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Autonomous and uniform definition of violence and harassment
in the light of new solutions adopted in the International Labor

Streszczenie

Celem artykutu jest oméwienie podstaw przyjecia
Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 190
oraz zaprezentowanie catkiem nowego podejscia do
definicji przemocy i molestowania w Srodowisku pra-
cy. Z uwagi na przedmiot artykufu wszystkie materiaty
zrédtowe, w oparciu o ktére sa formutowane okreslo-
ne tezy i wnioski, maja za podstawe raporty oraz ana-
lizy przeprowadzane w ramach Miedzynarodowej Or-
ganizacji Pracy, cho¢ — oczywiscie — nie sa to jedyne
badania tego zagadnienia. Chodzi przede wszystkim
o przyblizenie czynnikéw, ktére wptynety na konkret-
ne rozwiazania przyjete w opisywanej Konwencji, gdyz
materiaty zrédtowe ksztattuja pézniej sposéb interpre-
tacji i stosowania przepiséw konwencyjnych.

Przemoc i molestowanie w dotychczas przyjetych kon-
wencjach Miedzynarodowej Organizacji Pracy stano-
wity przedmiot regulacji dwéch kategorii praw, tj. pra-
wa do godnych warunkéw pracy, prawa do réwnego
i niedyskryminujacego traktowania, a takze prawa do
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Po-
wyzsza dychotomia kwalifikacji prawnej nekania i mo-
lestowania powodowata uruchomienie zespotu réz-
nych praw i srodkéw ochrony w oparciu o rézne pod-
stawy prawne.

W artykule jest przedstawiony catkowicie inny sposéb
podejscia do tych groznych dla godnych warunkéw
pracy zjawisk, jakimi sa przemoc i molestowanie. Za-
prezentowane sa argumenty na rzecz tezy przyjecia
w Konwencji MOP nr 190 autonomicznej i jednolitej
definicji, co pozwala obu kategorii naruszen, tj. prze-
mocy i molestowania, nie traktowac jako elementu in-
nych praw, jak chociazby zakazu dyskryminacji czy ka-
tegorii ryzyka zawodowego.
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Organization Convention No. 190

Abstract

The article aims to present the reasons for the
proclamation of the International Labour Organization
Convention No. 190 and portraits an entirely new
approach to the definition of violence and harassment
in the work environment. Due to the subject matter of
the article, all source materials based on which specific
theses and conclusions are formulated are based on
reports and analyses carried out within the International
Labour Organization, although — of course — these are
not the only studies on this issue. It is primarily about
the approximation of the factors that influenced the
specific solutions adopted in the described Convention
because the source materials later shape the way of
interpreting and applying the provisions of the
Convention.

In the conventions of the International Labour
Organization adopted so far, violence and harassment
were regulated by two categories of rights, i.e. the right
to decent working conditions, the right to equal and
non-discriminatory treatment, and the right to safe and
hygienic working conditions. The above dichotomy of
the legal classification of harassment and harassment
resulted in the activation of a set of different rights and
protection measures based on different legal grounds.
The article illustrates a totally different approach to these
phenomena, which are dangerous for right-wing
conditions, such as violence and harassment. Arguments
are delivered for the thesis of adopting an autonomous
and uniform definition in the ILO Convention No. 190,
which allows both categories of violations, i.e. violence
and harassment, not to be treated as elements of other
rights, such as the prohibition of discrimination or the
category of occupational risk.



We wnioskach pojawiajg sie réwniez korzysci, jakie
moga wynikna¢ z przyjecia definicji zaproponowanej
w Konwencji MOP nr 190, chociazby dla stosowania
instytucji mobbingu uregulowanej w Kodeksie Pracy.
Obowiazujace przepisy zakfadaja koniecznos¢ rozréz-
niania miedzy molestowaniem, uznawanym za kate-
gorie dyskryminacji, a mobbingiem, uznawanym za
forme przemocy psychicznej i fizycznej, ktory rézni
sie pod wzgledem kryteriéw wiasciwie tylko czasem
trwania.

Stowa kluczowe
przemoc, molestowanie, Miedzynarodowe Organizacja
Pracy, Konwencja 190

JEL: K31

Konwencje Miedzynarodowej
Organizacji Pracy odnoszace si¢
do przemocy i molestowania
sprzed przyjecia Konwencji nr 190

Miedzynarodowa Organizacja Pracy jako jedna z pierw-
szych organizacji zwrdcita uwage na zwigzek mig¢dzy
przemoca i molestowaniem a brakiem utrzymania stan-
dardu godnych warunkéw pracy (Declaration concer-
ning..., 1944), wykazujac rownocze$nie wysokie koszty
ekonomiczne, jakie wywotuje brak skutecznych §rodkow
przeciwdziatajacych tym niebezpiecznym zjawiskom
w miejscu pracy (International Labour Office, 2016 a,
s. 17). Jednak postulat przyjecia bardziej koherentnego
i systemowego rozwiazania pojawit si¢ dopiero w rapor-
cie z 2016 r. przygotowanym przez grup¢ ekspertow
MOP, w ktorym odniesiono si¢ do przemocy wobec ko-
biet i mezezyzn w §wiecie pracy (International Labour
Office, 2016 b, ust. 4-5). To za$, co wyr6znia przygoto-
wany raport spoSrod dotychczasowych opracowafi, to
metoda oraz obszar prowadzonych badaf, ktdry objal
swym zakresem prawo do rdwnego i niedyskryminujace-
go traktowania, a takze sfere bezpieczefistwa i higieny
pracy (BHP) rownocze$nie. Ponadto w celach kompara-
tystycznych poszerzono pordwnania o stan regulacji
przepiséw migdzynarodowych, regionalnych (zwtaszcza
europejskich) oraz krajowych.

W raporcie zwrdcono uwage na to, ze catkiem spora
cze$¢ juz obowigzujacych standardow MOP z dziedziny
prawa pracy zapewnia ochrong przed niektorymi formami
przemocy i molestowania w miejscu pracy. Réwnocze-
$nie badz alternatywnie standardy MOP wprowadzaja
szczegOlng ochrone ukierunkowana na okreslone grupy
pracownikow, by wymieni¢ dla przyktadu te szczeg6lnie
wrazliwe, a zatem kobiety (International Labour Office,
1996) i dzieci/mfodociani czy pracownicy wyrdzniajacy
sie¢ pochodzeniem etnicznym czy rasa. W tym obszarze
sa klasyfikowane przede wszystkim standardy konwen-
cyjne regulujace prace w szczegdlnych okoliczno$ciach,
ktore moga sprzyja¢ powstawaniu napieé, jak chociazby
praca marynarzy na statkach czy praca domowa opieku-

t. LXIV, nr 4/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.4.2

The conclusions also include the benefits that may
result from the adoption of the definition proposed in
the ILO Convention No. 190, for example for the use
of the institution of mobbing regulated in the Labour
Code. The applicable regulations assume the need
to distinguish between harassment, considered
a category of discrimination, and mobbing,
considered a form of psychological and physical
violence, which differs in terms of criteria only in
terms of duration.

Keywords
violence, harassment, International Labour Organization,
Convention 190

ndéw przebywajacych nierzadko codziennie z podopiecz-
nymi i czlonkami ich rodzin (International Labour Offi-
ce, 2013). Czynnikiem, ktory taczy powyzsze standardy,
jest prawna kwalifikacja przemocy i molestowania do
kategorii naruszen praw podstawowych, zwlaszcza pra-
wa do godnoSci i ochrony dobr osobistych pracownika
albo/i ujmujace wspomniane delikty prawa jako przejaw
dyskryminacji i nierdwnego traktowania. Przyktadem
tych standardow jest chociazby:

O Konwencja MOP Nr 29 dotyczaca pracy przymuso-
wej lub obowiazkowej (przyjeta w Genewie 28 czerwca
1930 1., Dz.U. 2 1959 1. Nr 20, poz. 122 ze zm.) oraz Pro-
tokot do Konwencji nr 29 dotyczacej pracy przymusowej
z 1930 1. (przyjety w Genewie 11 czerwca 2014 r., Dz.U.
z 2017 r. poz. 1418),

O Konwencja MOP nr 105 o zniesieniu pracy przy-
musowej (przyjeta w Genewie 25 czerwca 1957 r., Dz.U.
z 1959 1. Nr 39, poz. 240),

O Konwencja MOP Nr 182 dotyczaca zakazu i na-
tychmiastowych dziatan na rzecz eliminowania najgor-
szych form pracy dzieci (przyjeta w Genewie 17 czerwca
1999 ., Dz.U. z 2004 r. Nr 139, poz. 1474) oraz Konwen-
cja MOP nr 138 dotyczaca najnizszego wieku dopusz-
czenia do zatrudnienia (przyjeta w Genewie 26 czerwca
1973 1., Dz.U. 2 1978 1. Nr 12, poz. 53),

O Konwencja MOP Nr 111 dotyczaca dyskryminacji
w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu (przyje-
ta w Genewie 25 czerwca 1958 1., Dz.U. z 1961 r. Nr 42,
poz. 218),

O Konwencja MOP Nr 169 dotyczaca ludnoSci tubyl-
czej i plemiennej w krajach niezaleznych!,

O Konwencja MOP o pracy na morzu?,

0O Zalecenie dotyczace HIV i AIDS, 2010 (nr 200)3,

O Konwencja MOP nr 189 dotyczaca godnej pracy
dla oso6b pracujacych w gospodarstwie domowym?.

Z kolei inne standardy MOP obejmujace ochrong
zdrowia 1 zycia nie odnosza si¢ wprost do przemocy
i molestowania w miejscu pracy. Pomimo tego wprowa-
dzaja elementy konstrukcyjne, ktdre moga by¢ wykorzy-
stane do przeciwdzialania wspomnianym patologiom
w pracy. Dotyczy to w szczeg6lnosci rozszerzajacej inter-
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pretacji pojecia ,,zdrowie”, obejmujacego takze ochrone
zdrowia psychlcznego a takze fizycznego (W tym zwlasz-
cza gwarancje nletykalnos01 flzyczne] W miejscu pracy).
Nalezy jednak zwroci¢ uwage na to, ze konwencje regu-
lujace obszar warunkdw pracy zwigzanych z bezpieczefi-
stwem i higieng pracy oraz towarzyszace im zalecenia
nie definiujg na czym polega przemoc i molestowanie
w miejscu pracy, wobec czego standardy te nie dostar-
czaja wskazdwek, w jaki sposob nalezy im przeciwdzia-
ta¢ badz tez zwalczac przejawy terroru psychicznego wo-
bec zatrudnionych pracownikéw. Wynika to z faktu, ze
poczatkowo wyszczegdlnione ponizej konwencje byly
przyjmowane w nieco odmiennych warunkach, realizu-
jac — przynajmniej na poczatku — cele zwiazane z do$¢
wasko definiowana sferg ochrony zdrowia i zycia pra-
cownikow. Sfere te sprowadzono do identyfikacji zagro-
zeh w pracy powodujacych wypadk1 przy pracy badz cho-
roby zawodowe albo tez przyczyniajace sie¢ do chordb
zwigzanych z warunkami wykonywania tejze pracy. Do
konwencji tych nalezy zaliczy¢ chociazby:

O Konwencj¢ MOP Nr 87 dotyczaca wolnoSci zwigz-
kowej i ochrony praw zwigzkowych?,

O Konwencje MOP Nr 98 dotyczacg stosowania za-
sad prawa organizowania si¢ i rokowaf zbiorowych®,

O Konwencj¢ MOP Nr 155 dotyczaca bezpieczen-
stwa, zdrowia pracownikow i Srodowiska pracy?,

O Konwencj¢ MOP Nr 187 dotyczacy struktur pro-
mujacych bezpieczefistwo i higiene pracy®.

Spo$rdd wymienionych aktéw konwencyjnych szcze-
g0lna uwage nalezy zwrdci¢ na konwencje MOP nr 155,
gdzie w art. 3 lit. e) termin ,,zdrowie” zostat zdefiniowa-
ny z perspektywy pracy i obejmuje fizyczne i psychiczne
elementy wplywajace na zdrowie, ktdre sa bezposrednio
zwiazane z bezpieczefistwem i higieng pracy. Konwencji
towarzyszy Rekomendacja nr 164 w tej samej sprawie
z 1981 1. zawierajaca zobowigzanie do podejmowania
dziataf przeciwdziatania stresowi psychicznemu i fizycz-
nemu wynikajacemu z problemow technicznych, organi-
zacji pracy i nakazow plynacych z przepisow dotyczacych
bezpieczefistwa i higieny pracy. Z czasem interpretacja
pojecia ,,zdrowie” ewoluowala, o czym $wiadczy uzupel-
niona lista dotyczaca wykazu chordb zawodowych, zmie-
niona dzieki Protokotowi z 2002 r. do Konwencji nr 155
oraz rekomendacji nr 194. W 2002 r. lista chordb zawar-
ta w Rekomendacji nr 194 zostata zaktualizowana o za-
burzenia psychiczne i behawioralne, w tym o zespot stre-
su pourazowego, jako nastepstwo ustalenia bezposred-
niego zwigzku migdzy narazeniem na czynniki ryzyka
w miejscu pracy a zaburzeniami psychicznymi bedacymi
przyczyna choroby.

Pomimo wielu konwencyjnych standardéw wymienio-
nych powyzej’, w ramach systemu Migdzynarodowej Or-
ganizacji Pracy wciaz brakowalo aktu prawnego, ktory
prezentowalby zintegrowane podejscie tak niezbedne
do eliminacji niepozadanych zjawisk w §wiecie pracy, ja-
kimi s3 przemoc i molestowanie. W wymienionych ak-
tach prawnych pojecia stanowigce przedmiot analiz albo
nie zostaly wprost zdefiniowane, albo zostaly zdefinio-
wane w sposdb niejednolity. W konsekwencji akty praw-
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ne nie ustalaly relacji migdzy przemocg a molestowa-
niem, ich rodzajow, przejawOw czy stopnia natgzenia
itd. Wreszcie nie dostarczaty wytycznych co do §rodkdw,
jakie nalezy zastosowac w celu ich eliminacji.

Powyzsze uwagi dotycza nie tylko dorobku Miedzyna-
rodowej Organizacji Pracy, ale fragmentarycznos¢ roz-
wigzaf w tym zakresie cechuje tez standardy europej-
skie. Tylko na marginesie, gdyz przedmiot artykutu do-
tyczy nowych rozwiazafi, jakie oferuje Konwencja MOP
nr 190, warto zwrdci¢ uwage na to, ze podobne konklu-
zje mozna sformufowa¢ w odniesieniu do prawodawstwa
Unii Europejskiej. Watek ten pojawia si¢ dlatego, ze
w dziedzinie eliminacji form dyskryminacji prawo unijne
wywarlo najwickszy wplyw na rozwiazania przyjete
w systemach pafistw cztonkowskich, w tym Polski. Dla
przykladu definicja molestowania oraz molestowania sek-
sualnego jest elementem zakazu dyskryminacji uregulo-
wanego w dyrektywach: Dyrektywie Rady 2000/78/WE
z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogdlne warunki ra-
mowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia
i pracy (Dz.U.UE.L. z 2000 r. Nr 303, s. 160)10, w Dyrek-
tywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mez-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U.UE.L.
z 2006 r. Nr 204, s. 23, wersja przeredagowana, tiret
6 i7)!! czy w Dyrektywie Rady 2000/43/WE z 29 czerw-
ca 2000 r. wprowadzajacej w zycie zasad¢ rownego trak-
towania osdb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne (Dz.U.UE.L. z 2000 r. Nr 180, s. 22)!2. Podob-
nie molestowanie kwalifikuje Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady 2010/41/UE z 7 lipca 2010 r.
w sprawie stosowania zasady réwnego traktowania ko-
biet i mezczyzn prowadzacych dziatalno$¢ na wlasny ra-
chunek oraz uchylajaca dyrektywe Rady 86/613/EWG
(Dz.U.UE.L. z 2010 r. Nr 180, s. 1) stanowiac, ze ,,mo-
lestowanie oraz molestowanie seksualne nalezy uznaé
za dyskryminacje¢ i dlatego nalezy ich zabronic” (tiret
11). Co symptomatyczne, zadna z przytoczonych dyrek-
tyw, cho¢ zawiera legalne definicje molestowania, to
jednak nie odnosi si¢ do pojecia przemocy czy presji
psychicznej w miejscu pracy. Przez to brakuje nie tylko
definicji przemocy w miejscu pracy, ale tez wyraZnych
srodkow jej zwalczania czy zapobiegania. Konsekwen-
cja prezentowanego podejscia jest rowniez i to, ze roz-
wigzania krajowe implementujace prawo mig¢dzynaro-
dowe czy europejskie w pewnym stopniu powielaja te
czastkowe rozwigzania.

Powody przyjecia Konwencji
Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 190

Wydaje si¢, ze po wielokro¢ przywolywane negatywne
konsekwencje przemocy i molestowania w relacjach pra-
cowniczych nabieraja szczegdlnego znaczenia, albowiem
praca jest stalym elementem rozwoju cztowieka i obej-
muje znaczng cz¢§¢ jego aktywnosci zyciowej. Doswiad-
czenie przemocy czy molestowania dotyka w sposdb zin-
dywidualizowany konkretnego pracownika. Ich wysta-



pienie niemal réwnoczesSnie przekltada si¢ na sytuacje
w zakladzie pracy w postaci oslabionej motywacji pra-
cownikéw do pracy, co ma swoje nastgpstwa w sferze or-
ganizacji pracy w atmosferze, jaka panuje w zakladzie,
a takze wplywa na obnizenie efektow, wydajnosci i jako-
$ci pracy, nierzadko przyczynia sie do absencji chorobo-
wej 1 ma zwigzek z wysokim wspoOlczynnikiem rotacji
pracownikow (Hoel, Sparks, Cooper, 2001). Wreszcie
wspomniane negatywne zjawiska wplywaja dysfunkeyj-
nie na relacje spoteczne, albowiem doS§wiadczenie terro-
ru psychicznego uniemozliwia niejednokrotnie jednost-
ce poprawne funkcjonowanie w spoleczenstwie (Inter-
national Labour Office, 2018b).

Problem przemocy oraz molestowania moze wystapi¢
w relacjach wertykalnych, stanowiac efekt podporzadko-
wania czy hierarchicznej zaleznoci, jaka obowiazuje
w zakladzie pracy. Nie s3 tez wcale rzadkie przyktady
niepozadanych zachowan w uktadach wertykalnych, za$
sprawcami moga by¢ nie tylko wspotpracownicy, ale tez
osoby spoza zespotu pracownikow, wskazujac dla przy-
ktadu klientéw czy pacjentow placowek $wiadczacych
ustugi, w tym chociazby lecznicze czy opiekuncze (Inter-
national Labour Office, 2003). W tym kontekscie na-
prawde godne uwagi jest opracowanie Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy dostarczajace przykladow wymu-
szef, przemocy, napasci, jakich do§wiadczaja pracownicy
zatrudnieni w sektorze ustug, ktore to branze in gremio
charakteryzuje staly kontakt pracownikow z osobami
trzecimi, tj. spoza grona pracownikow. W tym przypad-
ku zapewnienie odpowiednich warunk6w pracy i ochro-
na przed napascia psychiczna, a niekiedy nawet fizyczna
jest sporym wyzwaniem, albowiem klienci, konsumenci
czy pacjenci sa w pozycji uprzywilejowanej, czego prze-
jawem jest wzmocniona ochrona ich uprawniefi odno-
$nie do korzystania z ustug, zwtaszcza gdy sa §wiadczone
przez podmioty publiczne. Przygotowane na potrzeby
Konwencji MOP nr 190 raporty dostarczaja dowodow
na zagrozenia o powaznym wymiarze, jakie niesie ze so-
ba przemoc i molestowanie w miejscu pracy, jesli chodzi
0 zapewnienie i utrzymanie warunkéw godnej pracy.
Prezentuja dowody na materialne straty spowodowane
brakiem skutecznych $rodkéw eliminujacych powyzsze
zjawiska, jednocze$nie uSwiadamiajac, ze dotychczaso-
we dziatania nie przyniosty efektow w postaci eliminacji
czy wyraznego spadku nagannych zachowan w miejscu
pracy (International Labour Office, 2003).

Tuz przed przyjeciem Konwencji nr 190 doszlo do
spotkania ekspertow. Temat przemocy i molestowania
znalazl si¢ w centrum uwagi na poziomie globalnym
wraz z przyjeciem Celow Zrownowazonego Rozwoju
(Sustainable Development Goals (SDGs) do 2030 r., kto-
re wskazuja na kierunki podejmowanych migdzynarodo-
wych dziataf, jak chociazby - osiagnigcie godnej pracy
dla wszystkich kobiet i mezczyzn (SDG nr 8.5); zmniej-
szanie nierownosci (SDG cel nr 10); osiggnigcie rownosci
plci i wzmocnienia pozycji wszystkich kobiet i dziewczat,
w tym poprzez eliminacje wszelkich form przemocy wo-
bec nich (SDG cel nr 5); zapewnienie zdrowego zycia

t. LXIV, nr 4/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.4.2

i promowanie dobrostanu dla wszystkich (SDG cel nr 3),
(cytowane za: Begiraj, 2019).

Przedstawione wyzej czynniki w postaci analiz grupy
ekspertow (International Labour Office, 2016¢), rapor-
tow, (International Labour Office, 2016 a, s. 17 i n.) ze-
branych danych przyczynily si¢ do przyjecia 21 czerwca
2019 r. przelomowej — z petnag Swiadomoscig wagi tego
stowa — Konwencji MOP nr 190 dotyczacej eliminacji
przemocy i molestowania w $wiecie pracy (C190) oraz
towarzyszacej jej rekomendacji na ten sam temat
(R206). Obie podstawy prawne stanowia efekt ponad
dwuletnich negocjacji cztonkow MOP - rzaddéw, przed-
stawicieli pracownikow 1 organizacji pracodawcow.
Konwencja zostata przyjeta 439 gtosami za, 7 przeciw
i 30 wstrzymujacych si¢. Warunkiem wejscia jej w zycie
byl uplyw 12 miesiecy po ratyfikacji przez co najmniej
dwa pafistwa czfonkowskie Migdzynarodowej Organiza-
cji Pracy. Rok przyjecia — 2019 — omawianej konwencji
MOP nr 190 nie byt przypadkowy, gdyz zbiegt si¢ z ob-
chodami stulecia powstania Migdzynarodowej Organi-
zacji Pracy, co tylko podniosio range zagadniefi beda-
cych przedmiotem konwencji. Dlatego juz z chwila przy-
jecia Konwencji nr 190 nazwano ja migdzynarodowym
traktatem okreslajacym globalne standardy majgce na
celu skuteczne wyeliminowania przemocy i molestowa-
nia w §wiecie pracy.

Definicja podstawowych pojec:
przemoc i molestowanie w Swietle
przepisow Konwencji MOP nr 190

W opisanym stanie prawnym konkluzje nasuwaja si¢
same i sprowadzajg sie¢ do potrzeby przyjecia nowego
aktu prawnego, ktéry w sposob holistyczny zintegro-
walby dotychczas wypracowane mechanizmy w jedna
spojng calos¢, prezentujac Srodki ochrony dla osdb do-
tknietych przemoca i molestowaniem. Chodzilo raczej
o stworzenie jednolitej i autonomicznej definicji prze-
mocy i molestowania wraz z jej odmiang w postaci
,molestowania seksualnego”, ktéra pozwoli nie trakto-
waé opisywanych tu zjawisk jako elementu innych
praw, jak chociazby zakazu dyskryminacji czy kategorii
ryzyka zawodowego. Odrebnos¢ takiej konstrukcji
prawnej pozwala uja¢ przedmiotowe zjawiska w osobna
kategori¢ dobr chronionych przed naruszeniem.
W konsekwencji umozliwia rowniez scalenie i potacze-
nie dotychczas wypracowanych mechanizméw ochrony
ofiar, ktore zostaly wypracowane przy ochronie dobr
osobistych, przeciwdzialaniu dyskryminacji czy wresz-
cie srodkéw pozwalajacych na zabezpieczenie zdrowia
i Zycia w miejscu pracy.

Konwencja MOP nr 190 wprowadza jednolitg bardzo
szeroka definicje ,,przemocy i molestowania” niespoty-
kana w poprzednich konwencjach i uregulowaniach za-
wartych w aktach prawnych Migdzynarodowej Organizacji
Pracy. W rozumieniu Konwencji ,,przemoc i molestowa-
nie obejmujace szereg niedopuszczalnych zachowan
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i praktyk, lub grozb, pojedynczych lub powtarzalnych,
ktorych celem lub skutkiem, badZ tez prawdopodobnym
skutkiem, jest szkoda fizyczna, psychiczna, seksualna
lub majatkowa”. Uzycie w definicji sformutowania ,,sze-
reg ... zachowan” wyjadnia, ze przemoc i ngkanie moz-
na rozumie¢ jako obejmujace postgpowania sprawcy
o roznym charakterze oraz przejawach, ktdre moga by¢
zachowaniami tego samego typu/rodzaju albo kombina-
cja roznych form dzialan badZ zaniechafi. Przy tym mo-
ga opisywane tu czyny wystepowac w roznym stopniu na-
tezenia, a takze - jak pokazuje obserwacja tych zjawisk
- moga wykazywac tendencje do nasilenia i eskalacji
(International Labour Office, 2018c).

W definicji zwraca si¢ uwage na to, ze nieakcepto-
wane zachowania wcale nie musza charakteryzowaé
sie powtarzalno$cia, ale moga polega¢ rowniez na po-
jedynczych aktach lub praktykach czy grozbach, kto-
rych skutkiem jest szkoda wymierna badz prawdopo-
dobna w wymiarze fizycznym, psychicznym seksual-
nym badZ majatkowym. Ujecie to pozwala przyjac
przemoc i molestowanie za jedna kategori¢ szczegol-
nie nagannych zachowaf, nie czyniagc pomiedzy nimi
jakoSciowej roznicy. To za$, co dodatkowo ja wyrdz-
nia, to z pewnoscia kierunkowe dziatanie zamierzone
na wywotanie okreS§lonego rodzaju szkody psychicznej,
fizycznej, w sferze seksualnej badZ majatkowej. Gdyby
jednak przyjrze¢ si¢ dokiadnie definicji, to nie kon-
centruje si¢ ona na wskazaniu celowoSci dziatan
sprawcy, lecz centralnym punktem wszelkich odnie-
siefi i ocen czyni brak akceptacji ofiary na stosowane
wobec niej przejawy przemocy i ng¢kania. Konwencja
MOP nr 190 nie zaktada wcale potrzeby analizy inten-
cji sprawcy czy motywdw jego postepowania, lecz wy-
chodzi z bardzo pragmatycznego podejscia, koncen-
trujac si¢ na sytuacji ofiary przemocy/ molestowania
oraz na tym, ze z jej punktu widzenia sa to praktyki czy
grozby niedopuszczalne. Zatem to, co jest kluczowe
w definicji odnosi si¢ do sformutowania o nieakcepto-
walnym postepowaniu sprawcy. Dzieki czemu zamiast
analizowaé przyczyny i motywy dziafan sprawcy, brany
jest pod uwage szkodliwy wplyw przemocy na jej ofia-
1y, a takze — jesli wystapi — skutek tych dziafan.

Brak jakiegokolwiek odniesienia do sprawcy(-0w)
w samej tresci art. 1 zwalnia z potrzeby kreSlenia portre-
tow psychologicznych sprawcy przemocy, pobudek jego
zachowania czy tez analizowania pozycji, jaka zajmuje
w zakladzie pracy. Zabieg ten wzmacnia przede wszyst-
kim skuteczno§¢ zawartych w Konwencji MOP nr 190
Srodkow ochrony polegajacych na zakazaniu wszelkich
form przemocy i molestowania w §wiecie pracy, nieza-
leznie od ich Zrodla. Oznacza to, ze giownym celem
Konwencji MOP nr 190 jest w eliminacja tego typu dzia-
tan, nie tylko w relacjach zwierzchnik podwtadny, ale tez
w stosunkach pomigdzy wspotpracownikami, a takze
w kontaktach z osobami trzecimi, takimi jak klienci,
ustugobiorcy czy petenci. Wyja$nienie tak szeroko za-
kre§lonego obszaru wolnego od przemocy i molestowa-
nia tkwi w preambule do Konwencji, w ktorej mowa jest
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o eliminacji przemocy i ngkania w Swiecie pracy, a nie
tylko na terenie zaktadu pracy.

Definicja zawarta w Konwencji MOP nr 190 ma row-
niez t¢ zalete, ze nie zaklada koniecznoSci wykazania
okre§lonego skutku, a przynajmniej nie za kazdym ra-
zem. W koncowej czefci analizowanej definicji z art. 1
,1Konwencji MOP nr 190 pojawia si¢ sformutowanie mé-
wiace nie tyle o skutku, co o prawdopodobiefistwie wy-
wolania tegoz. Sformulowanie to mozna interpretowaé
tylko w ten sposob, ze zakladajac racjonalne i dajace 516;
przewidzie¢ nastepstwa okre§lonego zachowania, moz-
na uprawdopodobni¢ konsekwencje dziatafi sprawcy.
W tej samej czeSci art. 1 Konwencji MOP nr 190 sa przy-
wolane mozliwe do wystapienia szkody o charakterze fi-
zycznym, psychicznym, seksualnym badZ majatkowym,
ktore jednoczesnie sa zwigzane z postaciami stosowanej
przemocy/molestowania.

Rodzaje przemocy i molestowania
zakazane w Swietle przepisow
Konwencji MOP nr 190

Przemoc fizyczna jest rozumiana jako ,uzycie sily
fizycznej wobec innej osoby lub grupy, ktore powoduje
krzywde fizyczna, seksualng lub  psychiczng”
(ILO/ICN/WHO/PSI Joint Programme on Workplace
Violence in the Health Sector, 2002). Przytoczone spo-
sOb rozumienia tej formy przemocy jest efektem analiz
dokumentéw programowych stanowigcych podstawe
przyjecia konwencji MOP nr 190, w tym formulowanie
okreslonych w niej pojec. Przemoc fizyczna jest najbar-
dziej widoczny i stosunkowo tatwa do wykazania, albo-
wiem pozostawia trwale §lady na ciele ofierze. Nato-
miast badania wskazuja, ze przemoc fizyczna zdarza sie
dwukrotnie rzadziej, anizeli inne rodzaje przemocy.
Przykuwa rowniez uwagg to, ze ten rodzaj przemocy jest
najczesciej zgtaszany w zawodach, ktére maja bezpo-
Sredni kontakt ze spoleczenstwem (International Labo-
ur Office, 2003), takich jak edukacja, opieka zdrowotna
(ILO/ICN/WHO/PSI Joint Programme on Workplace
Violence in the Health Sector, 2002), praca socjalna, ad-
ministracja publiczna czy ustugi gastronomiczne. Bada-
nia przeprowadzone przez Migdzynarodowa Organiza-
cje Pracy wskazuja rowniez, ze na ten rodzaj przemocy
bardziej narazeni s3 m¢zczyzni anizeli kobiety (Interna-
tional Labour Office, 2016c, s. 3).

Przemoc psychiczna moze by¢ okreslana, zgodnie do-
kumentami programowymi MOP (International Labour
Office, 2016 b, Appendix I), jako przemoc emocjonalna,
nekanie lub mobbing, definiowana jako ,celowe uzycie
sily”, ktore szkodzi ,,stanom lub rozwojowi fizycznemu,
psychicznemu, duchowemu, moralnemu lub spoteczne-
mu” jednostki. Moze przejawiac si¢ przyktadowo jako:
manipulowanie reputacja osoby, izolowanie jej, zataja-
nie informacji niezbt;dnej do prawidlowego wykonywa-
nia pracy, przypisywanie zadan, ktore nie 0dp0w1ada]q
mozliwo$ciom pracownlka lub polegajg na wyznaczanlu
niemozliwych do osiggnigcia celow badz okreSlania nie-



realnych termindw realizacji pracy. Do katalogu dziatan
o charakterze przemocowym znanych dotychczas doszty
catkiem nowe zwigzane z nowoczesnymi formami prze-
kazu informacji. Jednym z nowych przejawdw przemocy
psychicznej jest zastraszanie za pomoca technologii
elektronicznej tzw. cybernekanie, ktore objawia sie wy-
sylaniem obrazliwych lub zawierajacych grozby wiado-
mosci e-mailowe, zamieszczaniem informacji o charak-
terze jednoznacznie seksualnym czy rozpowszechnia-
niem plotek w serwisach spoteczno§ciowych!3.

Przemoc seksualna jest definiowana i rozumiana we-
dtug przepisow konwencji MOP nr 190 zgodnie z inter-
pretacja tego zjawiska nadang przez WHO (World He-
alth Organization, 2009, s. 3), czyli jako ,kazdy akt sek-
sualny, proba uzyskania zblizenia seksualnego, niechcia-
ne komentarze lub zaloty o charakterze seksualnym,
dziatania zwigzane z zachowaniem lub w inny sposob
skierowane przeciwko seksualnosci danej osoby przy
uzyciu przymusu, przez jakakolwiek osobe, niezaleznie
od jej zwiazku z ofiara, w kazdym otoczeniu, w tym mig-
dzy innymi w domu i pracy”. Ta posta¢ niechcianego
i nieakceptowalnego zachowania zostala wyrozniona
w art. 1 Konwencji nr 190 przez to, ze w §wiecie pracy
moze faczy¢ elementy przemocy fizycznej i psychiczne;j
jednoczesnie. Ponadto - zgodnie z kryteriami zawartymi
w art. 1 definiujacymi elementy molestowania — moze
obejmowaé szereg zachowan o rdznej postaci, tj. od
dwuznacznych i niechcianych komentarzy az po dosadne
zarty odwolujgce si¢ do plci i seksualnosci (przemoc
psychiczna), krotki kontakt fizyczny eskalujacy do napa-
$ci na tle seksualnym czy nawet gwaltu (przemoc fizycz-
na), (World Health Organization, 2009, s. 3).

Przemoc i molestowanie
na tle pici — plec biologiczna
i ple¢ spoleczno-kulturowa

Konwencja MOP nr 190 szczeg6lna uwage przywiazuje
do eliminacji przemocy w miejscu pracy, ktora ma zwia-
zek z plcia, co uwidocznito si¢ na etapie wstepnym jej
zatozen (International Labour Office, 2016 b, Annexed
I, point 2). Stusznie juz na samym poczatku zatozono, ze
formy nekania zwigzane z picia kierowane s3 do kobiet,
ale tez do mezezyzn. Natomiast miejsce, w jakim sg one
dokonywane, czyli miejsce pracy, powoduje, ze pojawia-
ja sie szczegolne okolicznosci i sposoby, w jakich moze
doj$¢ do aktéw przemocy, jak chociazby szantaz zawo-
dowy czy tez uzaleznienie promocji, awansu, otrzymania
posady, itd. Przepisy Konwencji MOP nr 190 odeszly od
charakteryzujacego inne akty prawne tradycyjnego po-
dejscia, gdzie molestowanie na tle plci utozsamiane jest
z przemoca wobec kobiet, co ma miejsce w przypadku
wnioskow Komitetu ds. Likwidacji Dyskryminacji Ko-
biet (CEDAW), ktory w swojej Rekomendacji Ogolnej
nr 19 definiuje przemoc na tle pici jako ,,przemoc skie-
rowana przeciwko kobiecie z tego powodu, ze jest ko-
bietg lub ktdéra dotyka kobiety w sposob nieproporcjo-
nalny” i obejmuje ,,akty, ktére powoduja krzywde lub
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cierpienie fizyczne, psychiczne lub seksualne, grozby ta-
kich czyn6w, przymus i inne rodzaje pozbawienia wolno-
$ci”, w tym ,,molestowanie seksualne”. Podobnie prze-
moc i molestowanie na tle seksualnym definiuje Dekla-
racja ONZ w sprawie eliminacji przemocy wobec kobiet,
przyjeta przez Zgromadzenie Ogdlne ONZ w 1993 r.,
ktora okreSla przemoc wobec kobiet jako kazdy akt
przemocy ze wzgledu na ple¢, , ktory powoduje lub mo-
ze spowodowal fizyczna, seksualng lub psychiczna
krzywde lub cierpienie wobec kobiet” i obejmuje ,fi-
zyczna, seksualng i psychiczng przemoc wystepujacg
w ogoblnej spotecznosci, w tym gwatt, wykorzystywanie
seksualne, molestowanie seksualne i zastraszanie w pra-
cy” (Zgromadzenie Ogolne ONZ, 1993).

Przyjeta ostatecznie definicja przemocy i molestowa-
nia na tle plci w Konwencji MOP nr 190 wykracza poza
pte¢ biologiczng. Artykut 1 pkt b stanowi o tym, ze
»przemoc i molestowanie ze wzgledu na pte¢ oznacza
przemoc i molestowanie wymierzone w osoby z powodu
ich pfci biologicznej lub pici spoteczno-kulturowej lub
mewspolmlerme wplywajace na osoby danej pici biolo-
gicznej lub plci spoteczno-kulturowej, w tym molestowa-
nie seksualne”. Wobec takiego ujecia przemoc i mole-
stowanie ze wzgledu na ple¢ nie sa réwnoznaczne
z przemocg wobec kobiet, na co wskazuje uzyte w tym
artykule sformutowanie ,,0soby”14. Przemoc i molesto-
wanie na tle pici moga by¢ popetnione zaréwno przez
kobiety, jak i mezezyzn lub wobec nich. W przypadku
mezczyzn najezedciej ofiarami przemocy s3 mezczyZzni,
ktorzy nie identyfikuja si¢ ze swoja plcia, a takze ci, kto-
rzy s postrzegani jako osoby o odmiennych preferen-
cjach, biseksualiSci lub osoby transplciowe.

Jak juz wspomniano wyzej, Konwencja MOP nr 190
odwotuje si¢ do biologicznej pici danej osoby, ale tez
uwzglednia pleé spoleczno-kulturowa. Ptec lub pie¢ spo-
teczno-kulturowa (sex or gender) obejmuje zar6wno
funkcje i cechy biologiczne ktore odr()iniajq mezezyzn
od kobiet (t] plec) jak 1 socjologiczne rdznice ml(;dzy
mf;zczyznaml i kobietami, ktore s3 wyuczone i zmienne
w czasie (tj. ple¢ spoteczno-kulturowa). Przy takim uje-
ciu Konwencja MOP nr 190 nie wyklucza sytuacji, gdy
ustalenie pici bedzie mogto cechowac si¢ pewnym dyna-
mizmem. Definiowanie plci nie jest przede wszystkim
kategorig prawna, a — precyzyjnie rzecz ujmujac — kate-
goryzacja plci jest nastgpstwem wiedzy, przede wszyst-
kim biologicznej i medycznej. Nie sa Wykluczone bo-
wiem sytuaCJe kledy ta sama osoba w czasie swego zycia
moze mie¢ rdzne plci, co moze by¢ konsekwencja na
przyktad dziedzicznych nieprawidlowosci lub tez inge-
rencji medycznej prowadzacej do zmiany pici (Majkow-
ska-Szulc, Tomaszewska, 2020).

Wydaje sig, ze zakres pojecia plci biologicznej badz
plci spoteczno-kulturowej nie obejmie osdb niehetero-
normatywnych okre§lanych wspolnym skrétowcem
LGBT (ang. Lesbians, Gays, Bisexuals, Transgenders).
Osoby homoseksualne i biseksualne akceptuja swoja
pleé, a wyrdznia je ukierunkowanie preferencji seksual-
nych na t¢ sama ple¢ w przypadku homoseksualizmu
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oraz na ple¢ me¢ska i zenska w przypadku biseksualizmu.
Kryterium odrdzniajacym te osoby od 0sdb heteronorma-
tywnych jest kryterium orientacji seksualnej, a nie plci.
Wobec czego osoby te beda korzystaly z ochrony, ktora
wynika z art. 1 lit. a Konwencji MOP nr 190, a zatem
z ochrony przed przemoca i ngkaniem, a takze z ochrony
wynikajacej z aktow normatywnych formutujacych zakaz
dyskryminacji z powodu cech osobowych cztowieka.
Przedstawione analizy prowadza do wniosku o bar-
dzo nowatorskim ujeciu przemocy i molestowania pole-
gajacym na przyjeciu jednolitej i autonomicznej koncep-
cji tych zjawisk. Jednocze$nie przepisy Konwencji nr 190
wychodza naprzeciw réznym kulturom prawnym, re-
spektujac odmienne podejScie w zakresie unormowan
i przyjetych definicji omawianych w artykule zjawisk, po-
zostawiajac panstwom ratyfikujacym prawo wyboru —
art. 1 ust. 2. Oznacza to, ze stronom Konwencji MOP
nr 190 pozostawia si¢ mozliwo$¢ przyjecia jednolitej
1 autonomicznej koncepcji wynikajacej z art. 1 Konwen-
cji albo prawo do utrzymania w wewnetrznych porzad-
kach odrebnych definicji utrzymujacych rozréznienie
pomiedzy przemoca oraz molestowaniem. Niezaleznie
od przyjetego wariantu, jednym z podstawowych warun-
kow wykonania zobowigzan konwencyjnych jest zapew-
nienie i wdrozenie wszystkich elementow konstrukceyj-
nych podstawowych poje¢ zdefiniowanych w art. 1. Kon-
wencja wobec powyzszego wprowadza pewien nieobni-
zalny poziom gwarancji, zabezpieczajac przed ewentual-
noscia przyjecia w krajowych porzadkach takich defini-
cji, ktére moglyby zawezi¢ zakres zastosowania §rodkow
ochrony przewidzianych przez Konwencje MOP nr 190.

Whnioski

Konwencja MOP nr 190 z pewnoscia jest aktem przeto-
mowym, m.in. dzigki wprowadzeniu jednolitej autono-
micznej definicji przemocy i molestowania. Tym samym
daje szanse na zintegrowanie Srodkéw ochrony przed ty-
mi zjawiskami bez potrzeby skupiania si¢ na wyszukiwa-
niu réznic miedzy nimi. Konwencja traktuje w sposob
jednakowy i uznaje za jednakowo niebezpieczne dla §ro-
dowiska pracy zar6wno wystepowanie przemocy, jak
i molestowanie. Przyjecie takiego zalozenia moze stwo-
rzy¢ podstawe nowej kultury pracy opartej na szacunku,
otwartoSci i tolerancji, oraz umozliwi¢ tworzenie $rodo-
wisk pracy przyjaznych dla wszystkich zatrudnionych.

Z uwagi na ramy artykufu nie sposob opisac wszystkich
zalet i nowatorskich rozwiazan przyjetych we wspomnia-
nej Konwencji. Natomiast tylko analiza samej definicji
z art. 1 pozwala okreSli¢ korzySci, jakie moze przynie§¢
ratyfikacja przez Polske Konwencji, glownie w sferze
aplikacyjnej i stosowania instytucji mobbingu uregulo-
wanej w art. 943 k.p.

Przyjecie Konwencji MOP nr 190 mogtoby rozwiazac
chociazby problem wyst¢pujacy na gruncie przepisow
Kodeksu pracy, a zatem konieczno$ci rozrdzniania mig-
dzy molestowaniem, uznawanym za kategori¢ dyskrymi-
nacji, a mobbingiem, uznawanym za forme¢ przemocy
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psychicznej i fizycznej, ktdry rozni si¢ pod wzgledem
kryteriow wiaSciwie tylko czasem trwania. W praktyce
zakresy znaczeniowe pojecia mobbingu i pojecia dyskry-
minacji/molestowania sa trudne do sprecyzowania, zas
granica mi¢dzy nimi nie jest zbyt ostra. Przyktadem dys-
kryminacji na gruncie art. 18% k.p. jest zachowanie, kto-
rego celem badZ skutkiem jest naruszenie godnoSci
i stworzenie wobec pracownika zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, uwlaczajacej atmosfery, tzw. molestowanie
(por. art. 18% § 5 pkt 2 k.p.), co rowniez ma miejsce
w sytuacji stosowania mobbingu (art. 943 k.p.). W przy-
padku molestowania, jak i mobbingu, mamy do czynie-
nia z celowym i kierunkowym dziataniem, za$ jedyna za-
uwazalng roznica jest dtugotrwato$¢ okreslonego zacho-
wania (Tomaszewska, 2022, Art. 94(3) k.p.). Mobbing —
wedtug polskich przepisow — polega na uporczywym
i dlugotrwalym zachowaniu. Immanentng wigc cecha
mobbingu, ktoéra odrdznia go od dyskryminacji (i jej po-
staci, jaka jest molestowanie), jest wiec ciaglo$¢, dtugo-
trwalo$§¢ i uporczywo$¢ negatywnego oddziatywania
mobbera, co wylgcza jednoczes$nie zachowanie jednora-
zowe i incydentalne (Tomaszewska, 2022, Art. 94(3)
k.p.). Konwencja MOP nr 190, jak wida¢, nie wymaga
spelnienia az tak rygorystycznych przestanek przy stoso-
waniu przemocy wobec zatrudnionego, nie wymaga
przede wszystkim wykazania celowoSciowego i kierun-
kowego dziatania samego sprawcy, co dla ofiary bywa
niezwykle trudne w procesie wykazania spetnienia prze-
stanek odpowiedzialno$ci za mobbing. Jak zostalo to
wczeSniej zaprezentowane, Konwencja MOP nr 190
ocen¢ samego zjawiska, a wiec tego czy doszto do prze-
mocy i molestowania, opiera na sytuacji ofiary oraz
skutkach (nawet tych prawdopodobnych), jakie wywotu-
ja dziatania przemocowe.

Centralnym punktem definicji Konwencji nr 190 jest
szkodliwe i nieakceptowane zachowanie sprawcy. Dlate-
go jej art. 1 odwoluje si¢ przede wszystkim do skutkow,
ktore wystapily lub moga wystapi¢ jako konsekwencja
okreslonych zachowan przemocowych. Przy tym bardzo
szeroko zakre§lone sg rodzaje szkody, obejmujac szkode
fizyczna, psychiczna, seksualng i majatkowa. Jak zauwa-
zono wczeéniej, przepisy konwencyjne nie wymagaja
uporczywych i dtugotrwalych zachowan sprawcy. Row-
niez w tym przypadku ratyfikacja Konwencji MOP nr 190
pomogtaby w bardziej skutecznym stosowaniu przepi-
sow Kodeksu pracy, zwtaszcza tych regulujacych instytucje
mobbingu. Przepisy Kodeksu pracy przy ocenie prze-
stanki ,,uporczywosci i dtugotrwatosci” wymagaja osiag-
ni¢cia okreSlonego skutku dzialah sprawcy mobbingu.
Jedli wige dziatania te trwaly wystarczajaco diugo, by wy-
wota¢ u pracownika zanizong ocen¢ przydatnosci zawo-
dowej, stan ponizenia lub o§mieszenia, izolacji lub wy-
eliminowania go z zespotu wspoipracownikéw, wtedy
spelniona jest konieczna przestanka zachowan diugo-
trwalych. Wobec tego diugotrwato$¢ i skutek muszag wy-
stapi¢ tacznie. Praktyka dostarcza jednak dowodow, ze
przy ewidentnych zachowaniach mobbingowych, w nie-
ktorych przypadkach nie wywotuja one u ofiary zamie-



rzonych przez mobbera skutkow (na przyklad wtedy,
kiedy mobberowi nie udaje si¢ osiggnaé celu w postaci
zanizonej samooceny u pracownika, ktéry w dalszym
ciggu jest przeSwiadczony o stuszno$ci i poprawnosci
wykonywanej pracy). W tego rodzaju sytuacjach, wobec
braku spetnienia wszystkich przestanek odpowiedzial-
nosci za mobbing, praktyka ucieka si¢ do stosowania in-
nych przepiséw zwigzanych z ochrong dobr osobistych,
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zwlaszcza ochrony godnosci pracownika — art. 11 1 k.p.
w zw. z art. 23 i 24 k.c. (por. wyrok SN z 9 marca 2011 r.,
II PK 226/10, LEX nr 8§17522).

Tytulem podsumowania, ratyfikacja Konwencji przez
Polske stworzytaby realne mozliwosci stosowania insty-
tucji mobbingu w sytuacjach tego wymagajacych, a nie
w skrajnych przypadkach powodujacych u ofiary trwate
szkody majatkowe i niemajatkowe.

Przypisy/Notes

I Przyjeta w Genewie 27 czerwca 1989 1. weszta w zycie 5 wrzesnia 1991 r. Nie ratyfikowana przez Polske, szerzej na temat ochrony ludnosci tubyl-
czej i plemiennej: Gornicz-Mulcahy, 2019 (Lex, dostgp: 2023-02-01).

2 Przyjeta w Genewie 23 lutego 2006 r. (Dz.U. z 2013 r. poz. 845 ze zm.). Konwencja charakteryzuje sie niezwykle nowoczesnymi §rodkami, przykta-
dowo wytyczna B4.3.1 wymaga, aby wladciwy organ zapewnit i wziat pod uwage konsekwencje molestowania i zastraszania dla zdrowia i bezpieczei-
stwa 0sOb zatrudnionych na morzu. Dodatkowo wytyczna B4.3.6 szczegdlowo omawia sposob ustalenia molestowania czy zastraszania, a takze nakta-
da obowigzek uwzglednienia konsekwencji dla zdrowia wynikajacych z przemocy i zastraszania.

3 Przyjete w Genewie 17 czerwca 2010 1, szerzej: International Labour Organization, 2018a; oraz Wyka, 2019 (Lex, dostep: 2023-02-05).

4 Przyjeta w Genewie 1 czerwca 2011 r. - nie ratyfikowana przez Polske, Konwencja stanowi m.in.: ,,Kazdy Czlonek podejmie srodki w celu zapew-
nienia pracownikom domowym skutecznej ochrony przed wszelkimi formami naduzy¢, ngkania i przemocy”. Konwencja MOP uzupelnia zalecenie nr
201 w sprawie pracownikéw domowych oraz Rezolucja Parlamentu Europejskiego z 12 maja 2011 r. w sprawie proponowanej konwencji MOP uzu-
pelnionej o zalecenie w sprawie pracownikow gospodarstw domowych (Dz.U.UE. . z 2012 r., str. 377). Unia Europejska zachgca do ratyfikacji tejze
konwencji, czego dowodem jest wydanie Decyzji Rady z 28 stycznia 2014 r. upowazniajacej pafistwa cztonkowskie do ratyfikowania, w interesie Unii
Europejskiej, Konwencji Miedzynarodowe]j Organizacji Pracy dotyczacej godnej pracy dla osob pracujacych w gospodarstwie domowym z 2011 r.
(Konwencja nr 189) (Dz.U.UE.L. z 2014 r. Nr 32, str. 32).

5 Przyjeta w San Francisco 9 lipca 1948 r. (Dz.U. z 1958 . Nr 29, poz. 125); szerzej na ten temat: Piatkowski, 2019 oraz Tomaszewska, 2014, Lex.

0 Przyjeta w Genewie 1 lipca 1949 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 126); szerzej na ten temat: Pigtkowski, 2019 oraz Tomaszewska, 2014, Lex.

7 Przyjeta w Genewie 22 czerwca 1981 . (przez Polske nieratyfikowana) szerzej na ten temat: Makowski, 2019; Wyka, 2019.

8 Przyjeta w Genewie 31 maja 2006 r. (przez Polske nieratyfikowana). Konwencji towarzyszy przyjete na tej samej sesji Zalecenie nr 197 dotyczace
struktur promujacych bezpieczenistwo i higieng pracy, szerzej T. Wyka, 2019.

9 Podzial i klasyfikacja powyzszych standardéw wynika z: International Labour Office, 2016 b.

10 Zwtaszcza art. 2 okresla molestowanie jako rodzaj dyskryminacji.

11 Przede wszystkim art. 2, ktory okresla molestowanie jako rodzaj dyskryminacji.

12 Art. 2, ktory okresla molestowanie jako rodzaj dyskryminacji.

13 Przemoc psychiczna jest najczesciej zgtaszanym rodzajem przemocy w Europie i dotyka od 8% do 15% pracownikéw. Jesli chodzi o cyberprzemoc,
rézne badania wskazuja od 8 do 20 procent dotknig¢tych nim 0sob w §wiecie pracy, International Labour Office, 2016 b, Appendix L.

14 Dostepne dane wskazuja, ze to wlasnie kobiety, zwlaszeza miode, sa obiektem przemocy réznych form wymuszen uwarunkowanych picig i taczacym
si¢ z tym wizerunkiem. United Nations Population Fund (UNFPA), 2009, s. 3.
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