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Decyzja
Prezydium KK
nr 114/26
ws. wniosku o ratyfikacje Konwencji nr 190 dotyczacej eliminacji przemocy i molestowania
w Swiecie pracy, przyjetej przez Konferencje Ogdlna Miedzynarodowej Organizacji Pracy

w Genewie dnia 21 czerwca 2019 r., oraz uzasadnienia tego wniosku

Prezydium Komisji Krajowej NSZZ ,Solidarnos¢” pozytywnie ocenia podjecie
inicjatywy ratyfikacji Konwencji nr 190 dotyczacej eliminacji przemocy i molestowania
w $wiecie pracy, przyjete] przez Konferencje Ogélna Migdzynarodowej Organizacji Pracy
w Genewie dnia 21 czerwca 2019 r.. dalej: Konwencja, 1 przedstawia ponizej uwagi
do uzasadnienia wniosku o ratyfikacje.

Ratyfikacja Konwencji jest jednym z celow programowych NSZZ ,,Solidarnos¢”. W Uchwale
Programowej XXXI Krajowego Zjazdu Delegatow NSZZ ,.Solidarnos$¢”, Zwigzek wskazal
na potrzebe ratyfikacji konwencji dotyczacej zwalczania przemocy i molestowania w pracy
oraz wystgpienia do Rzadu RP z apelem ,zero tolerancji w miejscu pracy”. Przemoc
i molestowanie w $wiecie pracy negatywnie wplywaja na dobrostan pracownikow, ich zdrowie,
absencje  chorobowa, wypadkowosé, produktywno$¢ 1  stabilno$¢  zatrudnienia
a w konsekwencji generujg koszty spoleczne, w tym koszty ponoszone przez system ochrony
zdrowia. Uzasadnienie wniosku trafhie wskazuje m.in. na zwigzek tych zjawisk z obnizong
wydajnoscia, zwickszong absencja i rotacja pracownikow. Dostrzegamy rowniez,
ze nowelizacja Kodeksu pracy i Kodeksu postgpowania cywilnego z dnia 19 czerwca 2026 r. —
przynoszaca ujednolicenie definicji molestowania, systemowy obowigzek przeciwdzialania
mobbingowi, procedury ustalane z udzialem strony - pracowniczej, wyzsze minimalne
zadoséuczynienie oraz regres wobec sprawcy mobbingu — jest realnym krokiem w kierunku
standardu Konwencji.

Nie podzielamy jednak oceny przedstawionej na s. 20 uzasadnienia wniosku o ratyfikacje
Konwencji, zgodnie z ktoérg wigkszos¢ postanowien Konwencji jest juz realizowana w polskim
prawie, a dostosowania wymagaja jedynie art. 1, art. 10 lit. e i f oraz art. 11 lit. a Konwencji.

Polski system zapewnia wiele czgstkowych érodkow ochrony, ale nie realizuje w spojny sposéb



modelu Konwencji, opartego na powszechnej ochronie wszystkich oséb w $wiecie pracy.
szerokim zakresie sytuacyjnym, prewencji wynikajgcej z oceny ryzyka oraz skutecznym,
publicznoprawnym egzekwowaniu obowigzkow. Rozbieznosci wykraczaja daleko poza
wskazane przez projektodawce przepisy. Dotycza m.in. zakresu podmiotowego (art. 2
Konwencji) i przedmiotowego (art. 3 Konwencji) ochrony, uwzglednienia zagrozen
psychospolecznych w ocenie ryzyka zawodowego (art. 9 lit. b i ¢ Konwencji), kompetencji
inspekcji pracy i systemu sankcji (art. 4 ust. 2 lit. d, fi h oraz art. 10 lit. a, d i h Konwencji),
ochrony przed odwetem (art. 10 lit. b Konwencji) oraz prawa do powstrzymania si¢ od pracy
(art. 10 lit. g Konwencji).

Ratyfikacja nie wymaga, aby prawo krajowe i praktyka odpowiadaly postanowieniom
Konwencji w kazdym szczegole. Oznacza ona takze przyjecie przez panstwo zobowigzania
do dalszego dostosowywania prawa, polityk publicznych i praktyki. Nalezy jednak odrézni¢
dwie kategorie rozbieznosci. Cze$¢ luk dotyczy samych fundamentow systemu ochrony:
czy przemoc i molestowanie sg traktowane jako ryzyko zawodowe, czy organ panstwa moze
skutecznie zareagowac na ich wystgpienie oraz kogo prawo w ogole chroni. Bez usunigcia tych
luk ratyfikacja miataby charakter wylacznie deklaratywny, dlatego zmiany w tych trzech
obszarach powinny ja poprzedzi¢. Pozostate rozbieznosci moga zosta¢ usunigte po ratyfikacji,
7 zastrzezeniem, ze plan tych dzialan zostanie jasno przedstawiony i przedyskutowany
w Radzie Dialogu Spotecznego przed skierowaniem projektu ustawy o ratyfikacji do Sejmu.

1. Zmiany, ktore powinny poprzedzac ratyfikacje

1. Zagrozenia psychospoleczne w systemie oceny ryzyka zawodowego

Art. 9 lit. b i ¢ Konwencji wymaga, aby przemoc i molestowanie oraz zwigzane z nimi
zagrozenia psychospoleczne byly uwzgledniane w zarzadzaniu bezpieczenstwem i higiena
pracy, w tym w identyfikacji zagrozen i ocenie ryzyka z udzialem pracownikéw
i ich przedstawicieli. Uzasadnienie opiera realizacj¢ tego obowigzku na ogdlnej formule
art. 207 § 2 k.p., a zmiane przepisoOw odktada do czasu nowelizacji dyrektywy 89/654/EWG.
Takiego podejscia nie mozna zaakceptowac.

Potrzeba tej zmiany jest znana od lat i byla przedmiotem zgodnego stanowiska obu stron
dialogu spolecznego. Juz 7 lutego 2014 r. Zespot Negocjacyjny Partneréw Spotecznych —
NSZZ ,.Solidarnos¢”, OPZZ, Forum Zwigzkéw Zawodowych, Pracodawcy RP, Konfederacja
Lewiatan i Zwigzek Rzemiosta Polskiego — przyjat wspolne rekomendacje skierowane
do Ministra Pracy i Polityki Spolecznej. Partnerzy wnioskowali w nich wprost o rozszerzenie
definicji srodowiska pracy zawartej w § 2 pkt 11 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki

Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepisow bezpieczenstwa i higieny



pracy (tj. Dz. U.z2003 r. Nr 169, poz. 1650 z pézn. zm.) tak, aby prewencja stresu zwigzanego
z pracg znalazla wiasciwe miejsce w ocenie ryzyka zawodowego, a takze o uzupelnienie
ramowych programéw szkolen bhp o te problematyke. Rekomendacje te¢ uzgodnily zwigzki
zawodowe i organizacje pracodawcoOw — migdzy partnerami spotecznymi nie ma zatem sporu
co do jej zasadnosci. Ponad jedenadcie lat pozniej, w pazdzierniku 2025 r., z tozsamym
wnioskiem legislacyjnym wystgpit Gléwny Inspektor Pracy. Uzasadnienie uznaje ten wniosek
za zasadny, a mimo to po raz kolejny realizacja wniosku jest odkladana w czasie.

Argument o koniecznosci oczekiwania na zmiang prawa unijnego jest sprzeczny z samym
uzasadnieniem, ktére wérdéd aktow prawa UE wskazuje dyrektywe ramowa 89/391/EWG
jako obejmujgca wszystkie zagrozenia dla zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow,
w tym zagrozenia psychospoleczne, takie jak molestowanie i przemoc. Prawo unijne nie tylko
nie stoi na przeszkodzie tej zmianie, lecz wrecz jej wymaga. Tym bardziej nie ma podstaw,
aby uzalezniaé jg od przyszlej nowelizacji dyrektywy 89/654/EWG, skoro obowigzek
jej wprowadzenia wynikatby bezposrednio z ratyfikowanej Konwencji. Zmiana rozporzadzenia
nalezy przy tym wylacznie do kompetencji ministra wlasciwego do spraw pracy i nie wymaga
procesu ustawodawczego, moze wigc zosta¢ przeprowadzona relatywnie szybko.

Oczekujemy zatem, ze przed ratyfikacja zostanie zmieniony § 2 pkt 11 rozporzadzenia
w sprawie ogdlnych przepisdw bezpieczenistwa i higieny pracy, tak aby definicja srodowiska
pracy obejmowata czynniki psychospoteczne, zgodnie z rekomendacjg partneréw spotecznych
z 2014 r. i wnioskiem Gtoéwnego Inspektora Pracy z 2025 r. Wprowadzenie czynnikow
psychospotecznych wprost do przepisow Kodeksu pracy dotyczacych oceny i ograniczania
ryzyka zawodowego powinno zosta¢ ujete w planie dziataf, o ktorym mowa w czescei II.

2. Kompetencje i sankcje Pavistwowej Inspekeji Pracy

Konwencja wymaga ustanowienia sankcji (art. 4 ust. 2 lit. f, art. 10 lit. d Konwencji),
mechanizméw kontroli i egzekwowania (art. 4 ust. 2 lit. d i h, art. 10 lit. a Konwencji)
oraz zapewnienia, ze inspekcja pracy jest uprawniona do zajmowania si¢ przemocg
i molestowaniem, w tym przez wydawanie nakazéw (art. 10 lit. h Konwencji). Tymczasem
uzasadnienie przyznaje wprost, ze w obecnym stanie prawnym organy PIP nie sa uprawnione
do wydawania nakazéw w przypadku dyskryminacji, w tym molestowania i molestowania
seksualnego, ani mobbingu. Inspektor, ktéry stwierdzi takie naruszenie, dysponuje w praktyce
jedynie niewigzacym wystapieniem. Istniejace $rodki — odszkodowanie, zado$¢uczynienie
i regres wobec sprawcy — maja charakter cywilnoprawny, a ich zastosowanie zalezy od tego,

czy osoba poszkodowana zdecyduje sie wystapi¢ do sadu. W obszarze objetym Konwencjg



brakuje  natomiast publicznoprawnego egzekwowania obowigzkow  pracodawcy,
czyli mechanizmu dziatajacego niezaleznie od indywidualnego powodztwa.

W tym kontekscie obszerny fragment uzasadnienia dotyczacy nowej kompetencji PIP
do stwierdzania istnienia stosunku pracy nie odnosi sie do istoty problemu. Przeksztalcenie
relacji cywilnoprawnej w stosunek pracy moze mie¢ znaczenie dla zakresu ochrony danej
osoby, ale nie odpowiada na podstawowe pytanie: jakie srodki moze zastosowac inspektor
pracy, gdy stwierdzi przemoc, molestowanie lub mobbing? Nie odpowiada na nie rowniez
art. 218 § 1a k.k., ktory ze wzgledu na znamig¢ zlosliwego lub uporczywego naruszania praw
pracownika ma zastosowanie wylacznie do najpowazniejszych przypadkéw. Przepis karny
nie obejmuje przypadkdéw przemocy, za ktérg w rozumieniu art. 1 lit. a Konwencji uznaje
sie rowniez jednorazowe zachowania lub ich grozby. Zgadzamy si¢ z uzasadnieniem,
ze Konwencja nie wymaga sankcji karnych. Wymaga jednak skutecznego systemu kontroli
i sankeji, ktérego dzi$ brakuje.

Problem ten nabierze szczegdlnego znaczenia od 5 listopada 2026 r., gdy wejda w zycie nowe
obowigzki pracodawcow w zakresie systemowego przeciwdziatania mobbingowi i okreslania
procedur w regulaminach. Bez kontroli i sankcji obowiazki te mogg pozosta¢c wylacznie
na papierze. Oczekujemy zatem, ze przed ratyfikacja ustawa o Panstwowej Inspekcji Pracy
i Kodeks pracy zostana uzupetnione co najmniej o kompetencje inspektora pracy do wydawania
wigzacych nakazow dotyczacych realizacji obowigzku przeciwdzialania mobbingowi,
molestowaniu i molestowaniu seksualnemu oraz o sankcje za niewykonanie tych obowigzkow.
3. Zakres podmiotowy ochrony

Art. 2 Konwencji obejmuje znacznie szerszy krag 0sob, niz pracownicy w rozumieniu Kodeksu
pracy: osoby wykonujace prace niezaleznie od podstawy prawnej, osoby szkolace sig, w tym
stazystow 1 praktykantow, osoby, ktorych zatrudnienie ustalo, wolontariuszy, osoby
poszukujace pracy i kandydatow do pracy, a takze osoby wykonujace uprawnienia, obowiazki
lub funkcje pracodawcy. Odestanie w uzasadnieniu do ustawy o rownym traktowaniu
nie rozwiazuje tego problemu, poniewaz ustawa ta zapewnia ochrone wylacznie przez
konstrukcje nierdwnego traktowania — molestowanie musi by¢ powiazane z jedna z przestanek
z zamknietego katalogu. Osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej,
ktéra doswiadcza nekania niezwigzanego z taka przestanka, pozostaje bez ochrony, poniewaz
przepisy o mobbingu dotyczg wylacznie pracownikow, co uzasadnienie wniosku o ratyfikacje
samo przyznaje. Nowa kompetencja PIP do stwierdzania istnienia stosunku pracy pomaga tylko
w przypadkach zatrudnienia pozornego, a nie osobom rzeczywiscie pracujacym na innej

podstawie. Podobnie ustawa o dzialalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie naklada



wprawdzie na korzystajacego obowiazek informowania wolontariusza o ryzyku dla zdrowia
i bezpieczenstwa oraz zapewnienia mu bezpiecznych i higienicznych warunkow wykonywania
$wiadczen, ale nie ustanawia systemu ochrony przed przemocg 1 molestowaniem
odpowiadajacego standardom Konwencji. Uzasadnienie wskazuje odrgbne podstawy ochrony
poszezegolnych kategorii osob, nie wykazujge, ze zapewniaja one ochrong w zakresie
wymaganym przez Konwencje. Powoluje si¢ przy tym na projekt ustawy o stazach, ktory
pozostaje jedynie projektem.

Oczekujemy zatem, ze przed ratyfikacja obowigzek przeciwdzialania mobbingowi
i molestowaniu oraz odpowiednie roszczenia zostana rozciagnigte na osoby wykonujace prace
na innej podstawie niz stosunek pracy — na wzdér rozwigzania przyjetego w art. 304 k.p.
w odniesieniu do bezpieczenstwa i higieny pracy. Ochrona pozostalych kategorii 0sob objetych
art. 2 Konwencji powinna zosta¢ ujeta w planie dziatan, o ktérym mowa w czesei 1.

II. Plan dzialan po ratyfikacji — do przedstawienia i przedyskutowania w Radzie Dialogu
Spotecznego przed skierowaniem projektu ustawy o ratyfikacji do Sejmu

Pozostale rozbieznosci moga zostaé usunigte po ratyfikacji. Warunkiem jest jednak
przedstawienie planu dziatan legislacyjnych i organizacyjnych oraz jego przedyskutowanie
w Radzie Dialogu Spotecznego przed skierowaniem projektu ustawy o ratyfikacji do Sejmu.
Takie rozwigzanie odpowiada obowigzkowi konsultacji z reprezentatywnymi organizacjami
pracodawcow 1 pracownikow, ktory Konwencja przewiduje przy przyjmowaniu podejscia
do zapobiegania przemocy i molestowaniu (art. 4 ust. 2 Konwencji), przy identyfikowaniu
sektorow, zawoddw i sposobOow organizacji pracy szczegOlnie narazonych na przemoc
i molestowanie (art. 8 lit. b Konwencji) oraz przy ksztaltowaniu polityk krajowych (art. 11
Konwengji). Plan powinien dla kazdego obszaru wskazywa¢ konkretne zmiany, podmiot
odpowiedzialny, termin realizacji oraz zrédlo finansowania. Nie wystarczy wskazanie
istniejacych, rozproszonych regulacji, ktore w okreslonych sytuacjach moga znalezé
zastosowanie do przemocy lub molestowania. Plan powinien obejmowaé co najmniej
nastepujace obszary.

Definicja przemocy i molestowania (art. 1 Konwencji). Uzasadnienie samo przyznaje,
ze w zakresie art. 1 Konwencji konieczne jest dostosowanie prawa polskiego. Obecne przepisy
postuguja si¢ odr¢bnymi pojeciami — molestowania i molestowania seksualnego jako form
dyskryminacji oraz mobbingu — o réznych przestankach i roznym zakresie. Konwencja wymaga
jednolitego ujecia przemocy i molestowania, obejmujgcego zachowania jednorazowe
i powtarzajgce sie oraz przemoc i molestowanie ze wzgledu na ple¢. Plan powinien okreslic,

w jaki sposdb i w ktérym akcie prawnym taka definicja zostanie wprowadzona.



Zakres przedmiotowy ochrony (art. 3 Konwencji). Konwencja obejmuje przemoc
i molestowanie wystepujace w trakcie pracy, w zwiazku z nig lub z niej wynikajace — nie tylko
w miejscu pracy, lecz takze w miejscach wyplaty wynagrodzenia, odpoczynku lub spozywania
positkéw, w pomieszczeniach higieniczno-sanitarnych i przebieralniach, podczas podrézy
stuzbowych, szkolen i wydarzen zwigzanych z praca, w komunikacji zwigzanej z praca, w tym
prowadzonej z wykorzystaniem technologii informacyjno-komunikacyjnych,
w zakwaterowaniu zapewnianym przez pracodawce oraz w drodze do pracy 1 z pracy.
Plan powinien obejmowaé przeglad, czy obowigzki pracodawcy 1 roszczenia osob
poszkodowanych obejmuja wszystkie te sytuacje, oraz wskazanie niezbednych zmian.
Pozostale kategorie osob objetych art. 2 Konwencji. Przegladem i odpowiednimi zmianami
powinny zostaé objete co najmniej: ustawa o wdrozeniu niektorych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania, ustawa o dzialalnosci pozytku publicznego
i o wolontariacie, ustawa o praktykach absolwenckich, ustawa o rynku pracy i stuzbach
zatrudnienia, a takze regulacje dotyczace praktyk i ksztalcenia zawodowego, w tym Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce oraz odpowiednie przepisy systemu oswiaty.

Zagrozenia psychospoteczne w Kodeksie pracy (art. 9 lit. b i ¢ Konwencji). Poza zmiang
rozporzadzenia, ktéra powinna poprzedzi¢ ratyfikacje, plan powinien przewidywac
wprowadzenie czynnikow psychospotecznych wprost do katalogu czynnikow ryzyka
zawodowego oraz do obowigzkoéw pracodawcy zwigzanych z oceng 1 ograniczaniem ryzyka
zawodowego w Kodeksie pracy.

Grupy szczegolnie narazone (art. 6 i art. 8 lit. b Konwencji). Art. 8 lit. b Konwencji wymaga
identyfikowania, w konsultacji z organizacjami pracodawcoéw i pracownikow, sektorow,
zawodow 1 sposobdéw organizacji pracy, w ktorych ryzyko przemocy i molestowania
jest podwyzszone. Uzasadnienie odsyla w tym miejscu jedynie do transpozycji dyrektywy
2024/1500 w sprawie organow ds. rownosci, co nie odpowiada na wymoég Konwencji,
a w odniesieniu do art. 6 Konwencji ogranicza si¢ do zasady niedyskryminacji i programéw
rzadowych. Co wiecej, w ocenie skutkow projektodawca sam wskazuje osoby
z niepelnosprawnosciami jako grupe szczegélnie narazona, nie wyciggajac z tego zadnych
wnioskow. Problem mnie polega na tym, czy analiza powinna wskaza¢ osoby
z niepelnosprawnosciami, obywateli panstw trzecich czy inne grupy, lecz na tym,
7e w uzasadnieniu nie ma $ladu takiej analizy. Plan powinien przewidywac jej przeprowadzenie
oraz przeglad przepisow i polityk pod katem ochrony zidentyfikowanych grup.

Ochrona przed odwetem (art. 10 lit. b ppkt. iv Konwencji). Konwencja wymaga ochrony przed

wiktymizacjg i odwetem oséb wnoszacych skargi, ofiar, swiadkow i sygnalistow. Uzasadnienie



wskazuje, ze skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia
przepisdw prawa pracy nie moze byé podstawag niekorzystnego traktowania. Szczegdlne
roszczenie o zadoséuczynienie z tytutu takich negatywnych konsekwencji przewidziano jednak
wylacznie w przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania, a sama ochrona obejmuje
tylko pracownikéw. Plan powinien przewidywac skuteczna ochrong przed odwetem wszystkich
0sob wymienionych w Konwencji, w tym 0sob pracujacych poza stosunkiem pracy, takze
w sprawach przemocy i molestowania niezwigzanych z dyskryminacja.

Mechanizmy uwzgledniajgce aspekt plci (art. 10 lit. e Konwencji). Uzasadnienie przyznaje,
ze dostosowania prawa wymaga rowniez art. 10 lit. e Konwencji, zgodnie z ktorym ofiary
przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢ powinny miec skuteczny dostgp do bezpiecznych
mechanizméw sktadania skarg i rozstrzygania sporéw, wsparcia, ustug i $rodkéw ochrony
prawnej, uwzgledniajacych aspekt pici. Plan powinien wskazac, jakie konkretne zmiany
zostang w tym zakresie wprowadzone, zamiast odsyla¢ ogdlnie do transpozycji dyrektyw
unijnych.

Przemoc domowa (art. 10 lit. f Konwencji). Uzasadnienie przyznaje, ze w tym zakresie
konieczne jest dostosowanie prawa, i odsyla do transpozycji Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2024/1385 z dnia 14 maja 2024 r. w sprawie zwalczania przemocy
wobec kobiet i przemocy domowej dyrektywy, ktorej termin uptywa 14 czerwca 2027 r,
Art. 10 lit. f Konwencji formutuje obowigzek w sposob proporcjonalny — ,,na ile jest to mozliwe
w praktyce i uzasadnione” — ale wymaga czegos$ wigcej niz stwierdzenia, ze problem istnieje.
W polskim porzadku prawnym zawodowe skutki przemocy domowej nie zostaty dotad
rozpoznane jako odr¢bny problem $wiata pracy. Plan powinien okresli¢. jakie konkretne
dziatania podejma panstwo, instytucje rynku pracy i pracodawcy.

Prawo do powstrzymania si¢ od pracy (art. 10 lit. g Konwencji). Uzasadnienie twierdzi,
ze prawo to jest juz uwzglednione w art. 210 § 1 k.p., cho¢ samo przyznaje, Ze przepis ten nie
odwotluje si¢ do przemocy i molestowania. Art. 210 § 1 k.p. dotyczy bowiem sytuacji, w ktorych
warunki pracy nie odpowiadaja przepisom bhp i stwarzaja bezposrednie zagrozenie dla zdrowia
lub zycia. Konieczne jest wyrazne rozszerzenie tego prawa na sytuacje bezposredniego
i powaznego zagrozenia wynikajacego z przemocy i molestowania.

Polityki krajowe, szkolenia i podnoszenie $wiadomoscei (art. 11 Konwencji). Uzasadnienie
przyznaje konieczno$¢ dostosowania prawa w zakresie art. 11 lit. a Konwencji. Plan powinien
wskazac, jakie zmiany zostang wprowadzone do Krajowego Programu Dzialan na rzecz

Rownego Traktowania oraz do Rzadowego Programu Przeciwdzialania Przemocy Domowej,



a takze przewidywaé realizacje drugiej z rekomendacji partnerow spolecznych z 2014 r. —
uzupehienia ramowych programéw szkolen bhp o problematyke zagrozen psychospotecznych.
II1. Skutki finansowe

Stwierdzenie zawarte w ocenie skutkow, ze ratyfikacja ,,nie spowoduje zwigkszenia wydatkow
lub zmniejszenia dochodow podmiotéw sektora finanséw publicznych”, jest golostowne. Jezeli
pafnstwo ma zapewni¢ skuteczniejsze mechanizmy ochrony, wsparcie ofiar, dziatania
inspekcyjne, szkolenia, doradztwo i kampanie podnoszace swiadomos¢ — czego Konwencja
wprost wymaga — cze$¢ tych dziatan bedzie generowac¢ koszty. Dotyczy to zardowno zmian,
ktore powinny poprzedzi¢ ratyfikacje, w szczegdlnosci nowych kompetencji Panstwowe;j
Inspekcji Pracy, jak i dzialan objetych planem. NSZZ Solidarno$¢” ma $wiadomos¢
ograniczen budzetowych panstwa, ale nie zwalnia to projektodawcy z obowigzku rzetelnej
oceny skutkow finansowych. Uzasadnienie powinno wskazywaé, ktére dzialania beda
wymagaly dodatkowego finansowania, w jakiej skali i w jakiej perspektywie czasowe;.
Podsumowujac, NSZZ ,Solidarnosé¢” popiera ratyfikacje Konwencji zglasza gotowosc¢
do konstruktywnej pracy nad jej przygotowaniem. Oczekujemy, ze przed ratyfikacja:
po pierwsze, zagrozenia psychospoleczne zostang uwzglednione w definicji Srodowiska pracy
w rozporzadzeniu w sprawie ogélnych przepiséw bhp, o co partnerzy spoleczni wspolnie
wnioskowali juz w 2014 r.; po drugie, Panstwowa Inspekcja Pracy uzyska kompetencje
nakazowe, a niewykonanie obowigzkoéw w zakresie przeciwdzialania przemocy i molestowaniu
zostanie objete sankcjami; po trzecie, ochrona przed mobbingiem i molestowaniem zostanie
rozciagnieta na osoby wykonujace pracg poza stosunkiem pracy. Oczekujemy rowniez, ze plan
dzialan obejmujacy pozostale rozbieznosci zostanie przedstawiony i przedyskutowany
w Radzie Dialogu Spolecznego, zanim projekt ustawy o ratyfikacji zostanie przekazany
do Sejmu. Ratyfikacja bez tych zmian miataby w duzej mierze charakter deklaratywny de facto
pozorny, a wskazane luki bedg przedmiotem uwag NSZZ ..Solidarno$¢™ w ramach procedur

nadzoru MOP nad stosowaniem ratyfikowanych konwencji.

Gdansk, 1 pazdziernika 2026 . Prezydium KK
NSZZ ..Solidarno$c”

Grzegorz Adamowicz



