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WYKAZ NAJCZESCIE) STOSOWANYCH

1. Akty prawne:

SKROTOW

1.1. Prawo miedzynarodowe

konwencja nr 190
MOP
zalecenie nr 206 MOP

konwencja nr 190 MOP z 21.06.2019 r. w sprawie

eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy
zalecenie nr 206 MOP z 21.06.2019 r. w sprawie eli-

minacji przemocy i molestowania w §wiecie pracy

1.2. Prawo europejskie

TFUE

TUE

dyrektywa 89/391/EWG

dyrektywa 2000/43/WE

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
z 25.03.1957 r. (Dz.U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2
ze zm.)

Traktat o Unii Europejskiej z 7.02.1992 r. (Dz.U.
z 2004 1. Nr 90, poz. 864/30 ze zm.)

dyrektywa Rady 89/391/EWG z 12.06.1989 r.
w sprawie wprowadzenia §rodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu
pracy (Dz.Urz. WE L 183, s. 1, ze zm.)

dyrektywa Rady 2000/43/WE z 29.06.2000 r. wpro-
wadzajgca w zycie zasade rownego traktowania osob
bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne
(Dz.Urz. WE L 180, s. 22)
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dyrektywa 2000/78/WE

dyrektywa 2002/14/WE

dyrektywa 2002/73/WE -

dyrektywa 2006/54/WE -

Europejska Konwencja
Praw Czlowieka, EKPC

1.3. Prawo polskie
Konstytucja RP -

k.c. -
k.p.c. -
k.w. -

k.p. -

dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 r. usta-
nawiajgca ogdlne warunki ramowe réwnego trakto-
wania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE
L 303, s. 16)

dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2002/14/WE z 11.03.2002 r. ustanawiajaca ogdlne
ramowe warunki informowania i przeprowadzania
konsultacji z pracownikami we Wspolnocie Euro-
pejskiej (Dz.Urz. WE L 80, s. 29, ze zm.)

dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2002/73/WE z 23.09.2002 r. zmieniajgca dyrektywe
Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zy-
cie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia
i awansu zawodowego oraz warunkow pracy (Dz.
Urz. WE L 269, s. 15)

dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zy-
cie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
(wersja przeredagowana) (Dz.Urz. UE L 204, s. 23)
Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawo-
wych wolnoéci sporzadzona w Rzymie 4.11.1950 r.,
zmieniona nastgpnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz
uzupelniona Protokotem nr 2 (Dz.U. z 1993 r. Nr 61,
poz. 284)

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r.
(Dz.U. Nr 78, poz. 483 ze zm.)

ustawa z 23.04.1964 r. - Kodeks cywilny (Dz.U.
22020 1. poz. 1740 ze zm.)

ustawa z 17.11.1964 r. - Kodeks postepowania cy-
wilnego (Dz.U. z 2021 r. poz. 1805 ze zm.)

ustawa z 20.05.1971 r. - Kodeks wykroczen (Dz.U.
22021 1. poz. 2008 ze zm.)

ustawa z 26.06.1974 r. - Kodeks pracy (Dz.U.
22020 1. poz. 1320 ze zm.)
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kk.
kp.k.
kk.w.

ustawa wdrozeniowa

ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny (Dz.U. 22021 r.
poz. 2345 ze zm.)

ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks postepowania karne-
go (Dz.U. 22021 r. poz. 534 ze zm.)

ustawa z 6.06.1997 r. - Kodeks karny wykonawczy
(Dz.U. 22021 r. poz. 53 ze zm.)

ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektérych prze-
piséw Unii Europejskiej w zakresie rownego trakto-
wania (Dz.U. z 2020 r. poz. 2156)

2. Organy orzekajace i instytucje

CBA
ETPC
ETS
GUS
KE
MOP
RE
SA
SN
SR
TSUE
UE
WSA

Centralne Biuro Antykorupcyjne
Europejski Trybunal Praw Czlowieka
Europejski Trybunat Sprawiedliwo$ci
Gléwny Urzad Statystyczny

Komisja Europejska
Miedzynarodowa Organizacja Pracy
Rada Europy

sad apelacyjny

Sad Najwyzszy

sad rejonowy

Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
Unia Europejska

wojewddzki sad administracyjny

3. Czasopisma i publikatory

Biul.PK
Dz.U.
Dz.Urz.
KSAG
KZS
M.P.Pr.
OSAKat
OSNC
OSNKW

OSNP

Biuletyn Prawa Karnego

Dziennik Ustaw

Dziennik Urzedowy

Kwartalnik Sadowy Apelacji Gdanskiej
Krakowskie Zeszyty Sadowe

Monitor Prawa Pracy

Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Katowicach
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Cywilna
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Karna i Woj-
skowa

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy
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OSNwSK

OTK-A
PiP
PiZS

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego w Sprawach Kar-
nych

Orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego — Seria A
Panstwo i Prawo

Praca i Zabezpieczenie Spoteczne



WSTEP

Przemoc od wiekdw towarzyszy ludziom w niemal kazdej sferze zycia,
nierzadko przesadzajac o ich losach. Jest wykorzystywana jako meto-
da rozwigzywania konfliktow, $rodek stuzacy zdobyciu wladzy, walce
o0 pozycje spoleczng czy tez podkresleniu dominacji nad drugim czto-
wiekiem. Nie dziwi zatem, Ze jest przedmiotem zainteresowania przed-
stawicieli wielu nauk, w tym nauk psychologicznych, historycznych,
socjologicznych czy tez nauk o zarzadzaniu.

Zjawisko przemocy narusza podstawowe normy moralne i dlatego znaj-
duje si¢ réwniez w centrum zainteresowania nauk prawnych. Prawo
— jako zbiér norm wyznaczajacych cztonkom spotecznosci okreslone
zasady postepowania — odgrywa szczegolng role w urzeczywistnianiu
i egzekwowaniu oczekiwan spotecznych w zakresie walki z przemoca
oraz zado$¢uczynianiu szkodom powstalym w jej wyniku. Prima facie
moze si¢ wydawac, ze zakaz stosowania przemocy zostat przewidziany
wylacznie na gruncie prawa karnego, czyli gatezi prawa okreslajacej
sankcje za dopuszczanie sie nieakceptowanych spolfecznie zachowan.
W ostatnich latach mozna zaobserwowa¢ tendencje¢ do wprowadzania
licznych rozwigzan przeciwdziatajacych réznym formom przemocy
takze na gruncie prawa prywatnego. Szczegélnymi regulacjami w tym
zakresie sg przede wszystkim przepisy zakazujace przemocy w pracy
stanowigcej problem o0s6b zarobkujacych na calym $wiecie.

Gléwnym celem niniejszej monografii jest analiza polskich standar-
dow ochrony przed przemoca w pracy, czyli rozwiazan ukierunkowa-
nych na zapobieganie i eliminowanie réznych przejawow agresyw-
nych zachowan w miejscu pracy, a takze zado$¢uczynianie szkodom
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powstalym w jej wyniku. Tytulem uwag wprowadzajacych nalezy pod-
kresli¢, ze przemoc w pracy nie powinna by¢ rozpatrywana wylgcznie
w kategoriach problemu 0s6b zatrudnionych w ramach stosunku pracy.
Na przemoc w pracy narazeni sa bowiem nie tylko pracownicy, ale takze
wszystkie inne osoby wykonujace prace pod kierownictwem lub na rzecz
podmiotu trzeciego, w tym przyktadowo praktykanci oraz wolontariu-
sze. Z tego wzgledu w monografii zostanie dokonana réwniez analiza
standardéw ochronnych zagwarantowanych osobom $wiadczacym
prace w réznych formach zatrudnienia niepracowniczego. Tak szeroki
zakres badan nad problemem wydaje sie szczegdlnie istotny w zwigzku
z pluralizmem prawnych form wykonywania pracy zarobkowej, a takze
niekontrolowanym rozwojem praktyki zastegpowania umoéw o prace ela-
stycznymi formami zatrudnienia, takimi jak samozatrudnienie czy tez
wykonywanie pracy z wykorzystaniem platform cyfrowych w ramach
tzw. rynku umow kroétkoterminowych (ang. gig economy). Co istotne,
dalsze rozwazania nie beda ograniczaly si¢ wylacznie do analizy prze-
pisow prawa pracy. Normy te nie sg wystarczajacym zroédlem informa-
cji o standardach ochrony ofiar, w szczegdlnosci o ich uprawnieniach
i gwarancjach. Wystepowanie przemocy w pracy moze zosta¢ bowiem
uznane za naruszenie norm prawa karnego czy tez prawa cywilnego, co
wplywa na sytuacje prawna ofiary przemocy, sprawcy, a takze podmiotu
zatrudniajacego i przemawia za koniecznoscig podjecia interdyscypli-
narnych badan nad problemem.

W dalszych rozwazaniach zostanie takze podjeta proba ustalenia,
czy polskie standardy ochrony prawnej przed przemoca w pracy
zapewniaja porownywalny poziom ochrony, jaki zostal przyjety
przez zagranicznych ustawodawcow, co wydaje sie istotne w dobie
globalizacji sprzyjajacej ujednolicaniu standardéw ochrony praw-
nej osob zarobkujacych. Przepisy polskiego prawa zostang ocenione
réwniez przez pryzmat konwencji nr 190 MOP oraz zalecenia nr 206
MOP w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie pracy.
Taka ocena wydaje si¢ szczegdlnie istotna w zwigzku z mozliwos$cia
ratyfikowania przez Polske konwencji nr 190 MOP i konieczno$cia
dostosowania przepisow polskiego prawa do jej wymogdéw. W mono-
grafii zostang réwniez omdwione wybrane metody przeciwdzialania
przemocy w pracy, w tym rozwigzania rekomendowane przez organi-
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zacje miedzynarodowe, a takze prewencyjne $rodki stosowane przez
zagranicznych ustawodawcow. Ich analiza pozwoli na zaprezentowanie
najskuteczniejszych metod walki z przemocag w pracy, ktore moga by¢
stosowane przez podmioty zatrudniajgce w Polsce.

W tym miejscu nalezy zasygnalizowaé, ze podmioty zatrudniajace
w Polsce borykaja si¢ z licznymi problemami praktycznymi zwigzany-
mi z przeciwdzialaniem patologicznym zachowaniom w miejscu pracy.
Przepisy zakazujace réznych form agresywnych zachowan, w tym mole-
stowania, molestowania seksualnego oraz mobbingu, zostaly wprowa-
dzone do systemu polskiego prawa pracy ponad 15 lat temu. Pomimo
to w wielu miejscach pracy nie podjeto jakichkolwiek dziatan prewen-
cyjnych. Nierzadko podmioty zatrudniajace decyduja sie na podjecie
walki z agresywnymi zachowaniami dopiero po oficjalnym zgloszeniu
problemu przez ofiary przemocy, najczesciej po wszczeciu postepowan
sadowych, w ktdérych ofiary domagaja si¢ zados¢uczynienia za doznana
krzywde. Swiadczy to nie tylko o lekcewazeniu problemu przez podmio-
ty zatrudniajace, ale takze o niewystarczajacej wiedzy o potencjalnych
ryzykach zwigzanych z agresja, w tym o jej negatywnym wplywie na
proces $wiadczenia pracy.

Niski poziom wiedzy podmiotéw zatrudniajacych o skutkach przemocy
w pracy wydaje si¢ korespondowac z aktualnym brzmieniem przepiséw
polskiego prawa. Pomimo ze obowiazujace regulacje wprowadzaja zakaz
dopuszczania si¢ molestowania, molestowania seksualnego i mobbin-
gu, to nie wskazujg mozliwych sposobdw zapobiegania i zwalczania
nagannych zjawisk w miejscu pracy, pozostawiajac podmiotom zatrud-
niajgcym duzg swobode wyboru dzialan prewencyjnych. Lakonicznos¢
polskich regulacji przeciwdziatajagcych wybranym formom przemocy
w pracy kontrastuje z rozwigzaniami prawnymi wdrozonymi przez
zagranicznych ustawodawcow. Za godne uwagi nalezy uzna¢ m.in. za-
sady przyjete na gruncie prawa amerykanskiego, kanadyjskiego, nie-
mieckiego, belgijskiego oraz francuskiego przewidujace rozbudowane
standardy ochrony ofiar, a takze naktadajace na pracodawcow szereg
jasno sprecyzowanych prewencyjnych obowigzkdow.
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W ramach uwag wstepnych istotne wydaje sie przyblizenie siatki termi-
nologicznej stosowanej w opracowaniu. Wyjasnienia wymaga przede
wszystkim postugiwanie si¢ terminem przemocy w pracy, ktory nie jest
pojeciem jezyka prawnego zaroéwno w Polsce, jak i w wiekszosci zagra-
nicznych systeméw prawnych. Gtéwnym argumentem przemawiajacym
za uzyciem tego pojecia byta che¢ objecia jednym zbiorczym terminem
zjawiska molestowania, molestowania seksualnego oraz mobbingu,
a takze innych nagannych zachowan skutkujgcych zagrozeniem bez-
pieczenstwa fizycznego i psychicznego pracownika. Podstawowa zaleta
pojecia przemocy w pracy jest mozliwos¢ uzywania go do okreslenia
wszelkich rodzajéw przemocy, jakie majg miejsce w zwigzku ze §wiad-
czeniem pracy, w tym przemocy fizycznej, psychicznej, seksualnej,
werbalnej i niewerbalne;j.

Cho¢ w toku dalszych rozwazan zostang omoéwione srodki ochrony
prawnej przystugujace ofiarom przemocy zatrudnionym zaréwno
w ramach tradycyjnego stosunku pracy, jak i w wybranych formach
zatrudnienia niepracowniczego, w opracowaniu beda uzywane zasad-
niczo pojecia pracodawcy i pracownika, tj. stron tradycyjnego stosunku
pracy. Niezaleznie od tego w pierwszym rozdziale monografii zostana
przedstawione rozwazania ukierunkowane na znalezienie odpowiedzi
na pytanie, w jakim stopniu obowiazek przeciwdzialania przemocy
w pracy powinien znalez¢ odpowiednie zastosowanie takze do innych
podmiotéw zatrudniajacych, w szczegdlnosci korzystajacych z pracy
0s6b zatrudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych.

Monografia zostata podzielona na pig¢ rozdzialow. Pierwszy rozdzial ma
charakter wprowadzajacy ijego gtéwnym zadaniem bedzie przedstawie-
nie istoty zjawiska przemocy w pracy. Analiza agresywnych zachowan
zwigzanych ze $wiadczeniem pracy rozpocznie sie od przedstawienia
definicji przemocy w pracy, a takze zaprezentowania podstawowych
informacji dotyczacych najbardziej typowych jej przejawdw, w tym
mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego czy tez napasci
fizycznych. Szczegolna uwaga zostanie poswiecona rowniez odpowiedzi
na pytanie, do jakich podmiotéw majg zastosowanie przepisy zapobiega-
jace przemocy w pracy, a takze ustaleniu zakresu miejscowo-czasowego
omawianego zjawiska.
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W drugim rozdziale opracowania zostang zaprezentowane podstawowe
informacje dotyczace dziatan zapobiegajacych roznym formom prze-
mocy w pracy podjetych przez miedzynarodowe organizacje, w szcze-
golnosci Miedzynarodowa Organizacje Pracy oraz Unie¢ Europejska.
Warto podkresli¢, ze zdecydowana wigkszo$¢ zagranicznych regulacji
przeciwdzialajacych przemocy w pracy zostala wprowadzona w drodze
implementacji zasad prawa migdzynarodowego publicznego i prawa
europejskiego, co $wiadczy o ich duzym wptywie na ksztaltowanie sie
standardéw ochrony ofiar. W drugim rozdziale opracowania zostana
takze omdwione standardy ochrony prawnej przed przemoca w pracy
wdrozone w zagranicznych porzadkach prawnych. Szczegdlna uwaga
zostanie poswiecona rozwigzaniom przyjetym w Stanach Zjednoczo-
nych Ameryki, Kanadzie, Belgii, we Francji oraz w Niemczech. Doboér
wspomnianych porzadkéw prawnych zostal dokonany w oparciu o sto-
pien szczegdtowosci przepisow przeciwdziatajacych przemocy w pracy,
jakos$ci wdrozonych regulacji, a takze ich potencjalnej egzekwowalnosci.
Zbadanie rozwigzan prawnych stosowanych w systemie prawnym Sta-
néw Zjednoczonych Ameryki jest uzasadnione przede wszystkim zna-
czeniem dorobku amerykanskiej jurysprudencji dla globalnego rozwoju
standardéw ochrony prawnej przed molestowaniem i molestowaniem
seksualnym. Analiza amerykanskich $rodkéw ochronnych wydaje sie
takze konieczna z tego powodu, Ze to wlasnie w Stanach Zjednoczo-
nych Ameryki od lat majg miejsce najbrutalniejsze przejawy przemocy
w pracy. Jedli chodzi o przepisy prawa kanadyjskiego, to ich szczegotowe
omodwienie jest uzasadnione przede wszystkim uregulowaniem proble-
matyki przemocy w pracy w kategoriach naruszenia standardéw z za-
kresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Wybor modeli ochrony prawnej
przed przemoca w pracy przyjetych w Belgii, Niemczech i we Francji jest
natomiast podyktowany koniecznoécig przedstawienia regulacji wdro-
zonych w wyniku implementacji unijnych dyrektyw dotyczacych zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, a takze potrzeba zaprezentowania
rozwigzan umozliwiajacych podejmowanie dzialan prewencyjnych nie
tylko przez pracodawce, ale rdwniez przez przedstawicieli pracownikow.
Rozwazania dotyczace wskazanych pieciu zagranicznych porzadkow
prawnych zostang uzupelnione dodatkowym podrozdziatem zawie-
rajacym informacje dotyczace najbardziej interesujacych rozwigzan
stosowanych w innych systemach prawnych.
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Problematyka dotyczaca polskich standardéw ochrony prawnej przed
przemoca w pracy stanie sie przedmiotem rozwazan w trzecim rozdziale
opracowania. W centrum uwagi znajda sie glownie przepisy Kodeksu
pracy regulujace stosunki zatrudnienia zdecydowanej wigkszosci 0séb
zarobkujacych w Polsce. W rozdziale tym zostanie dokonana réwniez
analiza norm Konstytucji RP, przepiséw prawa cywilnego, a takze regu-
lacji prawa karnego zabezpieczajacych interesy ofiar przemocy w pracy.
Rozwazania skupig si¢ tez na przedstawieniu srodkéw prewencyjnych
przyjetych na gruncie ustaw regulujacych zasady wykonywania pracy
w wybranych rodzajach zatrudnienia niepracowniczego. Uwagi kry-
tyczne dotyczace rozwigzan przyjetych przez polskiego ustawodawce
zostang zaprezentowane w czwartym rozdziale opracowania.

Ostatni, piaty rozdzial monografii bedzie po$wigcony problematyce
zarzadzania ryzykiem przemocy w pracy. Szczeg6lna uwaga zostanie
zwrdcona na zagadnienia praktyczne zwigzane ze stosowaniem réznych
srodkéw prewencji w celu zabezpieczenia intereséw ofiar niepozada-
nego zjawiska. Rozwazania skupig si¢ przede wszystkim na analizie
podstawowego srodka zapobiegajacego przemocy w pracy, a mianowicie
wewnatrzzakladowej polityki antyprzemocowej umozliwiajacej ofiarom
wszczecie postepowania wyjasniajacego.

Jesli chodzi o metodologie przeprowadzonych badan, to w opracowa-
niu postuzono si¢ zasadniczo metodami: dogmatycznoprawna oraz
teoretycznoprawng. Ze wzgledu na komparatystyczny charakter opra-
cowania oraz silne powigzanie przemocy w pracy z sytuacja gospodar-
czo-spoleczng panujacg w danym spoleczenstwie wykorzystano takze
metode prawnoporéwnawczg oraz metode historycznoprawng. Z uwagi
na szczegolne znaczenie obowiazku ochrony pracownika przed prze-
mocg w pracy w toku dalszych rozwazan zostala zastosowana réwniez
metoda aksjologiczna.

Stan prawny: 16.04.2022 1.

ook
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Opracowanie stanowi rozwinieta wersje rozprawy doktorskiej obro-
nionej z wyrdznieniem w 2021 r. na Wydziale Prawa i Administracji
Uniwersytetu Lodzkiego. Rozprawa ta zdobyta IT miejsce w XXIIT edycji
konkursu na najlepsze prace magisterskie i doktorskie w dziedzinie
pracy oraz polityki spolecznej organizowanego przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych.

W tym miejscu chciatbym serdecznie podziekowa¢ mojemu promotoro-
wi Profesorowi Zbigniewowi Goralowi za nieoceniona pomoc i wsparcie
w przygotowaniu rozprawy doktorskiej oraz za opieke w trakcie studiow
doktoranckich. Dziekuje¢ rowniez recenzentowi niniejszej monografii
Panu Profesorowi Krzysztofowi Baranowi, a takze moim recenzentom
w przewodzie doktorskim: Panu Profesorowi Tadeuszowi Kuczynskie-
mu, Pani Doktor Helenie Szewczyk oraz Pani Doktor Dorocie Karkow-
skiej, ktorych trafne uwagi staty sie inspiracja do uzupelnienia opraco-
wania o nowe watki.

Szczegolne podziekowania skladam mojej Mamie, ktdrej jestem wdziecz-
ny za wsparcie udzielone w procesie mojej edukacji.






Rozdziat |

PRZEMOC W PRACY - ZAGADNIENIA
OGOLNE

1. Pojecie przemocy w pracy

Przedstawienie definicji przemocy w pracy wymaga w pierwszej kolejno-
$ci odwotania si¢ do pojecia przemocy stanowigcego pojecie nadrzedne.
Jesli chodzi o leksykalne definicje przemocy, to przemoc na gruncie
stownika jezyka polskiego PWN definiowana jest jako ,fizyczna prze-
waga wykorzystywana do czynow bezprawnych dokonywanych na kims;
narzucona bezprawnie wladza, panowanie; czyny bezprawne; dokonane
zuzyciem sity; gwalt™. Za przemoc - zgodnie ze stownikiem Pafistwowej
Akademii Nauk - uznaje si¢ natomiast ,wyzyskiwanie fizycznej, mate-
rialnej przewagi nad kim™2. Przemoc na gruncie stownika wspoétczesnej
polszczyzny jest uznawana za ,,akt dokonany przy uzyciu sily fizycznej
lub teZ presji moralnej; postapienie wbrew komus lub czemus™. Jak ta-
two zauwazy¢, definicje przemocy podkreslajg aspekt naduzycia wtadzy
oraz utozsamiajg przemoc gléwnie z napasdcia o charakterze fizycznym.

Leksykalne definicje przemocy koresponduja czesciowo z definicjami
przyjetymi na gruncie nauk specjalistycznych, w tym nauk psychologicz-

' E. Sobol, Stownik jezyka polskiego PWN, Warszawa 2005, s. 785.

% Stownik jezyka polskiego, t. VII, Pri-R, red. W. Doroszewski, Warszawa 1965, s. 296.

* Praktyczny stownik wspotczesnej polszczyzny, t. 33, Prosit-przesadnia, red. H. Zgol-
kowa, Poznan 2001, s. 368.
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nych oraz kryminologicznych. Za przemoc na gruncie nauk krymino-
logicznych uznaje si¢ zachowania polegajace na uzyciu sity fizycznej lub
grozeniu jej uzyciem*. Zgodnie z socjologiczng definicja przemoc jawi
sie jako ,,jeden z gtéwnych, obok grozby, srodkéw przymusu” polegaja-
cych na ,,uzyciu sily fizycznej, przez jednostke lub grupe, czesto wbrew
obowiazujacemu prawu, w celu zmuszenia jakiej$ osoby lub cztonkow
grupy do okreslonego dziatania czy tez uniemozliwienia podjecia dzialan
lub zaprzestania wykonywania czynnosci juz rozpoczetej™. Zachowania
stanowigce przemoc sg rowniez definiowane jako ,nieprzypadkowe
akty godzace w osobistag wolnos¢ jednostki lub przyczyniajace si¢ do
fizycznej, a takze psychicznej szkody osoby, wykraczajace poza spoteczne
zasady wzajemnej relacji”®. Za przemoc moze zosta¢ réwniez uznana
sytuacja polegajaca na wykorzystaniu przewagi silniejszej jednostki
nad drugg’, zmierzajagca do wymuszenia okreslonego zachowania, co
prowadzi do naruszenia norm moralnych obowigzujacych w spoteczen-
stwie®. Warto takze zwrdci¢ uwage na definicje przemocy opracowana
przez Swiatowa Organizacje Zdrowia, definicja ta jest bowiem czegsto
przywotywana w opracowaniach naukowych dotyczacych problematyki
przemocy w pracy. W mysl wspomnianej definicji przemocg jest ,,celo-
we uzycie sily fizycznej, zagrazajace lub rzeczywiste, przeciwko sobie,
komus$ innemu lub przeciwko grupie lub spotecznosci, co powoduje lub
spowoduje prawdopodobnie zranienie, fizyczne uszkodzenie, $mier¢,
bdl psychologiczny, zaburzenia w rozwoju lub deprywacj¢™. Definicje
przemocy przyjete na gruncie nauk specjalistycznych, w przeciwien-
stwie do zaprezentowanych wczesniej definicji leksykalnych, skupiaja
sie przede wszystkim na podstawowym skutku przemocy, jakim jest
wyrzadzenie ofierze krzywdy.

* J. Blachut, A. Gaberle, K. Krajewski, Kryminologia, Gdansk 2000, s. 261.
® K. Olechnicki, P. Zalecki, Stownik socjologiczny, Torun 1997, s. 167.

¢ 1. Pospiszyl, Przemoc w rodzinie, Warszawa 1994, s. 7.

7 J. Rudnianski, Klasyfikacja, Zrédla i ocena przemocy w stosunkach miedzyludzkich.
Zarys 0golny [w:] Przemoc w zZyciu codziennym, red. B. Hotyst, Warszawa 1996, s. 5.

8 B. Karolczak-Biernacka, Ocena pojecia przemocy [w:] Przemoc w zyciu codziennym,
red. B. Hotyst, Warszawa 1996, s. 21.

° M. Pietruszka, Przemoc - wyzwanie dla swiata, ,Niebieska Linia” 2002/6, s. 22.
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Jesli chodzi o pojecie przemocy w pracy, to warto odnotowac, ze prob-
lem ten przez wiele lat nie byl opisywany w kategoriach odrgbnego
zjawiska i rzadko stawatl si¢ przedmiotem analizy naukowej. Pojeciem
przemocy w pracy jako pierwsi postuzyli sie psycholodzy i socjolodzy
analizujacy problem wzmozonej przestepczosci w amerykanskich za-
ktadach pracy w drugiej polowie XX w.'° Problemem przemocy w pracy
zajely sie nastepnie Komisja Europejska oraz MOP. W $wietle definicji
przyjetej przez KE w 1997 r. za przemoc w pracy nalezy uzna¢ mal-
tretowanie, zastraszanie lub atakowanie pracownikéw w zwiazku
zwykonywaniem pracy, co prowadzi bezposrednio lub posrednio do
zagrozenia ich bezpieczenstwa, samopoczucia lub zdrowia''. Godna
uwagi jest rowniez definicja przemocy opracowana przez ekspertow
MOP w 2003 r. i przedstawiona w Kodeksie praktyk w zakresie walki
z przemocg w pracy w sektorze ustug'>. Na gruncie wspomnianego
kodeksu przemoc w pracy zostala zdefiniowana jako kazde dzialanie,
zdarzenie lub zachowanie odbiegajace od rozsagdnego postepowania,
w ktorym osoba w trakcie §wiadczenia pracy lub w bezposrednim
zwigzku z praca zostaje zaatakowana, zastraszona, pokrzywdzona
lub ranna. W ocenie ekspertow MOP przejawem przemocy w pracy
moze by¢ zaréwno przemoc fizyczna, jak i przemoc psychiczna, w tym
molestowanie, molestowanie seksualne, mobbing oraz kierowanie grozb
wobec pracownika'®. Eksperci MOP podkre$lili, Ze do przemocy w pracy
moze doj$¢ nie tylko na terenie zakladu pracy, ale takze w innym miej-
scu wykonywania pracy. Przemoca w pracy moga sie okaza¢ rowniez
zdarzenia odbywajace sie po zakonczeniu pracy i poza miejscem jej
$wiadczenia, o ile wykazuja one zwigzek z wykonywaniem zadan na
rzecz pracodawcy. Warto si¢ tutaj odwota¢ do wnioskéw koncowych

10 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 & Ethics”
2002, No. 30, s. 167.

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

12 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),
International Labour Organization, Geneva 2003, s. 4.

1 Code of practice on workplace violence in services sectors and measures to combat
this phenomenon..., s. 13-14.
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ze spotkania ekspertow MOP dotyczacego przemocy wobec kobiet
i mezczyzn w $wiecie pracy w 2016 r. W raporcie podsumowujgcym
spotkanie podkreslono, ze definicja miejsca, w ktérym moze dojs¢ do
przemocy w pracy, obejmuje zaréwno zaktad pracy, jak i dom (w przy-
padku oséb wykonujacych prace zdalnie), obszar geograficzny, w ja-
kim odbywa si¢ dojezdzanie z i do pracy, miejsce organizacji wydarzen
socjalnych zwigzanych z pracs, a takze miejsca publiczne, o ile na ich
terenie odbywa si¢ proces $wiadczenia pracy'*. Warto zauwazy¢, ze
MOP dokonata modyfikacji definicji opracowanej przez komitet eks-
pertdw i przyjeta nowg definicj¢ na gruncie konwencji nr 190 MOP.
Mianowicie nadrz¢ednym zadaniem wspomnianej konwencji jest walka
z przemocg i molestowaniem w §wiecie pracy, przez ktére rozumie sie
zachowania czy grozby, ktérych celem lub skutkiem jest wyrzadzenie
szkody o charakterze fizycznym, psychicznym, ekonomicznym lub
seksualnym (art. 1 ust. 1 lit. a konwencji nr 190 MOP).

Jak tatwo zauwazy¢, zaprezentowane definicje przemocy w pracy po-
zostawiajg duzg swobodg interpretacyjng pozwalajaca na uznanie za
przemoc w pracy wielu niepozadanych zachowan. Z tego wzgledu rzecza
istotna jest ustalenie cech przemocy w pracy odrézniajacych ja od innych
negatywnych zjawisk, jakie maja miejsce w trakcie wykonywania pracy.
Do najczestszych skutkdw przemocy w pracy nalezy zaliczy¢ naruszenie
zdrowia psychicznego ofiary, a takze — w przypadku brutalniejszych
przejawdw przemocy — naruszenie jej nietykalnosci cielesnej. Mozna
zatem stwierdzi¢, ze przemoc w pracy prowadzi zasadniczo do naru-
szenia lub zagrozenia bezpieczenstwa osoby swiadczacej prace. Jedna
z cech charakterystycznych przemocy w pracy jest rowniez to, Ze jest ona
najczesciej przejawem naduzycia wladzy'® wynikajacej z hierarchicznej
podleglosci ofiary wzgledem sprawcy, pozycji zajmowanej przez sprawce
w miejscu pracy lub jego innej przewagi nad ofiarg.

' Fifth Supplementary Report: Outcome of the Meeting of Experts on Violence against
Women and Men in the World of Work, International Labour Organization — Director
General, Geneva 2016, s. 6.

* G. Grammeno, Planning Occupational Health and Safety, North Ryde 2009, s. 307.
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Jesli chodzi o katalog zachowan stanowigcych przemoc w pracy, to wli-
teraturze przedmiotu nie funkcjonuje jednolita klasyfikacja rodzajow
przemocy w pracy. Przykladem przemocy w pracy moga si¢ okazac
zardwno pobicie, napas¢ seksualna, grozenie, dtugotrwate napastowanie
pracownika, jak i jednorazowa kidtnia z podwladnym czy tez opowia-
danie niestosownych zartéw o ofierze. W literaturze mozna sie spotka¢
z podzialem przemocy na przemoc fizyczng, przemoc emocjonalna,
przemoc seksualng czy tez przemoc ekonomiczng'e. Niektorzy autorzy,
odwotujac si¢ do kryterium osoby sprawcy, dzielg przemoc na przemoc
wewnetrzng (dokonywang przez pracodawce lub wspotpracownikow
pracownika) oraz zewnetrzna, ktorej sprawcami sa osoby trzecie'’.
Wydaje sie, ze w wielu przypadkach stosowanie wskazanych podzia-
téw moze si¢ okaza¢ malo precyzyjne i niewystarczajace. Przykladowo
przemoc fizyczna jest zazwyczaj powigzana z przemocg psychiczna,
o czym $wiadczg przypadki molestowania seksualnego polegajace na
jednoczesnym wywieraniu seksualnej presji na ofiare oraz naruszeniu
jej nietykalnosci osobistej'®. Z tego wzgledu wlasciwszy wydaje sie po-
dzial przemocy w pracy oparty na rodzaju dziatan podejmowanych
przez sprawcoéw. W toku dalszych rozwazan zostang omoéwione trzy
najczestsze przejawy przemocy w pracy, tj. mobbing, molestowanie
i molestowanie seksualne, a nastepnie mniej rozpowszechnione, ale
najgrozniejsze formy przemocy w pracy, w tym agresywne zachowania
prowadzace do naruszenia nietykalnosci cielesnej ofiar.

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

7 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.

'8 V. Di Martino, H. Hoel, C. Cooper, Preventing violence and harassment in the
workplace, Dublin 2003, s. 3.
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2. Najczestsze formy przemocy w pracy
2.1. Molestowanie seksualne

Zjawisko niepozadanych zachowan o charakterze seksualnym jest niero-
zerwalnie zwigzane z kulturg prawng Stanéw Zjednoczonych Ameryki.
Nie dziwi wiec to, ze nawet pobiezna analiza przepiséw prawa unijnego
zakazujacego molestowania seksualnego, a takze naukowych opracowan
dotyczacych tego problemu prowadzi do wniosku, ze zdecydowana
wiekszos$¢ definicji molestowania seksualnego opiera si¢ na dorobku
amerykanskiego orzecznictwa sadowego®. Trzeba podkresli¢, ze prawna
ochrona przed molestowaniem seksualnym nie zostala wypracowana
przez przedstawicieli nauk prawnych, lecz przez amerykanskie feminist-
ki. Za popularyzatorke pojecia molestowania seksualnego powszechnie
uznaje sie¢ C. MacKinnon, ktora w ksiazce Molestowanie seksualne pra-
cujgcych kobiet (ang. Sexual Harassment of Working Women) dokonata
analizy problemu, jego przyczyn i skutkow, osadzajac je w realiach 6w-
czesnego amerykanskiego rynku pracy. Molestowanie seksualne — w oce-
nie C. MacKinnon - przejawialo sie najczgsciej w niepozadanym dla
ofiary proponowaniu jej czynnosci o charakterze seksualnym w relacji
cechujacej si¢ nieréwna pozycja stron lub stworzeniem wzgledem ofiary
wrogiej, nacechowanej seksualnie atmosfery pracy®. Warto odnotowac,
ze autorka nie postulowala wprowadzenia nowych przepiséw zakazu-
jacych niepozadanych zachowan o charakterze seksualnym w $rodo-
wisku pracy. We wspomnianym opracowaniu C. MacKinnon uznata
molestowanie seksualne za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
zakazanej na gruncie amerykanskiej ustawy o prawach obywatelskich
7 1964 r.*' (ang. Civil Rights Act 1964), wprowadzajacej ochrone przed
nieréwnym traktowaniem. Wykladnia przepiséw amerykanskiej ustawy
o prawach obywatelskich zaprezentowana przez C. MacKinnon znalazta
szybko odzwierciedlenie w orzecznictwie sadowym.

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

% C. MacKinnon, Sexual Harassment of Working Women. A case of Sex Discrimina-
tion, Westford 1979, s. 1.

21 Civil Rights Act 1964 (Pub.L. 88-352, 78 Stat. 241).
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Jednym z podstawowych probleméw zwigzanych z badaniami C. Ma-
cKinnon nad zjawiskiem bylo ograniczenie analizy do kwestii mole-
stowania seksualnego kobiet przez mezczyzn. Byto to zwigzane przede
wszystkim z pogladami C. MacKinnon - gléwna przyczyna podjecia
badan nad problemem molestowania seksualnego byto jej przekonanie
o gorszym traktowaniu kobiet w spoteczenstwie. Autorka, majac na
uwadze 6wczesne 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 wy-
magajacych pracach?, np. w charakterze sekretarki, pomocy domowej,
pielegniarki, maszynistki czy kelnerki®. W konsekwencji poczatkowo
sprawy o molestowanie seksualne byly inicjowane gtéwnie przez kobiety
dochodzace odszkodowan w zwiazku z dopuszczeniem si¢ wzgledem
nich niepozadanych zachowan o charakterze seksualnym w pracy. Mo-
lestowanie seksualne bylo bowiem utozsamiane gléwnie z kierowaniem
niestosownych propozycji przez przelozonego do podleglej mu pra-
cownicy*. Sytuacja ta ulegla zmianie na przestrzeni lat, czego wyrazem
okazal sie precedensowy wyrok w sprawie Oncale v. Sundowner Offshore
Services®. W jego uzasadnieniu amerykanski Sad Najwyzszy uznal, iz
ofiarg molestowania seksualnego moze by¢ takze mezczyzna®. Wydanie
tego prekursorskiego orzeczenia stalo si¢ podstawa do dochodzenia
roszczen przez wszystkie ofiary niepozadanych zachowan, niezaleznie
od pici, i stanowilo istotne doprecyzowanie definicji molestowania
seksualnego stworzonej przez C. MacKinnon.

Przechodzac do omoéwienia istoty molestowania seksualnego,
nalezy zauwazy¢, Ze najczeséciej uznaje si¢ za nie niepozadane za-
chowania o charakterze seksualnym lub wrogie zachowania zwia-
zane z plcia ofiary majace na celu naruszenie jej godnosci lub

2 C. MacKinnon, Sexual Harassment of Working Women..., s. 4.

# C. MacKinnon, Sexual Harassment of Working Women..., s. 18.

V. Schultz, Reconceptualizing Sexual Harassment, ,The Yale Law Journal” 1998,
Vol. 107, s. 1686.

%5 Oncale v. Sundowner Offshore Services, 523 U.S. 75 (1998).

% Szerzej J. Warylewski, Stanowisko Sqdu Najwyzszego USA wobec molestowania
seksualnego migdzy osobami tej samej plci, ,,Przeglad Sadowy” 1999/3, s. 147-161.
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prowadzace do tego?’. Duze trudnosci mogloby sprawi¢ stworzenie
zamknietego katalogu zachowan stanowigcych molestowanie seksualne.
Pomimo to wliteraturze przedmiotu® aprobuje si¢ podzial molestowania
seksualnego na dwie kategorie, a mianowicie:

a) molestowanie seksualne typu ,,co$ za co$” (Yac. quid pro quo) oraz

b) stworzenie wrogiego srodowiska pracy (ang. hostile working en-

vironment).

Istota molestowania seksualnego typu ,,cos$ za cos” sprowadza si¢ do
szantazowania ofiary. Modelowym przykladem komentowanego rodzaju
molestowania seksualnego jest uzaleznienie kontynuacji zatrudnienia
od wyrazenia zgody na nawiazanie seksualnej relacji ze sprawcg. Ofierze
moze zostac takze zfozona propozycja otrzymania okreslonej korzysci
za podporzadkowanie sie seksualne sprawcy, przykladowo awans na
wyzsze stanowisko czy tez podwyzka, dodatkowa premia lub nagroda.

Jesli chodzi o molestowanie seksualne polegajace na stworzeniu wro-
giego $rodowiska pracy, to w literaturze przedmiotu mozna si¢ spot-
ka¢ z jego podziatem na: niepozadane zainteresowanie seksualne (ang.
unwanted sexual attention) oraz molestowanie seksualne ze wzgledu
na przynalezno$¢ do danej pici (ang. gender harassment)®. Stworzenie
wrogiego $rodowiska pracy moze objawiac si¢ réznorodnymi niepoza-
danymi dla ofiary zachowaniami, w tym podejmowaniem rozméw o zy-
ciu seksualnym, uzywaniem wulgarnego i nacechowanego erotycznie
jezyka, dotykaniem, szczypaniem, pozadliwym patrzeniem na ofiare czy
tez prezentowaniem tresci o charakterze pornograficznym w zakladzie
pracy, przykladowo erotycznych kalendarzy. Elementem wrogiego $ro-

7 W literaturze toczy si¢ spor co do tego, czy za molestowanie seksualne nalezy
uznac¢ wylacznie niepozadane zachowania o charakterze seksualnym, czy tez stworzenie
wzgledem ofiary wrogiego srodowiska pracy w zwiazku z jej plciag. W toku dalszych
rozwazan za molestowanie seksualne zostana uznane takze niepozadane zachowania
zwigzane z plcig ofiary, nawet jesli nie maja one charakteru seksualnego, co jest podyk-
towane przede wszystkim definicja molestowania seksualnego przyjeta na gruncie k.p.

# Tak m.in. J. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie - zasady przeciw-
dziatania, Warszawa 2011, s. 49.

¥ J. Marciniak, Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak w praktyce
zwalczaé mobbing i inne formy dyskryminacji, Ostroteka 2005, s. 26.
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dowiska pracy moze by¢ takze stuchanie erotycznej, wulgarnej muzyki
czy tez wymaganie od pracownikéw przychodzenia w ubraniach okreslo-
nego rodzaju celem podkreslenia ich atrakcyjnosci lub wyeksponowania
intymnych czesci ciata. Molestowaniem seksualnym moze si¢ okaza¢d
réwniez pogardliwe wyrazanie si¢ o jednej z plci, przyktadowo twier-
dzenie, ze kobiety nie nadaja si¢ do wykonywania pracy wymagajacej
twodrczego myslenia.

Réznica pomigdzy dwoma rodzajami molestowania seksualnego spro-
wadza si¢ do tego, ze w przeciwienstwie do molestowania seksualnego
typu ,,co$ za co§” stworzenie wrogiej atmosfery w pracy nie wymaga
seksualnego podporzadkowania sie sprawcy®. Odroznienie obu ro-
dzajow niepozadanych zachowan w pracy jest takze mozliwe dzieki
odniesieniu si¢ do pozycji zajmowanej przez sprawce. W przypadku
molestowania seksualnego typu ,,co$ za co§” sprawcg bedzie zazwyczaj
osoba majgca bezposredni wplyw na zatrudnienie pracownika, tj. naj-
czg$ciej przelozony ofiary badz tez osoba posiadajaca nad nig inng
przewage. Pozostali wspdtpracownicy ofiary lub osoby trzecie beda
natomiast cze$ciej sprawcami molestowania seksualnego polegajacego
na stworzeniu wrogiego srodowiska pracy?'. Jedng z réznic pomiedzy
tymi dwoma typami molestowania seksualnego moze si¢ okaza¢ rowniez
zagrozenie stratg o charakterze ekonomicznym, ktdre jest charaktery-
styczne 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 moze
skutkowa¢ konsekwencjami finansowymi. Strate te nalezy traktowac
jako skutek posredni molestowania seksualnego uzalezniony czesciowo
od decyzji ofiary, w sytuacji gdy niepodporzadkowanie si¢ Zzagdaniom
sprawcy seksualnego szantazu moze spowodowac utrate przez nia pracy
lub doznanie innych szkdd o charakterze majatkowym.

Warto zwroci¢ uwage na dwa problemy praktyczne zwigzane z rozstrzy-
ganiem spraw sagdowych dotyczacych roszczen ofiar molestowania sek-

% J. Marciniak, Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu..., s. 40, 46.
' B. Lindemann, D. Kadue, Sexual Harassment in Employment Law, Washington
1992, s. 233-234.
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sualnego. Za jedna z cech charakteryzujacych to zjawisko powszechnie
uznaje si¢ jego subiektywnos¢, co jest widoczne przy zestawieniu emo-
cjonalnego odbioru takich samych zachowan przez mezczyzn i kobiety.
Zgodnie z przeprowadzonymi badaniami mezczyzni duzo rzadziej niz
kobiety uznaja za molestowanie seksualne: zarty, szydercze komentarze
o seksualnym charakterze czy tez sugestywne spojrzenia®. Roznice
w percepcji poszczegolnych zachowan sg takze widoczne w odbiorze
zaproszenia na prywatne spotkanie - mezczyzni, odmiennie niz kobiety,
postrzegaja je zazwyczaj w kategoriach komplementu, nie za$ niepoza-
danego zachowania, co w praktyce wyklucza mozliwo$¢ uznania go za
molestowanie seksualne*. Dodatkowo wplyw na odbidr zachowania
moze mie¢ rodwniez wiek®, a nawet uwarunkowania kulturowe®. Jako
przyklad mozna poda¢ wyniki badan przeprowadzonych wsrdd oby-
wateli Wtoch, Hiszpanii, Wielkiej Brytanii i Japonii. Pokazujg one, ze
pomiedzy obywatelami wskazanych krajow wystepuja znaczace roz-
nice, jesli chodzi o akceptacje blizszego kontaktu fizycznego w trakcie
codziennego komunikowania si¢*, co moze wplyna¢ na pejoratywny
odbidr niektérych sposobdéw komunikacji pozawerbalnej. Subiektywne
postrzeganie dziatan stanowigcych molestowanie seksualne przez pra-
cownikow moze stanowi¢ powazny problem nie tylko dla pracodawcow,
ale takze organdw rozpatrujacych skargi pracownikow.

Problematyczne moze si¢ okaza¢ réwniez rozstrzygniecie, czy ocena
danego zachowania powinna by¢ dokonywana z uwzglednieniem moty-
wagcji sprawcy, czy tez powinna by¢ catkowicie od niej niezalezna. Prima
facie moze si¢ wydawad, ze w przypadku molestowania seksualnego
motywacja kierujaca sprawcg bedzie zawsze zaspokojenie seksualnego

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

¥ A.Levy, M. Paludi, The Masculine Gender Role Causes Sexual Harassment [w:] Se-
xual Harassment, red. L. Gerdes, San Diego 1999, s. 92.

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

* B. Holyst, Patologia w miejscu pracy: mobbing i molestowanie seksualne, ,,Proku-
ratura i Prawo” 2004/1, s. 25.

% A. Mlynarska-Sobaczewska, Znaczenie wielokulturowosci dla prawa i wladzy
panstwowej [w:] Studia nad wielokulturowoscig, red. D. Pietrzyk-Reeves, M. Kulakowska,
Krakow 2010, s. 88.
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pragnienia. Wniosek ten, by¢ moze uzasadniony w wiekszosci przypad-
kow molestowania seksualnego typu ,,co$ za co$”, moze nie okazac sie
stuszny w sytuacji stworzenia wrogiego srodowiska pracy. Omawiany
problem znajduje odzwierciedlenie w orzecznictwie, czego przykla-
dem wydaje si¢ m.in. wyrok w sprawie Quick v. Donaldson Company
Inc. W stanie faktycznym przywolanej sprawy homoseksualny powdd
przez okres 2 lat byl ponadstukrotnie chwytany i $ciskany za krocze
przez wspdtpracownikow. Sprawcy naruszen celem obrony w trakcie
procesu sagdowego powolywali sie na fakt, ze nie sg homoseksualistami,
a zatem nie dziatali w zamiarze zaspokojenia seksualnego pragnienia, co
nie zostalo jednak potraktowane jako okoliczno$¢ fagodzaca przez sad
orzekajacy w sprawie”. Uznanie, Ze motywacja sprawcow niepozadanych
zachowan o charakterze seksualnym nie wplywa na kwalifikacje ich
czynow, wigze si¢ z dalszymi konsekwencjami. Mianowicie za molesto-
wanie seksualne mogg zosta¢ uznane takze zachowania kreujace wroga
atmosfere pracy, ktore nie majg charakteru seksualnego i s3 podyktowa-
ne wylacznie niechecia sprawcy do okreslonej plci*. Wniosek ten, cho¢
moze budzi¢ watpliwosci, znajduje odzwierciedlenie w orzecznictwie
sadoéw amerykanskich®, a takze w brzmieniu przepisoéw z zakresu prawa
pracy przyjetych m.in. przez polskiego ustawodawce.

2.2. Molestowanie

Przechodzac do omdéwienia drugiego z rodzajéw przemocy w pracy,
tj. molestowania, warto podkresli¢, ze geneza rozpoczecia badan nad
tym zjawiskiem jest zwigzana z pojawieniem si¢ pierwszych opraco-
wan dotyczacych problemu molestowania seksualnego w Stanach Zjed-
noczonych Ameryki. Jak wskazano we wczesniejszych rozwazaniach,
molestowanie seksualne zostalo uznane za naruszenie zakazu dyskry-
minacji ze wzgledu na pte¢ przewidzianego na gruncie amerykanskiej

7 Quick v. Donaldson Company Inc. 895 F. Supp. 1288, 69 EE.P (S.D. Towa 1995).

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

¥ S. Parady, Remedies for Workplace Sexual Violence, ,The Colorado Lawyer” 2016,
Vol. 45, No. 11, s. 47.
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ustawy z 1964 r. o prawach obywatelskich. W zwigzku z przyjeciem, iz
stworzenie wrogiego $rodowiska pracy w oparciu o jedng z przyczyn
dyskryminacji pracownika, tj. ple¢, moze stanowi¢ przejaw dyskrymina-
cji, kwestig czasu okazato sie dochodzenie przez pracownikéw roszczen
o odszkodowania w zwigzku z tworzeniem nieprzyjaznej atmosfery
W pracy w oparciu o inne zakazane kryteria dyskryminacyjne.

Zamolestowanie nalezy uzna¢ niepozadane dla ofiary zachowania po-
legajace na stworzeniu wzgledem niej wrogiej atmosfery w pracy, kto-
rych celem lub skutkiem jest naruszeniem jej godnos$ci. Zachowania
sprawcy molestowania musza by¢ motywowane cechg osobista ofiary.
Podstawowa watpliwoscig, jaka pojawia sie przy analizie problematyki
molestowania, jest odpowiedz na pytanie, czy istnieje zamkniety katalog
cech, ktére moga stanowi¢ podstawe podjecia niepozadanych dziatan
wzgledem ofiary. Cho¢ szczegdtowe rozwazania dotyczace zakazanych
cech dyskryminujgcych stang si¢ przedmiotem rozwazan w drugim
i trzecim rozdziale opracowania, to juz w tym miejscu wypada zazna-
czy¢, ze niektdrzy z zagranicznych ustawodawcow — majac na uwadze
trudnosci w okresleniu katalogu owych cech - decyduja si¢ na wpro-
wadzenie otwartego katalogu kryteriéw dyskryminacyjnych i wskaza-
nie ich najczestszych przykladéw. Nie powinno budzi¢ watpliwosci, ze
molestowanie moze by¢ podyktowane zaréwno cechami osobistymi
danego pracownika, jak i jego statusem lub warunkami zatrudnienia,
o ile moga one zosta¢ uznane za wazne ze spolecznego punktu widze-
nia*. W rezultacie do katalogu cech stanowiacych podtoze molestowania
nalezy zaliczy¢ zaréwno rase, narodowos$¢, pochodzenie etniczne, stan
cywilny, korzystanie z uprawnien rodzicielskich, wyksztalcenie, obywa-
telstwo, wiek, orientacje seksualng, stan zdrowia, religie, $wiatopoglad,
poglady polityczne czy stan majatkowy, jak i przynaleznos¢ zwigzkowa
lub przynaleznos¢ do innej organizacji reprezentujacej interesy pra-
cownikow, rodzaj i forme wykonywanej pracy, zatrudnienie w pelnym
lub niepelnym wymiarze czasu pracy, miejsce wykonywania pracy itd.
Jedna z przyczyn molestowania pracownika moze by¢ réwniez posia-

% Tak m.in. wyrok SN z2.10.2012 r., I PK 82/12, OSNP 2013/17-18, poz. 202, LEX
nr 1365774.
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danie przez niego statusu sygnalisty — w takim przypadku stworzenie
wrogiego srodowiska pracy stanowi niedozwolone dziatanie odwetowe.

Jak fatwo zauwazy¢, zasadnicza réznica miedzy molestowaniem a mo-
lestowaniem seksualnym sprowadza si¢ do motywu dzialan sprawcy,
ktory w przypadku molestowania seksualnego kieruje sie plcig lub sek-
sualno$cig ofiary, a w przypadku zwyktego molestowania jej inng cechg
szczegdlna*'. Na marginesie warto wspomnie¢, Ze ofiarg molestowania
moze pas¢ rowniez pracownik niewyrozniajacy sie jakas$ szczegdlna ce-
cha, lecz jedynie reprezentujacy chroniong grupe badz kojarzony z nia.
W tego typu przypadkach mozna bowiem méwi¢ o tzw. molestowaniu
przez asocjacje. Jego ilustracja wydaje si¢ stworzenie wrogiego $rodo-
wiska pracy wzgledem pracownicy bedacej matka niepetnosprawnego
dziecka czy tez pracownika bronigcego praw mniejszosci seksualnych
w zaktadzie pracy*.

W praktyce sprawcy molestowania dopuszczajg si¢ najczeéciej zachowan
ukierunkowanych na krytyczne odniesienie si¢ do cechy szczegdlnej
pracownika, co przejawia si¢ zazwyczaj w szydzeniu, §mianiu si¢ lub
drwieniu z ofiary. Za molestowanie moze zosta¢ uznane w szczegol-
noéci karykaturalne odwzorowywanie ruchéw wykonywanych przez
osobe niepetnosprawng czy tez komentowanie wygladu kobiety w cigzy.
Elementem wrogiego $rodowiska pracy moze si¢ okaza¢ réwniez kry-
tykowanie pracy pracownika w zwiazku z jego cechg szczegélna, przy-
ktadowo stwierdzenie, Ze osoba otyla zamiast skupia¢ si¢ na mysleniu

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

# Cho¢ dyskryminacja przez asocjacje nie zostala wskazana jako jeden z przeja-
wow naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu na gruncie zdecydowanej
wiekszosci przepisow antydyskryminacyjnych, to taka mozliwo$¢ zostata dopuszczona
w przelomowym orzeczeniu ETS z 17.07.2008 r. Trybunat uznal, ze: ,,jesli pracodawca
traktuje pracownika, ktory sam nie jest niepelnosprawny, mniej przychylnie niz traktuje,
traktowat lub traktowalby innego pracownika w poréwnywalnej sytuacji i gdy wykazano,
ze mniej korzystne traktowanie tego pracownika zwigzane jest z niepelnosprawnoscia
jego dziecka, ktéremu zapewnia on zasadniczg opieke stosowng do potrzeb, to takie
traktowanie jest sprzeczne z zakazem dyskryminacji bezpo$redniej”, zob. wyrok ETS
2 17.07.2008 r., C-303/06, S. Coleman v. Attridge Law i Steve Law, ZOTSiS 2008/7B/I-
5603, LEX nr 420939.
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o0 jedzeniu powinna przywigzywac wigcksza wage do wykonywania po-
wierzonych jej czynnosci. Molestowaniem moze by¢ réwniez czynienie
ztodliwych uwag dotyczacych ubioru pracownika noszgcego symbole
religijne czy tez promujacego ruch LGBT. Przyktadami molestowania
sg tez odmowa spozywania positkéw z osobg zarazong wirusem HIV,
szykanowanie pracownika ze wzgledu na jego orientacje seksualng czy
tez wyrazanie niepochlebnych opinii na temat niezameznych kobiet badz
pracownikow korzystajacych z uprawnien rodzicielskich. Do molestowa-
nia moze doj$¢ takze poprzez stuchanie w miejscu pracy piosenek, kto-
rych tekst poniza mniejszosci seksualne, osoby niepelnosprawne, osoby
wyznajace okreslonag religie itd., czy tez rozpowszechnianie materialéw
obrazajacych okreslona grupe pracownikéw, przykladowo powieszenie
plakatu nawotujacego cudzoziemcéw do wyjazdu z Polski.

2.3. Mobbing

Termin ,,mobbing” zostal uzyty po raz pierwszy przez K. Lorenza, au-
striackiego zoologa utozsamiajacego to zjawisko z agresywnymi zacho-
waniami zwierzat ukierunkowanymi na wyeliminowanie ze stada okre-
$lonej jednostki®. Jego badania wykazaly, ze ofiarami mobbingu wéréd
ptakow padaja najczesciej najsilniejsze jednostki w stadzie, atakowane
przez grupy stabszych jednostek*. Wyniki analizy K. Lorenza zostaty wy-
korzystane przez szwedzkiego psychiatre P. Heinemanna, ktory postuzyt
sie pojeciem mobbingu, opisujac agresywne zachowania wystepujace
pomiedzy dzie¢mi w szkotach®, a nastepnie staly sie podstawa do prze-
prowadzenia szczegdtowych badan przez H. Leymanna - szwedzkiego
psychiatre analizujacego problem mobbingu w zaktadach pracy.

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

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

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