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violence against the background of the provisions

Streszczenie

Przemoc w miejscu pracy wywotuje szereg negatyw-
nych konsekwencji, zaréwno dla pracownikéw, jak
i pracodawcow. W zaleznosci od jej charakteru moga
to by¢ krzywdy fizyczne, psychiczne, zdrowotne. Do-
tyczy¢ moga one nie tylko ofiary przemocy, ale takze
jej rodziny. Z punktu widzenia pracodawcy, przemoc
spowodowaé moze straty materialne i wizerunkowe.
Jednym z kluczowych elementéw ochrony przed
przemoca jest zapewnienie skutecznej mozliwosci
sktadania skarg i zagwarantowanie osobom skarzacym
bezpieczeristwa. Temu celowi stuzy takze, obok in-
nych $rodkéw, obowiazek zapewnienia prywatnosci
i poufnosci tozsamosci pracownikéw w procedurze
skarg na stosowanie przemocy w miejscu pracy.
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Uwagi wstepne

Mimo ze kwestia przemocy jest przedmiotem zaintereso-
wania nie tylko nauk prawnych, ale takze zarzadzania,
psychologii, ekonomii, kryminalistyki, psychiatrii, to do-
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Abstract

Violence in the workplace has a number of negative
consequences for both employees and employers.
Depending on its nature, these can be physical,
psychological, health harms. These may affect not only
the victim of violence but also his family. From the
employer's point of view, violence can cause material
and image damage. One of the key elements of
protection against violence is to provide an effective
avenue for complaints and to guarantee the safety of
complainants. Among other measures, the obligation to
ensure the privacy and confidentiality of employees'
identities in the workplace violence complaint
procedure also serves this purpose.

Keywords
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tad nie wypracowano jednolitej jej definicji. Przemoc
w jezyku potocznym jest okreslana jako przewaga wyko-
rzystywana w celu narzucenia komus swojej woli, wymu-
szenia czegos$ na kims; narzucona komus bezprawnie wla-
dzal. Definicja Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO),
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przyjeta w 1996 r. i obowigzujaca do tej pory, okreSla
przemoc jako ,.celowe uzycie sily fizycznej lub wiadzy,
sformutowane jako grozba lub rzeczywiscie uzyte, skiero-
wane przeciwko samemu sobie, innej osobie, grupie lub
spotecznosci, ktdre albo prowadzi do, albo z ktérym wia-
ze si¢ wysokie prawdopodobiefistwo spowodowania obra-
zen cielesnych, Smierci, szkdd psychologicznych, wad roz-
woju lub braku elementéw niezb¢dnych do normalnego
zycia i zdrowiaZ. Na zdrowotne aspekty przemocy zwraca
uwage definicja Ogdlnopolskiego Pogotowia dla Ofiar
Przemocy w Rodzinie Niebieska Linia, ktora okrela
przemoc jako intencjonalne dziatanie lub zaniechanie
jednej osoby wobec drugiej, ktore wykorzystujac przewa-
ge sit narusza prawa i dobra jednostki, powodujac cier-
pienia i szkody?.

Przemoc wywoluje jednak szereg innych, poza zdro-
wotnych, skutkdw — spotecznych, ekonomicznych, kultu-
rowych, rodzinnych. Przemoc jest rozumiana jako akt,
ktory godzi w wolnoS¢ osobista jednostki i zmuszanie jej
do zachowan niezgodnych z wtasng wola (Ackerman
& Pickering, 2002, s. 160). Jest procesem cyklicznym, nie
pojawia si¢ znienacka, ma tendencje do powtarzania sie,
eskaluje, niezatrzymana przybiera na sile, przebiega
w wymiarze dominacja — ulegto$¢, nie jest zjawiskiem nie-
zaleznym od udzialu cztowieka, przejawia si¢ w roznorod-
nych formach (Mazur, 2006, s. 54).

Jedna z nich moze by¢ przemoc w postaci struktural-
nej, ktéra ma swoje Zrodfa w strukturze, §wiadomosci
spotecznej, normach i zwyczajach, procesach socjalizacyj-
nych obowiazujacych w danej spotecznosci, kulturze (He-
lios, Jedlecka, 2017), w tym kulturze organizacji, czy zwy-
czaju w miejscu pracy. Jej pochodna z kolei jest przemoc
symboliczna, zwana tez kulturowa, ktora wigze si¢ z na-
rzucaniem znaczefl i interpretacji symboli zastanej kultu-
ry. Odbywa si¢ ona na zasadzie wigkszoSci glosu grupy, to
znaczy, iz to wlasnie grupa spofeczna narzuca innym stan-
dardy oraz metody dziatania, myslenia, postrzegania. Zja-
wisko to zaobserwowa¢ mozemy, np. w relacjach miedzy
plciami czy w systemie edukacji, duza w niej role odgry-
wa¢ moze specyficzny jezyk (prawniczy, naukowy) lub
w inny sposdb elitarny, ktory demasku]e grupe podpo-
rzadkowang, niepostugujaca si¢ nim, np. w miejscu pracy
(Helios, Jedlecka, 2017).

Jednym ze Srodowisk, w ktorym wystepuje przemoc,
jest miejsce pracy. Kompleksowa regulacje przeciwdzia-
tania przemocy w miejscu pracy zaproponowala Migdzy-
narodowa Organizacja Pracy w Konwencji nr 190 w spra-
wie eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie pracy
oraz uzupelniajgcym ja zaleceniu nr 206, pod takim sa-
mym tytulem?. Przepisy Konwencji majq na celu ustano-
wienie wigczajacego, zintegrowanego i uwzgledniajacego
aspekty plci podejécia do zapobleganla i eliminacji prze-
mocy i molestowania w §wiecie pracy (Gajda, 2022), a ar-
tykut 7 Konwencji zobowiazuje panstwa cztonkowskie do
przyjecia przepisow (ustawowych i wykonawczych) w celu
zdefiniowania i zakazania przemocy i molestowania
w §wiecie pracy, w tym przemocy i molestowania ze
wzgledu na ptec.
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Polska dotad nie ratyfikowata Konwencji Nr 1905,
cho¢ warto podkresli¢, ze do jej ratyfikowania zacheca
Rada Europejska, ktora w decyzji z 22 stycznia 2020 r. za-
checa pafistwa czlonkowskie do podjecia niezbednych
krokéw w celu jak najszybszego ztozenia aktow jej ratyfi-
kacji.6 Jednoczesnie wskaza¢ jednak nalezy, ze brak im-
plementowania postanowien Konwencji nie oznacza, ze
w polskim porzadku prawnym w ogdle nie ma przepisow
regulujacych problem nagannych zachowan w miejscu
pracy.

Pojecie przemocy w miejscu pracy

Przemoc w miejscu pracy nie jest zjawiskiem nowym i nie-
zaleznie od jej nat¢zenia, stanowi jeden z powazniejszych
stresorow zawodowych, moze takze wywotywa¢ u pracow-
nikdw negatywne konsekwencje w zakresie zdrowia fi-
zycznego, psychicznego, funkcjonowania spotecznego,
rodzinnego i zawodowego. Za akty agresji w miejscu
pracy uznaje si¢ wszystkie sytuacje, w ktorych pracownik
jest obrazany, zastraszany lub atakowany w okoliczno-
Sciach zwiazanych z praca i stanowi to wprost lub po-
$rednio zagrozenie jego bezpieczefistwa dobrego samo-
poczucia i zdrowia (Mosciska & Merecz, 2002, s. 362).
Pod wplywem przemocy w miejscu pracy rozktadowi
ulega takze zycie spoleczne i zawodowe — zmieniaja si¢
relacje ze wspOlpracownikami, czgsciej pojawiaja sie
konflikty interpersonalne, wystc;pu]e silna cheé zmiany
lub ode]sc1a z pracy, zmniejsza si¢ produktywno$¢ i po-
jawia si¢ rutyna w wykonywaniu zadan, oraz brak zaufa-
nia do kadry kierowniczej. Konsekwencja przemocy sa
rowniez koszty, ktdre ponosi pracodawca w zwigzku
z konieczno$cig zapewnienia poszkodowanym pracow-
nikom odpowiedniej opieki medycznej oraz zagwaranto-
wania im §wiadczef emerytalnych przy weze$niejszym
przechodzeniu na emerytur¢ (MoSciska & Merecz,
2002, s. 364).

W miejscu pracy przemoc moze przybiera¢ formy
przemocy: posredniej — polegajacej na dziataniu na
szkode innych osob; bezposredniej — polegajacej na wy-
rzadzeniu krzywdy, ktora moze mie¢ charakter fizyczny,
np. napas¢ lub maltretowanie fizyczne; agresji psychicz-
nej obejmujacej m.in. pogrozki, szantazowanie, obraza-
nie stowne, wrogie zachowania; emocjonalnej wywofa-
nej ztoScia, wymykajaca sie spod kontroli; agresji instru-
mentalnej — polegajacej na czynieniu krzywdy drugiej
osobie w celu zrealizowania okre§lonego celu, podwyz-
szenie wlasnego statusu lub ukarania tej osoby; przemo-
cy o podiozu seksualnym, ktorej najistotniejszym ele-
mentem jest wykorzystanie przez przetozonego wiladzy
wobec pracownika, zaakcentowanie sity pracodawcy wo-
bec stabszej pozycji pracownika oraz napa$¢ o podtozu
seksualnym (gwalt, napastowanie seksualne); mobbin-
gu; bullyingu; dyskryminacji rasowej (Kowalczuk & Kra-
jewska-Kulak & Baranowska & Krajewska-Ferishah
& Guzowski, 2016).

Przejawami nieréwnosci na rynku pracy, ktore moga
takze przybiera¢ posta¢ przemocy ekonomicznej i doty-
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kajg gtownie kobiet sg rdznice w wynagrodzeniu kobiet
i mezezyzn. Powodami tej nierownoSci sa przede wszyst-
kim: role oraz tradycyjne zadania kobiet i mezczyzn
(GUS, 2018), dyskryminacja w miejscu pracy, wykony-
wanie roznych zawodow i praca w rdznych sektorach,
rozny dostgp do rozwoju kariery i szkolefi, metody wy-
nagradzania pracownikow, niedocenianie pracy i umie-
jetnosci kobiet (Komisja Europejska, Dyrekcja General-
na ds. Sprawiedliwoéci. Urzad Publikacji, 2014), nie-
wielka liczba kobiet na stanowiskach zarzadczych i kie-
rowniczych, krdtsza praca, czesto w niepelnym wymiarze
czasu pracy (GUS, 2018).

W Srodowisku pracy coraz wigkszego znaczenia na-
biera takze cyberprzemoc obejmujaca przemoc z uzy-
ciem technologii informacyjnych i komunikacyjnych.
Przykladami tej postaci przemocy sa, np. e-maile,
sms-y, mms-y zawierajace wulgarne tre$ci wysyfane pra-
cownikowi; podszywanie si¢ pod pracownika, publiko-
wanie o$mieszajacych informacji czy zdjeé (Warszewska-
Makuch, 2022, s. 16-19).

Zrddta przemocy moga zatem tkwi¢ w organizacji
pracy, kulturze organizacyjnej, wystgpowaniu okreslo-
nych czynnikoéw: konflikt, niejasno$¢ rol, zbyt duze wy-
magania, zmiany organizacyjne, niepewnoS$¢ pracy, male
zadowolenie ze stylu zarzgdzania, negatywny lub wrogi
klimat spoteczny i mie¢ zar6wno bezposredni, jak i po-
$redni wplyw na wystepowanie przemocy (Warszewska-
Makuch, 2012, s. 16-20).

Przemoc w pracy w Swietle
Konwencji nr 190 MOP

Konwencja nr 190 MOP jest pierwszym mi¢dzynarodo-
wym instrumentem ustanawiajacym og6lne standardy
dotyczace zwalczania molestowania i przemocy w kon-
tekscie pracy. Uznaje ona przemoc oraz molestowanie
za naruszenie praw czlowieka, naruszenie zasady rowne-
go traktowania pracownikow, zagrozenie dla réwnoSci
szans, oraz nieakceptowalne zjawiska zagrazajgce prawu
do wykonywania pracy w godnych warunkach. Przemoc
uderza w godnos¢ cztowieka oraz wplywa na dobrostan
zdrowotny pracownikow, a takze jako$¢ rynku pracy
1 rozw0j przedsigbiorczosci’.

Przemoc w Konwencji jest definiowana bardzo szero-
ko. Zgodnie z art. 1 ust. 1 okreSlenie ,,przemoc i mole-
stowanie” w §wiecie pracy odnosi si¢ do szeregu nieak-
ceptowalnych zachowan i praktyk lub ich grozby, zarow-
no jednorazowych, jak i powtarzajacych sie, ktorych ce-
lem, skutkiem lub prawdopodobnym skutkiem jest szko-
da fizyczna, psychiczna, seksualna lub ekonomiczna,
i uwzglednia przemoc i molestowanie ze wzgledu na
pte¢, o czym §wiadczy zakres zastosowania tego aktu,
natomiast ,,przemoc i molestowanie ze wzgledu na pte¢”
oznacza przemoc i molestowanie wymierzone w osoby
z powodu ich pici biologicznej lub pici spoteczno-kultur-
owej lub niewspdtmiernie wplywajace na osoby danej
plci biologicznej lub pici spoteczno-kulturowej w tym
molestowanie seksualne.

Konwencja, jak wynika z art. 3 ust. 1, ma zastosowa-
nie do przemocy i molestowania w §wiecie pracy wyste-
pujacych w trakcie pracy, powigzanych z nig lub powsta-
jacych w jej wyniku:

O w miejscu pracy, w tym w przestrzeni publicznej
i prywatnej bedacej miejscem pracy,

O w miejscach, w ktorych pracownik otrzymuje wyna-
grodzenie, spedza przerwe na wypoczynek lub spozywa
positek, albo korzysta z urzadzen sanitarnych, w miej-
scach stuzacych do mycia i w szatniach,

O podczas podrozy stuzbowych, wyjazdow, szkolen,
wydarzefi i dziatan spotecznych, poprzez kanaly komu-
nikacyjne zwiazane z praca, w tym obstugiwane przez
technologie informacyjne i komunikacyjne,

O w kwaterach zapewnionych przez pracodawce,
oraz

O w drodze do pracy i z pracy.

Warto zaznaczy¢, ze Konwencja nr 190 MOP wpro-
wadza uniwersalny charakter prawa do Srodowiska pra-
cy wolnego od przejawow przemocy i molestowania,
obejmujac ochrona pracownikéw oraz inne osoby
w Swiecie pracy, w tym pracownikdw zdefiniowanych
w krajowym ustawodawstwie i praktyce, jak rowniez
osoby pracujace niezaleznie od charakteru umowy, na
podstawie ktdrej wykonywana jest praca, osoby w trak-
cie szkolenia, w tym stazystow i praktykantow, pracow-
nik6éw, ktorych zatrudnienie ustato, wolontariuszy, oso-
by poszukujace pracy oraz aplikujace o nia, a takze oso-
by sprawujace funkcje, wykonujace obowiazki i zadania
pracodawcy.

Wskazanie podmiotowego i przedmiotowego zakresu
Konwencji jest istotne z punktu widzenia okreslenia
obowigzkéw pracodawcy w zakresie przeciwdziatania
przemocy oraz dziatafi stuzacych ochronie osob nig za-
grozonych. Celowi temu stuzy¢ powinny wskazane w art. 10
Konwencji zobowigzanie panstw cztonkowskich do pod-
jecia okres§lonych Srodkow, wsrod ktorych znajdujg sie
m.in. obowigzki zapewnienia tatwego dostepu do odpo-
wiednich i skutecznych Srodkéw zaradczych oraz bez-
piecznych, sprawiedliwych i skutecznych mechanizmow
i procedur raportowania i rozwigzywania sporOw w przy-
padkach przemocy i molestowania w §wiecie pracy, ta-
kich jak: procedury wnoszenia skarg i dochodzenia
(lit. b) oraz zapewnienia ochrony prywatnosci osob za-
angazowanych i zachowania poufno$ci, w miar¢ mozli-
wofSci, a takze zapewnienia, ze wymogi prywatnosci i po-
ufno$ci nie sa naruszane (lit. c).

Wymaga to przygotowania odpowiedniego systemu
wnoszenia skarg i informowania o przemocy, okreSlenia
procedur sktadania skarg i ich dochodzenia, wyznacze-
nia osoby, zespolu/powotanie komisji do ich przyjmowa-
nia i zasad dzialania takiego zespotu/komisji, okreslenia
sposobu i zasad zbierania i przechowywania dowodow,
wskazania personelu upowaznionego do dostgpu do da-
nych i informacji w toku przyjmowania skarg, okreslenia
czasu przechowywania dowodow, danych osobowych
i innych informacji, okreSlenia zasad i warunk6w archi-
wizacji oraz zasad bezpieczefistwa danych osobowych.
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Polskie regulacje prawne
dotyczace przeciwdzialania przemocy
W miejscu pracy

Mimo negatywnych konsekwencji zjawiska przemocy
w pracy, polski ustawodawca nie zdecydowal si¢ na
uchwalenie jednego aktu normatywnego dotyczacego tej
problematyki, co prowadzi do rozproszenia regulacji te-
go zagadnienia. Co wigcej, w obowiazujacych przepisach
prawnych brak jest kompleksowej regulacji zjawiska
przemocy w pracy. W literaturze przedmiotu najwigcej
miejsca po$wieca si¢ rozwazaniom dotyczacym mobbin-
gu oraz molestowania i molestowania seksualnego. Nie-
watpliwie te instytucje mieszcza si¢ w pojeciu przemocy,
jednak nalezy podkresli¢, ze nie obejmuja one wszyst-
kich jej przejawow.

Z punktu widzenia zapewnienia ochrony pracowni-
kom przed wszelkimi formami agresji, wskaza¢ nalezy
role ogdlnych zasad prawa pracy, szczegOlnie wyrazona
w art. 111 k.p. zasade poszanowania godnosci i innych
dobr osobistych pracownika, rownego traktowania w za-
trudnieniu (112 k.p.), zasade zapewnienie wszystkim
pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy (art. 15 k.p.). Obowiazek pracodawcy szanowania
dobr osobistych pracownika spoczywa zaréwno bezpo-
$rednio na pracodawcy, jak i obejmuje obowiazek zapo-
biegania i przeciwdzialania naruszaniu tych dobr przez
innych, podlegtych mu pracowmkow Z tego wzglf;du to-
lerowanie takich naruszef stanowi przyczynienie si¢
pracodawcy do wynikajacej z nich szkody, uzasadniajace
jego wlasng odpowiedzialno$¢ za szkode wyrzadzona
z winy jego organu na podstawie przepisow kodeksu cy-
wilnego (wyrok SN z 2 lutego 2011 r., IT PK 189/10, LEX
nr 811844, Legalis). Pracodawca jest zobowigzany do
podjecia dziatah zapewniajacych ksztattowanie wiasci-
wych relacji pomiedzy osobami wspoipracujacymi w za-
ktadzie pracy (Goral, 2017, s. 1064).

Zasada rownego traktowania, o ktorej mowa w art. 112
k.p., nakazuje, aby osoby, ktore jednakowo wypetniaja
takie same obowiazki mialy zapewnione réwne $wiad-
czenia i prawa z tego tytulu. Przektada si¢ to rowniez na
zapewnienie pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, ktére polega na stworzeniu, przy wy-
korzystaniu instrumentéw prawnych, technicznych,
technologicznych, organizacyjnych, warunkéw pracy
bezpiecznych dla zycia, zdrowia i gwarantujacych spokdj
psychiczny pracownika (Wyka, 2003, s. 233; Witosz,
1980, s. 123). Pracownik, obawiajacy sie zachowan skie-
rowanych przeciwko jego godnosci czy t¢ godno$¢ narusza-
jacych, pracuje w warunkach nie zapewniajacych bezpie-
czefistwa i higieny pracy, co daje mu prawo do postawienia
pracodawcy zarzutu cigzkiego naruszenia podstawo-
wych obowigzkéw (Dorre-Nowak, 2004, s. 10 i n.). Stad
w literaturze pojawit si¢ postulat, aby przemoc w §rodo-
wisku pracy uznac za czynnik ryzyka zawodowego. Sko-
ro pracodawcy maja obowiazek zapewnienia bezpiecz-
nego Srodowiska pracy, to powinni prowadzi¢ polityke
i stosowaé procedury zapobiegajace przemocy, przewi-
dujace $rodki identyfikujace potencjalne mozliwosci za-
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istnienia przemocy, procedury zapobiegajace wystapie-
niu przemocy, a w razie, gdy Srodki prewencyjne zawio-
da, opracowaé plany reagowania i tagodzenia dalszych
szkdod (Kedzia & Kowalewski, 2002, s. 7-8).

Do najwazniejszych przepiséw odnoszacych sie
wprost do przemocy w pracy nalezy zaliczy¢ regulacje
dotyczace zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
zakazujace molestowania i molestowania seksualnego
(art. 18% § 5 pkt. 211 6 k.p.) oraz art. 943 k.p., naktadaja-
cy na pracodawce obowiazek przeciwdziatania mobbin-
gowi. Jednak przepisy te nie wyczerpuja wszystkich za-
chowafi, ktore mozna zaliczy¢ do przypadkéw przemocy
w miejscu pracy. Przemoc w pracy obejmowac moze bo-
wiem takze szereg innych zachowan - agresje fizyczna,
grozby kierowane pod adresem pracownika, obelgi,
upokarzanie pracownika, gaslighting czy stalking. Za-
chowania takie nie zawsze beda wypelnialy wszystkie
przestanki molestowania, molestowania seksualnego lub
mobbingu, co utrudnia ofierze dochodzenie roszczef
wskazanych w przepisach kodeksu pracy. Do naruszenia
zasady réwnego traktowania pracownikow i zasady nie-
dyskryminacji w zatrudnieniu moze doj$¢ tylko wtedy,
gdy roznicowanie sytuacji pracownikow wynika wytacz-
nie z zastosowania przez pracodawcg niedozwolonego
przez ustawe kryterium (wyrok SN z 5 paZzdziernika
2007 r., I1 PK 14/07, LEX nr 465075).

Ponadto przepisy gwarantuja ofiarom poszczeg6l-
nych przejawdw agresji w pracy uprawnienie do doma-
gania si¢ roznych roszczen — wynikajacych zaréwno
z prawa pracy, jak tez instrumenty przewidziane w ko-
deksie cywilnym (Raczka, 2014).

Przejawem roznicowania statusu ofiar przemocy
w pracy jest przyznanie ofiarom mobbingu uprawnienia
do dochodzenia odszkodowania, z zastrzezeniem, ze
prawo do dochodzenia zado§fuczynienia pracownicy
maja wylacznie wowczas, gdy mobbing doprowadzit do
rozstroju zdrowia. Doda¢ wypada takze, ze przepisy na-
ktadajace na pracodawce obowiazek przeciwdziatania
mobbingowi odnosza si¢ wylacznie do zatrudnienia pra-
cowniczego, nie uwzgledniajac ofiar tej formy przemocy
wykonujacych pracge w oparciu, np. o umowy cywilno-
prawne.

Zrdznicowanie sytuacji ofiar przemocy przejawia si¢
takze w rozktadzie dowodu. Ciezar dowodu w postepo-
waniu sgdowym dotyczagcym mobbingu spoczywa na pra-
cowniku - ofierze przemocy, podczas gdy ofiara mole-
stowania lub molestowania seksualnego ma uprawdopo-
dobni¢ naruszenie prawa, czyli przedstawi¢ sadowi
materialy §wiadczace o ,wysokim prawdopodobiefistwu
(a nie pewnosci) zaistnienia przypadku dyskryminacji”
(wyrok SN z 3 lutego 2009 r., I PK 156/08, Monitor
Prawniczy 2009 (6), s. 311).

Kolejna posta¢ zroznicowania ofiar przemocy dotyczy
ochrony pracownikéw informujacych o naruszeniach.
W Swietle art. 183 k.p. skorzystanie przez pracownika
z uprawnlen przystugujacych z tytutu naruszenia zasady
roéwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ pod-
stawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych kon-
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sekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stano-
wi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez
pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez
wypowiedzenia. Takiej samej ochronie podlega pracow-
nik udzielajacy wsparcia ofierze molestowania lub mole-
stowania seksualnego. Rozwiazania takiego nie przewi-
dziano do ochrony ofiar mobbingu, ani 0s6b wspieraja-
cych je przed dziataniami odwetowymi ze strony praco-
dawcy.

Wskaza¢ zatem trzeba, ze cho¢ ustawodawca przy-
znal okre§lone uprawnienia pracownikom, ktorzy podle-
gaja aktom przemocy, to jednocze$nie nie przewidzial
innych §rodkow ochrony. Nie wprowadzit przepisow do-
tyczacych sposobow ani zasad informowania o przemo-
cy, nie przewidzial obowiazku wdrozenia wewnatrzza-
ktadowej procedury skargowej ani koniecznosci opraco-
wania i stosowania procedur zwigzanych ze zglaszaniem
przemocy. Dodatkowo, przepisy nie wskazuja prewen-
cyjnych Srodkéw ochrony przed przemocs, jakie powin-
ny zosta¢ wdrozone, pozostawiajac pracodawcom swo-
bode w zakresie ich okreSlenia i stosowania. Co prawda,
art. 941 k.p. zobowiazujacy pracodawcow do przekazania
pracownikom pisemnej informacji o przepisach dotycza-
cych réwnego traktowania w zatrudnieniu lub zapewnie-
niu im dostgpu do przepisOw w inny sposob przyjety
u danego pracodawcy, a takze o prawach ofiar, to jed-
nak samo przekazanie informacji, wydaje si¢ dziataniem
niedostatecznym, tym bardziej, ze przepisy nie wprowa-
dzaja sankcji za brak realizacji tego obowiazku (Szew-
czyk, 2017, s. 336). W literaturze, zauwazono, ze taka
swoboda pracodawcow w doborze Srodkow zapobiegaja-
cych przemocy w pracy prowadzi¢ moze do niepodjecia
przez nich jakichkolwiek prewencyjnych dzialan i baga-
telizowania potencjalnych ryzyk zwiazanych z pojawie-
niem su; przemocy, a procedury, nawet jesli sa opraco-
wane nie zawieraja zobowiazania pracodawcy do pod]@-
cia Srodkow dyscyplinarnych wobec sprawcy naruszenia
w przypadku udowodnienia wystepowania przemocy
w pracy (Gajda, 2022).

Konkludujac, trzeba zauwazy¢, ze obecne rozwiaza-
nia prawne i ich fragmentaryzacja nie sprzyjaja tworze-
niu jednolitego standardu ochrony przed przemoca.
Przyjete regulacje nie wprowadzaja spojnych i precyzyj-
nych regul skutecznego przeciwdziatanie przemocy
w pracy i ograniczaja si¢ zasadniczo do zakazania okre-
$lonych zachowaf wzgledem pewnej grupy osob zatrud-
nionych, nie okreslaja prewencyjnych $rodkow, jakie
moga zosta¢ podjete przez pracodawcow, rdznicujg po-
ziom ochrony 0s6b zatrudnionych w zaleznosci od rezi-
mu ich zatrudnienia, a takze nie uznaja explicite prze-
mocy w pracy za problem z zakresu bhp (Gajda, 2022).

Wewnatrzzakladowe procedury
skargowe w Swietle Konwencji MOP

nr 190

Konwencja nr 190 MOP w art. 10 b) wprost przewiduje

obowigzek wdrozenia rozwigzah gwarantujacych tatwy
dostep do odpowiednich i skutecznych §rodkéw zarad-

czych, bezpiecznych, sprawiedliwych i skutecznych me-
chanizm6w oraz procedur raportowania i rozwigzywania
sporéw w przypadkach przemocy i molestowania w §wie-
cie pracy, rowniez w zakresie procedury wnoszenia
skarg i dochodzenia. Konwencja co prawda nie okre§la
charakteru procedury skargowej — nie wprowadza okre-
Slonych regut postgpowania wewnatrzzaktadowego, nie
wskazuje zadnych wymogdw, jakie spelnia¢ powinna we-
wnatrzzakladowa procedura skargowa, nie okresla takze
szczegdlnych zasad jej wdrozenia i standardow obstugi,
ale pewnych wytycznych w tym zakresie dostarcza zale-
cenie nr 206 MOP. Zgodnie z pkt 7 tego zalecenia,
wdrozona procedura powinna okresla¢ Srodki prewen-
cyjne oraz wskazywa¢ na prawa i obowiazki pracowni-
kow i pracodawcy, w tym ustala¢ szczegblowe zasady
zglaszania skarg i przeprowadzanla wewnatrzzaktado-
wych postepowan wyjasniajacych. Trzeba podkresli¢ po-
nadto, ze zgodnie z art. 12 Konwencji nie wystarczy sa-
mo wprowadzenie mechanizmdw i procedur w zakresie
wnoszenia skarg, nalezy zadba¢ dodatkowo, aby rozwia-
zania te spelnialy postulat sprawiedliwosci i skuteczno-
$ci. Zapewnienie takich standardéw wymaga, z jednej
strony, konsultacp z pracownikami i ich przedstaw1c1ela-
mi, przy]Qma i stosowania polityki miejsca pracy doty-
czacej przemocy i molestowania oraz zagrozefi i oceny
ryzyka wynikajacych z przemocy i molestowania, a takze
podjecia dziatah na rzecz zapobiegania tym czynnikom
i kontrolowania ich, z drugiej natomiast kompleksowe-
go uksztattowania stosowanych §rodkéw i procedur. Na-
lezy podkresli¢, ze w ocenie MOP to wtasnie organizacje
zwiazkowe, poprzez negocjowanie korzystnych dla ofiar
ukfad6w zbiorowych pracy, moga realnie wptynac na po-
prawe bezpieczefistwa pracownikow w pracy.

Trzeba tez zauwazy¢, ze w §wietle art. 12 Konwencji,
jej postanowienia moga by¢ stosowane w drodze krajo-
wych przepisow ustawowych i wykonawczych, jak row-
niez umow zbiorowych lub innych Srodkéw zgodnych
z praktyka krajowa, w tym w drodze rozszerzania istnie-
jacych Srodkow w zakresie bezpieczefstwa i higieny pra-
cy na kwestie przemocy i molestowania lub dostosowa-
nia do nich oraz opracowania specyficznych dziafaf
tam, gdzie to niezbedne. Ustawodawca krajowy moze
zatem zdecydowadl, czy przepisy regulujgce te kwestie
beda elementem odrebnej ustawy, ktora w kompleksowy
sposdb regulowataby wszystkie problemy zwiazane z eli-
minacja przemocy w pracy i obejmowalyby wszystkie
sektory rynku, czy tez, uwzglgdniajac uwarunkowania
i specyfike regulacji rynku pracy, korzystniej rozszerzy¢
regulacje juz istniejace o zagadnienia podj¢te w Kon-
wencji. Zrodtami prawa eliminacji przemocy moga by¢
zatem, oprocz przepisow powszechnych, takze uklady
zbiorowe pracy lub inne porozumienia, albo funkcjonu-
jace instrumenty w zakresie bhp, ktdre bylyby rozszerzo-
ne o $rodki dotyczace kwestii przemocy (podmiotowe
i przedmiotowe).

Na gruncie ustawy powinny zosta¢ okreSlone obo-
wiazki wprowadzenia przez pracodawcow procedur do-
tyczacych zasady zglaszania przemocy, ktore powinny
by¢ opisane przejrzyscie, by¢ dostgpne, przedstawiane
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pracownikom, wspoOtpracownikom, kontrahentom
i partnerom biznesowym. Pracodawca powinien opraco-
wacé dokumenty i stosowaé procedury w nich okreslone,
w zakresie: przeciwdzialania przemocy, sposobow jej
zglaszania, przewidzianych Srodkoéw chronigcych przed
dziataniami odwetowymi zasady wsparcia ofiar przemo-
cy. Dokumenty powinny by¢ skonkretyzowane na pozio-
mie organizacji, definiowa¢ zagrozenia w okreSlonym
podmiocie, definiowa¢ pojecie przemocy lub wskazywac
elementy zachowan uznawanych za przemoc w miejscu
pracy, okresla¢ szczegdlowy sposdb postepowania,
wskazywa¢ zadania i obowiazki dziatow lub wyznaczo-
nych do przyjmowania skarg pracownikdw, okresla¢ formy
i termin zglaszania dziatan agresywnych, zasady poufno-
$ci oraz ochrony danych osobowych, termin usuwania
informacji i danych osobowych, dzialania podejmowane
po zlozeniu skargi, rodzaje pomocy oferowanej ofiarom
przemocy (wsparcie psychologiczne, przeniesienie na
inne stanowisko pracy do czasu zakonczenia postgpowa-
nia, zasady oddzielenia sprawcy przemocy od ofiary).
Istotne byloby takze wskazanie, kiedy, z jaka czestotli-
woScig i w jakiej formie, pracodawcy przekazuja pracow-
nikom informacje o mozliwoSciach zglaszania skarg na
przemoc w miejscu pracy. Z punktu widzenia dziatah
prewencyjnych i zapobieganiu wystgpowania przemocy
wazne bytoby rowniez zobowigzanie pracodawcy do
wprowadzenia polityki zarzadzania wystepujacymi przy-
padkami przemocy.

Ochrona poufnosci tozsamosci 0sob
zaangazowanych w wewnatrzzakladowych
procedurach skargowych

Jednym z kluczowych elementéw stuzacych ochronie
przed przemoca jest zapewnienie ochrony poufnosci
ofiar przemocy i 0so6b zaangazowanych skiada]qcych
skarge. Ochrona poufnosci tozsamosci rozciaga si¢ na
wszelkie dane i informacje, ktore moglyby prowadzi¢ do
ujawnienia tozsamosci osoby zaangazowanej. Obejmuje
zatem nie tylko informacje w zakresie imienia czy nazwi-
ska, daty i miejsca urodzenia, ale réwniez nazwy stano-
wiska, stazu pracy, wizerunku, charakterystycznego spo-
sobu ubierania si¢, informacji o odbytych stazach i po-
drozach stuzbowych, itp. Ochrona tozsamosci bedzie
obejmowaé zardwno tozsamo$¢ psychiczna, fizyczna,
tozsamo$¢ piciowa (Wolter & Ignatowicz & Stefaniuk,
1996, s. 163-164; Stefaniuk, 1970, s. 62 i n.; Puzyfski,
1993, s. 493- 494), kulturowa, spoleczna, religijna.
Z punktu widzenia ochrony tozsamosci, wazne jest, aby
regulacje procedur skargowych i dochodzeniowych
okreslaly prawo do poufnosci, o ktorym mowa w art. 10
ust. ¢) Konwencji, uwzgledniajac jednocze$nie prawo
pracownikdéw do bycia Swiadomymi wszystkich zagrozen
zwigzanych ze zgloszeniem przemocy.

Przy wdrazaniu systemu zgtaszania skarg na przypad-
ki przemocy istotnym aspektem jest wigc zapewnienie,
by przestrzegane byly prawa osob, ktdrych dane sa prze-
twarzane. Nie ulega watpliwosci, ze zdecydowana cze$¢
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informacji gromadzonych i analizowanych w ramach
prowadzonego postepowania dowodowego czy wyja-
$niajacego, zwlaszcza dotyczacych osdb zaangazowa-
nych, bedzie stanowi¢ dane osobowe$, dlatego ich prze-
twarzanie (gromadzenie, zestawianie, przegladanie, ana-
lizowanie, udostepnianie, przechowywanie, niszczenie)
odbywac sie powinno w zgodzie z przepisami RODO.

Ochrona poufnosci tozsamosci ofiar przemocy, osdb
zagrozonych wiktymizacja, odwetem wobec sktadaja-
cych skarge, §wiadkow, sygnalistow, osob pomagajacych
i wspierajacych oflarq, bliskich, pomagajacych zbieraé
dowody przemocy i molestowania seksualnego, nie bu-
dzi watpliwosci. W razie stosowania przemocy mamy do
czynienia z niezwykle wrazliwa materiq, wplywajaca nie
tylko na pelnq realizacj¢ praw i wolnoSci ofiary ba}dz
osoby narazonej na przemoc, ale mogacy takze sprzyjaé
ryzyku naruszenia bezpieczefistwa jej rodziny i bliskich.
Tak rozumiany obowigzek zapewnienia poufnosci stuzy
realizacji prawa do prywatnoSci wszystkich osob bezpo-
Srednio i poSrednio zagrozonych przemoca i chroni je
przed potencjalnymi skutkami przemocy w postaci dys-
kryminacji, oSmieszenia, ostracyzmu spotecznego.

Trzeba jednak podkresli¢, ze petna realizacja ochro-
ny przed przemoca i skutecznos$¢ procedury skargowej,
w szczegOlnych sytuacjach moze wymagac objecia
ochrong poufnosci takze sprawcow przemocy, podejrza-
nych o jej stosowanie, pomocnikdw sprawcow czy pod-
zegaczy. Zapewnienie poufnosci wszelkich okoliczno$ci
sprawy, w tym zachowanie w tajemnicy wszystkich infor-
macji (takze danych osobowych) o uczestnikach tocza-
cego si¢ postepowania wyjasniajacego, moze by¢ nie-
zbedne do zapewnienia bezpieczefistwa ofierze agresji.
Przystuzy¢ si¢ moze takze rzetelnoSci, szybkosci, bez-
stronnosci i skutecznosci postepowania wyjasniajacego,
oraz sprzyja zastosowaniu wlaSciwych i adekwatnych
$rodkow zaradezych.

Z punktu widzenia poufnosci osob skarzacych oraz
pozostalych zaangazowanych konieczne jest wiasciwe
wyznaczenie i umocowanie osoby, zespotu, komisji, od-
powiedzialnych za zbadanie sprawy. Osoby te, powinny
by¢ bezstronne i dawac rekojmie rzetelnego wyjasnienia
sprawy z zachowaniem wszystkich standardow, takze za-
chowania w poufnosci wszystkich informacji, ktore doty-
cza prowadzonego postgpowania. Powinny one posiadaé
szczegOlowe prerogatywy pracodawcy — upowazniajace
do dostepu do petnej dokumentacji, mozliwoéci komu-
nikowania si¢ ze wszystkimi osobami, ktorych wyjasnienia
moga przyczyni¢ si¢ do rzetelnego zalatwienia sprawy.
Procedura skargowa powinna by¢ zatem skonstruowana
tak, aby domySInie chroni¢ dane osobowe, co oznacza do-
stosowanie systemu skargowego do zasady privacy by de-
sign, o ktorej mowa w art. 25 RODO, i uprzednie prze-
prowadzenie analizy ryzyka wdrazanych rozwiazan.

Uwagi koficowe

Niniejsze opracowanie nie wyczerpuje wszystkich zagad-
niefl mieszczacych si¢ w przedmiotowej problematyce
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i wymaga podjecia ich bardziej szczegblowej analizy.
Jest ono jedynie proba przeprowadzenia analizy jedne-
go z wazniejszych, z punktu widzenia ochrony przed
przemoca w miejscu pracy, probleméw. Trzeba bowiem
wskazaé, ze trudnosci z sygnalizowaniem przypadkow
przemocy, spowodowane brakiem polityk bezpieczen-
stwa, procedur zgtaszania przemocy, uciazliwa biurokra-
Cja zgtaszania naruszef, obawa przed odwetem, czy bra-
kiem zainteresowania i wsparcia przelozonych, skutecz-
nie mogg zniechecaé ofiary przemocy do jej zglaszania
i rownocze$nie sprzyja¢ jej powstawaniu w Srodowisku
pracy. Ofiary przemocy powinny mie¢ zapewnione jak
najdogodniejsze warunki skarzenia si¢ na akty agresji,
prawo zadania Srodowiska wolnego od przemocy
i ochrony przed dzialaniami odwetowymi. Brak mozli-
wosci catkowitego wylaczenia ryzyka zatrudnienia po-
tencjalnych sprawcow przemocy ze Srodowiska pracy nie
zwalnia pracodawcow z obowigzku podejmowania dzia-
tafi prewencyjnych na rzecz eliminacji przemocy oraz jej
skutkdw w miejscu pracy.

Obowiazujace przepisy nie reguluja w sposob kom-
pleksowy tego zagadnienia, nie pozwalaja wigc pracow-
nikom i innym osobom $§wiadczacym pracge w sposob
skuteczny domagac si¢ ochrony przed wszelkimi forma-
mi przemocy. Nie daja tez odpowiednich instrumentow
prawnych pracodawcom, ktorzy nie powinni ksztattowac
w sposOb uznaniowy zasad zapobiegania przemocy. Wy-
daje si¢, ze duze znaczenie dla konstrukceji postepowan
wewnatrzzaktadowych moga mie¢ przepisy o ochronie
sygnalistow. Wielu pracodawcow wdrozyto procedury
sygnalizowania o naruszeniach i kanaly wewnetrzne,
ktore stuza raportowaniu naruszef. Polska jednak dotad
nie implementowata dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2019/1937 z 23 pazdziernika 2019 r.
w sprawie ochrony osob zgtaszajacych przypadki naru-
szenia prawa Unii (Dz. Urz. UE L 305/17 z 26.11.2019),
co powoduje, ze kodeks pracy nie przewiduje rozwigzan,
ktore obligowalyby pracodawce do okreslenia katalogu
naruszeni (co pozwolitoby na wskazanie czynéw przemo-
cy), nie zobowiazuje go do podjecia dziatah prewencyj-

Przypisy/Notes

nych (szkolen, warsztatow dla pracownikdéw, informo-
wania o konsekwencjach dla potencjalnych agresorow
stosowania przemocy), czy dzialan majacych na celu
ochrone 0sob zglaszajacych naruszenia, w tym tworzenie
bezpiecznego systemu raportowania o przemocy (dzia-
taniach majacych cechy przemocy) w miejscu pracy
1 obowiazku zapewnienia ochrony poufnosci osdb zaan-
gazowanych. Zachowanie poufnosci wzmacnia bowiem
poczucie bezpieczefistwa pracownikow, jest wyrazem
szacunku pracodawcy do osob dotknigtych przemoca
oraz potwierdzeniem prawidlowego zachowania praco-
dawcy, odpowiedzialnego nie tylko za przestrzeganie
prawa, realizacje zobowigzaf wobec pracownikow, ale
takze za ksztaltowanie zasad wspOlzycia spolecznego
W miejscu pracy.

Ustawodawca powinien zatem podja¢ dzialania zmie-
rzajace do przyjecia regulacji, ktora albo opierajac sie
na przepisach obowiazujacych rozszerzy i ujednolici za-
sady przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy, albo
w sposOb systemowy ureguluje t¢ problematyke w od-
rebnym akcie prawnym, na wzor Konwencji nr 190
MOP. Wdrozenie §rodkéw organizacyjnych, procedu-
ralnych i technicznych przeciwdziatania przemocy wy-
maga bowiem uporzadkowania tych kwestii w nor-
mach powszechnie obowigzujacych po przeprowadze-
niu procedury konsultacyjnej z organizacjami praco-
dawcdw i pracownikdw. Pozwoli to na wypracowanie
og6lnych, uniwersalnych standardow uwzgledniaja-
cych dorobek i dobre praktyki w obszarze prawa pracy
i implementowanie rozwigzan prawa powszechnego
do organizacji.

Niezaleznie jednak od planow legislacyjnych usta-
wodawcy, pracodawcy powinni tworzy¢ reguly, proce-
dury i podejmowa¢ dzialania na rzecz budowania
miejsca pracy wolnego od przemocy, uwzgledniajac
obowigzki wynikajace w tym wzgledzie z istniejacych
regulacji prawnych, dostosowujac je do struktury,
wielkoSci, charakteru organizacji, stosowanej techno-
logii, zasobow organizacyjnych, personalnych i finan-
sowych.

I Stownik jezyka polskiego PWN (b.d.). Przemoc. Pobrano 02.04.2023 z https://sjp.pwn.pl/slowniki/przemoc.html

2 WHO (2002). World report on violence and health, Geneva. Chapter 1 - VIOLENCE - A GLOBAL HEALTH PROBLEM. (p.5). Pobrano 02.04.
2023 z http://www.who.int/publications/enhttp://www.who.int/publications/en/

3 Ogolnopolskie Pogotowie dla Ofiar Przemocy w Rodzinie Niebieska Linia, Przemoc. Pobrano 02.04.2023 z https://www.niebieskalinia.info/

index.php/przemoc-w-rodzinie/6-co-to-jest-przemoc

4 Tekst konwencji w jezyku polskim https://www.gov.pl/web/dialog/miedzynarodowa-organizacja-pracy, pobrano 2 stycznia 2023r.
5 Kraje, ktore podjely formalne kroki w celu ratyfikacji Konwencji, to min: Kanada, Finlandia, Belgia, Islandia, Czarnogéra, Wiochy, Hiszpania
i Vanuatu, Namibia, Zambia, Argentyna, Peru, Costa Rica, Pobrano 07.04.2003 z https://www.solidarnosc.org.pl/aktualnosci/wiadomosci/

zagranica/item/19507-coraz-wiecej-krajow-podejmuje-kroki-w-kierunku-ratyfikacji-konwencji-nr-190-mop

6 Treé¢ decyzji pobrano 2 kwietnia 2023 r. z:

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX %3A52020PC0024
7 Preambuta do Konwencji nr 190 MOP. Na temat definicji przemocy w Konwencji MOP nr 190 zob. réwniez Nowak, 2023, s. 33-35; Tomaszewska,

2023, s. 6-9.
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t. LXIV, nr 6/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.6.6

8 Zgodnie z art. 4 pkt 1 rozporzadzenie Parlamentu Europejskiej i Rady z 27 kwietnia 2016 1., w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku
z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogélne
rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz. Urz. UE L Nr 119 z 2016, dalej jako: RODO) "dane osobowe" oznaczaja informacje o zidentyfikowanej
lub mozliwej do zidentyfikowania osobie fizycznej ("osobie, ktorej dane dotycza"); mozliwa do zidentyfikowania osoba fizyczna to osoba, ktora
mozna bezposrednio lub posrednio zidentyfikowaé, w szczegdlnoSci na podstawie identyfikatora takiego jak imi¢ i nazwisko, numer
identyfikacyjny, dane o lokalizacji, identyfikator internetowy lub jeden badz kilka szczego6lnych czynnikéw okreSlajacych fizyczna, fizjologiczna,
genetyczna, psychiczna, ekonomiczna, kulturowa lub spofeczng tozsamo$¢ osoby fizyczne;j.
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