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Opracowanie wycinkowe pt.:
»Przemoc w pracy — wyzwanie dla regulacji w u.z.p.
ku ratyfikacji Konwencji 190 MOP”

Niniejsza ekspertyza poswiecona jest analizie zjawiska przemocy w pracy oraz
ukazaniu roli uktadoéw zbiorowych pracy (u.z.p.) w wzmacnianiu dialogu spotecznego
i budowaniu skutecznych mechanizmoéw zapobiegania przemocy w pracy przyblizajgcych
Polske do ratyfikacji Konwencji MOP nr 190%. Ekspertyza zostata przygotowana w zwigzku
z realizacjg przez Komisje Krajowg projektu ,Rozwdj zdolnosci NSZZ ,Solidarnos¢” dla
aktywnego udziatu w procesie monitorowania i stanowienia prawa” nr FERS.04.03-1P.06-
0010/24 wspoffinansowanego z Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus poprzez
program Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego 2021 - 2027, w ramach umowy
zawartej z Ministerstwem Rodziny, Pracy i Polityki Spoteczne;j.

Niniejsza ekspertyza zostata podzielona na cztery czesci, odpowiadajgce kluczowym
obszarom analizy zjawiska przemocy w pracy. W czesci pierwszej przedstawiono
podstawowe informacje dotyczace istoty zachowan przemocowych w srodowisku pracy.
Czes¢ druga omawia kluczowe zatozenia Konwencji MOP nr 190 dotyczgcej eliminaciji
przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Czes¢ trzecia obejmuje analize przepisow
polskiego prawa odnoszgcych sie do przeciwdziatania przemocy w srodowisku pracy. W tej
czesci wskazano najwazniejsze luki prawne oraz problemy interpretacyjne, ktére utrudniajg
skuteczng ochrone oséb zatrudnionych, a takze ratyfikacje Konwencji MOP nr 190. W cze$ci
czwartej przedstawiono role zwigzkow zawodowych w przeciwdziataniu przemocy,
wskazujgc na dziatania prewencyjne, jakie mogg one inicjowac i realizowac, w tym poprzez
negocjowanie odpowiednich postanowien u.z.p. i porozumien zbiorowych opartych na
najlepszych praktykach okreslonych w Konwencji nr 190 oraz w uzupetniajgcym jg Zaleceniu

! Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Konwencja nr 190 dotyczqca eliminacji przemocy i molestowania w Swiecie pracy,
Genewa, 21.06. 2019 .
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nr 206 MOP nr 206 MOP2. W ramach analizy przedstawiono rowniez przyktadowe
postanowienia u.z.p., ktére mogg rozszerzac¢ i wzmacnia¢ ochrone ofiar przemocy w pracy
przyznang na gruncie obowigzujgcych przepiséw prawa pracy. Rozwigzania te — jako
bardziej korzystne dla os6b zatrudnionych — mogg zosta¢ wprowadzane do u.z.p. niezaleznie

od tego, czy Polska zdecyduje sie na ratyfikacje Konwencji nr 190 MOP.

1. Przemoc w pracy — zagadnienia ogéine

1.1. Rozwéj ochrony pracownikéw przed zagrozeniem przemocy w pracy

Jednym z fundamentalnych celéw prawa pracy jest potrzeba ochrony zycia i zdrowia
pracownikow, ktora jest realizowana m.in. poprzez zapewnienie im bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy. Pierwsze przepisy prawa pracy, ktére pojawity sie w XVIII
wieku, miaty na celu zmniejszenie zagrozen technologicznych, organizacyjnych i fizycznych
tworzgcych niebezpieczne warunki pracy dla pracownikow, a takze wprowadzenie norm
ograniczajgcych niebezpieczenstwo dla grup szczegdlnie narazonych (w tym kobiet w cigzy,
dzieci). Poczatkowo przepisy prawa pracy nie poswiecaty natomiast uwagi zagrozeniom
o charakterze psychospotecznym w miejscu pracy. Zagadnienia te dopiero w drugiej potowie
XX wieku — szczegdlnie w latach 70.—90. — zaczety by¢ szerzej analizowane w literaturze
naukowej w tym m.in. dotyczacej agresji fizycznej, molestowania seksualnego, czy tez
mobbingu w pracy3. Badania nad nieakceptowalnymi zachowaniami w miejscu pracy
pokazaly, ze majg one istotny wplyw nie tylko na poziom satysfakcji zawodowej
i efektywnosci pracownikéw, lecz takze na ich zycie prywatne. Doswiadczenie przemocy w
pracy czesto odbija sie negatywnie na zdrowiu psychicznym cziowieka, zwieksza ryzyko
wypalenia zawodowego i bywa przyczyng diugotrwatych zwolnien lekarskich?.

W ostatnich trzech dekadach problematyka zdrowia psychicznego pracownikow stata
sie przedmiotem intensywnej aktywnosci zaréwno na forum Miedzynarodowej Organizaciji
Pracy (MOP), jak i instytucji Unii Europejskiej (UE). W licznych raportach i opracowaniach
podkreslono, ze przemoc w pracy stanowi nie tylko naruszenie godnosci jednostki, lecz takze

moze stanowi¢ naruszenie zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze przeszkode

2 Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Zalecenie nr 206 dotyczqce eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy,
Genewa, 21 czerwca 2019 r.

3 J. Lipscomb, B. Silverstein, T. Slavin, E. Cody, L. Jenkins, Perspectives on Legal Strategies to Prevent Workplace
Violence, ,,Journal of Law, Medicine & Ethics” 2002, No. 30, s. 167.

4 Szerzej: A. Tziner, H. Bar-Mor, D. Shwartz-Asher, O. Shkoler, L. Geva, H. Levi, Insights into abusive workplace
behavior, Frontiers in Psychology, Front. Psycho vol. 14, 2023.
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w realizacji zasady réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. W rezultacie badan nad
negatywnym oddziatywaniem zjawiska przemocy w pracy mozna zaobserwowac
zwiekszenie liczby aktow prawa miedzynarodowego publicznego i prawa europejskiego
podkreslajgcych koniecznosc¢ walki z niepozgdanymi zachowaniami w srodowisku pracy.
W tym miejscu nalezy odwotac sie przede wszystkim do Konwencji nr 190 MOP dotyczacej
eliminacji przemocy i molestowania w sSwiecie pracy z 2019 r. Na gruncie prawa
europejskiego kluczowe znaczenie majg m.in.: dyrektywy antydyskryminacyjne, ktére
ustanawiajg ogolne ramy rownego traktowania w zatrudnieniu i pracy i wprowadzajg zakaz
molestowania i molestowania seksualnego®, czy tez ramowe porozumienie partneréw
spotecznych UE w sprawie molestowania i przemocy w miejscu pracy z 2007 r.® Na
uwage zastuguje réwniez art. 26 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej’
zobowigzujgcy Panstwa-Strony do zapewnienia pracownikom ochrony przed
molestowaniem seksualnym, czynami karalnymi oraz zachowaniami o charakterze wyraznie
wrogim lub obrazliwym w Srodowisku pracy. Analiza przepisow wspomnianych aktow
prowadzi do wniosku, ze organizacje miedzynarodowe - takie jak MOP, UE, czy Rada Europy
- uznajg przemoc w pracy za zjawisko obejmujgce rézne formy agresywnych zachowan
(zaréwno fizycznych, psychicznych, jak i seksualnych), ktére zagraza dobrostanowi
pracownika.

Warto podkresli¢, ze przemoc w pracy zostata uznana przez Komisje Europejskg za
ryzyko zagrazajgce bezpieczenstwu i higienie pracy na gruncie prawa unijnego®. W ocenie
Komisji Europejskiej pracodawcy — w ramach nalezytego wywigzywania sie z obowigzku
zapewnienia bezpiecznego srodowiska pracy - sg zobowigzani do przeciwdziatania nie tylko
zagrozeniom o charakterze technologicznym, lecz takze psychospotecznym, a podstawg ku
temu sg przepisy dyrektywy 89/391/EWG w sprawie wprowadzenia sSrodkow w celu poprawy

bezpieczenstwa izdrowia pracownikdw w miejscu pracy®. Wspomniana dyrektywa

5 W tym m.in. dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja
przeredagowana) (Dz.Urz. UE L 204, s. 23).

® Europejskie porozumienie ramowe dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy, zawarte 26.04.2007 r. w Brukseli
[KOM(2007) 686 wersja ostateczna].

7 Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna, sporzadzona w Strasburgu dnia 3 maja 1996 r. (Dz.U. z 2003 r. nr 101, poz.
903).

8 Komisja Europejska, Interpretative Document of the Implementation of Council Directive 89/391/EEC in relation to
Mental Health in the Workplace, European Commission, Bruksela 2014, s. 6, 10, 14, 23.

° Dyrektywa Rady 89/391/EWG z 12.06.1989 r. w sprawie wprowadzenia $rodkéow W celu poprawy bezpieczenstwa
i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.U. L 183 z 29.6.1989, pp. 1-8).
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wprowadza odpowiedzialnos¢ pracodawcy w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa
i higieny pracy pracownikom w kazdym aspekcie odnoszgcym sie do ich pracy (art. 5 ust. 1
dyrektywy). Celem wywigzania sie ze swoich obowigzkéw pracodawca powinien
przedsiewzig¢ srodki niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
pracownikow, witgcznie z zapobieganiem zagrozeniom zwigzanym z wykonywaniem
czynnosci stuzbowych, informowaniem i szkoleniem, jak rowniez zapewnieniem niezbednych
ram organizacyjnych i srodkéw (art. 6 ust. 1 dyrektywy), w tym m.in. pracodawca powinien
jak najszybciej poinformowaé wszystkich pracownikdw o potencjalnych istniejgcych
zagrozeniach i przedsiewzig¢ srodki celem zapewnienia odpowiedniej ochrony (art. 8 ust. 3
dyrektywy 89/391/EWG).

Nalezy zauwazyC, ze - pomimo rozbudowanych regulacji prawnych w zakresie
przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy - zjawisko to nieustannie ewoluuje, przybierajac
coraz to nowe formy, co jest konsekwencjg zmian zachodzgcych w spoteczenstwie oraz
pojawiania sie nowych wyzwan cywilizacyjnych i organizacyjnych, w tym transformacji form
zatrudnienia oraz organizacji pracy. Sporym wyzwaniem pozostaje koniecznos¢ objecia
normami ochronnymi osob zatrudnionych poza tradycyjnym stosunkiem pracy. Dodatkowo,
coraz wieksza mobilnos¢ pracownikéw, a takze rozwdj ztozonych relacji biznesowych
sprawiajg, ze pracownicy spotykajg sie nie tylko ze wspotpracownikami, lecz rowniez
z osobami trzecimi — klientami czy kontrahentami — ktérzy mogg stac sie sprawcami
zachowan przemocowych. Stanowi to powazne wyzwanie dla pracodawcow, ktérzy celem
zapewnienia bezpiecznych warunkow pracy pracownikOw muszg podejmowac interwencje
nie tylko w przypadku niepozgdanych zachowan majgcych miejsce na terenie zaktadu pracy.
W ostatnich latach zauwazalny jest rowniez trend poszerzania regulacji antyprzemocowych
o problematyke przemocy domowej, ktérej skutki coraz czesciej przenikajg do sfery
zawodowej. Upowszechnienie pracy zdalnej w trakcie pandemii COVID-19 dodatkowo
zatarto granice miedzy zyciem prywatnym a zawodowym - powodujgc, ze doswiadczenia
z zycia rodzinnego — w tym doswiadczenia przemocy — mogg bezposrednio oddziatywaé na
funkcjonowanie jednostki w pracy, ktéra coraz czesciej jest wykonywana w przestrzeni

domowej ofiary.
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1.2. Statystyki dotyczace zjawiska przemocy w pracy

O tym, ze zjawisko przemocy w pracy stanowi powazne wyzwanie dla pracodawcéw
i stanowi realny problem spoteczny, swiadczg statystyki. W 2021 r. MOP opublikowata raport
przedstawiajgcy pierwsze globalne dane dotyczgce zachowan przemocowych w srodowisku
pracy. Przeprowadzone badania wskazaty, Zze co najmniej 1 na 5 osob zatrudnionych oséb
na swiecie w trakcie swojej kariery zawodowej stata sie ofiarg co najmniej jednej z trzech
form przemocy w pracy®. 8,5% zatrudnionych padto ofiarami przemocy fizycznej, 17,9%
ofiar doswiadczyto przemocy psychicznej, zas 6,3% badanych zgtosito niepozgdane
zachowania o charakterze seksualnym!!. Co istotne - wyniki badan wskazuja, ze
w przypadku regionu Europy i Azji zachowania przemocowe zostaty zgtoszone przez 25,5%
zatrudnionych'?. Przeprowadzone badania wskazujg, ze ofiarami przemocy w pracy
(szczegdlnie seksualnej) padajg czesciej kobiety, jednakze to mezczyzni sg bardziej
narazeni na przemoc fizyczng'3. Wysoki odsetek ofiar przemocy w wynikach
zaprezentowanych przez MOP koresponduje z innymi badaniami, w tym badaniami
regionalnymi. Przyktadowo, zgodnie z wynikami ogolnoeuropejskiego badania dotyczgcego
przemocy wzgledem kobiet z 2024 r., az 30,8% kobiet przyznato, ze padto ofiarami
molestowania seksualnego w miejscu pracy (w przypadku Polski byto to az 13% kobiet)4.
Co wiecej, wedtug badan przeprowadzonych w Europie w 2024 roku, az 19,3% kobiet
przyznato, ze w ciggu swojego zycia doswiadczyto przemocy fizycznej, grézb lub
przemocy seksualnej ze strony osoby, z ktérg mieszkaty'®. Z raportu podsumowujgcego

dziatalnos¢ Ogolnopolskiego Pogotowia dla Ofiar Przemocy w Rodzinie ,Niebieska Linia”

10 Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Experiences of violence and harassment at work: A global first survey, Geneva
2022,s. 8.

1 |bidem.

12 Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Experiences of violence and harassment at work..., op.cit., s.13.

13 1hidem.

14 FRA, EIGE, Eurostat, EU gender-based violence survey — Key results. Experiences of women in the EU-27, Publications
Office of the European Union, Luxembourg 2024, s. 37.

15 Ibidem, s. 24.
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wynika, ze gléwnym tematem rozméw z konsultantami w 2024 r. byt problem przemocy?®.

Warto zaznaczy¢, ze 75% osob kontaktujgcych sie z konsultantami stanowity kobiety?!’.

2. Gléwne zalozenia Konwencji MOP nr 190 dotyczacej eliminacji przemocy

i molestowania w swiecie pracy

2.1. Uwagi ogodlne

Kluczowymi zrodtami prawa miedzynarodowego odnoszgcymi sie do problematyki
przemocy w pracy sg Konwencja MOP nr 190 i Zalecenie MOP nr 206 dotyczace eliminacji
przemocy i molestowania w swiecie pracy. Oba instrumenty zostaty przyjete 21 czerwca
2019 r. podczas 108. sesji Miedzynarodowej Konferencji Pracy w Genewie i stanowig
zwienczenie wieloletnich prac ekspertow MOP nad analizg zjawiska przemocy w srodowisku
pracy. Na dzien 20 pazdziernika 2025 r. Konwencja zostata ratyfikowana przez 51 cztonkow
MOP, w tym Wielkg Brytanie oraz liczne kraje nalezagce do UE, w tym Austrie, Belgie,
Finlandie, Francje, Niemcy, Grecje, Wtochy, Portugalie, Hiszpanie!®. Analiza postanowien
Konwencji nr 190 MOP prowadzi do wniosku, iz MOP rekomenduje przyjecie zintegrowanego
systemu walki z przemocg w pracy, na ktory bedg sktadaty sie nie tylko wewnetrzne regulacje
przeciwdziatajgce przemocy (takie jak procedury dot. wewnatrzzaktadowych postepowan
wyjasniajgcych), ale takze dziatania prewencyjne skonsultowane 2z organizacjami
reprezentujgcymi pracownikow i pracodawcéw, w tym szkolenia podnoszgce wiedze

pracownikow i pracodawcow, a takze srodki ochrony i wsparcia ofiar przemocy w pracy.

2.2, Definicja przemocy i molestowania w swiecie pracy

Jednym z gtéwnych zatozen przyswiecajgcych MOP byto wprowadzenie mozliwie
najszerszej definicji nieakceptowanych zachowan w miejscu pracy. Aspiracjg MOP byto
przyjecie definicji obejmujgcej nie tylko agresje fizyczng, ale takze najczestsze przejawy

przemocy psychicznej w tym mobbing, molestowanie, molestowanie seksualne - co

16 W 2024 roku z 18 274 rozmow przeprowadzonych przez konsultantow ,,Niebieskiej Linii”, az 8 763 dotyczylo problemu
przemocy (innymi problemami zgtaszanymi byty m.in. problemy wychowawcze i rodzinne, kryzysy psychiczne, konflikty
itd.), za: Stowarzyszenie ,,Niebieska Linia”, (2025). Raport podsumowujgcy dziatalnos¢ Ogolnopolskiego Pogotowia dla
Ofiar Przemocy w Rodzinie ,, Niebieska Linia” w 2024 roku, https://niebieskalinia.info/wp-content/uploads/2025/04/Rok-
2024.pdf (dostep: 20.10.2025 r.).

Tbidem.

18 Ratifications of ILO conventions: Ratifications by Convention (dostep: 19.10.2025 r.).
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ostatecznie stato sie podstawg do postuzenia sie terminem przemocy i molestowania'®. Na
gruncie Konwencji nr 190 MOP przemoc i molestowanie w Swiecie pracy zostaty
zdefiniowane jako szereg nieakceptowanych zachowan i praktyk lub ich grozby, zaréwno
jednorazowych, jak i powtarzajgcych sie, ktorych celem, skutkiem lub prawdopodobnym
skutkiem jest szkoda fizyczna, psychiczna, seksualna lub ekonomiczna (art. 1 ust. 1 lit. a)
Konwencji). Konwencja poswieca duzo uwagi koniecznosci walki z przemocag
i molestowaniem ze wzgledu na pte¢, przez ktére rozumie sie zachowania wymierzone
w osoby z powodu ich ptci biologicznej lub ptci spoteczno-kulturowej lub niewspotmiernie
wptywajgce na osoby danej pici biologicznej lub pici spoteczno-kulturowej, w tym
molestowanie seksualne (art. 1 ust. 1 lit. b.) Konwencji). MOP zaleca wprowadzenie
réznorodnych rozwigzan wspierajgcych ofiary przemocy i molestowania ze wzgledu na ptec,
ze wzgledu na znaczng skale tego zjawiska. Wydaje sie jednak, ze — w miare mozliwosci —

wsparcie to powinno by¢ dostepne dla wszystkich ofiar przemocy w pracy.

2.3. Charakter prawny przemocy i molestowania w swiecie pracy

W preambule Konwencji nr 190 podkreslono, ze przemoc i molestowanie stanowig
naruszenie praw cztowieka, pozostajgce w sprzecznosci z ideg godnej pracy. Majgc na
uwadze wielowymiarowos¢ zachowan przemocowych w srodowisku pracy - MOP zwraca
uwage, iz cztonkowie Organizacji powinni zdecydowac sie na uregulowanie problematyki
niepozgdanych zachowan zaréwno na gruncie przepisdw prawa pracy (czy tez szerzej prawa
zatrudnienia), przepiséw bhp, zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji, a takze, jesli
jest to konieczne, takze na gruncie prawa karnego (ust. 2 zalecenia nr 206). W konsekwencji
MOP wskazuje, ze niektére z zachowan przemocowych, jakie majg miejsce w zwigzku
z zatrudnieniem, powinny zosta¢ uznane za przestepstwa na gruncie prawa karnego.
Dodatkowo, MOP w art. 10 ust. g Konwencji nr 190 rekomenduje przyznanie pracownikom
prawa do oddalenia sie z miejsca pracy po poinformowaniu o tym kierownictwa w sytuaciji,
ktéra w ich uzasadnionym przekonaniu, stanowi bezposrednie i powazne zagrozenie dla
zycia, zdrowia lub bezpieczenstwa, bez zagrozenia srodkami odwetowymi ani innymi
nieuzasadnionymi konsekwencjami, co jest typowym rozwigzaniem stosowanym

w przypadku zagrozenia z zakresu bhp.

19 International Labour Organization, Report of the Meeting of Experts on Violence against Women and Men in the World
of Work (Geneva, 3—6 October 2016), Geneva 2016, s. 42.
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2.4. Osoby objete ochrong przed przemoca i molestowaniem

MOP podkresla, ze ochrona przed przemocg i molestowaniem powinna przystugiwac
nie tylko pracownikom w rozumieniu krajowych przepisow prawa pracy, ale takze innym
osobom zarobkujgcym niezaleznie od charakteru ich zatrudnienia, w tym osobom
sprawujgcym funkcje kierownicze, praktykantom, stazystom, wolontariuszom, osobom
poszukujgcym pracy oraz aplikujgcych o nig, zarowno w sektorze publicznym, jak
i prywatnym (art. 2 Konwencji)®. Co istothne - MOP podkresla, ze niektére grupy
pracownikow sg w wiekszym stopniu narazone na przemoc niz inne. Wynika to m.in.
z charakteru wykonywanej pracy, jej formy oraz warunkow, w jakich jest swiadczona. Dlatego
tez w art. 8 lit. b Konwencji MOP wskazuje, ze cztonkowie Organizacji powinni —
W porozumieniu z organizacjami pracodawcow i pracownikow — koncentrowaé sie na
identyfikacji sektoréw, zawodoéw oraz sposobdw organizacji pracy, ktére wigzg sie ze
zwiekszonym ryzykiem wystgpienia przemocy. W tym kontek$cie warto zwrdoci¢ uwage na
ust. 8 Zalecenia nr 206, ktéry wskazuje, iz efektywna walka z przemocg i molestowaniem
w swiecie pracy wymaga uwzglednienia ryzyk, w ktdre zaangazowane sg strony trzecie, takie
jak Kklienci, kontrahenci, ustugodawcy, uzytkownicy, pacjenci i osoby obecne w przestrzeni

publicznej.

2.5. Zakres miejscowo-czasowy ochrony przed przemocg i molestowaniem

MOP rozszerza ochrone przed przemocg i molestowaniem takze poprzez zwrécenie
uwagi na miejsce i czas wystepowania nieakceptowalnych praktyk. Art. 3 Konwencji
podkresla koniecznosé ochrony przed przemocg i molestowaniem, ktére mogg mie¢ miejsce
w trakcie pracy, w zwigzku z pracg lub wynikaé z jej wykonywania. MOP podkresla, ze do
przemocy i molestowania moze dojs¢ nie tylko w miejscu pracy pracownika (w tym
przestrzeni publicznej i prywatnej), w kwaterach zapewnionych przez pracodawce, podczas
podrdzy stuzbowych, wyjazdow, szkoleh, wydarzen i dziatah spotecznych, w drodze do pracy
i z pracy, ale takze w miejscach, w ktérych pracownik otrzymuje wynagrodzenie, spedza
przerwe na wypoczynek lub spozywa positek, albo korzysta z urzgdzen sanitarnych,
w miejscach stuzgcych do mycia i w szatniach. Co istotne, art. 3 Konwencji uznaje, ze do

przemocy i molestowania moze dojs¢ takze poprzez kanaty komunikacyjne zwigzane

20 International Labour Organization, Violence and harassment..., op.cit., s. 17.
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z pracg, w tym obstugiwane przez technologie informacyjne i komunikacyjne, co stanowi
dostrzezenie rosngcego problemu cyberprzemocy?*.

Dodatkowo, MOP zwraca uwage na postepujgacg mobilnos¢ pracownikow, a takze
ryzyko pojawienia sie przemocy i molestowania w domu pracownika pracujgcego zdalnie. W
preambule Konwencji nr 190 MOP stwierdza, ze przemoc domowa w sposob niekorzystny
wptywa na produktywnos¢ pracownika oraz stanowi istotne zagrozenie dla jego zdrowia
i bezpieczenstwa. Z tego powodu art. 18 Rekomendac;ji sugeruje, ze Panstwa Cztonkowskie
mogg oferowac¢ ofiarom przemocy domowej dodatkowe urlopy, elastyczne formy pracy,
a takze ochrone, w tym tymczasowg ochrone przed wypowiedzeniem (z wyjgtkiem
przypadkow, gdy wypowiedzenie jest uzasadnione powodami niezwigzanymi z przemocag
domowg i jej skutkami). Problem przemocy domowej moze by¢ rowniez uwzgledniony

w ocenie ryzyka zawodowego, co w praktyce moze wzmocni¢ ochrone ofiar.

2.6. Znaczenie konsultacji z pracownikami i ich przedstawicielami

Konwencja nr 190 i Zalecenie nr 206 MOP podkreslajg koniecznos¢ zaangazowania
pracownikow i ich przedstawicieli w proces przygotowywania i wdrazania prewencyjnych
rozwigzan. Zgodnie z art. 9 Konwencji wewnetrzne polityki dotyczgce zapobiegania
przemocy i molestowaniu powinny by¢ wdrazane i stosowane w konsultacji z pracownikami
oraz ich przedstawicielami. Ponadto pracodawcy powinni zaangazowac¢ pracownikow i ich
przedstawicieli réwniez w proces identyfikowania zagrozen i oceny ryzyka wynikajgcych
z przemocy i molestowania oraz podejmowania dziatan na rzecz zapobiegania tym
czynnikom i kontrolowania ich. W zwigzku z tym, ust. 3 i ust. 4 Zalecenia nr 206 MOP uznajg
prawo do rokowan zbiorowych za $rodek zapobiegania i przeciwdziatania przemocy
i molestowaniu, w tym tagodzenia wptywu przemocy domowej w Swiecie pracy i zaleca
cztonkom Organizacji respektowanie owego prawa. Art. 4 i 12 Konwenciji nr 190 przewiduje,
ze jej postanowienia powinny byC stosowane nie tylko poprzez przyjecie krajowych
przepisow ustawowych i wykonawczych (konsultowanych z organizacjami pracownikow

i pracodawcow), ale rowniez poprzez zawarcie umow zbiorowych.

2L M. Nowak, Ochrona przed przemocg w pracy w Srodowisku pracy w swietle Konwencji MOP nr 190, Folia luridica 112,
2025 s. 12,
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3. Ochrona przed przemoca w pracy w polskim systemie prawnym
3.1. Uwagi wprowadzajace

Zjawisko przemocy w srodowisku pracy nie doczekato sie dotychczas jednoznacznej
definicji w obowigzujgcych przepisach prawa pracy. Polski ustawodawca nie postuguje sie
terminem ,przemoc w pracy”, lecz odwotuje sie raczej do jej poszczegdlnych przejawow —
takich jak mobbing, molestowanie czy molestowanie seksualne — oraz nakfada na
pracodawce obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy (art. 15 KP?2). Znaczenie w konteks$cie przeciwdziatania przemocy w pracy ma przede
wszystkim zasada poszanowania przyrodzonej i niezbywalnej godnosci cztowieka, wyrazona
w art. 30 Konstytucji RP?3. Zasada ta stanowita podstawe wprowadzenia do Kodeksu
cywilnego?* przepiséw dotyczgcych ochrony débr osobistych (art. 23-24 KC), a takze zasady
poszanowania przez pracodawce godnosci i innych débr osobistych pracownika (art. 111 KP).

W konsekwenciji, mimo braku wprost sformutowanej regulacji dotyczacej przemocy
w pracy, nalezy przyja¢, ze pracownicy w Polsce korzystajg z ochrony przed jej najczesciej
wystepujgcymi formami, tj. mobbingiem, molestowaniem, molestowaniem seksualnym. Polski
ustawodawca nie zdecydowat sie na uwzglednienie w obowigzujgcych przepisach innych
form przemocy w miejscu pracy, takich jak przemoc fizyczna, stalking czy przemoc domowa.
Nie oznacza to jednak, ze pracownicy sg catkowicie pozbawieni ochrony — w takich sytuacjach
zastosowanie moze mie¢ art. 11 Kodeksu pracy, ktérego naruszenie moze nastgpic¢
w przypadku wszelkich przejawow przemocy w srodowisku pracy?®. W rezultacie mozna
stwierdzi¢, ze ochrona przed réznymi formami przemocy w pracy wynika z zasady ochrony
dobr osobistych pracownika. Nie jest ona jednak doskonata — nie jest kompleksowo
uregulowana ani silnie zakorzeniona w systemie prawnym czy w swiadomosci spotecznej, co
moze ostabiac jej znaczenie, pomimo braku obowigzku uszczegotowienia tych przepiséw.

Warto nadmieni¢, ze ochrona przed najczestszymi formami przemocy w pracy
obejmuje — cho¢ w ograniczonym zakresie — rowniez inne osoby $wiadczgce prace

zarobkowg poza stosunkiem pracy. Podstawowymi zrodtami prawa regulujgcymi

22 Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks Pracy (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 277 z p6zn. zm.), dalej: ,,KP”.

23 Konstytucja RP — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483).

24 Ustawa z dnia 23.04.1964 r. — Kodeks cywilny (tekst jednolity Dz. U. 2024, poz. 1061), dalej: ,,KC”.

5 M. Gajda, Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Warszawa 2022, s. 214.
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odnoszacymi sie do najczestszych form przemocy w pracy sg bowiem KP oraz ustawa
o wdrozeniu niektérych przepisow UE w zakresie rownego traktowania?® (wprowadzajgca
ochrone przed molestowaniem i molestowaniem seksualnym dla oséb wykonujgcych prace
zarobkowg poza stosunkiem pracy). Ma to szczegdlne znaczenie w $wietle okolicznosci, iz
rézne formy przemocy w miejscu pracy od lat stanowig powazny problem spoteczny i prawny
dla oséb zarobkujgcych w réznych rezimach zatrudnienia, o czym swiadczy bogate
orzecznictwo sgdowe?’. W dalszych rozwazaniach zostang zaprezentowane kluczowe

przepisy polskiego prawa, ktére stuzg ochronie ofiar przemocy w pracy.

3.2.1. Art. 11! KP (zasada ochrony godnosci oraz innych débr osobistych
pracownika)

Zgodnie z art. 11! KP pracodawca jest obowigzany szanowaé¢ godno$c¢ i inne dobra
osobiste pracownika. Do katalogu dobr osobistych podlegajgcych ochronie mozna zaliczyé
m.in. zdrowie, wolnos¢, prywatnos¢ i wspomniang wczesniej godnosc¢, ktére mogg byé
niewatpliwie zagrozone lub naruszone w wyniku przemocy w pracy. W literaturze podkresla
sie, ze przepis ten naktada na pracodawce obowigzek dbatosci o zdrowie psychiczne,
fizyczne oraz dobre samopoczucie oséb $wiadczgcych prace?®. Co wazne, w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego podkresla sie, ze obowigzek okreslony w art. 111 KP zobowigzuje
pracodawce rowniez do zapobiegania i przeciwdziatania naruszaniu tych débr przez innych,
podlegtych mu pracownikow??, co w praktyce oznacza, ze pracodawca powinien podejmowac
dziatania ukierunkowane na przeciwdziatanie naruszeniom dobr osobistych, nie za$ tylko

powstrzymac sie od ich naruszenia.

% Ustawa z 3.12.2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (t.j. Dz.U.
22024 r. poz. 1175), dalej jako: ,,ustawa wdrozeniowa”.

21 Warto zauwazy¢, ze analiza orzecznictwa sadowego pokazuje, Ze osoby zatrudnione na podstawie umow
cywilnoprawnych kierujg roszczenia wzgledem podmiotow zatrudniajacych w zwiazku z dopuszczaniem si¢ wzgledem
nich réznych form przemocy w pracy (przyktadowo: wyrok SN z 13.11.2024 r., sygn. | PSKP 9/24, wyrok SO we
Wroctawiu z 10.07.2013 r., sygn. IT Ca 493/13).

28 B, Kedzia, S. Kowalski, Przemoc — nowy ,,czynnik ryzyka zawodowego” W $rodowisku pracy, ,,Bezpieczenstwo Pracy.
Nauka i Praktyka” 2002/1, s. 6.

2 Wyrok SN z 2.02.2011 r., Il PK 189/10, LEX nr 811844,
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3.2.2. Art 15 KP (zasada zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy)

Jedng z kluczowych powinnosci pracodawcy jest obowigzek zapewnienia
pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Warunki te w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego interpretuje sie w sposéb szeroki - sg to nie tylko warunki o charakterze
techniczno-organizacyjnym, lecz takze warunki oddziatywujgce na sfere psychiczng
pracownika®. Co istotne, w ramach nalezytego wywigzywania sie z obowigzku okreslonego
w art. 15 KP pracodawca jest obowigzany do podjecia mozliwych, dyktowanych
doswiadczeniem zyciowym oraz dbatoscig o zdrowie i zycie oséb pozostajgcych w sferze
dziatania zaktadu pracy dziatann zapobiegajgcych naruszeniom?3!. Warto zauwazy¢, ze na
mocy art. 304 § 1 KP pracodawca jest zobowigzany do zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy osobom fizycznym wykonujgcym prace na innej podstawie
niz stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze
osobom prowadzgcym w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na
wtasny rachunek dziatalnos¢ gospodarczg, co powinno sta¢ sie podstawg do podejmowania
dziatan prewencyjnych takze wzgledem osob zatrudnionych na innej podstawie niz umowa

0 prace.

3.2.3. Art. 1832 § 5 pkt. 2 KP (zakaz molestowania)

W wyniku dostosowania przepisow polskiego prawa do wymogoéw prawa unijnego
przepisy KP wprowadzajg zakaz molestowania, ktory jest przejawem dyskryminacji
pracownikéw i w swej istocie stanowi niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery. Molestowanie — jako przejaw
dyskryminacji — musi by¢ oparte na jednym z kryteriow dyskryminujgcych, ktérych
przyktadowy katalog zostat wskazany w art. 18% § 1 KP. Przyktadowymi przyczynami
molestowania sg: pte¢, wiek, niepetnosprawnos$¢, rasa, religia, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja

seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub

30 Tak m.in. wyrok SN z 22.01.2020 r., Il PK 194/18, Legalis nr 2764713.
31 Postanowienie SN z 24.01.2025 r., | PSK 1/24, Legalis nr 3200892.
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W niepetnym wymiarze czasu pracy, a takze swiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV czy tez
korzystanie z uprawnien rodzicielskich3? Co istotne, za molestowanie mozna uzna¢ nawet

jednorazowe zachowanie ukierunkowane przeciwko pracownikowi.

3.2.4. Art 18% § 6 KP (zakaz molestowania seksualnego)

Zakazanym przejawem przemocy W pracy na gruncie polskiego prawa jest takze
molestowanie seksualne, ktérego definicja zostata okreslona w art. 1832 § 6 KP. Zgodnie ze
wspomnianym przepisem - dyskryminowaniem ze wzgledu na pteC jest takze kazde
niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszgce sie do ptci pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegolnosci stworzenie
wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery;
na zachowanie to mogg sie skfadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
Obowigzujgce przepisy nie wprowadzajg przyktadowego katalogu zachowan jakie mogg
zosta¢ uznane za molestowanie seksualne. W doktrynie uznaje sie, ze molestowanie
seksualne moze przybrac¢ dwie postacie:

a) molestowanie seksualne typu ,co$ za cos$” — sytuacja, gdy pracownikowi skfadana jest
propozycja uzyskania okreslonej gratyfikacji za nawigzanie relacji o intymnym charakterze ze
sprawcag oraz

b) molestowanie seksualne typu stworzenie wrogiego Srodowiska pracy (przejawiajgce sie
najczesciej poprzez prowadzenie niepozgdanych dyskusji na tematy seksualne w miejscu
pracy, dwuznaczne zarty, niepozgdane naruszenie sfery intymnej przez innych pracownikow
itp.)3.

Podobnie jak w przypadku molestowania, za molestowanie seksualne moze zostaé

uznane nawet jednorazowe zachowanie.

3.2.5. Art 942 KP (prawna odpowiedzialno$¢ pracodawcy za mobbing).

Przepisy KP wprowadzajg rowniez zakaz stosowania mobbingu oraz zobowigzujg
pracodawce do przeciwdziatania temu nagannemu zjawisku (art 94° § 1 KP). Poprzez
mobbing na gruncie obowigzujgcych przepisbw rozumie sie dziatania lub zachowania

dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym

32 Wyrok SN z 3.12.2024 r., | PSKP 43/23, OSNP 2025 nr 7, poz. 64.
33 Szerzej: M. Gajda, Analiza problemu molestowania seksualnego w miejscu pracy, MoPR 2015, nr 9, s. 468-472.
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i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw. Co wazne - jak
podkresla sie w orzecznictwie sgdowym — ocena, czy dane zachowanie stanowito mobbing
powinna by¢ oparta na obiektywnych kryteriach (nie za$ na subiektywnych odczuciach
pracownika) oraz nie wymaga udowodnienia umys$lnosci zachowan mobbera, ktérego

zachowanie nie musi by¢ ukierunkowane na wywotanie jednego ze skutkéw mobbingu3*.

4.4. Kluczowe wyzwania zwigzane z ratyfikacja konwencji MOP nr 190

4.4.1. Dyferencja ochrony przed przemoca w pracy

Nalezy zauwazy¢, ze polski ustawodawca zdecydowat sie na wprowadzenie
odmiennych srodkéw ochrony prawnej w zaleznos$ci od rodzaju zatrudnienia ofiary, a takze
formy przemocy w pracy, co od lat jest poddawane krytyce w literaturze. Jesli chodzi
o pracownikdw $wiadczgcych prace w ramach stosunku pracy zastosowanie znajdujg
przepisy KP, KC oraz przepisy ustawy wdrozeniowej®®. Ustawa wdrozeniowa stanowi
podstawe do kierowania roszczen w 2zwigzku z molestowaniem seksualnym oraz
molestowaniem w przypadku oséb samozatrudnionych, zleceniobiorcéw, wykonawcéw umow
o dzieto. Co istotne, w przypadku ustawy wdrozeniowej, ofiary molestowania nie mogq liczy¢
jednak na takg samg ochrone jak pracownicy — ustawa wdrozeniowa wprowadza bowiem
zamkniety katalog przyczyn stanowigcych podstawe dyskryminacji, a co za tym idzie
ogranicza ochrone przed molestowaniem. Jednoczesnie, ustawa wdrozeniowa nie przewiduje
jakichkolwiek srodkdéw ochrony przed mobbingiem — zastosowanie w tym przypadku majg
przepisy KC dotyczgce ogolnych zasad dotyczgcych ochrony débr osobistych (art. 23-24 KC).
Na marginesie warto odnotowac, ze zgodnie z art. 4 ustawy o praktykach absolwenckich3®,
osoby odbywajgce praktyke absolwenckg sg chronione przed molestowaniem
i molestowaniem seksualnym na zasadach okre$lonych w KP (nie przystuguje im jednak

prawnopracownicza ochrona przed mobbingiem). Ochrona przed mobbingiem,

3 Tak m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z 11.06.2024 r., I PSKP 38/23, Legalis nr 3091886.
% Zgodnie z art.2 ust. 2 ustawy wdrozeniowej, jej przepisdw nie stosuje sie do pracownikow, ale wylacznie w zakresie
nieuregulowanym przepisami KP.

3 Ustawa z dnia 17.07.2009 r. o praktykach absolwenckich (t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 1244).
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molestowaniem i molestowaniem seksualnym na zasadach okreslonych w KP zostata
przyznana natomiast bezrobotnym odbywajgcym staz (art. 121 ustawy o rynku pracy
i stuzbach zatrudnienia)3’.

Nie ulega watpliwosci, ze zroznicowanie srodkow ochrony przed réznymi przejawami
przemocy w pracy nie jest prawidtowym rozwigzaniem legislacyjnym i nierzadko prowadzi do
sytuacji, w ktorej osoby wspétpracujgce ze sobg w tym samym Srodowisku pracy majg
zupetnie inne standardy ochrony przed takim samym zachowaniem, ktérego doswiadczajg.
Tego rodzaju dyferencjacja ochrony przed przemocg w pracy wydaje sie rowniez nie do
pogodzenia na gruncie konstytucyjnej zasady ochrony godnosci kazdego cziowieka oraz
zasad wyrazonych w Konwencji nr 190 MOP, ktéra to promuje ochrone przed przemocag
i molestowaniem dla wszystkich osob zarobkujgcych, niezaleznie od charakteru wiezi tgczacej

ich z podmiotem zatrudniajgcym.

4.4.2. Przemoc w pracy jako zagrozenie z zakresu bhp

Obowigzujgce regulacje prawne nie traktujg explicite przemocy w miejscu pracy — ani
jej poszczegolnych form — jako naruszenia zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Co prawda
w orzecznictwie sgdowym pojawiajg sie poglady, zgodnie z ktorymi zjawiska takie jak mobbing
moga by¢ kwalifikowane jako naruszenie przepiséw bhp, jednak stanowisko to nie znajduje
wyraznego odzwierciedlenia w obowigzujgcych normach. Przepisy wykonawcze bhp odnoszg
sie bowiem przede wszystkim do ryzyk technologicznych i organizacyjnych. Taki stan rzeczy
nalezy uznac¢ za btedny. Pracodawca powinien bowiem aktywnie przeciwdziataé wszelkim
formom przemocy w pracy, a takze szkoli¢ pracownikdbw w tym zakresie — w sposob
analogiczny do obowigzkowych szkolen bhp. Podczas gdy prawo pracy szczegétowo reguluje
zasady i tryb prowadzenia szkoleh bhp, brak jest odpowiednich regulacji dotyczacych
przeciwdziatania przemocy, co pozostawia pracodawcom znaczng swobode w doborze
metod prewencji. W praktyce utrudnia to pracodawcom wprowadzenie skutecznych dziatan
prewencyjnych, wtasciwg identyfikacje ryzyka oraz budowanie skutecznych mechanizmow
ochrony pracownikdw (a takze innych oséb zarobkujgcych) przed przemocag w miejscu pracy.

Brak jednoznacznego uznania, ze przemoc w pracy — lub jej poszczegdlne formy —

stanowi zagrozenie w rozumieniu zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, rodzi istotne

37 Ustawa z 20.03.2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (Dz.U. z 2025 r. poz. 620).
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watpliwosci interpretacyjne, w szczegolnosci w kontekscie prawa pracownika do oddalenia
sie z miejsca pracy w sytuacji zagrozenia zycia lub zdrowia. Zgodnie z art. 210 § 1 KP,
pracownik ma prawo nie wykonywac pracy, jezeli wykonywanie jej wigze sie z bezposrednim
i powaznym zagrozeniem zycia lub zdrowia. Przepis ten znajduje sie w dziale poswieconym
bezpieczenstwu i higienie pracy, a nie w rozdziatach dotyczgcych dyskryminacji, mobbingu
czy innych form przemocy w miejscu pracy. Powstaje w zwigzku z tym pytanie, czy obecne
regulacje uprawniajg ofiare przemocy w pracy do oddalenia sie z miejsca pracy? Wydaje sie,
ze tak, cho¢ szeroka interpretacja art. 210 § 1 KP moze prowadzi¢ do naduzyé — pracownik
moze uznac niemal kazde nieodpowiednie zachowanie wspotpracownikow lub przetozonych
za podstawe do opuszczenia miejsca pracy, nawet jesli nie istnieje realne zagrozenie zycia
lub zdrowia. Wydaje sie zatem, ze przepis powinien by¢ stosowany przede wszystkim
w przypadkach, gdy przemoc w miejscu pracy przybiera forme najbardziej agresywng — na
przyktad jest nig atak fizyczny, grozba gwattu czy inne zachowanie bezposrednio zagrazajgce
zdrowiu i zyciu, jednakze tego rodzaju wytyczna powinna by¢ uregulowana wprost

w przepisach.

4.4.3. Ochrona przed przemocga w pracy od os6b trzecich

Istotnym mankamentem regulacji dotyczgcych przeciwdziatania przemocy w miejscu
pracy jest brak jednoznacznego okreslenia odpowiedzialno$ci pracodawcy za zachowania
przemocowe, ktorych dopuszczajg sie osoby trzecie, a wiec osoby formalnie niezatrudnione
przez pracodawce. Tego rodzaju zagrozenia pojawiajg sie szczegodlnie w przypadku
pracownikéw tymczasowych (wykonujgcych prace na rzecz pracodawcy uzytkownika poza
zaktadem pracy agencji zatrudniajgcej), pracownikow majgcych kontakt z klientami lub
kontrahentami pracodawcy, o0s6b odbywajgcych podroze stuzbowe, pracownikow
delegowanych, a takze pracownikow mobilnych.

Jednoczesnie w KP brak jest przepiséw odnoszgcych sie do przeciwdziatania
przemocy domowej oraz obowigzkoéw pracodawcy w zakresie wsparcia 0sob jej
doswiadczajgcych. Ustawa o przeciwdziataniu przemocy domowej® nie naktada na
pracodawcow zadnych dodatkowych obowigzkéw w tym zakresie, ani nie przyznaje ofierze
przemocy domowej zadnych dodatkowych uprawnieh zwigzanych z jej zatrudnieniem (nawet

jezeli przemoc domowa ma miejsce w miejscu i czasie pracy). Za niewystarczajgcy nalezy

38 Ustawa z 29.07.2005 1. o przeciwdziataniu przemocy domowe;j (t.j. Dz. U. 2024, poz. 1673).
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niewatpliwie uznac art. 12 ustawy o przeciwdziataniu przemocy domowej, ktéry naktada na
Swiadkéw przemocy domowej lub tez osoby, ktére w zwigzku z wykonywaniem swoich
obowigzkow stuzbowych lub zawodowych powziety podejrzenie o popetnieniu $ciganego
z urzedu przestepstwa z uzyciem przemocy domowej obowigzek zawiadomienia o tym Policji

lub prokuratora.

4. Mozliwe rozwigzania dot. przeciwdziatania przemocy w pracy w ukladach

zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych

4.1. Rola zwigzkéw zawodowych w obszarze prewencji przemocy w pracy

Przepisy obowigzujgcego prawa pracy nie przewidujg szczegdlnych uprawnien
organizacji zwigzkowych w zakresie przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy.
W szczegolnosci - ustawodawca nie wyposazyt zwigzkow zawodowych w kompetencje do
udziatu w dziataniach prewencyjnych podejmowanych przez pracodawcéw. Bez wzgledu na
powyzsze, zwigzki zawodowe powinny kontrolowaé dziatania pracodawcéw zwigzane
Z przeciwdziataniem przemocy w pracy. Podstawg normatywng uzasadniajgcg éw wniosek
jest art. 23 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych3?, zgodnie z ktérym zwigzki zawodowe sg
zobowigzane do sprawowania kontroli nad przestrzeganiem prawa pracy, a wiec sg nie tylko
uprawnione, ale i zobowigzane do weryfikowania czy pracodawca wywigzuje sie¢ w sposob
nalezyty w obowigzku przeciwdziatania mobbingowi, molestowaniu i molestowaniu
seksualnemu, a takze czy jego dziatanie bgadz zaniechanie nie prowadzi do naruszenia
godnosci lub innych débr osobistych pracownikéw.

Wiasciwa wspotpraca zwigzku zawodowego z pracodawcg w zakresie zapewnienia, iz
zwigzek zawodowy moze wypetniaC swojg podstawowg role - jakg jest reprezentowanie
i obrona praw, interesow zawodowych i socjalnych ludzi pracy (art. 1 ust. 1 ustawy
0 zwigzkach zawodowych) — wymaga, aby pracodawca umozliwit zwigzkom uczestnictwo
w dziataniach podejmowanych przez pracodawce. Okreslenie zasad owej wspotpracy
wymaga jednak stosownego uzgodnienia pomiedzy pracodawcg a zwigzkiem zawodowym,
ktére znajdzie potwierdzenie w u.z.p. lub porozumieniu zbiorowym. Co wiecej, zwigzki
zawodowe — jako organizacja chronigca interesy osob zatrudnionych — mogg rowniez

podejmowac¢ samodzielnie dziatania ukierunkowane na przeciwdziatanie przemocy w pracy,

39 Ustawa z 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych (t.j. Dz.U. z 2025 r. poz. 440).
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w tym m.in. organizowa¢ dodatkowe szkolenia dla os6b zarobkujgcych, prowadzi¢ kampanie
informacyjne, zapewniaC ofiarom wsparcie prawne i psychologiczne, udziela¢ ofiarom
pomocy w sporzgdzaniu skarg dotyczgcych przemocy w pracy (postanowienia potwierdzajgce
mozliwo$¢ takiej dodatkowej dziatalnosci powinny zostac rowniez wprowadzone do u.z.p.).

Co istotne - majgc na uwadze, iz prawo do wstepowania do zwigzkow zawodowych
przystuguje nie tylko pracownikom, ale takze innym osobom sSwiadczacym prace za
wynagrodzeniem#® (art. 2 ust. 1 w zw. z art.1! pkt. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych) —
warto, aby zwigzki zawodowe zadbaty, by ochronne regulacje dotyczyly ogétu oséb
zatrudnionych, nie za$ tylko pracownikéw. Nie mozna zapominac, iz przepisy polskiego prawa
wprowadzajg ochrone przed molestowaniem i molestowaniem seksualnym nie tylko dla
pracownikéw, zas osoby zatrudnione poddane mobbingowi, ktére nie sg chronione przez
przepisy KP przed mobbingiem, mogg nadal wystepowacC z roszczeniami na podstawie
przepisow KC dotyczacych ochrony ich débr osobistych (art. 23-24 KC).

Strony u.z.p. mogg zatem przewidzie¢ w jego tresci, iz:

1. W celu zapewnienia bezpieczenstwa pracownikOw oraz innych osob zatrudnionych,
pracodawca oraz zakfadowa organizacja zwigzkowa wspoOtdziatajg w zakresie
przeciwdziatania wszelkim formom przemocy w pracy, w szczegoélnosci mobbingowi,
molestowaniu, molestowaniu seksualnemu oraz przemocy fizyczne;.

2. Pracodawca i zwigzek zawodowy dokonujg okresowej oceny skuteczno$ci stosowanych
rozwigzan.

3. Niezaleznie od wspotpracy zwigzku zawodowego i pracodawcy, o ktorej mowa w ust. 1
powyzej, zwigzki zawodowe sg uprawnione do podejmowania samodzielnie dodatkowych
dziatann majgcych na celu eliminacje przemocy w $rodowisku pracy, w tym m.in. poprzez
organizacje dodatkowych szkolen, warsztatow i spotkan dla zainteresowanych o0soOb
zatrudnionych, prowadzenie kampanii edukacyjnych, udzielanie porad ofiarom przemocy

w pracy, przeprowadzanie ankiet dotyczgcych poziomu zjawiska przemocy w pracy.

40 Pod warunkiem, iz nie zatrudniaja oni do tego rodzaju pracy innych osob oraz majg takie prawa i interesy zwigzane z
wykonywaniem pracy, ktore moga by¢ reprezentowane i bronione przez zwigzek zawodowy.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez :* . *
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska Lt

Strona 1 8



NSZzZ ot
Rozwdj zdolnosci iAoz dla aktywnego udziatu
W procesie monitorowania i stanowienia prawa

4.2. Opracowanie polityki antyprzemocowe]

Jednym z podstawowych dziatan prewencyjnych podejmowanych przez pracodawcéw
w celu przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy jest wprowadzenie wewnetrznych polityk
umozliwiajgcych  pracownikom zgtaszanie przypadkow niepozgdanych zachowan,
w szczegolnosci mobbingu, molestowania oraz molestowania seksualnego. Zgtoszenie takie
prowadzi co do zasady do wszczecia postepowania wyjasniajgcego, prowadzonego
bezposrednio przez pracodawce bgdz przez powotang przez niego komisje. Nalezy
podkresli¢, iz obowigzek wprowadzenia tego rodzaju polityk nie wynika wprost z przepiséw
prawa pracy. Ich ustanowienie ma zatem charakter fakultatywny i najczesciej jest
podyktowane potrzebg ograniczenia ryzyka odpowiedzialno$ci pracodawcy za przejawy
przemocy wystepujgce w zaktadzie pracy.

Powstaje w zwigzku z tym pytanie, czy pracodawca moze samodzielnie przyjgc takie
regulacje, czy tez powinien opracowaé je we wspOipracy z zaktadowg organizacjg
zwigzkowg? Uwzgledniajgc, ze wskazane polityki dotyczg w istocie organizacji i porzgdku
W procesie pracy oraz odnoszg sie bezposrednio do praw i obowigzkdw stron stosunku pracy,
nalezy przyjg¢, ze powinny one stanowi¢ element regulaminu pracy badz tez uktadu
zbiorowego pracy. W konsekwencji, ich wprowadzenie powinno nastepowaé w trybie
okreslonym w art. 1042 KP (w przypadku obowigzywania regulaminu pracy) albo w drodze
rokowan ze zwigzkami zawodowymi na podstawie art. 2412 KP (w przypadku objecia zaktadu
pracy uktadem zbiorowym)?*!. Zasadne wydaije sie, aby tresé polityki stata sie zatgcznikiem do
regulaminu pracy badz do u.z.p., a wszelkie jej zmiany byly uzgadniane wspdlnie ze
zwigzkiem zawodowym. W przeciwnym razie polityka antyprzemocowa nie bedzie stanowita
zrodta prawa pracy w rozumieniu art. 9 KP. W aktualnie obowigzujgcym stanie prawnym
przepisy KP nie naktadajg bowiem na pracodawcéw wprost obowigzku wprowadzenia
requlacji przeciwdziatajgcych przemocy w miejscu pracy. Brak konsultacji polityki
antyprzemocowej ze zwigzkami zawodowymi jest zatem de facto niekorzystny przede

wszystkim dla pracodawcow: w przypadku ewentualnego sporu sgdowego z ofiarami

1 Na marginesie warto odnotowa¢, ze zgodnie z art. 3 ust. 2 ustawy z dnia 24 czerwca 2025 1. o ochronie sygnalistow
(Dz.U. z 2024 r. poz. 928), podmioty zatrudniajace moga postanowic, iz ofiary przemocy w miejscu pracy beda mogly
dokonywaé¢ zawiadomien o takich zdarzeniach za posrednictwem wewnetrznego kanalu przyjmowania zgloszen
sygnalistow dotyczacych naruszenia prawa. Zasady przyjmowania i rozpatrywania takich zgloszen powinny zostaé
okreslone w procedurze, ktora — zgodnie z art. 24 ust. 3 tej ustawy — podlega konsultacji ze zwigzkami zawodowymi lub
przedstawicielami pracownikow.
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przemocy w pracy - ofiary bedg mogty twierdzi¢, ze pracodawca nie podejmowat w pemi
skutecznych dziataih w celu przeciwdziatania réznym formom przemocy w miejscu pracy. Brak
préby uzgodnienia tresci polityki antyprzemocowej ze zwigzkami zawodowymi moze bowiem
rodzi¢ watpliwosci co do rzeczywistego zaangazowania pracodawcy w przeciwdziatanie
przemocy w pracy. Dodatkowo, w razie pominiecia zwigzkow zawodowych przy tworzeniu
polityki antyprzemocowej, mogg one zadac jej uzgodnienia - wskazujgc, ze regulacja ta
dotyczy praw i obowigzkéw pracownikow, a wiec powinna zosta¢ wprowadzona w formie
regulaminu pracy lub ukfadu zbiorowego pracy.

Wspdlne opracowanie tresci procedury antyprzemocowej nie powinno by¢ jedynym
obszarem zaangazowania organizacji zwigzkowych. Celem procedury jest bowiem nie tylko
okreslenie zasad prowadzenia postepowania wyjasniajgcego wszczynanego w nastepstwie
zgtoszenia, ale réwniez zapewnienie, ze przebieg tego postepowania bedzie zgodny
z podstawowymi standardami ochrony pracownikow. Postepowanie wyjasniajgce ma na celu
ustalenie, czy wskazane przez osobe zgtaszajgcg okolicznosci rzeczywiscie miaty miejsce,
a w przypadku ich potwierdzenia — umozliwienie pracodawcy podjecia adekwatnych dziatan
nastepczych. Obowigzujgce przepisy nie zawierajg szczegdtowych wytycznych dotyczgcych
sposobu  prowadzenia  postepowan  wyjasniajgcych, pozostawiajgc  podmiotom
zatrudniajgcym znaczng swobode w tym zakresie. Tym wiekszego znaczenia nabiera wiec
nalezyte uksztattowanie procedury wspolnie ze zwigzkiem zawodowym. Procedura powinna
bowiem zapewnia¢ osobom zatrudnionym — zaréwno zgtaszajgcemu, jak tez osobie, ktorej
zarzuty dotyczg — realng ochrone, a takze gwarantowac¢ sprawnos¢ dziatania komisji
wyjasniajgcej, tak aby postepowanie nie byto przewlekte. Kluczowe jest zatem, aby procedura
przewidywata: poufno$¢ postepowania, powotanie bezstronnej komisji, rzetelne rozpatrzenie
sprawy bez zbednej zwioki oraz zastosowanie odpowiednich Srodkéw nastepczych —
wprowadzenie owych zasad powinno podlegac¢ kontroli zwigzku zawodowego. Z punktu
widzenia ofiary przemocy w pracy istotne wydaje sie réwniez zapewnienie, aby zgtoszenie
dotyczgce niepozgdanych zachowan mogto zostaé zgtoszone bezposrednio do zwigzku
zawodowego, ktéry podejmie nastepnie odpowiednie kroki zgodnie z procedurg. Procedura
antyprzemocowa powinna réwniez gwarantowa¢ ofiarom najbardziej brutalnych form
przemocy w pracy prawo do niewykonywania pracy w przypadku pojawienia sie
bezposredniego zagrozenia dla zdrowia lub zycia, czyli de facto doprecyzowaé¢ wspomniany

wczesniej art. 210 KP.
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W ramach wspotpracy pomiedzy podmiotem zatrudniajgcym a organizacjg zwigzkowg
zasadne jest przewidzenie udziatu przedstawiciela zwigzku zawodowego w komisji
wyjasniajgcej - co zwieksza gwarancje, ze interesy obu stron stosunku pracy zostang
nalezycie uwzglednione. Zwigzek zawodowy, w zwigzku ze sprawowaniem nadzoru i kontroli
nad przestrzeganiem w zaktadzie pracy przepisow prawa pracy (art. 26 ust. 3 ustawy
0 zwigzkach zawodowych), jest bowiem uprawniony do weryfikacji sposobu wywigzywania
sie przez pracodawce z obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi oraz
poszanowania godnosci oraz innych débr osobistych pracownikow, a takze do uczestnictwa
w komisjach wyjasniajgcych (o ile nie sprzeciwiajg sie temu wzgledy obiektywne, takie jak
konflikt interesow zagrazajgcy bezstronnosci postepowania). Dobrg praktykg wydaje sie
rowniez aby ogoét osob zatrudnionych — w drodze powszechnych wyborow — wybierat swoich
przedstawicieli, ktérzy bedg petnili funkcje cztonkéw komisji wyjasniajgcej (tego rodzaju
rozwigzanie wymaga jednak wyboru co najmniej kilku przedstawicieli z uwagi na mozliwg
rotacje wsrod personelu, a takze mozliwos¢ usprawiedliwionej nieobecnosci wybranych
przedstawicieli, ktore to mogg wptywa¢ negatywnie na szybko$¢ prowadzenia dziatan
wyjasniajgcych). Alternatywnie funkcje cztonka komisji wyjasniajgcej moze petni¢ réwniez
spoteczny inspektor pracy, o ile nie zachodzg uzasadnione watpliwosci co do bezstronnosci.

W przypadku, gdy pracodawca i zwigzki zawodowe nie osiggng kompromisu
w zakresie trybu powotywania cztonkéw komisji wyjasniajacej (przyktadowo, pracodawca
bedzie preferowat zaangazowanie do prac komisji oséb postronnych, przyktadowo
zewnetrznych prawnikéw i psychologéw), kontrola zwigzku zawodowego nad procesem
wyjasniania przypadkdw przemocy w pracy moze polega¢é na analizie anonimowych
zestawien obejmujgcych liczbe otrzymanych skarg, przeprowadzonych postepowan oraz
zastosowanych dziatan nastepczych, co umozliwi zwigzkom przeprowadzenie stosowne;j
kontroli. Za uzasadnione wydaje sie rowniez wprowadzenie mozliwosci udziatu organizacji
zwigzkowej w probie polubownego rozwigzania sporu pomiedzy ofiarg a podmiotem
zatrudniajgcym dotyczgcego przemocy w pracy, np. poprzez powotanie komisji pojednawcze;.

Przyktadowe postanowienie jakie mozna wprowadzi¢ do u.z.p.:

1. W ramach dziaftan na rzecz przeciwdziatania przemocy w pracy pracodawca oraz
zaktadowa organizacja zwigzkowa wspolnie opracowujg i przyjmujg procedure zapobiegania

przemocy w pracy.
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2. Zaktadowa organizacja zwigzkowa sprawuje nadzor nad przestrzeganiem postanowien
procedury, o ktorej mowa w ust. 1 powyzej, w szczegolnoSci poprzez udziat w pracach komisji
wyjaSniajgcej lub kontrole dziatan nastepczych podejmowanych w zwigzku z ustaleniami
komisiji.

3. Pracodawca nie ma obowigzku zapewnienia udziatu przedstawiciela zwigzku zawodowego
w pracach komisji wyjasniajgcej w przypadku, gdy:

a) osoba pokrzywdzona nie wyraza na to zgody lub

b) zachodzg uzasadnione watpliwosci co do bezstronnosci zwigzku zawodowego bgdz jego
przedstawiciela w zwigzku ze sprawg, jej uczestnikami lub okolicznoSciami postepowania,

c) postepowanie wyjasniajgce jest prowadzone przez podmiot zewnetrzny.

4. Zaktadowa organizacja zwigzkowa zapewnia pracownikom i innym osobom zatrudnionym
mozliwosc¢ konsultacji w sprawie polubownego zakorczenia sporu z pracodawcg dotyczgcego

przemocy w pracy, w tym m.in. poprzez powotanie komisji pojednawczej.

4.3. Opracowanie szkolen dotyczacych przemocy

Najbardziej skutecznym dziataniem prewencyjnym pozostaje edukacja i szkolenie
0sob zatrudnionych na temat przeciwdziatania roznym formom przemocy w pracy. Partnerzy
spoteczni mogg wprowadzi¢ w uktadach zbiorowych postanowienia zobowigzujgce
pracodawcéw do przeprowadzania cyklicznych szkoleh dotyczgcych przemocy w pracy. Co
istotne - tres¢ oraz forma szkolen dotyczacych zapobiegania przemocy w pracy powinny by¢
projektowane w sposéb uwzgledniajgcy zaréwno specyfike dziatalnosci danego podmiotu
oraz wielkos¢ zatrudnienia, jak i dynamike zmian zachodzgcych na rynku pracy.
W szczegdlnosci zasadne jest odniesienie sie do zjawisk takich, jak upowszechnienie pracy
zdalnej, wzrost odsetka cudzoziemcéw w strukturze zatrudnienia, rozwoj technologii
opartych na sztucznej inteligencji, rosngce znaczenie koncepcji réznorodnosci
i inkluzywno$ci, a takze proces starzenia sie spoteczenstwa. Wspoétczesne wyzwania rynku
pracy mogg bowiem sprzyja¢ intensyfikacji okreslonych form przemocy w sSrodowisku
zawodowym — przyktadowo: praca zdalna wigze sie z podwyzszonym ryzykiem
wystepowania przemocy w przestrzeni cyfrowej, natomiast wzrost udziatu cudzoziemcow
w zatrudnieniu moze generowa¢ zjawiska dyskryminacyjne, w tym o charakterze
rasistowskim. Z tego wzgledu program szkoleniowy powinien by¢ zorientowany na

rzeczywiste i aktualne zagrozenia, a nie ogranicza¢ sie do powielania standardowych
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problemow, ktére — wobec rosngcej Swiadomosci praw pracowniczych — sg juz czesto znane

pracownikom.

Szkolenie powinno uwzgledniaé takze realne zagrozenia zwigzane z wykonywaniem
okreslonego rodzaju pracy oraz by¢ dostosowane do specyfiki dziatalnosci prowadzonej
przez pracodawce. W praktyce nie mozna wykluczyé, ze pracownik moze spotkac sie
z kazdg formg przemocy w miejscu pracy, jednak pewne okolicznosci mogg zwigkszac
ryzyko jej wystgpienia. Przyktadowo osoby pracujgce w pojedynke lub w godzinach nocnych,
w miejscach dostepnych dla osob trzecich, sg znacznie bardziej narazone na agresje
fizyczng niz pracownicy biurowi. Dlatego pracodawca powinien przeprowadzi¢ ocene ryzyka
dostosowang do konkretnego stanowiska oraz uwzglednic jej wyniki w szkoleniu, zwracajgc
szczegodlng uwage pracownika na potencjalne zagrozenia®’. Z tego tez wzgledu - zasadne
wydaje sie, aby szkolenie nie miato charakteru jednolitego dla wszystkich pracownikéw, lecz
aby zostaty przygotowane jego (odpowiednio dostosowane) rozne wersje. W ramach
szkolen, w szczegdlnosci skierowanych do kadry zarzadzajgcej, istotne jest
podkreslenie, iz przemoc w pracy oddziatuje negatywnie nie tylko na jej ofiare, lecz
takze na otoczenie, a tym samym stanowi zagrozenie dla prawidtowej organizaciji
pracy, poziomu zaangazowania pracownikdw oraz ich efektywnosci, a jej
wystepowanie moze rowniez negatywnie wplynaé na reputacje pracodawcy.
Przyktadowo:

1. Pracodawca zobowigzuje sie do organizowania obowigzkowych, cyklicznych szkolen dla
wszystkich osob zatrudnionych, dotyczgcych przeciwdziatania wszelkim formom przemocy
w pracy, w tym agres;ji fizycznej, mobbingowi, molestowaniu, molestowaniu seksualnemu.
2. Szkolenia, o ktérych mowa w ust. 1 odbywajg sie nie rzadziej niz raz na dwa lata
i przedstawiajg w szczegoélnosci definicje i przyktady zachowan stanowigcych przemoc w
pracy, skutki i konsekwencje takich zachowan oraz procedury ich zgtaszania. W ramach
szkolen uczestnicy sg rowniez informowani o mozliwosciach korzystania z infolinii i wsparcia
oferowanego przez odpowiednie urzedy panstwowe/pracodawce. Pracodawca zobowigzuje
sie do aktualizacji treSci szkolen nie rzadziej niz co 2 lata.

3. Szkolenia sg rejestrowane i dostep do materiatbw szkoleniowych w formie elektronicznej

Jest stale udostepniany wszystkim osobom zatrudnionym.

42 Szerzej: M. Gajda, op. cit., s. 253-257.
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4. Osoby nowozatrudnione sg rowniez obowigzane do odbycia szkolenia, o ktérym mowa
w ust. 1 w terminie trzydziestu dni od dnia rozpoczecia wykonywania pracy.

5. Niezaleznie od przeprowadzenia szkolen, o ktorych mowa w ust. 1 powyZzej, pracodawca
zobowigzuje sie do uwzglednienia ryzyka zachowan przemocowych w ocenie ryzyka
zawodowego na stanowiskach pracy, po uprzednich konsultacjach w tym zakresie

z zakfadowg organizacjg zwigzkowa.

4.4. Przemoc ze strony osob trzecich

Tak jak zasygnalizowano we wczes$niejszych rozwazaniach - przepisy polskiego prawa
pracy nie przewidujg szczegolnych rozwigzan odnoszgcych sie do przemocy w pracy, ktorej
sprawcami sg osoby trzecie, w tym klienci, kontrahenci czy uzytkownicy ustug zaktadu pracy.
Brak wytycznych w tym zakresie powoduje, iz pracownicy i inne osoby zatrudnione nie
posiadajg dostatecznej wiedzy w zakresie prewencji i reakcji na tego rodzaju zagrozenie.
W tej sytuacji szczegolng role powinny odgrywac zwigzki zawodowe, ktére powinny dgzy¢ do
wypracowania — w ramach u.z.p. — mechanizmow stuzgcych zwiekszeniu bezpieczenstwa
pracownikdéw i minimalizowaniu ryzyka zwigzanego z przemocg ze strony osob trzecich.
W ramach dziatan prewencyjnych - zwigzki zawodowe powinny dgzy¢ do tego, aby
pracodawca przeszkolit pracownikow i inne osoby zatrudnione z problematyki radzenia sobie
w sytuacjach zagrozenia, jak rowniez wdrozyt dodatkowe procedury zabezpieczajgce teren
zakfadu pracy, czy tez umozliwiajgce szybkie poinformowanie pracodawcy o zagrozeniu
i wezwanie pomocy. Nalezy przy tym podkresli¢, ze postanowienia u.z.p. dotyczgce ochrony
przed przemocg powinny by¢ zawsze dostosowane do specyfiki danego zaktadu pracy. Inne
rozwigzania nalezy zastosowac w przypadku pracownikéw swiadczgcych prace w godzinach
nocnych lub wykonujgcych obowigzki w warunkach izolacji, gdzie ryzyko napasci fizycznej
jest wyzsze, a inne w przypadku pracownikéw biurowych. Dlatego u.z.p. powinien
przewidywacé nie tylko ogdlne zasady dotyczgce przeciwdziatania przemocy w zwigzku
z pracg, ale rowniez mechanizmy pozwalajgce na réznicowanie srodkéw ochrony

w zaleznosci od charakteru danego stanowiska.
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Przyktadowo, u.z.p. moze przewidywac, iz:

1. Pracodawca, w ramach obowiazku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy, zobowigzuje sie do wdrozenia srodkéw ochronnych majacych na
celu zabezpieczenie osob zatrudnionych przed przemoca ze strony osob trzecich,
w tym w szczegdlnosci konsumentéw, kontrahentoéw, klientéw oraz oséb postronnych.
2. W celu realizacji obowigzku, o ktorym mowa w ust. 1, pracodawca podejmuje nastepujgce
dziatania:

a) prowadzi monitoring wizyjny zaktadu pracy zgodnie z obowigzujgcymi przepisami prawa,
b) sprawuje kontrole nad dostepem o0sob trzecich do terenu zaktadu pracy, w tym
z  wykorzystaniem  systemow  monitoringu i innych  Srodkow  technicznych,
c) wdraza procedure alarmowg na wypadek wystgpienia zagrozenia, obejmujgcg
w szczegolnosci zasady ewakuacji pracownikdéw, informowania przetozonych oraz
wtasciwych organdw Scigania przestepstw niezaleznie od miejsca wykonywania pracy przez
pracownika lub inng osobe zatrudniona,

d) prowadzi dziatania informacyjne skierowane do 0soOb trzecich, dotyczgce zakazu
stosowania przemocy wobec pracownikow i innych osob zatrudnionych (w tym poprzez
umieszczanie odpowiednich komunikatow w widocznych miejscach na terenie zaktadu pracy
oraz wprowadzanie odpowiednich klauzul do umoéw z kontrahentami i klientami pracodawcy),
e) zapewnia pracownikom dostep do materiatow edukacyjnych oraz szkolen w zakresie
rozpoznawania i deeskalacji sytuacji grozgcych wystgpieniem przemocy ze strony o0sob

trzecich.

4.5. Dodatkowe uprawnienia dla ofiar przemocy

Obowigzujgce przepisy prawa pracy nie przewidujg dodatkowych uprawnien dla osob
bedacych ofiarami réznych form przemocy w pracy. Z tego wzgledu warto rozwazy¢, czy
w ramach organizacji pracy nie powinny powsta¢ wewnetrzne mechanizmy wsparcia, ktore
skutecznie pomagatyby ofiarom przemocy w pracy. W tym kontekscie zwigzki zawodowe
mogqg odegrac istotng role, wspierajgc pracodawce w opracowywaniu rozwigzan majgcych
na celu ochrone osbéb zatrudnionych przed zagrozeniem. Szczegodlnie istotne jest to
w sytuacji, gdy pracownik zgtasza przypadek przemocy i wszczynane jest postepowanie

wyjasniajgce. Jesli istniejg uzasadnione przestanki wskazujgce na realne zagrozenie dla
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bezpieczenstwa pracownika - warto rozwazy¢ Srodki, ktére umozliwia mu wykonywanie
obowigzkéw w sposob minimalizujgcy ryzyko kontaktu z potencjalnym sprawcg. Przyktadowe
rozwigzania mogg obejmowac: umozliwienie pracownikowi pracy zdalnej (o ile pozwala
na to organizacja i rodzaj pracy), zaoferowanie pracownikowi elastycznych godzin
pracy (np. poprzez zaakceptowanie wniosku o indywidualny rozktad czasu pracy).

Dodatkowo, pracodawca powinien podkresli¢, ze kazda osoba zatrudniona ma
prawo opuszczenia miejsca pracy i powstrzymania sie od wykonywania obowigzkow,
jezeli bezposrednio zagraza jej zyciu lub zdrowiu (art. 210 KP). Dotyczy to zwtaszcza
najpowazniejszych przejawdéw przemocy, takich jak napasci fizyczne, préby molestowania
seksualnego czy inne dziatania naruszajgce nietykalnos¢ cielesng. Oprocz tego, w ramach
u.z.p., mozna przewidzie¢ takze inne formy wsparcia, np. zapewnienie pracownikom dostepu
do coraz bardziej popularnego benefitu pracowniczego, jakim jest mozliwos¢ skorzystania
z bezptatnej pomocy psychologicznej oferowanej przez podmioty zewnetrzne (tzw. program
wsparcia pracownikow). Pracodawca powinien takze poinformowaé osoby zatrudnione
o mozliwosci korzystania z infolinii i wsparcia oferowanego przez odpowiednie urzedy
panstwowe dedykowane ofiarom przemocy.

Warto rowniez zwrdci¢ uwage, ze pracodawcy powinni uwzglednia¢ problematyke
przemocy domowej, ktéra co prawda nie zawsze ma bezposredni zwigzek z wykonywang
praca, jednak moze znaczgco wptywac na bezpieczenstwo i efektywnosc pracownika. Ofiary
przemocy domowej sSg narazone na powazne naruszenie poczucia bezpieczenstwa
i zdrowia, co czesto ogranicza ich zdolnos¢ do wykonywania obowigzkow zawodowych.
Z tego wzgledu mogg one korzysta¢ z ogélnodostepnych srodkow - takich jak zwolnienia
lekarskie, czy tez skorzystanie z instrumentow przewidzianych na gruncie ustawy

o przeciwdziataniu przemocy domowej - jednakze w praktyce moze to by¢ niewystarczajgce.

Zwigzki zawodowe — majgc na uwadze rekomendacje MOP — mogg wynegocjowac
dodatkowe uprawnienia i przywileje dla oséb dotknietych problemem przemocy domowej,
ktore zdecydujg sie na poinformowanie o tym pracodawcy. Takie wsparcie moze obejmowac
m.in. umozliwienie pracownikowi czestszego przychodzenia do zaktadu pracy (nawet gdy
pracodawca oczekuje, ze pracownicy bedg pracowali zdalnie co najmniej kilka dni),
elastyczne godziny pracy (umozliwiajgce ofierze ograniczenie kontaktu ze sprawca),
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zwolnienie z obowigzku swiadczenia pracy za wynagrodzeniem w trakcie zatatwiania spraw

zwigzanych z przemocg domowa.
Przyktadowe postanowienie u.z.p.:

1. W przypadku zgtoszenia przez pracownika lub inng osobe zatrudniong wystgpienia
przemocy w pracy lub przemocy domowej, pracodawca — w porozumieniu z zaktadowg
organizacjg zwigzkowg — moze, majgc na uwadze okolicznoSci wskazane w zgfoszeniu oraz

rodzaj wykonywanej pracy, umoZzliwic pracownikowi:

a) wykonywanie pracy zdalnej w wiekszym wymiarze niz przewidujg to obowigzujgce przepisy

dotyczgce pracy zdalnej,
b) korzystanie z elastycznej organizacji czasu pracy, na wniosek pracownika.

2. Niezaleznie od uprawnien, o ktoérych mowa w ust. 1, pracownicy oraz inne o0soby
zatrudnione majg prawo do usprawiedliwienia nieobecnosci w pracy spowodowanej
zachowaniami przemocowymi w Srodowisku domowym i otrzymania 100% wynagrodzenia za
czas tej nieobecnosci pod warunkiem przedstawienia stosownego dokumentu (np.

zaSwiadczenia lekarskiego, dokumentu od organu $cigania przestepstw).

3. Skorzystanie z uprawnien, o ktérych mowa w 2, moze nastgpi¢ wytgcznie z inicjatywy

pracownika lub innej osoby zatrudnione;.

4. Pracodawca zapewnia osobom zatrudnionym dostep do programu wsparcia pracownikow

ktory obejmuje profesjonalne, poufne i bezptatne wsparcie psychologiczne.
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