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Streszczenie

Artykut dotyczy zjawiska przemocy w pracy w powig-
zaniu z syndromem wypalenia zawodowego. Autorka
wskazata na podstawowe akty prawa miedzynarodo-
wego i europejskiego odnoszace sie do przemocy
w pracy, zwlaszcza Konwencje nr 190 MOP, r6zne
definicje pojecia przemocy w pracy, a takze na prze-
moc jako jeden z czynnikéw ryzyka w zakresie poja-
wienia sie objawéw wypalenia zawodowego. W ostat-
niej czesci artykutu dokonano réwniez oceny wybra-
nych przepiséw polskiego prawa pracy z perspektywy
ochrony przed przemoca w pracy i wypaleniem zawo-
dowym.

Stowa kluczowe
przemoc w pracy, mobbing, molestowanie, wypalenie
zawodowe, Konwencja nr 190 MOP

JEL: K31

Wprowadzenie

Praca jest niewatpliwie jedna z gtoéwnych form ludzkie;j
aktywnodci. Poza tym, ze stanowi zasadnicze Zrodto do-
chodu, pozwala zaspokajaé potrzeby zyciowe pracowni-
ka i jego rodziny, staje si¢ czesto rowniez podstawa sa-
morealizacji, rozwoju, budowania poczucia wlasne]
wartoSci, satysfakcji i zadowolenia. Niemniej, nie w kaz-
dym przypadku tak si¢ dzieje. W praktyce bywa ona bo-
wiem niekiedy przyczyna frustracji, permanentnego,
nadmiernego stresu, upokorzenia, bezradnosci,
a w konsekwencji roznych choréb i psychosomatycz-
nych zaburzefi, w tym tez syndromu okreSlanego jako
wypalenie zawodowe. Powody takiego stanu rzeczy mo-
ga by, co oczywiste, bardzo rdézne, cho¢ duzy udziat
w procesie powstawania tych negatywnych zjawisk nale-
zy przypisaé, czegsto w praktyce marginalizowanym, psy-

Abstract

The article deals with the phenomenon of violence at
work in connection with occupational burnout
syndrome. The author pointed out the basic acts of
international and European law relating to violence at
work, including in particular ILO Convention 190,
various definitions of the concept of violence at work,
as well as violence as one of the risk factors for the
emergence of symptoms of occupational burnout.
The last part of the article also evaluates selected
provisions of Polish labor law from the perspective of
protection against violence at work and occupational
burnout.

Keywords
violence at work, bullying, harrasment, burnout,
Convention No. 190 IL

chospolecznym zagrozeniom obecnym w Srodowisku
pracy, majacym swe Zrodlo m.in. w relacjach miedzy-
ludzkich. I cho¢ prawda jest, Ze nie ma mozliwosci stwo-
rzenia w praktyce Srodowiska pracy catkowicie wolnego
od wszelkich zagrozen (Potocka, 2016, s. 341 i n.), to
jednak szczegdlne znaczenie w tym kontek$cie ma dia-
gnozowanie i eliminowanie wszelkich form przemocy,
jakich moze doznawa¢ pracownik w zwiazku z praca, na
co zwrdcono wyraznie uwage w uchwalonej w 2019 r.
Konwencji nr 190 MOP. Przemoc, jak podkresla si¢ bo-
wiem w literaturze przedmiotu, cho¢ towarzyszy czto-
wiekowi od wiekow, jest takze wspoOlczesnie wszech-
obecnym w spoleczenstwie zjawiskiem, a jej poziom
zdaje si¢ wrecz nasilaé! (Kedzia, Kowalewski, 2002,
s. 6 1 1n.), co przenosi si¢ rowniez na sfer¢ stosunkéw
pracy i innych stosunkow prawnych z praca zwiazanych.
Wedtug wynikéw badan zamieszczonych w raporcie
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z 2019 r. dotyczacym bezpieczefistwa pracy w Polsce?,
wsrdd pracownikow biurowych i fizyczno-umystowych
63% doswiadczyto nieodpowiedniego traktowania
przez przelozonego, 53% doswiadczylo w pracy prze-
mocy stownej, a 14% przemocy fizycznej. Na niepoko-
jaco wysoka skale wystepowania przemocy w pracy i jej
rézne formy wskazuje tez raport MOP (Experiences of
violence and harassment at work: A global first survey,
Geneva: ILO, 2022), a i tak uznaje si¢, ze statystyki nie
oddajg jej faktycznych rozmiaréw (Beale, Brady, Cox,
Lawrance, Leather, 2021, s. 6). I cho¢ w samej Konwen-
cji nie podejmuje si¢ watku wplywu przemocy w miejscu
pracy na zjawisko wypalenia zawodowego, to niewatpli-
wie mozna na potrzeby sformufowania pewnych wnio-
skow natury prawnej, co jest glownym celem artykutu,
zwigzek miedzy tymi zjawiskami zarysowac. W tym uje-
ciu wypalenie zawodowe zostanie ukazane na tle prze-
mocy w miejscu pracy, jako jeden z jej mozliwych skutkow,
co z kolei powinno by¢ dodatkowym uzasadnieniem dla
szybkiego podjecia stosownych dziafaf legislacyjnych.
Z racji jednak tego, ze ustalenie powigzah migdzy wy-
paleniem zawodowym a przemoca w pracy nie stanowi
materii stricte prawnej, zaréwno jedno, jak i drugie zja-
wisko znacznie wykracza poza obszar zainteresowania
nauk prawnych i jest przedmiotem ciagtych badan na
gruncie przede wszystkim psychologii oraz medycyny,
ale tez zarzqdzania podjeta pr()ba ustalenia omawia-
nych powiazan b¢d21e miafa ograniczony zakres i zosta-
nie oparta w duzej mierze na wynikach badan emplrycz-
nych opublikowanych w literaturze dotyczacej wymie-
nionych nauk.

Walka ze zjawiskiem przemocy w miejscu pracy, jak
i mogacym stanowi¢ jej nastepstwo syndromem wypale-
nia zawodowego, wymaga wielu rdznorodnych dziatan,
m.in. takze o charakterze legislacyjnym, co jest juz wy-
raznie dostrzegane na poziomie prawa mig¢dzynarodo-
wego 1 europejskiego. Nie jest to z pewnoscig zadanie
tatwe, chocby z uwagi na pewne trudnosci z jednoznacz-
nym zdefiniowaniem poj¢cia przemocy w zwiazku z pra-
cg oraz rozne formy, przejawy tej przemocy, nie zawsze
dajgce sie w sposdb prosty i bezposredni zdiagnozowaé
i czgsto wymagajace tez, jak si¢ wydaje, zastosowania
zroznicowanych instrumentéw prawnych. Celem artku-
tu bedzie zatem roéwniez wstepna ocena krajowych roz-
wigzan prawnych pod katem przeciwdziatania przemo-
Cy W miejscu pracy, z perspektywy obnizania ryzyka wy-
stepowania wypalenia zawodowego.

Regulacje miedzynarodowe
i europejskie dotyczace
przemocy w pracy

Jak wskazano wczeéniej, problem przemocy zwigzanej
z praca stal si¢ w ostatnich latach przedmiotem szcze-
g0lnej uwagi ze strony ustawodawcy mi¢dzynarodowe-
go i europejskiego, jak rowniez samych partneréw spo-
tecznych.

W 2019 r. zostala wydana wspomniana Konwencja
MOP nr 190 dotyczaca eliminacji przemocy i molesto-

t. LXIV, nr 3/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.3.5

wania w Swiecie pracy3, w ktdrej szczeg6lny nacisk po-
fozono na eliminacje przemocy i molestowania ze
wzgledu na ptec. Jest to pierwszy akt prawny na pozio-
mie migdzynarodowym, ktory kompleksowo i wprost
ustanawia okre§lone standardy w omawianym obszarze
i zobowiazuje pafistwa ratyfikujace t¢ Konwencje do
podjecia stosownych dziatan prawnych. PodkreSlono
w niej jednak przede wszystkim prawo wszystkich ludzi
do §wiata pracy wolnego od przemocy i molestowania,
w tym przemocy i molestowania z uwagi na plec,
a wszelkie przejawy takich zachowan uznano za niedo-
puszczalne jako potencjalnie godzace w prawa cziowie-
ka, rownos¢ szans oraz godno$¢ pracy. W zwiazku z tym
zwrdcono uwage na potrzebe wprowadzania kultury
pracy opartej na wzajemnym szacunku i uznaniu dla
ludzkiej godnosci. W jej preambule stwierdza sie takze
wyraznie, co ma szczegolne znaczenie z perspektywy
prowadzonych rozwazafi, ze przemoc i molestowanie
w Swiecie pracy wplywaja negatywnie na zdrowie psy-
chiczne, fizyczne i seksualne pracownikow, poczucie
godnosci, relacje w miejscu pracy, zaangazowanie pra-
cownikow w pracg, ale tez na Srodowisko rodzinne
i spoteczne. Dostrzezono zatem wielo§¢ mozliwych za-
grozefi i negatywnych skutkdw wynikajacych z braku
przeciwdzialania przemocy w S§wiecie pracy, zarOwno
w wymiarze jednostkowym, jak i rodzinnym czy spolecz-
nym, do ktorych mozna zaliczy¢ rowniez syndrom wypa-
lenia zawodowego.

Z uwagi na uniwersalny charakter wartosci, ktore le-
gly u podstaw uchwalenia tej Konwencji, takich jak god-
no$¢ ludzka, ochrona zycia i zdrowia pracujacych, a by¢
moze tez ze wzgledu na skale zjawiska oraz Swiadomo$¢
nowych zagrozefi generowanych przez rozwoj technolo-
giczny i nowe formy §wiadczenia pracy, omawiana Kon-
wencja ma bardzo szeroki zakres zar6wno podmiotowy,
jak i przedmiotowy. Jak wynika z wypowiedzi przedsta-
wicieli MOP, opiera si¢ ona na ,szerokiej koncepcji
Swiata pracy”. Jej celem jest zagwarantowanie wszyst-
kim zatrudnionym $rodowiska pracy wolnego od prze-
mocy i ngkania we wszystkich sektorach gospodarki
i obszarach (miejski, w1e]sk1) niezaleznie od charakte-
ru zatrudnienia oraz zajmowanego stanowiska. Zgod-
nie z art. 2 Konwencji, obejmuje ona zatem nie tylko
osoby posiadajace status pracowniczy w rozumieniu
prawa krajowego, ale w zasadzie wszystkie osoby §wiad-
czace pracg bez wzgledu na rodzaj zawartej umowy,
w tym takze osoby odbywajace szkolenia, stazystow
i praktykantéw, a nawet poszukujacych pracy i beda-
cych w fazie rekrutacji.

Konwencja znajduje swoje zastosowanie we wszyst-
kich przypadkach przemocy i molestowania w $wiecie
pracy, tj. wystepujacych w trakcie pracy, w zwiazku
z praca lub w jej wyniku, w miejscu pracy (nawet jesli
jest to przestrzef prywatna pracownika, najczesciej je-
go dom) lub w innych miejscach zwiazanych z wykony-
waniem pracy (np. mieszkaniach udostgpnianych przez
pracodawcg, szatniach, miejscach odpoczynku). Ochro-
na przed przemoca w pracy powinna obejmowaé row-
niez podroz stuzbowa, szkolenia, inne wyjazdy i dziafa-
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nia spoteczne, droge do pracy i z pracy, a takze wszel-
kie kanaly komunikacyjne zwigzane z praca — w tym
technologie informacyjne i komunikacyjne. Dostrzezo-
no bowiem, ze w zwigzku z rozwojem pracy zdalnej, po-
jawia si¢ istotne zagrozenie tzw. cyberprzemoca.

Warto zaznaczy¢, ze kwestia ochrony przed przemo-
€3 w pracy nie byta bezpoSrednio podnoszona we wcze-
$niejszych aktach prawnych o migdzynarodowym cha-
rakterze. Przepisy odnosily si¢ jednak do wybranych jej
aspektow (np. ochrony przed dyskryminacja) lub do-
starczaly podstaw do walki z nig w szerszym kontekscie
- eliminowania zagrozen o charakterze psychospotecz-
nym w ramach dzialan na rzecz zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy (m.in. Konwencja
nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikow
i Srodowiska pracy).

W Konwencji MOP nr 190 bardzo mocno eksponu-
je sie eliminowanie przemocy ze wzgledu na pteé, ze
szczegOlnym uwzglednieniem sytuacji kobiet. Istotne
znaczenie w tym zakresie ma tez niewatpliwie Konwen-
cja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemo-
cy wobec kobiet i przemocy domowej — tzw. konwencja
stambulska“, ktora nie odnosi si¢ wprost do sfery za-
trudnienia, ale ktdrej celem jest jednak zwalczanie
wszystkich form przemocy wobec kobiet i przyczynia-
nie si¢ do eliminowania wszelkich przejawdéw ich dys-
kryminacji.

Jako podstawe w zakresie ochrony godnosci w pracy,
w tym ochrony przed przemoca w pracy, w szczegdlnosci
molestowaniem, molestowaniem seksualnym, mobbin-
giem, powoluje si¢ takze art. 26 Zrewidowanej Europej-
skiej Karty Spotecznej (szerzej: Szewczyk, 2007, s. 74 in.).

Waga problematyki zwiazanej z ochrong przed sze-
roko pojeta przemoca w pracy jest dostrzegana réwniez
na gruncie prawa UE. Przede wszystkim podj¢to dziafa-
nia na rzecz upowaznienia panstw czlonkowskich Unii
decyzja Rady do ratyfikacji, w interesie UE, wymienio-
nej wyzej Konwencji nr 190 MOP. Ponadto, biorac pod
uwage dotychczasowy dorobek UE, warto w omawia-
nym zakresie wskaza¢ na przepisy traktatowe, ktdre
upowazniajg UE do wspierania i uzupelniania dzialan
panstw cztonkowskich dotyczacych polepszania $rodo-
wiska pracy w celu ochrony zdrowia i bezpieczefistwa
pracownikow oraz rownosci mezczyzn i kobiet odnosnie
do ich szans na rynku pracy i traktowania w pracy
(art. 153 ust. 11it. a oraz i, art. 157 ust. 3 TFUE),ale tez
dyrektywe ramowa 89/391/EWG (Dz. Urz. L 183
229.06.1989, s. 11 n.) dotyczaca wszystkich zagrozen dla
zdrowia i bezpieczefistwa pracownikOw w miejscu pra-
cy, w tym zagrozen psychospotecznych, takich jak mole-
stowanie i przemoc oraz dyrektywy antydyskryminacyj-
ne, zawierajace m.in. przepisy zakazujace molestowania
i molestowania seksualnego. Bezposrednio do proble-
matyki przemocy w pracy odnosi si¢ takze porozumie-
nie ramowe europejskich partnerdw spotecznych z 2007 r.
dotyczace ngkania i przemocy w miejscu pracy (COM
(2007), 686), ktorego przedmiotem sa dziatania po-
zwalajace na zidentyfikowanie, zapobieganie i rozwia-
zywanie problemdw molestowania i przemocy w pracy

(szerzej: Surdykowska, 2007, s. 517 i n. oraz Gajda,
2022, s. 82 in.).

Pod wplywem powotanego porozumienia réwniez
polskim partnerom spofecznym udato si¢ wypracowac
wspdlng deklaracje na temat przemocy i n¢kania
w miejscu pracy (Surdykowska, 2011), ktora ma jednak
charakter bardzo og6lny.

Warto nadmieni¢, ze problematyka przemocy
w miejscu pracy, w roznych jej ujeciach, szczegdlnie wo-
bec kobiet, byta przedmiotem licznych rezolucji PE?,
ktore cho¢ nie maja mocy prawnie wiazacej, prezentujg
stanowisko UE w sprawach uznanych za szczegdlnie
wazne, stanowig tez swego rodzaju wytyczne dla dzia-
tan, ktore winny by¢ podejmowane przez KE. Rezolucja
Parlamentu Europejskiego z 11 wrze$nia 2018 r. w spra-
wie §rodkow na rzecz zapobiegania mobbingowi i mole-
stowaniu seksualnemu w pracy, przestrzeni publicznej
i zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania tych zja-
wisk (Dz. Urz. UE C-433/31 z dnia 23.12.2019 r.)
w punktach dotyczacych przemocy w mlejscu pracy wy-
raznie wskazuje na konieczno§¢ opracowania i prowa-
dzenia skutecznej i aktywnej polityki w zakresie zapo-
biegania oraz zwalczania wszelkich form przemocy
wobec kobiet doswiadczanej w miejscu pracy oraz na
potrzebe pilnego wprowadzenia odpowiednich norm
dotyczacych przemocy i molestowania w miejscu pracy.
Wzywa si¢ panstwa cztonkowskie do wprowadzenia
Srodkow sluzqcych zapobieganiu przemocy i molesto-
waniu w miejscu pracy oraz do zwalczania tych zjawisk
za poSrednictwem strategii okreslajacych $rodki pre-
wencyjne, skuteczne, przejrzyste i poufne procedury
rozpatrywania skarg, surowe i odstraszajace sankcje
dla sprawcow. Zwrocono tez uwage, ze niektore zawo-
dy, sektory, grupy pracownicze moga by¢ szczegdlnie
narazone na zjawisko przemocy w miejscu pracy. Bar-
dzo mocno akcentuje si¢ kwestie obowigzkowych, cia-
glych i zindywidualizowanych szkolefi na temat prze-
mocy w pracy dla wszystkich pracownikow, w tym
cztonk6éw kadry kierownicze;.

Pojecie i formy przemocy
W miejscu pracy

Rozwazajac wypalenie zawodowe w kontekscie proble-
matyki przemocy w pracy naleiy niewqtpliwie W pierw-
szej kole]nosc1 pod]qc probe wyjadnienia pojecia prze-
mocy zwiazanej z praca. Nie ]est to jednak zadanie ta-
twe ze wzgledu na to, ze samo pojecie przemocy nie jest
w sposob jednolity rozumiane.

W zaleznosci od celu i obszaru, w jakim pojecie prze-
mocy ma by¢ definiowane, bywa ono zrdwnywano z ataka-
mi o charakterze fizycznym (definicje przywolywane przez
Beale, Brady, Cox, Lawrance, Leather, 2021, s. 4 i n.).

W kontekscie srodowiska pracy zwykle jednak prze-
moc ujmowana jest znacznie szerzej, o czym bedzie da-
lej mowa. Czasami jest ona tez utozsamiana z pojgciem
agresji, chociaz w piSmiennictwie z zakresu psychologii
formufowane sa koncepcje, wedlug ktoérych przemoc
uznaje si¢ za pewien rodzaj agresji. Agresje w pracy ro-
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zumie si¢ wowczas znacznie szerzej — np. jako ,,zjawiska
polegajace na dzialaniu lub powstrzymaniu si¢ od dzia-
tania w celu wyrzadzania szkody psychicznej lub fizycz-
nej istocie zywej, niezaleznie od tego, czy chce ona jej
unikna¢” (Florek, Siemiginowska, 2020, s. 12).

Wydaje sie, ze czesciej jednak pojecie przemocy
i agresji w pracy sa stosowane zamiennie — zwl. na fo-
rum miedzynarodowym. Zgodnie z definicja zapropo-
nowana przez WHO, przemoc w pracy to ,.zdarzenia,
w czasie ktorych pracownicy sa wykorzystywani, za-
straszani lub atakowani w okoliczno§ciach zwigzanych
z wykonywana praca” (za: Florek, Siemiginowska,
2020, s. 13). Podobnie postrzega przemoc w pracy Ko-
misja Europejska, ktora w 2002 r. uznata, ze chodzi
o incydenty, zdarzenia, w ktorych osoby sa ngkane, za-
straszane lub atakowane w okolicznoSciach zwiaza-
nych z ich praca, obejmujace jawne lub dorozumiane
zagrozenia dla ich bezpieczenstwa, dobrego samopo-
czucia lub zdrowia. Definicja ta odnosi si¢ zatem tak
do przemocy werbalnej (formufowania grozb, stoso-
wania krzykow, zniewag stownych, itp.), jak tez fizycz-
nego znecania si¢ (Kauppinen, Tuomolak, 2008,
s. 162). W jej zakresie miesci si¢ zarowno molestowa-
nie, molestowanie seksualne, jak i mobbing czy inne
akty emocjonalnej przemocy (Hoel, Sparks & Cary,
Cooper, 2001, s. 14). Nie ogranicza si¢ przy tym prze-
mocy w pracy wylacznie do stricte czasu pracy i miejsca
pracy, w definicji odwotano si¢ bowiem do pojecia
»okoliczno$ci zwiazanych z praca”.

Przemoc/agresja w pracy bywa réwniez bardzo rdz-
nie klasyfikowana. Wyr6znia si¢ w literaturze m.in. po-
dzial na:

O agresje fizyczna (np. bicie, szarpanie, napastowa-
nie seksualne) i znacznie czg¢éciej w praktyce wystepuja-
cg agresje werbalng (realizowana poprzez okreSlone
wypowiedzi — typu zlosliwe, obrazliwe komentarze, wy-
zwiska, groZby, szantaz, nieuzasadniong krytyke czy
rozpowszechnianie plotek),

O agresje bezposrednig (stosunkowo fatwa do zdia-
gnozowania i wskazania sprawcow, zwigzang z wyraz-
nym, podejmowanym wprost atakiem) i rownie czgsto
obserwowang w zwiazku z pracg agresj¢ posrednia —
przybierajaca posta¢ okreSlonych manipulacji, jak
chocby rozpowszechniania plotek, izolowania ofiary,
celowego zatajania pewnych informacji istotnych dla
prawidlowego wykonywania obowiazkéw (Florek, Sie-
miginowska, 2020, s. 14 i n.). Przyktady wymienione
w ramach agresji posSredniej kwalifikuje sie czesto
w kategorii ,,zastraszania” (Hoel, Sparks & Cary, Co-
oper, 2001, s. 19).

W piSmiennictwie z zakresu psychologii wskazuje si¢
zatem, ze przemoc W miejscu pracy moze przybieraé
w praktyce bardzo r6zng postaé, od jawnych aktow
agresji polegajacych na bezposredniej konfrontacji
i przemocy fizycznej, niszczeniu mienia, po bardziej
subtelne i ukryte zachowania, nie poddajace si¢ niekie-
dy jednoznacznej ocenie (Martin, 2014, s. 28). Moze
ona bowiem polega¢ na naruszaniu zasad kultury czy
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podejmowaniu niekorzystnych decyzji dotyczacych da-
nego pracownika, u podstaw ktdrych lezy che¢ odwetu,
dokuczenia. Ze statystyk wynika przy tym, ze najczg-
Sciej wystepujaca w Srodowisku pracy jest przemoc wer-
balna (Martin, 2014, s. 28). W ostatnim latach coraz
czesciej zwraca si¢ takze uwage na tzw. cyberprzemoc
realizowang przy uzyciu Srodkow komunikowania si¢ na
odlegtos¢ (Internet, telefon komorkowy), do ktorej od-
nosi sie¢ rowniez wspomniana wczeSniej Konwencja
nr 190 MOP.

Warto podkresli¢, ze przemoc w pracy moze mieé
rozne zrddia, przyczyny, moze pochodzi¢ od réznych
podmiotdw, tj. pracodawcow, osOb zarzadzajacych za-
ktadem pracy, kierownikow czy innych pracownikow,
ale tez podmiotéw zewnetrznych — pacjentdw, klientow,
ucznidw, itp.

Wieloé¢ mozliwych uje¢ i form przemocy powoduje,
ze nie jest tatwo stworzy¢ precyzyjna definicje tego po-
jecia rOwniez na gruncie prawnym, niemniej takie proby
s3 podejmowane.

W powolywanej Konwencji MOP nr 190 zastosowano
pojecie ,,przemocy i molestowania w §wiecie pracy”,
uwzgledniajac przy tym wigkszo§¢ wskazanych wyzej
ustalen. Termin ten odnosi si¢ do szeregu nieakcepto-
walnych zachowan i praktyk lub ich grozby, zaréwno
jednorazowych, jak tez powtarzajacych sie, ktorych
celem, skutkiem lub prawdopodobnym skutkiem jest
szkoda fizyczna, psychiczna, seksualna lub ekono-
miczna, wlaczajac w to przemoc i molestowanie ze
wzgledu na plec.

Z analizy powotanej definicji wynika przede wszyst-
kim szerokie postrzeganie zjawiska przemocy w pracy
przez tworcow Konwencji. Nie wymienia si¢ w niej za-
sadniczo okre§lonych przejawow, form tej przemocy,
wyraznie natomiast stanowi si¢ o ,,szeregu nieakcepto-
walnych zachowan i praktyk lub ich grozby”, co w za-
fozeniu, ma gwarantowa¢ odpowiednig elastycznos§¢
i uwzglednia¢ wta$nie r6zne mozliwe postaci tej prze-
mocy, nawet takie, ktdre moga si¢ ewentualnie ujaw-
ni¢ w przysztosci®, w zwigzku z rozwojem spoteczno-
gospodarczym i technologicznym. Zwrot ,szereg nie-
akceptowalnych zachowan” nie odnosi si¢ bowiem do
wymogu ich powtarzalnoSci czy zaistnienia ciggu na-
stepujacych po sobie zdarzen, o czym przesadza dalsza
czes¢ definicji, ale uwzglednia wielo§¢ i réznorodno$é
mozliwych zachowan objetych ta definicja. Wynika
z niej wprost, ze chodzi o zachowania, a wigc dzialania
badz zaniechania, czy stosowane praktyki, o charakte-
rze tak jednorazowym, jak i powtarzajacym si¢ lub na-
wet 0 samo grozenie ich wystapieniem. Tym samym
dla stwierdzenia przemocy w pracy w znaczeniu nada-
nym temu pojeciu przez Konwencje nr 190, nie jest ko-
nieczne, by zachowania te mialy w szczegdlnosci cha-
rakter uporczywy czy dlugotrwaly albo tez by byly ze
soba powiazane, np. w zwigzku z eskalacja okreslonej
formy przemocy. A zatem, kilka odosobnionych za-
chowan, czy nawet jednorazowy czyn, poddany anali-
zie z perspektywy pozostatych cech definicyjnych
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okreslonych w omawianym akcie, moga by¢ kwalifiko-
wane w kategoriach przemocy zwiazanej z praca. Do
cechy tych nalezy zaliczy¢ nieakceptowalnos¢/niedo-
puszczalno§¢ danego zachowania i praktyki oraz cel
lub skutek czy potencjalny, prawdopodobny skutek, ja-
ki moze wystapi¢ w szeroko zakre$lonych w Konwencji
obszarach, tj. w sferze fizycznej, psychicznej, seksual-
nej lub ekonomicznej. Pierwszy ze wskazanych warun-
kow, zgodnie z wyktadnia przyjmowana przez MOP,
powinien by¢ oceniany w oparciu i o wzgledy subiek-
tywne (stosunek samej potencjalnej ofiary do danego
zachowania czy praktyki) i obiektywne (co znajduje
réwniez swoj wyraz w polskim orzecznictwie odnos$nie
do poszczeg6lnych form przemocy). Obiektywna oce-
na winna by¢ dokonywana m.in. z uwzglednieniem ce-
lu dziatania sprawcy lub/i skutkéw, o ktérych mowa
w Konwencji’. Nie wymaga si¢ jednak, jak mozna
wnioskowa¢ z literalnego brzmienia przepisu, dziata-
nia sprawcy w sposob intencjonalny. Oczywiscie Kon-
wencja obejmuje tez Swiadome i celowe zachowania
sprawcy, na co bezposrednio wskazano w definicji, na-
wet jeSli nie doprowadzg one ostatecznie do wyrzadze-
nia szkody, ale w jej ramach mieszcza si¢ rowniez za-
chowania czy praktyki, ktore nie s3 wprost nakierowa-
ne na wyrzadzenie szkody, o jakiej mowa w Konwencji,
ale szkode taka wyrzadzily czy realnie groza jej wysta-
pieniem. MOP potwierdza, ze omawiana Konwencja
przyjmuje ,,pragmatyczne” i ,skoncentrowane na ofia-
rach” przemocy w pracy podejécie, w ktorym zwraca
sic przede wszystkim uwage na niedopuszczalno$¢
okreslonych zachowafi, praktyk czy grozb oraz ich
wplyw na ofiary, tj. skutkis. Skutki te zostaly przy tym
niewatpliwie okreS§lone w ramach omawianej definicji
bardzo szeroko. Przede wszystkim bowiem nalezy pod-
kresli¢, ze nie musza one wystgpié, wystarczy samo re-
alne zagrozenie ich wystgpieniem — ,,(...) skutkiem lub
prawdopodobnym skutkiem jest szkoda (...)”. Skutek
czy potencjalny skutek moze przybra¢ posta¢ szkody
fizycznej, psychicznej, seksualnej lub ekonomicznej.
W tym kontek$cie nie ma watpliwosci, ze Konwencja
obejmuje swoim zakresem zardwno przemoc fizyczna,
jak i psychiczng. Zaklfada si¢ jednak, ze uwzglednienie
dodatkowo szkody ekonomicznej, obok fizycznej, psy-
chicznej i seksualnej, pozwala obja¢ omawiang defini-
cja w zasadzie wszystkie wystepujgce w praktyce formy
i przejawy przemocy. Szkoda ekonomiczna moze pole-
ga¢ np. na utracie dochodéw czy zniszczeniu mienia,
albo, jak przyjmuje MOP, ,na ograniczeniach w dostg-
pie do zasobow finansowych, edukacji lub rynku pracy
- w tym dotyczy ,,zdolnoSci danej osoby do pozostania
na tym rynku i mozliwosci awansu™, co w kontekscie
problematyki wypalenia zawodowego nabiera szcze-
gblnego znaczenia.

Nie jest tez wazne z perspektywy zakresu pojecia
przemocy i molestowania przyjetego w Konwencji, jakie
jest Zrddto przemocy, czy kto podejmuje owe nieakcep-
towalne zachowania. Definicja odnosi si¢ zatem i do
przemocy w ukladzie pionowym (przefozony - pod-

wladny i odwrotnie) i ukladzie poziomym (mig¢dzy
wspodlpracownikami), jak rowniez przemocy majacej
swe zrodio zewnetrzne (np. ze strony klientdw, pacjen-
tow, uczniow, pasazerow).

Definiujac pojgcie przemocy i molestowania, tworcy
Konwencji szczeg6lnie wyeksponowali przemoc i mole-
stowanie ze wzgledu na pted. Istotne jest przy tym to, ze
jak wynika z art. 1 ust. 1 b Konwencji, chodzi o przemoc
i molestowanie z uwagi nie tylko na pte¢ biologiczna,
ale rowniez spoleczno-kulturowa.

Zwraca uwage, ze w omawianym akcie dokonano
pewnego rozroznienia pojeé wskazujac na ,,przemoc
i molestowanie”, cho¢ zwykle molestowanie jest trakto-
wane jako jedna z form przemocy. Chodzito jednak
o uwzglednienie specyfiki i rdznej konwencji terminolo-
gicznej wystepujacej na gruncie prawodawstwa poszcze-
g6lnych panstw dla opisania tych samych zjawisk i obje-
cie ich postanowieniami Konwencji nr 190. Zgodnie
z art. 1 ust. 2 Konwencji, nie ma jednak przeszkod, by w
prawie krajowym panstwa zdecydowaly o przyjeciu kon-
cepcji ,,przemocy i molestowania”, zgodnie z postano-
wieniami Konwencji, lub o zastosowaniu jednolitego
pojecia — z zastrzezeniem jednak, ze wszystkie elemen-
ty definicyjne zawarte w Konwencji zostang zachowane.

Do pojecia przemocy odwotano si¢ rowniez bezpo-
Srednio w porozumieniu ramowym europejskich part-
ner6w spofecznych, o ktérym byla wcze$niej mowa.
Proba wyjasnienia tego zjawiska nastepuje m.in. po-
przez wskazanie podstawowych form przemocy i neka-
nia czy podmiotoéw, od ktorych moze pochodzi¢ (sze-
rzej: Surdykowska, 2007, s. 520 i n.).

Pojecie przemocy zostalo tez zdefiniowane w pra-
wie polskim, ale na potrzeby regulacji dotyczacej
przeciwdzialania przemocy w rodzinie. W art. 2 usta-
wy z 29 lipca 2005 r. o przemocy w rodzinie (tekst
jedn.: Dz.U. z 2021 r., poz. 1249) uznaje si¢, ze jest
nig jednorazowe albo powtarzajace si¢ umySlne dzia-
tanie lub zaniechanie naruszajace prawa lub dobra
osobiste cztonkdw rodziny, w szczegdlnoSci narazaja-
ce te osoby na niebezpieczefistwo utraty zycia, zdro-
wia, naruszajace ich godno$¢, nietykalno$¢ cielesng,
wolno$¢, w tym seksualng, powodujace szkody na ich
zdrowiu fizycznym lub psychicznym, a takze wywotu-
jace cierpienia i krzywdy moralne u os6b dotknietych
przemoca.

Problem ze sposobem interpretacji pojgcia przemo-
cy powstal na gruncie prawa karanego w kontekscie
m.in. art. 41a § 1 k.k., w ktérym stanowi si¢ o ,,przestep-
stwie z uzyciem przemocy”. Wobec braku legalnej defi-
nicji tego terminu w czg¢éci ogdlnej kodeksu karnego,
SN przyjat, ze nalezy mie¢ tu na uwadze zaréwno prze-
moc fizyczng, jak i psychiczng (uchwata SN z 31 marca
2021 r., 1 KZP 7/20).

W prawie pracy ustawodawca nie odwoluje si¢ do
pojecia przemocy. Zawarte w kodeksie pracy legalne
definicje dotycza okreslonych, wybranych form tej prze-
mocy, takich jak mobbing, molestowanie i molestowa-
nie seksualne.
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Przemoc w miejscu pracy
jako jeden z czynnikow sprzyjajacych
wypaleniu zawodowemu

Przemoc w miejscu pracy generuje wiele negatywnych
konsekwencji dla jednostki, jej rodziny, pracodawcy
i calego spofeczenstwa. Niewatpliwie jedna z nich moze
by¢ zwigkszenie ryzyka wystepowania syndromu wypa-
lenia zawodowego. Wypalenie zawodowe nie jest zjawi-
skiem nowym, niemniej od lat przybiera na sile, co po-
woduje, ze wielu specjalistow postrzega je juz jako jedno
z najwickszych zagrozef spolecznych XXI w. zwigza-
nych z praca. O ile bowiem poczatkowo wypalenie za-
wodowe taczone byto niemal wylacznie z zawodami tzw.
pomocowymi (stuzba zdrowia, opieka spoleczna, o§wia-
ta itp.), o tyle wspoiczesnie obserwuje sig, zZe nie ma juz
w zasadzie dziedziny, branzy, zawodu, stanowiska, w ra-
mach ktorych wypalenie zawodowe by nie wystgpowato,
co wigcej, jest ono obserwowane w roznych grupach
wiekowych, takze wérdd pracownikdw mtodych, rozpo-
czynajacych swoja kariere zawodowa (Pyzalski, 2010,
s. 41 oraz Bylok, Pabian, Kuceba, s. 47). Dlatego tez
prowadzone s3 szerokie badania nad omawianym zjawi-
skiem, szczegdlnie na gruncie nauk z zakresu psychologii
i medycyny, m.in. z perspektywy poszukiwania czynni-
koéw ryzyka, sposoboéw diagnozowania i srodkoéw prze-
ciwdzialajgcych wypaleniu zawodowemu oraz ograni-
czajacych jego skutki. Majac na uwadze wyodrebniang
w literaturze istotna grupe tzw. przyczyn organizacyj-
nych wypalenia zawodowego, wpisujacych si¢ bardzo
mocno w zakres oddzialywania prawa pracy, nie ma
watpliwosci, Ze rOwniez na gruncie tej galezi prawa
mozna poszukiwaé instrumentéw pozwalajacych ogra-
niczy¢ skale wystepowania omawianego zjawiska czy
zlagodzi¢ jego skutki. Wazna grupg takich §rodkow be-
da prawne rozwigzania na rzecz walki z przemoca
w Srodowisku pracy, jako potencjalng przyczyna czy
wspOlprzyczyng wypalenia zawodowego.

Z uwagi na to, ze badania nad wypaleniem zawodo-
wym prowadzone sa stosunkowo krotko (od lat 70-tych
XX w.), nie jest fatwo doktadnie wyjasni¢ pojecie wypa-
lenia zawodowego. Nie ma bowiem jednej i uniwersal-
nej definicji tego zjawiska. Wynika to nie tylko z tego,
ze syndrom wypalenia zawodowego ma bardzo zlozony
charakter i moze w praktyce przybiera¢ r6zna postac,
czesto zwigzang z indywidualnymi predyspozycjami da-
nej jednostki, ale i z faktu, ze moze ono by¢ wynikiem
wielu czynnikdw. Trudno zatem precyzyjnie wymieni¢
kryteria, cho¢ takie proby sa podejmowane, pozwalaja-
ce wyraznie odr6zni¢ wypalenie zawodowe od innych
chordb i zaburzen o psychosomatycznym charakterze,
jak np. depresja, nerwica, czy zespdt przewlektego zmeg-
czenia. Poszczegdlni autorzy roznie postrzegaja wypale-
nie zawodowe, koncentruja uwage na roznych jego
aspektach Zwykle jednak w piSmiennictwie przyjmuje
sie, ze chodzi o ,stan fizycznego, emocjonalnego i umy-
stowego wyczerpania, bedacego wynikiem dlugotermi-
nowego zaangazowania w sytuacje zawodowe wymaga-
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jace wysitku emocjonalnego” (Leka, Jain, 2013, s. 74).
Niewatpliwie najczeSciej powolywana jest jedna
z pierwszych definicji wypalenia zawodowego sformuto-
wana przez Ch. Maslach, wedlug ktorej jest to ,,zespot
wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz ob-
nizonego poczucia dokonan osobistych, ktory moze wy-
stepowac u 0sob pracujacych z innymi ludZmi w pewien
okreslony sposob” (Maslach, 2006, s. 15). Do wynikaja-
cej z niej 3-elementowej konstrukcji wypalenia nawig-
zano réwniez w najnowszej definicji wypalenia zawodo-
wego przyjetej przez WHO, ktora uznafa, ze chodzi
o syndrom rozumiany jako wynikajacy z przewlektego
stresu w miejscu pracy, ktorego nie udalo si¢ skutecznie
opanowac. Do jego cech charakterystycznych zaliczono:

O uczucie wyczerpania lub wyczerpania energii,

O zwigkszony dystans psychiczny do wykonywanej
pracy lub poczucie negatywizmu lub cynizmu w zwiazku
z wykonywang praca,

O zmniejszong skuteczno$¢ zawodowa 0.

Osoby takie czgsto doswiadczaja standw depresyjno-
-lekowych, zaburzef snu, przewlektego bdlu czy zabu-
rzen psychosomatycznych (Sieminski, Nitka-Sieminska,
Nyka, 2007, s. 47), pojawia si¢ uczucie pustki i checi
ucieczki z pracy.

Niezaleznie od rdznych uje¢ definicyjnych omawia-
nego zjawiska, zasadniczo ich autorzy sa zgodni co do
tego, ze wypalenie zawodowe stanowi reakcje na prze-
wlekly stres emocjonalny (Anczewska, Roszczyfiski,
2004, s. 14).

Niemniej, tak jak nie jest tatwo sformutowaé jedno-
lita koncepcje wypalenia zawodowego, tak rdwniez nie
jest prostym zadaniem wskazanie konkretnego, za-
mknietego katalogu przyczyn jego wystgpowania. W li-
teraturze przedmiotu rdznie si¢ te czynniki klasyfikuje
(obok czynnikéw organizacyjnych, wymienia si¢ wzgle-
dy demograficzne, zwigzane z cechami pracownika),
cho¢ coraz czesciej podkresla sig, ze jednak ,,przyczyn
wypalenia nalezy w wickszym stopniu poszukiwaé
w Srodowisku pracy anizeli we wia$ciwosciach osoby”
(Maslach, Leiter, 2010, s. 59). Co wigcej, w piSmiennic-
twie zwraca si¢ tez uwage, ze o ile poczatkowo w ra-
mach poszukiwania stresorow zwiazanych z praca kon-
centrowano si¢ na charakterze samej pracy i warun-
kach pracy, co oczywiScie z punktu widzenia tematu ma
tez pewne znaczenie, to jednak obecnie badania doty-
cza przede wszystkim sfery relacji miedzyludzkich
(Kraczla, 2013, s. 73), w tym takze negatywnych inte-
rakcji pomigdzy poszczegdlnymi osobami w miejscu
pracy. Ten stresor staje si¢ zatem kluczowy z perspek-
tywy prowadzonych rozwazaf, jako ze obejmuje zacho-
wania o przemocowym charakterze (Hoel, Sparks
&Cary, Cooper, 2001, s. 11 i n.).

Przemoc w pracy, ktéra wedlug badaf zleconych
przez MOP, generuje wysoki poziom stresu w $rodowi-
sku pracy — szczeg(')lnie powszechny jest stres bedacy
efektem agresp Werbalne] w pracy (Leka, Jain, 2013,
s. 61) — musi by¢ rozwazana w kontekscie czynnikow
sprzyjajacych powstawaniu wypalenia zawodowego
z uwagi chociazby na wskazang wczesniej naturg tego
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zjawiska. Zwiazek pomiedzy wypaleniem zawodowym
a przemoca w miejscu pracy nie powinien zatem budzi¢
watpliwosci, chociaz nie zawsze bedzie to zwiazek bez-
poSredni. W literaturze przedmiotu podkre§la sie
przede wszystkim, ze wypalenie zawodowe jest jednym
z najsilniej powiazanych ze stresem zjawisk w miejscu
pracy, bo to przewlekiy stres, poiqczony z negatywnyml
rozwigzaniami organizacyjnymi, stanowi ,,trzon” wypa-
lenia zawodowego (Erenkfeit, Dudzinska, Indyk, 2012,
s. 121). W pewnym uproszczeniu, mozna przyjaé, ze sta-
nowi ono ,,przediuzong reakcj¢ na przewlekle dzialaja-
ce w pracy stresory emocjonalne i 1nterpersonalne
(Anczewska, Switaj, Roszczyfiska, 2005, s. 67 i n.). Do
1nterpersonalnych zrodet wypalenia zawodowego kwali-
fikuje si¢ natomiast m.in. stresu]qce sytuacje zwiazane
z kontaktami z przelozonymi i wspotpracownikami,
w tym przemoc psychiczng (a zwlaszcza mobbing) czy
brak wzajemnego zaufania czesto powstajacy m.in.
w sytuacjach zwigzanych z roznymi formami przemocy
w §rodowisku pracy (Erenkfeit, Dudzinska, Indyk,
2012, s. 124). Dlatego tez okre$lone formy przemocy,
szczegOlnie o diugotrwalym charakterze, takie jak np.
mobbing, bywaja wprost wskazywane w literaturze jako
potencjalne czynniki wypalenia zawodowego w kontek-
Scie ich skutkow diugofalowych (Izydorczyk, Kesla,
2015, s. 83 oraz Florek, Siemiginowska, s. 65).
Dos$wiadczanie przemocy w miejscu pracy moze wia-
zaé si¢ jednak rowniez posrednio z bardzo rdznymi gru-
pami zrodel wypalenia zawodowego, wymienianymi
w piSmiennictwie, przede wszystkim w zwiazku z tym, ze
zachowania, ktdre moga by¢ kwalifikowane jako ,,prze-
moc” beda niejednokrotnie przektadac si¢ na warunki
zatrudnienia i szanse rozwoju zawodowego pracownika.
Do gtéwnych przyczyn wypalenia zawodowego zwigza-
nych ze §rodowiskiem pracy, moggcych w pewnych
przypadkach mie¢ znaczenie z punktu widzenia podje-
tych rozwazan, zaliczy¢ nalezy wymieniane zwykle:
przeciazenie pracg (np. przydzielanie zbyt duzej liczby
zadan, zlecanie pracy w godzinach nadliczbowych stale
tej samej osobie), brak poczucia kontroli (w tym m.in.
niedopuszczanie pracownika do udzialu w podejmowa-
niu decyzji), poczucie niedocenienia i brak satysfakcji
z pracy (chocby w zwiazku z brakiem uznania dla dzia-
taf pracownika, czy celowym zanizaniem oceny jego
dokonan). Ponadto trzeba tu tez uwzglednié¢ poczucie
nieréwnego traktowania pracownikow oraz niewlasciwa
atmosferc; W pracy, problemy mig¢dzyludzkie (rywaliza-
C]a brak wzajemnego zaufania, trudne relacje z przelo-
zonymi czy wspOtpracownikami, a zwlaszcza wyste;pu]q-
ce w tym §rodowisku patologie), brak pewnosci zatrud-
nienia (Maslach, Leiter, 2010 oraz Kraczla, 2013, s. 77).
Maslach wprost stwierdza, ze poza nadmiernym obcia-
zeniem pracg, do czynnikéw sprzyjajacych wypaleniu
zawodowemu naleza wlasnie niewltasciwe relacje inter-
personalne w Srodowisku pracy czy niedostateczne
uznanie dla pracy, nagradzanie pracownikow, brak po-
czucia sprawiedliwosci (Tucholska, 2001, s. 301 i n.).
Przedstawiciele psychologii pracy, wspominaja czesto
w tym kontekscie rowniez o tzw. klimacie organizacyj-
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nym!!, bedacym elementem szerszego pojecia kultury
organizacyjnej, stanowigcym istotny czynnik determi-
nujacy sam proces pracy, ale tez ,dobrostan” pracowni-
kow i poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy (Lu-
brafiska, 2011, s. 623). Z przeprowadzonych w tym za-
kresie badafi wynika, ze osoby wykonujace swa prace
w ramach ,klimatu wspierajgcego” opartego na ]asno
sformulowanych wymaganiach, akceptaql wzajemnej
pomocy i zaufaniu w zespole — zar6wno ze strony prze-
tozonego, jak i wspoipracownikow — wysokiej jakosci
relacji migdzyludzkich - rzadziej do§wiadczaja syndro-
mu wypalenia zawodowego. A zatem 6w klimat organi-
zacyjny, Srodowisko pracy i atmosfera w nim panujaca,
przektada si¢ w istotny sposdb na zjawisko wypalenia
zawodowego, wplywa wyraznie na stosunek pracownika
do wypetnianych obowigzkdw, sposob postrzegania
swojej roli w organizacji, jak rdwniez na relacje inter-
personalne (Lubranska, 2011, s. 626)12. Mozna zatem
zalozy¢, ze im Srodowisko pracy bardziej odbiega od
wskazanego modelu'3, a tym bardziej, gdy jest nace-
chowane réznymi formami przemocy ze strony praco-
dawcy, osob dziafajacych w jego imieniu, czy wspotpra-
cownikéw, tym ryzyko wystapienia omawianego
syndromu staje si¢ znaczaco wyzsze. Dzieje si¢ tak
szczegllnie wowczas, gdy konieczno$¢ zmagania si¢
z przemoca w miejscu pracy ma charakter dtugotrwaly,
skutkujacy przewleklym stresem, ktory wskazywany
jest w literaturze jako giéwne zrddio pojawienia si¢
omawianego syndromu i dotyczy ludzi podchodzacych
do pracy z duzym zaangazowaniem. Rodzace si¢ wow-
czas czgsto poczucie porazki, postgpujacego wyczerpa-
nia emocjonalnego i fizycznego stanowi gtownym czyn-
nik ryzyka w zakresie powstawania wypalenia zawodo-
wego (Kraczla, 2013, s. 69).

Najbardziej jednak zagrozone wypaleniem zawodo-
wym z omawianej perspektywy beda te grupy pracownikow,
ktérych praca obarczona jest wysokim prawdopodo-
biefistwem wystapienia przemocy, np. ze strony pod-
miotdw zewnetrznych. Wskazuje si¢ tu przede wszyst-
kim pracownikow stuzby zdrowia, w tym szczegdlnie
pielegniarki szpitali psychiatrycznych, ktore, jak poka-
zaly badania, z uwagi na m.in. wysoki poziom agresji,
1 to rOwniez fizycznej, doSwiadczanej w pracy ze strony
pacjentow, znacznie czeSciej wykazuja symptomy wypa-
lenia zawodowego. Jak ustalono, to wtasnie ten czynnik
stal si¢ w ich pracy najbardziej obciazajacy i sprzyjajacy
rozwijaniu si¢ omawianego syndromu (Lickiewicz, Pia-
tek 2014, s. 12 oraz Gimenez Lozano, Martinez Ramon,
Morales Rodriguez, 2021, s. 14 i n.).

Grup ryzyka w zakresie narazenia na przemoc w pra-
cy, i mogace stanowic jej nastepstwo wypalenie zawodo-
we, jest jednak znacznie wigcej, na co zwrdcono uwage
réwniez w powolanej wezesniej rezolucji PE. W litera-
turze, obok personelu medycznego, wymienia si¢ takze
kierowcow oraz pracownikow dzialajacych w sferze
edukacji, ktorzy szczegllnie czesto staja si¢ ofiarami
mobbingu w miejscu zatrudnienia (np. wg badan prze-
prowadzonych na jednym z brytyjskich uniwersytetow:
poziom narazenia na mobbing wynidst 28,5% wsrod ko-
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biet i 19,8% wsrod mezczyzn — Simpson, Cohen, 2004,
s. 163 i n., por. tez: Hoel, Sparks&Cary, Cooper, 2001,
s. 20). Wplyw doznawanej w pracy przemocy, we wszyst-
kich jej opisanych wcze$niej przejawach, tacznie z agre-
sja fizyczna, na powstanie syndromu wypalenia zawodo-
wego u nauczycieli zostal bezposrednio dowiedziony
(Chirico, Capitanelli, Bollo, Ferrari, Maran, 2021,
s. 1881 n.). Z wstepnych ustalen wynika przy tym, ze nie
ma decydujgcego znaczenia rodzaj przemocy (objawy
wypalenla przejawiali zaréwno nauczyc1ele bedacy ofia-
rami przemocy stlowne;, ]ak tez agresji fizycznej), wick-
sze zagrozenie z omawiane]j perspektywy stanowi nato-
miast wysoki poziom tej przemocy oraz skumulowanie
réznych jej rodzajow (Chirico, Capitanelli, Bollo, Fer-
rari, Maran, 2021, s. 189).

Odnoszac sie do wplywu przemocy na syndrom wy-
palenia zawodowego nalezy podkresli¢, ze przemoc
w miejscu pracy, szczegdlnie w jej szerokim, uznanym
przez MOP ujeciu, a nawet sama grozba jej uzycia, wy-
woluje silny, niekiedy przewlekly stres u pracownikow
(Beale, Brady, Cox, Lawrance, Leather, 2021, s. 3 i n.).
Z definicji jest ona bowiem naruszeniem bezpieczefi-
stwa 0sdb §wiadczacych prace (Gajda, 2022, s. 26),
czynnikiem zagrazajacym ich zdrowiu oraz rozwojowi
zawodowemu, wywolujacym liczne szkody w sferze
psychicznej i emocjonalnej. Jak dowiodly badania,
zdecydowana wigkszo$¢ pracownikéw doswiadczaja-
cych przemocy w pracy wykazuje wysoki poziom leku,
problemdéw emocjonalnych, ktore prowadza do kolej-
nych powaznych zaburzef, takich jak m.in. wta$nie wy-
palenie zawodowe (Gimenez Lozano, Martinez Ramon,
Morales Rodriguez, 2021, s. 2 i n.). Przemoc, zaréwno
ta fizyczna, jak i stowna, skutkuje bowiem spadkiem
emocjonalnej zdolno$ci do pracy, dobrostanu fizycz-
nego, psychicznego i emocjonalnego (Chirico, Capita-
nelli, Bollo, Ferrari, Maran, 2021, s. 190). W ten spo-
sob dochodzi si¢ do istoty i podstawowych czynnikow
wypalenia zawodowego, wczeSniej wskazanych. Obni-
za si¢ poziom satysfakcji z pracy oraz zaangazowania,
pracownik stopniowo traci motywacj¢ do pracy, po-
czucie kontroli, spada koncentracja, wiara we
wlasne mozliwo$ci, wzrasta tendencja do wycofywania
si¢ z poszczegblnych form dzialalnosci (Hoel,
Sparks&Cary, Cooper, 2001, s. 28 i n.). Przemoc osta-
tecznie prowadzi do wyczerpania emocjonalnego oraz
depersonalizacji, ktdre stanowia podstawowe kompo-
nenty wypalenia zawodowego, zgodnie z jego wcze-
$niej przytoczona definicja. Wyczerpanie fizyczne
i psychiczne, dystans i negatywne nastawienie do pra-
cy, w polaczeniem z obnizonym poczuciem skuteczno-
$ci zawodowej, czgsto obserwowane u ofiar przemocy
w pracy, szczegllnie gdy przybiera ona postaé zacho-
wafi celowych i powtarzalnych, wypetniajg w zasadzie
wszystkie symptomy omawianego syndromu. Nalezy
przy tym podkresli¢, ze w przypadku niektorych opisa-
nych form przemocy, wyeliminowanie pracownika
z zespolu, utrudnienie mu wykonywania pracy, np. po-
przez ograniczenie mu dostgpu do informacji, i cel
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dzialania sprawcy. Gdy presja zwigzana z omawianym
stresorem przedtuza si¢ i zaczyna przekraczaé zdol-
noé¢ pracownika do radzenia sobie z nim, wywotuje
opisane wczesniej skutki prowadzac w niektdrych
przypadkach do wyczerpania emocjonalnego stano-
wigcego sedno wypalenia zawodowego (Hassard, Kok-
sa, 2015). W pewnym uproszczeniu mozna wigc przy-
ja¢, ze im wyzszy poziom stresu w pracy, tym wicksze
ryzyko wypalenia zawodowego. Na skutki przemocy
w pracy, o ktorych wyzej mowa, narazone sa szczegdl-
nie osoby silnie zaangazowane w prace i ambitne,
u ktorych objawy wypalenia obserwuje si¢ najczesciej,
zgodnie z formulowang w literaturze regula, ze ,nie
wypali si¢ ten, kto nigdy nie plonqi” (Schmidt 2001,
s. 2). Co w1f;ce], sygnahzu]e sie, ze rOwniez pracowni-
cy, ktérzy sami nie sg ofiarami przemocy w pracy, ale
regularnie byli jej $wiadkami, przejawiaja wyczerpanie
emocjonalne, cho¢ w mniejszym stopniu niz jej bezpo-
Sredni adresaci, przez co takze staja si¢ potencjalnymi
ofiarami wypalenia zawodowego (Chirico, Capitanelli,
Bollo, Ferrari, Maran, 2021, s. 189. Zob. tez: Hoel,
Sparks&Cary, Cooper, 2001, s. 4).

Wedtug niektorych badaczy, co ma tez znaczenie
w kontekscie podjetego tematu, wypalenie zawodowe
moze by¢ powigzane z niekorzystnymi warunkami
pracy — w tym zwlaszcza niewlasciwie uksztaltowanym
wynagrodzeniem, ale tez brakiem mozliwosci rozwoju
zawodowego (Witkowski, Slazyk-Sobol, 2012, s. 318),
brakiem odpowiedniego wsparcia ze strony praco-
dawcy (Erenkfeit, Dudzinska, Indyk, 2012, s. 123).
Wymienione potencjalne Zrodta wypalenia zawodo-
wego wydaja si¢ istotne szczegblnie wowczas, gdy po-
jecie przemocy traktuje si¢ bardzo szeroko, tak jak
czyni sie to czasami na gruncie nauk psychologicznych
w odniesieniu do pracy opartej na wyzysku, gdzie
mozna spotkaé si¢ z opinia, ze ,w pewnych przypad-
kach szeroko pojete warunki pracy mogg mie¢ cha-
rakter na tyle niesprawiedliwy, ze samo $wiadczenie
pracy bedzie uleganiem przemocy” (Florek, Siemigi-
nowska, 2020, s. 29).

Z drugiej strony, odnoszac si¢ do problematyki rela-
cji miedzy przemoca w pracy a wypaleniem zawodo-
wym, warto zauwazy¢, ze moze tu takze dochodzi¢ do
swego rodzaju sprzezenia zwrotnego i wypalenie zawo-
dowe moze stanowi¢ Zrodlo niewlasciwych zachowan
w miejscu pracy, w tym nasilajacej si¢ agresji. W wyniku
rozwijajacych si¢ u pracownika objawow wypalenia za-
wodowego zaczyna on czesto dziata¢ na poziomie mini-
mum swych mozliwosci, stopniowo zatraca¢ zdolnos¢
rozwiazywania problemow, wykazywaé nieche¢ i zdy-
stansowanie wobec pozostatych pracownikéw, co z ko-
lei moze prowadzi¢ do sytuacji konfliktowych (Losyk,
Topczak, Szmotda, 2019, s. 29 oraz Kraczla, 2013,
s. 79). Co wigcej, taki stan zwykle wplywa tez negatyw-
nie na jakoS¢ jego pracy, co ostatecznie moze skutko-
wac niezadowoleniem po stronie odbiorcow ustug pra-
cownika, zwickszajac prawdopodobiefistwo pojawienia
si¢ agresji z ich strony.
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Prawne instrumenty ochrony
przed przemoca w miejscu pracy
i wypaleniem zawodowym

Swiadomos¢ wielu negatywnych skutkéw wystepowania
przemocy w pracy, w tym jej wplywu na powstanie syn-
dromu wypalenia zawodowego, powinna sktania¢ do
podejmowania wszelkich niezb@dnych dziataf, rowniez
leglslacy]nych na rzecz zapewnienia odpow1edmego
niewrogiego $rodowiska pracy. Oczyw15c1e pomijajac
aspekty prawne, istotna role w tym procesie odgrywac
muszg sami pracodawcy, kadra zarzadzajaca zaktadem
pracy, ktdra ma niewatpliwie szerokie mozliwosci w za-
kresie ksztaltowania odpowiednich warunkéw pracy,
jak i wladciwej atmosfery w pracy, m.in. poprzez ustale-
nie i wdrazanie okre§lonych zasad etycznych (Nerka,
2013,s.2821in.).

Majac na uwadze poczynione wczeSniej ustalenia
dotyczace samego wypalenia zawodowego i wplywu
przemocy na ryzyko jego powstania, nalezy w pierwszej
kolejnosci wskaza¢ na potrzebe stworzenia takich in-
strumentdéw prawnych, ktore quq nakierowane na
przeciwdziatanie przemocy w miejscu pracy oraz gwa-
rantujacych, w razie jej zaistnienia, mozliwos$¢ szybkie-
go jej diagnozowania, a nastepnie zastosowania proce-
dur eliminujacych okreSlone niepozadane zachowania.
Przemoc w §rodowisku pracy jest bowiem sama w sobie
czynnikiem wysoce stresogennym, zwiaszcza jesli pozo-
staje w korelacji z innymi tzw. psychospotecznymi za-
grozeniami, jakie w kazdym niemal Srodowisku pracy
wystepuja — np. przeciazeniem praca. Z punktu widze-
nia ochrony przed wypaleniem zawodowym chodzi jed-
nak przede wszystkim o przeciwdzialanie dlugotrwalej
ekspozycji na zwigzany z przemoca stres, ktory moze
by¢ wynikiem pewnego ciggu zachowan skierowanych
przeciwko pracownikowi, sktadajacych si¢ na konkret-
na posta¢ przemocy lub tez duzej czgstotliwosci w za-
kresie wystepowania roznych form przemocy zwiazane;j
z praca, obejmujacych niekiedy nawet ogdt lub znaczna
cze$¢ zatrudnionych.

Wydaje sie, ze polskie prawo nie do konca odpowia-
da na sformutowane wyzej zapotrzebowania, co bedzie
w przyszloSci przedmiotem odrgbnego opracowania
i szczegbtowej analizy. Nalezy tu jednak zasygnalizowaé
podstawowe zastrzezenia czy watpliwo$ci powstajace na
gruncie obowigzujacego w Polsce stanu prawnego
w omawianym obszarze, szczegdlnie w odniesieniu do
swego rodzaju ogolnego wzorca walki z tym zjawiskiem
wynikajacego z przyjetej Konwencji nr 190 MOP.

W pierwszej kolejno$ci warto rozwazy¢ wprowadze-
nie bardziej uporze}dkowanej, obszerniejszej pod wzgle-
dem podmlotowym i przedmlotowym regulacji anty-
przemocowe] zw1qzane] z wykonywaniem pracy. W pol-
skim prawie pracy nie ma bowiem bezposredniego od-
niesienia do pojecia przemocy w pracy. Istniejace regu-
lacje dotycza wybranych, moze uznanych za najbardziej
dotkliwe, form tej przemocy, takich jak mobbing czy

molestowanie, ale definicje te, z uwagi na sposob ich
sformutowania i wielo$¢ przestanek, jakie musza zostaé
tacznie spetnione, co do ktérych w doktrynie formuto-
wano juz wiele zastrzezen (por. m.in. Szewczyk, 2012,
s. 119 i n. oraz Bury, 2007, s. 70 i n.), z pewnoscia pozo-
stawiaja poza zakresem regulacji cate spektrum zacho-
waf, ktore wielokrotnie mozna kwalifikowac jako prze-
moc — zwl. psychiczng — zwigzang z pracg. Ogolna nor-
ma, ktdra moze zosta¢ wowczas wykorzystana jest art. 11!
k.p., ktéry ustanawia jako podstawowa zasad¢ prawa
pracy obowiazek pracodawcy poszanowania godnosci
i dobr osobistych pracownika. Bez watpienia przemoc,
niezaleznie od jej formy, prowadzi do naruszenia god-
nosci, a czgsto tez innych dobr osobistych pracownika
(np. zdrowia, czci, wolnosci, prywatno$ci, nietykalnosci
cielesnej). Przepis ten jest rowniez interpretowany jako
zobowiazujacy do odpowiedniego ksztaltowania relacji
miedzyludzkich w miejscu §wiadczenia pracy w stosun-
kach miedzy pracodawcg i pracownikami (Wratny,
2004, s. 27), troski o wlaSciwg atmosfere w pracy (Go-
ral, 2011, s. 132), co przekiada si¢ bezpoSrednio na po-
dejmowana w tym artykule problematyke. Niemniej,
z uwagi na wysoki poziom ogoélnosci powotanej normy
powstaje obawa, ze dla wiekszosci zatrudnionych nie
jest to przepis wystarczajaco czytelny w kwestii ochrony
przed przemoca, szczegélnie ze do niej si¢ wprost nie
odnosi, nie okresla réwniez roszczen, z jakimi zatrud-
niony moze wystapi¢. Nalezy si¢ w tym zakresie odwo-
ta¢ do przepiséw kodeksu cywilnego, choé mechanizm
ich stosowania w kontekscie art. 11! k.p. budzi juz w sa-
mej doktrynie prawa pracy okreSlone kontrowersje
(Goral, 2011, s. 132). Powstaje tez problem zakresu
podmiotowego tej zasady oraz ochrony pracownika
przed agresja pochodzaca od osdb trzecich.

W literaturze podkresla si¢ rowniez znaczenie praw-
nokarnych §rodkéw ochrony przed przemoca w pracy,
ktdre jednak nie we wszystkich przypadkach beda mo-
gly znalez¢ swoje zastosowanie (m.in. Bosak, Danile-
wicz, 2010, s. 108 i n.; Luczak-Tarka, 2021, s. 12; Gajda,
2022, s. 162 i n.).

Ponadto, kwesti¢ ochrony przed przemoca w pracy
mozna rozwazaé takze w kategoriach przepiséw doty-
czacych bezpieczenstwa i higieny pracy, choc i tu braku-
je bezposSrednich odniesiefl. Z omawianej perspektywy
istotny jest przede wszystkim art. 207 k.p., ktory m.in.
naktada na pracodawce obowiazek ochrony zycia
i zdrowia pracownikow, w tym zapewnienia przestrze-
gania w zaktadzie pracy zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, co, zdaniem niektdrych przedstawicieli doktryny
prawa pracy, oznacza otwarcie polskiego systemu praw-
nego rowniez na walke z przemocg w pracy!. Podobnie
w innych krajach czgsto lokuje si¢ t¢ problematyke oraz
zwigzang z nig odpowiedzialno$¢ pracodawcy wiasnie
w obszarze bhp (Beale, Brady, Cox, Lawrance, Leather,
2021, s. 9 i n.). Niemniej, z Konwencji MOP nr 190
i sformutowanych w jej ramach tzw. zasad podstawo-
wych wynika, ze pafistwa powinny przyjac zintegrowane
podejscie odno$nie do zapobiegania i eliminacji prze-
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mocy i molestowania w §wiecie pracy, rowniez z udzia-
tem osob trzecich, w ramach ktérego m.in. zostanie
wprowadzony prawny zakaz przemocy i molestowania
oraz zostang ustanowione zwigzane z jego naruszeniem
wyrazne sankcje (art. 4 ust. 2 a i f Konwencji). Jak wy-
nika z art. 7 Konwencji, powinno to nastapi¢ poprzez
wprowadzenie odpowiednich przepisow ustawowych
i wykonawczych stuzacych zidentyfikowaniu i zakazaniu
przemocy i molestowania w §wiecie pracy.

Watpliwosci budzi¢ moze takze zakres podmiotowy
omawianych przepisow, nawet bowiem te regulacje,
ktora sa w Kodeksie pracy, dotyczace choby mobbin-
gu, adresuje si¢ do pracownikdw, a zatem wylacznie
0s0b pozostajacych w stosunku pracy, podczas gdy nie
moze budzi¢ watpliwosci, ze przemoc moze wystepo-
wac, i czesto tak si¢ dzieje nawet w szerszej skali, row-
niez w innych niz pracownicze stosunkach zatrudnienia,
np. stosunkach stuzbowych (Raport RPO A. Bodnara,
2018)15. Osoby, ktore nie maja statusu pracownika mu-
sza zatem poszukiwa¢ ochrony na gruncie przepisow
prawa cywilnego. RPO zwracal uwagg, ze np. ochrona
przed mobbingiem, z ktdrej korzystaja funkcjonariusze
wickszoéci stuzb mundurowych, oparta na ogdlnych
przepisach z kodeksu cywilnego dotyczacych dobr oso-
bistych, jest dalece niewystarczajaca i niepeina (Raport
RPO A. Bodnara, 2018. Zob. tez: Czachowski, 2022, s.
139). Fakt, ze przemoc godzi w podstawowe prawa kaz-
dego czlowieka powoduje, ze walka z nig wymaga znacz-
nie szerszej ochrony prawnej pod wzgledem podmioto-
wym niz to si¢ dzieje obecnie. Wyeksponowano te kwe-
stie wyraznie w Konwencji nr 190, o czym byla juz wcze-
$niej mowa. Co wiecej, uznano w niej, ze panstwa ratyfi-
kujace konwencje powinny podja¢ dziatania na rzecz
identyfikacji grup, sektoréw, zawodow, w ktorych zatrud-
nieni s3 szczegolnie narazeni na przemoc i podja¢ dziafa-
nia na rzecz ich skutecznej ochrony (art. § Konwencji).

Odnoszac si¢ jednak do aspektow prawnych ochrony
przed przemoca w pracy w kontekscie przeciwdziatania
wypaleniu zawodowemu wydaje si¢, ze szczegOlnie
istotne jest zagwarantowanie skutecznych instrumen-
tow w zakresie profilaktyki i mozliwie szybkiego dia-
gnozowania wszelkich przejawdw takiej przemocy oraz
ich eliminowania ze Srodowiska pracy. Jak bowiem
wczeSniej podkreSlano, z punktu widzenia powstania
syndromu wypalenia zawodowego najbardziej niebez-
pieczna jest przemoc diugotrwala. Oceniajac rozwigza-
nia prawa polskiego w omawianym zakresie nalezy
stwierdzi¢ brak przejrzystych, czgsciowo przynajmniej
ujednoliconych i obligatoryjnych procedur postepowa-
nia stuzacych zapobieganiu przemocy w pracy czy ich
szybkiemu diagnozowaniu i eliminowaniu, chocby w ra-
mach przepiséw dotyczacych mobbingu lub molestowa-
nia oraz §rodkéw gwarantujacych odpowiednie wspar-
cie dla ofiar, co nie przystaje do wymagan MOP
(zwlaszcza art. 10 Konwencji). Precyzyjne identyfiko-
wanie i monitorowanie przypadkow przemocy w pracy
jest uznawane za podstawowy krok w kierunku skutecz-
nego rozwigzania problemu — pozwala ustali¢ jego Zro-
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dfa, a nastepnie zastosowaé odpowiednio ukierunkowa-
ne strategie interwencji oraz wsparcia dla pracownikow,
ktorzy stali si¢ ofiarami przemocy (Beale, Brady, Cox,
Lawrance, Leather, 2021, s. 6). Tymczasem polski usta-
wodawca zobowiazuje pracodawce do poszanowania
godnosci i dobr osobistych pracownika, do przeciwdzia-
tania mobbingowi i dyskryminacji — w tym molestowa-
niu i molestowaniu seksualnemu, niemniej dob6r form
i §rodkow realizacji tego obowiazku pozostawiono w za-
sadzie catkowicie swobodnej decyzji pracodawcy.
W praktyce prowadzi to do sytuacji, w ktorej u rdznych
pracodawcow obserwuje sie rozne podejscie do oma-
wianej problematyki, bardzo zrdznicowane, nie zawsze
petne czy dostatecznie przejrzyste i spojne reguly poste-
powania dotyczace profilaktyki antymobingowej, trybu
jego zglaszania czy wtasnie zapewniania ofiarom odpo-
wiedniej pomocy i wsparcia. Niekiedy dochodzi nawet
do zaniechania podjecia jakiejkolwiek aktywnosci
w rozpatrywanym zakresie (por. tez Gajda, 2022, s. 247
i n.). Realizacja obowiazku przeciwdzialania mobbin-
gowi czy dyskryminacji staje si¢ bowiem de facto przed-
miotem oceny dopiero jak juz dane zjawisko wystapito.
Nawet wigc, jesli ostatecznie ujawnione nieprawidfowo-
$ci obciagza pracodawce, w zwiazku ze stwierdzeniem
np. mobbingu w zaktfadzie pracy, to wyrzadzone pra-
cownikowi szkody, szczeg6lnie ujawniajace si¢ w duz-
szej perspektywie czasowej, W postaci chociazby wypa-
lenia zawodowego, moga okazac si¢ trudne do zniwelo-
wania, a w skrajnych przypadkach wrecz nieodwracalne.
Dlatego warto rozwazy¢ wprowadzenie obligatoryjnych
procedur postepowania w zakresie przeciwdziatania
przemocy w pracy czy jej diagnozowania, opartych na
ogolnych, konkretnych zasadach oraz dotyczacych tej
problematyki szkolefi pracowniczych, szczegdlnie ze jak
wynika z ustalefi zawartych w dokumentach unijnych,
cze$¢ zatrudnionych nie zdaje sobie sprawy, ze podej-
mowane wobec nich dziatania mozna rozpatrywac¢ np.
w kategoriach mobbingu czy molestowania seksualnego
i w ogdle nie wnosi skarg (por. sprawozdanie z posie-
dzenia PE w sprawie §rodkéw na rzecz zapobiegania
mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy,
przestrzeni publicznej i zyciu politycznym w UE, a tak-
ze zwalczania tych zjawisk z § lipca 2018 r. (2018/2055
(INI)). Kwestia szkolenia pracownikoéw jest zatem
szczeg6lnie eksponowana w dokumentach miedzynaro-
dowych, o ktorych byla mowa wczesniej, w tym rowniez
w Konwencji nr 190 MOP (art. 9 pkt d). Jednocze$nie
poszukujac instrumentéw prawnych zapewniajacych
szybkie reagowanie na przemoc w pracy, nalezy zasta-
nowi¢ si¢ nad mozliwoscig zwigckszenia uprawniefi PIP
w tym obszarze. Obecnie bowiem, chociaz do inspekcji
pracy wplywaja skargi pracownikéw odno$nie do uregu-
lowanych w polskim prawie form przemocy, to organ
ten nie dysponuje zadnymi §rodkami o wtadczym cha-
rakterze wobec pracodawcy, ktorego skarga dotyczy.
Nie ma tez w zasadzie konkretnych instrumentow praw-
nych pozwalajgcych na ocene sposobu wywiazywania si¢
przez pracodawce z wymienionych wyzej obowigzkdow
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w fazie, w ktorej przemoc ta nie zostata jeszcze formal-
nie potwierdzona. Tymczasem w Konwencji MOP nr
190 przypisuje si¢ inspekcji pracy istotng rolg w procesie
urzeczywistniania prawa do $wiata pracy wolnego od
przemocy i molestowania. Juz w ramach tzw. zasad pod-
stawowych, ujetych w art. 4 powolanego aktu, sformuto-
wano zobowigzanie pafistw do zapewnienia skutecznych
Srodkow kontroli w razie aktow przemocy i molestowa-
nia, w jakie powinno si¢ wyposazy¢ wlasnie inspekcje
pracy lub inne organy. Ponadto, w art. 10 pkt h omawia-
nej Konwencji, wskazuje sig, ze jesli bedzie to wlasciwe,
powinno si¢ uznac inspekcje pracy za organ uprawniony

pracy, wiacznie z wyposazeniem inspekcji w mozliwo$¢
wydawania nakazow wymagajacych podjecia okreslo-
nych §rodkéw o rygorze natychmiastowej wykonalnoSci
oraz nakazOw wstrzymania prac w zwiazanych z przemo-
ca sytuacjach bezposredniego zagrozenia zycia, zdrowia
lub bezpieczenstwa.

Oceniajac zatem regulacje prawa polskiego w odnie-
sieniu do tytutowej problematyki, mozna sformutowac
og6lny wniosek dotyczacy braku jednolitej, spdjnej kon-
cepcji walki z przemoca w pracy, co przekltada si¢ tez
w jakim$ stopniu na negatywna ocen¢ dziatan ustawo-
dawcy w przedmiocie przeciwdziatania wypaleniu zawo-
dowemu.

do zajmowania si¢ przemoca i molestowaniem w Swiecie

Przypisy/Notes

I Dowodza tego réwniez przeprowadzone na zlecenie MOP w 2000 r. badania: Chappell i Di Martino ustalili m.in., ze w odniesieniu do przemocy
biurowej istnieje ogdlna tendencja wzrostowa we wszystkich krajach uprzemystowionych. Dodatkowo im wigkszy poziom ubdstwa i bezrobocia,
tym przemoc w pracy si¢ nasila — por. Leka, Jain, 2013, s. 61.

2 Raport ,Bezpieczefistwo pracy w Polsce 2019 . Mobbing, depresja, stres w miejscu pracy”, https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/
uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze % C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf, dostep: 18.10.2022.

3 Tekst Konwencji w jezyku polskim: https://www.gov.pl/web/dialog/miedzynarodowa-organizacja-pracy, dostep: 05.10.2022 r.

4 Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej z 11.05.2011 r., Council of Europe Treaty
Series — No. 210, www.coe.int/conventionviolence

5 Rezolucje: z 20 wrzesnia 2001 r. w sprawie nekania w miejscu pracy, z 26 listopada 2009 r. w sprawie eliminacji przemocy wobec kobiet,
z 5 kwietnia 2011 r. w sprawie priorytetow oraz zarysu ram nowej polityki UE w dziedzinie walki z przemoca wobec kobiet, z 15 grudnia 2011 r.
w sprawie $Srodokresowej analizy europejskiej strategii na lata 2007-2012 na rzecz zdrowia i bezpieczefstwa w pracy, z 25 lutego 2014 r.
zawierajaca zalecenia dla Komisji w sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet oraz ocen¢ europejskiej warto$ci dodane;j z listopada 2013 r.,
z 24 listopada 2016 1. w sprawie przystapienia UE do Konwencji Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy
domowej (konwencji stambulskie;j).

6 Por. ILO, Ending violence and harassment in the world of work. A guide on Convention No. 190 and Recommendation No. 206, C190 Guide,
https://c190guide.ilo.org/en/ratify-c190-chapters/page/2/ dostep: 19.10.2022.

7 Tamze.

8 Tamze.

9 Tamze.

10 https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases

11 ' Wedtug jednej z proponowanych definicji stanowi ona "zestaw spostrzeganych cech organizacji lub jej podsystemow w odniesieniu do sposobu
w jaki organizacja lub jej podsystemy traktuja swoich cztonkdw lub swoje §rodowisko pracy — por. tak: Bafika, 2000, s. 321 i n.

12 Jak wskazuje Autorka, ,,praca we wspierajacym srodowisku pozwala pracownikowi na utrzymanie wickszej stabilnosci nastroju, doswiadczanie
emocjonalno$ci pozytywnej oraz na zachowanie wigkszej wrazliwosci intra- i interpersonalnej. Dzigki temu zasoby energetyczne jednostki
wolniej si¢ wyczerpuja, a kontakty spoleczne pozostaja satysfakcjonujace. (...). Praca w klimacie wspierajacym obniza ryzyko wypalania si¢
pracownikow”. Na klimat organizacyjny jako jeden z najistotniejszych czynnikdw wplywajacych na powstanie wypalenia zawodowego wskazuja
tez Witkowski, Slazyk-Sobol, 2012, s. 321.

13 W badaniach przeciwstawiono mu tzw. klimat autorytarny, ktory, jak wynika z uzyskanych wynikéw, sprzyja dystansowaniu sie i niecheci wobec
zardwno wypetnianych obowiazkdw, jak i pracownikow, a pracownicy nim objgci znacznie czesciej do§wiadczaja wypalenia zawodowego.

14 Tak: T. Wyka - stanowisko zaprezentowane na ogélnopolskiej konferencji naukowej ,,Przemoc w miejscu pracy — rozwazania na tle Konwencji
nr 190 MOP” zorganizowanej przez Katedre¢ Prawa Pracy UL- Zaktad Prawa Stosunkéw Pracy 27 pazdziernika 2022 r.

15 Raport RPO A. Bodnara z 2018 r.: Przeciwdzialanie mobbingowi i dyskryminacji w stuzbach mundurowych. Analiza i zalecenia, ktorego
skutkiem byto wystapienie przez RPO do Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji o zmiang przepisow w omawianym zakresie,
https://bip.brpo.gov.pl/pl, dostep: 17.11.2022.
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Nowosé

Andrzej Sopocko
PANSTWO

Powstanie panstwa i jego istnienie to dwa rézne
zagadnienia. Panstwa powstawaty w celu realiza-
cji waznych potrzeb mieszkancéw regionu, ktére
niekoniecznie byty pdzniej podstawg ich trwatosci.
Przetrwanie panstwa zalezato przede wszystkim
od mozliwosci utrzymania wewnetrznej réwnowa-
gi, ksztattowanej przez interesy réznych grup spo-
tecznych. Cho¢ prawie zawsze byty one bardzigj
lub mniej rozbiezne, decydowato przekonanie, ze
razem jest jednak lepiej — ale nie zawsze to wy-
starczato. Wspdlnota jest bowiem wartoscig, szcze-
gélnie tam, gdzie nie ma réznic kulturowych. Nie

jest jednak dominujgca w grze intereséw — przede wszystkim ekonomicznych. Bogatsi sg mato
zainteresowani sojuszem z biednymi, chyba ze ci ostatni sg im potrzebni. Pahstwo spetnia wiec
swojg funkcje, gdy jego elementy wspodtgrajg ze sobg i tworzg przekonanie o efektywnosci oraz
bezpieczenstwie bycia razem. Przekonanie to niekoniecznie musi byé oparte na obiektywnych
podstawach. Ludzie sg czescig panstwa wraz z mitami i wyobrazeniami o nim, o sobie i 0 sgsia-
dach. Uksztattowany przez nich ustro] takze nie tworzy konstrukcji optymalizujgcej strukture spo-
teczng w ich interesie. Jest rowniez wynikiem $cierania sie rozmaitych wizji i wyobrazen. Efektem
niekoniecznie jest demokracja — czesto zwycieza wizja panstwa wodzowskiego, autorytarnego,

tworzgcego iluzje realizacji marzen na skroty.

Wiecej informacji na stronie www.pwe.com.pl
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