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ednym z wazniejszych zadan panstwa prawa jest tworzenie odpo-

wiednich mechanizméw, ktére beda przeciwdziata¢ patologicznym

zjawiskom zycia spoleczno-gospodarczego. Za patologiczne, nie-
pozadane lub wrecz toksyczne ze wzgledu na naruszanie spolecznie
akceptowanych norm i warto$ci uznac¢ nalezy niewatpliwie dzialania
uderzajgce w zasady réwnosci wszystkich ludzi oraz przyrodzong god-
nosc¢ i zdrowie psychofizyczne czlowieka. Stad tez istnieje potrzeba
kreowania na gruncie panstwowych systeméw prawnych mechanizmoéw
przeciwdzialajgcych dyskryminacji oraz mobbingowi.

Wedlug A. Winiarskiej i W. Klausa dyskryminacje okresli¢ mozna jako
forme nieusprawiedliwionego okolicznosciami nieréwnego traktowania,
charakteryzujgcego sie diugotrwalosciq i celowoscig, ktorego podstawg
jest posiadanie przez dang osobe czy grupe okreslonej cechy'. Jak stuszne
zauwazaja ci sami badacze: [...] raz zapoczgtkowana nieréwnos¢ ma
tendencje do poglebiania sig - powstaje swoiste btedne koto polegajgce na
tym, ze mniejsze mozliwosci dostepu do dobr w jednej dziedzinie pocig-
gajq za sobq deprywacje w innych sferach zycia®. Dyskryminacje nalezy
wiec postrzegac jako uderzajaca nie tylko w istote zasady rownosci, ale

' A.Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie jako zjawisko spo-

teczno-kulturowe, ,,Studia BAS” 2011, Nr 2 (26), s. 11.
2 Ibidem.



Wstep

takze w zasade sprawiedliwosci. Istotne jest, ze dzialanie to ma czesto
charakter cykliczny, przez co rozszerza zakres niewtasciwych (patolo-
gicznych) relacji.

Podobnie destrukcyjnym spolecznie jest zjawisko okreslane termi-
nem mobbing. Na gruncie nauk spotecznych i prawnych zapropono-
wano wiele definicji tego zjawiska, mozna je jednak, za B. Grabowska,
okresli¢ krotko: jest to [...] rodzaj tortur psychicznych, represjonowanie,
niszczenie reputacji, porazajgca przemoc. Moze by¢ wyrazona réznorako,
od fizycznej po codzienng, typu obelga, ale zawsze ma podloze emocjo-
nalne, ajej moc przekracza granice moralne i prawne’. Mobbing stanowi
wiec dzialanie charakteryzujgce si¢ negatywnym oddzialywaniem na
stan emocjonalny ofiary (a przez to na jej zdrowie), jak i na catoksztatt
relacji w danej grupie spolecznej, ale takze co do swojej istoty jest to
dziatanie systematyczne (powtarzajace sie)*.

Problematyka dyskryminacji i mobbingu jest w ostatnich dwéch
dekadach obszarem, ktory z punktu widzenia nauk prawnych okresli¢
mozna jako cechujacy sie duzg dynamikg. Przyczyn tego zjawiska
upatrywac nalezy w dwdch czynnikach. Po pierwsze w mechanizmach
legislacyjnych przyjmowanych na poziomie Unii Europejskiej problemy
te staly sie waznymi punktami w agendzie spoleczno-politycznej. Po
drugie wynika to ze wspoélczesnych proceséw postepu cywilizacyjno-
-technicznego. Praca, jako zjawisko spoleczne, gospodarcze i kulturowe,
ulega znacznym przeobrazeniom. Na plaszczyZznie stosunkéw pracy
wzmacnia sie pozycja grup wcze$niej defaworyzowanych - kobiet, 0s6b
niepelnosprawnych, mniejszo$ci spotecznych czy imigrantéw. Wiele

3 B.Grabowska, Psychoterror w pracy. Jak zapobiegac i jak sobie radzi¢ z mobbingiem,

Studio Kreacji Wizualnej ,Wielblad’; Gdansk 2003, s. 19.

Jak stwierdzil jeden z prekursoréw badan nad tym problemem, H. Leymann,
odnoszac si¢ do mobbingu w miejscu pracy: Sytuacja ta wystepuje bardzo czesto
(przynajmniej raz na tydzien) oraz przez dlugi okres (przynajmniej przez pét roku) -
H. Leymann, The Content and Development of Mobbing at Work, ,European Journal
of Work and Organizational Psychology” 1996, vol. 5, issue 2, s. 165.
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starych modeli pracy zawodowej zanika, pojawiaja si¢ nowe, czegsto
oparte na nowoczesnych technologiach, a to rodzi potrzebe opracowy-
wania nowych instytucji i mechanizméw prawnych.

O ile zaréwno dyskryminacja, jak i mobbing pojawiajg sie¢ na wielu
plaszczyznach szeroko rozumianego zycia spolecznego i gospodarczego,
o tyle w obszarze zatrudnienia (stosunkéw pracy) jawig sie jako szczegol-
nie zlozony problem. Niniejsza publikacja monograficzna pt. Obowigzek
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w zatrudnieniu ma na
celu przedstawienie polskich rozwigzan prawno-instytucjonalnych
odnoszacych sie do dyskryminacji i mobbingu na ptaszczyznie stosun-
kéw pracy. Celem autoréw bylo nie tylko przedstawienie przyjetych
w polskim prawie form i mechanizméw majacych przeciwdziata¢ obu
tym szkodliwym spotecznie zjawiskom, ale takze zobrazowanie kluczo-
wych problemdéw zwigzanych z praktycznym realizowaniem zalozen
przyjetych przez ustawodawce, jak i zalet oraz wad tych rozwigzan.

Monografia podzielona zostala na trzy czesci. Rozdziat pierwszy,
zatytutowany Zrédta obowigzku, prezentuje rézne poziomy regulacji
prawnych kreujacych obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji i mob-
bingowi w zatrudnieniu. W pierwszej czesci opisane zostaly najwazniej-
sze pakty i konwencje przyjmowane pod egida Organizacji Narodéw
Zjednoczonych, odnoszace si¢ do praw czlowieka pierwszej i drugiej
generacji, w tym gwarantujace rowno$¢ wszystkich ludzi oraz prawo
do godnosciipracy. Ma to stuzy¢ pokazaniu globalnego kontekstu poli-
tyczno-prawnego dla obowigzku kreowania mechanizméw prawnych
o charakterze antydyskryminacyjnym i antymobbingowym. Nastepnie
omoéwione zostaly wybrane konwencje Miedzynarodowej Organizacji
Pracy, stwarzajace obowigzki odnoénie réwnosci (w szczegdlnosci row-
noéci plci) w zatrudnieniu oraz odno$nie warunkéw pracy. Rozwazania
dotyczace prawa miedzynarodowego zamyka analiza przepiséw doty-
czacych réwnoéci i jakoSci pracy z dwoch aktéw Rady Europy - Euro-
pejskiej konwencji praw czlowieka oraz Europejskiej Karty Spoleczne;j.

11
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Nastepny segment rozdzialu pierwszego poswiecony jest prawu Unii
Europejskiej. W jego ramach analizowane sg akty prawa pierwotnego
(traktaty) oraz wtérnego (dyrektywy), wyznaczajgce wartosci i cele
dla legislacyjnych i administracyjnych dziatan panstw cztonkowskich
w sferze polityki antydyskryminacyjnej oraz antymobbingowej. Rozdziat
zamyka syntetyczna prezentacja zrodel prawa krajowego stwarzajgcych
obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi (innych
niz na gruncie prawa pracy). Analizie poddane zostaly odpowiednie
przepisy Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, Kodeksu cywilnego,
Kodeksu karnego oraz innych ustaw regulujgcych rézne aspekty zycia
spoteczno-zawodowego. Caly rozdzial tworzy szersze tlo i punkty odnie-
sienia dla bardziej szczegétowych rozwazan dotyczgcych przeciwdzia-
tania dyskryminacji i mobbingowi na ptaszczyznie stosunkéw pracy.
Rozdziat drugi, zatytulowany Obowigzki pracodawcy, traktuje
o wynikajacych z przepiséw prawa obowigzkach nalozonych na pra-
codawce w sferze przeciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi oraz
o narzedziach wykonywania tych obowiazkéw. W podrozdziale pierw-
szym omowione zostaly najwazniejsze pojecia problemowe, takie jak
dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowanie,
molestowanie seksualne, w kontekscie obowigzkéw pracodawcy prze-
ciwdziatania tym zjawiskom. Oméwione zostaly takze, wazne w kon-
tekScie problematyki przeciwdzialania dyskryminacji, prawo pracow-
nicze do jednakowego wynagrodzenia, wyjatki od zakazu nieréwnego
traktowania (szczeg6lnie w odniesieniu do Ko$ciotéw i organizacji
opartych na §wiatopogladzie) oraz przepisy chronigce pracownika przed
dzialaniami odwetowymi pracodawcy za zgtoszenie dyskryminacji.
Podrozdziat zamyka szeroka i krytyczna analiza problematyki mobbingu
w miejscu pracy - szczegétowy opis zjawiska na gruncie kodeksu pracy,
opis jego roznych przejawéw i form oraz procedur dochodzenia rosz-
czen przez pracownika, ktéry padt ofiarg mobbingu. Podrozdziat drugi
w konsekwencji po§wiecony jest obowigzkom pracodawcy zwalczania

12
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dyskryminacji oraz mobbingu - dzialaniom prewencyjnym, wlasciwemu
reagowaniu na wystgpienie tych zjawisk, dzialaniom naprawczym
imonitorujgcym, jakiprocedurom przeciwdzialania, ktére pracodawca
powinien wdrozy¢.

Rozdzial trzeci po$wiecony jest roli zwigzkéw zawodowych oraz
Panstwowej Inspekcji Pracy i Rady Ochrony Pracy w przeciwdziataniu
dyskryminacji oraz mobbingowi. Rola zwigzkéw zawodowych prze-
analizowana zostala przez pryzmat gtéwnych kategorii zadan, ktére
realizujg one jako instytucje reprezentujace indywidualne i zbiorowe
interesy pracownikéw: zadan konstytutywnych, zadan ochronno-
interwencyjnych i procesowych, zadan specjalizacyjnych oraz zadan
kontrolnych. Wrozdziale przedstawione zostaly takze zakres kompeten-
cyjnyizadania Panstwowej Inspekcji Pracy oraz jej rola w przeciwdzia-
faniu dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy. Refleksja dotyczaca
jej praktyk kontrolnych w omawianym obszarze poprzedzona zostala
dwoma studiami przypadku tj. analizg raportéw Gléwnego Inspektora
Pracy za rok 2004 oraz rok 2017. Rozdziat zamyka opis organu nadzoru
nad warunkami pracy oraz nad dzialalno$cig Panstwowej Inspekcji
Pracy - Rady Ochrony Pracy, przez pryzmat jej podej$cia do problema-
tyki dyskryminacji i mobbingu.

Przedmiot niniejszego opracowania stanowig przede wszystkim
regulacje indywidualnego i zbiorowego prawa pracy bezposrednio badz
posrednio odnoszace sie do dyskryminacji oraz mobbingu. W swoich
rozwazaniach autorzy odwotujg sie do réznych zrédet bibliograficz-
nych. Naturalnie fundamentalnym elementem bibliografii sg akty
normatywne (prawa krajowego, Unii Europejskiej i prawa miedzyna-
rodowego) oraz komentarze do nich, opracowane przez uznanych
autorow. Autorzy odwotujg sie réwniez do bogatego zasobu orzecznic-
twa, gléwnie wyrokéw Sadu Najwyzszego odnoszacych sie do ré6znych
aspektow problematyki dyskryminacji oraz mobbingu. Wazne miejsce
w pozycjach bibliograficznych zajmuja réwniez publikacje naukowe

13
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z zakresu nauk prawnych, zaréwno monografie, jak i artykuly znajdujace
sie w czasopismach naukowych oraz pracach zbiorowych. Pomocniczo
autorzy siegajg takze do pozycji z innych dziedzin nauk spotecznych
oraz dokumentéw i opracowan réznych instytucji panstwowych badz
miedzynarodowych.

Niniejsza monografia ujmuje problem dyskryminacji oraz mobbingu
w zatrudnieniu w sposéb syntetyczny. Autorzy wyrazajg nadzieje, ze
przyblizy ona Czytelnikowi r6zne aspekty obu zjawisk i stanowi¢ bedzie
praktyczny przewodnik dla os6b odpowiedzialnych za opracowanie
i wdrazanie procedur antydyskryminacyjnych i antymobbingowych
w zaktadach pracy.

14



Lidia Janiszewska

ROZDZIALI
ZRODEA OBOWIAZKU

1.1. Prawo miedzynarodowe
1.1.1. Dokumenty i traktaty Organizacji Narod6w Zjednoczonych

rzeciwdzialanie patologicznym zjawiskom zycia spotecznego

takim jak dyskryminacja czy mobbing musi mie¢ oparcie

w powszechnie akceptowalnych normach. Normy takie okre-
$laja miedzynarodowe prawa czlowieka, w szczeg6lnosci ich pierwsza
idruga generacja'. Uksztaltowany po 1945 r. tad miedzynarodowy opiera
sie¢ m.in. na szerokim instrumentarium traktatéw i dokumentéw doty-
czacych praw czlowieka, a ich gléwnym kreatorem i gwarantem jest,
powotana 24 pazdziernika 1945 r., Organizacja Narod6w Zjednoczonych
(ONZ)? liczaca obecnie 193 panstwa czlonkowskie.

! Pierwsza generacja praw cztowieka to prawa fundamentalne, wynikajace z natury

ludzkiej, obejmujgce jego egzystencje, wolno$¢ osobistg i $wiatopoglad oraz
podstawowe prawa obywatelskie (polityczne). W katalogu tym miesci sie prawo
do zycia oraz wolno$¢ od nieludzkiego i ponizajgcego traktowania. Druga gene-
racja praw czlowieka to katalog praw spoteczno-ekonomicznych i kulturowych,
w ramach ktérego znajduje sie prawo do pracy, edukacji, zrzeszania sie (w tym
zwigzkowego) i ochrony socjalnej - por. R. Andrzejczuk, Ewolucja tre$ci praw
czlowieka, ,Studia z Prawa Wyznaniowego” 2002, t. IV, s. 220-234.

Karta Narodéw Zjednoczonych wskazuje wspdlprace przy rozwiazywaniu pro-
bleméw miedzynarodowych, promowanie i poszanowanie praw cztowieka jako
podstawowy cel, obok utrzymania pokoju i bezpieczenstwa miedzynarodowego,

15



ROZDZIAE I. ZRODEA OBOWIAZKU

Dokumentem o charakterze fundamentalnym dla ONZ (oraz rzecz
jasna dla wartoéci i praw, na ktérych strazy ma ona stac) jest Powszechna
Deklaracja Praw Czlowieka uchwalona 10 grudnia 1948 r. w Paryzu,
przyjeta i proklamowana jako rezolucja jej Zgromadzenia Ogo6lnego®.
W preambule Deklaracji uznanie przyrodzonej godnosci oraz réwnych
i niezbywalnych praw wszystkich cztonkow wspdlnoty ludzkiej okre-
Slone zostalo jako podstawa wolnosci, sprawiedliwosci i pokoju swiata.
W pierwszych artykutach, okreslajacych podstawowe prawa cztowieka,
Deklaracja potwierdza, ze wszyscy ludzie rodzq sie wolni i réwni pod
wzgledem swej godnosci i swych praw (art. 1) oraz ze kazdy cztowiek ma
prawo do zZycia, wolnosci i bezpieczeristwa swej osoby (art. 3). Deklara-
cja okresla takze prawo kazdego czlowieka do pracy, do swobodnego
jej wyboru oraz do odpowiednich i zadowalajgcych warunkéw pracy,
jak i prawo kazdego pracownika do odpowiedniego i zadowalajgcego
wynagrodzenia (art. 23).

Dwa fundamentalne dla ochrony praw cztlowieka trakty, w tym takze
odnoszace sie do godnosci, réwnosci, zdrowia i pracy, ONZ przyjeta
w 1966 r. Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych*
z 16 grudnia 1966 r. stanowi o przynaleznym kazdemu czlowiekowi
prawie do uznawania wszedzie jego podmiotowosci prawnej. Okresla
on takze, Ze zaden czlowiek nie moze by¢ narazony na samowolna lub
bezprawna ingerencje w jego zycie prywatne, rodzinne, dom czy kore-
spondencje ani na bezprawne zamachy na jego czesc¢ i dobre imie, jak
i to, ze kazdy ma prawo do ochrony prawne;j przed tego rodzaju inge-
rencjami i zamachami. Pakt zakazuje takze poddawania kogokolwiek

rozwijania przyjaznych stosunkéw miedzy narodami oraz koordynowania dziatan
panstw $wiata - Karta Narodéw Zjednoczonych, Statut Miedzynarodowego Try-
bunatu Sprawiedliwo$ci i Porozumienie ustanawiajace Komisje Przygotowawcza
Narod6w Zjednoczonych (Dz. U. z 1947 r. Nr 23, poz. 90).

Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, www.unesco.pl/fileadmin/user_upload/
pdf/Powszechna_Deklaracja_Praw_Czlowieka.pdf (data dostepu: 2.03.2019).

1 Dz.U.z1977 1. Nr 38, poz. 167.
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1.1.1. Dokumenty i traktaty Organizacji Narodow Zjednoczonych

torturom lub okrutnemu, nieludzkiemu albo ponizajacemu traktowaniu
lub karaniu oraz gwarantuje powszechng réwno$¢ wobec prawa i jed-
nakowg ochrone prawng bez zadnej dyskryminac;ji z takich powodow
jak: rasa, kolor skdry, ple¢, jezyk, religia, poglady polityczne lub inne,
pochodzenie narodowe lub spoleczne, sytuacja majgtkowa, urodzenie
lub jakiekolwiek inne okolicznosci. Z kolei Miedzynarodowy Pakt Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych® z 16 grudnia 1966 r. gwa-
rantuje prawo kazdego czlowieka do korzystania ze sprawiedliwych
i korzystnych warunkéw pracy. Sa to w szczegélnosci: (a) wynagrodze-
nie zapewniajace wszystkim pracujacym co najmniej godziwy zarobek
iréwna place za takg sama prace (w szczego6lnosci kobietom i mezczy-
znom) oraz co najmniej zadowalajgce warunki zycia dla wykonujacych
prace i ich rodzin; (b) warunki pracy odpowiadajgce wymaganiom
bezpieczenstwa i higieny; (c) réwne dla wszystkich mozliwoéci awansu
w pracy oraz (d) wypoczynek, wolny czas i rozsgdne ograniczenie czasu
pracy, okresowe platne urlopy oraz wynagrodzenie za dni $wigteczne.
Pakt odnosi sie takze do prawa kazdego czlowieka do korzystania z naj-
wyzszego osiggalnego poziomu ochrony zdrowia fizycznego i psychicz-
nego. Dla realizacji tego prawa panstwa sygnujace pakt zobowigzane
sg podjac konkretne dzialania, w tym m.in. w celu poprawy higieny
Srodowiska i higieny przemystowej we wszystkich aspektach.

W kontekscie problematyki przeciwdzialania réznie motywowanej
dyskryminacji nalezy zwréci¢ uwage jeszcze na trzy konwencje ONZ.
Miedzynarodowa konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji rasowej® z 18 grudnia 1979 r. zobowigzuje panstwa-
-sygnatariuszy do likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej,
rozumianej jako wszelkie zréznicowanie, wykluczenie, ograniczenie lub
uprzywilejowanie z powodu rasy, koloru skory, urodzenia, pochodze-
nia narodowego lub etnicznego, ktére ma na celu lub pocigga za sobg

Dz.U.z 1977 1. Nr 38, poz. 169.
6 Dz.U.z19691. Nr 25, poz. 187.

17



ROZDZIAE I. ZRODEA OBOWIAZKU

przekreslenie bgdz uszczuplenie uznania, wykonywania lub korzysta-
nia, na zasadzie rownosci z praw czlowieka i podstawowych wolnosci
w dziedzinie politycznej, gospodarczej, spotecznej i kulturalnej lub
w jakiejkolwiek innej dziedzinie zycia publicznego (art. 1). Jako jeden
z obszardéw likwidacji dyskryminacji rasowej Konwencja wskazuje prawo
pracy, prawo do swobodnego wyboru zatrudnienia, sprawiedliwych
i zadowalajgcych warunkéw pracy, do ochrony przed bezrobociem,
do réownej ptacy za réwna prace, do sprawiedliwego i zadowalajgcego
wynagrodzenia. Z kolei w Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet” z 18 grudnia 1979 r. strony wyrazaja pote-
pienie dla dyskryminacji kobiet® oraz zobowigzuja sie do prowadzenia
polityki przeciwdzialajacej tej dyskryminacji. Ma ona obejmowac takze
podjecie wszelkich stosownych krokéw w celu likwidacji dyskryminacji
kobiet w dziedzinie zatrudnienia, zmierzajacych do zapewnienia im, na
zasadzie rownoéci mezczyzn i kobiet, takich samych praw (w tym m.in.
prawa do swobodnego podjecia zatrudnienia, prawa do awansu, prawa
do réwnej ptacy, prawa do ochrony zdrowia i bezpiecznych warunkéw
pracy) oraz podjecie wszelkich stosownych krokéw w celu likwidacji
tejze dyskryminacji w innych dziedzinach zycia gospodarczego i spo-
tecznego, przy uwzglednieniu szczegdélnego charakteru i znaczenia
pracy kobiet w §rodowiskach wiejskich. W katalogu najwazniejszych
aktéw prawnych ONZ odnoszacych sie do dyskryminacji znajduje sie
takze Konwencja o prawach os6b niepetnosprawnych® z 13 grudnia
2006 r. Strony Konwencji zobowigzujg sie zapewnic¢ i promowac pelne

7 Dz.U.z1982r1. Nr 10, poz. 71.

8 Wrozumieniu Konwencji pojecie to definiowane jest jako: wszelkie zréznicowanie,
wylgczenie lub ograniczenie ze wzgledu na pleé, ktore powoduje lub ma na celu
uszczuplenie albo uniemozliwienie kobietom, niezaleznie od ich stanu cywilnego,
przyznania, realizacji bqdz korzystania na réwni z mezczyznami z praw czlowieka
oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego,
spotecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych (art. 1).

¥ Dz.U.z2012r, poz. 1169.
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korzystanie ze wszystkich praw cztowieka i fundamentalnych swobdéd
przez osoby niepelnosprawne, bez jakiejkolwiek formy dyskryminacji
ze wzgledu na niepetnosprawno$c'. Zobowigzuja sie one podejmowacé
dziatania, w tym dzialania legislacyjnie, zapewniajace prawo os6b nie-
pelnosprawnych do pracy na réwnych zasadach z innymi obywatelami.
Obejmuja one m.in. gwarancje ochrony prawa os6éb niepelnosprawnych
do sprawiedliwych i korzystnych warunkéw pracy, w tym do réwnych
szans i takiego samego wynagrodzenia za prace tej samej wartosci, oraz
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, w tym prawa do
ochrony przed molestowaniem i do zado$¢uczynienia za poniesione
krzywdy.

Opisane powyzej akty, oprécz Powszechnej Deklaracji Praw Czlo-
wieka, maja charakter multilateralnych traktatéw miedzynarodowych,
podlegajacych ratyfikacji''. W przypadku polskiego systemu prawnego,
zgodnie z Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia
1997 r.12, ratyfikacja ma skutek transformacyjny - sprawia, ze traktat
staje sie czescig krajowego porzadku prawnego i jest bezposrednio sto-
sowany, chyba ze jego stosowanie wymaga uchwalenia ustawy (art. 91

10 Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnoé¢ oznacza wszelkie formy rézni-

cowania, wykluczania lub ograniczania ze wzgledu na niepelnosprawnosc, ktorych
celem lub wynikiem jest utrudnienie lub uniemozliwienie uznania, korzystania lub
egzekwowania wszelkich praw czlowieka i fundamentalnych swobdd, na réwnych
zasadach z innymi obywatelami, w sferze politycznej, gospodarczej, spoltecznej, kul-
turowej, obywatelskiej i innej. Definicja obejmuje wszelkie przejawy dyskryminacji,
w tym odmowe racjonalnego dostosowania srodowiska do szczegdlnych potrzeb
0s6b niepetnosprawnych (art. 2).

Nalezy jednak odnotowa¢, ze wielu przedstawicieli doktryny wyraza poglad, iz
Powszechng Deklaracje Praw Czlowieka powinno sie traktowac jako prawo zwy-
czajowe, z czego wnioskuja jej powszechne obowigzywanie - I. Bracichowicz,
Historyczne i wspdlczesne uwarunkowania przestrzegania i rozumienia definicji
praw cztowieka w kontekscie Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka i w polskiej
perspektywie [w:] Spér o prawa czlowieka, 1. Bracichowicz (red.), Oficyna Wydaw-
nicza PWSZ w Nysie, Nysa 2010, s. 11.

12 Dz.U. 21997 Nr 78, poz. 483.
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ust. 1). W przypadku kolizji norm traktatowych z ustawg krajowa umowa
miedzynarodowa, jesli jej ratyfikacja dokonana zostata za uprzednia
zgoda wyrazong w ustawie, ma natomiast charakter nadrzedny wobec
ustawy (art. 91 ust. 2 oraz 188 pkt 1 i 2 Konstytucji), z kolei umowa
ratyfikowana bez upowaznienia ustawy w przypadku kolizji norm ma
pierwszenstwo stosowania przed rozporzadzeniami i innymi aktami
nizszej rangi niz ustawa (art. 188 ust. 3)*.

1.1.2. Miedzynarodowa Organizacja Pracy

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (MOP) jest agencja afiliowana
Organizacji Narodow Zjednoczonych dzialajacg na rzecz wspierania
i upowszechniania zasad sprawiedliwo$ci spolecznej oraz uznanych
przez spoleczno$¢ miedzynarodowa praw czlowieka i praw pracowni-
czych. Obecnie organizacja zrzesza 187 panstw cztonkowskich. W swoim
dzialaniu kieruje sie maksyma, ze powszechny pokdj na Swiecie nie jest
mozliwy bez sprawiedliwosci spolecznej. MOP zajmuje sie problemami
pracowniczymi, ochrong praw pracownikéw, polepszaniem warunkéw
do pracy i zycia, tworzeniem miejsc pracy i szkolen oraz opracowywa-
niem miedzynarodowych standardéw pracy. Wéréd jej licznych celéw
i zadan odnoszacych sie do jakoéci i dostepnosci pracy (okre$lonych
w tzw. deklaracji filadelfijskiej)'* znajduje sie m.in. popieranie dziatan

Zwraca si¢ jednak uwage, ze poglady, jak i orzecznictwo w kwestii hierarchii zré-
det prawa w Polsce nie sg sp6jne - M. Borski, Miejsce umow miedzynarodowych
w porzqdku prawnym Rzeczypospolitej Polskiej, ,Roczniki Administracji i Prawa”
2014, nr 14/2, s. 24-25.

Deklaracja dotyczgca Celow i Zadania Miedzynarodowej Organizacji Pracy Gene-
ralna Konferencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy spotykajqgc sie na swojej
Duwudziestej szostej Sesji w Filadelfii, niniejszym przyjmuje, 10-tego maja 1944
roku Deklaracje celow i zadarn Miedzynarodowej Organizacji Pracy i zasad, ktdre
powinny inspirowaé polityke Krajow Czlonkowskich.
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i programéw panstwowych zmierzajacych do wtasciwej ochrony zycia
i zdrowia pracownikéw we wszystkich zawodach®.
W ciggu blisko stulecia swojego istnienia (powotana zostataw 19191.
na mocy postanowienia traktatu wersalskiego) MOP opracowata ponad
200 konwenc;ji'®i ponad 200 zalecen'’, odnoszacych sie do trzech zasad-
niczych obszaréw:
¢ ochrony pracownikéw przed specyficznymi zagrozeniami;
e bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw zatrudnionych
w okre$lonych branzach przemystu;

o generalnych standardéw wszystkich zatrudnionych, niezaleznie
od branzy i stopnia szkodliwo$ci, z jakim majg do czynienia
w miejscu pracy'®.

Konwencje i zalecenia MOP sg aktami uchwalanymi przez Konfe-
rencje Ogélng MOP, sktadajaca sie z przedstawicieli rzagdéw oraz part-
ner6w spotecznych (pracownikéw i pracodawcéw) - zwykle do przy-
jecia potrzebna jest wiekszo$¢ %5 gloséw delegatéw. Dokumenty te sg
zrédtami prawa miedzynarodowego, ktérych nie mozna jednoznacznie
zakwalifikowac¢ ani do kategorii aktéw ustanawianych przez miedzyna-
rodowy organ legislacyjny, ani do kategorii traktatéw przyjmowanych
przez panstwa czlonkowskie - ich obowigzywanie wynika zaréwno
zlojalnosci panstw czlonkowskich wobec organizacji miedzynarodowe;j,

About the ILO, www.ilo.org/global/about-the-ilo/lang--en/index.htm (data
dostepu: 10.03.2019).

Z tego osiem okre$lanych jest jako ,fundamentalne’) odnosza sie¢ one do kwestii
przeciwdzialania pracy przymusowej i pracy dzieci, réwnosci pici i zakazu dys-
kryminacji, prawa do zrzeszania si¢ i zawierania ukladéw zbiorowych - Labour
standards, www.ilo.org/global/standards/lang--en/index.htm (data dostepu:
10.03.2019).

7 Ibidem.

8 H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia prawne, Wydawnictwo
Naukowe SCHOLAR, Warszawa 2008, s. 41.
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jaka jest MOP, jaki z solidarno$ci z innymi panstwami, ktére braty udziat
w procesie tworzenia konwencji lub zalecen®.

Jako kluczowa w materii przeciwdzialania zjawisku dyskryminacji
w stosunkach pracy® (a réwnoczeénie jedng z o$miu fundamental-
nych) wskaza¢ nalezy Konwencje MOP Nr 111 w sprawie dyskryminacji
w zatrudnieniu i wykonywania zawodu®' z 25 czerwca 1958 r. (weszta
w zycie 15 czerwca 1960 r.) i ratyfikowang przez 173 ze 187 panstw
czlonkowskich MOP. Zobowigzuje ona panstwa, ktére jg sygnuja, do
opracowania i prowadzenia polityki krajowej zmierzajacej do likwida-
cji wszelkich form dyskryminacji w zatrudnieniu oraz wprowadzania
w zycie zasady réwnych szans i rownego traktowania na rynku pracy. Za
dyskryminacje Konwencja uznaje wszelkie rozréznienie, wylgczenie lub
uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skory, plci, religii, poglgdach
politycznych, pochodzeniu narodowym lub spotecznym, ktére powoduje
zniweczenie albo naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie
zatrudnienia lub wykonywania zawodu (art. 1a), jak i wszelkie inne

19 A. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy. Tom I - Miedzynarodowe publiczne
prawo pracy, Wolumen 1, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2008, s. 51-54;
Poniewaz Konwencje MOP obejmuja dziedzine wolnosci i praw obywatelskich
okre$lonych w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz odnosza sie do spraw
uregulowanych w ustawach, podlegajg one tzw. duzej ratyfikacji, tj. za uprzednig
zgoda Parlamentu wyrazong w ustawie - Konwencje i zalecenia Miedzynarodowej
Organizacji Pracy 1919-2012 (Tom [ 1919-1973), Wydziat Koordynacji Wspétpracy
Miedzynarodowej Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecznego Ministerstwa
Pracy i Polityki Spotecznej (oprac.), Warszawa 2014, s. XVIII.

Warto zwrdci¢ uwage, ze cele, ktére stawia sobie MOP w dziedzinie poprawy jako$ci
pracy, moga stawa¢ w sprzeczno$ci z celami innych ponadpanstwowych systeméw
prawnych, czego przykladem moze by¢ kazus Konwencji MOP Nr 45 dotyczacej
zakazu zatrudniania kobiet przy pracach pod ziemig we wszelkiego rodzaju kopal-
niach z 21 czerwca 1935 r. - Polska musiala ja wypowiedzie¢, aby wyeliminowac
sprzeczno$¢ z obowigzujagcym w UE zakazem dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ -
Biuletyn z 45. posiedzenia Rady Ochrony Pracy (IX kad.) w dniu 11 marca 2014 r.,
Kancelaria Sejmu, Biuro Komisji Sejmowych, Warszawa 2014, s. 6.

2l Dz.U.2z1961 1. Nr 42, poz. 218.

20

22



1.1.2. Migdzynarodowa Organizacja Pracy

rozroznienie, wylqczenie lub uprzywilejowanie powodujgce zniweczenie
albo naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia
lub wykonywania zawodu (art. 1b). Polityka krajowa zmierzajaca do
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu
powinna opierac sie na metodach dostosowanych do okoliczno$ci
i zwyczajéw danego panstwa.

Swoistym uzupelnieniem Konwencji MOP Nr 111 na ptaszczyznie
przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ sg Konwencje
MOP Nr 156 oraz Nr 100. Konwencja MOP Nr 156 dotyczaca réwno-
§ci szans i traktowania pracownikéw obu plci majacych obowiazki
rodzinne* z 23 czerwca 1981 r. kieruje sie zalozeniem, ze niezbedne
dla zrealizowania celu stworzenia rzeczywistej rownosci szans i trak-
towania pracownikéw obu plci jest umozliwienie osobom majgcym
obowiazki rodzinne wykonywania pracy lub jej otrzymanie bez dyskry-
minacji i w miare mozliwosci bez powodowania sprzecznosci miedzy
ich obowigzkami zawodowymi i rodzinnymi. Nakazuje ona stronom
podejmowanie dziatan na rzecz ochrony trwato$ci stosunku pracy oséb
posiadajacych obowigzki rodzinne. Konwencje te cechuje szeroki zakres
podmiotowy - odnosi sie do wszystkich dziedzin dzialalnosci gospo-
darczej i do wszystkich kategorii pracownikéw oraz przewiduje, poza
dzialaniami zwigzanymi z zatrudnieniem, podjecie srodkéw na rzecz
lepszego spolecznego zrozumienia dla zasady réwnosci szans i trakto-
wania pracownikéw obu pitci®. Z kolei Konwencja MOP Nr 100 doty-
czaca jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet

22 (156 - Workers with Family Responsibilities Convention, 1981 (No. 156), www.ilo.

org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRU-
MENT_ID:312301:NO, www.mop.pl/doc/html/konwencje/k156.html (data
dostepu: 10.03.2019). Polska nie jest strong tej konwencji.

N. Buchowska, Prawa pracownicze kobiet w normach Miedzynarodowej Organiza-
¢ji Pracy i Wspdlnoty Europejskiej, ,Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Socjologiczny”
1999, nr 2, s. 65.
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za prace jednakowej warto$ci* z dnia 29 czerwca 1951 r. naktada na
panstwa-strony ratyfikujace obowigzek, aby za pomoca obowigzujacych
w danym panstwie metod ustalania stawek wynagrodzenia, i, gdy jest
to z tymi metodami zgodne®, zapewnily one stosowanie do wszystkich
pracownikéw (kobiet i mezczyzn) zasady jednakowego wynagradzania.
Akcentuje ona konieczno$¢ przestrzegania przez wladze panstwowe
zasad ustalania wynagrodzenia pracownikéw na podstawie rodzaju
wykonywanej pracy, a nie ze wzgledu na pte¢ pracownika®.

Nalezy takze odnotowac, ze MOP przyjetla réwniez konwencje
dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji za wzgledu na pochodzenie
etniczne lub autochtoniczne? oraz status imigranta?, ale nie zostaty one
ratyfikowane przez Polske.

W kontekscie problematyki mobbingu nalezy natomiast odnie$¢
sie do dorobku MOP w materii bezpieczenstwa, zdrowia pracownikéw
i srodowiska pracy. Najwazniejsza* konwencjg MOP w tej dziedzinie
jest Konwencja Nr 155% z dnia 3 czerwca 1981 r. Ocena ta wynika

24 Dz.U.z19551. Nr 38, poz. 238.

% Ograniczenie to wynika z faktu, ze wiele panstw nie ksztattuje w ramach polityki
spolecznej i zatrudnienia bezpos$rednio wynagrodzen - L. Florek, M. Sewerynski,
Miedzynarodowe prawo pracy, Instytut Wydawniczy Zwigzkéw Zawodowych,
Warszawa 1988, s 238.

A. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy. Tom I - Migdzynarodowe publiczne
prawo pracy, Wolumen 2, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2008, s. 269.
Konwencja MOP Nr 169 dotyczgca ludno$ci tubylczej i plemiennej w krajach
niezaleznych z 1957 r.

Konwencja MOP Nr 97 dotyczaca pracownikéw migrujgcych (zrewidowana) z 1949 .
oraz Konwencja MOP Nr 143 dotyczaca migracji w niewlasciwych warunkach oraz
popierania réwnosci szans i traktowania pracownikéw migrujacych z 1975 r.
Centralny Instytut Ochrony Pracy Panstwowy Instytut Badawczy, Miedzynarodowa
Organizacja Pracy, www.bhportal.pl/16590.html (data dostepu: 10.03.2019).
Konwencje i zalecenia Miedzynarodowej Organizacji Pracy 1919-2012 (Tom II
1974-2012), Wydziat Koordynacji Wspétpracy Miedzynarodowej Departamentu
Dialogu i Partnerstwa Spolecznego Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej
(oprac.), Warszawa 2014, s. 993-1011. Polska nie jest strong Konwencji MOP
Nr 155, niemniej jednak w krajowym ustawodawstwie pracy uwzglednita jej
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z jej powszechnego charakteru i zastosowania do wszystkich galezi
dzialalno$ci gospodarczej zatrudniajgcych pracownikéw i do ogétu
pracownikéw zatrudnionych w tych galeziach przemystu, rolnictwa,
handlu lub ustug®. Okresla ona zasady polityki krajowej w dziedzi-
nie bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia, zobowigzujac panstwa
sygnujace do wykreowania i wprowadzenia w zycie sp6jnej polityki
w zakresie bezpieczenstwa, ochrony zdrowia pracownikéw i srodowiska
pracy (po konsultacji z najbardziej reprezentatywnymi organizacjami
pracodawcéw i pracownikdw). Polityka ta ma uwzglednia¢ materialne
$rodowisko pracy, powigzania istniejgce miedzy materialnymi sktadni-
kami pracy a osobami, ktére wykonuja lub nadzorujg prace, szkolenie,
doksztalcanie i motywowanie oséb pracujacych na rzecz osiagniecia
wlasciwego poziomu bezpieczenstwa i zdrowia, konsultacje i wsp6t-
dziatanie partneréw spotecznych na wszystkich szczeblach. Konwen-
cja okresla takze zadania panstwa do ustanowienia odpowiednich
przepiséw prawa dotyczacych bezpieczenstwa, zdrowia i Srodowiska
pracy oraz organéw kontroli stosowania tych przepiséw, wyposazonych
w odpowiednie sankcje. Okre$la takze dziatania, jakie pracodawcy
musza podjaé¢ na szczeblu przedsiebiorstwa (zagwarantowanie, aby
miejsca pracy, maszyny, sprzet i procesy pracy oraz stosowane czynniki
i substancje chemiczne, fizyczne i biologiczne nie stanowily zagroze-
nia dla bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw, zapewnienie odziezy
i sprzetu ochronnego). Co wiecej, definiuje ona takze inne obowigzki
pracodawcy, dotyczgce wspolpracy miedzy pracodawcami w zakresie:

postanowienia w znowelizowanym Dziale X Kodeksu pracy - Zasady przyjmowa-
nia i stosowania Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy, www.prawo.pl/
kadry/zasady-przyjmowania-i-stosowania-konwencji-miedzynarodowej-organi-
zacji-pracy,186858.html (data dostepu: 10.03.2019).

Jej zasieg moze by¢ jednak ograniczony lub catkowicie wylaczony, jezeli jej sto-
sowanie mogloby spowodowac¢ specyficzne problemy w szczegdlnych galeziach
dziatalnosci gospodarczej - A. Swigtkowski, Migdzynarodowe prawo pracy, Wolu-
men 3, s. 57-58.
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BHP, dziatan w razie zaistnienia sytuacji niebezpiecznych, szkolen BHP,
informowania pracownikéw oraz ponoszenia kosztéw zwigzanych
z zapewnieniem bezpieczenstwa i higieny pracy. Na pracownikéw
naklada obowigzki wspotdzialania z pracodawcami w kwestiach BHP
oraz informowania o sytuacjach zagrozenia bezpieczenstwa, okreslajac
rowniez ich uprawnienia do szkolenn BHP, otrzymywania informacji
i udzialu w procesie konsultacji za po$rednictwem pracowniczych
organow przedstawicielskich w przedsiebiorstwie.

W odniesieniu do mobbingu (bullyingu) bezpos$rednio - MOP opra-
cowala autorska definicje tego zjawiska, uznajac je za forme nekania
psychicznego polegajgcq na przesladowaniu przez msciwe, okrutne
lub ztosliwe préby upokorzenia lub podwazenia pozycji pojedynczego
pracownika lub grupy pracownikow, w tym nieuzasadnionych, statych
negatywnych uwag lub krytyki, izolowania osoby od kontaktéw towa-
rzyskich i plotkowania lub rozpowszechniania fatszywych informacji*>.
MOP opracowuje takze dokumenty zawierajace analizy i wytyczne
dotyczace problemu mobbingu oraz innych patologicznych zjawisk
w miejscu pracy™®.

1.1.3. Rada Europy
Rada Europy jest miedzynarodowg organizacjg miedzyrzadows,
zalozong 5 maja 1949 r. w wyniku podpisania przez 10 panstw tzw.

32 International Labour Office, Background paper for discussion at the Meeting of
Experts on Violence against Women and Men in the World of Work (Geneva, 3-6
October 2016), MEVWM/2016, s. 5.

Por. m.in. H. Hoel, K. Sparks, C. Cooper, The cost of violence/stress at work and the
benefits of a violence/stress-free working environment - Report Commissioned by
the International Labour Organization (ILO), Geneva 2000; International Labour
Organization, Workplace Stress: A collective challenge - World Day for Safety and
Health and Work, International Training Centre of the ILO, Turin 2016.
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traktatu londynskiego®. W pierwszych dekadach istnienia Rada Europy
byta organizacjg stricte zachodnioeuropejska, zrzeszajgca panstwa
demokracji liberalnej, ale wraz z zakoniczeniem zimnej wojny oraz
przemianami politycznymi i spoteczno-gospodarczymi w Europie
Srodkowo-Wschodniej do struktury Rady Europy wstepowaé zaczely
kolejne panstwa tego regionu. W obecnym ksztalcie Rada Europy jest
organizacjg niemal ogélnoeuropejska i liczy 47 cztonkéw*. Najwazniej-
szym celem Rady Europy jest utrwalanie pokoju i sprawiedliwo$ci oraz
poglebianie i rozw6j wspdtpracy miedzypanstwowej w réznych dziedzi-
nach zycia spotecznego, gospodarczego i kulturowego. Rada Europy jest
czolowg organizacja regionalng w obszarze kreowania i obrony standar-
déw ochrony praw czlowieka i obywatela. Zajmuje sie obszarami takimi
jak sytuacja migrantéw, uchodzcéw i mniejszo$ci narodowych, kultura,
media, edukacja, zdrowie oraz ochrona srodowiska. Rada Europy ma
bardzo bogaty dorobek w dziedzinie opracowywania aktéw miedzypan-
stwowych (w sumie 225) o réznym charakterze i mocy obowigzywania®.

Najwazniejszym aktem prawnym w dorobku Rady Europy jest Kon-
wencja o ochronie praw czlowieka® z dnia 4 listopada 1950 r. (EKPCz).
Zawiera ona katalog praw i wolnoéci przystugujacych kazdej jednostce
ludzkiej znajdujacej sie pod jurysdykcja panstw bedacych jej strong.
Prawa i wolno$ci te odnoszg sie do sfery ochrony Zzycia, wolnosci oso-
bistej, bezpieczenstwa, gwarancji w ramach systemu karnego, zycia
rodzinnego oraz prywatnego, wolnosci mys$li, sumienia, wyznania

3% Statut Rady Europy przyjety w Londynie dnia 5 maja 1949 . (Dz. U. z 1994 1. Nr 118,

p0z.565).

Council of Europe - who we are, www.coe.int/en/web/about-us/ (data dostepu:
11.03.2019).

Compilete list of the Council of Europe’s treaties, www.coe.int/en/web/conventions/
full-list (data dostepu: 11.03.2019).

Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnos$ci sporzadzona
w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokolaminr 3,51 8
oraz uzupetniona Protokotem nr 2 (Dz. U. z 1993 . Nr 61, poz. 284).
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i opinii, wolno$ci zgromadzen, a takze zrzeszania sie. W EKPCz zawarta
jest takze klauzula antydyskryminacyjna (art. 14), ktéra ma gwaranto-
wac, ze korzystanie z praw i wolno$ci zawartych w Konwencji odbywa
sie bez dyskryminacji ze wzgledu na takie cechy, jak: ple¢, rasa, kolor
skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie naro-
dowe lub spoleczne, przynalezno$¢ do mniejszos$ci narodowej, majatek,
urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn.

Panstwa bedgce sygnatariuszami EKPCz (wszystkie 47 panhstw czton-
kowskich Rady Europy) zobowigzane sg do przestrzegania catoksztattu
zawartych w niej przepisdéw oraz zasad. Przypadki naruszen Konwencji
moga by¢ rozpatrywane w formie skarg przedkladanych powolanemu
na mocy EKPCz, Europejskiemu Trybunatowi Praw Czlowieka (ETPCz).
Skargi te kierowa¢ do Trybunatu mogg panstwa-sygnatariusze badz
osoby, organizacje pozarzadowe lub grupy jednostek, ktére uwazaja,
ze staly sie ofiarami naruszenia.

W kontekscie problemu mobbingu szczegélne znaczenie przypisac
nalezy art. 3 EKPCz, ktory stanowi, Ze nikt nie bedzie poddany tortu-
rom ani nieludzkiemu lub ponizajgcemu traktowaniu bgdz karaniu.
Analizujac wyroki ETPCz, mozna zauwazyc, ze za nieludzkie uznaje on
traktowanie wtedy, gdy podejmowane jest z premedytacjg, powtarza
sie bez przerwy oraz powoduje obrazenia lub znaczne cierpienie, tak
fizyczne, jaki psychiczne. Za ponizajgce ETPCz uznal takie traktowanie,
ktére rodzi u ofiary poczucie strachu i ponizenia (wystarczy, ze czuje
sie ona ponizona we wlasnych oczach), prowadzi do upodlenia, ktérego
skutkiem moze by¢ zalamanie fizyczne i psychiczne. Ocena, czy doszlo
do chociazby minimalnego ponizenia lub upodlenia, bedzie wzgledna -
zaleze¢ bedzie od okolicznoéci danej sprawy®®. Strony EKPCz zobowig-
zane sg do zapewnienia takich $srodkéw prawnych, by nie dopuszczac

3 M. Lewandowski, Realizacja art. 3 Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka w Euro-
pie Srodkowo-Wschodniej: przeglgd orzecznictwa strasburskiego, ,Polski Rocznik
Praw Czlowieka i Prawa Humanitarnego” 2011, nr 2, s. 91.
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do stosowania tortur oraz nieludzkiego lub ponizajacego traktowania
badz karania. To implikuje konieczno$¢ okres$lenia w ustawodawstwie
krajowym kary za tego typu delikt, okreslenia procedury dochodzenia
swych praw przez ofiary, jak i powolania stuzb, ktére bedg reagowaty
na tego typu naruszenia prawa®.

Za odpowiednik Konwencji o ochronie praw czlowieka w odnie-
sieniu do praw spolecznych i gospodarczych uwazana jest Europejska
Karta Spoteczna® z dnia 18 pazdziernika 1961 r. (EKS). Jest ona aktem
unikatowym, ktéry kompleksowo i syntetycznie reguluje podstawowe
spoleczne prawa czlowieka, zwigzane z zatrudnieniem, mieszkal-
nictwem, zdrowiem, edukacja, ochrong socjalng, przemieszczaniem
sie i dyskryminacjg*'. EKS okreslana jest jako spoleczna konstytucja
Europy i stanowi istotny element architektury systemu praw czlowieka
na starym kontynencie. Karta ktadzie wyjatkowy nacisk na ochrone
os6b wymagajgcych szczegélnej troski, takich jak osoby starsze, dzieci,
osoby niepelnosprawne i migranci. Cele, jakie ma ona realizowac, to
pelne zatrudnienie, bezpieczenstwo pracy dzieki wysokiemu pozio-
mowi ochrony praw pracowniczych, zapewnienie wysokiego poziomu
ochrony socjalnej i spdjnosci spotecznej**. Korzystanie z praw ustano-
wionych EKS musi by¢ zapewnione bez jakiejkolwiek dyskryminacji
wynikajacej z takich powodéw, jak rasa, kolor skory, ple¢, jezyk, wyzna-
nie, przekonania polityczne lub przekonania innego rodzaju, pochodze-
nie narodowe lub pochodzenie spoleczne, stan zdrowia, przynalezno$¢
do mniejszo$ci narodowej, urodzenie lub jakikolwiek inny czynnik.

39 1. Czepek, Zobowigzania pozytywne paristwa w sferze praw czlowieka pierwszej
generacji na tle Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka, Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Warminsko-Mazurskiego, Olsztyn 2014, s. 17-18.

Dz.U.z 1999 1. Nr 8, poz. 67; zrewidowana dnia 3 maja 1996 .

A. Swiqtkowski, Prawo socjalne Rady Europy, Towarzystwo Autoréw i Wydawcow
Prac Naukowych UNIVERSITAS, Krakéw 2006, s. 25.

The European Social Charter, www.coe.int/en/web/european-social-charter (data
dostepu: 11.03.2019).
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EKS potwierdza prawo pracownikdéw do réwnych szans i do réwnego
traktowania w sprawach zatrudnienia i wykonywania zawodu, bez dys-
kryminacji ze wzgledu na plec - jest to obszar, ktéry zajmuje szczegélne
miejsce w jej regulacjach®. Panstwa sygnujace Karte maja obowigzek
zagwarantowania oraz promowania réwnosci szans i traktowania
w takich dziedzinach, jak:

o dostep do zatrudnienia, ochrony przed zwolnieniem i reintegracji

zawodowej;

e poradnictwo i szkolenia zawodowe, przekwalifikowanie i reada-

ptacja zawodowa;

o warunki zatrudnienia i pracy, w tym wynagradzania;

o przebieg kariery zawodowej, wlgczajgc w to awansowanie.

Europejska Karta Spoleczna zawiera szeroki zakres gwarancji odno-
szacych sie do bezpieczenstwa zdrowotnego w pracy. Naktada ona na
panstwa sygnujace obowiazki prowadzenia spéjnej polityki w zakresie
ochrony bezpieczenstwa, zdrowia pracownikéw i jakosci warunkéw
pracy, wydawania przepiséw BHP oraz okre$lania zasad ich przestrze-
gania, jak i rozwijania medycyny pracy. Sygnatariusze zobowigzani sa
takze do prowadzenia aktywnej polityki na rzecz eliminacji przyczyn
chordb, ograniczania wypadkéw przy pracy oraz choréb epidemicznych
i endemicznych, jak i dziatan na rzecz edukacji zdrowotnej. EKS zobo-
wigzuje takze panstwa-sygnatariuszy do stworzenia warunkéw umoz-
liwiajgcych pracownikom badz ich przedstawicielom partycypowanie
w dziataniach na rzecz polepszania warunkéw pracy i Srodowiska pracy.

W kontekscie problematyki przeciwdzialania patologicznym zjawi-
skom w miejscu pracy (w tym mobbingowi) kluczowe znaczenie ma
art. 26 EKS, zatytutlowany ,, Prawo do poszanowania godno$ci w pracy’”.
Okres$la on, ze panstwa-strony EKS podejmowac¢ bedg dziatania na

3 T. Gadkowski, Ochrona przed dyskryminacjq w stosunkach pracy w systemie Euro-
pejskiej Karty Spolecznej [w:] Prawo wobec dyskryminacji w zZyciu spotecznym,
gospodarczym i politycznym, Z. Niedbata (red.), Difin, Warszawa 2011, s. 67.
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rzecz uwrazliwiania, informowania i zapobiegania molestowaniu sek-
sualnemu w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg oraz zobowiqzujq sie
podejmowac wszelkie odpowiednie srodki w celu ochrony pracownikow
przed takimi zachowaniami (art. 26 ust. 1) oraz na rzecz uwrazliwiania,
informowania i zapobiegania czynom karalnym lub wyraznie nieprzyja-
znym i obrazliwym, skierowanym przeciw poszczegolnym pracownikom
w miejscu pracy lub w zwigzku z pracq oraz zobowiqzujg sie podejmo-
waé wszelkie odpowiednie srodki w celu ochrony pracownikow przed
takimi zachowaniami (art. 26 ust. 2). Dzialania te majg by¢ realizowane
W porozumieniu z organizacjami pracodawcéw i pracownikéw. Opisane
w art. 26 ust. 2 EKS dzialania odpowiadajace definicjom mobbingu nie
moga by¢ wykonywane przez pracodawce lub przez niego tolerowane.
Za szczegllnie donioste nalezy uznac¢ rozszerzenie zakresu tego para-
grafu (tak jak paragrafu dotyczacego molestowania seksualnego) na
wydarzenia, do ktérych dochodzi poza miejscem pracy, ale ktére sg ze
stosunkiem pracy zwigzane. Dowodzi to, Ze dostrzezono, jak bardzo zlo-
zong i problematyczng kwestig spoleczno-psychologiczng jest mobbing.

Nalezy odnotowac¢, ze zasada niedyskryminacji jest podstawowym
zagadnieniem w przypadku wielu innych dokumentéw Rady Europy,
takich jak Konwencja ramowa o ochronie mniejszo$ci narodowych,
Konwencja Rady Europy w sprawie dziatan przeciwko handlowi ludzmi,
Konwencja Rady Europy o dostepie do dokumentéw urzedowych czy
Protokdét dodatkowy do Konwencji o cyberprzestepczosci*.

1.2. Prawo Unii Europejskiej

Unia Europejska (UE) jako organizacja ponadnarodowa posiada wla-
sng osobowo$¢ prawna, tworzy odrebny od miedzynarodowego i kra-
jowego, szczeg6lny i samodzielny system prawny*. Zgodnie z zasada

4 ERA, Podrecznik europejskiego prawa o niedyskryminacji, Urzad Publikacji Unii
Europejskiej, Luksemburg 2011, s. 13.
45 1. Barcz, Organizacja ponadnarodowa, ,,Sprawy Miedzynarodowe” 1991, nr 7-8, s. 94.
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pierwszenstwa (nadrzednoéci) wyksztalcong przez orzecznictwo Euro-
pejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci prawa UE majg pierwszenstwo
stosowania przed prawami krajowymi panstw cztonkowskich*®.

Przyjmuje sie podzial Zrodet prawa UE na prawo pierwotne i wtdrne.
Prawo pierwotne (nadrzedne) tworzg traktaty okreslajgce procesy decy-
zyjne w ramach Unii Europejskiej, uprawnienia instytucji i organéw UE,
podzial kompetencji pomiedzy UE a panstwami cztonkowskimi (ramy
ustrojowo-prawne), cele i warto$ci UE oraz podstawowe prawa, jakie
gwarantuje ona swoim obywatelom. Do prawa pierwotnego zaliczane sg
przede wszystkim traktaty zatozycielskie europejskich Wspélnot, umowy
zawarte miedzy panstwami cztonkowskimi zmieniajace i uzupelniajace
traktaty zatozycielskie, traktaty akcesyjne (przyjmujace nowe panstwa
cztonkowskie) oraz zalgczniki (protokoly) do traktatéw.

Prawo wtdérne UE tworzg akty ustawodawcze oraz umowy (traktaty),
ktérych strong jest Unia Europejska. Akty ustawodawcze to przede
wszystkim rozporzadzenia, dyrektywy, decyzje, opinie i zalecenia
(zgodnie z art. 288 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej), jak
i akty szczegdlne (przyjete na podstawie poprzednich traktatéw, np.
decyzje ramowe). W kontekscie omawianej problematyki dyskryminacji
i mobbingu szczegélne znaczenie ma dyrektywa - akt prawa wtérnego
UE zobowigzujacy panstwa cztonkowskie, do ktérych jest skierowany,
do uzyskania okre$lonego rezultatu, przy pozostawieniu wltadzom kra-
jowym swobody wyboru formy i srodkéw jego osiagniecia (przyjecie
wlaséciwych krajowych aktéw wykonawczych - transpozycja). Dyrektywa
okresla czas, jaki panstwa cztonkowskie majg na osiggniecie okreslonych
celéw, co do zasady obywatele nabywajg prawa i podlegaja obowigzkom
okreslonym w dyrektywie dopiero po dokonaniu transpozycji. Panstwa
czlonkowskie maja pewng swobode w procesie transpozycji dyrektywy
do prawa krajowego, co pozwala im uwzglednic specyfike krajowa.

6 Por. E. Catka, Zasada pierwszeristwa w prawie Unii Europejskiej. Wybrane pro-
blemy, ,Studia Iuridica Lublinensia” 2016, vol. XXV, z. 1, s. 47-58.
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Kwestia przeciwdziatania dyskryminacji nie byta zasadniczo przed-
miotem szerszych regulacji wspélnotowych az do ostatniej dekady XX w.
Wczesniejsze regulacje antydyskryminacyjne znajdujace sig traktatach
oraz aktach prawa wtérnego odnosily sie jedynie do kwestii réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn na szeroko rozumianym rynku pracy*’.
Rozwigzania prawne wprowadzane byty jednak gléwnie jako uzupel-
nienia mechanizméw prawnych sprzyjajacych integracji gospodarczej
wewnatrz wspélnoty*®. Waznym etapem rozwoju obszaru dziatan anty-
dyskryminacyjnych bylo przyjecie Traktatu o Unii Europejskiej (traktat
z Maastricht)* z dnia 2 lutego 1992 r. Traktat okreslit nowe cele wspét-
pracy panstw czlonkowskich, podkreslajac znaczenie praw czlowieka
jako wspélnej tradycji konstytucyjnej panstw czlonkowskich. Zauwaza
sie, ze od momentu jego uchwalenia standard réwnosci ksztaltowat sie
przede wszystkim w powigzaniu z koncepcja obywatelstwa Unii Euro-
pejskiej, ktére oprocz wymiaru ekonomicznego zyskato takze znaczenie
polityczne®.

47" Chodzi o: Dyrektywe 79/7/EWG w sprawie stopniowego wprowadzania w zycie
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia
spolecznego oraz Dyrektywe 86/613/EWG w sprawie stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i meZzczyzn pracujacych na wlasny rachunek, w tym w rolnic-
twie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wlasny rachunek w okresie
cigzy i macierzynstwa. W art. 119 Traktatu ustanawiajacego Europejska Wspdlnote
Gospodarczg z dnia 25 marca 1957 . (Dz. U. 22004 r. Nt 90, poz. 864/2, z pézn. zm.)
zagwarantowano, ze: Kazde Parnistwo Czlonkowskie zapewnia w pierwszym etapie
wprowadzenie, a w okresie pozniejszym stosowanie zasady rownosci wynagrodzen
dla pracownikow plci meskiej i zeniskiej za takg samaq prace.

G. Firlit-Fesnak, Wspdlnotowa polityka na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn. Ewo-
lucja celow i instrumentow dzialania, Oficyna Wydawnicza Aspra, Warszawa 2005,
S. 47.

49" Traktat o Unii Europejskiej z dnia 7 lutego 1992 1. (Dz. U. z 2004 . Nr 90, poz. 864/30,
zpdzn. zm.).

K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, Unijny zakaz dyskryminacji a prawo polskie.
Analiza funkcjonowania przepisow antydyskryminacyjnych w praktyce polskich
sqdow, Komisja Europejska Przedstawicielstwo w Polsce, Warszawa 2018, s. 10.
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Istotny postep odno$nie do regulacji antydyskryminacyjnych nasta-
pit wraz z przyjeciem traktatu amsterdamskiego®' z dnia 2 pazdzier-
nika 1997 r., ktéry wszedt w zycie w 1999 r. Wprowadzit on do Traktatu
Ustanawiajgcego Wspdlnote Europejska art. 13 (d. 6A), ktéry umozliwit
organom UE przyjecie aktéw prawnych na rzecz przeciwdzialania dys-
kryminacji*®>. W zwigzku z dyspozycjg traktatowa uchwalone zostaty
przez Rade UE dwie wazne dyrektywy stanowigce fundament obecnej
polityki antydyskryminacyjnej Unii: Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia
29 czerwca 2000 r. wprowadzajgca w zycie zasade réwnego traktowania
0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne oraz Dyrektywa
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogé6lne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.
Traktat amsterdamski okreslil takze, ze we wszystkich swoich politykach
UE zmierza do zniesienia nieréwno$ci oraz wspierania réwnosci mez-
czyzn i kobiet (gender mainstreaming)®.

Kolejny etap w rozwoju polityki antydyskryminacyjnej UE wyznaczyt
traktat lizbonski* z dnia 13 grudnia 2007 r. Wprowadzit on (art. 5b)
do prawa pierwotnego zasade, ze przy okreslaniu i realizacji swoich
polityk i dzialan Unia dgzy do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze
wzgledu na plec, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub swiatopoglgd,

1 Traktatz Amsterdamu zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej, Traktaty ustanawia-

jace Wspoélnoty Europejskie i niektére zwigzane z nimi akty z dnia 2 pazdziernika
1997 r. (Dz. U. z 2004 1. Nr 90, poz. 864/31).

Tres¢: Bez uszczerbku dla innych postanowien niniejszego Traktatu i w granicach
kompetencji, ktore Traktat powierza Wspdlnocie, Rada, stanowigc jednomysinie
na wniosek Komisji i po konsultacji z Parlamentem Europejskim, moze podjqgé
Srodki niezbedne w celu zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na plec,
rase lub pochodzenie etniczne, religig lub Swiatopoglgd, niepelnosprawnosé, wiek
lub orientacje seksualng.

K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit., s. 11.

Traktat z Lizbony zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat ustanawiajacy
Wspdlnote Europejska podpisany w Lizbonie dnia 13 grudnia 2007 r. (Dz. U. C 306
717.12.2007, s. 1-271).
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niepelnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng®. Tre$¢ artykutu
nalezy interpretowac jako kreujacg nie tylko obowigzek unikania dziatan
lub powstrzymywania sie przez UE od dziatan, ktére mogtyby dyskry-
minowac lub prowadzi¢ do dyskryminacji z powodéw wymienionych
w traktacie (obowigzek negatywny), ale takze obowigzek aktywnego
podejmowania dziatan majacych na celu zwalczanie juz zaistniatych
nieréwnoéci i dziatan o charakterze prewencyjnym (obowigzek pozy-
tywny)®. Traktat lizboniski nadat réwniez moc prawna Karcie praw pod-
stawowych Unii Europejskiej*’. Akt ten zakazuje wszelkiej dyskrymina-
cji, w szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, rase, kolor skéry, pochodzenie
etniczne lub spoleczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub przekona-
nia, poglady polityczne lub wszelkie inne poglady, przynalezno$¢ do
mniejszo$ci narodowej, majatek, urodzenie, niepelnosprawnos¢, wiek
lub orientacje seksualnag, jak i wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na
przynalezno$¢ panstwowa. Wzmacnia to ochrone grup narazonych na
dyskryminacje, jednakze przede wszystkim w odniesieniu do zadan
i obowigzkdéw instytucji, organéw oraz jednostek unijnych, a nie panstw
cztonkowskich®®.

Na plaszczyznie prawa wtérnego polityka antydyskryminacyjna UE
uregulowana jest w kilku dyrektywach. Oprécz wymienionych wcze$niej
dyrektyw przyjetych przez EWG (79/7/EWG, 86/613/EWG) oraz dyrek-
tyw Rady UE z 2000 1. sg to: Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia

%5 Powejéciuw zycie traktatu jest to art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europej-
skiej (wersja skonsolidowana).

K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit.,s. 11.

Karta praw podstawowych Unii Europejskiej, 2007/C 303/01.

Zgodnie z linig orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwo$ci wymag
poszanowania praw podstawowych okres$lonych w kontek$cie UE jest wiazacy dla
panstw czlonkowskich wylacznie wtedy, gdy dzialaja one w zakresie zastosowa-
nia prawa Unii Europejskiej - Wyjaénienia dotyczace Karty praw podstawowych,
wyjas$nienie odnoszace sie do artykutu 51 - Zakres zastosowania (2007/C 303/02),
Dz. Urz. UE C 303/17.
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1997r. dotyczaca ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢, Dyrektywa Rady 2004/113/WE wprowadzajgca w zycie zasade
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towaréw
i ustug oraz dostarczania towardw i ustug oraz Dyrektywa 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

Na mocy Dyrektywy Rady 97/80/WE panstwa czlonkowskie UE
zostaly zobowigzane do podjecia niezbednych dziatan (zgodnie z ich
systemami prawnymi) w celu zapewnienia, ze jesli osoby, ktére uznaja
sie za skrzywdzone, poniewaz nie zostala do nich zastosowana zasada
réwnoéci traktowania, przedstawia przed sadem lub wlasciwa wiadza
fakty, z ktérych mozna domniemywac istnienie bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji, to zadaniem strony pozwanej bedzie udo-
wodnienie, ze zasada rownosci traktowania nie zostala naruszona®.
Panstwa czlonkowskie mogg wprowadza¢ korzystniejsze dla strony
skarzacej zasady dowodowe. Zasada odwréconego ciezaru dowodu
powtdrzona zostata we wszystkich kolejnych opisywanych dyrektywach
antydyskryminacyjnych UE®.

Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadza
ogollne ramy zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne. Zakaz ten odnosi sie zaréwno do dyskryminacji
bezposredniej, czyli gorszego traktowania ze wzgledu na pochodzenie
etniczne lub rasowe, jak i do dyskryminacji posredniej, czyli sytuacji,
gdy pozornie neutralny przepis czy praktyka doprowadza do szczegblnie
niekorzystnej sytuacji oséb o odmiennym pochodzeniu etnicznym lub

%9 Dyrektywa ta ma zastosowanie do kazdego postepowania cywilnego lub admi-

nistracyjnego dotyczacego sektora publicznego lub prywatnego, ktére zapewnia
$rodki zado$c¢uczynienia zgodnie z prawem krajowym, poza dobrowolnymi poste-
powaniami pozasagdowymi.

60" Nie ma ona jednak zastosowania do postepowan karnych.
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rasowym w stosunku do innych oséb. Dyrektywa posluguje sie takze
terminem molestowania, definiowanym jako forma dyskryminacji,
ktérej celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie
onie$mielajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery. Akt naklada réwniez na panstwa czlonkowskie UE obowigzek
ustanowienia organu, ktérego zadaniem ma by¢ wspieranie réwnego
traktowania poprzez przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na
pochodzenie etniczne i rasowe. Dyrektywa odnosi sie do szerokiego
zakresu zycia zawodowego i gospodarczego® i ma zastosowanie do
wszystkich podmiotéw sektora publicznego i prywatnego oraz instytucji
publicznych.

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. wyznacza
ogolne ramy dla walki z dyskryminacja ze wzgledu na religie lub przeko-
nania, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng w odniesieniu
do zatrudnienia i pracy, przyjmujgc analogiczng definicje dyskryminacji
oraz zakres zastosowania do tych okreslonych przez Dyrektywe Rady
2000/43/WE. Dyrektywa Rady 2000/78/WE obejmuje swoim zakresem
warunki dostepu do zatrudnienia lub pracy na wtasny rachunek (w tym
rekrutacji i awansu zawodowego), dostep do poradnictwa, ksztalcenia,

61 Zgodnie z brzmieniem art. 3 p.1 odnosi si¢ do: (a) warunkéw dostepu do zatrud-

nienia lub prowadzenia dziatalno$ci na wtasny rachunek, pracy wilqczajqc w to
kryteria selekcji i warunki rekrutacji, bez wzgledu na rodzaj dziatalnosci i na wszyst-
kich szczeblach hierarchii zawodowej, wilgczajgc w to awansowanie, (b) dostepu do
wszystkich rodzajow i do wszystkich poziomow poradnictwa zawodowego, szkolenia
zawodowego, doskonalenia zawodowego oraz przekwalifikowania, wigczajgc w to
nabywanie praktycznego doswiadczenia zawodowego, (c) zatrudniania i warun-
kow pracy, wigczajgc w to warunki rozwigzywania stosunkow pracy i wynagra-
dzanie, (d) cztonkostwa i udziatu w organizacjach pracownikdéw lub pracodawcéw
lub jakiejkolwiek organizacji, ktorej czlonkowie wykonujq dany zawdd, wigczajgc
w to korzysci zapewniane przez te organizacje, (e) ochrony socjalnej, wigczajqc
w to zabezpieczenie spoleczne oraz opieke zdrowotng, (f) Swiadczer socjalnych,
(g) edukacji, (h) dostepu do dobr i ustug oraz uzyskiwania doébr i ustug, ktore sq
dostepne publicznie, wlgczajqc w to mieszkania.
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doskonalenia i przekwalifikowania zawodowego, warunki zatrudnienia
i pracy (w tym zwalniania i wynagradzania), czlonkostwa i dziatania
w organizacjach pracownikéw lub pracodawcéw badz jakiejkolwiek
organizacji zawodowej. Dyrektywa reguluje takze kwestie racjonalnych
usprawnien dla oséb niepetnosprawnych.

Dyrektywa 2004/113/WE okre$la ramy przeciwdziatania dyskrymi-
nacji plciowej w obszarach zycia gospodarczego innych niz kwestie
zatrudnienia i pracy - w dostepie do towaréw i ustug oraz dostarczania
towardw i ustug. Za dyskryminacje Dyrektywa uznaje takze molesto-
wanie, zdefiniowane analogicznie jak w przypadku dwéch omdwio-
nych powyzej dyrektyw antydyskryminacyjnych, oraz molestowanie
seksualne, sprecyzowane jako niepozgdane zachowanie, werbalne lub
niewerbalne lub zachowanie fizyczne o charakterze seksualnym, kto-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby, w szczegolnosci
poprzez stwarzanie onieSmielajqcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej
lub agresywnej atmosfery (art. 2). Nalezy wiec przyja¢, ze molestowa-
nie seksualne jako zachowanie z katalogu przejawéw dyskryminacji
jest kwalifikowang forma molestowania. Za dyskryminacje Dyrektywa
uznaje takze polecenie nakazujgce bezposrednie lub posrednie dyskry-
minowanie 0s6b ze wzgledu na ple¢ oraz mniej korzystne traktowanie
kobiet ze wzgledu na cigze lub macierzynstwo.

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 r. jako akt prawny wprowadzona zostala w celu uporzad-
kowania instrumentarium prawnego UE odno$nie do réwnosci szans
oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnie-
nia i pracy z uwzglednieniem dotychczasowego dorobku judykatury
europejskiej®. Dyrektywa okresla ramy prawne do przeciwdzialania
dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji posredniej, molestowaniu
imolestowaniu seksualnemu w sferach takich jak warunki pracy, w tym

62 K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit., s. 18.
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wynagrodzenia, zabezpieczenie spoleczne pracownikéw, dostep do
zatrudnienia, w tym do awansu zawodowego i szkolenia zawodowego.
Dyrektywa naktada takze na panstwa czlonkowskie UE obowigzek
utworzenia organu (lub organéw) do spraw promowania, analizowania,
monitorowania i wspierania réwnego traktowania wszystkich os6b bez
dyskryminacji ze wzgledu na plec.

Wszystkie opisane powyzej dyrektywy, przyjete w latach 2000-2006,
zobowigzujg do wprowadzenia mechanizmoéw ochrony praw, w tym
umozliwienia podmiotom trzecim udzialu w procedurach sgdowych
i administracyjnych oraz do wprowadzenia mechanizmdéw ochrony
przed retorsjami. Panstwa czlonkowskie UE musza wigc zapewnic
rozwigzania legislacyjne, tak aby procedury sadowe i administracyjne
(a we wlasciwych przypadkach procedury pojednawcze), ktérych
celem jest doprowadzenie do stosowania zobowigzan wynikajacych
z dyrektywy, byly dostepne dla wszystkich oséb, ktére uwazaja sie za
pokrzywdzone w zwigzku z naruszeniem wobec nich zasady réwnego
traktowania, nawet po zakonczeniu zwigzku, w ktérym miato docho-
dzi¢ do dyskryminacji. Stowarzyszenia, organizacje lub osoby prawne,
ktére majg uzasadniony interes w zapewnieniu, aby przestrzegane byly
postanowienia dyrektywy (zgodnie z kryteriami okre$lonymi przez
ustawodawstwo krajowe), mogg bra¢ udziat w postepowaniach sgdo-
wych lub administracyjnych majgcych na celu realizacje uprawnien
wynikajgcych z dyrektyw antydyskryminacyjnych w imieniu tych os6b
albo na ich rzecz (ale tylko za ich zgodg). Dyrektywy te nakazuja takze
wprowadzenie do systemu prawa krajowego $rodkéw niezbednych do
ochrony pracownikéw przed wszelkimi zwolnieniami lub nieprzychyl-
nym traktowaniem bedacymi reakcjg na skarge lub na uruchomienie
procedury sadowej, ktérej celem jest doprowadzenie do przestrzegania
zasady réwnego traktowania.

W odniesieniu do problematyki zjawiska mobbingu nalezy zwro-
ci¢ uwage na regulacje na poziomie prawa pierwotnego i wtérnego
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odnoszace sie do kwestii godnosci, jak i ochrony zdrowia i bezpieczen-
stwa w pracy.

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej stanowi, ze UE zapewnia
wysoki poziom ochrony zdrowia ludzkiego (art. 168) oraz ze Wspdl-
nota i panstwa czlonkowskie maja na celu promowanie zatrudnienia,
poprawe warunkow zycia i pracy, tak aby umozliwic¢ ich wyréwnanie
z jednoczesnym zachowaniem postepu, odpowiedniq ochrong socjalng,
dialog miedzy partnerami spolecznymi, rozwdj zasobow ludzkich pozwa-
lajgcy podnosi¢ i utrzymaé poziom zatrudnienia oraz przeciwdziatanie
wykluczeniu (art. 151)%,

Z kolei Karta praw podstawowych UE gwarantuje kazdemu pra-
cownikowi prawo do warunkéw pracy z poszanowaniem jego zdrowia,
bezpieczenstwa i godnosci oraz prawo do ograniczenia maksymal-
nego wymiaru czasu pracy, do odpoczynku i ptatnego urlopu (art. 31).
W odniesieniu do kwestii ochrony zdrowia w miejscu pracy nalezy
takze wskazac¢ na gwarancje Karty co do prawa pracownikéw do infor-
macji i konsultacji w ramach przedsiebiorstw (art. 27) oraz prawa do
dostepu do profilaktycznej opieki zdrowotnej (art. 35). Co szczegdlnie
istotne, Karta praw podstawowych UE stanowi, Ze godnos¢ cztowieka
jest nienaruszalna. Musi by¢ szanowana i chroniona (art. 1). Obowia-
zek poszanowania godno$ci oznacza, ze nie moze by¢ ona naruszona,
nawet w sytuacji, w ktérej przyniostoby to korzysci ekonomiczne badz
wynikato z woli wiekszo$ci®. Ochrona ta wzmocniona jest takze przez
inne przepisy Karty gwarantujace kazdemu czlowiekowi poszanowanie
jego integralno$ci fizycznej i psychicznej oraz zakazujace poddawanie
kogokolwiek torturom badz nieludzkiemu lub ponizajacemu traktowa-
niu albo karaniu.

83 Norma ta nie wywiera (w éwietle orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawie-

dliwosci) skutku bezpoéredniego, jednak ma istotne znaczenie jako wskazéwka
interpretacyjna dla wykladni przepiséw prawa pracy - H. Szewczyk, op. cit., s. 53.
5% Ibidem, s. 56.
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Dyrektywa Rady 89/391/EWG® z dnia 12 czerwca 1989 r. okresla
minimalne wymogi w zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
w miejscu pracy. Naklada na pracodawcéw obowiazki zapewnienia
bezpieczenstwa we wszystkich aspektach zwigzanych z praca. Nakazuje
im analizowac ryzyko tego zagrozenia i na tej podstawie podejmowac
odpowiednie $rodki zapobiegawcze. Dyrektywa kreuje takze zobowig-
zania pracodawcow do poprawiania warunkéw ochrony bezpieczen-
stwa i ochrony zdrowia oraz dostosowywania srodkéw stosowanych do
realizacji tych zadan do zmieniajacych sie okoliczno$ci. Okresla réwniez
prawo przedstawicieli pracownikdéw w zakladzie do wspétuczestnictwa
w podejmowaniu decyzji dotyczacych zasad bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia w zakladzie pracy.

Problematyka spotecznych, gospodarczych i politycznych konse-
kwencji zjawisk dyskryminacji i mobbingu stanowi przedmiot licznych
dokumentdéw UE z kategorii soft law, szczeg6lnie przyjmowanych przez
Parlament Europejski. Od lat 80. XX w. uchwalit on liczne rezolucje
potepiajace rézne formy dyskryminacji i wzywajace Rade UE i Komisje
Europejska do podjecia dziatan antydyskryminacyjnych (w tym legi-
slacyjnych)®. Parlament Europejski dostrzegl réwniez wage problemu
mobbingu, przyjmujac w 2001 r. rezolucje, w ktérej okreslil, ze zwal-
czanie go jest zadaniem koniecznym, je$li zrealizowane maja by¢ cele
UE, takie jak polepszenie jako$ci relacji spolecznych w miejscu pracy
oraz przeciwdzialanie wykluczeniu spotecznemu. Rezolucja zawierata

85 Zostata ona uzupetniona przez Dyrektywe 91/383 obejmujaca pracownikéw
zatrudnionych na umowe na czas okreslony lub w stosunku pracy tymczasowe;j.
Por. m.in. P. Janiszewski, Unia Europejska wobec mniejszo$ci narodowych
i etnicznych [w:] Europejskie doswiadczenia mniejszosci narodowych i etnicznych,
A. Chodubski, L. Ozdarska (red.), Instytut Wydawniczy , Ksigzka i Prasa’; Warszawa
2013, s. 47-49; R. Xenidis, Multiple Discrimination in EU Anti-Discrimination
Law: Towards Redressinmg Complex Inequality? [w:] EU Anti-Discrimination Law
beyond Gender, U. Belavusau, K. Henrard (red.), Hart Publishing, Oxford 2019,
S. 54-55.
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takze apel o przyjecie dyrektywy okreslajacej strategie i zasady walki
z mobbingiem®’.

1.3. Prawo krajowe

1.3.1. Konstytucja RP

Rozpatrujac problem przeciwdziatania dyskryminacji oraz ochrony
przed mobbingiem w krajowym systemie prawnym, nalezy rozpocza¢ od
regulacji konstytucyjnych. W odniesieniu do kwestii dyskryminacji fun-
damentalne znaczenie ma art. 32 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej
z dnia 2 kwietnia 1997 r., stanowigcy: Wszyscy sq wobec prawa rowni.
Wszyscy majg prawo do rownego traktowania przez wiadze publiczne
(ust. 1) oraz: Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zZyciu politycznym,
spolecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny (ust. 2). Gwaran-
cje rownosci rozszerza art. 33 ustawy zasadniej stanowigcy o réwnych
prawach kobiet i mezczyzn w Zyciu politycznym, spolecznym i gospo-
darczym (ust. 1), w szczeg6lnosci w dziedzinie ksztalcenia, zatrud-
nienia i awansow, rownoSci placy, zabezpieczania spotecznego oraz
zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen (ust. 2)%. Zasada réwnosci nie ma charakteru
bezwzglednego - mozliwe sg odstepstwa od niej, ktére powinny mie¢
jednak charakter wyjatkowy i uzasadniony. Aby kryterium réznego
traktowania byto dopuszczalne, musi ono opierac sie na odpowiednich

67 European Parliament resolution on harassment at the workplace, 2001/2339(INI),
www.eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/PDF/?uri=CELEX:520011P0283&-
from=EN (data dostepu: 13.03.2019).

Nalezy przyjac¢ budzacy pewne spory w doktrynie poglad, ze art. 32 ust. 2 oraz
art. 33 majg zastosowanie nie tylko wertykalne, ale i horyzontalne (odnoszg sie do
relacji miedzy jednostkami) - A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle konstytucji RP.
Tom II - Wybrane problemy i instytucje prawa pracy a konstytucyjne praw i wolnosci
czlowieka, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 101-104.
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argumentach - mie¢ charakter relewantny, proporcjonalny i pozostawac

w zwigzku z innymi warto$ciami i normami konstytucyjnymi®.

Zasade rownego traktowania wyrazajg takze inne artykuly Konsty-

tucji odnoszgce sie do:

réwnego dostepu do débr kultury (art. 6);

wolno$ci tworzenia i dziatania partii politycznych (art. 11);
réwnego dostepu do stuzby publicznej (art. 60);

ochrony prawna wlasno$ci, innych praw majatkowych oraz prawa
dziedziczenia (art. 64);

dostepu do $wiadczen opieki zdrowotnej finansowanej ze $rod-
kow publicznych (art. 68);

dostepu do wyksztalcenia (art. 70);

wyboréw parlamentarnych (art. 96 ust. 2), samorzadowych (art.
169 ust. 2) i na Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej (art. 127
ust. 1).

O ile nie ma na gruncie obowigzujgcej ustawy zasadniczej zadnych

samodzielnych gwarancji ochrony przed dzialaniami noszgcymi zna-

miona mobbingu, o tyle wiele z jej przepiséw odnoszgcych sie do praw

czlowieka i obywatela, szczegdlnie w sferze godnosci i zdrowia, stanowi

podstawe dla kreowania przez wladze publiczne rozwigzan prawnych
majacych charakter antymobbingowy™.
Jako pierwszy wskaza¢ nalezy art. 30 Konstytucji RP, zawierajacy

gwarancje ochrony przyrodzonej i niezbywalnej godnoéci cztowieka

oraz nakazujgcy wiadzom publicznym jej poszanowanie i ochrone. God-

no$¢ ludzka ma charakter niezbywalny, co oznacza, ze przystuguje ona

89 A. Krzywon, Konstytucyjna ochrona prascy i praw pracowniczych, Wolters Kluwer,
Warszawa 2017, s. 272.

70

Uzasadniony wydaje sie poglad, Zze konstytucyjne gwarancje ochrony prawne;j

przed mobbingiem ujete sa w Konstytucji RP, w sensie formalnym, bardzo sze-
roko - J. Bicharz, Problem mobbingu jako formy wykluczenia spotecznego i praw-
nego, ,Prace Naukowe Wydzialu Prawa, Administracji i Ekonomii Uniwersytetu
Wroclawskiego’, Seria: ,e-Monografie’, nr 48, 2014, s. 79.
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kazdemu czlowiekowi w takim samym stopniu i wymiarze niezaleznie
od jakichkolwiek cech psychofizycznych, oraz ze kazdy czlowiek jest
podmiotem godnosci niezaleznie od swojego postepowania. Nie jest
takze mozliwe zrzeczenie sie przystugujacej czlowiekowi wolnosci (taka
deklaracja nie moglaby by¢ potraktowana jako rodzaca skutki prawne)™.
Obowigzek ochrony realizowany jest przez wladze panstwowe poprzez
okreslone w ustawach i innych aktach nakazy i zakazy kierowane do
obywateli oraz innych podmiotéw zycia spotecznego (ksztaltowanie
stosunkow spolecznych w taki sposéb, by ta konstytucyjna zasady byta
realizowana)™ oraz stwarzanie warunkéw umozliwiajgcych cztowiekowi
godne zycie (w aspekcie szerszym niz tylko socjalny)™.
Ramy dla rozwigzan normatywnych w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi tworzg takze inne konstytucyjne gwarancje odnoszgce
sie do:
e ochrony pracyipanstwowego nadzoru nad warunkami jej wyko-
nywania (art. 24);

e ochrony zycia (art. 38);

o zakazu poddawania kogokolwiek torturom badz okrutnemu, nie-
ludzkiemu lub ponizajacemu traktowaniu oraz zakazu stosowania
kar cielesnych (art. 40);

e ochrony zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia
oraz prawa decydowania o swoim zyciu prywatnym (art. 47);

L. Garlicki, M. Zubik, Art. 30 [w:] Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej.

Komentarz, Tom I, https://sip.lex.pl/#/commentary/587734548/531988/
garlicki-leszek-red-zubik-marek-red-konstytucja-rzeczypospoli-
tej-polskiej-komentarz-tom-i-wyd-ii?keyword=garlicki%20zubik%20konsty-
tucja&cm=SFIRST , Wydawnictwo Sejmowe, Warszawa 2016 (data dostepu:
10.03.2019).

2 Ibidem.

3 A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle konstytucji RP. Tom I - Teoria publicznego
i prywatnego indywidualnego prawa pracy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa
2013, s. 120.

44



1.3.2. Prawo karne

e bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 66 ust. 1);

e ochrony zdrowia (art. 68).

Przytoczone powyzej gwarancje konstytucyjne tworzg podstawe
dla kreowania przez krajowego ustawodawce zaréwno cywilnopraw-
nych, jaki karnoprawnych rozwigzan normatywnych majacych na celu
zapobieganie mobbingowi oraz stworzenie podstaw pociagniecia do
odpowiedzialno$ci podmioty odpowiedzialne za mobbing (poprzez
dziatanie badz zaniechanie). Nalezy uzna¢, ze odnoszg sie one do
ogo6tu okreslonych w literaturze przedmiotu form (taktyk) mobbingu,
takich jak: wplyw na procesy komunikacyjne, ataki na relacje spoleczne,
ataki na reputacje, pogarszanie warunkow pracy i zamieszkania czy tez
bezposrednie ataki na zdrowie™. Bez watpienia normy konstytucyjne
s3 takze podstawg do obejmowania ochrong pracy w jej szerszym zna-
czeniu, a nie wylacznie biorgc pod uwage stosunek pracy. Niezaleznie
od ekspansji niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia w ostatnich
dwdch dekadach forma $wiadczenia pracy jestirrelewantna dla ochrony
godnosci ludzkiej, ktéra ma charakter bezwarunkowy i uniwersalny.

1.3.2. Prawo karne

Odnoszac sie do problematyki przeciwdziatania mobbingowi oraz
dyskryminacji na gruncie polskiego ustawodawstwa, analizie poddac
nalezy réwniez prawo karne. Chociaz w Kodeksie karnym™ (k.k.) nie
zostala uwzgledniona penalizacja mobbingu zgodnie z jego definicja
w Kodeksie pracy, to nie oznacza to braku odpowiedzialno$ci karnej
sprawcy mobbingu. Nalezy mie¢ jednak na wzgledzie, Ze zgodnie
z zasada subsydiarno$ci korzystanie z przepiséw kodeksu karnego

™ A.Tzydorczyk, A Kesa, Mobbing w miejscu pracy jako przejaw patologii w procesie
zarzqdzania, ,Zeszyty Naukowe Politechniki E6dzkiej” 2015, nr 1202, z. 61, s. 81-82.
75 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny, Dz. U. z 1997 r. Nr 88, poz. 553.

45



ROZDZIAE I. ZRODEA OBOWIAZKU

w sprawach o mobbingu jest ostatecznosciq i ma miejsce w sytuacjach
najbardziej drastycznych, kiedy zawodzq inne srodki prawne’.

Ta odpowiedzialno$¢ moze mie¢ swoje zrédlo w przepisach znaj-
dujacych sie w rozdziale XXVIIII k.k., ktére penalizujg czyny godzace
w prawa pracownika wynikajace z kodeksu pracy i prawa ubezpieczen
spolecznych. Wystepek z art. 218 k.k. jest przestepstwem formalnym,
w zwigzku z czym dla poniesienia odpowiedzialno$ci karnej nie ma
znaczenia rzeczywista szkoda powstata w wyniku dzialania sprawcy -
pracodawcy. Wystarczy sam fakt naruszenia prawa pracowniczego™.
Istotne, aby dziatania sprawcy mialy charakter zfosliwy i uporczywy™.
Sprawca czynu moze by¢ zaréwno pracodawca, jak réwniez osoba,
ktéra dziala na polecenie pracodawcy badz w jego imieniu™. Nieco
watpliwo$ci moze nastreczac sytuacja, w ktorej za sprawy zwigzane
z zatrudnianiem odpowiedzialny jest organ kolegialny. W tym wypadku
odpowiedzialno$¢ mogg poniesc tylko osoby stanowigce cze$¢ organu
kolegialnego, ktérych dzialaniom mozna przypisa¢ ceche uporczywo-
§ci i zlosliwosci zgodnie z definicjag mobbingu na gruncie prawa pracy.
Naruszenie praw pracowniczych moze polegac¢ zar6wno na catkowitym
odrzuceniu obowigzujgcego katalogu uprawnien pracowniczych, jak
i pozbawieniu pracownika mozliwosci korzystania z danego prawa badz
umniejszeniu zakresu tego prawa®.

ZXkolei art. 220 k.k. penalizuje takze zaniechanie (zaréwno umy$lne,
jak i nieumy$lne) ze strony pracodawcy dotyczace zapewnienia

6 J. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce,

o: LEX 2015.

P. Prusinowski, M. Kotowska, Prawna ochrona pracownikoéw przed sytuacjami

w Srodowisku pracy - wybrane problemy, ,Studium Prawnoustrojowe” 2013, nr 20,

s. 114.

8 Ibidem, s. 113.

™ P.Moszczynska, Karnoprawne srodki ochrony prawnej przed lobbingiem, ,Roczniki
Prawa i Administracji” 2017, nr XVIJ, s. 368.

8 Ibidem, s. 367-368.

7
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pracownikowi wia$ciwych warunkow pracy w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy. Zgodnie z doktryng wérdd tego typu dzialan bedg mie-
$cic sie dzialania pracodawcy, ktéry nie tworzy takich warunkéw pracy,
aby mobbing byl skutecznie diagnozowany i eliminowany, albo tez
lekcewazy doniesienia o istnieniu tego zjawiska w §rodowisku pracy®'.
Nieco watpliwosci doktrynalnych wywoluje zakres regulacji omawia-
nego przepisu. Wiekszo$¢ przedstawicieli doktryny uwaza, ze regulacja
ta obejmuje jedynie osoby zatrudnione w oparciu o stosunek pracy,
a postulatem de lege ferenda jest objecie tg regulacja takze pracownikéw
zatrudnionych w oparciu o umowy cywilnoprawne®.

Nalezy miec¢ jednak Swiadomo$¢, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy
za czyny naruszajgce prawa pracownicze nie ogranicza si¢ wylacznie
do tej opisanej w rozdziale XXVIIII Kodeksu karnego. W zalezno$ci od
zachowania pracodawcy jego odpowiedzialno$¢ moze wynika¢ z naru-
szenia dyspozycji szeregu innych przepiséw prawa karnego, przedmio-
tem ochrony ktorego nie sg prawa pracownicze.

Mobbing, zgodny z definicjg zawarta w kodeksie pracy, w polg-
czeniu z molestowaniem seksualnym, moze by¢ kwalifikowany np.
z art. 199 k.k., penalizujacego zachowanie sprawcy, ktéry wykorzy-
stuje istniejgcy stosunek zalezno$ci albo poprzez krytyczne polozenie
pokrzywdzonego doprowadza go do obcowania piciowego lub innej
czynnosci seksualnej. Jak wskazuje doktryna, element wykorzystania
istniejacej podleglosci stuzbowej jest charakterystyczny dla zachowan
okresélonych jako molestowanie seksualne w miejscu pracy®. Przestanki
tego przepisu wypetnia¢ bedzie zatem zachowanie sprawcy, ktére Iaczy
wykorzystanie istniejgcego stosunku podlegto$ci stuzbowej np. z grozbg

8 Ibidem, s. 369.

82 Ibidem, s. 369.

8 1. Marciniak, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie - zasady przeciwdziatania,
Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 79.
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utraty pracy lub wrecz przeciwnie - z obietnicg podwyzki czy awansu
w zamian za poddanie sie okre$lonej czynnosci seksualnej®.

W przypadku, gdy konsekwencjg dzialania sprawcy sa ciezkie i dtugo-
trwale cierpienia psychiczne, czyn sprawcy bedzie realizowal znamiona
przestepstwa znecania sie okreSlonego w art. 207 k.k. W odniesieniu do
mobbingu mozemy méwic takze o mozliwym wypelnieniu znamion
przestepstwa zniewazenia penalizowanego w art. 216 k.k. Nalezy pamie-
tac, ze zniewaga nie musi mie¢ wylacznie formy ustnej, moze przybrac
forme pisemng, moze by¢ wyrazona rysunkiem, nagraniem filmowym
itp.%, a réwnoczesnie nie kazda krytyczna lub wroga wypowiedz o pra-
cowniku, nawet kierowana do innych pracownikéw, bedzie wypelniata
znamiona mobbingu zgodnie z jego kodeksowg definicja®. Co réwnie
wazne, zniewaga nie musi stac sie¢ publiczng informacja i bedzie miec¢
miejsce takze wéwczas, gdy sprawca przekaze okre$lone zniewazajgce
informacje dotyczace poszkodowanego np. swojemu przelozonemu, ten
za$ pozostawi je ,dla siebie’, nie czynigc ich publicznie wiadomymi®”.

W doktrynie podkre$la sie, Ze szczeg6lnie dotkliwe formy mobbingu
moga uzasadniac takze kwalifikacje z art. 156 k.k. (spowodowanie ciez-
kiego uszczerbku na zdrowiu), art. 157 k.k. (spowodowanie $redniego
i lekkiego uszczerbku na zdrowiu) lub tez art. 158 § 1-2 k.k. (udziat
wbéjce lub pobiciu) - jezeli dziatania sprawcy godza w zycie lub zdrowie
pokrzywdzonego®.

8 p Moszczynska, op. cit., s. 371.

85 P Prusinowski, M. Kotowska, op. cit., s. 115.

8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 21 grudnia 2015 r. sygn. akt III APa
31/15, LEX nr 2356485

P. Moszczynska, op. cit., s. 170.

J. Marciniak, op. cit., s. 78, tak tez M. Woinski, wyklucza z tego katalogu art. 158
k.k, (M. Woinski, Odpowiedzialnos¢ karna za mobbing [w:] T. Wyka, Cz. Szmidt,
Wieloaspektowo$¢ mobbingu w stosunkach pracy, Wydawnictwo Poltext, Warszawa
2012, s.190). P. Moszczynska dodaje za$ do powyzszego katalogu takze art. 151 k.k.
(P. Moszczynska, op. cit., s. 3721in.).

87
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Zachowania sprawcy, ktére ograniczajg wolnos$¢ pokrzywdzonego,
moga by¢ kwalifikowane np. jako naruszenie dyspozycji art.1901i art.191
k.k. (odpowiednio grozba karalna oraz zmuszenie do okreSlonego
zachowania).

Rowniez dyskryminacja w miejscu pracy bedzie wyczerpywac
znamiona réznych przestepstw penalizowanych w Kodeksie karnym.
Przykladowo dyskryminacja ze wzgled6w religijnych moze by¢ kwali-
fikowana jako naruszenie art. 194 k.k. (Kto ogranicza cztowieka w przy-
stugujgcych mu prawach ze wzgledu na jego przynaleznos¢ wyznaniowq
albo bezwyznaniowosc, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci
albo pozbawienia wolnosci do lat 2) lub tez 196 k.k. (Kto obraza uczucia
religijne innych 0sob, zniewazajgc publicznie przedmiot czci religijnej lub
miejsce przeznaczone do publicznego wykonywania obrzedow religij-
nych, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 2).

Na koniec rozwazan, nieco na marginesie, nalezaloby takze zwrdcic¢
uwage na regulacje Kodeksu wykroczen® (k.w.). Wydaje sie, ze w polskiej
praktyce sagdowej coraz czeSciej podstawg odpowiedzialno$ci w przy-
padku jakiejkolwiek dyskryminacji w zakresie dostepu do réznego typu
ustugjest art. 138 k.w. (Kto, zajmujqc sig zawodowo Swiadczeniem ustug,
Zqda i pobiera za Swiadczenie zaplate wyzszq od obowiqzujgcej albo
umysinie bez uzasadnionej przyczyny odmawia Swiadczenia, do ktorego
jest obowigzany, podlega karze grzywny). To wtasnie ten przepis stat sie
podstawa odpowiedzialnosci sprawcy w do$¢ znanej sprawie w Polsce,
gdy pracownik drukarni odmaéwit zrealizowania ustugi w postaci wyko-
nania stojaka reklamowego z nazwa i logo fundacji dzialajacej na rzecz
przeciwdzialania dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng. Sad

8 G Jedrejek, Dochodzenie roszczen zwigzanych z mobbingiem, dyskryminacjq
i molestowaniem, Lex WK 2017.
%" Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. Kodeks wykroczen (Dz. U. z 1971 r. Nr 12, poz. 114).
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Najwyzszy w postanowieniu® z dnia 14 czerwca 2018 r. stwierdzil, ze
wypelnienie przestanek omawianego artykulu ma miejsce nie tylko po
zawarciu umowy, ale takze wéwczas, gdy osoba wykonujaca zawodowo
ustugi w ogdle odmawia ich wykonania bez uzasadnionej przyczyny.
To znaczgco rozszerza zakres stosowania omawianego przepisu. Sad
Najwyzszy jednocze$nie stwierdzil, Ze jedynie niekiedy ustugodawca
moze powolac sie na poglady religijne, jezeli wykonywana ustuga stoi
w oczywistej sprzecznoéci z owymi zasadami®’. Ma to znaczenie przede
wszystkim w relacjach pomiedzy przedsiebiorcami, kiedy nie wyste-
puje pomiedzy nimi podporzgdkowanie, o ktérym mowa w art. 22 § 1
Kodeksu pracy.

Nalezy jednak w tym miejscu zwrdci¢ uwage, ze przepis art. 138
k.w. zostal jednak uznany przez Trybunat Konstytucyjny za niezgodny
z konstytucja ze wzgledu na nie do$¢ precyzyjne postuzenie sie przez
ustawodawce pojeciami bycia zobowigzanym do Swiadczenia ustugi czy
nieuzasadniona odmowa Swiadczenia ustugi. Wbrew obiegowym opi-
niom TK nie opart swojego wyroku na prze$wiadczeniu, ze w ustugowej
dziatalno$ci gospodarczej dopuszczalna jest odmowa §wiadczenia tych
uslug w oparciu o przestanki sumienia. Ze wzgledu na uchylenie art.
138 k.w. jako niezgodnego z art. 2 Konstytucji RP, Trybunat Konstytu-
cyjny tego zagadnienia nie rozstrzygal®®. Orzeczenie to budzi jednak
kontrowersje, czego wyrazem bylo zgloszenie zdania odrebnego przez

91 postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 14 czerwca 2018 r., sygn. I KK 333/17

(LEX nr 2521644).

Podajac przykiad, Sad wskazal na katolika, ktéry ma prawo odméwi¢ wykonania
uslugi sprzecznej z zasadami jego wiary. Wskazujac, Zze w omawianej sprawie
powyzsza przestanka nie mogta by¢ zastosowana ze wzgledu na jedynie techniczny
charakter dzialania sprawcy i zakres ustugi, ktéra obejmowata w zasadzie umiesz-
czenie na plakacie nazwy zleceniodawcy i teczowego logo, jak réwniez istniejacy
w Katechizmie Ko$ciota katolickiego nakaz szacunku dla oséb homoseksualnych.
Komunikat Trybunalu Konstytucyjnego: Odmowa $wiadczenia ustugi ze
wzgledu na wolnos¢ sumienia i religii ustugodawcy, http://trybunal.gov.pl/
postepowanie-i-orzeczenia/komunikaty-prasowe/komunikaty-po/art/

92
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dwdch orzekajacych w tej sprawie sedziéw Trybunatu Konstytucyjnego.
Jak jednak wskazano wyzej, przepisy konstytucyjne oraz ich ustawowe
uszczegbdlowienie i sprecyzowanie odnoszg sie szeroko do sfery wyko-
nywania pracy zawodowej, takze w formie dziatalno$ci gospodarcze;j.
Swiadczenie ustug zalicza sie wiec do aktywnoéci, w odniesieniu do
ktérych zasady rownosci i niedyskryminacji majg swoje zastosowanie.

Nalezy takze zauwazy¢, ze odpowiedzialno$¢ za wykroczenia, ktére
sa zwigzane z dzialaniami mobbingowymi lub molestowaniem, dotyczy
tez wystepkdw, ktore nie sg $ciSle zwigzane z ochrong pracownikéw ani
0s0b wykonujacych prace zarobkowa. Wykroczeniem jest w szczegdl-
nosci nawolywanie do popelnienia przestepstwa, a wiec takze czynow
wypelniajacych znamiona przestepstw wymierzonych w prawa pracow-
nicze (art. 52a k.w.). Kto poruczy wykonywanie czynno$ci zawodowych
osobie niezdolnej do jej wykonania, na skutek czego moze doj$¢ do
wywolania niebezpieczenstwa dla zdrowia lub zycia ludzkiego, takze
podlega odpowiedzialno$ci za wykroczenie (art. 70 k.w.). Zgodnie z art.
73 k.w. kto wbrew swemu obowigzkowi nie zawiadamia odpowiedniego
organu lub osoby o wiadomym mu niebezpieczenstwie grozacym zyciu
lub zdrowiu czlowieka albo mieniu w znacznych rozmiarach, podlega
karze aresztu albo grzywny. Ten typ czynu zabronionego moze odnosi¢
sie do bierno$ci $wiadka sytuacji mobbingowych, ktdre ze wzgledu na
swoje zaawansowanie mogg zagraza¢ zdrowiu lub zyciu ofiary. Bez
watpienia szereg zachowan niepozadanych, ktére sg zwigzane z praca,
moze wywolywac odpowiedzialno$¢ za wykroczenia takze innego typu,
a przepisy Kodeksu karnego lub Kodeksu wykroczen nie sg jedynymi,
ktére uwzgledniaja ochrone pracy. Wiele ustaw szczegélnych, w tym
Kodeks pracy, zawiera wlasne przepisy karne, ktére sa $cisle powigzane
z ochrong materii regulowanej przez te akty.

10679-odmowa-swiadczenia-uslugi-ze-wzgledu-na-wolnosc-sumienia-i-religii-
-uslugodawcy/, (data dostepu: 20.07.2019).
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1.3.3. Kodeks cywilny

Roszczen wobec 0séb dopuszczajgcych sie dyskryminacji i mob-
bingu (takze niezaleznie od tych wysuwanych na podstawie przepisow
Kodeksu pracy i innych ustaw) osoba poszkodowana dochodzi¢ moze
takze na gruncie Kodeksu cywilnego® (k.c.). Naruszenie zakazu dys-
kryminacji moze w konsekwencji by¢ naruszeniem ddbr osobistych
(okre$lonych w art. 23 k.c.), a osoby, ktérych dobra zostaly naruszone
dziataniem bezprawnym, moga (na podstawie art. 24 k.c.) zgdac zaprze-
stania bagdZ naprawienia skutkéw naruszenia, zado$¢uczynienia (szkoda
niemajatkowa®) badz odszkodowania (szkoda majatkowa). Istotng
zaletg dochodzenia roszczen z tytutu przepiséw Kodeksu cywilnego
jest ich powszechno$¢ - moze z nich skorzysta¢ kazdy, kto doswiad-
czyl dyskryminacji ze wzgledu na jakakolwiek ceche, na jakiejkolwiek
plaszczyznie. Nalezy w tym miejscu zauwazyc¢, ze przepisy Kodeksu
cywilnego beda mialy zastosowanie bezposrednio wobec os6b podej-
mujacych dzialalno$¢ zawodowa na innej podstawie niz stosunek pracy,
aw przypadku pracownikow posérednio poprzez zastosowanie przepisu
art. 300 Kodeksu pracy, ktéry w relacjach pracowniczych pozwala na
stosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego, gdy nie sg one sprzeczne
z prawem pracy, a materia, do ktérej maja by¢ one stosowane, nie zostata
uregulowana przepisami prawa pracy. Regula ta stanowi swoisty , filtr’)
ktéry zabezpiecza stosunki pracownicze przed nieuprawniong badz
nadmierng regulacjg przez przepisy odmiennej galezi prawa, ktéra
wyraza Kodeks cywilny.

9 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz. U.z 1964 1. Nr 16, poz. 93).

% Jak zauwaza H. Szewczyk: Szkoda niemajgtkowa obejmuje wszystkie negatywne
konsekwencje, jakie w psychice poszkodowanego w sferze intereséw niemajgtkowych
wywotato naruszenie jej prawnie chronionych dobr. Zgodnie z orzecznictwem Sqdu
Najwyzszego szkode niemajqtkowq definiowaé nalezy jako: ,doznania (cierpienia)
fizyczne i psychiczne poszkodowanego wywolane naruszeniem jego prawnie chro-
nionych dobr - H. Szewczyk, Rownos¢ w zatrudnieniu, Wolters Kluwer, Warszawa
2017, s.519.
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Mozliwe jest natomiast dochodzenie na podstawie przepiséw
Kodeksu cywilnego roszczen wobec sprawcy mobbingu. Wskazuje sie,
ze moga to by¢ w szczegdlnosci nastepujgce roszczenia: (a) o zanie-
chanie naruszania débr osobistych (art. 24 § 1 zdanie pierwsze k.c.),
(b) o dopelienie czynnoéci potrzebnych do usuniecia skutkdéw naru-
szenia débr osobistych (art. 24 § 1 zdanie drugie k.c.), (c) o zado$¢-
uczynienie pieniezne za krzywde doznang wskutek naruszenia débr
osobistych lub o zaptate odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny
(art. 24 § 1 zdanie trzecie k.c. i art. 448 k.c.), (d) o naprawienie szkody
wyrzadzonej naruszeniem débr osobistych (art. 24 § 2 k.c. oraz art. 415
inast. k.c.), (e) o naprawienie szkody wyrzadzonej rozstrojem zdrowia
spowodowanym mobbingiem (art. 444 k.c.)®*.

1.3.4 Regulacje antydyskryminacyjne w innych ustawach

Przeciwdziatanie dyskryminacji w zyciu zawodowym i gospodar-
czym jest takze przedmiotem regulacji ustaw z dziedziny prawa cywil-
nego, gospodarczego i administracyjnego. Tak jak w przypadku prawa
pracy, wiekszo$¢ przepiséw wynika z wdrozenia dyrektyw Unii Europej-
skiej’”. Najwazniejszym aktem prawnym jest w tej materii Ustawa z dnia
3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania®, nazywana antydyskryminacyjna lub
réwnosciowa.

Ustawa rownoS$ciowa swoim zakresem obejmuje osoby fizyczne,
osoby prawne i jednostki organizacyjne niebedgce osobami praw-
nymi, ktérym ustawa przyznaje zdolno$¢ prawng. W sensie przedmio-
towym obejmuje zycie zawodowe, gospodarcze, kwestie ksztalcenia

% Wyrok Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2009 r. (IT PK 105/09).

7 W. Burek, W. Klaus, Definiowanie dyskryminacji w prawie polskim w $wietle prawa
Unii Europejskiej oraz prawa miedzynarodowego, ,Problemy Wspdlczesnego
Prawa Miedzynarodowego, Europejskiego i Poréwnawczego” 2013, vol. XI, s. 82-83.

% Dz.U.z2010 1. Nr 254, poz. 1700.
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zawodowego oraz korzystanie z szeroko rozumianych ustug publicznych
(instrumenty rynku pracy i ustug pracy, zabezpieczenie spoteczne,
opieka zdrowotna, edukacja i inne).

Zakazuje ona nierdwnego traktowania osob fizycznych ze wzgledu
na rase, pochodzenie etniczne lub narodowo$¢ w zakresie szkolnic-
twa wyzszego, edukacji i opieki zdrowotnej, zabezpieczenia spotecz-
nego, ustug, w tym ustug mieszkaniowych, oraz nabywania praw lub
energii (jezeli sa one oferowane publicznie). Wprowadza takze zakaz
nieréwnego traktowania w sprawach takich jak: (a) podejmowanie
ksztatcenia zawodowego (w tym doksztalcania i doskonalenia zawo-
dowego), (b) zaktadanie i przystepowanie do zwigzkéw zawodowych,
(c) dziatalno$é gospodarcza lub zawodowa, (d) dostep do instrumentéw
i ustug rynku pracy, ze wzgledu na: ple¢, rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek
lub orientacje seksualng®.

Ustawa wprowadza definicje poje¢ dyskryminacji bezposredniej,
posredniej, molestowania, molestowania seksualnego i nieréwnego
traktowania zgodne z definicjami dyrektyw antydyskryminacyjnych
(zblizone do tych zawartych w Kodeksie pracy). Wprowadza takze, zgod-
nie z dyspozycjami dyrektyw antydyskryminacyjnych UE, zasade odwr6-
conego ciezaru dowodu. Kazdy, wobec kogo zasada réwnego traktowa-
nia zostata naruszona, ma prawo do odszkodowania z zastosowaniem

9 Takie rozréznienie, ktére sprawia, ze tylko zakaz dyskryminacji ze wzgledu narase,
narodowo$c¢ i pochodzenie etniczne odnosi sie do wszystkich obszaréw regulacji
ustawy, jest przedmiotem stusznej krytyki w literaturze przedmiotu oraz w opi-
niach réznych instytucji ochrony praw czlowieka, takich jak np. Rzecznik Praw
Obywatelskich - por. K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit., s. 31. Jak
zauwaza Grzegorz Ilnicki, za szczeg6lny mankament ustawy nalezy uznac catko-
wity brak zakazu dyskryminacji ze wzgledu na poglady polityczne i przynalezno$¢
zwigzkowa - G. Ilnicki, Prawna ochrona przed dyskryminacjg w zatrudnieniu [w:]
Europejskie doswiadczenia mniejszo$ci narodowych i etnicznych, A. Chodubski,
L. Ozdarska (red.), Instytut Wydawniczy , Ksigzka i Prasa’; Warszawa 2013, s.100.
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przepiséw Kodeksu cywilnego badz w waskim w zakresie takze w opar-
ciu o przepisy Kodeksu pracy, gdy roszczenia odszkodowawcze kieruja
pracownicy w przypadkach dyskryminacji innej niz kadrowa (pojecie
to zostanie szerzej oméwione w kolejnym rozdziale)'®. Skorzystanie
z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego
traktowania nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania ani
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
osoby, ktdra z tych uprawnien skorzystata (stosuje sie to takze do osoby,
ktéra wsparla korzystajacego z uprawnien antydyskryminacyjnych).
W materii przeciwdziatania dyskryminacji w zyciu zawodowym
wazng role przypisac¢ nalezy takze Ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r.

o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy'®

. Okresla ona zasady
réwnego traktowania i zakazuje podmiotom prowadzacym dziatalno$c¢
posrednictwa pracy, doradztwa personalnego, poradnictwa zawodo-
wego oraz ustugi pracy tymczasowej (publicznym i prywatnym) dyskry-
minowac osoby, dla ktérych poszukuje sie zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej, ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualnag, przekonania
polityczne i wyznanie czy ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkows.
Ustawa przewiduje kary grzywny za ztamanie tego zakazu.

Przepisy odnoszace sie do zasady réwnego traktowania znajduja
sie takze w innych ustawach z dziedzin prawa cywilnego i administra-
cyjnego. Mozna wskaza¢ przykladowo na art. 6 ustawy z dnia 2 lipca
2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej'®?, ktéra gwarantuje, ze

190 Ograniczenie mozliwoéci dochodzenia roszczen za nieréwne traktowanie do
odszkodowania (bez mozliwo$ci dochodzenia zado$cuczynienia) jest przed-
miotem krytyki i zarzutu, ze ustawa nie wdraza w calosci dyspozycji dyrektyw
antydyskryminacyjnych UE - por. K. Kedziora, Komentarz do art. 13 Ustawy
o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowa-
nia, K. Kedziora, K. Smiszek (red.), Wolters Kluwer, Warszawa 2017, s. 192-203.

101 7. U. 22008 r. Nr 69, poz. 415, z p6zn. zm.

102 7. U. 22004 r. Nr 173, poz. 1807.
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podejmowanie, wykonywanie i zakonczenie dziatalno$ci gospodarcze;j
jestwolne dla kazdego na réwnych prawach, oraz na art. 1 wzw. z art. 3
ustawy z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszoSciach narodowych i etnicz-
nych oraz o jezyku regionalnym'®, ktéra jako przedmiot swoich regulacji
okresla m.in. sposdb realizacji zasady réwnego traktowania oséb bez
wzgledu na pochodzenie etniczne w dostepie do rynku pracy. Nalezy
takze zwrdci¢ uwage na art. 61 § 1 pkt. 5) Kodeksu postepowania cywil-
neg0104
zadan statutowych moga, za zgodg osoby fizycznej wyrazong na pi$mie,

przewidujacy, ze organizacje pozarzadowe w zakresie swoich

wytacza¢ powddztwa na jej rzecz w sprawach dotyczacych ochrony
rownoSci oraz dyskryminacji przez bezpodstawne bezposrednie lub
posrednie zr6znicowanie praw i obowigzkéw obywateli'®.

193 Dz.U. 22005 1. Nr 17, poz. 141.

104 Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego (Dz. U. z 1964
r. Nr 43, poz. 296).

105 Wskazuje sie, ze takze przepisy Ustawy z dnia 14 czerwca 1960 r. - Kodeks poste-
powania administracyjnego (Dz. U. z 1960 r. Nr 30, poz. 168) umozliwiaja udziat
organizacji spotecznych w postepowaniach dotyczgcych ochrony réwnoéci oraz
niedyskryminacji - K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit., s. 21.
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Monika Wieczorek

ROZDZIAL 11
OBOWIAZKI PRACODAWCY

2.1. Obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi
w systemie prawa pracy

bowiazek przeciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi wyra-

zony wart. 94 pkt. 2biart. 94° § 1 k.p. stanowi szczegdlny rodzaj

obowigzku spoczywajgcego na pracodawcy, ktérego tres¢
nalezy odczytywac z bezpos$rednim odniesieniem do podstawowych
zasad prawa pracy ujetych w rozdziale II k.p. oraz do podstawowych
obowigzkéw pracodawcy, o ktérych mowa w art. 94 k.p. Nalezy wiec
wyraznie podkresli¢, ze obowigzek przeciwdzialania skierowany jest
do pracodawcy i adresatem tych norm jest pracodawca, ktéry nie-
zaleznie od wystepowania lub braku wystepowania mobbingu badz
dyskryminacji w zakladzie pracy jest obowigzany podejmowac dzia-
lania prewencyjne oraz odpowiada on za uchybienia nalozonego nan
przepisami ustawy obowigzku przeciwdzialania. Udzial w dziatalno$ci
antymobbingowej lub antydyskryminacyjnej innych podmiotéw, takich
jak opisane wrozdziale trzecim niniejszego opracowania, nie zastepuje
zadan pracodawcy, ktory jest organizatorem pracy i ktéry winien zagwa-
rantowa¢ w stopniu, w jakim jest to mozliwe, Ze praca wolna bedzie od
dziatan naruszajacych przepisy prawa.
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Wspdlna podstawe obu obowigzkéw wyznaczaja nastepujace pod-
stawowe zasady prawa pracy:

o 7rédta prawa pracy i sposoby ich stanowienia (art. 9 k.p.),

o poszanowanie débr osobistych pracownika (art. 11' k.p.),

» zapewnienie godziwego wynagrodzenia za prace (art. 13 k.p.),

o prawo do wypoczynku (art. 14 k.p.),

e zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art.
15 k.p.),

« zaspokajanie potrzeb pracownikdéw (art. 16 k.p.),

o utatwianie podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 17 k.p.),

e uprzywilejowanie pracownika i automatyzm prawny prawa pracy
(art. 18 k.p.).

Kierunek dzialania pracodawcy, takze materializujacy sie w zacho-
waniach pracownikéw dziatajagcych bezposrednio w jego imieniu lub
w strukturze pracodawcy, w ogdélnosci powinien by¢ zgodny ze wskaza-
nymi zasadami. Na szczegdlng uwage zastuguje obowigzek zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, ktéry jednoczesnie
opiera sie na gwarancji konstytucyjnej (art. 66 ust. 1 Konstytucji RP).
W doktrynie przyjmuje sie, Zze obowigzek ten realizuje sie poprzez wyko-
rzystanie instrumentow nie tylko prawnych, ale takze technicznych,
technologicznych i organizacyjnych’, jak réwniez medycznych, higie-
nicznych i - co z perspektywy ochrony przed dyskryminacjg i mobbin-
giem najistotniejsze - psychologicznych? Srodki te maja na celu zapew-
nienie ochrony przed zagrozeniem zycia lub zdrowia. Zdrowie nalezy
tu pojmowac szeroko, tj. takze rozumiejac je jako zdrowie psychiczne.
W literaturze dominuje poglad, Ze bezpieczne warunki pracy to takie,

' T. Wyka, Ochrona zdrowia pracownika jako element stosunku pracy, Difin, War-

szawa 2003, s. 233-249.
2 Kodeks pracy. Komentarz, L. Florek (red.), wyd. VII, opublikowano: WKP 2017,
LEX (data dostepu: 06.03.2019).
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kiedy nie sg zagrozone dobra osobiste pracownika w postaci zdrowia,
zycia i spokoju psychicznego®. Obowiazek ten precyzuje dalej art. 207
k.p., ktéry w § 1 pkt. 5 zauwaza szczegolne grupy, jakie powinny pod-
legac tu ochronie, tj. pracownikéw mlodocianych, pracownice w cigzy
lub karmigce dziecko piersia, a takze pracownikéw z niepetnosprawno-
$ciami. Uzupelniajaco nalezy takze dodac, ze ustawodawca tak dalece
zwraca uwage na bezpieczenstwo i higiene pracy, Ze ustanawia w art.
211 k.p. podstawowy obowiazek pracownika przestrzegania przepiséw
z tego zakresu. W zadnym innym miejscu Kodeks pracy nie nazywa
ktéregokolwiek z obowigzkéw pracowniczych ,podstawowym’, cho¢
bez watpienia takie obowigzki istniejg, co $wiadczy¢ moze o wadze tych
regul w oczekiwanej postawie wszystkich uczestnikdw procesu pracy.

Podobnie zasada poszanowania débr osobistych pracownika nabiera
szczegolnego znaczenia w kontekScie przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi. W przypadku zaistnienia wiekszosci zdarzen kwalifiko-
wanych jako dyskryminacja lub mobbing zostanie bowiem jednocze$nie
naruszona godno$¢ pracownika, ktérej szczegélng forma jest godnos¢
pracownicza, rozumiana jako poczucie wlasnej wartosci, oparte na opinii
dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu zdolnosci,
umiejetnosci i wkladu pracy pracownika przez jego przetozonych®. Jakkol-
wiek nalezy tu zauwazy¢, ze naruszenie godnosci pracownika w sensie
formalnoprawnym stanowi konieczng przestanke do stwierdzenia jedynie
molestowania lub molestowania seksualnego jako form dyskryminacji.

Przeciwdziatanie dyskryminacji osadzone jest dodatkowo na dal-
szych podstawowych zasadach prawa pracy:

o zasadzie réwnego traktowania pracownikéw (art. 11" k.p.),

o zakazie dyskryminacji (art. 11 k.p.).

3 A.Witosz, Obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy,

,PPiPS” 1980/3, s. 123).
* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 pazdziernika 2008 r., IT PK 71/08, LEX nr
1110973.
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Tym samym ustawodawca zdecydowat si¢ na podkreslenie szczegol-
nego znaczenia przeciwdzialania dyskryminacji. Omoéwienie zakresu
pojecia réwnego traktowania i dyskryminacji zostanie szczegétowo
zaprezentowane w dalszej czeSci.

Do podstawowych obowigzkéw pracodawcy, zgodnie z art. 94 k.p.,
obokm.in. zapewniania bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
nalezy przeciwdzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegé6lnosci
ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodo-
wos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okre$lony lub nieokre$lony albo w pelnym lub niepet-
nym wymiarze czasu pracy. To ten sam katalog otwarty cech prawnie
chronionych przed dyskryminacjg, co uregulowany w art. 18** § 1 k.p.,
ktéry formultuje zakaz dyskryminacji.

Co interesujace, ustawodawca do podstawowych obowigzkdéw pra-
codawcy zaliczyl wylacznie obowigzek przeciwdzialania dyskryminacji,
nie przewidujac, ze przeciwdzialanie mobbingowi jest réwniez podsta-
wowym obowigzkiem pracodawcy. Wydaje sie jednak, ze skutek naru-
szenia obu obowigzkéw jest podobny. Z uwagi jednak na konstrukcje
ujete w art. 94 pkt. 2b k.p. oraz w art. 94° k.p. nalezy przyjac, ze pracow-
nikowi, wobec ktérego pracodawca naruszyt podstawowy obowigzek
polegajacy na przeciwdziataniu dyskryminacji, przystuguje mozliwos¢
rozwigzania umowy o prace z winy pracodawcy?’, o ktérej mowa w art. 55
§ 1' k.p. Idac tym tokiem myslenia, w obecnym stanie prawnym trudno
poszukiwac¢ podstawy do rozwigzania umowy o prace w tym trybie
w przypadku naruszenia obowigzku przeciwdziatania mobbingowi.
Pracownik doswiadczajacy mobbingu moze jednak rozwigza¢ umowe
o prace, wskazujac mobbing jako podstawe tej czynnosci. W takiej
sytuacji stosownie do art. 94° § 4 k.p. pracownik moze dochodzi¢ od

® ). Iwulski, Tezy do art. 94 [w:] J. Twulski, W. Santera, Kodeks pracy. Komentarz,

LexisNexis, Warszawa 2011.
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pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

Na uwage zastuguje takze relacja obowiazku przeciwdzialania
dyskryminacji i mobbingowi do innych podstawowych obowigzkéw
pracodawcy okreslonych w art. 94 k.p., w szczegdlnosci obowigzku
zapewniania bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, stoso-
wania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw
oraz wynikow ich pracy oraz wplywania na ksztaltowanie w zakladzie
pracy zasad wspotzycia spotecznego. Z praktycznego punktu widzenia
obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi powinien by¢
bowiem realizowany przy spelnieniu wyzej wskazanych obowigzkéw,
co wspiera systemowe ujecie podstawowych obowigzkéw pracodawcy.

W realizacji obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji i mob-
bingowi biorg réwniez aktywny udzial pracownicy, w szczegdlnosci
zarzadzajacy zespolem w imieniu pracodawcy. Dla okreélenia poje-
cia dyskryminacji i mobbingu kluczowe znaczenie maja zachowania
niepozadane w organizacji. Za zachowania niepozadane uwaza si¢
zachowania naruszajgce zasady wspolzycia spotecznego oraz godnos¢
pracownika albo tez takie zachowania, ktére nie naruszaja bezposrednio
przepiséw prawa, ale w spos6b niewla$ciwy oddzialujg na atmosfere
pracy lub bezzasadnie i negatywnie wplywajg na samopoczucie pracow-
nikéw lub mozliwo$¢ wykonywania przez nich pracy. Tak zarysowana
koncepcja, mimo jezykowego podobienstwa do ,zachowan niepoza-
danych” w konteksécie molestowania i molestowania seksualnego nie
jest z nimi tozsama. Alternatywa dla postugiwania sie okre$leniem
»zachowania niepozadane” w kontek$cie innym niz przy molestowaniu
s3 ,zachowania patologiczne w organizacjach”.

Jedna z podstawowych zasad prawa pracy jest wyrazonaw art. 11' k.p.
zasada poszanowania débr osobistych pracownika, w tym godno$ci. Dla
oceny nieprawidtowo$ci zachowan pracownikéw decydujace znaczenie
ma tre$¢ art. 100 § 2 pkt. 6 k.p. regulujacego podstawowe obowigzki
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pracownika, z ktérego wynika, ze kazdy pracownik jest obowigzany
przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego. Dla
realizacji tego obowigzku zasady wspotzycia spolecznego powinny by¢
dookreslone wewnetrznie, dla przykladu w polityce przeciwdzialania
dyskryminacji i mobbingowi.

Nalezy takze zauwazy¢, ze jakkolwiek w aktualnym stanie prawnym
dyskryminacja jest zakazana zaréwno na gruncie Kodeksu pracy w sto-
sunku do 0s6b $wiadczacych prace na podstawie stosunku pracy, jak
i na gruncie tzw. ustawy antydyskryminacyjnej® w stosunku do os6b
wykonujacych czynno$ci zawodowe na podstawie umoéw cywilnopraw-
nych, to jednak obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji i mobbin-
gowi znajduje zastosowanie wyltgcznie do pracownikéw w rozumieniu
art. 2 k.p. Pojecie mobbingu nie odnosi si¢ bowiem do innych grup
zawodowych niz wykonujace prace zarobkowa w ramach stosunku

pracy.

2.1.1. Obowiazek niedyskryminowania bezposrednio

lub posrednio

Kodeks pracy wyréznia zaréwno obszary, jak i formy dyskryminacji.
W pierwszej kolejnosci wskazac tu nalezy na tre$¢ zakazu dyskrymi-
nacji ujetego w art. 18**k.p. Z normy prawnej w nim zawartej wynika,
ze pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwiqzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegolnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnosé, rase,
religie, narodowosé, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiqgz-
kowq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

6 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europej-

skiej w zakresie réwnego traktowania (Dz. U. 2010 nr 254 poz. 1700 z p6Zn. zm.).
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Powyzej wskazany katalog cech prawnie chronionych jest katalogiem
otwartym, co oznacza, ze takze inne, nieujete w nim cechy moga by¢
uznane za niedozwolone kryteria réznicowania pracownika. Przyjmuje
sie, ze cechami tymi sg cechy osobiste niezwigzane z wykonywang przez
pracownika praca. Stosownie do aktualnego orzecznictwa sagdowego
nie moga ich stanowi¢ pojecia nieostre i niedookre$lone. Cechami
prawnie chronionymi mogg by¢ tylko takie niezwigzane z wykonywang
pracq cechy osobiste pracownika, ktore majq konkretny i weryfikowalny
charakter, a gorsze traktowanie z uwagi na te przestanki jest spolecznie
nieakceptowalne’. W tym ujeciu nalezy przyjac zatem, ze cecha prawnie
chroniong przed dyskryminacjg nie moze by¢ staz pracy lub zajmowane
stanowisko.

Na szczeg6lng uwage zastuguje rozréznienie poje¢ nier6wnego
traktowania i dyskryminacji. Aktualnie orzecznictwo sgdowe podkre$la
znaczenie rozréznienia tych poje¢. W wyroku z dnia 10 maja 2018 r. Sad
Najwyzszy podtrzymat dotychczasowe rozumienie tych pojec i wskazal,
ze nie kazde nierowne traktowanie pracownikow przez pracodawce
oznacza dyskryminacje, kwalifikacje takg mozna przypisac tylko nie-
rownemu traktowaniu wynikajqcemu z zastosowania przez pracodawce
niedozwolonych kryteriow réznicujgcych®. Oznacza to takze, ze prawo
pracy (ale i prawo cywilne w ujeciu tzw. ustawy antydyskryminacyj-
nej) nie penalizuje nieréwnego traktowania, a jedynie kwalifikowane
nieréwne traktowanie stanowigce dyskryminacje ze wzgledu na ceche
prawnie chronionag.

Katalog cech prawnie chronionych na gruncie prawa pracy okre$lony
jestwart. 18§ 1 k.p. i jest katalogiem otwartym. Natomiast na gruncie
prawa cywilnego, tj. w szczegdlnosci w zakresie wykonywania umoéw
cywilnoprawnych, katalog ten jest zamkniety i w art. 1 § 1 ogranicza
ochrone przed nieréwnym traktowaniem do plci, rasy, pochodzenia

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 lutego 2018 r., II PK 345/16, LEX nr 2488644.
8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2018 r., I PK 54/17, LEX nr2486202.
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etnicznego, narodowoéci, religii, wyznania, $wiatopogladu, niepeino-
sprawnosci, wieku oraz orientacji seksualne;j.

W cytowanym wyroku wydanym na gruncie prawa pracy Sad Najwyz-
szy podkredla stusznie, Ze przyczyny réznicowania sytuacji pracowniczej
moga wiec by¢ kwalifikowane jako dyskryminujgce, jezeli sa zabro-
nione przez prawo albo nie znajdujg usprawiedliwienia w stosunkach
zatrudnienia®.

Przepis art. 18** § 2 k.p. przewiduje takze, ze réwne traktowanie ozna-
czaniedyskryminowanie bezposrednio i posrednio, co doprecyzowane
zostaje w definicjach legalnych wskazanych pojec¢ uregulowanych dale;.

Stosownie do art. 18*§ 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1
byl, jest lub mogtby by¢ traktowany w porownywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy. Z definicji tej wynika, ze do dyskry-
minacji bezpos$redniej dochodzi wéwczas, kiedy spetnione sg lgcznie
dwa warunki: 1) nieréwne traktowanie odbywa sie ze wzgledu na ceche
prawnie chroniong, 2) nieréwne traktowanie ustala si¢ w poréwnaniu
do innych pracownikéw. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze mozliwe jest
ustalenie dyskryminacji bezpos$redniej takze wowczas, gdy nie ma
mozliwo$ci poréwnania z uwagi na brak w organizacji pracownikow
znajdujacych sie w poréwnywalnej sytuacji, np. gdy brak réwnowaznych
stanowisk dla stanowiska poréwnywanego. W braku osoby znajdujacej
sie w poréwnywalnej sytuacji przyjmuje sie koniecznos¢ stworzenia
modelu hipotetycznego i poszukania odpowiedzi na pytanie, czy w przy-
padku istnienia takiej osoby mozliwej do poréwnania istnieje duze
prawdopodobienstwo, przy uwzglednieniu kontekstu historycznego
i kultury organizacji, ze do kwalifikowanego nieréwnego traktowania by
doszlo. Por6wnanie powinno uwzglednia¢ takze czas, w jakim miatoby
dojé¢ do dyskryminacji bezposredniej.

9 Ibidem.
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Istotne jest takze, co znajduje odzwierciedlenie w orzecznictwie
Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej, aby poréwnania pracow-
nikéw dokonywa¢ z uwzglednieniem podobienstw, bez konieczno$ci
poszukiwania identycznych sytuacji'®. W Orzecznictwie Trybunatu
Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej obecny jest réwniez poglad, ze nie dla
kazdego typu dyskryminacji niezbedne jest poréwnanie pracownikow.
Nie bedzie to konieczne dla odmowy zatrudnienia ze wzgledu na cigze,
gdyz w ocenie Trybunalu odmowa zatrudnienia kobiety ze wzgledu na
stan ciazy oznacza per se, ze decyzja ta byla warunkowana bezposrednio
niedozwolonym kryterium plci''.

Orzecznictwo sagdowe wypracowalo takze model negatywny w zakre-
sie definiowania dyskryminacji bezposredniej. Wedlug pogladu wyrazo-
nego przez Sad Najwyzszy nieetyczne, niemoralne, sprzeczne z dobrymi
obyczajami czy zasadami wspoélizycia spolecznego zachowanie praco-
dawcy wobec pracownika nie stanowi samo w sobie przejawu dyskrymi-
nacji bezposredniej'. Z pogladem tym nalezy zgodzi¢ sie o tyle, ze kazde
nieetyczne lub naruszajace zasady wspdlzycia spotecznego zachowanie
bedzie stanowilo dyskryminacje, o ile bedzie oparte na niedozwolonym
kryterium w postaci cechy prawnie chronione;j.

W doktrynie przyjmuje sie, Ze za obiektywnie uzasadniong nalezy
uznac takze taka ,dyskryminacje” (zréznicowanie posrednie), ktéra
wynika z przyczyn niezaleznych od pracodawcy i jest w szczeg6lnosci
nastepstwem okreslonych unormowan prawnych, ktére go wigza'?.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z dnia 10 maja 2011 r.,
C-147/08 Jiirgen Rémer v. Freie und Hansestadt Hamburg, EU:C:2011:286.
Wyrok Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej z dnia 8 listopada 1990 r.,
C-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v. Stichting Vormingscentrum voor
Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus.

Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2014 r., I PK 186/13, LEX
nr 1646047.

J. ITwulski J., W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. I11, LexisNexis 2013 (data
dostepu: 11.03.2019).
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Kolejng forma dyskryminacji jest dyskryminacja posrednia, ktéra
zgodnie z art. 18* § 4 k.p. oznacza sytuacje, gdy na skutek pozornie neu-
tralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzia-
tania wystepuja lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegoblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikdw nalezacych do grupy wyréznionej
ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okre$lonych w § 1'%, chyba ze
postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety, a srodki
sluzace osiagnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne.

Za dyskryminacje posrednig uznaje sie zatem dzialania, ktére wprost
nie réznicujg sytuacji pracownikéw ze wzgledu na posiadane przez nich
cechy, jednak na skutek ich podjecia dochodzi do kwalifikowanego
naruszenia zasady réwnego traktowania. W doktrynie przyjmuje sie,
ze typowym przykladem dyskryminacji posredniej bedzie ustalenie
stawki wynagrodzenia oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze
czasu pracy na nizszym poziomie niz pracownikdéw petnoetatowych,
podczas gdy okazuje sie jednoczes$nie, ze osobami zatrudnionymi w niz-
szym wymiarze czasu pracy s3 kobiety'. Za dyskryminacje posrednia
mozna uznac takze wprowadzenie na poziomie organizacyjnym premii
rocznej za stuprocentowy frekwencje pracownika, co mogloby oznaczac
wykluczenie pewnej grupy pracownikéw ze wzgledu na stan zdrowia.
Rozwigzaniem, ktére pracodawca powinien przyja¢ w miejsce wyzej
wskazanego, jest ustalenie premii za obecno$¢ w pracy w kluczowych
dla pracodawcy terminach, np. z uwagi na wzmozony okres sprzedazy
w okresie §wigtecznym.

14" Odestanie do art. 18 § 1k.p.
15 Kodeks pracy. Komentarz, 7. Salwa (red.), wyd. IX, Opublikowano: LexisNexis 2008
(data dostepu: 11.03.2019).
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Definicje legalne dyskryminacji bezpos$redniej i poSredniej przyjete
w art. 3 pkt. 1 i 2 ustawy antydyskryminacyjnej sa spojne z definicjami
uregulowanymi w Kodeksie pracy, przy czym katalog cech prawnie
chronionych znajdujacy do nich zastosowanie ma wezszy zakres i jest
katalogiem zamknietym. Ma to w szczeg6lnosci ten skutek, ze moze
okazac sie, iz w jednym zakltadzie pracy znajda si¢ grupy pracownikéw
chronionych przed dyskryminacjg ze wzgledu na te sama ceche, np.
wyglad, zuwagi na kodeksowe uregulowanie, a inna grupa pracownikéw
wykonujgcych czynnoéci zawodowe na podstawie umowy cywilnopraw-
nej bedzie tej ochrony pozbawiona.

Warto tu réwniez zwréci¢ uwage na szczeg6lne uregulowanie
ochrony przed dyskryminacjg ze wzgledu na przynalezno$¢ do zwigz-
kéw zawodowych, ktéra uzupetnia ochrone w zakresie wykonywania
pracy zarobkowej na podstawie uméw cywilnoprawnych. Z dniem
1 stycznia 2019 1. w Zycie weszly zmiany przewidziane ustawg z dnia
5 lipca 2018 r. o zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych oraz nie-
ktérych innych ustaw’®. Ustawa ta wprowadza m.in. zakaz nieré6wnego
traktowania os6b wykonujgcych prace zarobkows, ktérego skutkiem
jest w szczeg6lno$ci odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku
prawnego, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przy-
znawaniu innych §wiadczen zwigzanych z pracg zarobkowa, pominiecie
przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje
zawodowe. SzczegOlnie istotny jest fakt, ze na mocy cytowanej ustawy
w stosunku do 0séb wykonujacych prace zarobkowg na podstawie
stosunku cywilnoprawnego stosuje sie odpowiednio - co stanowi
pewien wylom w dotychczasowej legislacji - przepisy Kodeksu pracy,
a nie ustawy antydyskryminacyjnej, w zakresie dochodzenia roszczen.
Wskutek tych zmian osoby wykonujace prace zarobkowa na podstawie

16 Ustawa z dnia 5 lipca 2018 . 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych i niekt6-
rych innych ustaw, Dz. U. z 2018 1., poz. 1608.
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uméw cywilnoprawnych powinny dochodzi¢ swoich roszczen przed
sgdami pracy, a nie przed sgdami cywilnymi. To wyjatek, gdyz takiej
$ciezki postepowania nie przyznano innym osobom wykonujacym
prace na tej podstawie i doswiadczajacym dyskryminacji ze wzgledu na
pozostalte cechy prawnie chronione. Spory w tym zakresie, stosownie
do art. 13 i 14 ustawy antydyskryminacyjnej, rozstrzygaja sady cywilne.

2.1.2. Katalog naruszen zasady rownego traktowania

Ustawodawca wyrdznia nie tylko formy dyskryminacji, ale takze
obszary, w jakich do niej dochodzi. Podstawowym rozréznieniem,
jakiego mozna dokonag, jest podziat z jednej strony na dziatania o cha-
rakterze organizacyjnym i kadrowym, w ramach ktérych dochodzi do
dyskryminacji bezposredniej i posredniej, a z drugiej na zachowania
niepozadane oparte na cesze prawnie chronionej, noszace znamiona
molestowania i molestowania seksualnego. Kluczowym pojeciem pozwa-
lajacym na rozrdznienie form dyskryminacji w powyzszym podziale
jest pojecie godnosci, ktorej naruszenie jest warunkiem sine qua non
dla wystgpienia dyskryminacji w formie molestowania i molestowania
seksualnego. W przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania
w formie dyskryminacji bezpos$redniej lub posredniej naruszenie god-
noéci nie jest warunkiem limitujgcym ustalenie tych zjawisk, a jedynie
moze wystepowac pobocznie, takze jako cel lub skutek. Dla ustalenia
istnienia dyskryminacji bezposredniej lub posredniej nie jest on jednak
niezbedny. Zwazywszy na charakter tych zjawisk, trudno jednak, w sensie
praktycznym, wskazac przypadki, w ktérych do naruszenia godnosci by
nie doszlo. Na takim stanowisku stanat takze Sad Najwyzszy, przyjmujac,
ze jakakolwiek dyskryminacja jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem
godnosci czlowieka, ktdrej poszanowanie jest nakazem nie tylko prawnym
(art. 30 Konstytucji RP; art. 113 Kodeksu pracy), lecz rowniez moralnym'”.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2006 ., I PK 169/05, OSNP 2007/7-8/93.
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Kodeks pracy wskazuje na kilka obszaréw, w jakich moze dochodzi¢
do dyskryminacji. Stosownie do art. 18*" § 1 k.p. bedzie to takie r6zni-
cowanie przez pracodawce sytuacji pracownika ze wzgledu na ceche
prawnie chroniona, ktérego skutkiem jest w szczegélnosci:

odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,
niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z praca,
pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnosza-
cych kwalifikacje zawodowe.

Powyzszy katalog ma charakter otwarty i przewiduje najczestsze
obszary, w jakich dochodzi do dyskryminacji. Mozna pokusi¢ sie
o stwierdzenie, Ze spos6b sformutowania tych obszaréw jest na tyle
ogo6lny, ze niemal wyczerpuje sytuacje, w jakich niedozwolone rézni-
cowanie sytuacji pracownikéw ma miejsce. W oparciu o praktyke oraz
poglady doktryny i judykatury mozna wskaza¢ na najczestsze przejawy
dyskryminacji w powyzszych obszarach:

uksztaltowanie wynagrodzenia przyznanego kobiecie na nizszym
poziomie niz w przypadku mezczyzny wykonujacego prace jed-
nakowg lub prace jednakowej warto$ci'®;

obnizanie wymiaru zatrudnienia w stosunku do kobiet wychowu-
jacych mate dzieci, 0s6b zblizajacych sie do wieku emerytalnego
lub o0s6b z niepetnosprawnos$ciami'?;

odmowa zatrudnienia kobiet lub 0séb z niepelnosprawnoscia;
ustalenie nizszego wynagrodzenia pracownicy powracajacej
z urlopu wychowawczego®;

odmowa awansu zawodowego ze wzgledu na wiek;

M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. III, Lexis

Nexis 2014, (data dostepu: 12.03.2019)
9 Ibidem.
20 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 2016 r., Il PK 357/14, OSNP 2017/10/122.
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o typowanie do udzialu w szkoleniu os6b niekorzystajgcych ze

zwolnien lekarskich.

Cytowany wyzej art. 18% § 1 k.p. wyznacza jedng z najistotniejszych
z punktu widzenia sporéw z zakresu dyskryminacji zasade, przewidujac
w tego rodzaju sprawach przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce.
Z chwilg zawi$niecia sporu zgodnie z ta zasada dochodzi do domnie-
mania dyskryminacji. Pracownik obowigzany jest tu jedynie wykazac
poprzez uprawdopodobnienie, Ze doznal dyskryminacji ze wzgledu na
okre$lona ceche i w tym momencie na pracodawce przechodzi obo-
wigzek obalenia domniemania dyskryminacji poprzez udowodnienie
okolicznosci przeciwnych. Ta konstrukcja sprzyja skutecznemu docho-
dzeniu roszczen przez pracownika, ktdry jest slabsza strong stosunku
pracyitrudniej ponosi ciezary dowodowe z uwagi na utrudniony dostep
do dokumentacji pozwalajacej udowodni¢ fakty, z ktérych wywodzi
skutki prawne.

Dla przykladu warto przytoczy¢ tu poglad wyrazony w jednym
znajnowszych orzeczen Sadu Najwyzszego, ktéry wskazal, ze w sprawie
o0 odszkodowanie z tytulu odmowy zatrudnienia o dyskryminujgcym
charakterze powdd powinien wykazaé, ze ubiegal sie o zatrudnienie,
mial wymagane do zatrudnienia na danym stanowisku kwalifikacje,
a zatrudniona zostata osoba, ktdra nie odznacza sig cechq posiadang
przez powoda. Dopiero w nastepnej kolejnosci pracodawca obowigzany
jest wykaza¢ obiektywne przyczyny, ktérymi kierowal sie podejmujgc
decyzje odmowng. Odmowa nawigzania stosunku pracy albo odmowa
kontynuowania stosunku pracy musi byé zatem uzasadniona przyczy-
nami niedyskryminujgcymi pracownika. Nieprzeprowadzenie przez
pracodawce dowodu niedyskryminacji osoby ubiegajqcej sie o nawig-
zanie stosunku pracy lub jego kontynuowanie uprawnia te osobg do
odszkodowania przewidzianego w art. 18* k.p. To jednak na pracowniku
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spoczywa ciezar wskazania cechy, ze wzgledu na ktéra doszto wobec

niego do naruszenia zasady réwnego traktowania®'.

Jak zostalo wskazane wyzej, nie kazde nieréwne traktowanie bedzie
stanowito naruszenie zasady réwnego traktowania. Zgodnie z art. 18%
§ 2 k.p. zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja
dziatania proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réz-
nicowania sytuacji pracownika polegajace na:

niezatrudnianiu pracownika ze wzgledu na ceche prawnie
chroniong, ktéra jednoczeénie jest rzeczywistym i decydujgcym
wymogiem zawodowym na okreslonym stanowisku;
wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakre-
sie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami
niedotyczgcymi pracownikéw bez powolywania si¢ na ceche
prawnie chroniona;

stosowaniu $srodkéw réznicujacych sytuacje prawng pracownika
ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub niepelnosprawnosc;
stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw pracy
i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania i awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze
wzgledu na wiek.

Podobnie naruszeniem zasady rownego traktowania, na podstawie
art. 18° § 3k.p., nie jest podejmowanie dziatan zmierzajacych do wyréw-
nywania szans pracownikéw nalezacych do grup defaworyzowanych?.

21 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008/3-4/36;
Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 lutego 2018 r., I PK 189/17, LEX nr 2459714.

22

Por. szerzej Z. Géral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy,

Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 163 i nast.
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2.1.3. Szczegolna sytuacja Kosciolow i organizacji opartych na

Swiatopogladzie

Ustawodawca wprowadza wyjatek od zasady réwnego traktowania,
okreslajac w art. 18* § 4 k.p., Ze jej naruszeniem nie jest ograniczanie
przez KoScioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organizacje, ktérych
etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub §wiatopogladzie, dostepu do
zatrudnienia ze wzgledu nareligie, wyznanie lub §wiatopoglad. Powyz-
sze wylaczenie obowigzuje wylgcznie wéwczas, gdy rodzaj lub charakter
wykonywania dziatalno$ci powoduje, ze religia, wyznanie lub §wiatopo-
glad sg rzeczywistym i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawia-
nym pracownikowi i jest ono proporcjonalne do osiggniecia zgodnego
z prawem celu zrdéznicowania sytuacji tej osoby. Wylgczenie dotyczy
réwniez wymagania od zatrudnionych dzialania w dobrej wierze i lojal-
noéci wobec etyki KoSciola, innego zwigzku wyznaniowego oraz organi-
zacji, ktorych etyka opiera sie na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

Nieostre pojecie organizacji, ktérych etyka opiera si¢ na religii,
wyznaniu lub Swiatopoglgdzie moze powodowac spory w szczegélnosci
w obszarze selekcji i rekrutacji. Wykladnia celowo$ciowa wskazanej
normy prawnej prowadzi jednak do wniosku, Ze z powyzszego wylacze-
nia mozna skorzysta¢ wylgcznie w sytuacji, kiedy zréznicowanie wedtug
kryterium religii, wyznania lub $wiatopogladu jest niezbedne nie z uwagi
na ogolny cel realizowany przez pracodawce, a jedynie z uwagi na cel
szczegblowy towarzyszacy danej czynnosci, np. wyboru kandydata do
pracy na okre$lonym stanowisku. Dla przyktadu z powyzszego wylacze-
nia nie powinno korzysta¢ wymaganie przedstawienia zaswiadczenia
z parafii dla cel6w zatrudnienia w danym koSciele osoby na stanowisko
pomocnicze.

Ograniczenie stosowania zasady réwnego traktowania w powyzszym
zakresie przewidziane zostalo takze w art. 5 pkt. 7 ustawy antydyskry-
minacyjne;j.
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2.1.4. Ochrona przed nier6wnym traktowaniem w postaci

molestowania i molestowania seksualnego

Szczegdlnymi formami dyskryminacji sg molestowanie i molesto-
wanie seksualne, ktérych wsp6lnym mianownikiem, jak zostato to
wskazane wczeéniej, jest naruszenie godnoéci. W rozumieniu art. 18%®
§ 5 k.p. molestowaniem jest kazde niepozgdane zachowanie, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub
uwlaczajacej atmosfery. Juz analiza jezykowa cytowanego przepisu
przynosi wniosek, ze wskazany w nim cel lub skutek moze wystapic
alternatywnie i dla ustalenia istnienia molestowania nie jest niezbedne
kumulatywne wystgpienie wszystkich tych przestanek.

Molestowanie jako forma dyskryminacji charakteryzuje sie tym,
ze niepozadane zachowania prezentowane sg wobec pracownika ze
wzgledu na ceche prawnie chroniong. Nalezy przypomnie¢ w tym
miejscu, ze Kodeks pracy postuguje sie w tym wzgledzie katalogiem
otwartym, co powoduje, Ze potencjalnie mogg istnie¢ takZze inne przy-
czyny dyskryminujgce, zakazane prawem. W orzecznictwie sgdowym
przyjeto, ze cechami prawnie chronionymi przed dyskryminacjg sg takze
nosicielstwo wirusa HIV, rodzicielstwo, odbywanie aplikacji radcowskiej,
obywatelstwo czy miejsce zamieszkania®.

Orzecznictwo sgdowe zauwaza réwniez, ze w przypadku molesto-
wania nie istnieje obowigzek tworzenia modelu poréwnawczego ani
konieczno$¢ udowadniania zamiaru naruszenia godno$ci i stworzenia
wrogiej atmosfery*. Z pogladem tym nalezy sie zgodzi¢, gdyz przed-
miotem ochrony w przypadku molestowania jest godno$¢ pracownika,
bez wzgledu na to, czy godno$¢ ta zostata naruszona takze wobec
innych pracownikéw. Ocena, czy do molestowania dochodzi, z uwagi

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 listopada 2017 1., 1 PK 367/16, LEX nr 2433082.
2% Wyrok Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 31 stycznia 2017 r., I1l APa 33/16,
LEX nr 2282389.
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na posluzenie sie przez ustawodawce pojeciem godnosci, powinna
by¢ jednak dokonana wedlug miar obiektywnych, przy uwzglednieniu
subiektywnych odczu¢ pracownika.

W doktrynie zauwaza sie konieczno$¢ spetnienia jednocze$nie prze-
stanki obiektywnej, jaka jest tworzenie wobec pracownika zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwlaczajacej atmosfery, jak
i subiektywnego odczucia pracownika®. Nalezy zgodzi¢ sie z interesu-
jacym pogladem prezentowanym przez H. Szewczyk®, zgodnie z ktd-
rym w praktyce kazde niepozadane zachowanie naruszajace godno$c¢
bedzie jednocze$nie powodowalo stworzenie atmosfery zastraszajacej,
ponizajacej itd.

Z praktycznego punktu widzenia dokonanie obiektywnej oceny, czy
zachowanie zarzucane przez pracownika stanowi naruszenie godnosci
oraz stwarza atmosfere zakazang przepisem art. 18* § 5 k.p., powinno
uwzgledniac¢ takie czynniki, jak zasady wspoélizycia spolecznego, normy
kulturowe, ale takze kultura organizacji czy kod kulturowy, ktérym -
na zasadzie zgody - porozumiewajg sie pracownicy danej jednostki
organizacyjne;j.

Dla ustalenia, Zze dochodzi do dyskryminacji w formie molestowania,
znaczenie zasadnicze ma takze dlugo$¢ trwania i cykliczno$¢ zachowan.
W przeciwienstwie do mobbingu dla stwierdzenia molestowania wystar-
czajuz jednorazowe zachowanie niepozadane, ktéremu pracownik sie
wyraznie sprzeciwil”’.

Podkreslenia wymaga takze, ze zachowanie niepozgdane stanowigce
molestowanie nie musi by¢ zachowaniem zamierzonym. Dla ustalenia
molestowania nie jest niezbedne stwierdzenie zamiaru naruszenia

% H. Szewczyk, Ochrona przed molestowaniem w zatrudnieniu w prawie wspolno-
towym i polskim, , Palestra” 2012, nr 7-8, s. 21-27.

% Ibidem.

" Por. Kodeks pracy. Komentarz, K. W. Baran (red.), wyd. IV, WKP 2018 (data dostepu:
13.03.2019).
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godnoscilub stworzenia zastraszajacej, ponizajacej atmosfery. Wystar-
czajace jest ujawnienie sie takiego skutku?®. Okolicznos$ci wylaczajacej
odpowiedzialno$¢ pracodawcy za molestowanie nie stanowi réwniez
fakt, ze pracownik ujawnit ceche, ktérg posiada lub z ktérg sie iden-
tyfikuje®. Ustawodawca nie chroni bowiem stereotyp6w i uprzedzen
prezentowanych przez pracownikéw.

Kodeks pracy wprowadza réwniez definicje legalng molestowa-
nia seksualnego, wyraznie zaznaczajac, ze jest ona dyskryminacja ze
wzgledu na ple¢. Stosownie do art. 18* § 6 k.p. molestowaniem seksu-
alnym jest kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnos$ci pracownika, w szczegdlnoSci stworzenie wobec
niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlacza-
jacej atmosfery; na zachowanie to mogg sie skladac fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy. Na uwage zastuguje uznanie molestowania
seksualnego za dyskryminacje ze wzgledu na ple¢. W praktyce poja-
wialo si¢ dotad wiele watpliwosci co do tego, do jakiej kategorii zaliczy¢
molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualng. Wyktadnia jezykowa
definicji molestowania seksualnego nie pozostawia jednak watpliwosci,
ze molestowaniem seksualnym beda wylacznie akty zwigzane z plcia
lub seksualno$cig rozumiane jako dyskryminacja ze wzgledu na plec,
awiec juz nie molestowanie ze wzgledu na orientacje seksualng. Nalezy
tu odr6znic pojecia seksualno$ci od orientacji seksualnej, jako nie tylko
posiadajace odmienne brzmienie jezykowe, ale takze inne znaczenie.
Podkre$lenia wymaga, Ze pojeciem molestowania seksualnego objete
sg réwniez zachowania odnoszgce sie do krzywdzacych stereotypow
ze wzgledu na ple¢, takze wéwczas, gdy nie dotycza sfery seksualnosci.

%8 Por. M. Gersdorf, M. Raczkowski, M. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 11,

LexisNexis 2014 (data dostepu: 13.03.2019).
Por. A. Zawidzka-Lojek, A. Szczerba-Zawada, Prawo antydyskryminacyjne Unii
Europejskiej, Instytut Wydawniczy Euro Prawo, Warszawa 2015, s. 265-266.

29
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W literaturze przedmiotu wyréznia sie typy i przejawy zachowan
skladajacych sie na molestowanie seksualne, uwzgledniajac stusznie,
ze zawierajg si¢ w nich zaréwno akty werbalne, jak i niewerbalne.
J. Warylewski*® podaje w pierwszej kolejnosci, ze molestowanie sek-
sualne moze wystepowac w dwoch typach zachowan: seksualnego
szantazu oraz stwarzaniu nieprzyjaznych warunkéw pracy. W praktyce
znacznie czesciej wystepowaly beda zachowania drugiego ze wskaza-
nych typéw. Mogg one jednak na siebie nachodzi¢ i pracownik moze
doéwiadczac zachowan ze spektrum obu typéw jednocze$nie, podob-
nie jak grupa zachowan moze stanowi¢ jednoczes$nie zaréwno forme
dyskryminacji i mobbing. Stanie sie tak w szczeg6lnosci w przypadku
dlugotrwatego i uporczywego nekania pracownika ze wzgledu na jego
ceche osobistg. Chociaz juz teraz zaznaczy¢ nalezy, ze korzystniejsza
Sciezkg postepowania z perspektywy pracownika jest dochodzenie
roszczen zwigzanych z dyskryminacja, a nie z mobbingiem, a to z uwagi
na przeniesienie ciezaru dowodu.

Za J. Warylewskim nalezy wskaza¢ na najczestsze przejawy mole-
stowania seksualnego, do ktérych naleza: kontakt fizyczny (dotykanie,
glaskanie, poklepywanie, szczypanie) lub proby doprowadzenia do niego;
czynienie uwag czy komentarzy o zabarwieniu seksualnym, opowiadanie
nieobyczajnych dowcipow w sposéb werbalny lub na przyklad za pomocg
korespondencji z wykorzystaniem miedzy innymi wewnetrznych sposo-
bow przekazywania informacji w firmie, tj. poczty, internetu, e-maila,
telefonu, SMS-ow; eksponowanie przedmiotéw lub materiatow o cha-
rakterze seksualnym (kalendarze, fotografie); rozmowa o danej osobie
zuzyciem terminologii nawiqgzujgcej do seksualnosci danej osoby, a takze
najbardziej jaskrawe przejawy molestowania, ktore sprowadzajq sie
wrecz do czynienia propozycji lub zgdania (domagania sig) gratyfikacji

30" 1. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, LEX/el, 1999 (data dostepu:
13.03.2019).
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seksualnych na przykitad w postaci zblizenia, pocatunku, spotkania czy
dotkniecia®.

Dla ustalenia molestowania seksualnego, podobnie jak w przypadku
molestowania, nie wystarcza samo wykazanie zaistnienia jednego
z powyzszych zachowan. Warunkiem sine qua non bedzie tu wykazanie
sprzeciwu wobec zachowania o znamionach molestowania seksual-
nego. Sprzeciw powinien by¢ wyrazony w spos6b wyrazny, tj. tak, aby
jego adresat bez watpliwosci mogt odczytac jego znaczenie. Nie ma
przy tym znaczenia, czy nastgpi to w sposéb werbalny, czy niewerbalny.
Biorgc jednak pod uwage najnowsze orzecznictwo Sadu Najwyzszego,
nalezy uznac, ze wykazanie sprzeciwu powinno by¢ bliskie lub tozsame
zudowodnieniem®?. Sprawcg molestowania seksualnego, podobnie jak
w przypadku molestowania, moze by¢ kazdy pracownik, takze zajmu-
jacy réwnorzedne lub podlegte stanowisko. Molestowanie seksualne
nie musi by¢ przejawem przekroczenia granicy dozwolonego flirtu
lub wyrazem pozadania seksualnego. Zachowania stanowigce mole-
stowanie seksualne mogg polega¢ takze na upokorzeniu pracownika
w zwigzku z jego seksualno$cia, w szczegélnoSci poprzez nieakcepto-
wane komentarze dotyczace nie tylko seksualnosci pracownika jako
takiej, ale réwniez jego doswiadczen seksualnych lub na insynuowaniu
zachowan seksualnych lub zachecaniu do nich.

Do molestowania seksualnego znajdg zastosowanie uwagi poczy-
nione wyzej w zakresie przestanek molestowania dotyczgce czasu
trwania oraz przestanek niezbednych do spelnienia.

W praktyce ujawniajg sie watpliwos$ci, czy pracodawca ponosi
odpowiedzialno$¢ za zachowania stanowigce przejaw molestowania
seksualnego prezentowane poza miejscem i czasem pracy. Orzecznic-
two Sadu Najwyzszego rozwiewa te watpliwosci, wskazujac wyraznie
na kanwie sprawy dotyczacej zachowan pracownikéw na prywatnym

3L Ibidem.
32 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 listopada 2018 1., I PK 229/17, OSNP2019/4/46.
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wyjezdzie, ze pracodawca z powodu zerwania zwigzku czasowo-miej-
scowo-przyczynowego z zatrudnieniem nie odpowiada za potencjalne
molestowanie seksualne uczestniczki takiego wyjazdu przez innego
uczestnika tej prywatnej imprezy*. Jednoznacznie krytycznie nalezy
natomiast oceni¢ zachowania pracownika przejawiajace sie podczas
wyjazdu stuzbowego, w tym takze wyjazdu integracyjnego lub innego
towarzyskiego spotkania organizowanego przez pracodawce.

Istotne jest rowniez wprowadzenie ochrony pracownika doswiad-
czajacego molestowania lub molestowania seksualnego przed negatyw-
nymi konsekwencjami. Ustawodawca zauwaza tu konieczno$¢ zdjecia
z osoby do$wiadczajgcej molestowania seksualnego odpowiedzialnosci
za swojg reakcje, co nalezy oceni¢ pozytywnie. W tak wrazliwej sferze
jak sfera pici lub seksualnosci osoba do$wiadczajaca niepozgdanych
zachowan moze nie prezentowac wla$ciwych i racjonalnych zachowan
ijej reaktywno$¢ moze by¢ w pewien spos6b zaburzona. Niezbedne staje
sie zatem, jak czyni to art. 18°® § 7 k.p., wprowadzenie zakazu wyciaga-
nia jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, bez
wzgledu na to, czy podporzadkowat sie molestowaniu seksualnemu, czy
tez podjal dzialania przeciwstawiajace sie. Identyczny zakaz obowigzuje
w odniesieniu do reakcji na zachowania stanowigce molestowanie.

Definicje legalne molestowania i molestowania seksualnego zawarte
w ustawie antydyskryminacyjnej sg réwniez spojne z tymi uregulowa-
nymi w Kodeksie pracy. Osoby wykonujace prace zarobkowg na pod-
stawie stosunku cywilnoprawnego otrzymuja zatem podobng ochrone,
z tym zastrzezeniem, Ze na zasadzie art. 13 i art. 14 ustawy antydyskry-
minacyjnej spory w tym zakresie rozpoznajg sady cywilne.

Niektére przejawy molestowania seksualnego mogg jednocze$nie
stanowi¢ czyn zabroniony prawem karnym, o czym szerzej byta mowa
wrozdziale niniejszego opracowania. Do zbiegu ochrony prawa pracy

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 stycznia 2017 r., Il PK 341/15, OSNP 2018/3/32.
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i prawa karnego dojdzie w przypadku doprowadzenia innej osoby do
obcowania plciowego przemoca, grozbg bezprawng lub podstepem
(art. 197 § 1 k.k.), doprowadzenia do poddania sie lub wykonania innej
czynno$ci seksualnej (art. 197 § 2 k.k.) oraz wykorzystania do tego sto-
sunku zaleznosci (art. 199 § 1 k.k.).

2.1.5. Prawo do jednakowego wynagrodzenia

Kodeks pracy przewiduje réwniez szczeg6lny obowigzek pracodawcy
zapewnienia réwnego traktowania w zakresie wynagradzania. Zgodnie
zart. 18§ 1 k.p. pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodze-
nia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej warto$ci. Oznacza
to ochrone przed nieréwnym uksztaltowaniem wynagrodzenia pra-
cownikéw wykonujgcych prace jednakowg lub o jednakowej warto$ci.
Konstrukcja prawna wyrazona w cytowanym przepisie bliska jest zatem
konstrukcji przyjetej dla definicji dyskryminacji bezpos$redniej i posred-
niej, gdyz wymaga poréwnania pracownika do pracownika znajdujgcego
sie w poréwnywalne;j sytuacji. Dyskryminacja ptacowa okres§lona w art.
18°¢§ 1 k.p. jest przy tym przejawem jednej z form dyskryminacji - bez-
posredniej lub posredniej w zalezno$ci od spetnionych w konkretnych
okoliczno$ciach przestanek. Potwierdza to aktualne orzecznictwo Sadu
Najwyzszego, zgodnie z ktérym w razie zréZnicowania wynagrodzenia
pracownikéw wykonujgcych jednakowq prace (art. 18*§ 1 k.p.) praco-
dawca powinien udowodnié, Ze kierowat sie obiektywnymi powodami
(art. 18% § 1 in fine k.p.**). W cytowanym wyroku Sad Najwyzszy stangt
przy tym na stanowisku, ze przy powolaniu si¢ pracodawcy na rézne
kwalifikacje zawodowe i staz pracy oznacza to koniecznos¢ wykazania,
ze mialy one znaczenie przy wykonywaniu zadarn powierzonych pra-
cownikom®. Dowolno$¢ ksztaltowania wynagrodzen przez pracodawce
jest, w Swietle powyzszego, ograniczona, a jej granice wyznacza nie

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 .,  PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98.
35 gy
Ibidem.
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tylko zakaz stosowania niedozwolonych kryteriéw, ale takze ocena,
na ile zastosowane kryteria zwigzane sg z wykonywang praca oraz czy
i jak kwalifikacje zawodowe i staz pracy wplywaja na jej wykonywanie.
W orzecznictwie sgdowym pojawia sie takze poglad, zgodnie z ktérym
pracodawca nie jest zobowigzany do jednakowego uksztaltowania
warunkéw wynagradzania pracownika, ktéremu wypowiedziat umowe
o prace i pracownikéw zatrudnianych w dalszym ciggu®®.

Nalezy w tym miejscu zauwazyc¢, ze przepis art. 18* k.p. nie postu-
guje sie odniesieniem do cech prawnie chronionych warunkujgcych
ustalenie dyskryminacji ptacowej. Wydawac by sie zatem moglo, ze
pracownik domagajacy sie ochrony na gruncie cytowanego przepisu
nie jest zobligowany do wskazania kryterium, na podstawie ktérego
doszto do niekorzystnego dla niego uksztalttowania wynagrodzenia. Na
gruncie praktyki pojawily sie w tym zakresie trudnosci w dochodzeniu
roszczen z zakresu dyskryminacji ptacowej, gdyz praktyka sadéw byta tu
zréznicowana. Sad Najwyzszy stanal jednak na stanowisku, ze podno-
szac zarzut dyskryminacji ptacowej, pracownik powinien wykazac nie
tylko, Ze jego wynagrodzenie zostalo uksztaltowane mniej korzystnie
niz wynagrodzenie oséb wykonujacych prace jednakowa lub jednako-
wej wartosci, ale takze, ze doszlo do tego ze wzgledu na niedozwolone
kryterium?®’. Sad Najwyzszy wyrazil przy tym poglad, ze wykazanie przez
pracownika istnienia okreslonej przyczyny dyskryminacji jest warunkiem
sine qua non dalszego procedowania w sprawie o odszkodowanie z tytuiu
dyskryminacji w zatrudnieniu®. Z pogladem tym nalezy sie zgodzic¢, gdyz
istotg zasady réwnego traktowania jest ochrona przed stosowaniem
niedozwolonych kryteriéw réznicowania, a nie nakaz jednakowego
ksztaltowania uprawnien pracownikéw bez wzgledu na ceche. Takie
rozumienie wykladanej normy prawnej stanowi uksztaltowang juz linie

%6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 stycznia 2002 r.,  PKN 16/01, OSNP 2004/3/44.
37 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 czerwca 2014 1., I11 PK 126/13, LEX nr 1487089.
38 Ibidem.
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orzeczniczg. Potwierdza to m.in. wyrok Sadu Najwyzszego, w ktérym
wskazal on, Ze zasada jednakowego wynagradzania pracownikoéw jest
rozwinieciem ogélnego zakazu dyskryminacji®.

Nalezy tu réwniez zauwazy¢, ze stosownie do art. 18*® § 2 k.p. nakaz
rownego wynagradzania obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, oraz wszelkie inne $wiadczenia
zwigzane z pracg. Rozumienie pojecia wynagrodzenia jest zatem w oma-
wianej zasadzie rownego wynagradzania szersze niz jego tradycyjne
pojmowanie.

Kodeks pracy przewiduje takze w art. 18* § 3 definicje legalng prac
jednakowej wartosci, stanowigc, ze sg nimi prace, ktérych wykonywanie
wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych,
potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepi-
sach lub praktyka i do§wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywal-
nej odpowiedzialno$ci i wysiltku. Definicja ta odgrywa pomocnicza role
przy okreslaniu, czy zaistniala dyskryminacja ptacowa. Na gruncie wska-
zanej normy prawnej pracodawca jest zobowigzany do uwzglednienia
wszystkich powyzszych czynnikéw warunkujgcych ustalenie wysokosci
wynagrodzenia lub warto$ci innych jego sktadnikéw. Czynniki te réw-
niez musi mie¢ na wzgledzie pracownik dokonujgcy oceny, czy praco-
dawca naruszyl wobec niego zasade réwnego traktowania w zakresie
wynagradzania. Stuszny w tym wzgledzie jest poglad wyrazony przez
Sad Najwyzszy, zgodnie z ktérym powdd, ktory twierdzi, Ze naruszono
wobec niego zasadg wynikajgcq z art. 18% § 1 k.p. w zwigzku z art. 18%
§ 1 pkt 2 k.p. (z przyczyn uznanych za dyskryminujgce), powinien wyty-
czy¢ kierunek pozwalajgcy na przeprowadzenie analizy porownawczej
przez wskazanie pracownikow, ktorzy sq wyzej wynagradzani, mimo
ze wykonujg poréwnywalng do niego prace. Wowczas na pracodawce
przechodzi ciezar wykazania, ze przy ustalaniu wynagrodzen kierowat

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 listopada 2012 1., IT PK 112/12, M.P.Pr.
2013/4/197-199.
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sie obiektywnymi powodami (art. 18% § 1 in fine k.p.), bowiem np. wska-
zani pracownicy nie wykonujg porownywalnej do powoda pracy®. Tym
samym Sad Najwyzszy podkreslil, Ze takze w zakresie dyskryminacji
ptacowej znajduje zastosowanie zasada przeniesienia ciezaru dowodu.

2.1.6. Ochrona przed dzialaniami odwetowymi

Ustawodawca zauwaza potencjalne zagrozenie podjecia wobec
pracownika dziatann majgcych na celu odwet pracodawcy za zgloszenie
dyskryminacji. Stosownie do art. 18* § 1 k.p. skorzystanie przez pracow-
nika z uprawnien przystugujacych mu z tytulu naruszenia zasady row-
nego traktowania nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania
pracownika, a takze nie moze powodowac¢ negatywnych konsekwencji
wobec pracownika. Cytowany przepis przewiduje zakaz dziatan odwe-
towych, w szczegdlnosci wskazujac, ze skorzystanie z tych uprawnien
nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez
pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzania bez wypowiedzenia.

Przepis art. 18* § 1 k.p. wprowadza zatem przede wszystkim zakaz
rozwigzania umowy z pracownikiem, ktéry skorzystal z uprawnien wyni-
kajacych z zasady réwnego traktowania. Pracownik jednak w przypadku
naruszenia przez pracodawce tej zasady moze z wlasnej inicjatywy roz-
wigza¢ umowe o prace w trybie art. 55 § 1! k.p., uznajac, ze doszlo tym
samym do ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracodawcy*'.

Za skorzystanie z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia
zasady réwnego traktowania uzna¢ nalezy nie tylko dochodzenie rosz-
czen z tego tytulu w postepowaniu sgdowym, ale takze inne formy prze-
ciwstawienia sie, jak skorzystanie z uprawnien przyznanych wewnetrzna
polityka przeciwdzialania dyskryminacji lub innym wewnetrznym
aktem, ktérego celem jest przeciwdziatanie temu zjawisku (np. kodeks

0 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2016 1., I11 PK 116/15, LEX nr 2057629.
*1 Kodeks pracy. Komentarz, L. Florek (red.), wyd. VII, WKP 2017 (data dostepu:
14.03.2019).
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etyki, kodeks postepowania pracownika). Do takich dzialan zalicza sie
wniesienie skargilub zgloszenia do wewnetrznej komisji wyja$niajace;j,
zawiadomienie dzialu personalnego, poinformowanie przelozonego lub
inny sposdb rozwigzania sytuacji. Sad Najwyzszy uznal, Ze skorzystanie
przez pracownika z uprawnien zwigzanych z zasadg réwnego traktowa-
nia, o ktérym mowa w art. 18* § 1 k.p., dotyczy nie tylko dochodzenia
roszczen, ale wszelkich dziatan zmierzajacych do potwierdzenia ich
istnienia®. Za tego rodzaju dzialanie mozna uznac¢ takze zwrdcenie sie
do pracodawcy o ujawnienie wysokosci wynagrodzen pracownikéw
znajdujacych sie w poréwnywalnej sytuacji do pracownika, dla dokona-
nia analizy, czy wobec pracownika nie naruszono zasady réwnego wyna-
gradzania. Nalezy tu zauwazy¢, ze pracownik jest w pelni uprawniony
do zadania takiej informacji, jezeli podejrzewa, Ze w stosunku do niego
naruszono zasade réwnego traktowania w obszarze wynagradzania.
W orzecznictwie sgdowym pojawil sie stuszny poglad, ze skorzystanie
przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytulu naruszania
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w tym dqgzenie do wyjasnie-
nia lub udzielenia w jakiejkolwiek formie wsparcia innym pracownikom,
zmierzajqgce do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce dyskry-
minacji ptacowej, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej rozwig-
zanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika®™. W tym
samym wyroku Sad Najwyzszy podkreslit réwniez, Ze z przepiséw art.
18%2-18%* k.p. wynika wyrazny zakaz naduzywania przez pracodawcow
tzw. klauzul poufno$ci. Zgodnie z tym poglagdem pracodawca nie moze
zakazac¢ ujawniania wynagrodzen, jezeli tylko dziatanie to nie narusza
tajemnicy przedsiebiorstwa i nie zagraza istotnym interesom firmy.
Na gruncie wskazanego orzeczenia mozna dokonac zatem podzialu
na ujawnienie wysoko$ci wynagrodzenia wewnatrz organizacji i na

42 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 lipca 2011 1., [ PK 12/11, OSNP 2012/19-20/234.
43 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 maja 2011 ., I1 PK 304/10, OSNP 2012/13-14/171.
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zewnatrz, przy czym nie istniejg podstawy prawne dla zakazu ujawnia-
nia tej wysoko$ci wewnatrz struktury pracodawcy.

W orzecznictwie sgdowym podkresla si¢ rowniez, Ze ochrong przed
dzialaniami odwetowymi objete sg legalne dzialania podjete przez
pracownika w celu przeciwstawienia si¢ naruszaniu zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Sad Apelacyjny w Szczecinie podkreslil,
ze w tym zakresie pracodawca nie moze stosowac jakichkolwiek sankcji
prawa pracy, ktore prowadzilyby do niedopuszczalnego pozbawienia
tresci i skutecznosci normatywnej bezwzglednie obowigzujgcych prze-
pisow o rownym traktowaniu w zatrudnieniu*.

Co wiecej, uznaje sie réwniez, ze ujawnienie innym pracownikom
wysoko$ci wynagrodzenia objetego klauzulg poufnosci w celu prze-
ciwdzialania dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia®. To
tym bardziej Ze nie jest mozliwe ustalenie, czy doszlo do dyskryminacji
placowej bez poréwnania wysoko$ci wynagrodzenia z wynagrodzeniem
innych pracownikéw.

Zgodnie z art. 18° § 2 k.p. zakaz dzialan odwetowych obejmuje réw-
niez sytuacje, kiedy pracownik udzieli w jakiejkolwiek formie wsparcia
pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien dotyczgcych réwnego
traktowania. Zakres ochrony jest zatem taki sam, jak w przypadku zglo-
szenia nieprawidlowosci przez samego pracownika do$wiadczajacego
ktérejkolwiek z form dyskryminacji.

Zakaz dzialan odwetowych okreslony w art. 18* k.p. koresponduje
z art. 18* § 7 k.p., ktéry przewiduje, ze podporzadkowanie si¢ mole-
stowaniu lub molestowaniu seksualnemu lub podjecie dzialan prze-
ciwstawiajgcych sie tym zdarzeniom nie moga powodowa¢ zadnych
negatywnych konsekwencji.

' Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 27 wrzeénia 2017 r., IIT APa 4/16,
LEX nr 2441520.
%5 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 lipca 2011 r., 1PK 12/11, OSNP 2012/19-20/234.
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Nie kazde jednak dziatanie skierowane przeciwko pracownikowi,
ktory zlozy skarge do pracodawcy lub innego ciata powotanego do
rozpatrywania zgloszen pracowniczych, moze by¢ uznane za dzialanie
odwetowe. W szczegdlnych sytuacjach, gdy skarga pracownika bedzie
wyjatkowo tendencyjna, a jej tre$¢ samoistnie narusza¢ bedzie dobra
pracodawcy lub innych os6b albo gdy pracownik przedstawia zmani-
pulowane dowody na poparcie swoich tez, dopuszczalne bedzie zdy-
scyplinowanie pracownika, z rozwigzaniem umowy o prace wlgcznie.
Czym innym jest bowiem zakaz dziatlain odwetowych wzgledem kon-
struktywnych dziatan pracownika albo nawet jego blednych, subiektyw-
nych spostrzezen, a czym innym $§wiadoma préba wyrzadzenia innemu
pracownikowi krzywdy badz tez naruszanie czyjejkolwiek godnosci.
To ostatnie bez watpienia nie podlega ochronie prawnej przewidzia-
nej przez normy antydyskryminacyjne. Nalezy jednak zauwazy¢, ze
zakaz dziatan odwetowych obowigzuje réwniez wéwczas, gdy dziata-
jacy w dobrej wierze pracownik niestusznie wskazal w zgtoszeniu na
naruszenie wobec niego zasady rdwnego traktowania. Ochrona przed
dzialaniami odwetowymi przystuguje bowiem niezaleznie od zasad-
nosci twierdzen pracownika, za wyjatkiem twierdzen ztoéliwych lub
noszacych znamiona falszywych oskarzen.

Ponownie zauwazy¢ nalezy dysproporcje pomiedzy ochrong udzie-
long przez prawo pracy osobom doswiadczajacym dyskryminacji
a ochrong udzielong osobom do$wiadczajagcym mobbingu. Zaden akt
prawny nie przewiduje zakazu dzialan odwetowych wobec pracownika
zglaszajagcego mobbing. Oznacza to, ze pracownicy do$wiadczajacy
mobbingu znajduja si¢ w podwdjnie gorszej sytuacji - duzo trudniej
dochodzi¢ im roszczen przed sagdem z uwagi na spoczywajgcy na nich
ciezar dowodu, a zgloszenie naruszen nie powoduje objecia ich ochrong
przed dzialaniami odwetowymi. Dobra praktyka wyréwnujacg upraw-
nienia w tym zakresie jest zawarcie w wewnatrzorganizacyjnym akcie
zakazu dzialan odwetowych takze wobec pracownikéw, ktérzy zglosza
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mobbing lub zloza przeciwko pracodawcy pozew w tym zakresie, na
zasadzie art. 9 § 3 k.p. a contrario. Praktyka ta jest coraz szerzej przyj-
mowana przez pracodawcow, co nalezy oceni¢ bardzo pozytywnie.

W polskim systemie prawa brak wyraznej ochrony przed dzialaniami
odwetowymi stosowanymi wobec 0s6b sygnalizujacych nieprawidio-
wosci innego rodzaju niz nieréwne traktowanie. Aktualnie na poziomie
Komisji Europejskiej trwaja zaawansowane prace nad przyjeciem wspol-
nych dla wszystkich krajow cztonkowskich przepiséw przewidujgcych
ochrone tzw. sygnalistéw (ang. whistleblowers), tj. 0s6b ujawniajacych
informacje o naruszeniach prawa godzgcych w interes publiczny lub
dobro obywateli. Projektowane przepisy obejmowac maja obszary takie,
jak przeciwdzialanie praniu pieniedzy, ochrona danych osobowych czy
ochrona $rodowiska.

W przypadku kodeksowych regulacji antydyskryminacyjnych nie
brakuje takze postulatow de lege ferenda, ktérych realizacja pozwolitaby
domkng¢ definiowanie naruszen zasady rownego traktowania pra-
cownikéw. O ile zagadnienia dyskryminacyjne zostaly sformutowane
w Kodeksie pracy duzo konkretniej niz problemy mobbingu, o tyle
legislacji tej nie mozna uznac za pelng. W doktrynie akceptowane sa
bowiem pojecia, ktérych brak w przepisach kodeksu. Nalezaloby zatem
uwzgledni¢ pojecie dyskryminacji wielokrotnej i uzalezni¢ od niej wyso-
ko$¢ roszczen, ktére przystugiwalyby pracownikom przez nig dotknie-
tych. Konieczne byloby takze uzupeinienie definicji ustawowych o dys-
kryminacje przez asumpcje, a wiec omytkowe przypisanie pracownika
do okreslonej grupy stygmatyzowanej, pomimo braku posiadania przez
pracownika cechy wywotujgcej nieréwne traktowanie. Oczywistym jest
bowiem, Ze np. osoba posadzona o dzialalno$¢ zwigzkows i z pozor-
nych przyczyn z tego tytutu zwolniona musi korzystac¢ z uprawnien
osoby dyskryminowanej, chociazby w rzeczywisto$ci nie nalezata do
zadnej organizacji zwigzkowej. Podobnie kodeksowa ochrona powinna
przewidywac zakaz dyskryminacji przez asocjacje, czyli kwalifikowane
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nieréwne traktowanie ze wzgledu nie na ceche noszong przez pracow-
nika, ale ze wzgledu na ceche w ogéle. Dyskryminacjg przez asocjacje
beda te przypadki dyskryminacji, w ktérych pracownik jest nieréwno
traktowany ze wzgledu na wiez lub jakakolwiek relacje z osoba noszaca
ceche prawnie chroniong. Wydaje sie, ze ustawodawca powinien doko-
nac generalnego przegladu i aktualizacji przepis6w antydyskryminacyj-
nych dla wzmocnienia ich funkcji informacyjne;j.

2.1.7. Ochrona przed mobbingiem

Zachowania niepozgdane, stanowigce 0§ molestowania i molesto-
wania seksualnego, ale takze te skladajace sie na dyskryminacje moga
jednoczesnie lub obok siebie byt uznane za przejawy mobbingu. Pod-
stawowg rdéznice stanowi¢ bedzie jednak prezentowanie dziatan lub
zachowan przy uzyciu niedozwolonego kryterium réznicowania. Pod-
czas gdy dyskryminacja bedg zachowania niepozadane ze wzgledu na
okres$long ceche prawnie chroniong, to w przypadku mobbingu beda to
dzialania lub zachowania bez wzgledu na ceche osobistg pracownika.
W przypadku mobbingu cecha ta nie wystepuje. Stosownie do art. 94°
§ 2 k.p. mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczgce pracow-
nika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczy-
wym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace
u niego zanizong ocene przydatnos$ci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw. W definicji legalnej
mobbingu mozna zatem wyodrebnic kilka przestanek. Beda to dziatania
lub zachowania:

o dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko niemu,

o uporczywe i dlugotrwale,

o stanowigce nekanie lub zastraszanie,

o wywolujgce u pracownika zanizong ocene przydatno$ci

zawodowej,
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o powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika,

o powodujace lub majgce na celuizolowanie pracownika lub wyeli-
minowanie go z zespolu wspoélpracownikow.

Z tresci tej definicji i sposobu redakcji przepisu prawa wynika, ze
przestanki okre$lone w pkt. 1-4 musza by¢ spelnione tgcznie, a dodat-
kowo musi wystgpic cel lub skutek okreslony alternatywnie w pkt. 5 lub
powyzej. Przyjecie innej konstrukcji, zakladajacej, ze dla stwierdzenia
mobbingu wszystkie powyzsze przestanki musialtyby wystapi¢ Iacznie,
stanowiloby zbyt daleko idacy rygoryzm. Oznaczaloby to bowiem, zZe
za mobbing bylyby uznane wylacznie dzialania lub zachowania, ktére
powodowatyby lub mialy na celu ponizenie albo o$mieszenie i jedno-
cze$nie izolowanie lub wyeliminowanie z zespotu. W praktyce jednak
zdarzajg sie sytuacje, ze pracownik jest ponizany lub o§mieszany, ale
otrzymuje wsparcie zespolu lub wyeskalowany konflikt, ktéry go doty-
czy, nie ma wplywu na jego relacje w zespole, poza oczywiscie relacja
z mobberem. Bywaja takze takie sytuacje, w ktérych dzialania wymie-
rzone w pracownika majg na celu wylgcznie spowodowanie wyelimi-
nowania go z zespotu, a tre$¢ czy forma komunikacji nie jest ponizajgca
lub o$mieszajaca lub trudno takg wykaza¢ w postepowaniu sgdowym.
Nalezy tu jednak zauwazy¢, ze rygoryzm tego rodzaju znajduje odzwier-
ciedlenie w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego, ktory wskazal, iz wszystkie
powyzsze przestanki muszg by¢ spetnione tgcznie.

Dla okreslenia istoty mobbingu niezbedne staje sie ustalenie, jakiego
rodzaju dzialania lub zachowania sg w §wietle wskazanej normy prawnej
zakazane. W orzecznictwie podkresla sig, ze mobbing polega na wrogim
i nieetycznym zachowaniu, ktore jest kierowane w sposob systematyczny
przez jedng lub wigcej 0sob, glownie przeciwko jednej osobie, ktdéra na

6 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594,
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skutek mobbingu staje si¢ bezradna i bezbronna, pozostajgc w tej pozycji
poprzez dzialania mobbingowe o charakterze cigglym, a zachowania
mobbera muszq by¢ naganne, niemajqgce usprawiedliwienia w normach
moralnych, czy zasadach wspdtzycia spolecznego, a taki charakter mogqg
miec rowniez niebedqgce bezprawnymi w rozumieniu innych przepisow
zachowania polegajgce na realizacji uprawnien wzgledem podwladnych
czy wspolpracownikow, np. przez zastosowanie kary porzgdkowej, czy
wydawanie polecen®.

Nalezy sie takze zgodzi¢ z teza, ze dzialania lub zachowania skiada-
jace sie na mobbing moga by¢ r6znorodne*. W doktrynie zauwaza sie,
ze mobbing moze przejawiac sie w nastepujacych zachowaniach lub
dziataniach:

¢ opowiadanie anegdot i Zartdw na temat pracownika;

e szykany, oszczerstwo;

o zwodzenie, podstep, intryga;

o zachowania sadystyczne;

e zaczepianie;

e obmawianie;

o wprowadzanie w blad;

e przemoc fizyczna;

o zaniechanie®.

Powyzej wskazane przejawy mobbingu mozna pogrupowac réwniez
ze wzgledu na przedmiot ataku:

o ataki na efekty pracy,

o ataki na komunikacje,

47 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 31 stycznia 2018 1., IIl APa 25/16,

LEX nr 2467973.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 czerwca 2016 ., III APa 28/15,
LEX nr 2096413.

M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy, Komentarz, wyd. I1I,
LexisNexis 2014 (data dostepu: 14.03.2019).
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o ataki na kompetencje,

o ataki na pozycje w zespole,

o ataki na sfere osobista,

o ataki na zdrowie.

Podkres$lenia wymaga, ze mobbing jako wyeskalowana forma kon-
fliktu w miejscu pracy jest trudno dostrzegalna juz przy ujawnieniu sie
pierwszych nagannych dzialan lub zachowan, gdyz istotg tego zjawiska
jest ich dlugotrwalo$¢ i uporczywos$¢. Wynika to z tego, Zze mobbing
cechuje sie dynamiczno$cig zdarzen i stopniowym nagromadzaniem
sie nagannych zachowan lub dziatan, ktére dopiero z uptywem czasu
mozna zakwalifikowa¢ wedlug legalnej definicji tego pojecia®. Nalezy
sie tu zgodzi¢ z pogladem wyrazonym przez Sad Apelacyjny w Kato-
wicach, ktéry wskazat, ze o mobbingu mozna mowic dopiero wéwczas,
gdy podobne sytuacje powtarzajq sie wielokrotnie, systematycznie, przez
dtuzszy czas [...] nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pra-
cownika nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing®'. W tym kontekscie
przypomniec nalezy tez nadal aktualny poglad Sgdu Najwyzszego, zgod-
nie z ktérym krytyczna ocena pracy stuzaca jedynie zapewnieniu reali-
zacji planu lub organizacji pracy nie stanowi mobbingu, gdyz pojecie
mobbingu nie obejmuje zachowan pracodawcy dozwolonych prawem®.
W cytowanym wyroku SN wskazuje, ze pracodawca ma prawo korzystaé
z uprawnien, jakie wynikajqg z umownego podporzgdkowania, w szcze-
golnosci z prawa stosowania kontroli i nadzoru nad wykonywaniem
pracy przez pracownikow. Pracodawca w zakresie swoich dyrektywnych
uprawnien powinien jednak powstrzymac sie od zachowarn, ktére mogq

0" Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 6 lutego 2014 1., IIT APa 43/12, LEX
nr 1477373.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 czerwca 2016 r., III APa 28/15,
LEX nr 2096413.

52 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 2015 1., Il PK 166/14, LEX nr 1712815.
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naruszac godnosé pracowniczg®. Za przejaw mobbingu nie moze by¢
réwniez uznane wykorzystywanie umiejetnosci zawodowych pracow-
nika, nawet w czasie wolnym od pracy, gdy zajmuje on stanowisko
kierownicze - chyba Ze nosi to znamiona ponizenia®.

W przeciwienstwie do dyskryminacji, mobbing nie jest zdarzeniem
jednorazowym. Dlugotrwalo$¢ tych zdarzen ocenia si¢ wedlug miar
obiektywnych, ale jednocze$nie z uwzglednieniem subiektywnej oceny
pracownika do$wiadczajgcego tych zachowan. Dlugo dominowat
poglad, Ze mobbing moze by¢ stwierdzony dopiero po sze$ciu mie-
sigcach nagannych zachowan lub dziatan®. Poglad ten zostal jednak
zrewidowany w orzecznictwie sgdowym. Jednym z pierwszych wyrokéw
Sadu Najwyzszego w tym zakresie byt wyrok z dnia 17 stycznia 2007 t.,
w ktérym SN wskazal, ze diugotrwatos¢ nekania lub zastraszania pra-
cownika w rozumieniu art. 94° § 2 k.p. musi by¢ rozpatrywana w sposéb
zindywidualizowany i uwzgledniac okolicznosci konkretnego przypadku.
Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie minimalnego okresu niezbed-
nego do zaistnienia mobbingu. Z art. 94° § 2 i 3 k.p., wynika jednak, ze
dla oceny diugotrwalosci istotny jest moment wystgpienia wskazanych
w tych przepisach skutkéw nekania lub zastraszania pracownika oraz
uporczywosc i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan®™. Sad Najwyzszy
zweryfikowat takze ostatecznie problem postrzegania , dtugotrwatosci”
dziatann mobbingowych i wskazal, ze przyjmuje sie, iz dlugotrwaty terror
psychiczny w miejscu pracy to co najmniej 6 miesigcy. Nie jest to jednak
zadna sztywna granica. Czas trwania terroru psychicznego musi byc¢
oceniany indywidualnie. Druga wazna przestanka to ,uporczywosc¢”

3 Ibidem.

> Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 1., I PK 40/11, LEX nr 1102989.

5 M. Chakowski, Mobbing, aspekty prawne, Oficyna Wydawnicza BRANTA, War-
szawa 2005, s. 9-10.

% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 stycznia 2007 ., 1 PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58.
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zachowania pracodawcy’”. Uporczywo$¢ uznawana jest za taka
cykliczng powtarzalno$¢ zdarzen, ktora stanowi wyrazng dolegliwo$¢
dla pracownika. Jednoczeénie stanowi o duzym nasileniu ztej woli ze
strony pracodawcy’®. Musza to by¢ dzialania wyjatkowo intensywne
i naganne, tak ze ich skutkiem bedzie odczuwanie przez pracownika
bardzo silnego zastraszenia i beznadziejnosci sytuacji®®. Sad Najwyzszy
wskazal przy tym, Ze za mobbing nie bedg uznane jednorazowe akty
przemocy, w tym uzasadniona krytyka pracownika®, otwarte konflikty
w miejscu pracy, w ktérych nie ma ofiary, czy tez wykorzystywanie
fachowosci pracownika lub zla organizacja pracy®. Nie oznacza to, ze
jednorazowe akty przemocy sg dozwolone prawnie - pracownik w takiej
sytuacji moze dochodzi¢ roszczen na skutek naruszenia jego débr oso-
bistych, w szczegdlnosci godnosci, zaréwno od pracodawcy, jak i od
bezposredniego sprawcy tych zachowan. Mozliwe jest jednak uznanie
ponizania pracownika przez jeden dzien za wypelniajace znamiona
mobbingu, ale niezbedne jest tu wykazanie, ze byly to zachowania
wielokrotne®.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 grudnia 2012 r., I PK 147/12, LEX nr 1308039.
8 Ibidem.
% Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdanisku z dnia 16 czerwca 2016 1., IIl APa 13/16, LEX
nr 2356487.
W orzecznictwie podkresla sig, ze wykonywanie czynnosci kontrolnych wobec
pracownika moze by¢ zwigzane z odczuwanym przez pracownika stresem, ktéry
jest naturalnym elementem towarzyszacym pracy, tak jak wielu innym czynno-
$ciom zyciowym. Krytyka jako$ci pracy przez pracodawce nie jest rbwnoznaczna
z szykanowaniem, o ile ma merytoryczne uzasadnienie i zmierza do zapewnienia
doprowadzenia do stanu wasciwego wykonywania obowigzkéw. Za szykany (mob-
bing) mozna jg uznac, jesli przez catkowitg bezzasadnos¢ i powtarzalno$¢ zmierza
jedynie do naruszenia godnosci pracownika - D. Dérre-Nowak, Ochrona godnosci
i innych dobr osobistych pracownika, Wydawnictwo C.H. BECK, Warszawa 2005,
S. 267.
1 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 grudnia 2012 r., I PK 147/12, LEX nr 1308039.
82 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 16 czerwca 2016 1., IIl APa 13/16, LEX
nr 2356487.

60

92



2.1.7. Ochrona przed mobbingiem

Przy ocenie, czy mobbing zaistnial, stosuje sie tzw. wzorzec osoby
rozsadnej. Samo poczucie pracownika, ze doSwiadcza mobbingu
i jego skutkéw, nie jest wystarczajace i analizie zdarzen towarzyszy¢
muszg obiektywne kryteria wynikajgce z rozsagdnego postrzegania
rzeczywisto$ci®.

Warto tu zauwazy¢, ze ponizenie, oSmieszenie, izolacja lub wyeli-
minowanie pracownika z zespotu jako elementy definicji mobbingu
moga by¢ zaréwno celem dzialania mobbera, jak i jego skutkiem. Nie
ma zatem znaczenia wykazanie braku zamiaru w wywolaniu powyz-
szych skutkéw, wystarczy bowiem samo ich zaistnienie. W judykaturze
poglad ten jest niesporny. Uznaje sie, ze mobbingiem mogg by¢ takze
dziatania lub zachowania nieumyslne, w szczegé6lnosci, jezeli wywotaty
rozstr6j zdrowia®.

Sprawcag mobbingu moze by¢ kazdy pracownik, bez wzgledu na
jego zaszeregowanie w strukturze organizacyjnej pracodawcy, a nawet
osoba, ktéra ma styczno$¢ z pracownikiem w jego pracy zawodowe;j,
choc¢by nie byla zatrudniona w zaktadzie pracy. Spotyka sie zatem
mobbing pionowy polegajacy na skierowaniu nagannych zachowan lub
dziatan ze strony przetozonego w stosunku do pracownika lub grupy
pracownikéw i odwrotnie, ale takze mobbing poziomy, ktéry charakte-
ryzuje sie skierowaniem tych zachowan lub dzialan przez pracownika
zajmujacego réwnorzedne stanowisko lub inne, ale niecechujace sie
podlegloscig stuzbowg. Sprawcami mobbingu moga by¢ takze osoby

83 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 8 listopada 2018 ., I1l APa 47/18,

LEX nr 2612789; wyrok Sadu Apelacyjengo w Bialymstoku z dnia 18 maja 2016 1.,
III APa 5/16, LEX nr 2079196; wyrok Sagdu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 9 wrze-
$nia 2015 r., ITII APa 19/15, LEX nr 1842315; postanowienie Sadu Najwyzszego
z dnia 19 marca 2012 r.,, Il PK 303/11, LEX nr 1214581; wyrok Sadu Apelacyjnego
w Poznaniu z dnia 28 lutego 2008 r., II APa 2/08, LEX nr 370885.

4 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 marca 2010 ., I PK 203/09, LEX nr 1615182,
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zarzadzajace w imieniu pracodawcy zakladem pracy®. Korzystanie
przez menadzeréw z narzedzi zarzadczych w celu organizacji pracy
musi bezwzglednie nastepowac przy poszanowaniu godnoéci pracow-
nikéw, jak i w sposdb respektujacy istniejgce w miejscu pracy zasady
wspolzycia spotecznego®.

W przeciwienstwie do mechanizmu przyjetego dla dyskryminacji
w przypadku mobbingu ciezar dowodu spoczywa w pelni na pracow-
niku wystepujgcym z roszczeniem®. Stosuje sie zatem klasyczna dla
proceséw cywilnych regule dowodowa, na zasadzie art. 300 k.p. w zw.
zart. 6 k.c. Pracownik musi udowodni¢ nie tylko okolicznosci faktyczne,
ktére ocenia jako mobbing, ale takze, ze wynikiem mobbingu byl rozstréj
zdrowia®. Dotyczy to jedynie sytuacji, kiedy pracownik dochodzi rosz-
czenia okreslonego w art. 94° § 3 k.p., tj. odpowiedniej sumy pienieznej
tytutem zado$¢uczynienia w przypadku doznania rozstroju zdrowia na
skutek mobbingu. Roszczenie to moze by¢ dochodzone zaréwno w cza-
sie trwania stosunku pracy, jak i po jego zakonczeniu. Niezaleznie od
powyzszego pracownikowi przystuguje réwniez, na mocy art. 94°§ 4 k.p.,
mozliwo$¢ zadania odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz mini-
malne wynagrodzenie za prace, jezeli pracownik doznal mobbingu lub
w jego skutek rozwigzal umowe o prace. Uprawnienie to przystuguje bez
wzgledu na to, czy pracownik doswiadczyl rozstroju zdrowia, czy tez nie.
Rozstréj zdrowia nie jest bowiem przestanka niezbedna do wykazania
mobbingu ani elementem jego definicji. Warunkuje on jednak samo-
dzielna mozliwo$¢ dochodzenia roszczen z tego tytutu. Zwazy¢ nalezy,

8 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 30 grudnia 2013 1., [Tl APa 9/13, LEX
nr 1458977.

5 Ibidem.

57 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia 16 czerwca 2016 r., III APa 13/16, LEX

nr 2356487.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK 31/07, OSNP

2008/21-22/312.
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ze niedawna nowelizacja Kodeksu pracy® rozszerzyla uprawnienia
pracownikéw, ktérzy nie rozwigzali umowy o prace z pracodawcg lub
rozwigzali jg bez wskazania, Ze przyczyna tego bylo stosowanie wobec
nich mobbingu. Obecne brzmienie art. 94°§ 4 k.p. uwzglednia sytuacje,
w ktorej pracownik doznal mobbingu jako wystarczajacg, bez badania
czy pracownik rozwigzal umowe o prace z powolaniem sie na te oko-
liczno$ci, aby przyzna¢ pracownikowi uprawnienie do domagania sie
odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace.

Wykladnia definicji legalnej mobbingu prowadzi do wniosku, ze
aktualny zakaz mobbingu jest niewystarczajacy, tak dla dochodzenia
przez pracownikéw swoich roszczen z tego tytutu, jak i dla organizacji
dzialan prewencyjnych przez pracodawce. W pierwszej kolejnosci
podkresli¢ nalezy, ze aktualna definicja mobbingu jest niejasna w swej
istocie, co znajduje potwierdzenie w powyzej czynionych uwagach. Jak
stusznie wskazuje P. Prusinowski, definicja zawarta w art. 94° § 2 KP jest
przyktadem ,trudnej” legislacji. Postuzenie sig zdaniem wielokrotnie zto-
zZonym, przy wykorzystaniu zwrotow ocennych i wieloznacznych, z reguly
prowadzi do trudnosci interpretacyjnych. Poza wagtpliwosciami natury
prawnej pojawia si¢ problem, czy zapis normatywny w odpowiedni
sposob oddaje sens regulowanego zjawiska spotecznego™.

Zuwagina przedmiot ochrony przewidziany w art. 94° § 2 k.p., jakim
jest wolnos$¢ pracownika od nekania i zastraszania, istotne staje sie
uproszczenie tej definicji lub wyrazne wskazanie przez ustawodawce,
ktére z przestanek musza by¢ spelnione do skutecznego dochodzenia
roszczen. Wydaje sie, ze wyktadnia jezykowa i celowos$ciowa rozwiewa
watpliwosci, jednak jak zostalo to przedstawione wyzej, niektore sady,
w tym niektore judykatury Sadu Najwyzszego, sklaniajg sie do pogladu,

69 Ustawa z dnia z dnia 16 maja 2019 . 0 zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. z 2019 r. poz. 1043)
70 p Prusinowski, Normatywna konstrukcja mobbingu, ,MOPR” 2018, Nr 9, s. 7.
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ze wszystkie przestanki muszg by¢ speinione Igcznie. Powoduje to daleko
idgcy rygoryzm i konieczno$¢ uznania, ze pracownik mobbingowany
to pracownik jednoczes$nie do§wiadczajacy ponizenia lub o§émieszenia
oraz izolowania lub wyeliminowania z zespotu wspdétpracownikéw.

Bez watpienia obecne kodeksowe regulacje definiujgce mob-
bing posiadajg ograniczone walory w zakresie informacyjnej funkcji
przepisu. Skupiajg si¢ one z jednej strony na ofierze i jej przezyciach
idoznaniach, a mniej na przedmiotowe;j stronie czynéw, ktére mieszczg
sie w pojeciu mobbingu. Bez watpienia nalezy zdefiniowac osobe lub
osoby sprawcdw poprzez uwzglednienie faktu ich styczno$ci z pracow-
nikiem w toku jego pracy i przy okazji wypelniania obowigzkéw zawo-
dowych, aby wykluczy¢ zawezajace postrzeganie sprawcy wyltgcznie
jako pracodawcy, przetozonego lub wspdélpracownika zatrudnionego
w ramach stosunku pracy. Wsrdd postulatéw de lege ferenda nie spos6b
jest takze pomina¢ konieczno$ci wyraznego zdefiniowania obowigzkéw
pracodawcy w zakresie przeciwdzialania mobbingowi na zasadach
podobnej szczeg6towosci, jak ma to miejsce w przypadku regut BHP.
Precyzyjnego wskazania wymaga takze, w jakiej formie reguly przeciw-
dziatania powinny zosta¢ wdrozone. Czy wiasciwym miejscem jest do
tego regulamin pracy, ktéry odpowiada dyspozycji art. 9 § 1 k.p., czy tez
dopuszczalne sg inne akty pochodzace od pracodawcy. Wydaje sie, ze
po 15 latach obowiagzywania regulacji antymobbingowych konieczna
jest ocena ich skuteczno$ci przez ustawodawce oraz zmiany w duchu
konkretyzacji zaréwno istoty tego zjawiska, jak i zasad przeciwdziatania
oraz reagowania na jego wystapienie.

Ustawodawca przewiduje réwniez zbytni rygoryzm procesowy
w zakresie cigzaru dowodu, jaki spoczywa na pracowniku przy docho-
dzeniu roszczen z tytutu mobbingu. Konieczno$¢ udowodnienia nie
tylko wysokosci zadanego odszkodowania lub zado$¢uczynienia, ale
takze wszelkich faktéw, z ktérych pracownik wywodzi skutki prawne,
jest niewspo6tmierna do mozliwo$ci procesowych, jakimi dysponuje
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pracownik. Z praktyki wynika, Zze mobbing zwykle dzieje sie za zamknie-
tymi drzwiami, bez obecnosci $wiadkéw. Nowe generacje menedzeréw
sg aktualnie bardziej swiadome co do przyslugujacej pracownikom
ochrony przed mobbingiem i zagrozen, jakie sie z tym zjawiskiem wigza.
Powoduje to zmiane dynamiki nagannych zachowan i ograniczenie
wyraznych przejawéw mobbingu na rzecz tych mniej widocznych,
nieprezentowanych publicznie. Pracownicy czesto chcac zabezpieczy¢
zrédia dowodowe w tym zakresie, uciekajg sie do utrwalania dzwieku
lub wideo, bez poinformowania rozméwcy o rozpoczeciu nagrywania.
To czesto jedyny dowdd, jakim pracownik dysponuje w postepowaniu
sadowym. Sytuacja tego rodzaju powoduje jednak niepewno$¢ proce-
sowg. Co prawda sady coraz cze$ciej dopuszczajg dowdd z nagrania,
wskazujac za Sadem Najwyzszym, ze dowdd ten jest dopuszczalny,
jezeli strona w inny sposdb nie moze udowodnic¢ okolicznosci faktycz-
nych™, jednak nadal nie ma pewnosci co do powszechnej dopuszczal-
nosci tego srodka dowodowego. Nalezy tu zwrdci¢ uwage réwniez na
to, ze nagrywanie pracodawcy lub osoby dzialajacej w jego imieniu
bez zgody rozméwcy wedlug aktualnego pogladu Sadu Najwyzszego
moze stanowi¢ podstawe do rozwigzania umowy o prace, gdyz to czego
pracodawca nie ujawnia, a wrecz uwaza za sprawy niejawne, nie moze
by¢ dowolnie nagrywane i gromadzone przez pracownika™. 7. uwagi na
trudnosci dowodowe po stronie pracownika i ciezar gatunkowy spraw
dotyczacych mobbingu zasadne staje sie postulowanie zmiany przepi-
sow w kierunku wprowadzenia podobnej zasady, na jakiej rozlozony
jest ciezar dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji w art. 18* k.p.
Stosowanie tej zasady odpowiednio nie wydaje sie by¢ dobrym $rod-
kiem, a to z uwagi na to, ze w sprawach z zakresu naruszenia zasady

' Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 13 listopada 2002 r., I CKN 1150/00, niepubl.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2011 r., II PK 299/10, OSNP 2012/13-
14/170; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 31 stycznia 2018 r., I CSK292/17, LEX nr
2472508.
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rownego traktowania pracodawca w ramach obalenia domniemania
dyskryminacji musi udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi powo-
dami. To jednak mozliwe jest jedynie w przypadku dyskryminacji bez-
posredniej lub posredniej, ktérej przejawami sg decyzje o charakterze
kadrowym. Stusznie zauwazy! tu Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia 8 listo-
pada 2018 1.7, Ze w sprawach z zakresu molestowania i molestowania
seksualnego zastosowanie w zakresie ciezaru dowodu znajduje art. 14
w zw. z art. 2 ust. 2 ustawy antydyskryminacyjnej, zgodnie z ktérym kto
zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania, uprawdopodabnia
fakt jej naruszenia, a w przypadku uprawdopodobnienia ten, ktéremu
zarzucono naruszenie, jest obowigzany wykazac, ze nie dopuscit sie
naruszenia. Przyjecie identycznej zasady dla spraw z zakresu mobbingu
zréwnatoby uprawnienia pracownikéw i zmierzato do ujednolicenia we
wlasciwy sposéb ochrony przed obydwoma patologicznymi zjawiskami.
Tym bardziej, Ze praktyka stusznie wyksztalcita laczenie wewnetrznych
mechanizmdéw przeciwdzialania dyskryminacji z mechanizmami prze-
ciwdziatania mobbingowi.

Takze w celu ujednolicenia ochrony przed dyskryminacjg i mob-
bingiem zasadne jest dokonanie zmiany przepiséw w kierunku objecia
ochrona przed dzialaniami odwetowymi réwniez pracownikdéw zgtasza-
jacych mobbing wewnetrznie lub w postepowaniu przed sadem. Aktu-
alnie mechanizm ten funkcjonuje wylgcznie w zakresie wewnetrznego
rozpoznawania zgloszen antydyskryminacyjnych i antymobbingowych,
i to jedynie wowczas, gdy pracodawca zdecyduje sie wprowadzi¢ takie
rozwigzanie. Niezbedne staje sie zatem zréwnanie ochrony w tym zakre-
sie na poziomie ustawowym.

" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 listopada 2018 r., Il PK 229/17, OSNP2019/4/46.
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2.2, Istota obowiazku pracodawcy i narzedzia jego wykonywania
2.2.1. Prewencja
Prawidlowe rozumienie pojecia przeciwdzialania dyskryminacji
i mobbingowi powinno uwzglednia¢ nie tylko specyfike tych zjawisk, ale
takze procesy organizacyjne, ktére pracodawca powinien odpowiednio
zabezpieczy¢ w celu ograniczenia wystepowania zachowan niepozada-
nych i ich skutkéw. Stuzy temu model trzech filaréw przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi oparty na trzech rodzajach interwenciji:
prewencji, reagowaniu oraz rehabilitacji i dziataniach naprawczych™.
Dzialania te, podobnie jak w przypadku leczenia proceséw chorobo-
wych, obejmuja:
e prewencje pierwotng - dzialania majgce zapobiec pojawieniu sie
patologicznych zachowan i ich rozwojowi,
o prewencje wtdrng (reagowanie) - dziatania majace poméc zdia-
gnozowac patologiczne zachowania i ograniczy¢ ich rozwdj,
o prewencje trzeciorzedowg (rehabilitacja i dziatania naprawcze) -
dzialania majace na celu usuniecie skutkéw patologicznych
zachowan i mozliwe zado$cuczynienie ich ujawnieniu sie™.

W ramach pierwszego filaru prewencji pracodawca powinien pod-
ja¢ w szczegdlnosci dziatania edukacyjne zmierzajgce do promowania
zasad wspétzycia spolecznego, jak roéwniez dzialania informacyjne

"™ Zarzqdzanie ryzykiem psychospotecznym - ramowe podejscie europejskie: wska-

zania dla pracodawcow i reprezentantow pracownikéw, Swiatowa Organizacja
Zdrowia, tl. Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy,
oprac. wramach projektu , Psychosocial Risk Management - European Framework
(PRIMA-EF)’, zrealizowanego w ramach 6. Programu Ramowego Unii Europejskiej,
Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy, Warszawa 2009.
Por. M. Waszkowska, D. Merecz, M. Drabek, Programy prewencji stresu zawodo-
wego - strategie, techniki, ocena skutecznosci. Czes¢ II. Prewencja stresu zawodo-
wego na poziomie organizacji, ,Medycyna Pracy” 2010;61 (2), Instytut Medycyny
Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi, £6dZ 2010, s. 191-204.
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w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi. Z celem tym
koresponduje bezposrednio tre§¢ normy prawnej okre$lonej w przepisie
art. 94' k.p., ktéra naklada na pracodawce obowigzek udostepnienia
pracownikom tekstu przepiséw dotyczgcych réwnego traktowania
w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji lub zapewnienia pracow-
nikom dostepu do tych przepiséw w inny przyjety u pracodawcy sposéb.
Pracodawca musi zatem poinformowac pracownikéw o tre$ci przepiséw
art. 18%-18*k.p., aleréwniezart. 9 § 4, art. 112, 113, 18 § 3, art. 292, 94 pkt
2b k.p. oraz art. 32 i 33 Konstytucji RP”®. Rekomendowanym sposobem
udostepnienia tych informacji pracownikom jest przygotowanie np.
ulotki lub broszury informacyjnej lub prezentacji multimedialnej albo
dedykowanego narzedzia w postaci e-learningu, ktére w sposdb jasny,
przejrzysty i przystepny wyjaénia ich tre$¢ i znaczenie. W praktyce wielu
pracodawcéw spetnia ten obowiazek poprzez zaprezentowanie jedynie
tre$ci przepiséw, co moze by¢ niewystarczajace dla realizacji tego obo-
wigzku, w szczegélnosci w stosunku do pracownikéw zajmujgcych niz-
sze stanowiska, w tym zatrudnionych w zaktadach produkcyjnych, dla
ktérych analiza przepiséw prawa moze by¢ nadmiernym obcigzeniem.

Do dziatan edukacyjnych nalezy natomiast zaliczy¢ promowanie
wzajemnego szacunku w zespole, pozgdanych postaw, w tym postaw
menedzerskich oraz zasad prawidlowej komunikacji.

W ramach dziatan prewencji pierwszorzedowej pracodawca powi-
nien tez zadbac o to, aby pracownicy prawidlowo identyfikowali zacho-
wania niepozgdane, dyskryminacje i mobbing. Niezbedne jest rowniez
podjecie dziatan podnoszacych $§wiadomos¢ pracownikéw odnoénie
zrodet i skutkow tych zjawisk. Organizacja szkolen z tego zakresu

"6 K. Gonera, Naruszenie przez pracodawce obowigzkéw dotyczqcych przeciw-
dziatania dyskryminacji i mobbingowi jako samodzielna podstawa roszczen
pracowniczych, s. 21, www.ptpa.org.pl/site/assets/files/1028/opinia_ro_z_a_naru-
szenie_przez_pracodawce_obowia_z_ko_w_dotycza_cych_przeciwdzialania_dys-
kryminacji_i_mobbingowi.pdf (data dostepu: 10.03.2019).
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powinna zatem obejmowac nie tylko ramy prawne dyskryminacjii mob-
bingu, ale takze psychologiczne aspekty zarzadzania zespolem, pracy
zespolowej oraz sposobéw reagowania na zachowania niepozadane.

Do dziatan edukacyjnych pracodawca powinien podejs¢ §wiadomie
izaplanowac proces szkoleniowy w taki sposéb, aby obja¢ nim calq orga-
nizacje, z uwzglednieniem rozlozenia tego procesu w czasie. Nie bedzie
wystarczajace podnoszenie §wiadomosci z zakresu przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi skierowane wylgcznie do kadry zarzadzaja-
cej. Jezeli pracodawca przewiduje rozpoznawanie wewnetrzne zgloszen
dotyczacych dyskryminacji i mobbingu, np. powolujac wewnetrzna
komisje w tym zakresie, pozadane jest takze przeszkolenie jej cztonkow
z zasad prowadzenia postepowan wyjasniajacych.

W ramach dzialan prewencyjnych celowe bedzie réwniez zapla-
nowanie i zakomunikowanie pracownikom nieformalnych sposobéw
rozwigzywania konfliktéw, w celu zapobiezenia ich eskalacji. Istotne
jestrowniez wskazanie, do jakiej osoby lub oséb w organizacji pracow-
nicy moga zwrdcic sie o pomoc w przypadku zaistnienia konfliktu lub
podejrzenia istnienia dyskryminacji lub mobbingu.

Przyjeciu odpowiednich rozwigzan powinien towarzyszy¢ proces
badania potrzeb i mozliwosci tak samej organizacji, jak i jej pracow-
nikéw. Proces moze odbywac sie przy wykorzystaniu wewnetrznego
lub zewnetrznego audytu proceséw personalnych, badania za pomocg
anonimowych ankiet skierowanego do pracownikéw czy badania
potrzeb pracownikéw poprzez przeprowadzenie wywiadéw w ramach
grup focusowych. Dla zapewnienia skuteczno$ci przyjetych rozwia-
zan zalecane jest cykliczne powtarzanie badania, np. w okresach
trzyletnich.

2.2.2, Reagowanie

O ile w zakresie dzialan objetych pierwszym filarem prewencji pra-
codawca powinien w sposéb jasny, przejrzysty i przystepny informowac
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pracownikéw o przystugujacych im uprawnieniach, nieformalnych
i formalnych sposobach rozwigzywania konfliktéw i reagowania na
nie, o tyle w ramach drugiego filaru dzialan - reagowania pracodawca
okre$la te sposoby, w szczeg6lnosci wdrazajac wewnetrzng polityke
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi. Nazwa dokumentu jest
tu drugorzedna, a istotne jest, aby istniala wewnetrzna mapa narzedzi,
z jakich moze skorzysta¢ pracownik w przypadku podejrzenia wysta-
pienia dyskryminacji lub mobbingu.

Celem wewnetrzne;j polityki jest nie tylko wyznaczenie $ciezki poste-
powania i zasad jego prowadzenia, ale okreslenie wszystkich dzialan
funkcjonujacych wramach trzech filaréw przeciwdziatania. Pracodawca
powinien wiec okresli¢ w niej przede wszystkim:

» wartoéci organizacji i cele przyjecia polityki;

o zakres obowigzywania polityki;

o prawa i obowigzki pracodawcy, pracownikéw, kadry menedzer-

skiej i dzialu personalnego;

o nieformalne sposoby rozwigzywania konfliktéw;

e sposobiforme zgloszenia dotyczacego zachowan niepozadanych,

dyskryminacji lub mobbingu;

o organizacje komisji badajgcej zgloszenie oraz procedury poste-

powania, w tym zasady, na jakich jest oparta;

e sposob i forme podjecia decyzji przez pracodawce na skutek

postepowania wyjasniajacego;

o zakaz dzialan odwetowych;

o dzialania wspierajace, w tym edukacyjne;

o dzialania monitorujgce wykonywanie polityki.

Projektujac polityke, pracodawca powinien podjac¢ decyzje w zakre-
sie przyjecia tych narzedzi przeciwdzialania, ktére warunkuja pra-
widlowe ograniczenie ryzyka i skutkéw pojawienia sie dyskryminacji
imobbingu. Szczegdlnie istotne staje si¢ wybranie modelu rozpoznawa-
nia zgtoszen. Pozadane rozwigzanie to takie, ktére zapewnia mozliwie
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najwyzszy stopien poufnosci i obiektywizmu, co niewatpliwie sprzyja
badaniu sprawy i ustaleniu wlasciwego stanu faktycznego.
Istniejg trzy modele komisji wyjasniajacych, ktére rozpoznaja
zgloszenia:
o komisja wewnetrzna skladajaca sie wylgcznie z pracownikéw;
o komisja zewnetrzna skladajaca sie wylacznie z ekspertow
zewnetrznych;
e komisja o mieszanym skliadzie, tj. sktadajgca sie zaréwno z pra-
cownikéw, jaki z ekspertéw zewnetrznych.

Cho¢ nie spos6b odwotac sie do statystyk ze wzgledu na rzadkos¢
publikowania przez pracodawcow informacji o sposobach reagowania
na zachowania niepozgdane, to w Polsce wyraznie dominowal model
komisji wewnetrznej skladajacej sie z przedstawicieli pracodawcy
oraz przedstawicieli pracownikéw, z uwzglednieniem uczestnictwa
przedstawicieli zwigzkéw zawodowych. Aktualnie model ten w r6znych
wariantach najczesciej spotykany jest w instytucjach publicznych dyspo-
nujacych czesto ograniczonym budzetem na zaangazowanie ekspertow
zewnetrznych. Nalezy zauwazy¢, ze takie uksztattowanie sktadu komisji,
w ktérym czlonkowie reprezentujg interesy wskazanych grup, okazuje
sie czesto nieefektywne. Istnieje zagrozenie, w szczeg6lnosci w organi-
zacjach zmagajgcych sie w przeszto$ci z dyskryminacja i mobbingiem,
ze pracownicy skladajgcy wyjasnienia w ramach postepowania beda
obawiac si¢ konsekwencji udzialu w postepowaniu i ich relacja bedzie
ograniczona. W konsekwencji uniemozliwi to komisji wyczerpujace
zbadanie sprawy. W sytuacji, kiedy pracodawca decyduje sie na powo-
fanie komisji wewnetrznej, pozadanym dzialaniem jest maksymalne
ograniczenie jej sktadu do dwéch osdb, aby unikng¢ wrazenia inkwizy-
cyjnosci przestuchan. Warto réwniez, aby w sktadzie komisji znalazty
sie osoby, ktdre nie pracujg na co dzien ze stronami postepowania, dla
zapewnienia obiektywizmu i niezaleznosci postepowania. Warto$cia
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tak dobranych skladéw wewnetrznych, w przeciwienstwie do komisji
zewnetrznych, jest z calg pewno$cig wniesienie do postepowan tzw.
pamieci firmy, tj. znajomosci jej specyfiki i dotychczasowych doswiad-
czen w zakresie zachowan niepozadanych.

Z zalozenia obiektywizm i niezalezno$¢ moga by¢ pelniej osiagniete
w przypadku powolania komisji sktadajacej si¢ z ekspertéw zewnetrz-
nych. Rekomendowanym modelem jest udzial w sktadzie komisji
prawnika i psychologa, co pozwala na przyjecie szerszej perspektywy
w prowadzonym postepowaniu. W praktyce pracownicy chetniej dzielg
sie swoimi refleksjami z osobami spoza organizacji, w szczeg6lnosci,
gdy osoby te ciesza sie autorytetem zawodowym.

Istnieje rowniez mozliwo$¢ powolania komisji sktadajacej sie tak
z pracownikdéw, jak i z ekspertéw zewnetrznych. W tym przypadku
réwniez jej sklad powinien by¢ ograniczony. Rekomendowanym rozwia-
zaniem jest powotanie do sktadu osoby obdarzonej zaufaniem pracow-
nikéw, w tym np. pracownika dziatu personalnego, oraz zewnetrznego
eksperta, ktérym w takim ukladzie powinien by¢ prawnik zewnetrzny.
Wydaje sie, ze dla zapewnienia wiekszego obiektywizmu w prace takiej
komisji nie powinien by¢ zaangazowany prawnik obslugujacy stale
pracodawce w zakresie spraw personalnych. Tak przyjety model ma te
warto$¢, ze laczy wiedze historyczna o pracodawcy z niezalezno$cia
eksperta zewnetrznego.

Komisje rozpoznajace wewnetrzne zgloszenia mogg mie¢ charakter
staly lub by¢ powotywane ad hoc. Nalezy tu zauwazy¢, ze procedura
postepowania wewnetrznego nie powinna by¢ wylgcznym narzedziem
przyjetym przez pracodawce. Wyznaczenie wylgcznie $ciezki postepo-
wania w przypadku podejrzenia dyskryminacji i mobbingu zbliza ten
sposoéb przeciwdziatania do funkcji inkwizycyjnej, a to dalekie jest od
prawidlowego, bezpiecznego i skutecznego przeciwdziatania dyskry-
minacjii mobbingowi. Nie buduje takze zaufania do pracodawcy, ktére
powinno zawsze towarzyszy¢ dziataniom prewencyjnym zaréwno dla
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zapewnienia skuteczno$ci dziatan, jak i dla budowania pozytywnego
wizerunku pracodawcy i przyciagania talentéw.

2.2.3. Dzialania naprawcze i monitoring

Wramach trzeciego filaru przeciwdziatania dyskryminacji i mobbin-
gowi przewiduje si¢ dzialania pracodawcy na rzecz wsparcia pracow-
nikéw doswiadczajacych tych zjawisk. Pozgdane jest tu zapewnienie
w uzasadnionych przypadkach wsparcia psychologicznego dla oséb,
wobec ktérych stosowana byta dyskryminacja lub mobbing. Dziatania te
moga by¢ elementem rekomendacji przyjetych przez komisje wyja$nia-
jaca oraz podjetego na skutek jej prac rozstrzygniecia przez pracodawce.
Wiasciwe bedzie podjecie takich dziatan takze w przypadku uznania
zgloszenia za niezasadne, przy jednoczesnym ujawnieniu btedéw
w zarzadzaniu lub w relacjach pomiedzy pracownikami. Pracodawca
moze w takim przypadku przeprowadzi¢ rozmowy dyscyplinujace,
ale réwniez zapewni¢ pracownikowi, u ktérego stwierdzono niepra-
widlowosci, szkolenia, coaching lub mentoring, w szczeg6lnosci dla
kadry zarzadzajacej. Tego rodzaju dzialania naprawcze maja na celu
zapewnienie wia$ciwych relacji w zespole na przyszlo$¢ i tym samym
ograniczenie ryzyka pojawienia si¢ w organizacji zachowan niepoza-
danych, dyskryminacji lub mobbingu. Przyjecie dziatah naprawczych
buduje takze zaufanie do wdrozonej polityki, co wigze sie z pozytywng
oceng jej skutecznosci.

Elementem dziatan z zakresu trzeciego filaru przeciwdzialania stanie
sie takze monitoring tak samego wykonywania wdrozonej polityki prze-
ciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi, jak i odbioru tych mecha-
nizméw w poszczeg6lnych grupach pracowniczych. Dla realizacji tego
celu pracodawca moze prowadzi¢ badania z uzyciem ankiet lub spotkan
z pracownikami. W praktyce spotyka sie takze wyznaczanie zespolow
monitorujacych wykonywanie polityki, ktére po przeprowadzonym
monitoringu kierujg do pracodawcy cykliczne raporty z tego zakresu.
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Istotne przy tym staje sie dokonywanie analizy ryzyka w obszarze
zachowan niepozadanych i wdrazanie przyjetych w niej wnioskow, za
co réwniez moze by¢ odpowiedzialny wyznaczony do monitorowania
zespo6l lub w rozbudowanych organizacjach menedzer ds. przeciw-
dzialania dyskryminacji i mobbingowi wraz z wyznaczonym zespotem.
Dzialanie to mozna jednocze$nie postrzegac jako element prewencyjny,
traktowany jako pierwszy filar przeciwdzialania.

Monitoring powinien uwzgledniac takze juz istniejgce w organizacji
mechanizmy, jak np. wyniki badania satysfakcji pracowniczej lub wyniki
rozmoéw prowadzonych z pracownikami odchodzacymi z organizacji
(ang. exit interview).

Budowaniu zaufania do pracodawcy i wdrozonych mechanizmoéw
przeciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi sprzyja takze tworze-
nie zanonimizowanych raportéw z dzialania komisji wyjasniajace;j,
z uwzglednieniem liczby spraw, sposobu ich rozstrzygniecia, zakresu
stawianych zarzutow i przyjetych dzialan naprawczych. Raporty te
moga by¢ rozpowszechniane wewnetrznie, ale dla wzmocnienia stra-
tegii budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy (ang. employer
branding) pozadane moze okazac sie takze ich upublicznienie, np. na
stronie internetowej pracodawcy.

2.2.4. Wdrazanie instytucji przeciwdzialania

Wskazane w niniejszym rozdziale narzedzia stuzace wlasciwemu
przeciwdziataniu zachowaniom niepozgdanym sg spdjne z pogladem
wyrazonym przez Sad Najwyzszy, zgodnie z ktérym pracodawca powi-
nien w zwigzku z tym przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegdlnosci przez
szkolenie pracownikow, informowanie o niebezpieczenistwie i konse-
kwencjach mobbingu, czy przez stosowanie procedur, ktore umozliwig
wykrycie i zakoniczenie tego zjawiska™. W cytowanym orzeczeniu SN

™" Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., IPK 35/11, OSNP 2012/19-20/238.
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wskazal, Ze obowigzek przeciwdzialania mobbingowi polega na staran-
nym dzialaniu, a pracodawca moze uwolnic sie od odpowiedzialnoSci
zamobbing, jezeli wykaze, ze podjal realne i skuteczne dzialania majace
na celu przeciwdzialanie temu zjawisku™. Z uwagi na podobienstwo
w zakresie treSci obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji nalezy tu
przyjac, ze powyzsze znajduje zastosowanie takze do spraw z zakresu
dyskryminacji.

W orzecznictwie funkcjonuje poglad, Ze w zakresie przeciwdziata-
nia mobbingowi art. 94° § 1 k.p. nie jest jedyna podstawa prawng. Sad
Apelacyjny w Katowicach wskazal, ze podstaw prawnych obowigzku
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi mozna poszukiwac rowniez
w art. 11" k.p. naktadajgcym na pracodawce obowigzek szanowania
godnosciiinnych dobr osobistych pracownika, art. 15 k.p. nakladajgcym
na pracodawce obowiqgzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych
i higienicznych warunkdw pracy, art. 94 pkt 10 k.p. zobowigzujgcym
pracodawce do wplywania na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego czy art. 207 § 1 k.p. obcigzajgcym pracodawce
odpowiedzialnosciq za stan bezpieczenstwa i higieny pracy w zakladzie
pracy™. Oznacza to, ze wszelkie wewnetrzne akty pracodawcy regulujace
przeciwdzialanie mobbingowi powinny zabezpiecza¢ pracownikéw
w powyzszych obszarach. Niewystarczajgce staje sie zatem wylacznie
odniesienie do mobbingu, ale niezbedna jest szersza ochrona pracow-
nikéw przed zachowaniami niepozadanymi.

Realizujac obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji i mobbingowi,
pracodawca powinien mie¢ na wzgledzie nie tylko negatywng strone
obowiazku i zakazanie pracownikom prezentowania zachowan niepo-
zadanych. Niezbedne staje sig¢ takze ksztaltowanie prawidlowych postaw
pracowniczych i promowanie zachowan pozadanych w miejscu pracy.

8 Ibidem.
™ Wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 15 grudnia 2006 r., I1l APa 170/05,
LEX nr 310407.

107



ROZDZIAL II. OBOWIAZKI PRACODAWCY

Wdrazanie instytucji przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi
powinno w szczegd6lnosci obejmowac:

zaprojektowanie jednego dokumentu wprowadzajacego ochrone
na tych dwoch poziomach;

wprowadzenie jednolitej ochrony dla wszystkich grup pracow-
niczych;

wprowadzenie jednolitej ochrony dla pracownikéw wszystkich
spotek w grupie kapitatowej, do ktérej naleza pracodawcy;
zapewnienie odpowiedniej edukacji dla pracownikéw, zar6wno
wmomencie wdrazania, jak p6zniej w postaci cyklicznych szkolen
stacjonarnych i uzupelniajgco e-learningowych;

zapewnienie odpowiedniej komunikacji wdrazanej polityki przy
uzyciu jasnego i zrozumialego jezyka oraz przejrzystej formy,
wszystkimi dostepnymi kanatami komunikacji (niewystarczajace
jest np. umieszczenie dokumentu w wewnetrznej sieci intranet
z pominieciem innych kanaléw komunikacji);

informowanie o sposobach wykonywania wdrozonych procedur.

Pozadane bedzie réwniez rozszerzenie ochrony przed dzialaniami
odwetowymi na pracownikéw zglaszajacych mobbing, jak réwniez
zréwnanie ochrony przed oboma zjawiskami w stosunku do pracowni-
kéw bedacych w stosunku pracy, jak i wykonujacych prace zarobkowg

na podstawie umowy cywilnoprawne;j.

Brak wdrozenia obowigzku przeciwdzialania w sposéb formalny
w postaci wewnetrznej polityki nie powoduje, Ze pracodawca nie moze
podejmowac jednostkowych dziatan prewencyjnych. W szczegélnosci
niezbedne bedzie udzielanie pomocy osobom zglaszajacym dyskry-
minacje i mobbing i uruchomienie ad hoc procedur wyjasniajgcych te

zdarzenia, zaréwno dla ochrony osoby zglaszajacej, jak i osoby, prze-

ciwko ktdrej zgloszenie zostaje zloZone.
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2.2.4. Wdrazanie instytucji przeciwdziatania

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ nie tylko za mobbing, ale
takze za nieprzeciwdzialanie temu zjawisku. Sad Najwyzszy wskazal,
ze zawinione nieprzeciwdzialanie mobbingowi przez przelozonych
mobbera, ktdre wplywa lub ,wspoilprzyczynia sie” do ujawnionego roz-
stroju zdrowia spowodowanego mobbingiem, powinno by¢ ocenione
jako zdarzenie zwiekszajgce lub potegujgce poczucie krzywdy pracow-
nika poddanego mobbingowi, ktéra wymaga zrekompensowania przez
zasqdzenie jednego adekwatnego zadoséuczynienia pienigznego (art.
94° § 3 k.p.), a nie sumy dwdch tego typu Swiadczen przystugujgcych od
mobbera oraz od jego przetozonych®. Uwagi te nalezy odnie$¢ takze do
obowigzku przeciwdzialania dyskryminacji.

80 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 stycznia 2015 1., III PK 65/14, LEX nr 1628944,
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Grzegorz IInicki

ROZDZIAL III
DZIALALNOSC ZWIAZKOW
ZAWODOWYCH ORAZ PANSTWOWE]
INSPEKCJI PRACY I RADY OCHRONY
PRACY W PRZECIWDZIAEANIU
MOBBINGOWI I DYSKRYMINAC]I

3.1. Zadania zwiazkéw zawodowych

We wczesniejszym rozdziale zostal omdwiony charakter oraz sposéb
wykonywania obowigzku przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji
przez pracodawce. W tym miejscu nalezy natomiast skupic¢ sie na udziale
partnera spotecznego - zwigzku zawodowego w przeciwdzialaniu mob-
bingowi i dyskryminacji w miejscu pracy. W licznych uprawnieniach
organizacji zwigzkowych zawierajg sie bowiem narzedzia do aktywnego
udziatu w prewencji wobec zachowan niepozgdanych w zaktadzie pracy
badz tez do sprawowania funkcji defensywnych wzgledem pracownikéw
w przypadku diagnozowania naruszen prawa w tym obszarze.

Funkcje i zadania organizacji zwigzkowych mozna podzieli¢ na kilka
grup, uwzgledniajacych dostepne zwigzkom zawodowym narzedzia
prawne w dziatalno$ci zwigzanej z mobbingiem i dyskryminacja:

e konstytutywne;

e ochronno-interwencyjne i procesowe;

o specjalizacyjne;

o kontrolne.

3.1.1. Zadania konstytutywne

Najszersza funkcja zwigzkéw zawodowych bedzie w badanym
obszarze bez watpienia dzialalno$¢ konstytutywna, a wiec ta, ktéra
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3.1.1. Zadania konstytutywne

odnosi si¢ do standardéw i organizacji pracy. Moze ona uwzglednia¢
zarowno prawa, jak i interesy pracownicze, jest wiec $cisle powigzana
z koniecznoscig ich wynegocjowania z pracodawcg w okre§lonym try-
bie. Na pierwszy plan, ze wzgledu na niklo$¢ wystepowania zbiorowych
ukiadéw pracy w Polsce, wysuwajg sie tutaj regulamin pracy i regulamin
wynagradzania - jako podstawowe, zakladowe Zrédta prawa pracy. Cho¢
w praktyce wielu podmiotéw zatrudniajacych pracownikéw regulaminy
te oraz ich znaczenie sg bagatelizowane, to nalezy podkreslic, ze jest to
dzialanie bledne. Na pracodawcy cigzy szereg obowigzkéw wzgledem
pracownikow, jak chocby wyrazony w art. 94 pkt 2a Kodeksu pracy -
organizowania pracy w sposob zapewniajacy pelne wykorzystanie czasu
pracy, jak réwniez osigganie przez pracownikdw, przy wykorzystaniu
ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jako$ci
prac. Nalezy takze zwréci¢ uwage na obowigzek pracodawcy wynikajacy
z art. 94 pkt 2a Kodeksu pracy - organizowania pracy w spos6b zapew-
niajgcy zmniejszenie uciazliwosci pracy, zwtaszcza pracy monotonne;j
i pracy w ustalonym z géry tempie. Obydwa te obowigzki nawiazujg do
mozliwych form dziatan mobbingowych i dyskryminacyjnych przy ich
naruszaniu. Uchylanie si¢ od korzystania z uzdolnien pracownikaijego
kwalifikacji zwigzanych z pracg moze by¢ forma ataku na kompeten-
cje pracownika, efekty jego pracy badz pozycje w zespole. Natomiast
uchybienia w zakresie zmniejszania ucigzliwos$ci pracy, w tym pracy
monotonnej, moga oddzialywa¢ na zdrowie pracownika i przyczynia¢
sie do wystepowania wypadkdw przy pracy. W konkretnych sytuacjach
wskazane wyzej naruszenia mogg stanowi¢ wyraz nekania w formie
molestowania bagdZ mobbingu albo tez jednej z czterech form dyskrymi-
nacji kadrowej, o ktérej mowa w art. 18% k.p. Wskazane wyzej obowigzki
odnoszg sie bezposrednio do sfery organizowania pracy, a materia ta
zastrzezona jest dla regulaminu pracy, ktéry zgodnie z art. 104 § 1 k.p.
ustala organizacje i porzadek w procesie pracy, zwigzane z tym prawa
oraz obowigzki pracodawcy i pracownikéw. Wida¢ wiec wyraznie, ze
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dobra legislacja zakladowa powinna w sposéb pelny precyzowac zasady
organizacji pracy przez pryzmat unikania zjawisk, ktére poteguja ryzyko
wystapienia zachowan mobbingowych i dyskryminacyjnych albo nie
przeciwdzialajg im.

W poprzednim rozdziale wskazano wyraznie na konieczno$¢ podej-
mowania przez pracodawce dziatalno$ci prewencyjnej wzgledem
zachowan mobbingowych i dyskryminacyjnych, a takze na konieczno$¢
reagowania na nie oraz podejmowania dziatan naprawczych. Bez wat-
pienia powinny mie¢ one charakter ustandaryzowany i spisany. Stuzy¢
temu powinien, z przyczyn wyzej wskazanych, regulamin pracy, albo-
wiem w odréznieniu od innych aktéw pracodawcy korzysta on z waloru
zrédel prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 Kodeksu pracy. W tym
miejscu warto natomiast podkresli¢ znaczenie organizacji zwigzkowej
w procesie uzgodnienia jego tresci. Co do zasady regulamin pracy jest
aktem pochodzacym od pracodawcy i realizujagcym jego koncepcje
organizacji zakladu pracy, ktéra wptywa na prawa i obowigzki pracow-
nikéw z tym zwigzane. Jezeli jednak pracodawca zatrudnia co najmniej
20 pracownikéw, to o konieczno$ci wydania regulaminu wynagradzania
iuzgodnienia jego tre$ci wsp6tdecydowac bedzie zaktadowa (ewentual-
nie miedzyzaktadowa) organizacja zwigzkowa'. Podkreslenia wymaga,
ze proces decyzyjny, w ktérym zwigzek zawodowy bierze udzial, nie
jest niewigzacg konsultacja, ale uzgodnieniem, co oznacza, ze brak
zgody organizacji zwigzkowej na przyjecie tre$ci proponowanego
regulaminu lub jego zmiany stanowi okoliczno$¢ wykluczajacg samo-
dzielne dzialanie pracodawcy. Jak orzeki Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
21 marca 2001 r. (sygn. I PKN 320/00), regulamin pracy wydany przez
pracodawce bez wymaganego uzgodnienia z zaktadowq organizacjg

Zgodniez art. 104 § 11 k.p. pracodawca zatrudniajacy co najmniej 50 pracownikéw
wprowadza regulamin pracy, natomiast pracodawca zatrudniajacy co najmniej
20 pracownikéw wprowadza regulamin na wniosek zakladowej organizacji
zwigzkowe;j.
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zwigzkowgq nie ma mocy wigzgcej*. Nie oznacza to jednak, ze powstanie
organizacji zwigzkowej w zakladzie pracy skutkowa¢ ma ponownym
uzgodnieniem wcze$niej wydanego regulaminu, jedynie jego zmiana
lub uchylenie bedg wymagaly skutecznego przeprowadzenia procedury
uzgodnieniowej pomiedzy pracodawcg a organizacja lub organizacjami
zwigzkowymi®. W doktrynie coraz cze$ciej podnoszone sg watpliwosci
co do uznania sily blokujacej, ktérg posiada organizacja zwigzkowa przy
planowanych zmianach regulaminowych*. Niezaleznie jednak od tego,
czy pracodawcy uda sie uzyskac akceptacje partnera spotecznego dla
konkretnej koncepcji dzialan w obszarze przeciwdzialania mobbingowi
i dyskryminacji oraz czy zasady takiego postepowania zostang uzgod-
nione w regulaminie pracy, pracodawca obowigzany jest je stosowac.
Moéwiac inaczej, brak uzgodnienia okre$lonych treéci w regulaminie nie
zwalnia pracodawcy z prowadzenia jakiejkolwiek polityki antydyskry-
minacyjnej i antymobbingowe;j.

3.1.2. Zadania ochronno-interwencyjne

Bez watpienie wazne zadanie, do ktérego zwigzek zawodowy wypo-
sazony jest przez prawo w konkretne instrumentarium, stanowi takze
dzialalno$¢ interwencyjna w sprawach indywidualnych. Podstawowym
jej przejawem sg instytucje konsultacji indywidualnych wypowiedzen
umoéw o prace (art. 38 k.p.) oraz rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia (art. 52 § 3 k.p.). Zwazywszy na charakter tych dziatan,
trzeba wyraznie podkresli¢, Ze - inaczej niz w przypadku uprawnien

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 marca 2001 r., sygn. I PKN 320/00, Legalis nr
50173.

Por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2005 r., sygn. ITII PK 29/04, Legalis
nr 78584.

B. Rutkowska, Reprezentacja a reprezentowani - dziatanie przedstawicielstwa
w kontekscie woli pracownikéw [w:] Demokracja w zaktadzie pracy. Zagadnienia
prawne, Z. Hajn, M. Kurzynoga (red.), Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa
2017, s. 242-248.
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organizacji zwigzkowej do uzgadniania tre$ci regulaminéw - w tym
przypadku mamy do czynienia jedynie z miekka formg wspotdziata-
nia, w ktérej zadaniem organizacji zwiazkowej jest wyrazenie swojego
stanowiska, od ktérego tresci formalnie nie zalezy dalsze postepowa-
nie pracodawcy. Zadaniem konsultacji jest obiektywizacja pierwotne;j
opinii pracodawcy, a nie wspétdecydowanie przez zwigzek zawodowy
o0 jej zasadnoSci. Prowadzi to do sytuacji, w ktérej w wielu przypadkach
stanowi ona gléwnie przeszkode czasowa dla sprawnego rozwigzania
umowy przez pracodawce, ktéry - przekonany o zasadno$ci swojego
stanowiska - nie prowadzi realnego dialogu z partnerem spotecznym
ani procesu konsultacji. Nie bedac zobowigzanym do niczego wiecej
ponad przedstawienie zamiaru rozwigzania umowy i jego przyczyn,
a nastepnie rozwazenia stanowiska zwigzku zawodowego, traktuje on
ten proces jako biurokratyczny obowigzek. Obowiazek zreszta konczy
sie niejednokrotnie absencjg chorobowg zwalnianego pracownika, ktéry
uprzedzony o mozliwosci utraty zatrudnienia, uzyskuje zwolnienie od
pracy zwigzane z chorobg, badz tez jego krétkotrwalym opdznieniem,
ktére w przypadku pracownika z jedno - lub trzymiesiecznym okresem
wypowiedzenia umowy moze w wyrazny spos6b przedtuzy¢ moment
rozwigzania sie umowy o prace. Jak wskazal bowiem Sad Najwyzszy
wwyroku z dnia 23 grudnia 1985 1., Zaktadowa organizacja zwigzkowa
w mysl art. 38 § 2 KP powinna mie¢ do swej decyzji petne 5 dni w celu
zajecia stanowiska co do zamierzonego wypowiedzenia, dokonanie
wypowiedzenia przez kierownika zakladu pracy moze wiec nastgpic naj-
wczesniej dnia nastgpnego po uplywie ostatniego dnia 5 dniowego okresu
zastrzezonego w wymienionym przepisie dla rady zaktadowej (zarzgdu
zaktadowej organizacji zwigzkowej). Z tych wzgledéw instytucja kon-
sultacji zwolnien indywidualnych jest przez Srodowiska pracodawcéw
szczegoblnie krytykowana, a sam jej wymiar sprowadza sie jedynie do

°  Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 grudnia 1985 r. (I PRN 105/85), Legalis nr 25091.
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wymiany wymaganych prawem pism i braku realnego dialogu w sprawie
rozwigzania umowy o prace z pracownikiem, gdy organizacja zwiaz-
kowa dostrzega powody, dla ktérych przyczyny planowanego zwol-
nienia, wskazane przez pracodawce, nie powinny do niego prowadzic¢.
W judykaturze spotykane sa takze orzeczenia, w ktérych sady oczekujg
nie tylko dochowania przez pracodawce terminéw w zakresie podjecia
krokéw zmierzajgcych do rozwigzania umowy o prace z pracownikiem,
ale takze realno$ci samego procesu konsultacyjnego - w szczegélnych
przypadkach moze to wymaga¢ wymiany dodatkowych informacji
w celu umozliwienia organizacji zwigzkowej zapoznania sie z calo-
ksztaltem okoliczno$ci stanowigcych przyczyny zwolnienia pracow-
nika®. Skutkuje to dwoma okoliczno$ciami. Po pierwsze - wydtuzeniem
procesu decyzyjnego, a wiec opéznieniem mozliwo$ci wypowiedzenia
umowy o prace lub rozwigzania jej bez wypowiedzenia, jezeli fgczy sie to
z konieczno$cig pozyskiwania i przekazywania organizacji zwigzkowej
dodatkowych informacji, np. Zzrédlowych. Po drugie - dla pracodawcy
niedochowanie obowigzku dodatkowego uzasadnienia niekonkretnego
stanowiska moze oznaczac¢ skuteczne podwazenie jego decyzji w toku
postepowania przed sagdem pracy z takim skutkiem, Ze jego wypowie-
dzenie zostanie uznane za bezskuteczne, a w przypadku rozwigzania sie
umowy, Ze pracownik zostanie przywrécony na uprzednio zajmowane
stanowisko pracy’. Wida¢ wiec wyraznie, ze ewentualne oczekiwanie
ze strony pracodawcéw, aby organizacja zwigzkowa wyrazata swoje
stanowisko w toku konsultacji rozwigzania umowy w spos6b blankie-
towy, nie wychodzi naprzeciw ksztaltowi tego procesu, ktory zatozyt
ustawodawca.

Zwiazki zawodowe posiadaja jeszcze drugi, znacznie dalej idacy
$rodek ochrony swoich dzialaczy, ktérych umowa o prace na podstawie

®  Wyrok Sadu Rejonowego w Olsztynie z dnia 6 lutego 2019 1. sygn. (IV P 182/18),

niepubl.

7 Por art. 45§ 1iart. 56 § 1 Kodeksu pracy.
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art. 32 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych® zabezpieczona jest przed
jednostronnym rozwigzaniem, wypowiedzeniem definitywnym oraz
w zakresie warunkow pracy lub placy. Pracodawca nie posiada upraw-
nienia do dokonania tych czynno$ci bez zgody zarzadu zakladowej
organizacji zwigzkowej. Ochrona ta ma tak daleko idgcy charakter, ze
jest - nie bez racji - coraz bardziej ograniczana na gruncie judykatury.
Nie sposéb byloby bowiem uznag, ze zapewnianie bezwzglednej trwa-
tosci stosunku pracy pracownikowi petnigcemu funkcje zwigzkowe,
niezaleznie od jego osobistej postawy badz przewinien, ktérych sie
on dopuscit, stanowiloby akceptowalne uprzywilejowanie wzgledem
pracownikow, ktérzy ochronie zwigzkowej nie podlegaja. Naruszaloby
to takze w sposo6b razgcy normy wspolizycia spotecznego. Jak stusznie
orzeki Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 18 grudnia 2002 r., przepisy regu-
lujgce ochrone dziataczy organizacji zwigzkowej nie zaostrzajq kryteriow
przyczyn uzasadniajgcych rozwigzanie umowy z pracownikiem korzy-
stajgcym z tej ochrony. Przyczyny te ocenia sie wiec tak samo jak w sto-
sunku do kazdego innego pracownika’. Jako ze od zarzadu organizacji
zwigzkowej w przypadku wniosku pracodawcy o rozwigzanie umowy
o prace wymaga sie dla legalno$ci dziatania pracodawcy wyrazenia
zgody, odmowa jej wyrazenia musi opierac sie na konkretnych oraz
akceptowalnych przestankach.

Jezeli jednak zarzad organizacji zwigzkowej doprowadzi do nie-
uzasadnionego uprzywilejowania swojego czlonka i odmoéwi zgody na
rozwigzanie z nim umowy, to musi sie liczy¢ z tym, ze w przypadku,
gdy pracodawca zwolni takiego dziatacza, na drodze odpowiedniego
postepowania sgdowego nie zostanie zapewniona mu ochrona prawna.
Zwraca na to szczeg6lng uwage Sad Najwyzszy w swoim wyroku z dnia

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U. Nr 55, poz. 234,
Zpozn. zm.).

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 grudnia 2002 1. sygn. I PKN 544/01, Legalis
nr 88334.
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19 kwietnia 2017 r.: Ochrona szczegdlna dzialacza zwigzkowego nie
ma charakteru bezwzglednego. Z catoksztaltu okolicznosci faktycznych,
a w szczegolnosci oceny przyczyn wypowiedzenia umowy i braku zwigzku
z petniong funkcjq zwigzkowqg moze wynikaé dopuszczalnosc¢ oddalenia
roszczenia o przywrocenie do pracy w oparciu o art. 8 KP w zwigzku z art.
477[1] KPC i zasgdzenia w to miejsce odszkodowania. Nie mozna takze
wykluczy¢ szczegolnie uzasadnionych przypadkow, w ktorych oddalenie
roszczenia o przywrdocenie nie zostanie ,zrekompensowane” przyznaniem
odszkodowania'. Wydaje sie wiec, ze szczegdlna ochrona stosunku
pracy dzialaczy zwiazkowych jest dzisiaj ograniczona wylgcznie do
sytuacji, w ktérych fakt zwolnienia pracownika Igczy sie w jakikolwiek
sposéb z przedmiotem jego aktywnosci spotecznej w zakladzie pracy
i stanowi forme represji za jej podejmowanie. Rodzi to po stronie pra-
cownika konieczno$¢ wykazania tych okoliczno$ci, co w przypadku ich
potwierdzenia w toku postepowania bedzie prowadzilo do uwzglednie-
nia jego roszczen. Nalezy w tym miejscu zwazy¢ na to, ze identyczna
metodyka rozpoznawania sporéw pracowniczych przed sagdami pracy
ma zastosowanie w przypadku oséb, ktére szczegdlnej ochrony nie
posiadaja. Wydaje sie wiec, ze obecnie r6znica w uprawnieniach
dziataczy zwigzkowych, ktérych stosunek pracy objety jest wzmozong
ochrong w poréwnaniu do dzialaczy, ktérych rozwigzanie umowy
o prace podlega zwyklej konsultacji, polega na tym, ze w przypadku
tych pierwszych po przywréceniu do pracy przystugiwac im bedzie
wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, w wysokos$ci réwne;j
okresowi pozostawania bez zatrudnienia w zaktadzie pracy'', a w dru-

1% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 kwietnia 2017 r. (I PK 221/16), Legalis
nr 1606101.

W swietle wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 12 wrze$nia 2012 1. (I PK 45/12), Lega-
lis nr 552633, wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy osoby szczegélnie
chronionej przyjmuje wlaéciwie posta¢ odszkodowania, ktére nie jest limitowane
do okreséw pozostawania bez jakiejkolwiek pracy, a jedynie okresami niezdol-
noéci do jej wykonywania: Stosownie do art. 47 k.p. w brzmieniu nadanym po

11
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gim przypadku wynagrodzenie to bedzie przystugiwalo w ramach jego
ustawowego limitu'?. Bez watpienia powaznej debaty wymaga spos6b
ochrony dzialaczy funkcyjnych w zwigzkach zawodowych, albowiem
obecny jej model sprowadza sie w duzej mierze do zapewnienia im
szczegoOlnych $wiadczen w przypadku przywrdcenia do pracy po nie-
stlusznym zwolnieniu. W doktrynie dyskutowane jest natomiast inne
rozwigzanie, oparte na uzyskiwaniu przez pracodawce uprzedniej zgody
na rozwigzanie umowy o prace ze strony sadu, a nie zarzadu organi-
zacji zwigzkowej, co miatoby wykluczy¢ sytuacje, w ktérej pracownik
szczegolnie chroniony ponositby ryzyko wieloletniego sporu sagdowego,
w trakcie ktérego organizacja zwigzkowa pozbawiona lidera badz lide-
row oslabilaby sie lub zakonczylaby swojg dzialalnosc.

Ostatnim uprawnieniem z kategorii indywidualnych uprawnien
pracownikéw jest zajecia stanowiska przez organizacje zwigzkowg
w toku postepowania zwigzanego z nalozeniem na pracownika kary
porzadkowej. Zgodnie z art. 112 § 1 k.p. w przypadku wniesienia przez
pracownika sprzeciwu od naloZonej na niego kary porzadkowej praco-
dawca rozpatruje ten sprzeciw, zapoznajac si¢ ze stanowiskiem repre-
zentujgcej pracownika organizacji zwigzkowe;j.

Opisane wyzej instytucje prawa pracy maja $ciste zastosowanie
w przypadku sytuacji mobbingowych lub dyskryminacyjnych. Skoro
w $wietle art. 18* Kodeksu pracy jednym z przejawéw dyskryminacji
jest rozwigzanie umowy o prace w oparciu o nieche¢ do cechy praw-
nie chronionej pracownika, to wszelkie narzedzia prawne organizacji
zwigzkowej, ktére pozwolg powstrzymac takie bezprawne dzialanie, daja

skre$leniu § 2 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych innych ustaw (Dz. U. Nr 24, poz. 110) wynagrodzenie za
prace uzyskane przez pracownika u innego pracodawcy nie ma wiec wplywu na
wysoko$¢ wynagrodzenia gwarancyjnego przystugujacego na podstawie art. 47
k.p. za czas pozostawania bez pracy. Chodzi o pozostawanie bez pracy tylko u tego
pracodawcy, ktéry wypowiedzial umowe.

Por. art. 47 Kodeksu pracy.
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szanse na nieziszczenie si¢ dyskryminacyjnego zamiaru pracodawcy.
Podobnie rzecz si¢ ma z mobbingiem, ktéry zgodnie ze swojg ustawowa
definicjg wyrazong w art. 94° § 2 Kodeksu pracy moze doprowadzi¢
do wyeliminowania pracownika z zespotu. Ta eliminacja moze naste-
powac przez doprowadzenie pracownika do tego, ze sam zrezygnuje
z zatrudnienia lub pracy w konkretnym zespole ludzkim, ale moze takze
oznaczac rozwigzanie z nim umowy o prace z pozornych lub rzeczywi-
stych przyczyn, ktérym w konkretnym stanie faktycznym bedzie mozna
przypisac cechy nekania.

Kolejnym przejawem zachowan niepozadanych, ktére moga sie
miesci¢ w kategoriach mobbingowych i dyskryminacyjnych, s dziatania
represyjne skierowane wobec:

o ofiar, ktére podejmujg dzialania na rzecz ochrony swojej pozycji

u przetozonych bezposredniego sprawcy badz w toku zaklado-
wego postepowania skargowego;

o sygnalistow, ktérzy zglaszaja nieprawidtowosci niezwigzane ze
swojg wlasng sytuacja;

e 0s6b proponujacych usprawnienia, ktérych wdrozenie moze
naruszy¢ interesy okre$lonych oséb lub grup w zaktadzie pracy;

e 0s0b, ktére udzielajg bezposredniej pomocy ofiarom mobbingu
lub dyskryminacji;

e 0s0b, ktore sg $wiadkami takich zachowan i w przypadku ktérych
moze zachodzi¢ podejrzenie, ze wcielq sie wrole sygnalistow badz
udzielg wsparcia ofiarom;

e 0s6b, ktére na zasadach asocjacji zostajg przypisane do grup
posiadajacych ceche stanowigcg o dyskryminowaniu ich w zakla-
dzie pracy.

Zwiazki zawodowe zostaly wiec wyposazone w narzedzia obrony

ofiar mobbingu i dyskryminacji oraz oséb, ktére doswiadczajg zacho-
wan niepozadanych z nimi zwigzanych. Biorac pod uwage konieczno$¢
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wykazania uzasadnienia dla podejmowania srodkéw dyscyplinujacych
przez pracodawce oraz prawnie wymuszony dialog w tym zakresie,
a takze ograniczony przeptyw informacji w duzych zaktadach pracy,
aktywno$¢ zwigzku zawodowego moze w znaczacy sposob utrudnic
dzialania przemocowe i represyjne skierowane wobec pracownika,
rowniez poprzez dotarcie do wtasciwych decydentéw w procesie roz-
wigzywania umowy lub stosowania kar porzgdkowych. Zwigzek moze
to rOwniez czyni¢ poprzez inne mozliwo$ci oddziatywania, jakimi
dysponuje - takze oddzialywania publicznego oraz interwencyjnego
u instytucji publicznych, ktére mogg stac sie konieczne, zanim jeszcze
pracownik do$wiadczy rozwigzania umowy lub prawomocnego ukara-
nia w ramach odpowiedzialno$ci porzadkowe;.

Uprawnienia organizacji zwigzkowej nie ograniczajg sie jedynie
do formalnej konsultacji w sprawach zwolnien, ale polegajg takze na
aktywnym dziataniu przy czynno$ciach faktycznych, do ktérych docho-
dzi w procesie kadrowym. Zgodnie z art. 25 ust. 5 ustawy o zwigzkach
zawodowych przyznaje si¢ pracownikowi prawo do zwolnienia od pracy
zawodowej z zachowaniem prawa do wynagrodzenia na czas niezbedny
do wykonania doraznej czynnosci wynikajacej z jego funkcji zwigzkowej
poza zakladem pracy, jezeli czynno$c¢ ta nie moze by¢ wykonana w cza-
sie wolnym od pracy. Tradycyjnie uprawnienie to traktowane jest jako
umozliwienie zwigzkowcom wykonywania czynnosci niedotyczgcych
bezposrednio relacji z pracodawca, ale w praktyce moze takze stuzyc
w sytuacjach naglych ofiarom mobbingu lub dyskryminacji, np. gdy
konieczne jest udzielenie wsparcia w uzyskaniu pomocy lekarskiej lub
psychologicznej albo towarzyszenie pracownikowi przy czynno$ciach
w Panstwowej Inspekcji Pracy.

Nalezy takze zwrdci¢ uwage na jeszcze dwa szczegbélne uprawnienia
organizacji zwigzkowych dotyczace dzialan procesowych. Zgodnie
z art. 462 k.p.c. w sprawach z zakresu prawa pracy organizacje pozarzg-
dowe w zakresie swoich zadan statutowych, za zgoda pracownika lub
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wyrazong na piSmie, mogg wytacza¢ powddztwa na rzecz pracownika,
a takze, za zgodg pracownika wyrazonga na pis$mie, przystepowac do
nich w toczacym sie postepowaniu. Co wiecej, na podstawie art. 465
k.p.c. pelnomocnikiem pracownika lub ubezpieczonego moze byc¢
rowniez przedstawiciel zwigzku zawodowego. Organizacje zwigzkowe
posiadajg wiec mozliwosci udzielania pomocy mobbingowanym lub
dyskryminowanym pracownikom, nie tylko w relacjach z pracodawca
w zakladzie pracy, ale takze - gdy dialog zawodzi - w odpowiednim

postepowaniu cywilnym.

3.1.3. Zadania specjalizacyjne

Zwiazki zawodowe w ramach swojej dziatalno$ci posiadaja takze
uprawnienia, ktére moga by¢ wykorzystywane do podnoszenia poziomu
wiedzy pracownikéw i lideréw zwigzkowych. Stuzg temu dwie instytucje
przewidziane przez ustawe o zwigzkach zawodowych. Wspomniany
wczes$niej art. 25 § 5 ustawy o zwigzkach zawodowych pozwala na
zwolnienie od pracy dziatacza zwigzkowego do doraznej czynno$ci
poza zakladem, wynikajacej z jego funkcji. Niejednokrotnie instytucja
ta wykorzystywana jest przez pracownikéw do udzialu w szkoleniach
zewnetrznych. Wéréd spornych interpretacji, czy udziat w szkoleniu
jest czynnos$cig dorazna, zarysowuje sie poglad, ze jezeli podmiot orga-
nizujacy szkolenie ma charakter niezwigzany z organizacja zwigzkowg
i nie ma ona wplywu na jego dzialania, to wéwczas nalezy przyjac, ze
czynno$¢ taka moze mie¢ charakter dorazny. Jezeli jednak organiza-
torem szkolenia jest zwigzek zawodowy, to wéwczas wybor terminu
takiego szkolenia lub kursu zalezny jest od dziataczy, ktérzy decydujg
o udziale w nim. Watpliwosci nie budzi natomiast instytucja oddele-
gowania do wykonywania czynno$ci dzialaczy, ktérzy petnia funkcje
w organizacjach zwigzkowych, przewidziana w art. 31 ustawy o zwigz-
kach zawodowych. Oddelegowanie to moze obejmowac pelny wymiar
czasu pracy zwigzkoweca lub jego czes¢, stosownie do woli zakladowej
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organizacji zwigzkowej. Wielko$¢ tej organizacji wpltywa bezposrednio
na liczbe etatéw zwigzkowych badz - w przypadku mniejszych organi-
zacji - godzin zwigzkowych do wykorzystania.

Szczegolne uprawnienia szkoleniowe posiadajg natomiast dziatacze
zwigzkowi petnigcy funkcje spotecznych inspektoréw pracy*®. Art. 15 ust.
2 ustawy o spotecznej inspekcji pracy' stanowi, ze wrazie konieczno$ci
wykonywania swoich czynnosci w godzinach pracy lub uczestnicze-
nia w naradach i szkoleniach spoteczni inspektorzy pracy zachowujg
prawo do wynagrodzenia. Dopuszczalne jest wiec, aby w przypadku
kolizji spraw zawodowych i spotecznych w obszarze szkolen spoteczny
inspektor pracy mégt uczestniczy¢ w tych drugich. Natomiast art. 18
ust 1 ustawy o spotecznej inspekcji pracy gwarantuje, ze Panstwowa
Inspekcja Pracy udziela pomocy spotecznej inspekcji pracy w realizacji
jej zadan, w szczegolno$ci przez poradnictwo prawne, specjalistyczng
prase oraz szkolenie. Uprawnienie to jest szczeg6lnie istotne, gdy wzia¢
pod uwage, ze sprawy mobbingu i dyskryminacji, jako cze$¢ zagadnien
zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy, nalezg do zadan inspek-
cji pracy, zaréwno spotecznej, jak i panstwowe;.

3.1.4. Zadania kontrolne

Zwiazki zawodowe wykonujg takze dziatania kontrolne bezposred-
nio w odniesieniu do warunkéw pracy, a takze wzgledem niektérych
dzialan pracodawcow. Przyktadem tych drugich jest cho¢by proces
zwolnien grupowych, w ktérym pracodaweca i organizacja zwigzkowa
zawierajg porozumienie uwzgledniajace w szczeg6lno$ci proponowane
kryteria doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia, kolejno$¢
dokonywania zwolnien pracownikéw i zasady rozstrzygniecia spraw

3 Spotecznym inspektorem pracy moze by¢ takze osoba niezrzeszona w zwigzku

zawodowym, ale sytuacje takie naleza do rzadkich.
Ustawa z dnia 24 czerwca 1983 1. o spotecznej inspekcji pracy (Dz. U. z 1983 r. Nr 35,
poz. 163, z pdzn zm.).
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pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem,
a jezeli obejmujg one $wiadczenia pieniezne, to takze sposdb ustala-
nia ich wysokosci'®. Uprawnienie to jest zwykle niedoceniane w kon-
teksécie prewencyjnych dzialan zwigzkéw zawodowych w obszarze
dyskryminacji. W rzeczywisto$ci jednak udzial w ustalaniu kryteriow,
na podstawie ktoérych nastepuje dobér do rozwigzania umowy o prace,
bardzo silnie wpisuje sie w obszar dyskryminacji wskazany w art. 18*
k.p. Paradoksalnie dotyczy to nawet bardziej dyskryminacji posredniej
niz bezposredniej. Ta pierwsza bowiem ma postat duzo bardziej wysu-
blimowang i uwzgledniajaca specytike okreslonej branzy lub zaktadu
pracy, a wiec trudniejsza w dostrzeZzeniu przez publiczne organy kontroli
przestrzegania prawa.

Nie bez znaczenia jest takze uprawnienie organizacji zwigzkowej
do wspotdecydowania o $wiadczeniach na rzeczy pracownikéw zwig-
zanych ze zwolnieniem grupowym. Sfera wynagradzania jest kolejna,
w ktdrej moze dochodzi¢ do systemowej dyskryminacji pracownikéw
w procesie redukcji zatrudnienia, gdzie uznaniowos$¢ kryteriow pta-
cowych moze stanowi¢ podstawe dyskryminacji bezpos$redniej lub
posredniej.

Jezeli jednak przyjrzec sie blizej kontroli w tradycyjnym tego stowa
znaczeniu, to nalezy podkresli¢, ze zgodnie z art. 8 ustawy o zwigzkach
zawodowych zwigzki zawodowe kontrolujg przestrzeganie przepiséw
dotyczacych interes6éw 0s6b wykonujacych prace zarobkowa. Zakla-
dowa organizacja zwigzkowa posiada ponadto, na podstawie art. 26
pkt 3 ustawy, uprawnienie do sprawowania kontroli nad przestrze-
ganiem w zakladzie pracy przepiséw prawa pracy, a w szczegélnosci
przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Przejawem tych
uprawnien jest chociazby norma z art. 29 ustawy. Zgodnie z nig w razie

15 Art. 3 ust. 1 Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U.
72003 r. Nr 90, poz. 844, z pdzn. zm.).
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uzasadnionego podejrzenia, ze w zaktadzie pracy lub w miejscu wyzna-
czonym przez pracodawce do wykonywania pracy zarobkowej wystepuje
zagrozenie dla zycia lub zdrowia pracownikéw, zaktadowa organizacja
zwigzkowa moze wystapi¢ do pracodawcy z wnioskiem o przepro-
wadzenie odpowiednich badan, zawiadamiajgc o tym réwnocze$nie
wlasciwego okregowego inspektora pracy. Pracodawca jest obowigzany
w terminie 14 dni od dnia otrzymania wniosku zawiadomi¢ zakladowg
organizacje zwigzkowa o swoim stanowisku. W razie przeprowadzenia
badan pracodawca niezwltocznie, nie pdzniej niz w terminie 7 dni od
dnia otrzymania wynikéw badan, udostepnia te wyniki kazdej dziataja-
cej uniego zakladowej organizacji zwigzkowej wraz z informacja o spo-
sobie i terminie usuniecia stwierdzonego zagrozenia. Zawiadomienie
zalkladowej organizacji zwigzkowej o odrzuceniu wniosku lub niezajecie
przez pracodawce stanowiska wobec tego wniosku w terminie 14 dni
od dnia jego ztozenia upowaznia zakladowa organizacje zwigzkowa do
przeprowadzenia niezbednych badan na koszt pracodawcy. O zamiarze
podjecia badan, ich zakresie oraz przewidywanych kosztach zakta-
dowa organizacja zwigzkowa zawiadamia pracodawce na pi$mie z co
najmniej 14-dniowym wyprzedzeniem. Pracodawca moze w terminie
7 dni od dnia otrzymania zawiadomienia zwrdci¢ sie do wlasciwego
okregowego inspektora pracy o ustalenie celowo$ci zamierzonych
badan lub ich niezbednego zakresu. Przeprowadzenie badan wbrew
stanowisku inspektora pracy zwalnia pracodawce z obowigzku pokrycia
kosztéw tych badan. Powyzsze stanowi bez watpienia o bardzo silnych
i sprecyzowanych kompetencjach zakladowej organizacji zwigzkowej
w obszarze BHP w zaktadzie pracy.
Jeszcze silniej zostaly zaakcentowane uprawnienia spotecznych
inspektoréw pracy, ktorzy w $wietle ustawy majg w szczeg6lnos$ci prawo:
e kontrolowat przestrzeganie przepisow prawa pracy, w tym
postanowien ukladéw zbiorowych i regulaminéw pracy, w szcze-
gblnosci w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, uprawnien
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pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem, mlodocianych i oséb
niepelnosprawnych, urlopdéw i czasu pracy, $wiadczen z tytulu
wypadkéw przy pracy i choréb zawodowych;

bra¢ udzial w ustalaniu okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy
pracy, zgodnie z przepisami prawa pracy, zachorowan na choroby
zawodowe i inne schorzenia wywolane warunkami §rodowiska
pracy;

kontrolowac stosowanie przez zaktady pracy wtasciwych srodkéw
zapobiegawczych, uczestniczy¢ w przeprowadzaniu spotecznych
przegladéw warunkoéw pracy;

opiniowa¢ projekty planéw poprawy warunkéw bezpieczenstwa
ihigieny pracy i planéw rehabilitacji zawodowej oraz kontrolowac
realizacje tych planéw;

podejmowac dzialania na rzecz aktywnego udziatu pracownikéw
zakladéw pracy w ksztattowaniu wtasciwych warunkéw bezpie-
czenstwa i higieny pracy;

oddziatywa¢ na przestrzeganie przez pracownikdéw przepiséw
i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy'®.

Co wiecej, spoleczni inspektorzy pracy wspdtdzialajg z Panstwowa

Inspekcja Pracyiinnymi organaminadzoru i kontroli warunkéw pracy.

Przejawem tego wspdldziatania jest fakt, ze Panstwowa Inspekcja

Pracy udziela inspekcji pracy pomocy spotecznej w realizacji jej zadan,

w szczegblnosci przez poradnictwo prawne, specjalistyczng prase oraz

szkolenie. Inspektorzy Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzajg

takze kontrole wykonania zalecen i uwag spotecznych inspektoréw

pracy. Nalezy takze zauwazy¢, ze na umotywowany wniosek zakla-

dowego spolecznego inspektora pracy, uzgodniony z zaktadowymi

organizacjami zwigzkowymi, dotyczacy spraw zagrozenia zdrowia

i zycia pracownikéw, inspektorzy pracy Panstwowej Inspekcji Pracy

16 Art.4 ustawy o spolecznej inspekcji pracy.

125



ROZDZIAE I1l. DZIAEALNOSC ZWIAZKOW ZAWODOWYCH...

przeprowadzaja kontrole oraz wszczynajg postepowanie w sprawach
o wykroczenia przeciwko prawom pracownika. Zakladowy spoteczny
inspektor pracy ma takze prawo uczestniczy¢ w kontrolach przepro-
wadzanych w zakladzie przez inspektora pracy Panstwowej Inspekc;ji
Pracy oraz w podsumowaniu kontroli. PIP nie jest jedyng instytucja
udzielajaca wsparcia spotecznych inspektoréw pracy. Ustawa zobo-
wigzuje do tego takze w szczegélno$ci Panstwowa Inspekcje Sanitarng
i Urzad Dozoru Technicznego'”.

3.2. Panstwowa Inspekcja Pracy

3.2.1. Zadania i kompetencje PIP

Bez watpienia instytucja, wobec ktérej oczekiwania spoleczne sa
najbardziej rozbudzone odno$nie do podejmowania dziatan obejmuja-
cych ochrone pracownika w przypadku naruszania przepiséw z zakresu
prawa pracy, jest Panstwowa Inspekcja Pracy. W odbiorze spotecznym
jest to organ wtaciwy do rozpoznawania skarg pracownikéw i ich
organizacji, co przeklada si¢ bezposrednio na dziesiatki tysiecy zglo-
szen do PIP kazdego roku. Inspekcja dziata na podstawie ustawy z dnia
13 kwietnia 2007 r.'® Art. 1 tej ustawy okresla jg jako organ powotany do
sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy, w szcze-
gblnosci przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze
przepiséw dotyczgcych legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej
w zakresie okreSlonym w ustawie. Art. 3 ustawy wskazuje natomiast na
zreby struktury organizacyjnej inspekcji poprzez wyodrebnienie z niej
Gléwnego Inspektoratu Pracy oraz inspektoratéw okregowych, realizu-
jacych zadania PIP w terenie.

Inspekcja dysponuje szeregiem narzedzi, ktére majg wplywac na
zapewnienie przestrzegania prawa pracy przez pracodawcow. Wsréd
obowiazkéw PIP, ktére odnoszg sie posrednio lub bezposérednio do

7 Art. 17-21 ustawy o spotecznej inspekcji pracy.
18 (Dz.U.Nr89, poz. 589, z pézn. zm.).
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sfery przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy,

mozna dostrzec:

nadzdr i kontrole przestrzegania przepiséw prawa pracy, w szcze-
gblnosci przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy,
przepiséw dotyczacych stosunku pracy, wynagrodzenia za prace
iinnych $wiadczen wynikajacych ze stosunku pracy, czasu pracy,
urlop6w, uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem,
zatrudniania mtodocianych i oséb niepetnosprawnych (art. 10
ust. 1 pkt 1 ustawy o PIP);

podejmowanie dziatan polegajacych na zapobieganiu i ograni-
czaniu zagrozen w srodowisku pracy, a w szczegélnosci: badanie
okolicznosci i przyczyn wypadkéw przy pracy oraz kontrole sto-
sowania srodkéw zapobiegajgcych tym wypadkom, analizowanie
przyczyn choréb zawodowych oraz kontrole stosowania srodkéw
zapobiegajacych tym chorobom, inicjowanie prac badawczych
w dziedzinie przestrzegania prawa pracy, a w szczegélnosci
bezpieczenstwa i higieny pracy, udzielanie porad stuzacych
ograniczaniu zagrozen dla zycia i zdrowia pracownikéw, a takze
w zakresie przestrzegania prawa pracy, podejmowanie dzialan
prewencyjnych i promocyjnych zmierzajgcych do zapewnienia
przestrzegania prawa pracy (art. 10 ust. 1 pkt 7 ustawy o PIP);
opiniowanie projektéw aktéw prawnych z zakresu prawa pracy
(art. 10 ust. 1 pkt 10 ustawy o PIP);

udzielanie porad w celu wspierania réwnego traktowania
obywateli panstw czlonkowskich Unii Europejskiej i panstw
czlonkowskich Europejskiego Stowarzyszenia Wolnego Handlu
(EFTA) - stron umowy o Europejskim Obszarze Gospodarczym,
ktére korzystaja z prawa do swobodnego przeplywu pracownikéw
(art. 10 ust. 1 pkt. 14a ustawy o PIP);

$ciganie wykroczen przeciwko okre$lonym prawom pracownika,
a takze innych wykroczen, gdy ustawy tak stanowia, oraz udzial
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w postepowaniu w tych sprawach w charakterze oskarzyciela
publicznego (art. 10 ust. 1 pkt 14a ustawy o PIP);

o nadzdr i kontrole zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy innych oséb niz zatrudnione w ramach stosunku
pracy (art. 10 ust. 2-3 ustawy o PIP).

Ustawodawca przewidzial nastepujgce narzedzia dla inspekcji, ktére

mogg mie¢ zastosowanie do wykonywania wyzej wskazanych zadan:

» nakazanie usuniecia stwierdzonych uchybien w ustalonym ter-
minie w przypadku, gdy naruszenie dotyczy przepiséw i zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 11 pkt 1 ustawy o PIP);

o nakazanie ustalenia, w okreslonym terminie, okoliczno$cii przy-
czyn wypadku (art. 11 pkt 6 ustawy o PIP);

o nakazanie pracodawcy wyplaty naleznego wynagrodzenia za
prace, a takze innego $wiadczenia przystugujacego pracowni-
kowi, przy czym nakazy w tych sprawach podlegaja natychmia-
stowemu wykonaniu (art. 11 pkt 7 ustawy o PIP);

o skierowanie wystgpienia lub wydanie polecenia w razie stwier-
dzenia innych naruszen prawa niz wymienione w art. 11 pkt. 1-7
ustawy o PIP, w sprawie ich usuniecia, a takze wyciagniecia konse-
kwencji w stosunku do oséb winnych (art. 11 pkt. 8 ustawy o PIP).

3.2.2. Dzialalno$¢ PIP w obszarze przeciwdzialania

mobbingowi i dyskryminacji wlatach 2004 i 2017

Podstawowg wiedze o dzialaniach PIP w obszarze przeciwdzialania
mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy oraz o dziataniach inter-
wencyjnych daje poréwnanie danych zawartych w sprawozdaniach
Gtéwnego Inspektora Pracy. Ich analiza za lata 2004 i 2017 (ostatnia
dostepna) posiada walor przekrojowego spojrzenia na dziatanie PIP
isposob jego raportowania Sejmowi na przestrzeni catego okresu, w kto-
rym obowiagzuja przepisy antymobbingowe i antydyskryminacyjne.
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W sprawozdaniu Gléwnego Inspektora Pracy za 2004 r. podkres$lono,
ze w 2004 r. wplyneto do PIP prawie 31 tys. skarg, gtéwnie z zakresu pro-
blematyki ptacowej (az 51% ogoétu skarg). Czesto kierowane byly takze
skargi dotyczgce nieprawidlowosci przy nawigzywaniu i rozwigzywaniu
stosunku pracy (18% skarg) oraz czasu pracy (10%). Po raz pierwszy
przedmiotem skarg staly sie sprawy mobbingu, dyskryminacji (gtéwnie
ze wzgledu na wiek, stan zdrowia, niepetnosprawnos¢, wymiar czasu
pracy i przynalezno$¢ zwigzkowa, w mniejszym stopniu ze wzgledu
na pte¢)'. Niestety sprawozdanie to nie zawiera zadnych wnioskow
z rozpoznania pierwszych skarg w obszarze mobbingu i dyskrymina-
cji. Brak w nim takze uwzglednienia tej problematyki w definiowa-
nych dziataniach prewencyjnych, ktére ograniczono do tradycyjnych
obszaréw dziatania inspekcji. W toku dyskusji na 9. posiedzeniu Sejmu
w dniu 24 stycznia 2006 r., kiedy to rozpatrywano Sprawozdanie GIP
z dzialalno$ci Panstwowej Inspekcji Pracy w 2004 r., gléwna inspektor
pracy Anna Hintz w odpowiedzi na pytania postéw podata, ze w catym
2014 r. do inspekcji wplynelo 395 skarg zwigzanych z mobbingiem.
Danych dotyczacych skarg dyskryminacyjnych nie przekazano jednak
postom®. Mozna je natomiast odnalez¢ w publikacjach PIP, z ktérych
wynika, ze og6lna liczba skarg, w ktérych podnoszono zarzut dyskry-
minacji, wynosita 94. Inspekcja raportowatla o rozpoznaniu 88 z nich,
z czego 20 okazalo sie zasadnymi, a w czterech przypadkach zarzuty
znalazly cze$ciowe potwierdzenie. Zarzut molestowania seksualnego
podniesiono w o$miu skargach: cztery uznano za bezzasadne, co do
dwdch wskazano sad jako wtasciwy do ich rozpatrzenia. Jedna skarga
nie zostala przez PIP zweryfikowana z uwagi na ustanie zatrudnienia
rzekomego sprawcy molestowania seksualnego. Takze jedna skarga
nie zostala rozpatrzona w okresie objetym sprawozdaniem. Jezeli idzie

19" Sprawozdanie Gléwnego Inspektora Pracy z dziatalnosci Panhstwowej Inspekcji
Pracyw2004r.,s. 111.
20 Zapis stenograficzny 9. posiedzenia Sejmu, obrady w dniu 24 stycznia 2006 ., s. 44.
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o wspomniane 395 skarg z zakresu mobbingu, to ponad polowa z nich
zostala uznana za bezzasadne, a jedynie 31 skarg uznano za w petni
uzasadnione. W 43 przypadkach zarzut mobbingu uzyskal czesciowe
potwierdzenie w wynikach prowadzonych kontroli. Zebrany w trakcie
kontroli podjetych w ramach rozpoznania 76 skarg materiat dowodowy
nie pozwalal na jednoznaczne stwierdzenie wystgpienia mobbingu.
W doktrynie pojawig sie jednak gtosy, takie jak H. Szewczyk?, ze do
danych statystycznych Panstwowej Inspekcji Pracy nalezy podchodzic¢
z dystansem ze wzgledu na zjawisko tzw. niedoraportowania, ktére
pozwala ustali¢ faktyczng skale problemu jedynie w ograniczonym
stopniu. Pozostale skargi zostaly oznaczone kategorig , w trakcie zala-
twiania’, ,wycofane” oraz ,inne”?>. W dyskusji A. Hintz akcentowata
role zwigzkéw zawodowych, upatrujac w nich reprezentanta zalogi,
ktéry wplywa na zmniejszenie skali zjawiska mobbingu w relacjach
pracowniczych. Wcze$niej jednak, na posiedzeniu sejmowych Komisji
do Spraw Kontroli Panstwowej oraz Komisji Pracy w dniu 10 stycznia
2006 r., gtéwna inspektor pracy otwarcie stwierdzita: Nowe przepisy,
obowiqzujgce od stycznia 2004 r., gwarantujq pracownikom prawo do
odszkodowan w przypadku stwierdzenia przez sqd pracy uszczerbku na
zdrowiu. Mamy specjalne, odrebne opracowanie dotyczqce analizy skarg
z naszej dziatalnosci zwigzanej z mobbingiem, lecz od razu powiem, Ze
niewiele w tym zakresie mozemy zdzialaé. A to z tego wzgledu, ze podob-
nie jak w wypadku molestowania seksualnego mozemy w zasadzie tylko
doradzaé, nies¢ pomoc przy napisaniu pozwu. Rozstrzyganie zas spraw
z tego zakresu to juz rola sqdu, ktdry po wystuchaniu zeznarn, przestucha-
niu Swiadkow, przeanalizowaniu materiatow dowodowych moze orzec

21 H. Szewczyk, Réwnosé plci w zatrudnieniu, Wydawnictwo Wolters Kluwer, War-

szawa 2017, s. 603.

Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy. Mobbing w Srodowi-
sku pracy, Gtéwny Inspektor Pracy Panstwowej Inspekcji Pracy, Warszawa 2005,
s. 12-13.
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odszkodowanie. Ze swej strony prowadzimy dzialalnos¢ informacyjng®.
W toku posiedzenia Komisji probleméw dyskryminacji nie poruszano.
Deklaracja ta stala sie reprezentatywna dla dziatan Panstwowej Inspekcji
Pracy w kolejnych latach - cechowatlo jg uznanie, ze PIP ma generalne
prawo odstepowania od prowadzenia kontroli w zakresie oceny, czy
doszto do zachowan mobbingowych, z ktérego to nastawienia rezygno-
wano w szczegolnosci w sytuacjach, gdy powstawato oczekiwanie spo-
teczne aktywnosci PIP w tym zakresie, a sprawy badane przez inspekcje
stawaly sie przedmiotem debaty publicznej*’.

Analogiczne sprawozdanie GIP za rok 2017 szerzej odnosi sie do
probleméw mobbingu i dyskryminacji oraz pokazuje ewolucje podej-
$cia Inspekcji do tych zagadnien po 13 latach od ich wprowadzenia do
polskiego porzadku prawnego. Watki dyskryminacyjne byly przez PIP
brane pod uwage przy szerokiej, branzowej kontroli agencji pracy tym-
czasowej. W 2017 r. stwierdzono, ze 1,1% wszystkich zdiagnozowanych
przypadkéw tamania prawa w agencjach pracy tymczasowej odnosito
sie w tych przedsiebiorstwach do nieprzestrzegania zakazu dyskrymi-
nacji osob, dla ktérych agencje poszukuja zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej. Skala tych naruszen wydaje sie¢ przy tym mniej istotna
niz fakt, ze problem dyskryminacji zostatl przez GIP wyodrebniony

2 Biuletyn Biura Informacyjnego Sejmu z dnia 10 stycznia 2006 r., nr 196/V, Kance-
laria Sejmu Biuro Komisji Sejmowych, s. 19.

Porazajgce wyniki kontroli PIP w urzedzie marszatkowskim [RAPORT], ,Nowa
Trybuna Opolska’, 17 czerwca 2013 r., www.nto.pl/porazajace-wyniki-kontroli-
-pip-w-urzedzie-marszalkowskim-raport/ar/4565745 (data dostepu: 13.03.2019);
P. Guzik, Afera w CWK. Inspekcja Pracy zakoriczyta kontrole. ,Kolejne pomo-
wienia”, ,Gazeta Wyborcza’, 29 kwietnia 2017 r., www.opole.wyborcza.pl/
opole/7,35086,21738959,afera-w-cwk-inspekcja-pracy-zakonczyla-kontrole-ko-
lejne-pomowienia.html (data dostepu: 13.03.2019); T. Nyczka, Inspekcja Pracy
potwierdza: w poznanskim urzedzie miasta dochodzito do mobbingu, ,Gazeta
Wyborcza’ 20lipca 2018 1., www.poznan.wyborcza.pl/poznan/7,36001,23696911,in-
spekcja-pracy-o-urzedzie-miasta-dochodzilo-do-mobbingu.html (data dostepu:
13.03.2019).
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w sprawozdaniu wzgledem innych naruszen prawa®. Sprawozdanie
z 2017 r., inaczej niz pierwszy raport po wprowadzeniu do Kodeksu
pracy przepiséw antydyskryminacyjnych i antymobbingowych w2004 r.,
zawiera precyzyjne dane dotyczgce skarg, ktore byly sktadane do PIP na
tego typu patologiczne zachowania w miejscu pracy. Ogétem w2017 1.
wplyneto do PIP 50,5 tys. skarg, w ktérych poruszono 97,2 tys. proble-
mow. Zagadnienia mobbingu i dyskryminacji stanowily 2,4% wszyst-
kich probleméw opisanych w skargach kierowanych do inspekcji. PIP
nie podatla informacji o zasadnosci tych zgtoszen z podziatem na ich
tematyczne kategorie i ograniczyla sie do wskazania, ze ogétem 40,7 tys.
skarg uznano za zasadne lub cze$ciowo zasadne. Natomiast z danych
dotyczacych udzielanych porad wynika, Ze ogétem w 2017 r. bylo ich
906,3 tys., a 5,1 tys. dotyczyto mobbingu lub dyskryminacji*. Z powyz-
szego wynika, ze problemy te stanowig widoczne, ale nie najszersze zja-
wisko w dziatalno$ci kontrolnej i poradniczej PIP. Ponad sze$ciokrotnie
czesciej niz w sprawach mobbingowych i dyskryminacyjnych zgtaszano
sie do inspekcji w sprawie niewyplaconego wynagrodzenia, co stanowilo
jednoczesnie najczestszy przedmiot skarg.

W sprawozdaniu Gléwnego Inspektora Pracy za rok 2017 podkre-
$lono wyraznie dzialalno$¢ prewencyjng PIP. Inspekcja realizowala
w szczegolnosci program prewencyjny , Przeciwdziatanie negatywnym
skutkom stresu w miejscu pracy’, u podstaw ktérego lezalo zaintereso-
wanie identyfikacjg stresoréw w §rodowisku pracy poprzez badanie
stresogenno$ci pracy i ograniczanie ryzyka wystgpienia niekorzystnych
czynnikéw psychospotecznych oraz przeciwdziatanie negatywnym
skutkom stresu. Jednym z cel6w programu bylo popularyzowanie wsréd
pracodawcéw i pracownikéw wiedzy na temat stresu, mobbingu, dys-
kryminacji, nieréwnego traktowania, molestowania, agresjii przemocy

%5 Sprawozdanie Gléwnego Inspektora Pracy z dziatalnoéci Panstwowej Inspekcji
Pracyw 20171, s. 111.
%% Ibidem, s. 210-212.
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poprzez prowadzenie szkolen oraz dystrybucje materialéw w postaci
publikacji, ulotek, plakatéw, ptyt CD, a takze informacji zamieszczonych
na stronie internetowej PIP.

Inspekcja zorganizowata takze w calym 2017 r. 171 warsztatow anty-
stresowych, gdzie wykladowcami byli takze psycholodzy. Udzial wnich
wzieto 217 przedstawicieli zakladow pracy. Wedtug sprawozdania GIP
w trakcie zaje¢ omawiano Zrodla stresu i innych czynnikéw psycho-
spotecznych oraz ich zwigzek ze zdrowiem psychofizycznym. Przeka-
zywano rowniez informacje o nowoczesnych i skutecznych praktykach
w zakresie ograniczania poziomu stresu oraz metodach radzenia sobie
z nim. Na szkoleniach prezentowano przyktady dobrych praktyk prze-
ciwdzialajgcych omawianym zjawiskom, z uwzglednieniem procedury
antymobbingowej stosowanej w wybranych zakladach pracy. Lacznie
przeszkolono ponad 4,7 tys. oséb, w tym przedstawicieli organizacji
zwigzkowych, spotecznych inspektoréw pracy i pracownikéw stuzby
BHP. Drugim etapem programu prewencyjno-informacyjnego PIP byto
badanie poziomu stresu przy uzyciu Skali Ryzyka Psychospotecznego -
narzedzia przygotowanego przez Instytut Medycyny Pracy im. prof.
J. Nofera w Lodzi. Badanie dotarlo do 75 firm i przeprowadzono je na
grupie blisko 3 tys. pracownikéw. Inspekcja nie podaje jednak Iacznych
jego wynikéw, nie sposéb wiec oceni¢ skali i rodzajéw zdiagnozowanych
problemdéw. PIP akcentuje takze w sprawozdaniu, ze w calym 2017 r. do
uczestnikéw programu trafilo blisko 12 tys. egzemplarzy wydawnictw
dotyczacych problematyki czynnikéw psychospotecznych?. Dziatania
te nalezy bez watpienia oceni¢ wysoko. Istotg dzialalno$ci antymob-
bingowej i antydyskryminacyjnej jest bowiem prewencja, a Panistwowa
Inspekcja Pracy dysponuje zaréwno mozliwo$ciami merytorycznymi,
jakistosownym autorytetem, aby wskazywac pracodawcom, zwigzkom
zawodowym i spolecznym inspektorom pracy skuteczne narzedzia,

27 Ibidem, s. 162-163.
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ktére moga by¢ wdrazane w zakladach pracy. Dzialalno$¢ prewencyjna
PIP powinna z pewno$cia zosta¢c wzmocniona i przybrac szersza niz
obecnie skale.

Jezeli za$ chodzi o procedowanie sprawozdania Gléwnego Inspek-
tora Pracy w Sejmie za rok 2017, to problemy mobbingu i dyskryminacji
nie pojawily sie wcale - ani w toku dyskusji na posiedzeniu potgczonych
Komisji Polityki Spotecznej i Rodziny oraz Komisji do Spraw Kontroli
Panstwowej w dniu 5 wrze$nia 2018 1.*, ani w trakcie obrad plenarnych
Sejmu w dniu 23 listopada 2018 .

3.2.3. Mobbing i dyskryminacja w praktyce dziatan

kontrolnych PIP

Niezaleznie od pelniejszego i konkretniejszego niz uprzednio prze-
kazania Sejmowi RP w sprawozdaniu Gléwnego Inspektora Pracy za
2017 r. wynikow dziatania PIP w sprawach mobbingowych i dyskrymi-
nacyjnych stanowisko wyrazone w 2005 r. wydaje sie by¢ nadal aktualne
w praktyce dziatania Inspekcji. Bylo ono powtarzane wielokrotnie przy
okazji ré6znych, publicznych dzialaniach Inspekcji, a takze w formie
rozstrzygania skarg pracownikdw. Przyktadem aktualno$ci przeswiad-
czenia PIP o jej roli w indywidualnych sprawach pracowniczych jest
publikacja autorstwa A. Kucharskiej wydana przez Gléwny Inspektor
Pracy w 2012 r. Wskazuje sie w niej otwarcie: Mobbing mozna réwniez
zglaszacé do Panstwowej Inspekcji Pracy, jako ze jego stosowanie jest
naruszeniem przepisow prawa pracy. Niemniej jednak warto mie¢ Swia-
domo$é, iz rozpatrywanie tych spraw jest wymagajgce i niejednokrotnie
nie przynosi spodziewanych efektow. Zgloszenie mobbingu moze wigzaé

28 petny zapis przebiegu posiedzenia Komisji do Spraw Kontroli Pafistwowej (nr 97)

Komisji Polityki Spoteczneji Rodziny (nr 145) z dnia 5 wrze$nia 2018 r., Kancelaria
Sejmu Biuro Komisji Sejmowych.

Sprawozdanie stenograficzne z 72. posiedzenia Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej
w dniu 23 listopada 2018 r., Warszawa 2018.
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sie z wizytq inspektora pracy w organizacji. Jezeli pracownik wyrazi
zgode, by poruszyc jego sprawe otwarcie z pracodawcg, wowczas inspek-
tor moze podjgc na ten temat rozmowe, niemniej jednak nie lezy w jego
gestii orzekanie czy mobbing wystqpil czy nie i nakladanie z tego tytulu
sankcji*®. Przy ocenie tych deklaracji, pomijajac nawet ich jezyk, ktéry
trudno uznac za stanowigcy wyraz gwarancji sprawnego rozpatrywania
skarg mobbingowych, wida¢ wyraznie pewng sprzeczno$¢. Trudno
jest bowiem uznac za logiczne stwierdzenie, Ze mobbing nalezy do
wtiasciwosci PIP, bo jego stosowanie jest naruszeniem prawa pracy, aby
nastepnie dodac, ze nie lezy w gestii inspekcji ocena, czy do mobbingu
doszlo, czy tez nie. Zadaniem Panstwowej Inspekcji Pracy, wyrazonym
w art. 10 ust. 1 pkt 1 ustawy o PIP, jest nadzdr i kontrola przestrzegania
prawa pracy. Natomiast w Swietle art. 21 tej ustawy inspekcja prowadzi
postepowanie kontrolne majace na celu ustalenie stanu faktycznego
sprawy w zakresie przestrzegania prawa pracy, a w szczegdlnosci prze-
piséw bezpieczenstwa i higieny pracy. Cho¢ ustawa o PIP nie precyzuje
definicji legalnej kontroli, to w sposéb wyrazny definiuje jej przedmiot,
ktérego niewylgczong cze$cig moga by¢ sprawy z zakresu mobbingu
i dyskryminacji*'.

Skoro mobbing, a takze dyskryminacja sg deliktami prawa pracy, to
inspekcja posiada ustawowe umocowanie prowadzenia kontroli, ktére;j
przedmiotem jest ocena wystgpienia tych zjawisk. Co wiecej, konse-
kwentne pomijanie przez PIP mobbingu oraz dyskryminacji w formie
molestowania i molestowania seksualnego, jako przejawéw naruszenia
bezpieczenstwa i higieny pracy, sprawia, ze inspektorzy nie uznaja
za zasadne stosowania sankcji z art. 283 § 1 Kodeksu pracy, zgodnie

30 A. Kucharska, Mobbing. Informator dla pracownika, Gléwny Inspektorat Pracy,
Warszawa 2012, s. 31.

J. Kaleta, S. Kryczka, K. Pietruszynska, A. Sokotowska, A. Tomczyk, Kontrola Pan-
stwowej Inspekcji Pracy w firmie, Wydawnictwo Wolters Kluwer, Warszawa 2016,
s. 39.
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z ktérym kto bedac odpowiedzialnym za stan bezpieczenstwa i higieny
pracy albo kierujac pracownikami lub innymi osobami fizycznymi, nie
przestrzega przepiséw lub zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, pod-
lega karze grzywny od 1 000 zi do 30 000 zl. Dziwi takze uzaleznienie
wyrazenia zgody przez pracownika na ujawnienie jego danych praco-
dawcy od podjecia dziatan kontrolnych w zaktadzie pracy. Inspektor
posiada bowiem uprawnienia do badania, czy i w jaki sposéb praco-
dawca przeciwdziala mobbingowi, a takze do prowadzenia rozméw
z pracownikami, ktére moga zapewnic¢ wiedze wystarczajacg do tego,
aby prowadzi¢ czynnosci kontrolne bez narazania jedynej lub jednej
z pokrzywdzonych 0s6b na ryzyko ujawnienia jej jako inicjatora dzia-
talnosci PIP w zakladzie pracy. Zakres czynno$ci inspektora pracy nie
jest wiec wezszy w sytuacji, gdy skarzacy (ktérym nie musi by¢ zresztg
osoba bezposrednio pokrzywdzona, a cho¢by zwigzek zawodowy badz
spoteczny inspektor pracy) nie zgodzi sie na ujawnienie jego osoby jako
inicjatora kontroli wzgledem sytuacji, gdy taka zgoda zostanie PIP udzie-
lona. Inspektor winien dopasowac jedynie podejmowane czynno$ciich
charakter do faktu uzyskania tej zgody lub jego braku®.

Zasadnicze zastrzezenia do opinii autorki przynosi tre$¢ art. 11 pkt 1
ustawy o PIP, ktéry stanowi, ze w razie stwierdzenia naruszenia prze-
piséw prawa pracy inspektor posiada uprawnienie nakazania usunie-
cia stwierdzonych uchybienn w ustalonym terminie w przypadku, gdy
naruszenie dotyczy przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.
Co wiecej, nawet gdyby stosowania mobbingu lub dyskryminacji albo
nieprzeciwdzialania im nie traktowac jako naruszenia zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, to art. 11 pkt 7 ustawy o PIP przyznaje inspek-
torowi kompetencje skierowania wystgpienia lub wydania polecenia,
wrazie stwierdzenia innych naruszen niz wymienione w pkt 1-7 ustawy,

32 K. Lankamer, Kontrola Paristwowej Inspekcji Pracy w zaktadzie pracy, Ubezpiecze-
nia i prawo pracy. Dodatek nr 6, Wydawnictwo Podatkowe Gofin, Warszawa 2017,
S.5.
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w sprawie ich usuniecia, a takze wyciagniecia konsekwencji w stosunku
do oséb winnych. Nie spos6b jest odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego
uprawnienie to mialoby nie by¢ stosowane w praktyce. A. Kucharska
powyzszg opinie wyraza w toku dyskusji o udziale PIP w przeciwdziata-
niu mobbingowi i dyskryminacji w spos6b konsekwentny. W 2015 r. na
tamach , Dziennika Gazety Prawnej” stwierdzita m.in.: Inspektor pracy
nie orzeka wystgpienia mobbingu/molestowania z racji ograniczen
ustawowych. Lezy to wylgcznie w gestii sqdu. W obszarach zwigzanych
z mobbingiem/molestowaniem Inspekcja Pracy bardziej skupia si¢ na
dzialaniach prewencyjnych w postaci poradnictwa, szkolen, badania
narazenia na czynniki psychospoteczne w ramach realizowanych pro-
gramow prewencyjnych®. Podobne stanowisko do cytowanego wyzej
stanowiska A. Kucharskiej zaprezentowala na tamach czasopisma
wydawanego przez Gléwny Inspektorat Pracy G. Wlodek, ktéra uznata,
ze ocena, czy w danym wypadku wystgpil mobbing pracownika i czy
powstalo roszczenie o wyplate odszkodowania lub zados¢uczynienia,
nalezy do jurysdykcji sqdow. W sprawach tych nie jest mozliwe wyda-
wanie decyzji administracyjnych przez inspektorow pracy, nie okreslono
takze sanlkcji w przepisach o wykroczeniach przeciwko prawom pracow-
nikéw. Rowniez wystgpienie pokontrolne nie znajduje zastosowania, gdyz
wydawane moze by¢ wylgcznie w przypadku naruszenia przepisow, czyli
ustalenia, ze pracodawca naruszyt obowigzek przeciwdziatania mob-
bingowi. A bezsporne i wigzgce ustalenie mobbingowania pracownika
nalezy do uprawnien sqdu®. Narracja ta, szczegélnie z postuzeniem sie
okreéleniem ,orzekania” moze pozornie wydawac sie przekonujaca.

3 1. Zalewski, Paristwowa Inspekcja Pracy: W firmach nie musi byé¢ molestowania
imobbingu, ,Dziennik Gazeta Prawna’, www.serwisy.gazetaprawna.pl/praca-i-ka-
riera/artykuly/854775,panstwowa-inspekcja-pracy-w-firmach-nie-musi-byc-mo-
lestowania-i-mobbingu.html (data dostepu: 10.03.2019).

G. Wlodek, Skargi z zakresu mobbingu. Prawne mozliwosci dzialania inspektora
pracy, ,Inspektor Pracy’, Nr 3 (409), Gléwny Inspektorat Pracy 2017, s. 12.
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Skoro sady pracy orzekajg w sprawach mobbingowych i dyskrymina-
cyjnych, to nalezaloby przyjac, ze nie istniejag podstawy prawne do
dublowania si¢ uprawnien ré6znych podmiotéw wiadzy. Tyle Ze taki
poglad abstrahowalby zupetnie od rodzajéw odpowiedzialno$ci, ktéra
egzekwowana jest w toku postepowania przed sgdem pracy i w poste-
powaniu kontrolnym PIP. W tym pierwszym przypadku sad, w oparciu
w szczegblnosci o przepisy art. 18* oraz art. 94° §3-4 Kodeksu pracy,
orzeka o roszczeniach konkretnego pracownika, zawsze od praco-
dawcy i na rzecz tego pracownika. W przypadku roszczen pienigeznych
ich rola ma charakter kompensacyjny i jest nig wyréwnanie szkody
majatkowej lub wynagrodzenie krzywdy pracownika. Dziatania PIP
cechujg sie natomiast w $wietle art. 283 Kodeksu pracy represyjnoscia
wobec pracodawcy lub 0séb wykonujacych za pracodawce czynnosci
z zakresu prawa pracy, gdy dojdzie do naruszen przepiséw wskazanych
w ustawie. Naruszenia prawa pracy rozpatrywane sg wiec dwutorowo,
z punktu widzenia interesu jednostki - przed sgdem pracy w przypadku
powddztwa wytoczonego przez pracownika (w ktérym inspektor PIP
moze by¢ pelnomocnikiem pracownika) albo tez na $ciezce manda-
towej badZz w toku postepowania sgdowego toczacego sie na gruncie
procedury karnej*, takze z mozliwym udziatem prokuratora. Obydwa
te tryby nie sg wzajemnie konkurencyjne oraz maja inne cele, mimo
ze przedmiot ich rozpoznania, w zakresie faktéw, moze by¢ tozsamy.
W praktyce moze zdarzyc¢ sie tak, ze w procesie przed sagdem pracy
pracodawca zostanie ukarany za dzialania swojego podwladnego, czyli
faktycznego sprawcy mobbingu, do ktéry doszlo bez aprobaty tego
pracodawcy. Co wiecej, zaktadowi pracy przystugiwac bedzie w takiej
sytuacji regres wzgledem sprawcy mobbingu do wysoko$ci roszczen

% Idzie w tym miejscu o Ustawe z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks postepowania
karnego (Dz. U. z 1997 1. Nr 89, poz. 555, z p6zn. zm.), ale takze o Ustawe z dnia
24 sierpnia 2001 r. Kodeks postepowania w sprawach o wykroczenia (Dz. U.z 2001 1.
Nr 106, poz. 1148, z p6zn. zm.).
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zasgdzonych na rzecz pracownika. W postgpowaniu zainicjowanym
przez inspektora PIP przed sgdem karnym jego przedmiotem moze
by¢ jednak ukaranie pracodawcy za ignorowanie skarg pracownikéw
na zachowania mobbingowe, przez co doszlo do naruszenia obowigzku
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, pomimo
ze bezposrednim sprawca mobbingu byl inny pracownik, a nie praco-
dawca. Podobna dwutorowo$¢ odpowiedzialnoéci pracodawcy nie moze
budzi¢ zreszta watpliwosci w §wietle innych naruszen prawa pracy, przy
ktérych w sposdb utrwalony jest ona stosowana przez PIP. Pracownik,
ktéremu wypowiedziano umowe o prace z naruszeniem przepiséw
prawa lub w sposéb nieuzasadniony, moze na podstawie art. 45 Kodeksu
pracy domagac sie w szczegdlnosci odszkodowania pienieznego ($ro-
dek restytucyjny). Réwnolegle na skutek dziatan Panstwowej Inspekcji
Pracy, jezeli wypowiedzenie umowy o prace bedzie mialo charakter
razacego naruszenia prawa (np. w przypadku zwykltego wypowiedze-
nia umowy pracownikowi w okresie ochrony przedemerytalnej), to na
podstawie art. 281 pkt 3 Kodeksu pracy bedzie podlega¢ karze grzywny
od 1000 do 30 000 zl. Szczegdlnie w przypadkach rozwigzania stosunku
pracy z pracownikiem korzystajgcym ze szczegélnej ochrony stosunku
pracy PIP nie czeka na wynik postepowania przed sadem pracy, ktérego
przedmiotem jest ocena zasadnoéci wypowiedzenia umowy o prace,
ale dziata w ramach swoich kompetencji niezaleznie od prowadzenia
innych postepowan.

Nie mozna sie takze zgodzi¢ z tezg, Ze wystgpienie pokontrolne
w sprawach mobbingowych jest wykluczone, gdyz wydawane moze by¢
wylacznie w przypadku naruszenia przepisow. Specyfika spraw zwigza-
nych z mobbingiem i molestowaniem wskazuje, Ze pracodawcy o niskiej
kulturze organizacyjnej i prawnej dopuszczajg sie takze naruszen prawa,
rowniez w formie proceduralnej. Po pierwsze w ten sposdb, ze nie
zamieszczajg przepiséw odnoszacych sie do prewencji lub reagowania
na sytuacje niepozadane w regulaminach pracy, gdzie powinny by¢ one
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przewidziane, aby uczynic¢ zado$¢ normie z art. 9 § 1 Kodeksu pracy. Po
drugie niejednokrotnie pomimo przyjecia zadowalajacych (z punktu
widzenia oczekiwanej skutecznosci) procedur nie stosuja ich. Obydwa
dzialania, zaréwno te odnoszace si¢ do omijania wlasciwej regulacji
proceduralnej na poziomie zakladowym, jak i te odnoszace sie do sto-
sowania prawa wewnetrznie obowigzujacego, sg jednoznaczne i nadaja
sie do Scislej oceny prawnej, do ktérej Panistwowa Inspekcja Pracy jest
uprawniona, i do czego moze jej stuzy¢ wystapienie pokontrolne.

G. Wlodek uznaje, ze jezeli skarzacy wskazuje wylgcznie na zachowa-
nia znamionujgce terror psychiczny (czyli nekanie, zastraszanie, poni-
zenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikéw), inspektorowi pracy pozostaje udzielenie
odpowiedzi na skarge, w ktérej poinformuje, Ze organy inspekcji pracy
nie posiadajg uprawnien do oceny zachowan mobbingowych i ich
skutkéw oraz do rozstrzygania sporéw z zakresu mobbingu, gdyz do
tego wlasciwy jest sad pracy. Dodatkowo powinien wyjasni¢ definicje
mobbingu, sposéb dochodzenia roszczen, wskazac orzeczenia sadow
w tym zakresie oraz adresy organizacji, ktére zajmuja sie pomocg
osobom mobbingowanym. Niezbedne jest tez zwrécenie uwagi na
konieczno$¢ gromadzenia dokumentacji (w szczeg6lnoéci medycznej)
wskazujacej na stosowanie wobec skarzacego dziatain mobbingowych
i wystapienie rozstroju zdrowia. W zwiazku z tym, ze powyzszy poglad
zostal sformutowany w czasopi$mie branzowym wydawanym przez
GIP, to jego adresatami sg przede wszystkim inspektorzy pracy. Autorka
przekazuje wiec inspektorom zalecenie co do sposobu zalatwiania
spraw mobbingowych. Warto zauwazy¢, ze sprowadza sie ono do
rekomendacji, aby poinformowac pracownika, jaka jest istota zjawiska
mobbingowego, oraz ze to sad, a nie inspekcja pracy jest wladny podej-
mowac konkretne oceny dziatania pracodawcy i ustali¢ ewentualne
wystapienie mobbingu.
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Inaczej problem ten postrzega S. Kryczka®*, akcentujac, ze rola
inspektora pracy jest kontrola zapobiegania przez pracodawce zjawi-
sku mobbingu, jak réwniez jego elementom sktadowym. Inspektor ma
prawo w ramach swoich kompetencji kontrolnych z zakresu prawa pracy
dokonac oceny, czy pracodawca przeciwdziata mobbingowi skutecznie,
czy tez nie. Autor zwraca jednak uwage, ze nie ma mozliwosci zalecenia
w ramach pokontrolnych srodkéw prawnych konkretnych sposobdéw
czy metod zapobiegania mobbingowi, albowiem $rodki prewencji
antymobbingowej nie zostaly w prawie pracy w sposdb konkretny ure-
gulowane. Zastrzezenie to wymaga podkre$lenia, ze cho¢ ustawodawca
pozostawil pracodawcom swobode w wyborze §rodkéw przeciwdzia-
tania mobbingowi i dyskryminacji, to konkretyzacje oczekiwan pod
adresem zaktad6w pracy w tym wzgledzie przekazal jednocze$nie judy-
katurze, dysponujacej konkretnymi i uniwersalnymi mechanizmami
przeciwdzialania, ktére powinny by¢ brane pod uwage przez wszystkich
pracodawcéw i ktérych to pracodawcéw mozna z takich dziatan rozli-
czat w toku kontroli PIP*. W ramach oceny przedmiotowego problemu
warto takze odwotac sie do jednego z pierwszych oficjalnych opracowan
Panstwowej Inspekcji Pracy. W 2005 r. Gtéwny Inspektorat Pracy PIP
wydal dokument zatytulowany Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn
w stosunkach pracy. Mobbing w Srodowisku pracy. Problem dopuszczal-
nosci stosowania przez inspektoréw wystgpien pokontrolnych zostat
tam rozstrzygniety w nastepujacy sposoéb: Naplywajgce do Inspekcji
skargi podnoszqce zarzut dyskryminacji bgdz mobbingu sq szczegétowo
badane: jesli w trakcie postepowania kontrolnego inspektor pracy zbierze
dowody potwierdzajgce zarzuty skarzgcego, w wystgpieniu pokontrol-

36 . Kryczka, Kontrola PIP moze dotyczyé takze mobbingu, ,Dziennik Gazeta Prawna’,

https://praca.gazetaprawna.pl/artykuly/1116615,kontorla-pip-ws-mobbingu.
html, dostep 10 marca 2019

Por. wyrok Sadu NajwyzZszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., sygn. akt IPK 35/11, Legalis
nr 458994.
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nym wnioskuje do pracodawcy o usunigcie stwierdzonych nieprawidio-
wosci®. Cho¢ w dalszej czes$ci opracowania podkresla sie orzecznicza
role sadow pracy w dzialaniach mobbingowych i dyskryminacyjnych,
to wyzej cytowane zdanie wyraznie wskazuje, Ze obecne poglady pre-
zentowane przez inspektoréw i specjalistow PIP nie wynikaja ze $cistej
wyktadni kompetencyjnych przepiséw inspekcji, ale z subiektywnego
postrzegania roli PIP w sprawach mobbingowych i dyskryminacyjnych.
Roli, co nalezy podkresli¢, ograniczonej do niezrozumialego minimum.

Co wiecej, raport ,Monitoring Dzialan Antydyskryminacyjnych
Okregowego Inspektoratu Pracy w Krakowie” z 2014 r. przynosi podobne
whnioski. Wskazuje on m.in. na stanowisko krakowskiego Okregowego
Inspektoratu Pracy, ktéry w udostepnionej korespondencji poinfor-
mowal: Kontrole dotyczqgce dyskryminacji przebiegajq podobnie jak
kazda inna kontrola. Kontrole przeprowadzone w wyniku skargi na
dyskryminacyjne zachowania pracodawcow obejmowaty szerszy zakres
zagadnier niz tylko problem poruszony w skardze. Objecie kontrolg szer-
szego zakresu pozwalato okreslic, czy w zakladzie pracy nie wystepuje
zréoznicowanie traktowania poszczegdlnych pracownikow z uwagi na
niedozwolone prawem kryteria®. Nalezy takze zwazy¢ na fakt, ze o ile
mobbing odnosi sie do problemdéw nekania lub zastraszania - a wiele
przejawéw dyskryminacji zwigzanych jest z typowymi sprawami
kadrowymi, jak zwalnianie czy wynagradzanie - to wérdd nich sg takze
zagadnienia molestowania i molestowania seksualnego. Te ostatnie sg
natomiast do mobbingu niezwykle podobne, co sprawia, ze powyzsze
stanowisko krakowskiego Inspektoratu PIP nalezy odnosi¢ jednocze$nie

38 Réwne traktowanie kobiet i mezczyzn w stosunkach pracy. Mobbing w $rodowisku
pracy, Gléwny Inspektorat Pracy Panstwowej Inspekcji Pracy, Warszawa 2005, s. 19.
»Raport: Monitoring Dziatan Antydyskryminacyjnych Okregowego Inspektoratu
Pracy w Krakowie” oprac. przez uczestnikow projektu ,Szkota Dziatan Strazni-
czych” realizowanego przez Fundacje Instytut Mysli Obywatelskiej im. Staniczyka,
Krakow 2014, s. 41-42.

39

142



3.2.3. Mobbing i dyskryminacja w praktyce dziatarn kontrolnych PIP

do mozliwo$ci prowadzenia kontroli mobbingowych na podobnej zasa-
dzie, jak w przypadku kazdej innej kontroli.

Nalezy takze w tym miejscu zatrzymac sie przy mozliwo$ci udziatu
inspektora Panstwowej Inspekcji Pracy w postepowaniu wytoczonym
pracodawcy przez pracownika przed sagdem pracy, co przewiduje art.
465 § 1 Kodeksu postepowania cywilnego, o ktérej zadna z powyzszych
autorek reprezentujgcych stanowisko PIP nie wspomniata. Nie sposob
jest przyja¢, ze rola PIP ogranicza sie do udzielenia pracownikowi
informacji o mozliwo$ciach samodzielnego dzialania przed sgdami,
a inspekcja nie zajmuje sie ocena, czy do mobbingu lub dyskryminacji
doszlo, skoro inspektorzy PIP posiadajg uprawnienia do reprezentowa-
nia pracownikéw w tego typu sprawach. Bez watpienia przystgpienie
inspektora PIP do postepowania jako pelnomocnik pracownika musi
by¢ poprzedzone oceng, ze do mobbingu lub dyskryminacji w istocie
doszlo.

Nie bardzo takze wiadomo, dlaczego dzialalno$¢ kontrolna inspek-
tora miataby by¢ uzalezniona od wyrazenia przez pracownika zgody
na ujawnienie pracodawcy danych skarzgcego. Takie rozumowanie
ogranicza uprawnienia §wiadkéw sytuacji zwigzanych z mobbingiem
lub dyskryminacja do poinformowania Panstwowej Inspekcji Pracy
o fakcie ich wystepowania z oczekiwaniem podjecia interwencji. JeZeli
inspektor miatby oczekiwac jedynie jawnego dla pracodawcy zgloszenia
ofiary dla podjecia czynnoéci w zakladzie pracy, to zgloszenie osoby
trzeciej o faktach nekania innych pracownikéw zaburzytloby metodyke
dzialania PIP opisang przez A. Kucharska. Co wigcej, G. Wlodek posuwa
sie jeszcze dalej w sugerowaniu zachowawczej postawy osobom pod-
noszacym stosowanie wobec nich zachowan niepozgdanych w formie
mobbingu, wskazujac, ze w przypadku gdy skarzgcy moze by¢ osobg
mobbingowang, nalezy mie¢ na uwadze, Ze kazda kontrola skargowa,
niezaleznie od jej zakresu oraz zatajenia informacji o skardze, prawdo-
podobnie spowoduje eskalacje zachowar mobbingowych. Mozna tez
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poinformowa¢ skarzgcego, ze wskazane zarzuty (poza mobbingiem)
zostang uwzglednione w ramach kontroli realizowanej zgodnie z har-
monogramem dziatania PIP. Takie kontrole obejmujg szeroki zakres
0s0b i nie zachodzi obawa, ze czynnosci kontrolne spowodujq eskalacje
dziatan mobbingowych®. To ostatnie budzi najdalej idace watpliwosci,
gdy wezmie sie pod uwage przedmiot ewentualnych skarg. Mobbing
imolestowanie (takze w formie molestowania seksualnego) sa razacym
naruszeniem prawa, forma przemocy skierowanej przeciwko godnosci
pracownika. Zachowania te powinny by¢ kazdorazowo diagnozowane
bez jakiejkolwiek zwloki, a osoby nimi dotkniete, stosownie do skali
naruszen ich praw, kondycji psychicznej i zwigzanych z nimi potrzeb,
muszg otrzymac niezbedne wsparcie. Rekomendowanie potencjalnym
chocby ofiarom mobbingu lub dyskryminacji, aby rozwazyly w swojej
sytuacji niesktadanie skargi i oczekiwaly kontroli PIP odpowiadajacej
normalnemu jej trybowi wynikajgcemu z harmonogramu, jest wylacz-
nie narazaniem domniemanych ofiar na kolejne ataki, upokorzenia
lub degradacje zdrowotng i spoleczng, czesto zresztg trwalg*'. Trudno
jest znalez¢ uzasadnienie dla tak zachowawczej postawy PIP w czasie,
w ktérym postulaty bezzwlocznego dziatania instytucji publicznych
w sprawach wymagajacych reakcji na wszelkie formy przemocy coraz
pelniej uwzglednia sie w praktyce dzialania organéw administracji
i réznych stuzb panstwowych.

Wydaje sie, ze dziatalno$¢ prewencyjna PIP skierowana do praco-
dawcdw oraz organizacji zwigzkowych jest mocno rozwinieta i prowadzi
sie ja regularnie i metodycznie. Odmiennie nalezy oceni¢ natomiast
dziatalno$¢ kontrolna i interwencyjna Inspekc;ji. Stanowiska dotyczace
samego faktu jej prowadzenia sg w gronie inspektoréw rozbiezne.
Wyraznie widac, ze niektdrzy z nich odrzucaja obowiazek prowadzenia

0 G, Wtodek, op. cit., s. 12.
1 Por. Z. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2008, s. 143-146.
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kontroli zogniskowanych na ustaleniu, czy wobec pracownika doszto do
mobbingu lub dyskryminacji, szczeg6lnie gdy dotyczy to tzw. miekkiego
oddzialywania, a wigc takiego, ktére mniej taczy si¢ z podejmowaniem
bezprawnych decyzji kadrowych, a w wiekszym stopniu odnosi sie do
relacji, postaw i zachowan. Podzielajgc zdanie, ze kontrole tego rodzaju
wymagaja duzej wiedzy interdyscyplinarnej inspektora i zaangazowa-
nia, nie sposéb jest sie zgodzi¢ z teza, ze PIP nie posiada ustawowego
umocowania do ich prowadzenia. Nie do$¢, ze poglad przeciwny nie jest
przekonujacy w $wietle zaprezentowanych wyzej ustawowych zadan
Inspekcji i prawnych narzedzi realizacji jej celéw, to w dodatku trudno
nie kojarzy¢ postawy samoograniczania si¢ inspektoréw PIP w dziatal-
nosci kontrolnej w obszarze mobbingu i dyskryminacji z kondycja tej
stuzby panstwowej. W Warszawie 100 inspektoréw pracy otrzymuje do
rozpoznania ok. 10 000 skarg rocznie, a cze$¢ inspektoréw przyznaje
otwarcie, ze sprawy mobbingowe sg dlugimi i skomplikowanymi $ledz-
twami, na ktére PIP nie ma $srodkéw ani kompetencji*?. Nie sposéb jest
nie zgodzic¢ sie z twierdzeniem, Ze sprawy mobbingowe nalezg do naj-
trudniejszych i najbardziej czasochtonnych, ale nie nalezy wyprowadzi¢
z tego wniosku, Ze PIP nie powinna zajmowac sie dzialaniami kontrol-
nymi w ich zakresie, a tylko ograniczac¢ sie do udzielania pracownikom
informacji o mozliwo$ci wszczecia sporu przed sagdem pracy. Nie taka
jestrola organéw kontrolnych panstwa, aby ze wzgledu na stabo$¢ orga-
nizacyjna, problemy z obsadg kadrowa lub niedostatecznie duzy budzet
utrzymywac, ze czes$ci uprawnien i obowigzkéw ustawowych mozna
nie wykonywac. W praktyce kontrolnej dziatania PIP brakuje takze tak
prostych czynnosci, jak egzekwowanie u pracodawcéw uwzglednia-
nia w kartach oceny ryzyka zawodowego stresu w pracy jako podioza
konfliktéw (w tym réwniez innych patologicznych form, jakimi moga
by¢ mobbing i molestowanie). Postulat ten jest w petni uzasadniony

2 7. Samoliniska, Inspekcja bez zgb6w, Tygodnik Przeglad, nr 10/2019, s. 14-16.
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faktem, Ze wiele profesji, np. zwigzanych z trudnym obszarem dzialania
przedsiebiorstwa, jak obstuga reklamacji badz dziatalno$¢ marketingu
bezposredniego, niesie ze sobg wieksze niz przecietne ryzyko stresu
w pracy, ktére moze w nastepstwie prowadzi¢ do niepozadanych
zachowan w relacjach pracowniczych. Nalezato oczekiwa¢ od PIP, ze
takie dzialania w szerszym stopniu bedg uwzgledniane przy ocenie, czy
pracodawca wykonuje obowigzki prewencyjne wzgledem pracownikéw
w obszarze ograniczenia wystepowania nadmiernego stresu i jego skut-
kéw*. Chot bez watpienia pozadanym kierunkiem reformy prawa pracy
powinno by¢ wzmocnienie kontrolnej pozycji inspektora PIP oraz spre-
cyzowanie jego uprawnien prowadzenia kontroli w obszarze mobbingu
i dyskryminacji, a takze uwzglednienie tych zagadnien bezposrednio
w katalogu wykroczen przeciwko prawom pracownikéw, to Inspekcja
powinna w szerszym niz obecnie zakresie korzysta¢ z narzedzi, ktére
s3 dla niej dostepne**.

Wsréd wielu funkcji inspekcji pracy na wyréznienie w tym kon-
tek$cie zastuguja dwie: ksztaltowania klimatu spolecznego oraz
mediacyjno-arbitrazowa. O ile pierwsza, odnoszaca si¢ do budowania
pokoju spotecznego oraz ksztattowania wiasciwych postaw w relacjach
pracownikow i pracodawcow, jest w zakresie spraw mobbingowych
i dyskryminacyjnych realizowana na dobrym poziomie, o tyle ta druga
jest wrecz kwestionowana przez jej adresatow. D. Makowski wskazuje,
Ze inspekcja z racji wypetniania funkcji kontrolnej, ma najpelniejszq
wiedze na temat okolicznosci i podtoza wystepujgcych sporow i dlatego
tez jest najbardziej kompetentna do podjecia dzialan pojednawczych

3 por. K. Klemba, Jak przygotowaé sie do kontroli Panistwowej Inspekcji Pracy,
Wydawnictwo ODDK, Gdansk 2017, s. 74-75, 210-211.

*  G. Jedrejek, Mobbing. Srodki ochrony prawnej, Wydawnictwo Wolters Kluwer,
Warszawa 2007, s. 131-132.
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i mediacyjnych®. Jezeli jednak Inspekcja kwestionuje istnienie jej
obowiazkéw kontrolnych w obszarze mobbingu i dyskryminacji, to
w mys$l powyzszego pogladu nie jest zdolna do efektywnego udzielania
wsparcia pracodawcom i pracownikom w pojednawczych sposobach
rozwigzywania probleméw w miejscu pracy. Program dzialania PIP
na lata 2019-2021 nie zawiera zadnych tresci, planéw ani kampanii
odnoszacych sie¢ do mobbingu. W sprawach dyskryminacyjnych pro-
gram nawigzuje do niego jedynie przy okazji kontroli warunkéw pracy
w agencjach tymczasowych. Nie sposéb jest wiec unikng¢ wrazenia, ze
dzialalno$¢ antymobbingowa i antydyskryminacyjna w praktyce dzia-
tania Panstwowej Inspekcji Pracy ma niski priorytet*.

3.2.4. Wspélpraca PIP z innymi podmiotami panstwowymi

Niedostateczna skuteczno$¢ Panstwowej Inspekcji Pracy w diagno-
zowaniu zachowan mobbingowych i dyskryminacyjnych w zaktadach
pracy, ktéora wynika z braku wyposazenia Inspekcji w odpowiednie
zasoby dajgce szanse efektywnego dzialania lub samo tez nastawienie
inspektorow, ktére na podstawie pozaprawnych przestanek minima-
lizuje udzial PIP w dziatalnosci kontrolnej, wigza sie z niedostatkami
w zakresie prawnej organizacji wspétpracy inspekcji z innymi podmio-
tami panstwowymi.

Prezes Rady Ministréw rozporzadzeniem z dnia 28 grudnia 2007 r.*
ustalil zasady wspoéldziatania Panstwowej Inspekcji Pracy z niektérymi

%5 D. Makowski, Inspekcja pracy jako instytucja paristwowego nadzoru nad
przestrzeganiem prawa pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu E6dzkiego, £6dZ 2017,
s. 200-201.

Program dzialania Paristwowej Inspekcji Pracy w roku 2019 oraz na lata 2019-2021,
Gléwny Inspektorat Pracy Panstwowej Inspekcji Pracy, Warszawa 2018.
Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministr6w z dnia 28 grudnia 2007 r. w sprawie trybu
iform wspoéldzialania niekt6rych organéw z Panistwowa Inspekcja Pracy w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy orazlegalnosci zatrudnienia (Dz. U. z 2007 r. Nr 250,
poz. 1870).
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instytucjami publicznymi w zakresie spraw zwigzanych z bezpieczen-
stwem i higieng pracg oraz legalno$cig zatrudnienia. Akt ten zakre-
$la obszary wspoétpracy zaréwno podmiotowo, jak i przedmiotowo,
uwzgledniajgc przy tym specjalizacje organdw wspdtpracujacych z PIP.
Zgodnie z § 1 ust. 1 rozporzadzenia ich katalog w zakresie ochrony BHP
uwzglednia kooperacje z: Panstwowa Inspekcja Sanitarng, organami
nadzoru goérniczego, Urzedem Dozoru Technicznego, Panstwowa
Agencja Atomistyki, Inspekcja Ochrony Srodowiska, Inspekcjg Trans-
portu Drogowego, organami nadzoru budowlanego, Panstwowa Strazg
Pozarng, organami administracji morskiej i organami administracji
zeglugi srédladowe;j.

Dla oceny tej regulacji oraz katalogu instytucji, z ktérymi PIP obo-
wigzana jest wspdlpracowac z punktu widzenia prowadzenia dziatan
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych, kluczowym jest przyto-
czenie przedmiotu tej wspoétpracy. Zakres tego wspoétdziatania okreslono
w § 4 rozporzadzenia. Obejmuje on:

o zawiadamianie sie stosownie do zakresu wlasciwosci o stwierdzo-
nym w toku kontroli naruszeniu przepiséw dotyczacych legalnosci
zatrudnienia, a takZe o podjetych w tym zakresie decyzjach oraz
o dziataniach i rozstrzygnieciach w postepowaniach sgdowych
prowadzonych na wniosek tych organéw;

e organizowanie w razie potrzeby wspdlnych szkolen;

o prowadzenie kontroli na wniosek organu wspéldzialajacego;

o udostepnianie dokumentacji z kontroli;

e wymienianie do$wiadczen, w szczegbélnoSci w zakresie doskona-
lenia metod kontroli;

o udzielanie informacjii wyjasnien niezbednych do prawidtowego
wykonywania zadan w zakresie spraw objetych wspdldzialaniem;

o podejmowanie inicjatyw dotyczacych poprawy stanu przestrzega-
nia prawa w zakresie spraw nalezgcych do wla$ciwos$ci organéw;

o inicjowanie zmian w przepisach prawa;
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¢ wymienianie informacji podczas opiniowania projektow aktéw
normatywnych oraz informacji dotyczacych stosowania przepi-
sOw zwigzanych z zakresem wspoldziatania.

Widac wyraznie, ze kooperacja, ktérg ma podejmowac Panstwowa
Inspekcja Pracy wraz z innymi podmiotami panstwowymi, ma tro-
jaki charakter. Po pierwsze odnosi¢ sie ma ona do wspélpracy przy
wykonywaniu czynno$ci kontrolnych, po drugie obejmuje ona obszar
wymiany informacji i doskonalenia wtasnej pracy, a po trzecie dzielenie
sie swoimi do$wiadczeniami z podmiotami trzecimi, w szczegdlnoSci
odpowiedzialnymi za stanowienie prawa. W przedmiotowej koncepcji
wida¢ wyraznie brak postrzegania problemdéw mobbingu i dyskrymina-
cji jako zagadnien z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Prowadzi
to w szczegolnosci do zawezenia katalogu podmiotéw, z ktérymi PIP
powinna wspolpracowac w zakresie BHP. Brakuje w nim m.in. Policji,
Strazy Granicznej czy prokuratury.

Dwie pierwsze formacje wymienione sg wprawdzie w rozporzadze-
niu jako podmioty wspdtpracujace z PIP, ale wspoéldziatanie to ogranicza
sie wylacznie do dzialan zwigzanych z kontrolg legalno$ci zatrudnie-
nia, w tym pracy cudzoziemcéw. Wsréd podstawowych zadan Policji
znajdujg sie inicjowanie i organizowanie dzialan majacych na celu
zapobieganie popelnianiu przestepstw i wykroczen oraz zjawiskom
kryminogennym, wykrywanie przestepstw i wykroczen oraz $ciganie
ich sprawcéw, ale takze ochrona zycia i zdrowia ludzi oraz mienia
przed bezprawnymi zamachami naruszajacymi te dobra*. Cele Strazy
Granicznej koncentrujg sie na ochronie granicy panstwa i bezpieczen-
stwie w komunikacjiladowej, powietrznej i morskiej, ale obejmujg takze

4 Por. art. 1 ust. 2 Ustawy z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz. U. Nr 30, poz. 179,
zpbzn. zm.).
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kontrole legalno$ci zatrudnienia®®, przy okazji ktdérej funkcjonariusze
SG zapoznajg sie takze z warunkami wykonywania pracy przez pracow-
nikéw bez wzgledu na ich narodowo$¢ i obywatelstwo. O ile powyzsze
zadania tych dwdch stuzb policyjnych nie obejmuja w peini spraw
zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy, a bledem byloby ocze-
kiwanie, aby funkcjonariusze tych formacji wyreczali inne instytucje
w zakresie kontroli warunkéw BHP, o tyle w toku czynno$ci kontrolnych
bez watpienia mozliwe jest, cho¢by doraznie lub przypadkowo, dia-
gnozowanie przypadkéw przemocy psychicznej wobec pracownikéw,
takze wobec pracownikéw-obcokrajowcéw, co w odréznieniu od Policji
jest gléwnie domena zainteresowania Strazy Granicznej. Polska nie jest
wolna od wystepowania zjawiska tzw. obozéw pracy®, w ktérych fama-
nych jest wiele norm zwigzanych z legalnym zatrudnieniem, takze tych
zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy. Skoro Straz Graniczna
kontroluje legalno$¢ zatrudnienia, Panstwowa Inspekcja Pracy warunki
tego zatrudnienia, a Zaklad Ubezpieczen Spolecznych stosowanie
przepiséw z zakresu ubezpieczen spotecznych, to wydaje sie konieczne,
aby podmioty te $ci$le wymienialy sie informacjami i koordynowaty
swoje dzialania. Prawidtowe rozpoznawanie tych zjawisk jest w sposéb
oczywisty wpisane w dzialalno$¢ stuzb policyjnych i choc¢by dlatego
SciSlejsza ich wspoétpraca z Panstwowa Inspekcja Pracy powinna zostac
przewidziana przepisami rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow.
Prokuratura w wykazie instytucji o sformalizowanej wspétpracy
z Panstwowg Inspekcjg Pracy nie zostala ujeta wcale. Nie ma przy tym
znaczenia, ze wiekszo$¢ organéw wymienionych w § 1 ust. 1 oraz ust. 2
rozporzadzenia prowadzi czynno$ci kontrolne na podstawie przepisow

9" Por. art. 1 Ustawy z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o Strazy Granicznej (Dz. U. Nr 78,
poz. 462, z pézn. zm.).

M. Rozpedowski, Polskie obozy pracy dla Ukrairicow? Tak wyzyskuje si¢ pracow-
nikéw, www.money.pl/gospodarka/wiadomosci/artykul/obozy-pracy-ukraincy-
-pracownik-wyzysk,236,0,2259948.html (data dostepu: 05.03.2019).
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Kodeksu postepowania administracyjnego, a naczelnym zadaniem pro-
kuratury jest Sciganie przestepstw i stanie na strazy praworzadnos$ci®'.
Jak wskazano wyzej, rozporzadzenie wyznacza konkretne dyrektywy
w zakresie dzielenia sie informacjami i doSwiadczeniami, co szczegdlnie
cenne byloby dla prokuratoréw. Przestepstwa, ktére moga odpowia-
dac problemom bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym jego szerokim
rozumieniu, uwzgledniajgcym bezpieczenstwo mentalne pracowni-
kéw, §cigane sg przede wszystkim w prokuraturach rejonowych, a wiec
najnizszego szczebla, w ktérych w praktyce nie wystepuje szczegdlna
specjalizacja prokuratorska i gdzie prowadzone s3 postepowania w naj-
szerszym zakresie tematycznym, co nie sprzyja poglebianiu i rozwijaniu
wiedzy prokuratoréw w problemach zlozonych i niejednoznacznych,
jakimi bez watpienia sg ocenne sytuacje przemocy psychicznej wobec
pracownikéw. Z pewnoS$cig prokuratura prowadzac postepowania
karne, a PolicjaiStraz Graniczna® reagujac na dostrzezone przestepstwa
i wykroczenia, skorzystalyby na wymianie do$wiadczen z Panstwowg
Inspekcjg Pracy, co dzisiaj ograniczone jest zbyt zawezona regulacjg roz-
porzadzenia Prezesa Rady Ministréw i niezrozumiale waskim postrze-
ganiem probleméw mobbingu i dyskryminacji przez PIP w kontekscie
zagadnien bezpieczenstwa i higieny pracy.

Szczegdlnie widocznym mankamentem omawianego rozporzadze-
nia jest brak zobowigzania Panstwowej Inspekcji Pracy do wspétpracy
z Pelnomocnikiem Rzadu ds. Réwnego Traktowania, ktéry powinien

51 Art. 2 Ustawy z dnia z dnia 28 stycznia 2016 . Prawo o prokuraturze (Dz. U. z2016r.,

poz. 177,z p6zn. zm.).

Zgodnie z § 2 Rozporzadzenia Ministra Spraw Wewnetrznych w sprawie wykro-
czen, za ktére funkcjonariusze Strazy Granicznej sa uprawnieni do nakladania
grzywien w drodze mandatu karnego z dnia 18 kwietnia 2014 r. (Dz. U. z 2014 r.,
poz. 539) w katalogu wykroczen, ktére mogg obejmowac swoim zakresem niektdre
przejawy nekania lub naruszania godnosci pracowniczej o cechach mobbingu
lub molestowania, znajduja sie takze takie, ktérych sprawcy mogg zostac ukarani
mandatem karnym przez funkcjonariuszy SG.
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swoje zadania wykonywa¢ we wspoélpracy z wlasciwymi organami
administracji rzagdowej, zobowigzanymi do wspoéldziatania i udzielania
mu pomocy®’. Ramy bezpos$redniego wspotdziatania Pelnomocnika
z Panstwowg Inspekcja Pracy, jawiacg sie jako naturalny partner tego
organu w zakresie implementowania i monitorowania obowigzywania
zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie zostaly sprecyzowane
w zadnym akcie prawnym. Jedynie w art. 14 ust. 1 ustawy o PIP usta-
wodawca wskazal, ze Panstwowa Inspekcja Pracy przy realizacji zadan
wspoldziata z Pelnomocnikiem Rzadu ds. Réwnego Traktowania.
Uregulowanie tej kooperacji jest wiec duzo luzniejsze niz w przypadku
wspélpracy z wymienionymi wyzej podmiotami, co takze powinno
zostat zweryfikowane przez prawodawce.

3.3.Rada Ochrony Pracy

3.3.1. Ustrojowa pozycja Rady Ochrony Pracy

Zgodnie z art. 2 ustawy o PIP nadzdr nad Panstwowa Inspekcjg Pracy
w zakresie okreSlonym w ustawie sprawuje Rada Ochrony Pracy. Nadzor
ten dotyczy spraw zwigzanych z przestrzeganiem prawa pracy, w tym
bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze legalnosci zatrudnienia oraz
dziatalnosci Panistwowej Inspekcji Pracy. Rada wyraza takze stanowiska
odnos$nie do programdéw dziatalnosci i zadan Panstwowej Inspekcji
Pracy, okresowych ocen dzialalnosci Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
wnioskéw wynikajacych z tych ocen, a takze probleméw ochrony pracy
o zasiegu ogblnokrajowym®. Nalezy jednak podkresli¢, ze stanowiska
te nie majg charakteru wigzgcego®. Kadencja rady, ktéra sktada sie z 30

%3 § 3 Rozporzadzenia Rady Ministréw w sprawie Pelnomocnika Rzadu do spraw

Réwnego Traktowania z dnia 22 kwietnia 2008 r. (Dz. U. z 2008 r. Nt 75, poz. 450).
Art. 7 Ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U.
72007 . Nr 89, poz. 589).

K. Antolak-Szymanski, T. Niedzinski, Ustawa o Paristwowej Inspekcji Pracy. Komen-
tarz, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2016, s. 15.
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czlonkéw powotywanych przez Marszatka Sejmu, trwa cztery lata. Jej
czlonkowie reprezentujg postéw i senatoréw, kandydatéw zgtoszonych
przez Prezesa Rady Ministréw, reprezentatywne organizacje zwigzkowe
i pracodawcow®™, a takze innych organizacji zajmujacych sie ochrona
pracy badz dzialalnoscig ekspercka i naukowa. Na mocy art. 4 ustawy
o PIP Rada opiniuje takze kandydata na Gléwnego Inspektora Pracy,
a od 2011 r. réwniez kandydatéw na zastepcéw GIP, co uwazane jest
przez niektérych autoréw za wzmocnienie pozycji Rady*, chociaz
podkresli¢ nalezy, ze stanowisko Rady wzgledem kandydatur nie jest
wigzace, a wigc wplyw na obsade personalng kierownictwa PIP jest
dalece ograniczony.

M. Wasowska®® wskazuje, ze kompetencje kontrolne Rady sg przez
nig realizowane poprzez mozliwo$¢ przeprowadzania doraznych wizy-
tacji okregowych inspektoréw pracy. Sprawozdania Rady nie wskazuja,
aby byly one formulowane na podstawie takich wizytacji i opieraja sie
gléwnie na informacjach przedstawianych Radzie i dyskusjach toczg-
cych sie na jej posiedzeniach. Co wigcej, wydaje sie, ze Rada Ochrony
Pracy przypomina instytucje fasadowa, a jej prace majg charakter
pewnego rytuaty, ktére cechuje zaangazowanie wielu podmiotéw pan-
stwowych, ktdre uczestniczg w jego posiedzeniach, przy jednoczesnym
braku sprawczo$ci stanowisk Rady. Oczywistym jest, ze kompetencje
Rady okreslone w art. 7 ust. 7 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy sg
dosé¢ waskie i zakre$lajg Radzie obowigzek zajmowania stanowiska
w sprawach dotyczgcych dzialania PIP, ale nie sposdb jest dostrzec

% Reprezentatywno$¢ w rozumieniu Ustawy z dnia 24 lipca 2015 1. 0 Radzie Dialogu

Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz. U. z 2015 1., poz. 1240
oraz z 2017 r., poz. 2371).

K. Antolak-Szymanski, T. Niedzinski, Art. 4. [w:] Ustawa o Panstwowej Inspekcji
Pracy. Komentarz [online], Legalis, Warszawa 2016 (data dostepu: 7.03.2019).

M. Wasowska, Rada Ochrony Pracy [w:] Administracja publiczna. Ustrdj admi-
nistracji paristwowej centralnej, B. Szmulik, K. Miaskowska-Daszkiewicz (red.),
Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2012, s. X.
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w tre$ci tych wystgpien wskazywania najbardziej chocby jaskrawych
mankamentéw dziatalno$ci Inspekcji. Jak stusznie wskazuje J. Jagielski,
co do charakteru nadzoru Rady Ochrony Pracy odnos$nie do dziatalnosci
Panstwowej Inspekcji Pracy, nie jest to nadzor o tradycyjnym, admi-
nistracyjnoprawnym charakterze, cechujgcy sie prawem okreslonymi
mozliwo$ciami wladczej ingerencji organu nadzorujgcego w dzialalnosé
podmiotu nadzorowanego. W prawnym ujeciu nadzoru w $cislym sensie
przepisy okreslajq jego przedmiot, zakres, kryteria, a przede wszystkim
srodki oddziatywania nadzorczego. W omawianym przypadku wyraZnie
brakuje takiego prawnego dookreslenia™. Z ocena ta nalezy sie zgodzi¢
i wérdd postulatow de lege ferenda, ktérych przedmiotem moze by¢
ustrojowa pozycja Rady Ochrony Pracy, poszukiwac¢ nalezy sprawniej-
szego modelu funkcjonowania tego organu w przynajmniej dwéch
obszarach. Po pierwsze refleksji wymaga akcyjny tryb prac Rady oparty
na plenarnych posiedzeniach i gremialnej dyskusji na tematy niepowig-
zane z biezaca oceng dzialalnosci Panstwowej Inspekcji Pracy. Nadzor
nad Inspekcja powinien by¢ realizowany $cislej i mie¢ charakter biezacy.
Po drugie sprecyzowania wymagaja dostepne Radzie $rodki nadzoru
nad PIP wraz z uprawnieniami Rady w przypadku stwierdzenia braku
efektywnosci w sektorowych obszarach zadan Inspekcji lub negatywnej
oceny dzialalno$ci Gtéwnego Inspektora Pracy. Idzie oczywiscie o $rodki
realnego oddzialywania na zdiagnozowany przez Rade stan faktyczny
w formule funkcjonowania Inspekcji.

3.3.2. Mobbing i dyskryminacja w stanowiskach Rady

Wsrdd zadan Rady Ochrony Pracy nalezy zwréci¢ uwage na wyraza-
nie stanowisk na temat programoéw dzialalno$ci Panistwowej Inspekcji
Pracy oraz wnioskéw wynikajacych z tych ocen. W latach 2002-2018

% 7. Jagielski, Art. 2. [w:] Ustawa o Paristwowej Inspekcji Pracy. Komentarz [online],
LexisNexis 2019 (data dostepu: 7.03.2019).
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wydano 191 stanowisk, przy czym tylko cztery z nich odnosily sie bez-
posrednio do problematyki mobbingowej i dyskryminacyjne;j.

W stanowisku z 23 marca 2005 r.°° Rada zwrdcila uwage na szacunki,
zgodnie z ktérymi mobbing mégt dotykac 4-15% pracownikéw. Uznano
takze za wazne prowadzenie dalszych badan nad tym zjawiskiem w celu
zapobiegania mu i uzyskania odpowiedzi na pytanie o przyczyne jego
wystepowania. Niezrozumialy jest natomiast sens innej czesci tego
stanowiska, w ktérym Rada stwierdzita: Na podstawie przedstawionych
materiatow oraz dyskusji Rada Ochrony Pracy dostrzega koniecznos¢
podejmowania dalszych prac majgcych na celu uscislenie kryteriow
umozliwiajgcych dokonanie precyzyjnej identyfikacji i oceny mob-
bingu w srodowisku pracy. Brak uszczegotowionych kryteriow wigze
sie z powaznymi problemami w przypadku orzecznictwa sqgdowego
i niesie ze sobg ryzyko naduzywania terminu mobbing dla okreslenia
innych patologicznych zjawisk w miejscu pracy (np. dyskryminacji).
Mimo zrozumienia potrzeby precyzji pojeciowej w judykaturze trudno
zrozumie¢, dlaczego Rada uznata $cisto§¢ w odréznianiu mobbingu od
dyskryminacji za tak istotng potrzebe. Dziwi to szczeg6lnie w sytuacji,
gdy wiele zachowan niepozadanych ze strony pracodawcéw stanowi
jednoczes$nie naruszanie débr osobistych pracownikéw, mobbing
i rozne formy dyskryminacji. Regulacja kodeksowa w Polsce przyjeta
taka postac, ze wiele sytuacji tyranizowania moze odnosic sie do wszyst-
kich trzech wskazanych wyzej pojec. Skoro wiec na gruncie ustawy sa
one do siebie tak bardzo podobne, to nacisk nalezaloby potozy¢ nie na
ich segregowanie w debacie publicznej, ale raczej na wspdlne im prze-
ciwdzialanie. Rada przyjela takze dwie rekomendacje - po pierwsze,
aby popularyzowa¢ tematyke antymobbingowg wéréd pracodawcéw
i pracownikéw, a po drugie, aby szkoli¢ kadre kierownicza w zakladach

60 Stanowisko Rady Ochrony Pracy z dnia 23 marca 2005 r. w sprawie mobbingu
w $rodowisku pracy, www.rop.sejm.gov.pl/uploads/neoidee/13/24-w-sprawie-
-mobbingu-w-srodowisku-pracy.pdf (data dostepu: 05.03.2019).
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pracy w zakresie mozliwych sposob6w ograniczania i rozwigzywania
sytuacji konfliktowych w zakladzie.

Z perspektywy 14 lat od przyjecia tego stanowiska mozna ocenic, ze
rekomendacje z 2005 r. nadal sg aktualne, albowiem brak konkretnych
obowigzkéw w zakresie przeciwdzialania mobbingowi, ktére naktada-
toby prawo na pracodawcéw, sprawil, ze wiele podmiotéw zatrudnia-
jacych pracownikéw nie prowadzi zadnej oceny ryzyka wystapienia
mobbingu i nie stosuje zadnych metod zapobiegawczych. Natomiast
obowiazek szkolenia pracownikéw, nie tylko zresztg kadry kierowniczej,
zostal sformutowany na $ciezce orzeczniczej®, a nie ustawodawczej, co
niewgatpliwie oslabia site jego oddzialywania.

16 lutego 2010 r. Rada Ochrony Pracy przyjela stanowisko w sprawie
dyskryminacji w zatrudnieniu®. Zwrécono w nim szczegdlng uwage na
niewielkg liczbe spraw zarejestrowanych przez prokurature. Prezento-
wane Radzie dane Prokuratury Krajowej wskazywaly, Ze od stycznia
2008 r. do wrzesnia 2009 r. w calym kraju pojawito sie tylko 50 spraw
zwigzanych z dyskryminacjg w zatrudnieniu, z czego 41 spraw zostalo
rozpatrzonych merytorycznie, 27 umorzono, 13 zakonczono odmowa
wszczecia postepowania, a tylko w jednym przypadku sporzgdzono akt
oskarzenia. Rada zwrdcila jednocze$nie uwage, ze na 34 tys. skarg do
Panstwowej Inspekcji Pracy w 2008 r. jedynie 0,9% dotyczylo probleméw
dyskryminacji. Przyjeto w zwiazku z tym zalecenia, aby:

1 por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r. (I PK 35/11), OSNP
2012/19-20/238.

Stanowisko Rady Ochrony Pracy w sprawie oceny zjawiska dyskryminacji
wzatrudnieniu - ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawno$¢, wyznawana religie,
narodowo$¢, przekonania polityczne i przynalezno$¢ zwigzkowa - na podstawie
informacji Prokuratury Krajowej, oceny Panstwowej Inspekcji Pracy oraz dyskusji
podczas posiedzenia Rady Ochrony Pracy, Warszawa, 16 lutego 2010 r., www.rop.
sejm.gov.pl/uploads/neoidee/13/7-w-sprawie-oceny-zjawiska-dyskryminacji-w-
zatrudnieniu-ze-wzgledu-na-plec-wiek-niepelnosprawnosc-wyznawana-religie-
narodowosc-przekonania-polityczne-i-przynaleznosc-zwiazkowa.pdf (data
dostepu: 05.03.2019).
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o zgloszenia dyskryminacji w zatrudnieniu bada¢ wnikliwiej niz
do tej pory;

o wypracowac skuteczniejsze niz dotychczasowe metody rzetelnej
oceny kazdego zgloszonego przypadku;

o przeanalizowa¢ do$wiadczenia innych krajow, zwigzane z wykry-
waniem i badaniem zglaszanych spraw dotyczacych dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu;

o promowac dobre wzorce dzialania wérdd przedsiebiorcéw; roz-
wazy¢ zorganizowanie og6lnopolskiego konkursu na firme wolna
od dyskryminacji w zatrudnieniu;

¢ podnosi¢ $wiadomo$¢ wagi problemu tak posréd pracodawcow,
jak i pracownikéw, prokuratoréw i sedzidw;

o prowadzi¢ dzialalno$¢ przeciwdzialajaca antagonizowaniu pra-
codawcéw i pracownikéw.

Gdy ocenia sie przedmiotowe stanowisko, zdziwienie budzi fakt,
ze Rada Ochrony Pracy ponownie potraktowala oddzielnie problemy
dyskryminacji i mobbingu oraz skupita sie w swojej pracy tylko na tym
pierwszym zagadnieniu. W wielu aspektach mobbingi dyskryminacja sg
deliktami wystepujacymi jednoczes$nie w tym samym stanie faktycznym
i budowanie obrazu dzialan prokuratury oraz Panstwowej Inspekcji
Pracy w tym obszarze bez oceny caloksztattu zjawiska nie wydaje sie by¢
pozadane. Co wiecej, takze rekomendacje Rady moga budzi¢ najdalej
idace watpliwosci, dlatego ze w 2010 r. wiedza o tym, Ze pozostawienie
pracodawcom swobody w zakresie samodzielnego ustalania zasad
przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji jest nieskuteczne, byta
juz powszechna. O ile w przypadku dyskryminacji kadrowej w obszarze
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw pracy, dostepu do
szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych oraz dostepu do
awansu zawodowego ustawodawca wyraznie wskazal, ktére dzialania
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sa niedopuszczalne®, o tyle zasady przeciwdziatania mobbingowi oraz
dyskryminacji w formie molestowania i molestowania seksualnego nie
spotkaly sie z rozwinigciem kodeksowym. Brak takich regulacji postawit
pracodawcéw przed koniecznos$cig poszukiwania wlaciwych wzorcow
na wlasna reke, a to doprowadzito do braku standaryzacji tych dziatan.
Widac to byto wyraznie w kontekscie dziatalnosci szkoleniowej, ktéra
u wielu pracodawcow przyjmowala forme kilkudziesieciominutowych
pogadanek, a u innych dzialan warsztatowych w wymiarze pelnych
dni szkoleniowych. W obecnym stanie prawnym pracodawcy ponosza
wiec odpowiedzialno$¢ nie za wykonywanie okreslonych, sparame-
tryzowanych czynnos$ci w obszarze przeciwdzialania mobbingowi
i dyskryminacji, ale za skuteczno$¢ takich dziatan, ktére sami przedsie-
biorg®. W zakresie oceny skutecznosci tych regulacji (przede wszystkim
Kodeksu pracy oraz ustawy antydyskryminacyjnej®) Rada Ochrony
Pracy sie nie wypowiedziala.

Rekomendacje Rady, aby prowadzi¢ niesprecyzowane dziatania (nie
bardzo wiadomo, kto miatby je prowadzi¢ i czy adresatem tej dyrektywy
jest prokuratura, czy PIP) w zakresie przeciwdziatania antagonizowa-
niu pracodawcéw i pracownikéw, wydajg sie by¢ oderwane od realiéw
zjawiska dyskryminacji, ktora opiera sie z zasady na naduzyciu wla-
dzy w polgczeniu ze stereotypami przyjmujacymi forme uprzedzen
do konkretnych cech pracownikéw, a nie zbiorowych intereséw lub
sporéw pracodawcéw i pracownikéw. Rada zaproponowata takze pod-
noszenie §wiadomo$ci wagi problemu dyskryminacji oraz promocje
dobrych wzorcéw, ale jednoczes$nie jedyng konkretng forma, jaka tu

83 Art. 18% Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 1974 1. Nr 24, poz.
141, z pézn. zm.).

Por. J. Marciniak, Regulaminy i procedury w firmie, Wydawnictwo Wolters Kluwer,
Warszawa 2012, s. 234.

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 . o wdrozeniu niekt6rych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania (Dz. U. z 2010 . Nr 254, poz. 1700, z p6zn. zm.).
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przewidziala, jest konkurs na ,pracodawce wolnego od dyskryminacji
w zatrudnieniu” Wydaje sie, ze patologicznych zachowan w zarzadza-
niu, podszytych zresztg stereotypami, nie mozna skutecznie zwalczac
konkursami kierowanymi do pracodawcoéw, bo skuteczno$c¢ tej metody
jawi sie jako znikoma. Pozostalych trzech rekomendacji nie spos6b
uznac¢ za bledne, natomiast poziom ich ogélnosci wykluczal w zasadzie
ich sprawczo$¢ juz w momencie, w ktorym zostaty wydane.

Duzo konkretniejsze natomiast okazaly sie stanowiska Rady Ochrony
Pracy podejmowane w latach 2014-2015. Waznym i cennym stalo si¢
stanowisko Rady z dnia 26 sierpnia 2014 r.%, w ktérym po pierwsze
mobbing powigzano z dyskryminacjg, a po drugie odniesiono si¢ do
tych zjawisk na tle czynnikéw psychospotecznych w srodowisku pracy
i ryzyka zawodowego.

We wnioskach sformutowano istotng teze, nieobecng we wcze$niej-
szych stanowiskach Rady, ze dzialania zmierzajace do ograniczenia
zagrozen psychospotecznych powinny by¢ realizowane nie tylko na
poziomie pracownika i pracodawcy, ale na poziomie panstwa. Uznano,
ze podstawowe znaczenie dla przeciwdzialania zagrozeniom psycho-
spolecznym w Srodowisku pracy ma przestrzeganie istniejgcego prawa
(czas pracy, legalno$c zatrudnienia, prawo do informacji, przepisy BHP),
w tym takze w odniesieniu do zapobiegania mobbingowi, dyskryminacji
i molestowaniu i zwalczania ich. Podkreslono, ze sedziowie i prokura-
torzy powinni by¢ szkoleni w problematyce zagrozen psychospotecz-
nych, w tym szczeg6lnie w kwestiach dotyczacych prowadzenia spraw

8 Stanowisko Rady Ochrony Pracy w sprawie czynnikéw psychospotecznych w éro-

dowisku pracy (w tym dyskryminacji, mobbingu, molestowania seksualnego)
izwigzanego z nimi ryzyka zawodowego, Warszawa, 26 sierpnia 2014 r., www.rop.
sejm.gov.pl/uploads/neoidee/13/1-w-sprawie-czynnikow-psychospolecznych-w-
-srodowisku-pracy-w-tym-dyskryminacji-mobbingu-molestowania-seksualnego-
-i-zwiazanego-z-nimi-ryzyka-zawodowego.pdf (data dostepu: 05.03.2019).
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z zakresu dyskryminacji, mobbingu oraz molestowania®. Wyrazono
takze opinie, ze w przedsiebiorstwach powinna by¢ dokonywana ocena
ryzyka zawodowego, uwzgledniajgca takze ryzyko wynikajace z zagro-
zen psychospotecznych. Jako remedium na problemy mobbingowe
podkreslono, co szczegdlnie cenne w $wietle powszechnego powoly-
wania komisji antymobbingowych, Ze ograniczaniu zagrozen psycho-
spolecznych stuzy przede wszystkim wlasciwa prewencja: edukacja,
szkolenia, a takze wszelkie formy podnoszenia poziomu $§wiadomoS§ci
pracodawcéw oraz pracownikéw, stuzby BHP ilekarzy medycyny pracy.
Rada uznata takze, Zze podnoszeniu poziomu $wiadomo$ci w odniesie-
niu do zagrozen psychospotecznych powinno towarzyszy¢ tworzenie
w przedsiebiorstwach ,miekkiego prawa” w postaci: dobrych praktyk,
norm, standardéw i procedur postepowania oraz kodekséw etycznych.

To ostatnie zalecenie budzi watpliwosci dwojakiego rodzaju. Po
pierwsze okreélenie ,miekkie prawo” rozumiane jest w doktrynie
roznie, takze inaczej niz wskazuje na to Rada. J. Marciniak podkresla,
ze istnieje kilka zasad zwigzanych z opracowywaniem i wdrazaniem
oraz stosowaniem w praktyce ,migkkich regulacji” w organizacjach.
Powinny one stanowi¢ punkt wyjscia dla wiasciwego, a przede wszystkim
odpowiedniego dla danej organizacji opracowania konkretnych norm
postepowania (kodeksow, deklaracji i wynikajgcych z nich przepisow
i procedur)®. Zastrzezenia do tej rekomendacji Rady nie zasadzaja sie

87 postulat ten byt szczegélnie istotny, a jego realizacja wynikajaca z oczekiwan wielu
instytucji nie zostala dokonana we wlasciwy sposéb. Z Monitoringu i analizy reali-
zacji Krajowego Programu Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania w zakresie pici,
tozsamo$ci plciowej i orientacji seksualnej (2013-2016) wynika, ze w 2015 roku
zmianie ulegly programy aplikacji sedziowskiej, prokuratorskiej i ogélnej Krajowej
Szkoty Sqdownictwa i Prokuratury. Pomimo tego - w odniesieniu do problematyki
réwnego traktowania - w programach aplikacji sedziowskiej i prokuratorskiej nie
byto zmian w stosunku do programéw obowiqzujgcych w 2014 roku: program
aplikacji sedziowskiej poruszat kwestie dyskryminacji jedynie w odniesieniu do
prawa pracy, za$ aplikacji prokuratorskiej nie poruszal ich wcale.

68 J. Marciniak, Regulaminy..., op. cit., s. 229.
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na jej ewentualnej nieScistosci doktrynalnej, ale raczej na przeswiad-
czeniu, ze stosowanie ,miekkiego prawa” w przedsiebiorstwach nie
przekiada sie na istotng poprawe warunkéw pracy w zakresie ochrony
przed nekaniem. Brak Scistych, sformalizowanych trybéw reagowania
na naruszenia débr pracownikéw, polaczonych z realnymi, konkret-
nymi i precyzyjnymi mechanizmami prewencyjnymi, stanowi bowiem
podstawowy mankament polskich przedsiebiorstw i nalezaloby ktas¢
nacisk na zmiane tego stanu rzeczy.

Po drugie rekomendacja Rady nasuwa watpliwosci co do swojej
zasadno$ci w §wietle zrodel prawa pracy wyrazonych wart. 9 § 1 Kodeksu
pracy, co zostato szczegdlowo omdéwione w pierwszej cze$ci niniejszego
opracowania. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage, ze popularne w ostatnich
latach kodeksy etyczne i r6zne formy ,,miekkiego prawa” powinny by¢
traktowane co najwyzej jako deklaracje pracodawcy dotyczgce wartosci
przyswiecajacych mu w jego dzialalno$ci i nie moga by¢ one zrédlem
praw i obowigzkéw pracowniczych. Te z kolei, jezeli zwigzane sg z pracg,
powinny zostac ujete w regulaminie pracy lub odpowiednim do niego
zalaczniku, po uprzednim uzgodnieniu z zakladowymi organizacjami
zwigzkowymi, jezeli takowe dzialaja u pracodawcy. Kodeksy etyczne
moga stanowic zrédio prawa pracy jedynie pod warunkiem, ze stanowig
zalgcznik do regulaminu pracy® i nie naktadajg na pracownikéw innych
obowigzkéw niz powszechnie obowiazujace, a konkretyzuja jedynie
(zgodnie z zasadg hierarchicznych Zrédet prawa pracy) istniejace obo-
wigzki pracownicze™.

89 M. Gadowska, Mobbing i dyskryminacja: Kodeksy etyczne dyskryminujg pracow-
nikéw, ,Rzeczpospolita’; 15.09.2011, www.rp.pl/artykul/716896-Mobbing-i-dys-
kryminacja--Kodeksy-etyczne-dyskryminuja-pracownikow.html (data dostepu:
05.03.2019).

W. Masewicz podkre$la, ze z punktu widzenia zasiegu obowigzywania norm
prawa pracy mozna wyodrebni¢ powszechne prawo pracy (w ktorym kodeks
bedzie zajmowat pozycje kluczowq), branzowe prawo pracy, skladajqce sie przede
wszystkim z ukladoéw zbiorowych pracy oraz pragmatyk stuzbowych, oraz lokalne
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Ostatnig rekomendacjg Rady Ochrony Pracy w stanowisku z 2014 r.
byto kontynuowanie badan nad mechanizmami przyczyn i skutkéow
zagrozen psychospolecznych, a takze pozytywnych efektéw redukuja-
cych je. Wocenie Rady mialo to pozwoli¢ na przekonanie pracodawcéw
o dlugoterminowej optacalnoéci dziatan zmierzajacych do ograniczenia
zagrozen psychospotecznych.

Rada Ochrony Pracy ostatni raz w sprawach zwigzanych z dyskrymi-
nacja zabrata glos w2015 r.”! Ponownie zajeto sie tym zjawiskiem w spo-
séb niekompleksowy, bo w oderwaniu od problematyki mobbingowe;j.
Rada powtorzyla takze czes$¢ swoich obserwacji z poprzednich lat. Juz
zresztg na posiedzeniu Rady 26 sierpnia 2014 r. jej czlonek senator Jan
Rulewski podnosit watpliwo$ci co do sprawczosci w dziataniach Rady
i formutowanych przez nig stanowisk: Pani prof. Koradecka przed-
stawila bardzo dobry projekt, ktory jest wynikiem pracy Zespotu ds.
Bezpieczenstwa i Ochrony Zdrowia w Srodowisku Pracy oraz Zespolu
ds. Prawno-Organizacyjnych. Chcialbym tez podkresli¢, ze materialy
rozpatrywane przez Rade na posiedzeniu w dniu 8 lipca br. byly bardzo
dobrze opracowane. Zatem interesuje mnie dalszy los zaproponowanego
stanowiska. Wniosek formalny, ktory przedkladam prezydium, dotyczy
uzyskania informacji na temat realizacji stanowisk Rady, w tym obecnie
rozpatrywanego, bowiem odnosze wrazenie, iz nasza praca nie znajduje
wlasciwej odpowiedzi adresatow™. Nie sposdb jest nie podzieli¢ tej
opinii, skoro dla przyktadu w 2015 r. Rada Ochrony Pracy ponownie
upominala si¢ o podejmowanie dlugofalowych badan uwzgledniajacych

(lub zaktadowe) sktadajgce sie z regulamindw pracy i innych podobnych aktow
prawnych w zakladzie pracy, w granicach prawnego upowaznienia; por. G. Bie-
niek, J. Brol, A. Krajewski, W. Masewicz, J. Szczerski, Kodeks pracy. Komentarz,
Wydawnictwo Prawnicze, Warszawa 1977, s. 39.

Stanowisko Rady Ochrony Pracy w sprawie problematyki dyskryminacji pracow-
nikéw, Warszawa, 7 pazdziernika 2015 r.

Biuletyn z 50. posiedzenia Rady Ochrony Pracy (IX kad.) w dniu 26 sierpnia 2014 r.,
Kancelaria Sejmu Biuro Komisji Sejmowych, Warszawa 2014, s. 6.
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3.3.2. Mobbing i dyskryminacja w stanowiskach Rady

r6znorodnos$¢ zjawiska dyskryminacji oraz do$wiadczenia poszcze-
gblnych grup pracowniczych nig dotknietych czy tez o prowadzenie
dzialan uswiadamiajacych range tego problemu wéréd pracodawcéw
i pracownikéw, a takze promowanie kodekséw etycznych, dobrych
praktyk oraz polityki antydyskryminacyjnej w zaktadach pracy. Rada
w 2015 r. zwracala uwage na te same problemy co wcze$niej, takze na
tak szczegdlowe i niezalatwione sprawy, jak ksztalcenie sedziéw i pro-
kuratoréw z zagadnien antydyskryminacyjnych. Dostrzezono réwniez
konieczno$¢ badan dotyczacych niskiego wspoétczynnika kierowanych
do sadéw spraw dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, a takze konieczno$c¢ okreslenia przyczyn niekorzystnych
dla skarzacych rozstrzygniec.

W rekomendacjach zwrécono uwage na zwiekszenie poziomu
ochrony oséb zatrudnionych na podstawie umdéw cywilnoprawnych,
w tym ochrony prawnej przed nieréwnym traktowaniem i dyskry-
minacjg. Jest to o tyle wazne, ze potwierdza mankamenty ustawy
antydyskryminacyjnej, ktéra obowigzywata juz wéwczas od blisko
pieciu lat i zapewniala osobom zatrudnionym na podstawie uméw
cywilnoprawnych waski zakres ochrony prawnej przed dyskryminacja
w zatrudnieniu. Zwrécono przy tym uwage na konieczno$¢ poszerzenia
kompetencji organow wiasciwych w sprawach przeciwdziatania naru-
szeniom zasady réwnego traktowania, wskazanych w przepisach ustawy
antydyskryminacyjnej, w sposéb umozliwiajgcy podejmowanie przez
te organy bezposrednich dzialan w sprawach o dyskryminacje miedzy
podmiotami prywatnymi. Rada poparta takze oczekiwania Rzecznika
Praw Obywatelskich w zakresie wprowadzenia do przepiséw prawa
pracy obowigzkowej transparentno$ci systeméw wynagrodzen.

Problemy mobbingu i dyskryminacji pojawialy sie takze w szeregu
dyskusji, ktére toczyly sie podczas posiedzen Rady, ale dotyczyly one
albo ogélnych obserwacji cztonkéw Rady, albo sytuacji indywidualnych.
Dla przyktadu: w trakcie posiedzenia Rady w dniu 23 lutego 2006 r.
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ROZDZIAE I1l. DZIAEALNOSC ZWIAZKOW ZAWODOWYCH...

czlonek Rady Lech Szymanczyk stawial pytania dotyczace zarzutéw
o stosowanie mobbingu w zakladach zlokalizowanych w Grodzisku
Mazowieckim™. Natomiast w dniu 21 wrze$nia 2006 r. prezes Og6lno-
polskiego Stowarzyszenia Pracownikéw Stuzby BHP Jadwiga Polaczek
i przewodniczacy NSZZ ,,Solidarno$¢” Piotr Duda podnosili problemy
mobbingu w sieciach handlowych™. Trzeba przy tym podkreslic, ze
wystapienia te obejmowaly problemy szersze niz mobbingowe i dys-
kryminacyjne, nie wypracowywano takze szczegétowych stanowisk
w ich zakresie.

Cho¢ wiekszosci stanowisk Rady nie spos6b jest odmdwic stusznosci,
to tylko w niewielkim stopniu przektadajg sie one na funkcjonowanie
instytucji publicznych, na czele z Panstwowg Inspekcja Pracy, ktéra
zgodnie z ustawg podlega przeciez nadzorowi ze strony Rady. Zdarza
sie, ze wplyw Rady na PIP ma charakter czysto emblematyczny, skoro
Rada Ochrony Pracy formutuje konkretne oczekiwania pod adresem
dziatan kontrolnych PIP, a w tym samym czasie Gliéwny Inspektor
Pracy zaleca podleglym mu inspektorom zaniechanie badania spraw,
w ktérych pracownicy skarzg sie na mobbing, i oczekuje od nich jedy-
nie poinformowania skarzgcych o prawie rozstrzygniecia ich zarzutéw
przed sadem pracy. Wydaje sie po pierwsze, Ze przytoczone wczedniej
watpliwoéci senatora Jana Rulewskiego oddajga stan faktyczny odnos$nie
do sprawczo$ci dziatan Rady Ochrony Pracy, a po drugie, Ze ustrojowa
pozycja Rady powinna by¢ przedmiotem gruntownej analizy w kierunku
urealnienia jej wplywu na dzialania Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
koordynacji pracy réznych organéw panstwowych, a takze publicznych,
niepublicznych i spolecznych instytucji naukowych i eksperckich.

" Biuletyn z 5. posiedzenia Rady Ochrony Pracy (VII kad.) w dniu 23 lutego 2006 r.,

Kancelaria Sejmu Biuro Komisji Sejmowych, Warszawa 2006, s. 13.
Biuletyn z 13. posiedzenia Rady Ochrony Pracy (VII kad.) w dniu 21 wrze$nia
2006 r., Kancelaria Sejmu Biuro Komisji Sejmowych, Warszawa 2006, s. 17-18.
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naliza przeprowadzona w niniejszym opracowaniu prowa-
Adzi do dwdch zasadniczych wnioskow. Po pierwsze uznanie

dyskryminacji i mobbingu za istotne problemy spoteczne jest
powszechne i zar6wno na poziomie miedzynarodowym oraz krajowym
podejmowane sg proby ustalenia ram przeciwdzialania tym zjawiskom.
Po drugie jednak zauwazy¢ nalezy, ze nie istnieje jeden, powszechny
standard prewencji tych zjawisk oraz Ze istniejg istotne réznice w szcze-
gbétowosci podejécia do zwalczania réznych przejawéw dyskryminacji
i mobbingu. By¢ moze powodem tego stanu rzeczy jest fakt, ze wiele
aspektéw dyskryminacji jest wyrazniejszych i bardziej namacalnych.
W relacjach pracowniczych widac to wyraznie, gdy zwrdci si¢ uwage
na zdefiniowane w Kodeksie pracy formy dyskryminacji. Spoéréd sze-
$ciu jej typéw cztery dotycza dziatan pracodawcy (bezposrednich lub
posrednich), ktére sg kwalifikowalne i sprawdzalne. Odnoszg sie one
bowiem do procesu decyzyjnego, ktéry w wielu sytuacjach nadaje si¢
do precyzyjnego zmierzenia pod katem zgodno$ci z prawem. Duzo
trudniej natomiast jest kwalifikowac te niekadrowe (a wiec nie zawsze
pochodzace od pracodawcy i niebedace bezposrednim wynikiem
polityki kadrowej) przejawy dyskryminacji, jakimi sg molestowanie
i molestowanie seksualne. To, Ze sg tak bliskie definicji mobbingowe;j,
sprawia zreszta, ze zapewnienie realnej ochrony prawne;j i faktycznej
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w przypadku ryzyka ich wystgpienia jest najtrudniejsze. Z tych wzgledéw
praca nad opracowywaniem i podnoszeniem standardéw ochrony przed
zjawiskami mobbingowymi (oraz im bliskimi) jawi sie jako kluczowe
oczekiwanie wysuwane pod adresem spoteczno$ci miedzynarodowej,
legislatury, judykatury oraz pracodawcow.

Wsrdd zglaszanych w niniejszym opracowaniu postulatéw de lege
ferenda podkresli¢ nalezy oczekiwanie, aby standardy ochrony pracy,
szczegoblnie w tej ich czedci, ktéra dotyczy bezposrednio bezpieczenstwa
osobistego przy jej wykonywaniu, byly niezalezne od prawnej formy
zatrudnienia. Nie istniejg zadne powody, dla kt6rych osoby pozostajgce
w trwatej relacji zatrudnienia - niezaleznie od tego, czy w sposéb Scisty
podlegaja podporzadkowaniu pracodawcy, czy jedynie kooperuja z nim
w sposob nieincydentalny, ale wramach zalezno$ci ekonomicznej bgdz
funkcjonalnej - mialyby by¢ pozbawione gwarancji ochrony prawne;.
Zauwazy¢ przy tym nalezy, ze postulat zapewnienia szerokiej ochrony
grupom niepracowniczym nie powinien by¢ wpisywany w toczgca sie
dyskusje o tym, czy ,prawo pracy” jako obszar regulacji powinno sie
zastgpi¢ ,prawem zatrudnienia’, ani w rozwazania o aktualnosci réznych
form zatrudnienia i organizowania pracy. Poglad o potrzebie szerokiej
regulacji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej zasadza sie bowiem
na przekonaniu, ze zjawiska te naruszajg godnosc¢ ludzka, ktéra bedac
pojeciem uniwersalnym, nie moze by¢ naruszana w zadnej ptaszczyznie
stosunkow spolecznych, w tym zawodowych i gospodarczych. Dotyczy
to bez watpienia takze domeny prawa karnego, ktére powinno wjedna-
kowy sposéb kryminalizowac czyny uderzajace w prawa, w tym zdrowie
psychiczne, oséb wykonujacych jakgkolwiek prace zarobkowsa.

Konieczne wydaja sie takze zmiany w prawie pracy. Regulacja kodek-
sowa nie zawiera dyskryminacji przez asocjacje ani przez asumpcje. Nie
wyroznia takZze jako obszaru wymagajgcego wzmozonej ochrony - dys-
kryminacji wielokrotnej, ktéra w praktyce nie jest jednorazowym btedem
lub aktem przemocy, ale sposobem zarzgdzania pracownikami badz
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standardem prowadzenia polityki kadrowej. Wyraznego rozszerzenia
wymagajg przepisy antymobbingowe. Sama definicja tego zjawiska,
wielokrotnie ztozona, nie przystaje do wymagan informacyjnych, ktére
powinny by¢ stawiane przepisom prawa. Adresaci norm prawnych nie
moga bowiem pozostawac w niepewnosci co do istoty zjawiska beda-
cego przedmiotem regulacji. W przypadku definicji mobbingu zawartej
w Kodeksie pracy dopiero zaawansowany rozktad logiczny pozwala na
ustalenie warunkéw, ktérych spetnienie pozwala twierdzgco odpowie-
dzie¢ na pytanie, czy okre$lony stan faktyczny odpowiada wymaganiom
kodeksowym, aby nazwa¢ go mobbingiem. W sposéb wydatny ogranicza
to prewencyjng funkcje korzystania z definicji legalnej mobbingu.

Bez watpienia nalezy takze expressis verbis nazwa¢ mobbing naru-
szeniem norm z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy oraz wpisac
przeciwdzialanie mu w szereg przepisow kreujacych obowiazki pod-
miotéw zatrudniajacych w obszarze BHP. Idzie tu zaréwno o dzialania,
ktére obowigzani sa podejmowac pracodawcy, jak i o podmioty, ktére
powinny w programowaniu swojej pracy uwzgledniac te zagadnienia.
Dotyczy to w szczegdlnosci stuzby BHP. Obowiazek przeciwdzialania
powinien obja¢ konkretne ramy prawne, zaréwno odnosnie zaklado-
wych instytucji i form przeciwdziatania, systematyczno$ci ich stoso-
wania, mozliwych i wymagalnych Swiadczen na rzecz pracownikdéw,
jakipowotania nowych instytucji prewencyjnych, ktére uzupetniatyby
dziatania w obszarze BHP w zaktadach pracy.

Wydaje sie takze koniecznym, aby ustawodawca rozstrzygnat o miej-
scu zdefiniowania tej czesci przepiséw antymobbingowych i antydyskry-
minacyjnych, ktére pracodawcy powinni samodzielnie uszczeg6tawiac
w aktach wewnetrznych. Podstawowym zagadnieniem, ktére w tej mate-
rii wysuwa sie na pierwszy plan, jest okreslenie, czy zakladowa regulacja
w tej dziedzinie powinna znalez¢ sie w regulaminie pracy i regulaminie
wynagradzania. Przemawiajg za tym ich umocowanie w systemie Zro-
det prawa pracy oraz konieczno$¢ ich udostepniania pracownikom od
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samego poczatku zatrudnienia. Akty te sg zrédlem prawa i obowigzkéw
pracowniczych, co wlogiczny spos6b moze oddzialtywac na kreowanie
postaw pracownikéw, zaréwno poprzez ograniczanie zjawisk negatyw-
nych, jak i wspieranie korzystania z instytucji ochrony ustanowionych
przez pracodawce.

Nie sposob jest takze nie zauwazy¢, Ze miejsce regulacji antymob-
bingowej i antydyskryminacyjnej pracodawcy wptywa bezposrednio
na udziat organizacji zwigzkowej w stanowieniu tych przepiséw. Przy
wydawaniu wewngtrzzakladowych regulaminéw udzial ten jest bardzo
znaczacy. Jest to wszak proces uzgodnieniowy, a nie konsultacyjny.
Partnerzy spoleczni zmuszeni sa wiec do poszukiwania rozwigzan kon-
sensualnych, czego zaletg jest powolywanie do Zycia instytucji, ktére
po pierwsze projektowane sg w sposéb partycypacyjny, a po drugie
autoryzowane sg przez przedstawicieli zalogi. Wada tego rozwigzania
jest bez watpienia fakt, Zze do skutecznego wdrazania zakladowej poli-
tyki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej konieczny jest wysoki
poziom wiedzy i do$wiadczenia. Jezeli pracodawca nie posiada stuzb,
ktére nimi dysponujg, to najczesciej moze pozyskac¢ zewnetrznych
specjalistéw, ktérzy stuzy¢ mu beda adekwatnym do$wiadczeniem.
Pozyskanie ekspertyzy ze strony organizacji zwigzkowej nie jest réwnie
proste. Przy blokujacych uprawnieniach zwigzku zawodowego sprawne
i merytoryczne uzgodnienie pozadanej treSci regulaminéw moze nie
by¢ fatwe. Nie wydaje sie jednak, aby bylo to dostatecznym argumentem
narzeczrezygnacji z ujmowania dziatan antymobbingowych i antydys-
kryminacyjnych w aktach bedacych zrédlami prawa pracy, albowiem
kierunek ten nie budzi zasadniczych watpliwo$ci natury prawnej i jest
kontynuacja dzialan ustawy - cho¢by w zwigzku z przyjeciem RODO
zobowigzano pracodawcow do uwzglednienia form i zasad monitoro-
wania pracy pracownikéw w regulaminie pracy. Kierunek ten wydaje
sie wiec pozadany. Bez watpienia nie moze go ogranicza¢ powszechne
obecnie wydawanie przez przedsiebiorcéw kodekséw etycznych, ktére
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nie majg zadnej mocy w zakresie kreowania praw i obowigzkéw pracow-
niczych. Nie stanowig bowiem tego typu kodeksy zrédetl prawa pracy
isg wylaczone ze wspétdzialania partneréw spotecznych. Ich rola moze
ograniczac sie jedynie do bycia swoistg deklaracjg pracodawcy odnoénie
jego warto$ci i metod dziatania rynkowego.

Jezeli chodzi za$ o same zwigzki zawodowe, to z pewno$cig nowego
rozwazenia wymaga instytucja szczegélnej ochrony stosunku pracy. Bez
watpienia jest ona cennym zabezpieczeniem uprawnien sygnalistow
przed mozliwymi represjami. Jej zastosowanie jest zresztg o wiele szersze,
bo ma w swoim zatozeniu zabezpiecza¢ osoby podejmujgce dziatania nie
tylko w obszarze ochrony prawa, ale takze ochrony intereséw grup, ktére
reprezentujg. W obecnym stanie prawnym, na ktéry sktada sie zaréwno
tres¢ litery prawa, jak i spos6b zapewniania jej gwarancji przez judyka-
ture, ochrona ta sprowadza sie zasadniczo do uprzywilejowania sytuacji
pracownika, ktéry po rozwigzaniu umowy o prace jest przywracany do
pracy. Wplywa to jednak w bardzo ograniczony sposéb na trwato$¢
zatrudnienia osoby objetej wzmozong ochrong oraz jej zabezpieczenie
przed bezprawnym rozwigzaniem stosunku pracy, co jest szczegdlnie
jaskrawe w przypadku pracodawcoéw, dla ktérych konsekwencje finan-
sowe w postaci odszkodowan zasgdzanych przez sady na rzecz pracow-
nikéw nie sg barierg ograniczajacg w przemocowym dziataniu wzgledem
pracownikdw sygnalizujgcych problemy lub naruszanie prawa.

W celu lepszego zabezpieczania zbiorowych i indywidualnych
probleméw pracownikéw korzystne byto dokonanie wyraznych korekt
w zadaniach Panstwowej Inspekcji Pracy oraz Rady Ochrony Pracy,
ktéra nad PIP sprawuje nadzdr. W obecnym stanie prawnym mozna
dostrzec spor, ktory toczy sie w fonie samej inspekcji, co do jej upraw-
nien wzgledem sytuacji mobbingowych. O ile w przypadkach dyskrymi-
nacyjnych ma on mniejsze znaczenie, o tyle podkreslenia wymaga, ze
takze w tym miejscu dotyczy to wylacznie tej cze$ci dziatan dyskrymina-
cyjnych, ktére ograniczajg si¢ do form kadrowych dyskryminacji, a wiec
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twardych, zwigzanych z podjeciem decyzji w przedmiocie okreslonego
uprawnienia pracownika. Skoro inspektorzy pracy tak ewidentnie,
niezaleznie od zrdédel tego stanu rzeczy, nie dostrzegaja wyraznych
instrumentdw przeciwdzialania mobbingowi i dyskryminacji, to nalezy
ich uprawnienia w tym wzgledzie wzmocnic. Nie mniej wazne, cho¢ nie
jest to juz postulat odnoszacy sie do zmiany prawa, jest wzmocnienie
finansowe Panstwowej Inspekcji Pracy, ktéra zdaje sie nie posiadac
wlasciwych zasobéw kadrowych do nalezytego wykonywania swoich
gwarancyjnych funkcji. Podobnie rzecz sie ma z Radg Ochrony Pracy,
ktérej nadzdr na dziatalnoscig PIP przyjmuje charakter ceremonialno-
-emblematyczny. Nie wydaje si¢, aby Rada miala co do Inspekc;ji kon-
kretne oczekiwania, a nastepnie monitorowata ich spetnienie. W zakres
dzialalno$ci Rady Ochrony Pracy wchodzi podejmowanie wielu waz-
nych stanowisk, ktérym nie sposdb jest odmowi¢ stusznosci. Jest to bez
watpienia instytucja refleksji nad problemami §wiata pracy, jednak bez
uzupelnienia tej praktyki dziatania o konkretne narzedzia nadzoru nad
PIP wplyw Rady na moderowanie funkcjonowania Inspekcji pozostanie
dalece ograniczony.

Wydaje sig, ze zmienianie stosunkéw spotecznych orazich modero-
wanie w strone wiekszego uwzgledniania norm wspélzycia spolecznego,
débr osobistych pracownikdw i ich godnoSci staje sie warto$cig niekwe-
stionowanag nie tylko na poziomie ustawowym, ale takze w deklaracjach
samych pracodawcéw. To, czy deklaracje te beda urzeczywistniane,
zalezne jest od lepszej legislacji, ktérej dyrektywy beda nadawaly sie
do czytelnego wdrozenia w zakltadach pracy. Nieoceniony jest pod tym
wzgledem takze udzial pracownikéw oraz gwarancje instytucjonalne
w postaci dzialalno$ci organéw panstwa zapewnianiajacej korygowanie
zachowan niepozgdanych pracodawcéw w toku odpowiednich kontroli,
pouczen, a w sytuacjach tego wymagajacych - takze i sankcji. Tak wia-
$nie rozumiemy w szerokim ujeciu upowszechnianie przeciwdzialania
mobbingowi i dyskryminacji w zatrudnieniu.
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Konwencja MOP nr 97 dotyczgca pracownikéw migrujacych (zrewido-
wana) z 1949 r.

Konwencja MOP nr 100 dotyczgca jednakowego wynagrodzenia dla
pracujgcych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej warto$ci z dnia
29 czerwca 1951 r. (Dz. U. z 1955 1. Nr 38, poz. 238).

Konwencja MOP nr 111 w sprawie dyskryminacji w zatrudnieniu i wyko-
nywania zawodu z 25 czerwca 1958 1. (Dz. U. z 1961 1. Nr 42, poz. 218).

Konwencja MOP nr 169 dotyczaca ludnosci tubylczej i plemienne;j
w krajach niezaleznych z 1957 1.

Konwencja MOP nr 143 dotyczgca migracji w niewlasciwych warun-
kach oraz popierania réwnosci szans i traktowania pracownikéw
migrujacych z 1975 r.

Statut Rady Europy przyjety w Londynie dnia 5 maja 1949 r. (Dz. U.
94.118.565).

Workers with Family Responsibilities Convention, 1981 (No. 156),
2301:NO.
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Akty prawa Unii Europejskiej

Dyrektywa 79/7/EWG w sprawie stopniowego wprowadzania w zycie
zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabez-
pieczenia spotecznego (Dz. Urz. UE L 006, 10/01/1979).

Dyrektywa 86/613/EWG w sprawie stosowania zasady réwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn pracujacych na wtasny rachunek (Dz. Urz.
UE L 359, 19/12/1986).

Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca
w zycie zasade réwnego traktowania os6b bez wzgledu na pochodze-
nie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE L 180, 19/07/2000).

Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca
ogo6lne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnie-
nia i pracy (Dz. Urz. UE L 303, 02/12/2000).

Dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca ciezaru
dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (Dz. Urz.
L 014,20/01/1998).

Dyrektywa Rady 2004/113/WE wprowadzajaca w zycie zasade réwnego
traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towaréw i ustug
oraz dostarczania towar6w i ustug (Dz. Urz. L 373/37, 21/12/2004).

Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady réwnoSci szans oraz réwnego trakto-
wania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz.
UE L 204/23,26/07/2006).

European Parliament resolution on harassment at the workplace,
2001/2339(INI).

Karta praw podstawowych Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE 2007/C,
303/01).

Traktat o Unii Europejskiej z dnia 7 lutego 1992 r. (Dz. U. z 2004 r. Nr 90,
poz. 864/30, z p6zn. zm.).

Traktat ustanawiajacy Europejska Wspdlnote Gospodarczg z dnia
25 marca 1957 r. (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/2, z p6zn. zm.).
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Traktat z Amsterdamu zmieniajacy Traktat o Unii Europejskiej, Traktaty
ustanawiajgce Wspdlnoty Europejskie i niektére zwigzane z nimi
akty z dnia 2 pazdziernika 1997 r. (Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/31).

Traktat z Lizbony zmieniajgcy Traktat o Unii Europejskiej i Traktat
ustanawiajacy Wspolnote Europejskg podpisany w Lizbonie dnia
13 grudnia 2007 r. (Dz. U. C 306 z 17.12.2007).

Ustawy i rozporzadzenia

Rozporzadzenie Ministra Spraw Wewnetrznych z dnia 18 kwietnia
2014 r. w sprawie wykroczen, za ktdére funkcjonariusze Strazy Gra-
nicznej sg uprawnieni do nakladania grzywien w drodze mandatu
karnego (Dz. U.z 2014 r., poz. 539).

Rozporzadzenie Prezesa Rady Ministréw z dnia 28 grudnia 2007 r.
w sprawie trybu i form wspoéldziatania niektérych organéw z Pan-
stwowg Inspekcja Pracy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz legalnoéci zatrudnienia (Dz. U. z 2007 r. Nr 250, poz. 1870).

Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 22 kwietnia 2008 r. w sprawie Pet-
nomocnika Rzgdu do spraw Réwnego Traktowania (Dz. U. z 2008 r.
Nr 75, poz. 450).

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U.
z 1997 . Nr 78, poz. 483).

Ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. - Kodeks postepowania administra-
cyjnego (Dz. U. z 1960 r. Nr 30, poz. 168).

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (Dz. U. z 1964 Nr 16,
poz. 93).

Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks postepowania cywilnego
(Dz.U. 21964 1. Nr 43, poz. 296).

Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. - Kodeks wykroczen (Dz. U.z 1971 1. Nr 12,
poz. 114).

Ustawa z dnia 24 czerwca 1983 r. o spotecznej inspekcji pracy (Dz. U.
z 1983 1. Nr 35, poz. 163, z p6zn. zm.).
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Ustawy i rozporzqgdzenia

Ustawa z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz. U. z 1990 r., Nr 30, poz.
179, z p6zn. zm.).

Ustawa z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o Strazy Granicznej (Dz. U.
719911, Nr 78, poz. 462, z p6zn. zm.).

Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (Dz. U.z 1991 r.,
Nr 55, poz. 234, z p6zn. zm.).

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny (Dz. U. z 1997 r. Nr 88,
poz. 553).

Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania
z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pra-
cownikéw (Dz. U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844, z pdzn. zm.).

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415 z p6zn. zm.).

Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dzialalno$ci gospodarczej
(Dz. U. 22004 1. Nr 173, poz. 1807).

Ustawa z dnia 6 stycznia 2005 r. o mniejszo$ciach narodowych i etnicz-
nych oraz o jezyku regionalnym (Dz. U. z 2005 r. Nr 17, poz. 141).
Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U.

22007 1. Nr 89, poz. 589).

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdroZeniu niektorych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz. U.z 2010 r. Nr 254,
poz. 1700).

Ustawa z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych
instytucjach dialogu spotecznego (Dz. U. z 2015 r., poz. 1240 oraz
22017 1., poz. 2371).

Ustawa z dnia z dnia 28 stycznia 2016 r. Prawo o prokuraturze (Dz. U.
22016 1., poz. 177, z p6zn. zm.).

Ustawa z dnia 5 lipca 2018 r. 0 zmianie ustawy o zwigzkach zawodowych
oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. z 2018 1., poz. 1608).
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