie seksualne bedzie jednym z dziatan podejmowanych przez

mobbera’”®

. Wydaje sig, ze ofiara moze w takich przypadkach dochodzi¢ zarowno
odszkodowania z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
jak i zado$¢uczynienia lub odszkodowania z tytulu mobbingu. Wysokos$¢ zasadzonych
swiadczen powinna odpowiada¢ wysokosci rzeczywistego uszczerbku poniesionego

przez ofiar¢ a ich przyznanie nie powinno prowadzi¢ do jej bezpodstawnego

594 Wyrok SN z 8.03.2010 r., sygn. Il PK 255/09, Legalis numer: 387307.
59 Wyrok SN z 25.06.2020 r., sygn. 11 CSK 535/18, Legalis numer: 2412875.
5% S, Kozak, Patologie w srodowisku pracy. Zapobieganie i leczenie, Warszawa 2009, s. 196.
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wzbogacenia. Prawidlowe ustalenie doznanej szkody oraz rozrdznienie szkod
wynikajacych z molestowania seksualnego oraz mobbingu moze okaza¢ si¢ jednak

duzym wyzwaniem dla sadu orzekajacego w sprawie.

7. Przemoc w pracy a zwiazki zawodowe i inni przedstawiciele pracownikow

Jednym z mankamentéw polskiego modelu ochrony przed przemocg w pracy
jest ograniczona rola podmiotow reprezentujacych interesy pracownikow
w tym zwigzkow zawodowych, rad pracownikow, czy tez innych przedstawicieli
pracownikow w przeciwdziataniu réznym formom przemocy w pracy. Podmioty te,
jak pokazuje zagraniczna praktyka, moga peli¢ wazng role w procesie walki
Z przemoca w pracy, zarOwno poprzez podejmowanie dzialan prewencyjnych,
jak i tez dziatan interwencyjnych w przypadku pojawienia si¢ problemu. Za przyktad
tego rodzaju rozwigzan — w drugim rozdziale rozprawy — zostaly wskazane
m.in. rozwigzania przyjete przez ustawodawce belgijskiego 1 ustawodawce
niemieckiego nakladajace na przedstawicieli pracownikow liczne obowigzki,
w tym m.in. obowigzek odbierania skarg od ofiar, udzielenia im wsparcia,
czy tez nawet wstgpnego rozpoznawania sprawy. Dodatkowo, warto wspomnie¢
o konwencji MOP nr 190 oraz zaleceniu MOP nr 206, czy tez europejskim
porozumieniu ramowym dotyczacym negkania 1 przemocy W miejscu pracy
podkreslajacych konieczno$¢ skonsultowania metod przeciwdziatania przemocy
w pracy z przedstawicielstwem pracownikow. Nalezy podkresli¢, ze w ocenie MOP,
to wlasnie organizacje zwigzkowe poprzez negocjowanie korzystnych dla ofiar
uktadéw zbiorowych pracy moga realnie wpltynagé na poprawe bezpieczenstwa
pracownikow w pracy>”’.

Polskie  przepisy regulujace zasady funkcjonowania zwigzkowych
1 pozazwigzkowych przedstawicielstw pracowniczych nie przewiduja dla nich Zadnych
dodatkowych obowigzkéw lub uprawnien podkreslajacych ich znaczenie w walce
z przemoca w pracy. Jesli chodzi o zwigzki zawodowe, to w aktualnym stanie prawnym
ich rola w tym zakresie sprowadza si¢ do skonsultowania z pracodawca wypowiedzenia
umowy o prac¢ zawartej na czas nieokreslony (art. 38 k.p.), wypowiedzenia warunkoéw

pracy lub placy (art. 42 § 1 k.p. w zw. z art. 38 k.p.) czy tez rozwigzania umowy o prace

597 J. Pillinger, Violence and Harassment against women and men in the world of work. Trade union
perspectives and actions, International Labour Office, Geneva 2017, s. 25.
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bez zachowania okresu wypowiedzenia (art. 52 § 3 k.p.), co moze mie¢ istotne
znaczenie w przypadku podejmowania dziatan odwetowych wzgledem ofiary badz
pracownikow wspierajacych ja, o ile s3 oni reprezentowani przez zwigzki zawodowe.

Teoretycznie, zwigzki zawodowe moga podejmowaé dziatania prewencyjne
badz interweniowa¢ w przypadku pojawienia si¢ problemu przemocy w pracy.
Taka mozliwo$¢ nie zostala jednak wskazana wprost w obowigzujacych przepisach,
a zatem podj¢cie dodatkowych dziatan jest uzaleznione od uznaniowej decyzji
organizacji zwigzkowej. Za niewystarczajaca w tym zakresie nalezy bowiem uznad
mozliwo$¢ wystapienia z wnioskiem o zbadanie stanu bezpieczenstwa w zaktadzie
pracy (art. 29 ustawy o zwigzkach zawodowych), ktora po pierwsze, wymaga
wykazania zagrozenia zdrowia lub zycia pracownikow, a po drugie, nie jest srodkiem
stuzacym ochronie ofiar przemocy w pracy. Brak przyznania szczeg6lnej roli
zwigzkom zawodowym w zapobieganiu 1 zwalczaniu przemocy w pracy kioci si¢
z ich nadrzednym celem, jakim jest reprezentowanie i obrona interesoéw ludzi pracy
(art. 1 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych), w tym w szczego6lnosci obrona
ich godno$ci, praw oraz interesOw materialnych i moralnych (art. 6 ustawy o zwigzkach
zawodowych). Marginalizowanie roli zwigzkéw zawodowych moze budzié
watpliwosci, szczegdlnie gdy wezmie si¢ pod uwage, ze juz w latach
dziewigédziesigtych w literaturze przedmiotu do podstawowych obowigzkéw
zwigzkow  zawodowych zaliczano konieczno$¢ podejmowania interwencji
w przypadkach wystepowania niewlasciwych relacji migdzyludzkich,
w tym m.in. w zwigzku ze ztosliwosécig kierownikow %,

Jesli chodzi o drugi z ustawowych organdéw reprezentujacych interesy
pracownikow tj. rad¢ pracownikéw, to na gruncie ustawy o informowaniu
pracownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji, zostaly jej przyznane kompetencje
o charakterze opiniodawczo-konsultacyjnym. W pewnym uproszczeniu, rola rady
pracownikoOw sprowadza si¢ do opiniowania i konsultowania z pracodawca spraw
1 decyzji majacych wplyw na funkcjonowanie 1 dziatalno§¢ zakladu pracy.
W przeciwienstwie do wielu zagranicznych odpowiednikéw, rada pracownikéw,
nie zostala wyposazona w jakiekolwiek kompetencje w zakresie ochrony praw

pracownikow. Takie rozwigzanie, cho¢ nie narusza przepisOw prawa unijnego

5% J. Pigtkowski, Ochrona pracy, [w:] G. Gozdziewicz, Z. Myszka, J. Piatkowski, Uprawnienia
zwigzkow zawodowych w stosunkach pracy. Ustawy zwigzkowe z dnia 23 maja 1991 r., Pita 1992,
s. 151.
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dotyczacych zasad reprezentowania pracownikow>"’

, moze budzi¢ watpliwosci
przy zestawieniu go z przepisami prawa niemieckiego umozliwiajagcego ofiarom
przemocy zglaszanie skarg do rady zakladowe;j.

Przepisy polskiego prawa pracy nie wymagaja takze by pracodawca
konsultowal s$rodki przeciwdziatajagce mobbingowi, molestowaniu, molestowaniu
seksualnemu z przedstawicielami pracownikéw. Pracodawca jest zobowigzany
do skonsultowania procedur =zapobiegajacych przemocy w pracy wylacznie
gdy prewencyjne przepisy zostang inkorporowane do  podstawowego
wewnatrzzaktadowego zrodta prawa pracy, jakim jest regulamin pracy, ktorego tresé¢
co do zasady powinna zosta¢ skonsultowana ze zwigzkami zawodowymi
funkcjonujacymi w danym zakladzie pracy (art. 104? § 1 k.p.). Obowigzek uzyskania
akceptacji procedury przeciwdzialajacej przemocy w pracy, czy tez jej wybranym
formom, moze powsta¢ takze w przypadku gdy pracodawca i zwigzki zawodowe
zdecyduja si¢ na wprowadzenie jej do uktadu zbiorowego pracy. Wymogi te moga
zosta¢ jednak tatwo ominigte przez pracodawce, ktoéry na gruncie obowigzujacych
przepisOw nie jest zobowigzany do wprowadzenia jakiejkolwiek polityki okreslajace;j
zasady prowadzenia postgpowan wyjasniajacych, azatem moze wprowadzié
ja jednostronnie na mocy swojej uznaniowej decyzji. Aktualne brzmienie
obowigzujacych regulacji moze budzi¢ watpliwosci, szczegdlnie przy uwzglednieniu,
ze przepisy polskiego prawa powinny nadawaé organizacjom zwigzkowym
kompetencje o charakterze konsultacyjnym w zakresie ochrony zdrowia i zycia

pracownikow 8%,

8. Nadzor nad przestrzeganiem przepiséw zakazujacych przemocy w pracy
przez Panstwowgq Inspekcje Pracy
Wystepowanie przemocy w pracy, jako naganne i spotecznie szkodliwe
zjawisko, powinno by¢ zwalczane nie tylko przez podmiot zatrudniajacy, lecz przede
wszystkim przez organy panstwowe funkcjonujgce w kazdym demokratycznym

panstwie prawa. Oczywiscie, w przypadku najbardziej drastycznych form przemocy

59 Przepisy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/14/WE z 11.03.2002 r. ustanawiajacej
0g6lne ramowe warunki informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we Wspolnocie
Europejskiej (Dz.Urz.UE.L Nr 80, str. 29 ze zm.) nie wprowadzaja obowiazku by organy reprezentujace
interesy pracownikow zostaty upowaznione do reprezentowania pracownikow w zakresie problemu
przemocy w pracy.

600 T, Wyka, Kompetencje zwigzkdw zawodowych w zakresie ochrony zdrowia i Zycia pracownikéw,
[w:] K. Baran (red.), System Prawa Pracy. Tom V. Zbiorowe prawo pracy, Warszawa 2014, s. 493.
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w pracy, takich jak przemoc fizyczna, czy tez przemoc seksualna, interwencja ta jest
zwykle podejmowana przez organy Scigania przestepstw tj. policje lub prokurature.
Problemem praktycznym wydaje si¢ jednak wykrywanie i zapobieganie mniej
powaznym przejawom przemocy, ktoére cho¢ czesto sg nie mniej ucigzliwe dla ofiar,
to nie sg na tyle powazne by spotykaty si¢ z natychmiastowg interwencjg ze strony
organdw $cigania przestepstw.

Sprawowanie kontroli nad przestrzeganiem obowigzku przeciwdziatania
wybranym formom przemocy przez podmioty zatrudniajagce spoczywa takze
na Panstwowej Inspekcji Pracy — organie powotanym do sprawowania nadzoru
1 kontroli nad przestrzeganiem prawa pracy (art. 1 ustawy o Panstwowej Inspekc;ji
Pracy). W pi$miennictwie zauwaza si¢, ze jednym z glownym obowiazkéw
Panstwowej Inspekcji Pracy jest czuwanie nad przestrzeganiem przez pracodawcow
obowigzkéw z zakresu bezpieczenstwa 1 higieny pracy, czyli de facto przepiséw
ukierunkowanych na ochrone zdrowia i zycia 0séb zarobkujacych®®!. Istotne wydaje
si¢ zatem przeanalizowanie §rodkow prawnych jej przyslugujacych, a takze zasad
przeprowadzania przez nig kontroli podmiotow zatrudniajacych w zakresie zgodnosci
z przepisami zakazujacymi stosowania réznych form przemocy w pracy.

Przepisy ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy nie wprowadzaja odrebnej
procedury ukierunkowanej na zbadanie czy w danym miejscu pracy dochodzi
do przejawdéw przemocy. Odpowiednie zastosowanie znajda zatem ogdlne zasady
dotyczace przeprowadzania kontroli. Zgodnie z art. 24 ust. 1 ustawy o Panstwowe;j
Inspekc;ji Pracy, inspektorzy pracy sa uprawnieni do przeprowadzania, bez uprzedzenia
1 o kazdej porze dnia 1 nocy, kontroli przestrzegania przepisOw prawa pracy.
W praktyce, w ramach kontroli inspektorzy pracy sa upowaznieni do zweryfikowania
dokumentacji prawnopracowniczej prowadzonej przez podmiot zatrudniajacy.
Inspektorzy mogg takze zada¢ pisemnych i ustnych informacji w sprawach objetych
kontrolg oraz wzywac 1 przestuchiwa¢ osoby w zwigzku z przeprowadzang kontrolg
(art. 23 ust. 1 pkt. 3 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy).

Kontrola podmiotu zatrudniajacego moze zosta¢ zainicjowana zardwno
na podstawie pisemnej skargi zgltoszonej przez osobe¢ zainteresowana, jak i z urzedu.

Co istotne, nie jest mozliwe, by osoby zatrudnione sktadaly anonimowe skargi

801 D, Makowski, Parstwowa Inspekcja Pracy, [w:] K. Baran, M. Wtodarczyk (red.), System Prawa
Pracy. Tom VIII. Prawo rynku pracy, Warszawa 2018, s. 1474,
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do Panstwowej Inspekcji Pracy, gdyz stosownie do tresci § 8 ust. 1 rozporzadzenia
w sprawie organizacji przyjmowania i rozpatrywania skarg i wnioskow®’? skargi
i wnioski (sktadane do organdéw panstwowych) niezawierajace imienia i nazwiska
(nazwy) oraz adresu wnoszacego pozostawia si¢ bez rozpoznania. Obowigzujace
przepisy jako zasad¢ wprowadzaja jednak brak mozliwosci poinformowania podmiotu
zatrudniajacego o tym, ze dana kontrola przeprowadzona jest w nastepstwie skargi,
o ile zglaszajacy skarge nie wyrazi na to pisemnej zgody (art. 44 ust. 3 ustawy
o Panstwowej Inspekcji Pracy), co uznaje si¢ za zabezpieczenie interesOw osoby
sygnalizujacej Pafnstwowej Inspekcji Pracy naruszenie®®. Wydaje sie, Zze przepis
ten nie stanowi dostatecznej ochrony przed dzialaniami odwetowymi, ktére moga
zosta¢ podjete wobec ofiar przemocy oraz osoéb wspomagajacych je. Nie budzi
watpliwosci, ze w przypadku wszczecia kontroli przez Panstwowa Inspekcje Pracy
celem zweryfikowania czy w miejscu pracy nie dochodzi do przemocy wzgledem
konkretnego pracownika, pracodawca, a takze sprawcy przemocy moga bardzo tatwo
ustali¢ tozsamos$¢ sygnalisty.

Rozwigzaniem umozliwiajacym ochrone interesow ofiary 1 osob ja
wspomagajacych nie wydaje si¢ réwniez mozliwo$¢ zatajenia wyjasnien osoby
zatrudnionej. Zgodnie z art. 23 ust. 2 1 3 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy jezeli
zachodzi uzasadniona obawa, ze udzielenie inspektorowi pracy informacji w sprawach
objetych kontrolg przez pracownika Ilub osob¢ wspdlpracujaca z podmiotem
zatrudniajagcym mogtoby narazi¢ je na jakikolwiek uszczerbek lub zarzut z powodu
udzielenia tej informacji, inspektor pracy moze wydaé postanowienie o zachowaniu
w tajemnicy okoliczno$ci umozliwiajacych  ujawnienie ich  tozsamosci.
W razie wydania takiego postanowienia, ujawnione okolicznosci pozostaja wylacznie
do wiadomosci inspektora pracy. Protokot przestuchania pracownika lub osoby wolno
udostepnia¢ pracodawcy tylko w sposdb uniemozliwiajacy ujawnienie danych
osobowych. Podobnie jak w przypadku mozliwosci zatajenia danych osobowych
zglaszajacego skarge, zatajenie wyjasnien osob zatrudnionych nie jest w peini

skutecznym $rodkiem ochrony przed dziataniami odwetowymi pracodawcy, ktory

802 Rozporzadzenie Rady Ministrow z 8.01.2002 r. w sprawie organizacji przyjmowania
i rozpatrywania skarg i wnioskéw (Dz.U. 2002 nr 5 poz. 46).

803 K. Raczka, Komentarz do art. 44 ustawy o Paristwowej Inspekcji Pracy, [w:] M. Gersdorf, J. Jagielski,
K. Raczka, Komentarz do ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy, \Warszawa 2008, s. 147, K. Antolak-
Szymanski,  Komentarz do  art. 44  ustawy o  Pahstwowej  Inspekcji  Pracy,
[w:] K. Antolak-Szymanski, T. Niedzinski, Ustawa o Parnstwowej Inspekcji Pracy. Komentarz,
Warszawa 2016, s. 207.
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zapoznajac si¢ z protokotem kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy moze stosunkowo
tatwo ustali¢, czy ofiara lub §wiadek przemocy przedstawil wyjasnienia obcigzajace
Sprawce przemocy w pracy.

Analiza przepiséw regulujacych dziatanie Panstwowej Inspekcji Pracy sktania
ku refleksji, ze organ nie posiada ustawowego upowaznienia do przeprowadzania
kontroli w zakresie nalezytego zapobiegania aktom przemocy w pracy W Sposob
zabezpieczajacy interesy oOfiar. Marginalne znaczenie organu nadzorujacego
przestrzeganie przepisbw z zakresu prawa pracy kontrastuje z rozwigzaniami
legislacyjnymi wdrozonymi przez zagranicznych ustawodawcOw zobowigzujacych
organy odpowiedzialne za nadzor nad przestrzeganiem prawa pracy do podejmowania
szeregu dodatkowych dziatan w zwigzku ze zjawiskiem przemocy, wtym m.in.
do prowadzenia wewnatrzzaktadowych postgpowan wyjasniajacych. Znaczenie
inspektorow pracy dla skutecznej walki z problemem przemocy zostalo roéwniez
podkreslone w konwencji MOP nr 190, a takze w zaleceniu MOP nr 206. Zgodnie
ze wspomnianymi aktami, panstwa, ktore zdecyduja si¢ na wdrozenie konwencji MOP
nr 190 powinny zapewni¢ odpowiednie przeszkolenie inspektorow pracy w zakresie
problematyki przemocy w pracy, a takze przyzna¢ im odpowiednie kompetencje
umozliwiajagce podjecie dziatan eliminujagcych przemoc w pracy. Teoretycznie,
inspektorzy pracy w Polsce moga skorzysta¢ z ogdlnych uprawnien okreslonych
w art. 11 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy, w tym moga nakaza¢ pracodawcom
wstrzymanie prac lub dziatalnos$ci, gdy naruszenie przepisow prawa pracy powoduje
bezposrednie zagrozenie zycia lub zdrowia pracownikow lub innych oséb
wykonujacych te prace lub prowadzacych dziatalnos¢. Wydaje sie jednak,
ze skorzystanie z takiej mozliwosci powinno by¢ interpretowane w sposob Scisty,
awigc wymaga wykazania bezposredniego zagrozenia zycia lub zdrowia
pracownikow, co w wigkszos$ci przypadkdw przemocy w pracy moze okazaé si¢
zadaniem trudnym. Z tego wzgl¢du, wydanie bezprecedensowego nakazu wstrzymania
prac w zwigzku z dopuszczaniem si¢ przemocy wzgledem osoby zarobkujacej jest mato
prawdopodobne. Powyzsze kontrastuje z potrzebg zagwarantowania organowi
odpowiedzialnemu za przestrzeganie przepisOw z zakresu przemocy Ww pracy
uprawnienia do wydania pracodawcy nakazu podj¢cia natychmiastowych dziatan
ukierunkowanych na ochrong ofiary przemocy, w tym przyktadowo poprzez czasowe

odsuniecie jej od wykonywania pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia.
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9. Whioski

Analiza polskich standardow ochrony przed przemocg w pracy prowadzi
do wniosku, ze cho¢ polski ustawodawca wprowadzit ochronne regulacje
przeciwdziatajagce wybranym przejawom przemocy w pracy, to jednak obowigzujace
przepisy powinny ulec zmianom celem lepszego zabezpieczenia interesOw nie tylko
podmiotow zatrudniajacych, ale takze osob zarobkujacych. Jak stusznie podkresla
H. Szewczyk, polski ustawodawca powinien wprowadzi¢ zmiany zapewniajace
funkcjonowanie realnego modelu ochrony godnosci 0s6b zarobkujacych
dostosowanego do poziomu zagrozenia w nowych warunkach spoteczno-
gospodarczych®™. Gtéwnym zadaniem niniejszych rozwazan bedzie zaprezentowanie
postulatow zmian, jakie powinny zosta¢ wdrozone przez polskiego ustawodawce.

Podstawowym problemem zwigzanym z polskim modelem ochronnym wydaje
si¢ okoliczno$¢, iz zapobieganie przemocy w pracy nie jest traktowane explicite
w kategorii obowigzku z zakresu bhp, co niesie ze soba dalekosi¢zne konsekwencje.
Nie powinno budzi¢ watpliwo$ci, ze uznanie przemocy w pracy za naruszenie
przepisow bhp, wpltywa na zakres prewencyjnych dziatan podejmowanych przez
pracodawcow, a takze zwigksza Swiadomos$¢ na temat problemu, stanowigc dodatkowe
zabezpieczenie osOb $wiadczacych prace przed nagannym zjawiskiem. Co istotne,
w przypadku polskiego systemu prawnego, zakwalifikowanie przemocy w pracy
w kategorii problemu z zakresu bhp, mogloby rozszerzy¢ zakres ochrony przed
nagannym zjawiskiem takze na osoby zatrudnione w niepracowniczych stosunkach
zatrudnienia, ktorym to nalezy zapewni¢ rowniez bezpieczne i higieniczne warunki

pracy w zakresie okreSlonym w art. 304 k.p.6%.

Przyjecie takiego rozwigzania
wyeliminowatoby réwniez watpliwosci zwigzane z mozliwosciag poniesienia
odpowiedzialno$ci przez podmiot zatrudniajacy za sprawcdéw przemocy bedacych
wspotpracownikami ofiary, a takze osoby trzecie. Z tego tez wzgledu, de lege ferenda
polski ustawodawca wzorem zagranicznych systemow prawnych, powinien dokonaé
nowelizacji przepisow k.p. poprzez wprowadzenie zasady, Ze za naruszenie

bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy moze zosta¢ uznane zar6wno narazenie

osoby zarobkujacej na $wiadczenie pracy w niebezpiecznych lub szkodliwych

604 H, Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, op. cit., s. 675.

805 Przepisy k.p. réznicuja zakres obowiazkéow pracodawcdw oraz innych podmiotdw zatrudniajacych
w zakresie bhp szerzej: M. Raczkowski, Bezpieczne i higieniczne warunki pracy w zatrudnieniu
cywilnoprawnym, PiZS 2019, nr 1, s. 69-70.
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warunkach fizycznych, jak i przemoc w pracy, ktéra moze objawia¢ si¢ m.in. poprzez
molestowanie, molestowanie seksualne i mobbing. Co wigcej, problematyka przemocy
w pracy powinna sta¢ si¢ przedmiotem obowigzkowych szkolen z zakresu bhp,
a pracodawca wraz z odpowiednimi organami odpowiedzialnymi za bhp w zakladzie
pracy powinien opracowywa¢ 1 wdraza¢ $rodki przeciwdziatajace zjawisku.
Obowigzujace przepisy z zakresu bhp powinny takze okresli¢ sposdb oceny ryzyka
wystapienia przemocy w pracy, co umozliwi pracodawcom podj¢cie odpowiednich
dziatan prewencyjnych.

W szczeg6lnosci, de lege ferenda pracodawcy powinni zostaé zobowigzani
do opracowania i wdrozenia wewnatrzzaktadowych polityk okreslajacych podstawowe
zasady przeciwdzialania przemocy w pracy. Nie powinno budzi¢ watpliwosci,
ze wprowadzenie dodatkowych polityk oddziatuje na ksztaltowanie prawidtowych
relacji pomigdzy pracownikami i zmniejsza ryzyko dopuszczania si¢ aktow przemocy
w trakcie wykonywania pracy. Z tego wzgledu, wprowadzenie polityki powinno mie¢
charakter obowigzkowy. W przypadku pracodawcow zobowigzanych do opracowania
i wdrozenia regulaminéw pracy®’ polityka zapobiegajaca réznym formom przemocy
moglaby stanowi¢ obligatoryjng cze$¢ regulaminu pracy. Warto podkreslic,
ze regulamin pracy - jako podstawowe Zrodlo wewnatrzzakladowego prawa pracy -
ma za zadanie okresli¢ zasady organizacyjno-porzadkowe w danym miejscu pracy,
za ktore niewatpliwie nalezy uzna¢ zasady przeciwdziatajace zachowaniom
nieakceptowanym przez pracodawce. Postanowienia polityki zapobiegajacej przemocy
powinny zosta¢ uzgodnione z zakladowa organizacja zwigzkowa funkcjonujaca
w danym zaktadzie pracy na warunkach okreslonych w art. 104> k.p. W razie braku
takich  organizacji, przepisy polityki powinny  zosta¢  skonsultowane
z przedstawicielami pracownikow. Polityka powinna zosta¢ takze zaakceptowana
przez organy odpowiedzialne za stan bhp w zaktadzie pracy. W ocenie autora pracy,
nie ma réwniez przeszkod by polityka stanowita alternatywnie jeden z elementow
uktadu zbiorowego pracy, za czym przemawia potrzeba zaangazowania zwigzkow

zawodowych w walke z przemocg w pracy.

8% Chodzi 0 pracodawcéw nieobjetych uktadem zbiorowym pracy okreslajgcym prawa i obowiazki stron
stosunku pracy zwigzane z porzadkiem w zaktadzie pracy, pracodawcow zatrudniajacych co najmniej
50 pracownik6éw lub pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej 20 i mniej niz 50 pracownikow, ktorzy
zostali zobowigzani do wdrozenia regulaminu pracy na podstawie wniosku zakladowej organizacji
zwigzkowej (art. 104 k.p.).
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Podstawowa watpliwoscia, jaka moze pojawic si¢ w zwigzku z wprowadzeniem
obowigzku wdrozenia polityki, jest precyzyjne okreslenie kregu podmiotow
zobowigzanych do jej wprowadzenia. Przede wszystkim istotne wydaje si¢ ustalenie
czy obowigzek wprowadzenia wewnatrzzakladowej polityki powinien spoczywaé
wylacznie na pracodawcach, czy tez na pozostatych podmiotach zatrudniajacych,
w tym podmiotach korzystajacych ze $wiadczenia ustug przez osoby zatrudnione
w cywilnoprawnym rezimie zatrudnienia. Wydaje si¢, ze obowigzek wprowadzenia
wewnatrzzaktadowej polityki przeciwdzialajacej przemocy w pracy - ze wzgledow
edukacyjno-prewencyjnych - powinien spoczywa¢ na wszystkich podmiotach
zatrudniajacych, bez wzgledu na to czy wspotpracujg one z osobami zatrudnionymi
w ramach stosunku pracy, czy tez w ramach stosunkéw prawnych charakterystycznych
dla niepracowniczego rezimu zatrudnienia. Wniosek ten wydaje si¢ umotywowany
ze wzgledu na tre$¢ ustawy wdrozeniowej, ktéora wprowadza odpowiedzialno$¢
za molestowanie 1 molestowanie seksualne stosowane wzgledem 0s6b zatrudnionych
w ramach niepracowniczych stosunkow zatrudnienia.

Drugim z problemoéw praktycznych, jaki moze pojawi¢ si¢ w zwigzku
z wprowadzeniem  obowigzku  uchwalenia = wewnatrzzakladowej  polityki
zapobiegajacej przemocy w pracy, jest ustalenie czy obowiazek jej wdrozenia powinien
mie¢ zastosowanie do wszystkich podmiotow zatrudniajacych, czy tez wylacznie
do tych zatrudniajacych $cisle okreslong liczbe osob. Z jednej strony - przemoc jako
zaburzenie prawidlowych relacji pomigdzy wspolpracujacymi ze soba ludZzmi, moze
mie¢ miejsce nawet w przypadku kilkuosobowego zespotu. Niemniej jednak nie mozna
zapomina¢, Ze wystepowanie przemocy w pracy §wiadczy o powaznych zaburzeniach
prawidtowych relacji pomiedzy wspotpracownikami, co w praktyce uniemozliwia lub
czyni znacznie utrudnionym przeprowadzenie postgpowania wyjasniajacego w sposob
obiektywny. Dlatego tez, wydaje si¢, ze w przypadku mniejszych zaktadow pracy,
przeprowadzenie postepowania wyjasniajacego powinno naleze¢ przede wszystkim
do organdéw panstwowych, w tym w szczegolnosci do Panstwowej Inspekcji Pracy.

Wdrozenie dodatkowego obowiazku dla podmiotéow zatrudniajacych wiaze sie
jeszcze z jedna kwestig. Mianowicie, polski ustawodawca, wzorem ustawodawcow
zagranicznych powinien zdecydowac¢ si¢ na wprowadzenie obowiazku wdrozenia
wewnatrzzaktadowej polityki zapobiegajacej przemocy w pracy zgodnie z wytycznymi
wskazanymi w ustawie. Wydaje si¢, ze wspomniane polityki powinny sklada¢ si¢

z co najmniej dwoch czesci: czgsci skargowej okreslajacej procedurg informowania
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podmiotu zatrudniajagcego o przemocy, a takze cze$ci prewencyjnej okreslajace]
podstawowe prawa ofiary zglaszajacej naduzycie oraz obowigzki podmiotu
zatrudniajacego®’. Przepisy polityki powinny regulowa¢ przede wszystkim tryb
rozpatrywania skarg zgtaszanych przez ofiary, w tym w szczegdlnos$ci okreslac¢ sktad
komisji prowadzacej postepowanie wyjasniajagce oraz tryb jej powolania.
Zabezpieczenie interesdw osoby sygnalizujgcej problem wymaga by komisja zostata
powotana przez podmiot zatrudniajacy niezwlocznie, nie pdzniej niz w terminie
tygodnia od otrzymania skargi. Wazne wydaje si¢ by w sktad komisji powotanej przez
podmiot  zatrudniajacy weszla conajmniej jedna osoba  reprezentujaca
przedstawicielstwo pracownicze, przyktadowo cztonek zwigzku zawodowego lub rady
pracownikow albo przedstawiciel pracownikow. Zasadne wydaje si¢ takze
by postanowienia polityki wskazywaly, ze ofiara oraz osoby ja wspomagajace
dzialajace w dobrej wierze nie poniosg jakichkolwiek negatywnych konsekwencji
w zwigzku z zasygnalizowaniem problemu, a podmiot zatrudniajacy podejmie wszelkie
mozliwe prawem $rodki by zapobiec jakimkolwiek dziataniom odwetowym.

Celem zapewnienia wigkszej egzekwowalnosci nowych obowigzkow
nalozonych na podmioty zatrudniajace, wigksza uwaga powinna zosta¢ takze
poswigcona problematyce odpowiedzialno$ci karnej za naruszenie przepisOw
dotyczacych przeciwdziatania przemocy w pracy. Zgodnie z aktualnym stanem
prawnym, przemoc w pracy (poza stratami o charakterze wizerunkowym 1 problemami
o charakterze organizacyjnym) w praktyce moze sta¢ si¢ podstawa odpowiedzialno$ci
podmiotu zatrudniajacego wylacznie w przypadku, gdy ofiara zdecyduje si¢
na dochodzenie roszczen w drodze postepowania sadowego. Taki stan rzeczy moze
budzi¢ liczne watpliwosci, szczegolnie jezeli wezmie si¢ pod uwage, Ze przepisy prawa
pracy przewiduja odpowiedzialno§¢ karng za naruszenie wigkszosci z obowigzkoéw
zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw. Majac powyzsze na uwadze, de lege
ferenda polski ustawodawca powinien zdecydowaé si¢ narozszerzenie zakresu
odpowiedzialnosci karnej pracodawcy, atakze innych podmiotéw zatrudniajacych
poprzez uznanie, ze zaniechanie podj¢cia dziatah przeciwdziatajacych mobbingowi,
molestowaniu oraz molestowaniu seksualnemu stanowi wykroczenie przeciwko

prawom pracownika lub innej osoby zarobkujacej.

807 Szerzej na temat tresci procedury: M. Chakowski, ,, Wewnetrzna polityka antymobbingowa” drogg
do rozwigzania problemu mobbingu na poziomie zakfadu pracy, MoPr 2010, nr 12, s. 637-639.
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Za istotne z punktu widzenia interesOw ofiar przemocy wydaje si¢ rowniez
doprecyzowanie obowigzujacych przepisow ochronnych. De lege ferenda polski
ustawodawca powinien wskaza¢ explicite, ze molestowanie jest przejawem naruszenia
zakazu dyskryminacji polegajacym na dopuszczeniu si¢ niepozadanych zachowan
wzgledem osoby zarobkujace] w zwigzku z jej cechami 1 wlasciwosciami osobistymi
lub warunkami zatrudnienia o doniostym znaczeniu spotecznym. Zasadne wydaje si¢
réwniez rozszerzenie przyktadowego katalogu podstaw dyskryminacji, ktéry wzorem
zagranicznych odpowiednikow powinien wskazywaé¢ m.in. na wyglad, a takze
tozsamos$¢ ptciowa. Dodatkowo, de lege ferenda przepisy k.p. powinny przewidywac,
ze ofiarom mobbingu przysluguje zado$€uczynienie za krzywde wywotang
naruszeniem wszelkich dobr osobistych w zwigzku z mobbingiem. Polski ustawodawca
powinien réwniez uzna¢ za mobbing takze te zachowania, ktore nie prowadza
do zanizenia oceny przydatnosci zawodowej pracownika, a jednocze$nie powoduja
lub maja na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie
go lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikow. Poza tym, polski ustawodawca,
podobnie jak ustawodawca belgijski, powinien zdecydowaé si¢ na ujednolicenie
charakteru prawnego wszelkich przejawow przemocy w pracy. Ofiary przemocy
W pracy, a takze reprezentujacy ich pelnomocnicy nie powinni mie¢ bowiem trudnos$ci
w okresleniu przestanek odpowiedzialnosci pracodawcy za rozne formy przemocy
w pracy. Kwestig istotng wydaje si¢ rowniez doprecyzowanie zasad odpowiedzialnosci
za poszczegOlne przejawy przemocy, jakie moga mie¢ miejsce w zwigzku
z zatrudnianiem pracownikoOw tymczasowych, w tym wprowadzenie mozliwos$ci
kierowania  roszczen  regresowych  wzgledem  pracodawcy  uzytkownika
niezapewniajagcego osobom wykonujagcym pracg tymczasowg sSrodowiska pracy
wolnego od przejawdw przemocy w pracy.

Kierujac si¢ potrzeba ograniczenia nieuzasadnionej dyferencjacji standardow
ochrony prawnej przed mobbingiem, molestowaniem 1 molestowaniem seksualnym,
de lege ferenda, polski ustawodawca powinien rozwazy¢ mozliwos¢ wprowadzenia
zasady odwroconego cigzaru dowodowego réwniez w przypadku mobbingu.
Jednoczesénie, majac na uwadze dwufazowos$¢ postepowania dowodowego w sprawach

o mobbing®®, wydaje sie, ze zasada ta powinna znalez¢ zastosowanie wylacznie

808 O podziale postepowania dowodowego w przypadku spraw o mobbing szerzej: G. Jedrejek,
Postepowanie dowodowe w sprawie mobbingowej, MoPr 2008, nr 12, str. 626.
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do fazy pierwszej tj. rozstrzygajacej czy w danym zaktadzie pracy doszto do mobbingu.
Zasada odwroconego cigzaru dowodowego nie powinna mie¢ jednak zastosowania
w fazie drugiej postgpowania ukierunkowanej na wykazanie rozstroju zdrowia
lub powstania szkody w wyniku mobbingu. Kwestig rownie istotng wydaje si¢ rowniez
wprowadzenie ochrony przed ponoszeniem negatywnych konsekwencji przez osoby
zglaszajace pracodawcy wystepowanie mobbingu w pracy oraz wspierajace takie
osoby. Zgodnie z aktualnym stanem prawnym, taka ochrona zostata zagwarantowana
explicite wylacznie na gruncie przepisow dotyczacych réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

W zwiazku z niekontrolowanym rozwojem zatrudnienia cywilnoprawnego,
atakze brakiem wystarczajagcych argumentéw prawnych przemawiajacych
za dyferencjacja standardow ochrony ofiar przemocy w pracy na gruncie innych
rezimOw niepracowniczego zatrudnienia, de lege ferenda, polski ustawodawca
powinien  zdecydowaé¢ si¢ na  rozszerzenie  zastosowania  przepisow
przeciwdziatajagcych mobbingowi takze na stosunki zatrudnienia niepracowniczego.
Ujednoliceniu powinny ulec réwniez standardy ochrony ofiar przed molestowaniem
i molestowaniem seksualnym, aktualnie roznicujace sytuacj¢ ofiar w zalezno$ci
od rodzaju relacji taczacej je z podmiotem zatrudniajagcym. De lege ferenda, polski
ustawodawca powinien wprowadzi¢ otwarty katalog przyczyn stanowigcych podstawe
dyskryminacji takze na gruncie ustawy wdrozeniowej, co w efekcie zagwarantuje
ofiarom molestowania spowodowanego pobudkami nieokreslonymi w ustawie
wdrozeniowej ochrong na gruncie polskiego prawa. Dodatkowo, nalezy postulowac
ustawowe okreSlenie wysoko$ci minimalnego odszkodowania przystugujacego
ofiarom naruszenia zasady roéwnego traktowania zatrudnionym poza rezimem
pracowniczym. Oczywiscie, problemem praktycznym moze okazaé si¢ sposob
wyliczenia minimalnego odszkodowania. Po pierwsze, nie wszystkie osoby
zatrudnione w ramach umow cywilnoprawnych sg uprawnione do minimalnego
wynagrodzenia za $wiadczenie ustug, a po drugie, nawet w przypadku osob, ktorym
przystuguje taka gwarancja trudno byloby wyznaczy¢é wysoko$¢ minimalnego
odszkodowania. Z tego wzgledu, wydaje si¢, Ze rozwigzaniem optymalnym jest
by wszystkie ofiary molestowania i molestowania seksualnego byly uprawnione
do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
co pozostawaloby w zgodzie z przepisami uprawniajagcymi do otrzymania takiego

odszkodowania bezrobotnych odbywajacych staz, czy tez praktykantow.
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Warto podkresli¢, ze rozszerzenie zakresu ochrony przed mobbingiem, a takze
ujednolicenie zasad przeciwdziatajgcych molestowaniu i molestowaniu seksualnemu
nie stanowiloby rewolucyjnego kierunku zmian w polskim ustawodawstwie.
W zwigzku z trudno$ciami w ograniczeniu zatrudnieniaw ramach umow
cywilnoprawnych, polski ustawodawca coraz czgsciej decyduje si¢ na rozszerzenie
zastosowania niektorych przepisow z zakresu prawa pracy na stosunki

cywilnoprawne®®

, czego szczegbdlnym wyrazem jest m.in. przyznanie osobom
zatrudnionym w ramach niektorych uméw cywilnoprawnych prawa do minimalnego
wynagrodzenia za §wiadczenie ustug®!®, a takZe przyznanie prawa do tworzenia
1 przystgpowania do zwigzkéw zawodowych osobom wykonujacym prace zarobkowa,
poza tradycyjnym stosunkiem pracy®!!.

Kwestig rownie istotng wydaje si¢ roOwniez rozszerzenie zakresu uprawnien
przystugujacych organizacjom zwigzkowym, radom pracownikow, przedstawicielom
pracownikow, a takze Panstwowej Inspekcji Pracy. Tak jak zostato to podkreslone
we wczesniejszych  rozwazaniach, zarowno przedstawicielstwo pracownicze,
jak 1 organ sprawujacy nadzor nad przestrzeganiem przepisOw z zakresu prawa pracy,
powinny odgrywac istotng rol¢ w ksztaltowaniu bezpiecznego $rodowiska pracy.
Dlatego tez, de lege ferenda polski ustawodawca powinien upowazni¢ inspektorow
pracy do wydawania nakazow zabezpieczajacych ofiary przemocy w pracy przed
dziataniami odwetowymi ze strony sprawcow. Wazne wydaje si¢ roéwniez
zagwarantowanie ofiarom przemocy w pracy mozliwosci uzyskania realnej pomocy
od przedstawicielstwa pracowniczego dziatajacego w danym zakladzie pracy.
Co istotne, przyznanie nowych uprawnien zwigzkom zawodowym, a takze Pafistwowej
Inspekcji Pracy powinno przyczynic si¢ takze do podwyzszenia standardow ochrony

gwarantowanych osobom zatrudnionym w niepracowniczych stosunkach prawnych,

609 Szerzej na ten temat: M. Gersdorf, Miedzy ochrong a efektywnoscig. Systemowe i terminologiczne
aspekty objecia cywilnoprawnych uméw o zatrudnienie ustawodawstwem pracy, PiZS 2019, nr 1, s. 3
i nast.

60 W wyniku nowelizacji ustawy z 10.10.2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za prace
(t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 2177) z 2016 r., osoby zatrudnione w ramach uméw zlecenia oraz umoéw
0 $wiadczenie ustug powinny otrzymywac stawke wynagrodzenia za kazda godzing $wiadczenia ustug,
ktora nie bedzie nizsza niz wysokos¢ minimalnej stawki godzinowej, o ile podmiot je zatrudniajacy nie
wykaze szczegdlnych okolicznosci uzasadniajacych odstgpienie od wspomnianej zasady
(art. 8a ust. 1 ustawy 0 minimalnym wynagrodzeniu za pracg).

811 Od 1 stycznia 2019 r. prawo tworzenia i wstepowania do zwigzkow zawodowych przystuguje osobom
wykonujgcym prace zarobkows, przez ktdre to rozumie si¢ nie tylko pracownikéw, ale takze wszystkie
0soby $wiadczace prace za wynagrodzeniem na innej podstawie niz stosunek pracy, jezeli nie zatrudniaja
do tego rodzaju pracy innych oso6b, niezaleznie od  podstawy  zatrudnienia
(art. 2 ust. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych w zw. z 11 pkt. 1 ustawy o zwiazkach zawodowych).
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ktore to na gruncie obowigzujacych przepisow moga podlegac¢ ochronie obu organow.
Rozszerzenie zakresu uprawnien Panstwowej Inspekcji Pracy oraz przedstawicielstwa
pracowniczego nie moze jednak zosta¢ przeprowadzone bez zagwarantowania ochrony
interesow podmiotu zatrudniajacego, narazonego na kierowanie przez o0soby
zarobkujgce bezzasadnych skarg. Wazne jest, aby podmioty zatrudniajace,
po zakonczeniu postepowania wyjasniajgcego w sprawie, mialy mozliwosé

wyciggnigcia konsekwencji wobec 0s6b dziatajacych w ztej wierze.
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Z.akonczenie

W niniejszej pracy przedstawiono polskie standardy przeciwdziatajace roznym
formom przemocy w pracy na tle rozwigzan przyjetych przez zagranicznych
legislatorow. Ich analiza wymagata odniesienia si¢ zarowno do przepisow z zakresu
prawa pracy, jak i prawa cywilnego, a takze w niektdrych przypadkach zasad prawa
karnego wprowadzajacych liczne normy prawne ukierunkowane na zabezpieczenie
interesOw 0sob $§wiadczacych prace przed bezprawnymi zamachami na ich dobra
osobiste w trakcie $wiadczenia pracy. Podsumowujac rozwazania zaprezentowane
w niniejszej rozprawie doktorskiej istotne wydaje si¢ zaznaczenie, ze przemoc w pracy
— w zwigzku z nieustannym postepem technologicznym minimalizujgcym ryzyka
zwigzane z wypadkami przy pracy oraz chorobami zawodowymi — stanowi globalne
wyzwanie dla prawa pracy. Z tego wzgledu, przepisy zakazujace przemocy w pracy
stanowig wspoOlczes$nie standardowe rozwigzanie legislacyjne wdrozone przez
zdecydowang wigkszo$¢ ustawodawcdw na calym $wiecie. Rozwigzania przyjete przez
poszczegblnych legislatorow zostaly w wiekszosci wprowadzone w drodze zabiegu
transplantacji prawa tj. procesu polegajagcego na przenoszeniu zasad prawnych
pomiedzy roznymi systemami prawnymi, wymagajacego dla pelnej skutecznosci
dostosowania przenoszonej regulacji do specyfiki danej kultury prawnej. Pomimo
znaczacych roznic wystepujacych pomiedzy poszczegdlnymi modelami ochronnymi
przed przemoca w pracy, cecha wspolng taczaca wszystkie badane jurysdykcje okazato
si¢ ratio legis ochronnych regulacji tj. obowigzek troski o pracownika przejawiajacy
si¢ przede wszystkim w konieczno$ci zapewnienia osobie $wiadczace] prace
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz ochrony zdrowia i zycia, ktore
wspotczesnie nalezy uznaé za podstawowe zasady prawa pracy wspdlne wszystkim
porzadkom prawnym.

Niezaleznie od sposobu walki z przemocg w pracy, kwestig bezsporng wydaje
sie, ze celem nalezytej ochrony interesow o0sOb wykonujacych prace, przepisy
zapobiegajace przemocy W pracy powinny mie¢ zastosowanie zarowno
do pracownikéw sektora prywatnego, jak i do pracownikow sektora publicznego, 0sob
ubiegajacych si¢ o zatrudnienie, a takze os6b wykonujacych prace poza tradycyjnym
stosunkiem pracy, w tym w szczegdlnosci osob odbywajacych réznego rodzaju

praktyki, staze. Otwarte pozostaje zatem pytanie, czy standardy ochrony przed
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przemocg w pracy nie powinny by¢ jednolite dla wszystkich oséb zarobkujacych,
niezaleznie od rodzaju stosunku prawnego tgczacego je z podmiotem zatrudniajagcym.
Oczywiscie, pomiedzy zatrudnieniem w ramach rezimu pracowniczego
a $wiadczeniem pracy w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia istnieja (i powinny
istnie¢) réznice, w tym m.in. w zakresie zasad ksztalttowania praw i obowigzkow stron
stosunku prawnego zwigzanych ze sposobem wykonywania pracy. Niemniej jednak,
wydaje sie, ze odstepstwa te nie powinny prowadzi¢ do pogorszenia poziomu ochrony
0s6b swiadczacych prace przed przemocg w pracy.

Okoliczno$¢ ta wydaje si¢ szczegdlnie istotna dla polskiego rynku pracy,
ktoéry w zwigzku z przejsciem do modelu gospodarki kapitalistycznej stat si¢ podatny
na naduzywanie niepracowniczego rezimu zatrudnienia, co przy licznych
niedoskonatos$ciach obowigzujacych przepiséw dotyczacych problematyki przemocy
w pracy doprowadzito do znacznego zréznicowania poziomu ochrony ofiar. Walka
z przemoca w pracy w Polsce jest utrudniona ze wzgledu na brak szczegétowych badan
dotyczacych skali problemu na polskim rynku pracy. Aktualnie nie dysponujemy m.in.
statystykami okreslajacymi przyblizong liczbe wewnatrzzakladowych postepowan
wszczetych na podstawie skargi ofiary przemocy w pracy. W konsekwencji, trudno jest
dzi$ jednoznacznie stwierdzi¢, czy zjawisko przemocy w pracy jest powaznym problem
dla osob zatrudnionych w Polsce, czy tez jest ono raczej zjawiskiem o marginalnym
charakterze. Niemniej jednak, brzmienie przepisOw polskiego prawa s$wiadczy
o lekcewazacym podejsciu polskiego ustawodawcy do problemu os6b zarobkujacych
oraz nie gwarantuje im odpowiednich standardow ochrony.

Analiza polskich standardow ochrony przed przemoca w pracy, a takze praktyki
ich stosowania wskazuje, ze regulacje zapobiegajace zjawisku nie tworzg spdjnego,
jednolitego i pozbawionego wewnetrznych sprzecznosci modelu ochrony prawnej,
zabezpieczajacego wszystkie osoby $wiadczace pracg. Przepisy zakazujace przemocy
nie odpowiadaja przede wszystkim realiom rynku pracy w Polsce oraz cechom
charakterystycznym polskiego prawa pracy. W szczegdlnosci, nalezy zauwazyc,
ze przyjete regulacje przewiduja rézne $rodki ochrony w zaleznoséci od rodzaju
stosunku prawnego laczacego osob¢ swiadczaca prace z podmiotem zatrudniajacym.
Tytulem przykladu, szersza ochrong przed mobbingiem zostaly objete osoby
wykonujace prace na podstawie stosunku pracy, ktory w praktyce rynkowe;j jest czgsto
zastgpowany umowami cywilnoprawnymi, w tym umowami zlecenia iumowami

0 dzieto, czy tez umowami o praktyki absolwenckie. Dodatkowo, przepisy polskiego
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prawa, roznicujg sytuacje ofiar molestowania i molestowania seksualnego, gwarantujgc
otrzymanie minimalnego odszkodowania osobom zarobkujagcym w ramach stosunku
pracy, praktykantom, a takze bezrobotnym odbywajacym staz, przy jednoczesnym
braku zagwarantowania takiego uprawnienia osobom zatrudnionym w ramach umow
cywilnoprawnych takich jak umowa zlecenie. Dyferencjacja poziomu ochrony prawnej
przed przemocg jest takze widoczna na gruncie samego prawa pracy — obowigzujgce
przepisy wprowadzajg zrdznicowanie Sytuacji procesowej ofiar przemocy w zaleznosci
od tego czy byly one molestowane Czy mobbowane wprowadzajac zasade
odwréconego cigzaru dowodowego wylacznie w przypadku spraw sadowych
wszczetych przez ofiary molestowania i molestowania seksualnego. W aktualnym
stanie prawnym, ofiary molestowania i molestowania seksualnego zatrudnione
w ramach stosunku pracy muszg jednak powotywac si¢ na rdzne podstawy prawne
dochodzonych roszczen, w zaleznos$ci od tego czy sprawcag molestowania okazat si¢
pracodawca, przetozony ofiary, inny wspotpracownik lub osoba trzecia.

W Swietle powyzszego, wydaje si¢, ze polski ustawodawca nie wprowadzit
W petni skutecznego modelu ochrony przed przemoca w pracy, ktory powinien chronic¢
wszystkie osoby zarobkujace narazone na dopuszczenie si¢ wzgledem nich nagannych
zachowan w trakcie wykonywania pracy. Dyferencjacja poziomu ochrony ofiar budzi
watpliwosci szczegblnie przy porOwnaniu lakonicznych rozwigzan przyjetych
na gruncie prawa polskiego z rozbudowanymi, zagranicznymi aktami prawnymi
naktadajacymi na pracodawcow szereg dodatkowych obowiazkéw. Jedng z gtownych
przyczyn wprowadzenia przez polskiego ustawodawce niedostatecznych regulacji
wydaje si¢ btedne zatozenie, Ze poszczegolne formy przemocy w pracy
tj. molestowanie, molestowanie seksualne oraz mobbing nie stanowig przejawu
naruszenia przepisow bhp, co ogranicza znaczgco zakres obowigzkow podmiotow
zatrudniajacych. Majac na uwadze mozliwg ratyfikacj¢ przez Polske konwencji MOP
nr 190, a takze koniecznos¢ lepszego zabezpieczenia interesow ofiar, wydaje sig,
ze polskie przepisy zapobiegajace réznym formom przemocy powinny ulec zatem
licznym zmianom.

Zmiana przepisdw prawa powinna zosta¢ przeprowadzona w oparciu 0 Wymogi
prawa europejskiego, a takze do$wiadczenia zagraniczne. Na szczegodlng uwage
zastugujg przede wszystkim przepisy ustawodawstwa belgijskiego i kanadyjskiego
uznajgce przemoc w pracy za naruszenie przepisow z zakresu bhp i zobowigzujace

pracodawcOw do podjecia licznych dziatan prewencyjnych. Warte wspomnienia sa
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roOwniez regulacje prawa niemieckiego zapewniajace ofierze mozliwos$¢ zgloszenia
skargi nie tylko pracodawcy, ale takze radzie zaktadowej, ktora moze reprezentowac
jej interesy w sporze z pracodawcg. Skutecznym $rodkiem prewencyjnym stosowanym
przez amerykanskich pracodawcow jest rowniez przeprowadzanie specjalistycznych
szkolen dotyczacych problematyki niepozadanych zachowan w miejscu pracy.
Interesujace jest rozwigzanie zastosowane przez ustawodawce francuskiego,
ktéry zdecydowat si¢ na uznanie najczestszych form przemocy za odrgbne przestepstwa
na gruncie kodeksu karnego.

Konkludujac, nalezy podkresli¢, ze polski ustawodawca powinien zdecydowac
si¢ na gruntowng nowelizacj¢ przepisow przeciwdziatajacych przemocy w pracy.
Analiza obowigzujacych regulacji prowadzi do wniosku, ze ich wlasciwe zrozumienie
i stosowanie moze okaza¢ si¢ nie tylko sporym wyzwaniem dla ofiar przemocy
w pracy, ale takze i dla ich pelnomocnikoéw. Nie powinno budzi¢ watpliwosci,
ze normy ukierunkowane na ochrong podstawowych dobr osob zarobkujacych
tj. zdrowia i zycia powinny cechowaé si¢ przejrzysto$cia zapewniajaca ofiarom
mozliwie jak najprostsze zgloszenie i rozwigzanie ich problemu. Zasady zapobiegajace
przemocy w pracy — jako nagannemu i niebezpiecznemu zjawisku — nie powinny by¢
réwniez ksztalttowane w sposob uznaniowy przez pracodawcow, ktdrzy aktualnie
posiadaja pelng swobode w zakresie doboru metod prewencyjnych, co wplywa
negatywnie na sytuacje prawng ofiar. Niejednoznacznos¢ obowigzku przeciwdziatania
réznym formom przemocy w pracy, w niedalekiej przysztosci, moze sta¢ si¢ podstawa
powaznych problemow osob zarobkujacych i podmiotow zatrudniajacych, ktorzy
w zwigzku z nadciggajacymi zmianami spoteczno-gospodarczymi spowodowanymi
pandemig COVID-19 stang przed konieczno$cig zmian w zasadach zarzadzania
zaktadami pracy, a takZe zorganizowania procesu pracy z uwzglgdnieniem nowych

ryzyk i zagrozen.
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