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Sprzeciw wobec dziafan o charakterze
molestowania seksualnego w Swietle

orzecznictwa i badan psychologicznych

Disapproval of sexual harassment in the context of jurisprudence

Streszczenie

Molestowanie seksualne, zgodnie z przepisami kodek-
su pracy jest jedng z form dyskryminacji, ktéra uderza
w najbardziej delikatng sfere cztowieka — jego intym-
nos¢ i integralnos¢ seksualng. Kodeks pracy wskazuije,
ze dziatanie sprawcy ma by¢ niepozadane, a wiec zaist-
nienie molestowania seksualnego wiaze sie ze sprzeci-
wem ofiary tej formy naruszenia godnosci. Zdarza sie
jednak, ze osoby doswiadczajace molestowania seksu-
alnego z powodu czynnikéw, takich jak lek przed utra-
ta pracy, brak asertywnosci, obawa przed wyklucze-
niem z zespofu nie zglaszaja swojej dezaprobaty, ale
znosza przejawy dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
Wobec tak zarysowanych probleméw, celem niniejsze-
go artykutu stafa sie analiza istoty sprzeciwu wobec mo-
lestowania seksualnego. W opracowaniu postawiono
teze, ze brak zgody dla dziataii noszacych znamiona
molestowania seksualnego jest elementem koniecznym
kwalifikacji danego dziatania jako dyskryminacji w ro-
zumieniu art. 18% § 6 k.p., mimo licznych trudnosci,
ktére czesto wiazg sie z jej manifestacjg. Istotng czes¢
wywodu stanowi analiza podejscia sadéw do wyrazenia
sprzeciwu wobec molestowania seksualnego i ich ocze-
kiwan wzgledem postawy pracownika w obliczu do-
$wiadczenia molestowania seksualnego w odniesieniu
do wiedzy psychologiczne;.
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and psychological knowledge

Abstract

Sexual harassment, in accordance with the provisions
of the Labor Code, is one of the forms of
discrimination that affects the most delicate sphere of
an employee - his or her intimacy and sexual
integrity. The Labor Code indicates that the
perpetrator's action must be undesirable, therefore,
the occurrence of sexual harassment is associated with
the disapproval of the victim to this form of violation.
However, it happens that people experiencing sexual
harassment due to many factors, such as fear of losing
their job, lack of assertiveness, fear of exclusion from
the team, do not report their disapproval, but endure
manifestations of gender discrimination. Given this
context, the aim of this article is to analyze the
essence of opposition to sexual harassment. The
article argues that the lack of consent to behavior that
constitutes sexual harassment is a necessary element
for classifying such conduct as discrimination under
Article 18% § 6 of the Labor Code, despite the
difficulties that often arise when it is manifested. A key
part of the discussion is the analysis of the courts'
approach to expressing opposition to sexual
harassment and their expectations of an employee's
response when faced with such experiences, in
relation to psychological knowledge.

Keywords
sexual harassment; discrimination; assertiveness;
opposition; workplace psychologically healthy
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Uwagi wstepne

Problem przemocy w pracy jest jednym z najtrudniej-
szych zjawisk, z jakimi mierza si¢ pracodawcy i pracow-
nicy. Z tego wzgledu temat przeciwdzialania naduzy-
ciom stal sie w ostatnich latach czesto poruszanym za-
gadnieniem w literaturze prawa zatrudnienia (np. Gaj-
da, 2022; Najda, Romer, 2010). Formy przemocy, takie
jak mobbing czy dyskryminacja, stanowia naruszenie
godnosci pracownika i pogwalcenie naczelnej zasady ko-
deksu pracy, zgodnie z ktéra pracodawca jest obowiaza-
ny szanowa¢ godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika
(art. 111 k.p.). Za takim stanowiskiem opowiada si¢ tak-
ze Sad Najwyzszy, np. w wyroku z 11 kwietnia 2006 r.,

I PK 169/05 (OSNP 2007/7- 8/93) wskazujac, ze ,,dyskry
mmaqa jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem god-
nosci czlowieka, ktorej poszanowanie jest nakazem nie
tylko prawnym, lecz r6wniez moralnym i stanowi naru-
szenie nie tylko przepisow dotyczacych nierdwnego
traktowania, ale rowniez jednej z podstawowych wolno-
§ci cztowieka uregulowanej w art. 30 Konstytucji RP (...)
kazdy przejaw dyskryminacji stanowi naruszenie godno-
$ci, a godnos¢ to szczegblna warto$é czlowieka, jako
osoby pozostajqcej w relacjach interpersonalnych”.

Nie sposob nie dostrzec, ze wykonywame pracy zawo-
dowe] oraz mierzenie si¢ z zagrozeniami psychospotecz-
nymi, wynikajacymi z aktywnoSci zarobkowej, mocno
dotyka sfery emocjonalnej cztowieka i t¢ sfere respekto-
waé powinno takze prawo. Walor psychologiczny wi-
doczny jest juz zreszta w jednej z definicji godnosci pra-
cownika wyrazonej w art. 11! k.p. Poprzez godno$¢ pra-
cownicza rozumie si¢ zespdt warto$ci wytworzonych na
podstawie procesow ocennych, sktadajacych sie na sfere
zycia psychicznego jednostki w zwiazku z jej uczestnic-
twem w prawnym stosunku pracy (Piszczek, 1981, s. 47).
Definicja ta jasno pokazuje, ze naruszenie godnosci pra-
cownika np. w przypadku molestowania seksualnego
skutkuje pogwalceniem jego sfery psychicznej, dlatego
niezwykle istotne jest rozpatrywanie takich naruszen
z uwzglednieniem wiedzy psychologicznej. Kodeks pra-
cy obfituje w 1nstytuCJe gdzie widoczne jest wzajemne
oddzialywanie prawa i czynnlkow psychologlcznych.
Instytucje te mozna nazwac¢ obszarami prawnymi wrazli-
wymi psychologicznie, zgodnie z koncepcja sprawiedli-
wosci terapeutycznej (Theraputic Jurisprudence) zapo-
czatkowanej w latach 80 XX w. w Stanach Zjednoczo-
nych przez D. B. Wexlera. Nurt ten stanowi interdyscy-
plinarne podejscie do teorii i praktyki prawa. Skupia si¢
na badaniu, czy prawo materialne i proceduralne oraz
postawa przedstawicieli zawodow prawniczych wywotuja
pozytywne czy negatywne konsekwencje w zyciu psy-
chicznym adresatow prawa (Wexler, 2001, s. 1). Obsza-
rem wrazliwym psychologicznie w prawie pracy jest nie-
watpliwie molestowanie seksualne, bowiem juz sama de-
finicja tego poje¢cia zawiera wyrazenia nieostre, ktore
w praktyce koreluja z mechanizmami psychologicznymi

u 0osOb dodwiadczajacych tego zjawiska. Prawo real-
nie odnosi si¢ do ludzkiej egzystencji, dlatego istotne

staje si¢ spojrzenie na wymagania, jakie stawiaja sady
ofiarom molestowania seksualnego w zestawieniu z wie-
dzg psychologiczna.

Definicja molestowania seksualnego

Molestowanie seksualne stanowi jedno z najbardziej po-
waznych zagrozefi psychospotecznych, ktore moga wy-
stapi¢ w Srodowisku pracy. W literaturze okreSla si¢
wrecz, ze jest to jedna z najgrozniejszych form molesto-
wania (Barszczewska, Kibil, Zytka, 2022, s. 36). Termin
»,molestowanie seksualne” zostal rozpowszechniony
w latach 70. XX wieku w Stanach Zjednoczonych,
w zwiazku z wyrokiem w sprawie Williams v. Saxbe,
w ktorym szantaz seksualny zostat uznany za dyskrymi-
nacje ze wzgledu na pteé, co doprowadzito do zakazania
tego typu praktyk (Gutkowska, 2008, s. 112).

Na gruncie europejskim, problem molestowania sek-
sualnego zostat dostrzezony pozniej niz w Stanach Zjed-
noczonych. Jednym z wazniejszych aktow prawnych na
poziomie unijnym jest Deklaracja Rady z 19 grudnia
1991 r. w sprawie wdrozenia zalecenia Komisji w spra-
wie ochrony godnosci kobiet i mezczyzn w pracy, w tym
kodeksu praktyk w zakresie zwalczania molestowania
seksualnego (Dz.U. C 27 z 4 lutego 1992 r.). Definicja
molestowania seksualnego zostata wprowadzona do ko-
deksu pracy w 2004 1., a nastepnie przepis ten nowelizo-
wano w 2008 r. Zgodnie z art. 18% § 6 k.p. molestowanie
seksualne jest dyskryminacja ze wzgledu na pteé, ktora
przejawia si¢ poprzez niepozadane zachowanie o cha-
rakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracow-
nika, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-
$ci pracownika, w szczegOlnoSci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery, na zachowanie to mogga si¢ skla-
dac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

W ten sam sposdb molestowanie seksualne definio-
wane jest w ustawie z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu nie-
ktorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rowne-
go traktowania (Dz.U. 2024.1175). Podobne brzmienie
maja psychologiczne definicje molestowania seksualne-
go, ktdre bazuja na odczuciach ofiary pojawiajacych sie
wskutek doswiadczenia przemocy seksualnej w pracy.
W psychologii przyjmuje si¢, ze molestowanie seksualne
to nieakceptowane zachowanie o podlozu seksualnym
naruszajace godno$¢ osoby molestowanej lub wywotuja-
ce atmosfer¢ zastraszenia, upokorzenia lub wrogosci
(Merecz-Kot, 2020, s. 93).

Kodeks pracy podchodzi szeroko do przejawdw mo-
lestowania seksualnego, gdyz na zachowanie to moga
skfada¢ si¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne ele-
menty. Do elementdw fizycznych mozna zaliczy¢ np.
niechciany dotyk, do werbalnych komentarze lub uwagi
odnoszace si¢ do sfery seksualnej, natomiast elementy
pozawerbalne to przede wszystkim pokazywanie obra-
z6w o podtekscie seksualnym, eksponowanie przedmio-
tow o tematyce seksualnej, sugestywne spojrzenia. Sad
Najwyzszy w wyroku z 7 listopada 2018 r., PK 229/17
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(OSNP 2019/4/46) wskazal, ze nie musi wystapi¢ kontakt
fizyczny z ofiara, aby zachowanie sprawcy mozna bylo
zakwalifikowa¢ jako molestowanie seksualne. Molesto-
wanie seksualne moze wigc przybra¢ forme¢ zachowania
o podfozu seksualnym, m.in.: obrazliwe flirtowanie, czy-
nienie propozycji, domaganie si¢ korzySci seksualnych
albo proszenie o nie, wywolywanie presji o charakterze
seksualnym, czynienie sugestywnych uwag i sproSnych
aluzji, obrazliwe komentowanie wygladu lub ubioru,
opowiadanie dowcipdw o tematyce seksualnej, szantaz
seksualny. W literaturze psychologicznej wyrdznia si¢
nastepujace typy molestowania seksualnego (Fitzgerald,
Swan, Magley, 1997; s. 5- 28):

1. quid pro quo form (co$ za co$) lub przymus seksu-
alny, najczesciej polega na oferowaniu korzysci zwigza-
nych z praca, takich jak otrzymanie zatrudnienia, awans,
uniknigcie pogorszenia warunkow pracy lub rozwiazania
umowy o prace, w zamian za kontakt seksualny;

2. stwarzanie wrogich warunkéw pracy (hostile work
environment), czyli tworzenie wrogiej atmosfery w pra-
cy, przez co osoba doswiadczajgca molestowania seksu-
alnego czuje si¢ zawstydzona, jej granice s3 naruszane,
a efektywno$¢ jej pracy spada.

W ramach tego podziatu wyro6znia si¢ dwie grupy za-
chowafi:

1. niepozadane zainteresowanie seksualne, np. nie-
pozadany dotyk, komentarze o tematyce seksualne;j;

2. molestowanie ze wzgledu na przynalezno$¢ do da-
nej plei, np. negatywne komentarze na temat kobiet lub
na temat mezczyzn, niekoniecznie komentarze takie
maja wydZwiek seksualny, ale odnosza si¢ do konkretnej
plci (Jasiakiewicz, 2005-2006, s. 199).

Ze wzgledu na szerokie ujgcie molestowania seksual-
nego, interpretacja tego pojecia bywa problematyczna
w praktyce. Molestowanie seksualne bywa niekiedy kwa-
lifikowane jako mobbing (np. w wyroku Sadu Okrego-
wego w Legnicy V Pa 34/13, Legalis nr 2154906). Pio-
nier w badaniach nad mobbingiem, Heinz Leymann wy-
réznit molestowanie seksualne jako jedno z 45 kryteriow
mobbingu, umieszczajac dziatania o podtozu seksualnym
1 wykorzystywanie seksualne w kategorii zachowaf ude-
rzajacych w zdrowie ofiary (Chomczynski, 2008, s. 91).

W literaturze wskazuje si¢, ze elementem konstytu-
tywnym definicji molestowania seksualnego ma by¢
,hiepozadane zachowanie”, co w praktyce nastrecza
trudnosci 1nterpretacy]nych Sprzec1w wobec molesto-
wania seksualnego mozna uznaé, w §wietle wyzej przyto-
czonej koncepcji sprawiedliwosci terapeutyczne], za
swoisty obszar wrazliwy psychologicznie, poniewaz spo-
soby reakcji na doSwiadczane zto uwarunkowane sa
przez mechanizmy psychologiczne cztowieka. Jednocze-
$nie, wyrazenie sprzeciwu ma duza doniosto§¢ prawna,
bowiem sady biorg pod uwage reakcje pracownika na
zachowania o podtozu seksualnym przy kwalifikacji tego
czynu jako molestowanie seksualne.

Okreslenie ,,niepozadane zachowanie” zostalo wpro-
wadzone do kodeksu pracy w 2008 r. w wyniku noweli-
zacji kodeksu pracy. Zabieg ten doprowadzit do ujedno-
licenia ustawodawstwa polskiego z ustawodawstwem
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unijnym, a doktadnie do osiagni¢cia brzmienia przepisu
jak w Dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskie-
goiRady z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zy-
cie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania ko-
biet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy
(Dz.Urz.UE.L Nr 204, s. 23).

Stownik Jezyka Polskiego wskazuje, ze zwrot ,,niepo-
zadane” oznacza ,taki, ktorego si¢ nie chce lub ktorego
obecno$¢ nie jest mile widziana”. W kontekscie mole-
stowania seksualnego mozna uzna¢, ze celem wprowa-
dzenia tego okreSlenia jest mozliwo$¢ rozgraniczenia,
ktore zachowania sa dla pracownika akceptowalne, np.
wspOlne zarty, odwzajemniony flirt, budowanie bliskiej
relacji, a ktore naruszaja godnoS¢ pracownika i stanowig
wyraz molestowania seksualnego.

W odniesieniu do pojecia ,,niepozadane zachowa-
nie”, pojawia si¢ szereg watpliwosci interpretacyjnych.
Przede wszystkim, nalezy zada¢ pytanie, dla kogo zacho-
wanie to ma by¢ niepozadane — czy dla osoby doswiad-
czajace] takich dziatafi, czy dla spoleczenstwa, a wiec
w tym wypadku takze innych pracownikoéw pracujacych
w zakladzie pracy oraz ogdtu spotfeczefistwa. Ustawo-
dawca nie postuzyt sie okreSleniem ,niepozadane dla
pracownika”, ale ,niepozadane” w ogdlnym tego stowa
znaczeniu. Dziatanie sprawcy ma wigc by¢ niepozadane
dla osoby doswiadczajacej nieprawidlowych zachowan,
ale takze dla spotecznosci zakladu pracy. Nalezy przy-
jaé, ze zwrot ten uzyty jest zar6wno w znaczeniu indywi-
dualnym, jak i w szerszym wymiarze — spolecznym (Ko-
rus, 2023, s. 69-86). Upokarzanie osoby, nawet jesli go-
dzi si¢ na to, nie moze sta¢ si¢ dziataniem pozadanym,
tylko dlatego, ze ofiara nie sprzeciwia sie temu. Z dru-
giej jednak strony nalezy wyraznie podkresli¢, ze kon-
tekst spoteczny nie powinien mie¢ decydujacego znacze-
nia dla uznania danego czynu za molestowanie seksualne.
Dla o0s6b bezposrednio nie doswiadczajacych zachowan
noszacych znamiona molestowania seksualnego, dziata-
nia sprawcy moga wydawac si¢ neutralne lub nieszkodli-
we. Ponadto, zdarza si¢ takze, ze molestowanie seksual-
ne pozostaje dzialaniem kierowanym jedynie wobec jed-
nej osoby, bez §wiadkdw. Nie mozna wigc uzalezniaé
oceny, czy dane dzialanie jest niepozadane, wylacznie
od spotecznego odbioru danego zachowania.

W doktrynie dyskusyjna jest takze kwestia samej isto-
ty sprzeciwu wobec molestowania seksualnego, gdzie sa
widoczne odmienne stanowiska w zakresie znaczenia
postawy osoby do$wiadczajacej molestowania seksual-
nego wobec kierowanych w jej kierunku dziafan.

W literaturze obecne sg glosy, zgodnie z ktorymi
przyjmuje sie, Ze najwazniejszym wyrdznikiem molesto-
wania seksualnego jest uznanie jakiegokolwiek zacho-
wania odnoszacego si¢ do plci za niepozadane przez od-
biorcg takich dzialan (np. Muszalski, Godlewska-Bujok,
2024, s. 39). Brak akceptacji dla dziatan noszacych zna-
miona molestowania seksualnego powinien by¢ zamani-
festowany przez jego dezaprobate dla danego zachowa-
nia (Raczka, 2024, s. 119).

Z drugiej strony, w literaturze przedmiotu wskazuje
sie takze na zobiektywizowany charakter zwrotu ,,niepo-
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zadane zachowanie”. Zdaniem P. Korusa zgoda pracow-
nika na dzialania o charakterze molestowania wyrazo-
nego w art. 18% § 5 pkt 2 k.p. nie moze wytaczy¢ bezpraw-
noSci zachowania pracodawcy (Korus, 2023, s. 69-87), co
dotyczy takze molestowania seksualnego. Autor podkre-
§lit, ze nie mozna zatem wytacznie odnosi¢ si¢ do su-
biektywnych odczué ofiary molestowania seksualnego,
ale obiektywnych przestanek uznania danego dziatania
za molestowanie seksualne. Potwierdzenie dla powyz-
szej konstatacji, jego zdaniem, moze stanowi¢ analiza
art. 1832 §7 k.p., dotykajacego problemu podporzadko-
wania sie tej formie naruszenia godno$ci. Ustawodawca
uznal w tym przepisie, ze podporzadkowanie si¢ przez
pracownika molestowaniu seksualnemu oraz podjecie
przez niego dziatan przeciwstawiajacych si¢ molestowa-
niu seksualnemu nie moze powodowaé jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika. Jak
wskazuje P. Korus w $wietle przytoczonego przepisu
pracownik ma podporzadkowac si¢ molestowaniu sek-
sualnemu, a nie dzialaniu, ktére dopiero moze zostaé
zakwalifikowane jako molestowanie seksualne w wyniku
braku zgody (Korus, 2023, s. 69-87). W tym miejscu, na-
lezy zauwazy¢, ze biorac pod uwage wydzwigk psycholo-
giczny molestowania seksualnego i fadunku emocjonal-
nego mieszczacego si¢ w sprzeciwie wobec tych dziafan,
art. 18% § 7 k.p. nalezy rozumie¢ szerzej. Podporzadko-
wanie si¢ dziataniu, nie jest jednoznaczne z tym, Ze pra-
cownik akceptuje to dzialanie. Zgodnie ze Stownikiem
Jezyka Polskiego stowo ,,podporzadkowaé” oznacza
,uczyni¢ kogo$ zaleznym od kogo$, od czegos”. Przepis
wyrazony w art. 1832 § 7 k.p. moze wigc wskazywac na sy-
tuacje, w ktorej pracownik podporzadkowuje sie mole-
stowaniu seksualnemu, czyli dziataniu, na ktoére w rze-
czywistoSci si¢ nie zgadza i ktore jest dla niego niepoza-
dane, jednak z r6znych powodow, zwtaszcza o podiozu
psychologicznym, nie moze wyrazi¢ na tyle skutecznie
swojej dezaprobaty, by powstrzymac takie zachowania,
co skutkuje podporzadkowaniem.

Powyzsze rozwazania prowadza do zadania pytania,
czy brak zgody ofiary molestowania seksualnego jest
niezbednym elementem do uznania dziatania sprawcy za
te forme dyskryminacji. Z racji watpliwoSci interpreta-
cyjnych i wielosci pogladéw prezentowanych w doktry-
nie dla zrozumienia istoty sprzeciwu wobec dzialaf
o znamionach molestowania seksualnego wazne jest sig-
gniecie do orzecznictwa sgdow powszechnych i zestawie-
nia prezentowanych przez nie stanowisk z wiedza psy-
chologiczna. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze orzecznictwo
w zakresie molestowania seksualnego nie jest bogate,
a zarzut dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ czgsto jest
podnoszony razem z innymi roszczeniami glownymi
(Grzybek, 2022, s. 45-46).

Postawa ofiary molestowania
seksualnego w Swietle
badan psychologicznych

W dyskusji na temat przemocy seksualnej konieczne jest
zasygnalizowanie istnienia zjawisk, ktore wigza si¢ z mo-

lestowaniem seksualnym, jak nadmierna wrazliwos¢, lek
przed okazaniem braku zgody na wrogie zachowania,
a wreszcie sktadanie falszywych oskarzefi w przedmiocie
przemocy seksualnej, czy utrzymywanie aprobowanego
flirtu w miejscu pracy. Zdarza sig, ze pracownicy wyka-
zuja nadmierng wrazliwos¢ i mogg interpretowac pewne
dziatania jako dyskryminujgce. Z tego wzgledu sady bio-
ra pod uwage utrwalone w orzecznictwie wzorce, odno-
szace si¢ do racjonalnoSci pracownika. Sad Najwyzszy
w wyroku z 11 marca 1997 r., III CKN 33/97
(OSNC/1997/6-7/93) stwierdzil, ze ocena, czy nastgpito
naruszenie dobra osobistego, jakim jest stan uczu¢, god-
no$¢ osobista i nietykalno$¢ cielesna (art. 24 § 1 k.c.) nie
moze by¢ dokonana wedtug miary indywidualnej wrazli-
wosci (ocena subiektywna). Podobnie, je§li chodzi
o sprawy dotyczace mobbingu (w wypadku molestowa-
nia seksualnego jest to o tyle istotne, ze zdarza sie, ze s3-
dy kwalifikuja molestowanie seksualne jako mobbing),
sady wskazuja, ze ,,niezb¢dne jest stworzenie obiektyw-
nego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu
pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmier-
nego subiektywizmu pracownika badz braku takiej wraz-
liwodci (m.in. wyrok SN z 7 maja 2009 r., III PK 2/09,
OSNP 2011/1-2/5). Wydaje sie, ze naturalna reakcja ra-
cjonalnego pracownika na molestowanie seksualne po-
winien by¢ sprzeciw wobec tego typu dziataf. Asertywna
odpowiedzZ osoby dos$wiadczajacej molestowania seksu-
alnego sprzyja wlasnej ochronie, a takze moze stanowi¢
istotny element dowodowy.

Z racji na to, ze dyskryminacja w postaci molestowania
seksualnego moze zosta¢ zakwalifikowana jako obszar
wrazliwy psychologicznie w kodeksie pracy, niezbedne
staje si¢ spojrzenie na to zjawisko z uwzglgednieniem
wiedzy psychologicznej. Interdyscyplinarne podej$cie do
tej tematyki jest wazne w kontekscie zbadania, czy ocze-
kiwania sadéw wzgledem ofiar molestowania seksualne-
go sa adekwatne.

W psychologii wyrdznia sie nastepujace sposoby re-
agowania na molestowanie seksualne:

1. aktywne lub bezpoSrednie, czyli najczesciej kon-
frontacja ze sprawca przemocy seksualnej;

2. pasywne lub posrednie - ignorowanie zachowaf
sprawcy, unikanie kontaktu z nim,

poszukiwanie wsparcia w $wiadkach i spotecznosci
zawodowej.

W ich ramach wyr6znia si¢ dwa wymiary porzadkuja-
ce w kontekscie reakcji na przemoc seksualna:

1. kryterium podmiotowe, a wigc dotyczace tego, na
kim skupia si¢ reakcja, na ofierze molestowania seksual-
nego, czy na sprawcy;

2. kto reaguje na przemoc seksualng: ofiara czy takze
osoby trzecie.

Wymiary te pozwolily na wyodrebnienie pewnych ty-
pow reakcji na molestowanie seksualne. Pierwszym jest
unikanie/zaprzeczanie: przyjmuje si¢, ze jest to reakcja
najczesciej stosowana, jednak najmniej skuteczna, ze
wzgledu na pdZniejsze konsekwencje, takze psycholo-
giczne, wzgledem ofiary molestowania seksualnego.
Przyjmujac te strategie, osoba dos§wiadczajaca molesto-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186 43



wania seksualnego unika kontaktu ze sprawca, udaje, ze
komentarze lub zachowania o podtekscie seksualnym sa
zabawne. Reakcja ta nie jest bezpieczna dla zdrowia
psychicznego ofiary, poniewaz nastepstwem jej przyjecia
moze by¢ pdzniejsze obwinianie siebie za to, co si¢ wy-
darzyto. Drugim typem reakgcji jest zwrocenie si¢ o po-
moc do innych 0s6b — reakcja ta sprzyja tagodzeniu kon-
sekwencji zwigzanych z molestowaniem seksualnym,
jednak nie powoduje, ze sprawca przemocy seksualnej
zatrzyma swoje dziatania. Przyktadami tego stylu reago-
wania w sytuacji zagrozenia molestowaniem seksualnym
mogg by¢ przebywanie ze sprawca tylko i wylacznie w to-
warzystwie innych osob, rozmowa z innymi osobami na
temat tego, czego doswiadcza si¢ w pracy (Bowes-Spe-
rry, Tata, 1999, s. 263-280).

W literaturze psychologicznej wskazuje sie, ze osoby
dotkniete molestowaniem seksualnym rzadziej reaguja
W sposob, ktory stawiatby w centrum sprawce, mimo duzej
skutecznosci takiego dziatania (Merecz-Kot, 2020, s. 101).

Naleza do nich:

1. konfrontacja ze sprawca, ktora polega na bezpo-
$rednim wyrazeniu braku zgody na dzialania sprawcy
lub na zagrozeniu sprawcy, ze jego zachowanie zostanie
upublicznione,

2. poszukiwanie pomocy profesjonalnej, najczesciej
formalno-prawne;j, czyli zgloszenie sprawy w trybie we-
wnetrznym, np. do przetozonego, do dziatu HR, zwrdce-
nie si¢ z prosba o pomoc do wspotpracownikow lub skie-
rowanie sprawy do sadu.

Ze wzgledu na delikatnos¢ tematu, niewiele badaf
zostalo przeprowadzonych w zakresie strategii radzenia
sobie z molestowaniem seksualnym, jednak specjaliSci
oferujacy pomoc ofiarom molestowania seksualnego
wskazu]q ]ednoznaczme ze na]wn;ksze korzySci moze
przynie$¢ przyjecie aktywnej i asertywnej konfrontacji
wobec naruszenia godnoSci, ktérego si¢ doswiadcza.
Przez asertywno$¢ rozumie si¢ umiejetnos¢ obrony wia-
snych praw, interesow i pogladow bez uciekania sie do
agresji (Wojciszke, 2011, 2012, s. 530). Postawa asertyw-
na rozni si¢ od postawy agresywnej, poniewaz polega na
korzystaniu z wiasnych praw, bez tamania praw innych
0sob, ale z ich poszanowaniem Postawa asertywna nie
jest tozsama z przy]f;cmm postawy ulegtej, poniewaz ta
druga polega na rezygnacji z obrony swoich praw lub czy-
nieniu tego z nieuzasadnionym lekiem i niepokojem (Krdl-
-Fijewska, 1996, s. 11).

W przypadku molestowania seksualnego asertywnos$¢
moze polega¢ na wyraznym wyrazeniu braku zgody na
zachowanie sprawcy oraz zfozeniu skargi do przetozo-
nych. Badania psychologiczne pokazuja jednak, ze taka
reakcja nie nalezy do utrwalonych wérdd osdb dotknie-
tych przemoca seksualna w srodowisku pracy. Woodzic-
ka i Lafrance wyodrebnily interesujace rdznice migdzy
deklarowang postawa wobec sprawcy molestowania sek-
sualnego a obierang strategia radzenia sobie z przemo-
ca seksualng. Na poziomie deklaratywnym wykazanie
sprzeciwu rzeczywiscie jest pozadane przez pracowni-
kow. 90 % kobiet twierdzito, ze w razie narazenia na
molestowanie seksualne, aktywnie sprzeciwiloby si¢
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dziataniom sprawcy. Rzeczywisto$¢ okazatla si¢ jednak
inna, gdyz w bezposrednim kontakcie ze sprawca, 52 %
kobiet zignorowato jego zachowania, udajac, ze nie jest
to dziatanie naruszajgce ich godno$¢, natomiast 36%
prosito sprawce o wyjasnienia (Woodzicka, Lafrance,
2001, s. 15).

Wyniki przytoczonego badania pokazuja, ze w sytu-
acji do$wiadczenia molestowania seksualnego, ofiary
obawiaja si¢ dziataé asertywnie, co moze wynikac z Ieku,
zaréwno przed ostabieniem pozycji zawodowej, utrata
pracy, ale tez reakcja Srodowiska i samego sprawcy na
wyrazony sprzeciw. Za brakiem zdecydowanej i asertyw-
nej reakcji moze kry€ si¢ takze lek przed posadzeniem
przez zespot o nadwrazliwo$¢ i wyrdznieniem si¢ z gru-
py pracowniczej, czy wreszcie obawy o odwet ze strony
osoby, ktdra si¢ oskarza o naganne dziatania. Ponadto
osoba, ktdra dtuzszy czas dos§wiadcza dziatan wypelnia-
jacych definicje legalng molestowania seksualnego mo-
ze przejawiac tzw. syndrom wyuczonej bezradnosci. Po-
przez wyuczong bezradno$¢ rozumie si¢ spadek moty-
wacji i umiej¢tnoSci kontrolowania sytuacji (w ktorej
kontrola jest mozliwa) wskutek wielokrotnego doswiad-
czenia faktycznego braku kontroli w innej sytuacji (Woj-
ciszke, 2011, 2012, s. 547).

Wyrazenie sprzeciwu wobec

dzialan o charakterze molestowania
seksualnego w orzecznictwie

sadow powszechnych

W literaturze z zakresu prawa pracy pojawiaja si¢ glosy,
ze wymaog wyrazenia sprzeciwu jako przestanki bezpraw-
nosci zachowania sprawcy moze by¢ odebrany jako zbyt
rygorystyczny (Jaskowski, Maniewska, 2025, SIP Lex).
W kontekscie przytoczonych badaf psychologicznych
ocena ta wydaje si¢ by¢ wtaSciwa, bowiem asertywna re-
akcja na dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ stanowi duze
wyzwanie dla 0s6b poszkodowanych. Istotne jest jednak,
jak sady podchodza do rozumienia sprzeciwu, czy po-
strzegaja go jako reakcje indywidualna, czy takze reak-
cje spofecznosci zaktadowej oraz jakie wymagania sta-
wiaja ofiarom molestowania seksualnego. W tym celu
niezbedne jest zarysowanie pogladéw utrwalonych
W orzecznictwie.

W sprawie rozpatrywanej przez Sad Okrggowy w Le-
gnicy, w wyroku z 14 marca 2013 r., V Pa 34/13 (Legalis
nr 2154906) sad stwierdzit, ze molestowaniem seksual-
nym (ktdre uznal za przejaw mobbingu) jest kazde nie-
chciane i nieakceptowane zachowanie o podtekscie sek-
sualnym lub erotycznym. O tym, czy dochodzi do mole-
stowania seksualnego, decyduje brak aprobaty ze strony
podmiotu, wobec ktérego takie zachowania maja miej-
sce. W rozpoznawanej sprawie niechgé i sprzeciw po-
wodki wynikaly z zebranego w sprawie materiatu dowo-
dowego. Byly one wyrazone wyraznie i gtoSno, w sposob
slyszalny nawet dla osob przebywajacych w innych po-
mieszczeniach, jednak zadania zaprzestania tych dzialan
nie odniosly oczekiwanego skutku. Sad wzigt pod uwage
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obawy powodki przed utratg pracy, co sprawilo, ze nie
zglosila ona naruszef do pracodawcy w przeprowadzo-
nej przez niego ankiecie. Brak oficjalnego zgloszenia
skargi do pracodawcy nie stanowit jednak dla sadu prze-
szkody w stwierdzeniu molestowania seksualnego. Sad
wzial pod uwage reakcje powodki w bezposredniej ko-
munikacji ze sprawca i okolicznoSci sprawy.

Pelng game reakcji na przemoc w organizacji od-
zwierciedla wyrok w sprawie rozpatrywanej przez Sad
Apelacyjny w Lublinie z 10 pazdziernika 2013 r., III APa
7/13 (Legalis nr 746783). Powodka wskazata, ze dziala-
nia, ktoérych doswiadczyta, nosily znamiona molestowa-
nia seksualnego oraz mobbingu. Mimo ze sprzeciwila si¢
postepowaniu sprawcy, jego dziatania przybieraly na si-
le i stawaly si¢ coraz bardziej wulgarne. Powddka chcia-
ta unikna¢ kontaktow ze sprawca, prosita o zwolnienie
z obowigzku zastepowania kierownika sekcji. Gdy dzia-
tania naczelnika, ktdry byl sprawcg przemocy seksualnej
potegowaly, powddka zdecydowata si¢ zglosi¢ sprawe do
komendanta, bedacego przetozonym naczelnika i po-
wodki. W rozmowie z powodka, komendant robit jej wy-
rzuty, krzyczat, dlaczego tak dlugo ukrywata te sprawe,
jednoczesnie pytat czy nie prowokowata naczelnika i nie
zachecala do takich zachowan. Prosil, aby nie ujawniata
tych informacji, bo si¢ oSmieszy. Stwierdzit, ze w jego
ocenie nic si¢ nie stafo. Osoby, ktore potwierdzity wer-
sje powodki zostaly ukarane poprzez przeniesienie w in-
ne miejsce pracy. Sady obu instancji wziely pod uwage
intensywno$¢ dzialaf sprawcy, lek i wstyd, ktory odczu-
wata powodka, a ktore powstrzymywaly ja przez dlugi
czas, by szuka¢ pomocy w Srodowisku pracy i wsrdd naj-
blizszej rodziny, jednoczes$nie przychylajac si¢ do wersji
przedstawionej przez powddke.

Sad Najwyzszy w wyroku z 15 pazdziernika 2014 r.,
V CSK 684/13 (Legalis nr 1136606) uznat za molestowa-
nie seksualne jednorazowy komentarz dotyczacy sfery
seksualnej, ktory zdaniem sprawcy miat mie¢ charakter
zartobhwy Powdd podjat rozmowe z nowozatrudmonq
pracownicg i w obecno$ci §wiadkéow skomentowal jej
mlody wiek, fakt pozostawania w zwiazku matzefiskim
oraz jej atrakcyjnos$¢ seksualna. Kilka dni pozme] m@z-
czyzna otrzymat od prezesa o$wiadczenie o rozwigzaniu
umowy bez wypowiedzenia.

W toku sprawy, Swiadkowie zeznali, ze nie zauwazyli,
by pracownica unikala powoda i bafa si¢ wychodzi¢ na
korytarz, gdzie mogla go spotkaé. W tym wypadku, ko-
bieta nie zlozyla wyraznego sprzeciwu, a niektorzy
$wiadkowie stwierdzili, ze odbierali powoda pozytywnie
i te stowa nie wplynely w Zadnym stopniu na ich prace.
Forma sprzeciwu kobiety mogta sta¢ si¢ skarga, ktdra
prawdopodobnie kobieta ztozyta do pracodawcy na za-
chowanie powoda. Sad Okregowy, ktorego stanowisko
popart Sad Najwyzszy, stwierdzil, ze nie ma znaczenia,
czy zachowanie powoda bylo jednorazowe i czy powdd,
badz inne osoby, ktorych bezposrednio to nie dotyczylo,
traktowali je w konwencji zartu. Kolezenskie stosunki
w firmie nie moga uzasadnia¢ tego rodzaju komentarzy.
Zachowanie powoda, nalezato uzna¢ nie tylko za prze-
kroczenie granic zartu, ale za niedopuszczalne w miej-

scu pracy i naganne. Sad Najwyzszy kierowal si¢ zasada
'zero tolerancji' dla molestowania seksualnego w organi-
zacji, uznajac jednorazowy komentarz o podtekscie sek-
sualnym za dyskryminacje ze wzgledu na pte¢, nawet
w sytuacji, gdy osoba do ktdrej skierowane byly te stowa
nie zareagowala wyraznym sprzeciwem, a material do-
wodowy budzit watpliwoSci, czy pracownica rzeczywiscie
unikata pdZniej powoda.

Problematyka molestowania seksualnego zajal sie
dogtebnie Sad Najwyzszy w wyroku z 7 listopada 2018 1.,
IT PK 229/17 (OSNP 2019/4/46). Byla to pierwsza tak
szeroka refleksja dotyczaca przemocy seksualnej w miejscu
pracy podjeta przez Sad Najwyzszy. Powodka domagata
si¢ zasadzenia od pozwanej odszkodowania za narusze-
nie zasady réwnego traktowania poprzez molestowanie
seksualne, ktdrego jej zdaniem dopuscit sie pracownik
pozwanej, a przetozony powodki. Powodke i jej przeto-
zonego polaczyta wiez blizsza niz typowo zawodowa, po-
niewaz zaczeli spotykac si¢ prywatnie. Relacja ta zakon-
czyla si¢ jednak, a ich stosunki pozostawaly kolezefiskie.
Po rozwigzaniu umowy o pracg za porozumieniem stron,
powodka zglosita pozwanej, ze byta molestowana seksu-
alnie przez swojego przelozonego, a wowczas sprawa zo-
stafa skierowana na droge sadowa. W toku sprawy usta-
lono, ze powddka nie skarzyla si¢ na zachowania mez-
czyzny, a Swiadkowie oceniali ich relacje jako bardzo
dobre. Wspolpracownicy nie zauwazyli, by powodka
unikata swojego przetozonego lub obawiata si¢ przeby-
wac w jego towarzystwie. Sad Najwyzszy wskazal, ze poza
obiektywnymi przestankami molestowania seksualnego,
dziatanie musi by¢ takze odbierane jako niepozadane
przez ofiar¢ molestowania seksualnego: ,,jesli zachowa-
nie sprawcy spotka si¢ z brakiem akceptacji pracownika,
a mimo to jest ono kontynuowane, bedzie to stanowi¢ pod-
stawe do stwierdzenia, ze pracownik zostal poddany mo-
lestowaniu seksualnemu”. W omawianej sprawie, istot-
nym materiatem dowodowym byly wiadomosci SMS,
ktore wysytane byly do powodki przez jej przetozonego.
W toku postepowania sady uznaly, ze powodka nie wy-
razifa sprzeciwu na otrzymywane wiadomoSci, a wiec
mozna je rozumie¢ jako element aprobowanego flirtu,
tym bardziej, ze wowczas powddka pozostawala ze swo-
im przetozonym w relacji emocjonalnej. Co wazne, pod
katem oceny, czy wymdg wyrazenia sprzeciwu jest zbyt
duzym obciazeniem dla ofiar molestowania seksualnego
w $wietle badan psychologicznych, Sad Najwyzszy pod-
kreslil, ze dezaprobata dla dziatah sprawcy moze by¢ wy-
razona w dowolny sposob, a wigc odniost si¢ do wyrdz-
nionych w psychologii rdznych stylow reakcji na mole-
stowanie seksualne. Dowolno$¢ ta wynika przede
wszystkim z obaw pracownikéw przed zgloszeniem
sprzeciwu. Jak zaznaczyl Sad Najwyzszy, w pewnych
okoliczno$ciach wyrazenie sprzeciwu moze by¢ proble-
matyczne, zwlaszcza jeSli sprawca molestowania seksu-
alnego jest przetozony lub inna osoba reprezentujaca
pracodawce. Wowczas pracownicy moga obawial si¢
konsekwencji, jakie niesie za soba wyrazenie braku
aprobaty dla dziatan o znamionach molestowania seksu-
alnego. Dlatego tez zdaniem Sadu Najwyzszego forma
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sprzeciwu moze by¢, np. unikanie kontaktow ze spraw-
ca, czy brak odwzajemnienia zachowan sprawcy. Zwlasz-
cza ta ostatnia reakcja stanowi sygnat, ze pracownik nie
zyczy sobie zadnych dziatah o podtekécie seksualnym
i nalezy ich zaprzestal. Analiza toku wnioskowania
przyjetego przez Sad Najwyzszy moze wskazywac, ze ko-
nieczno$¢ wyrazenia sprzeciwu nie stanowi formy wtdr-
nej wiktymizacji ofiary molestowania seksualnego, ale
ochrone przed falszywymi oskarzeniami. Oczekiwania
Sadu Najwyzszego wzgledem ofiar molestowania seksu-
alnego nie s3 wigc sprzeczne z wiedza psychologiczna.
Istnieje bowiem cienka granica migdzy przemocg seksu-
alng a molestowaniem seksualnym. Niektdre zarty, ko-
mentarze dotyczace wygladu moga stanowi¢ forme
aprobowanego romansu, a nie molestowania seksualne-
go, co bylo przedmiotem omawianego wyroku.

W wyroku z 11 lipca 2023 r., II PSKP 44/22 (Legalis
nr 2969363) Sad Najwyzszy podjat dalszg refleksje doty-
czaca problematyki celowosci dziatan sprawcy molesto-
wania seksualnego i wysnut wniosek, mow1qcy o0 tym, ze
sprawca molestowania seksualnego nie musi mie¢ zamia-
ru dyskryminacji, poniewaz decydujace znaczenie dla
kwalifikacji czynu ma to, jak jego zachowanie ocenia i od-
biera osoba bgdaca celem dziata naruszajacych godnos¢.

Podsumowujac, w Swietle orzecznictwa sadow po-
wszechnych, nie budzi watpliwosci, ze brak aprobaty dla
dziatah noszacych znamiona molestowania seksualnego
jest warunkiem koniecznym uznania danego zachowania
za naruszenie art. 1832 § 6 k.p. Sady kazdorazowo rozpa-
trujg caloksztatt sprawy, jednak decydujaca dla uznania
danego zachowania za t¢ forme dyskryminacji jest oce-
na pracownika, wobec ktdrego jest skierowane molesto-
wanie seksualne, a wigc rozumienie zwrotu ,,niepozada-
ny” w sposob zindywidualizowany. Sady biora pod uwa-
ge trudnoSci, ktore wiaza si¢ z wyrazaniem sprzeciwu,
przede wszystkim te natury psychologicznej, dlatego wi-
doczne jest podejscie, zgodnie z ktorym brak aprobaty
moze by¢ wyrazony w dowolnej formie, nawet jesli przy-
bierze posta¢ unikania sprawcy lub braku odwzajemnie-
nia. W ten sposob mozliwe jest rozroznienie molestowa-
nia seksualnego od innych dzialan, ktore sa pozadane
przez pracownika.

Rola pracodawcy. Kryteria organizacji
zdrowej psychologicznie

Niebagatelng role w ulatwieniu, zaréwno pod katem
psychologicznym, jak i formalno-prawnym, wyrazenia
przez pracownika sprzeciwu wobec molestowania seksu-
alnego odgrywa pracodawca To od postawy pracodaw-
cy i kultury organlzacy]neJ obowigzujacej w danym za-
ktadzie pracy w duzej mierze bedzie zalezata gotowo$¢
0sob doswiadczajacych molestowania seksualnego do
zgloszenia naduzy¢ i sprzeciwienia si¢ tej formie dyskry-
minacji. W przypadku, gdy w organizacji nie ma tolerancji
dla molestowania seksualnego, ofierze znacznie fatwiej
jest wyrazi¢ brak aprobaty dla dziatad niepozadanych
niz w sytuacji, gdy takie postgpowanie nie jest pietnowa-
ne, co potwierdza przeanalizowane orzecznictwo.
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Dla przyktadu, w stanie faktycznym w wyroku Sadu
Rejonowego z 15 stycznia 2021 r. w Czluchowie, IV
P 92/20 (Legalis nr 2533360), powodka sprzeciwiata si¢
propozycjom o charakterze seksualnym kierowanym ze
strony zatrudnionego w pozwanej spdlce pracownika.
Mimo powiadomienia o tym pracodawcy, skarga nie
przyniosta oczekiwanego skutku. Brak wsparcia ze stro-
ny pracodawcy i przeSmiewcze komentarze, z ktorymi
powodka musiata si¢ codziennie mierzy¢é ze strony
wspotpracownikow, potegowaly jej poczucie lgku i sa-
motnosci, co doprowadzito ja do rozwigzania umowy
0 pracg z winy pracodawcy.

Ustawodawca w art. 94 pkt 2b k.p. natozyl na praco-
dawce obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji w za-
trudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pleé, wiek,
niepelnosprawno$¢, rase, religi¢, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokre-
Slony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Z tak przyjetej normy prawnej wynikaja bardziej
szczegdtowe obowiazki w tym zakresie. Jak wskazat Sad
Najwyzszy w wyroku z 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11
(OSNP 2012/19-20/238) pracodawca jest obowigzany
wplywaé na ksztattowanie w zakltadzie pracy zasad
wspdlzycia spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.), ma obowia-
zek przeciwdziala¢ mobbingowi (art. 943 § 1 k.p.), ma
obowiazek szanowac godno$¢ i inne dobra osobiste pra-
cownika (art. 11! k.p.). Z tych og6lnie sformutowanych
obowigzkéw wynikaja obowiazki szczegdiowe — dbanie
o dobrg atmosfer¢ pracy, przeciwdzialanie konfliktom,
zapobieganie naruszaniu godnoSci pracownikow.

Cho¢ przepisy kodeksu pracy nie wskazuja wprost,
w jaki sposob pracodawca ma przeciwdziataé szeroko
rozumianej przemocy psychicznej w Srodowisku w pracy,
w tym molestowaniu seksualnemu, odpowiednim roz-
wigzaniem wydaje si¢ wdrozenie wewngtrznej polityki
antydyskryminacyjnej, ktora regulowatyby tryb postepo-
wania w przypadku zaistnienia zachowan, ktore moga
nosi¢ znamiona molestowania seksualnego. Szczegdlnie
waznym postanowieniem wynikajgcym z takiej procedu-
ry powinno by¢ umozliwienie pracownikowi, ktdry po-
dejrzewa, ze padt ofiara dyskryminacji, ztozenia skargi
poprzez wyznaczone w tym celu kanaly zgloszeniowe za-
pewniajace poufnos¢ i bezzwtoczne nadanie biegu spra-
wie, np. zgloszenie skargi do doradcy zaufania lub na
skrzynke mailowg, ktora obstuguje ekspert wspierajacy
zaktad pracy w budowaniu poprawnych relacji w pracy.
Konieczna jest takze gwarancja bezstronnego, rzetelne-
go, poufnego i niezwlocznego rozpatrzenia skargi przez
pracodawce, a wigc na]czqscw] przez powolane W tym
celu wewnetrzne komisje wyjasniajace i wyciggnigcie
konsekwencji lub wdrozenie dziatan naprawczych, jesli
komisja potwierdzi zarzuty przedstawione w skardze.

Realizach powinnoSci wynikajacej z art. 94 pkt 2b
k.p. moze byc takze hohstyczne podejscie do kultury or-
ganizacyjnej, zapewniajacej zaufanie i poprawne relacje
w zakladzie pracy. Odpowiedzia na nalozony na praco-
dawce obowiazek jest teoria organizacji zdrowej psycho-
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logicznie, ktora sklada si¢ z oSmiu uzupelniajacych si¢
cech (Yamada, 2009, s. 265-266). Kryteria te sa naste-
pujace:

1. Traktowanie pracownikéw z szacunkiem i godno-
$cig.

2. Dbato$¢ o dobra atmosfer¢ w organizacji.

3. Tworzenie przyjaznej, wspierajacej, pomocnej kul-
tury organizacyjne;j.

4. Podejmowanie decyzji sprawiedliwie i bezstronnie.

5. Akceptowanie roznorodnosci.

6. Stawanie twarza w twarz z trudnymi pytaniami do-
tyczacymi relacji miedzyludzkich.

7. Szczere i sprawiedliwe przyjmowanie zarzutow do-
tyczacych zlego traktowania pracownikow, nawet jesli
skierowane s3 przeciw osobie, ktora ma wtadze.

8. Sprawiedliwy i przejrzysty system nagrod i odszko-
dowafl.

Teoria ta taczy w sobie elementy prawne, psycholo-
giczne i zarzadcze, tworzgc spojng odpowiedZ na proble-
my miedzyludzkie w organizacji. Kluczowym kryterium
jest traktowanie pracownikéw z godnoScig i szacunkiem,
co zreszta stanowi jednocze$nie naczelng zasade prawa
pracy, wyrazong w art. 111 k.p. Obowiazek poszanowa-
nia godnoSci pracownika powinien by¢ kierunkiem
wszystkich dziatafi pracodawcow, zwlaszcza w tak wraz-
liwych sprawach, jak przemoc w Srodowisku pracy. Dba-
to§¢ o przyjazna i wspierajaca kulture organizacyjna
oraz dobra atmosfere w zaktadzie pracy stanowi gwaran-
cje dla pracownikdw, ze molestowanie seksualne nie jest
akceptowane w organizacji, a tym samym, Ze pracowni-
cy moga bez obaw ztozy¢ sprzeciw na zachowania, ktore
w ich opinii sa niepozadane. W tym zakresie, pracodaw-
ca powinien dba¢ o $wiadomo$¢ pracownikéw dotyczaca
dzialan stanowiacych przemoc seksualng w pracy. Nie-
zwykle istotne jest systematyczne dostarczanie wiedzy
pracownikom, w tym zakresie np. poprzez szkolenia,
dbato$¢ o prawidlowa komunikacje, ale takze tworzenie
organizacji opartej za zarzadzaniu poprzez empatig¢ i za-
ufanie. Wazne jest, by pracownicy mieli pewnos¢, ze
brak tolerancji dla przemocy seksualnej w organizacji
zmaterializuje si¢, w przypadku wystapienia naruszefi,
a nie jest jedynie martwa zasada, nie odnajdujaca zasto-
sowania w praktyce. Wreszcie, kryteria dotyczace odpo-
wiedzi na trudne relacje mi¢dzyludzkie oraz szczere
i sprawiedliwe przyjmowanie skarg i zarzutow, bez
wzgledu na to, kogo dotycza, maja szczeg6lnie donioste
znaczenie w przypadku przeciwdzialania molestowaniu
seksualnemu. Pracodawca powinien odpowiedzie¢ na
kazdg skarge ztozong przez osobg, ktora uwaza, ze jest
molestowana seksualnie i wyciagna¢ z tego konsekwen-

Bibliografia/References

cje, nawet jesli skarga dotyczy osoby piastujacej wyzsze
stanowisko. Niestety, zdarza sie, Ze pracodawcy unikaja
rozpatrywania skarg, uznajac osobe skarzgca za nad-
wrazliwg lub chcac, by problem nie zostal naglo$niony
w organizacji. Takie podejscie nie tylko jest pogwalce-
niem obowigzku prawnego wynikajacego z kodeksu pra-
cy, ale takze godzi w bezpieczenstwo psychologiczne
pracownikow, tym samym czynigc organizacj¢ niezdro-
wa psychologicznie.

Podsumowanie

Badania psychologiczne pokazuja, ze najlepsza forma
reakcji ofiary molestowania seksualnego dla jej zdrowia
psychicznego jest asertywne wyrazenie braku zgody na
dzialania o charakterze dyskryminacji ze wzgledu na
pleé. Jednak, mimo niewatpliwych pluséw obrania takiej
postawy, osoby doswiadczajace molestowania seksual-
nego w Srodowisku pracy niejednokrotnie bojg si¢ zare-
agowac asertywnie. W orzecznictwie sprzeciwienie sie
sprawcy molestowania seksualnego stanowi przestanke
konstytutywna tego zjawiska, co wyrazone zostato w ko-
deksie pracy poprzez okreSlenie 'niepozadane zachowa-
nie'. Przeprowadzona analiza wyrokéw sadow po-
wszechnych w tym zakresie wskazuje, ze oczekiwanie
sprzeciwu nie wiaze si¢ jednak ze zjawiskiem wtorej wik-
tymizacji ofiary molestowania seksualnego, czyli ponow-
nego jej krzywdzenia, przez wymiar sprawiedliwosci. Sa-
dy przyjmuja bowiem za wtasciwg bardzo szeroka forme
sprzeciwu. Dla sadow wazna jest przede wszystkim reak-
cja indywidualna pracownika, cho¢ biora pod uwage tak-
ze spoleczne rozumienie okreSlenia ,niepozadane za-
chowanie”. Analiza orzecznictwa i psychologicznych
mechanizmdw reakcji w obliczu dyskryminacji wynikaja-
cej z art. 183 § 6 k.p. pozwolita na potwierdzenie tezy,
zgodnie z ktdra wyrazenie sprzeciwu wobec sprawcy mo-
lestowania seksualnego bywa duzym wyzwaniem dla
ofiar tej formy przemocy pod wzgledem emocjonalnym,
jednak brak dezaprobaty dla tych dzialan jest konstytu-
tywnym elementem uznania dane zachowanie za mole-
stowanie seksualne. Dzigki temu mozliwe staje si¢ roz-
roznienie molestowania seksualnego od innych zjawisk,
np. aprobowanego flirtu. Niezwykle istotna w kontek-
Scie pomocy ofiarom molestowania seksualnego w wyra-
zaniu sprzeciwu jest rola pracodawcy, na ktorym ciazy
obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnie-
niu. Odpowiedzialne wypelnienie kryteriow organizacji
zdrowej psychologicznie jest bowiem czynnikiem, ktory
moze zachecac pracownikow do asertywnej dezaprobaty
dla dziatan o podtozu seksualnym w pracy.

Barszczewska, K., Kibil, M., Zylka, P., (Red.) (2022). HR Compliance. Skuteczne wykrywanie naduzyc i zachowari niepozgdanych, Wolters Kluwer.
Bolesta, A. (2023). Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu. W: K. Walczak (Red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 33. Legalis.
Bowes-Sperry, L., Tata J. (1999). A multi-perspective framework of sexual harassment: Reviewing two decades of research. W: Powell G. (Red.),

Handbook of gender and work. Thousand Oaks.

Chomczyniski, P. (2008). Mobbing z perspektywy interakcyjnej. Proces stawania sie ofiarg, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego.

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186

47



t. LXVI, nr 4/2025 DOI 10.33226/0032-6186.2025.4.6

Fitzgerald, L.F., Swan, S. Magley, V.J. (1997). But was it really sexual harassment? Legal, behavioral, and psychological definitions of the
workplace victimization of women. W: O'Donohue W. (Red.), Sexual harassment. Theory, research, and treatment. Allyn and Bacon, Boston.

Gajda, M. (2022). Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdzialania. Wolters Kluwer.

Grzybek, A. (2022). Molestowanie seksualne w orzecznictwie sadéw powszechnych, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne, (6). DOI: 10.33226/0032-
6186.2022.6.6

Gutkowska, A. (2008). Molestowanie seksualne w sferze zatrudnienia w USA, Paristwo i Prawo (3).

Jasiakiewicz, A. (2005-2006). Molestowanie seksualne jako forma dyskryminacji ze wzgledu na pleé, Archiwum Kryminologii, tom XXVIIIL.

Korus, P. (2023). Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu. W: A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz. wyd. 6.

Krél-Fijewska, M. (1996). Lagodnie, stanowczo, bez leku, Wydawnictwo W.A.B.

Maniewska, E. (2025). Komentarz do art. 18(3a), art. 18(3b), art. 18(3c), art. 18(3d)), art. 18(3e). W: K. Jaskowski, E. Maniewska. Komentarz
aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el.

Merecz-Kot, D. (2020). Profilaktyka psychospolecznych zagrozeri w miejscu pracy — od teorii do praktyki. Podrecznik dla psychologéw, Oficyna
Wydawnicza Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera.

Muszalski, W., Godlewska-Bujok, B. (2024). Rowne traktowanie w zatrudnieniu. W: W. Muszalski, K. Walczak. Kodeks pracy. Komentarz. wyd.14.
C.H.Beck.

Najda, M., Romer, T. (2010). Mobbing z perspektywy prawnej i psychologicznej, PWN.

Piszezek, J. A., (1981). Cywilnoprawna ochrona godnosci pracowniczej. Wydawnictwo Naukowe UMK w Toruniu.

Raczka, K. (2024). Réwne traktowanie w zatrudnieniu. W: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, W. Ostaszewski, A. Zwolinska, Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. 6. Wolters Kluwer.

Wexler, D.B. (2000). Therapeutic Jurisprudence: An Overview, Thomas M. Cooley Law Review, Vol. 17, p. 125-134.

Woodzicka, J.A., LaFrance, M. (2001). Real versus imagined gender harassment. Journal of Social Issues, 57(1), p. 15-30. DOI: 10.1111/0022-
4537.00199

Wojciszke, B. (2011, 2012). Psychologia spoleczna, Scholar.

Yamada, D.C., (2009). Employment Law as If People Mattered: Bringing Therapeutic Jurisprudence into the Workplace (August 26, 2009).
Florida Coastal Law Review, (11). Suffolk University Law School Research Paper No. 09-38.

Orzeczenia sadow/ Court judgments

Wyrok Sadu Najwyzszego z 11 lipca 2023 1., II PSKP 44/22, Legalis nr 2969363.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 listopada 2018 r., IT PK 229/17, OSNP 2019/4/46.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 15 pazdziernika 2014 r., V CSK 684/13, Legalis nr 1136606.
Wyrok Sadu Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11, OSNP 2012/19-20/23.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 maja 2009 r., III PK 2/09, OSNP 2011/1-2/5.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 11 kwietnia 2006 r., I PK 169/05, OSNP 2007/7-8/93.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 11 marca 1997 r., III CKN 33/97, OSNC/1997/6-7/93.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z 10 pazdziernika 2013 r., Il APa 7/13, Legalis nr 746783.
Wyrok Sadu Okregowego w Legnicy z 14 marca 2013 r., V Pa 34/13, Legalis nr 2154906.
Wyrok Sadu Rejonowego w Cztuchowie z 15 stycznia 2021 r., IV P 92/20, Legalis nr 2533360.

Karolina Czapska-Matlecka, jest doktorem nauk Karolina Czapska-Matecka, is a PhD in law, assistant
prawnych, psychologiem, adiunktem na Wydziale Za- professor at Faculty of Management, University of
rzadzania Uniwersytetu Warszawskiego. Autorka pu- Warsaw. She is the author of numerous scientific
blikacji naukowych z zakresu prawa pracy i psycholo- articles in the field of labor law and organizational
gii pracy. Prace doktorska dotyczaca koncepcji spra- psychology. She defended her doctoral thesis
wiedliwosci terapeutycznej w kontekscie mobbingu concerning Therapeutic Jurisprudence in violation of
i relacji w pracy obronita na Wydziale Prawa i Admi- dignity cases like mobbing and discrimination at the
nistracji Uniwersytetu Warszawskiego. Faculty of Law and Administration of the University of
Warsaw.
(R (— G Z:
ZARZADZANIA AT ‘wosorvzacia | NOWOSCI
ZROWNOWAZONYM PROCESOW
ROZWOJEM BIZNESOWYCH

Wigcej informaciji na:
www.pwe.com.pl

48 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



