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1. Jaki problem jest rozwiazywany?

Przeciwdziatanie patologicznym zjawiskom zycia spotecznego takim jak dyskryminacja czy mobbing znajduje oparcie w
powszechnie akceptowalnych normach prawa migdzynarodowego i krajowego.

Zasada rownosci i zakaz dyskryminacji naleza do podstawowych zasad wyrazonych w Konstytucji RP z 1997 r. W $wietle
Konstytucji ustawodawca zostat zobowiazany do poszanowania godno$ci kazdego czlowieka bez wzgledu na jego status i
cechy osobiste oraz takiego ksztattowania regulacji prawnych, ktore zapewnia réwne traktowanie podmiotow podobnych
w sferze zycia politycznego, spotecznego i gospodarczego. Na ustanawiane krajowe regulacje prawne wpltyw maja takze
normy prawa migdzynarodowego i europejskiego.

W kontekscie przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym czy to w zyciu publicznym, spotecznym czy tez w miejscu pracy
w pierwszej kolejnosci nalezy wskazaé¢ na regulacje dotyczace praw cztowieka i ich ochrong. Dokumentem o charakterze
fundamentalnym jest, uchwalona 10 grudnia 1948 r., Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka. Inne, dwa kluczowe dla
ochrony praw cztowieka, w tym odnoszace si¢ godnosci, rownos$ci, zdrowia i pracy, traktaty zostaty przyjete w 1966 r.
przez Organizacje Narodow Zjednoczonych, zwanej dalej: ,,ONZ”. Sa to: Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i
Politycznych z dnia 16 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 1. poz. 167 i 168) oraz Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych z dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz. U. z 1977 r. poz. 1691 170).

W odniesieniu do materii dotyczacej zakazu dyskryminacji nalezy zwroci¢ uwage rowniez na jeszcze trzy konwencje ONZ,
a mianowicie: Migdzynarodowa Konwencj¢ w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej. Otwarta do
podpisu w Nowym Jorku 7 marca 1966 r. (Dz. U. z 1969 r. poz. 187 i 188), Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich
form dyskryminacji kobiet z dnia 18 grudnia 1979 r. (Dz. U. z 1982 r. poz. 71) oraz Konwencja o prawach oséb
niepelnosprawnych z dnia 13 grudnia 2006 r. (Dz. U. z 2012 r. poz. 1169 oraz z 2018 r. poz. 1217).

W kontekscie przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy (dyskryminacja, molestowanie i mobbing)
przywola¢ trzeba takze konwencje Migdzynarodowej Organizacji Pracy. Przyktadowo wskaza¢ mozna na konwencje: nr
111 w sprawie dyskryminacji w zatrudnianiu i wykonywaniu zawodu z dnia 25 czerwca 1958 r. (Dz. U. z 1961 r. poz.
218), nr 100 dotyczaca jednakowego wynagradzania dla pracujacych mezczyzn 1 kobiet za pracg jednakowej wartosci z
dnia 29 czerwca 1951 r. (Dz. U z 1955 1. poz. 238) czy tez nr 190 dotyczaca eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie
pracy z dnia 21 czerwca 2019 r.

Pojecia dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego oraz mobbingu zostaly zdefiniowane w polskim prawie
w zwiazku z koniecznos$cia dostosowania polskiego porzadku prawnego do prawa wspolnotowego, w szczegolnosci do
dyrektyw Rady: dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowania
0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.U.UE.L.2000.180.22), dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27
listopada 2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz.U.UE.L.2000.303.16) oraz dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
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wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz roéwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i
pracy Dz.U.UE.L.2006.204.23. W ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania (Dz. U. z 2024 r. poz. 1175, z p6zn. zm. ), zwana dalej: ,,Ustawa Antydyskryminacyjna”,
zostaly wprowadzone definicje dyskryminacji bezposredniej i posredniej, molestowania, molestowania seksualnego,
nierownego traktowania. Pojgcia te definiuje rowniez ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz. U. z 2023 r.
poz. 1465, z pozn. zm.), zwanej dalej: "KP”, ktéry w tym zakresie znajduje zastosowanie do oséb zatrudnionych na
podstawie umowy o prace, natomiast Ustawa Antydyskryminacyjna, co do zasady, do osob zatrudnionych na innej
podstawie prawne;j.

W przepisach prawa pracy sformutowane zostaty nie tylko pojecia niepozadanych zjawisk w srodowisku pracy (pojeciem
tym okresla si¢ mobbing i dyskryminacj¢ (w tym jej szczegodlne przejawy w postaci molestowania czy molestowania
seksualnego)), ale takze okreslone $rodki ochrony prawnej dla ich ofiar.

Mobbing
Mobbing zostat zdefiniowany w art. 943 § 2 KP i oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane

przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace
u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oSmieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

W legalnej definicji mobbingu ustawodawca zawart kilka elementow i co istotne, wszystkie te elementy musza wystapic
tacznie aby dane zjawisko, zachowania, sytuacja mogty zosta¢ uznane za mobbing. Definicja zawarta w art. 94° § 2 KP nie
wskazuje na konkretne dziatania lub zachowania, jakie nalezy traktowaé jako mobbing, a jedynie okresla ogdlne cechy
tego zjawiska.

W tej definicji zawarte sa zatem nastgpujace elementy:

1) wystepuja dziatania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi;

2) oddzialywania te polegaja na ngkaniu i zastraszaniu;

3) sa one systematyczne i dtugotrwale;

4) celem oddziatywania jest ponizenie lub o$mieszenie pracownika, odizolowanie go od wspdlpracownikéw lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikows;

5) w efekcie u pracownika wystgpuje zanizona ocena przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia lub o$mieszenia albo
nastapito odizolowanie go od wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Podkresli¢ nalezy, ze na gruncie obowiazujacej kodeksowej definicji mobbingu, dla uznania, ze nastapil mobbing jest
koniecznos$¢ wystapienia okreslonych skutkow dziatan. Do uznania danego dziatania za dtugotrwate kluczowe znaczenie
ma ocena, czy okres poddania pracownika niepozadanym zachowaniom byt na tyle diugi, ze mogl spowodowac u
pracownika skutki, o ktorych mowa w art. 943 § 2 KP, tj. zanizona ocene przydatnosci zawodowej, poczucie ponizenia lub
o$mieszenia, izolacji lub wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikéw (wyr. SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, Legalis).

Ocena czy nastapito negkanie i zastraszanie pracownika oraz czy dzialania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do
zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, oSmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z zespotu
wspotpracownikow, musi si¢ opiera¢ na obiektywnych kryteriach.

Zgodnie z art. 943 § 4 KP pracownik, ktory doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazal umowe o prace, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na
podstawie odrgbnych przepisow, zas pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze, stosownie do § 3
powolanego przepisu, dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznana
krzywdg.

Jednoczeénie, zgodnie z art. 94° § 1 KP, przeciwdziatanie mobbingowi stanowi obowiazek pracodawcy. Powotany przepis
nie precyzuje jednak tych dziatan.

Niemniej jednak jak wskazuje si¢ w doktrynie i judykaturze obowiazek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie
moze ogranicza¢ si¢ jedynie do przypadkow stwierdzonych zachowan mobbingowych. Obowiazek ten polega na
dziataniach zmierzajacych do tego, by mobbing nie wystapit. Chodzi wigc o podejmowanie srodkéw zapobiegawczych.
Przeciwdziatanie mobbingowi powinno by¢ zaréwno realne, jak i efektywne.

Dyskryminacja

Zasada niedyskryminowania w zatrudnieniu zostata uregulowana w art. 183 KP. Powotany przepis wymienia zakres
rownego traktowania, a mianowicie dotyczacy nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania, dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji, rodzaju umowy o pracg, wymiaru czasu pracy, a wigc
przypadkow, w ktorych moze tatwo nastgpowaé dyskryminacja. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze rowne traktowanie nie
oznacza jednakowego traktowania. Nie mozna postawi¢ zarzutu braku réwnego traktowania, gdy niejednakowe
traktowanie jest uzasadnione obiektywnie. Przepis ten wprowadza rowniez rozréznienie dyskryminacji na bezposrednia i
posrednia, przy czym sam ustala ich definicje. Dyskryminacja posrednia wystepuje w zakresie pozornie neutralnych




warunkow zatrudnienia na niekorzy$¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikow, jezeli nie moga by¢ one obiektywnie
uzasadnione innymi wzgledami. O ile dyskryminacja bezposrednia moze dotyczy¢ indywidualnie okreslonej osoby, o tyle
posrednia odnosi si¢ wylacznie do okreslonej grupy osob.

Zgodnie z art. 183§ 1 i § 2 KP pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawiazania i rozwiazania stosunku

pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w

szczegblnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rasg, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,

przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza

niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

W § 31§ 4 powolanego przepisu zostaly zdefiniowane dyskryminacja bezposrednia i posrednia. Zgodnie z tymi przepisami

dyskryminowanie:

— Dbezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢
traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy,

— posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w
zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagnigty, a srodki stuzace
osiagnigciu tego celu sa wlasciwe 1 konieczne.

Przepis definiuje rowniez molestowanie i molestowanie seksualne, ktore zgodnie z KP stanowia formy dyskryminacji.
Zgodnie art. 18% § 5 KP przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachgcaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu
jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

Stosownie do § 6 powotanego przepisu art. 18% § 5 KP dyskryminowaniem ze wzgledu na ple¢ jest takze kazde
niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosSci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne
elementy (molestowanie seksualne).

Jednoczesnie w § 7 ww. przepisu ustawodawca wskazal, ze podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajacych si¢ molestowaniu lub molestowaniu
seksualnemu nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

W art. 18%§ 1 KP wyliczono typowe naruszenia zasady rownosci pracownikéw. Natomiast w nastgpnych paragrafach (§
2—4) wskazane zostato jakie dziatania pracodawcy nie stanowia naruszenia zasady rownego traktowania. Wyjasnienia te
stanowia w systemie prawa polskiego interpretacj¢ ustawowa, sa wigc wiazace dla stron stosunku pracy, sadéw i organow
administracji publicznej.

Istotnym postanowieniem jest art. 183 § 1 KP wprowadzajacy przerzucenie cig¢zaru dowodu na pracodawce w razie
postawienia uprawdopodobnionego zarzutu naruszenia nakazu rownego traktowania i zakazu dyskryminacji. W takich
przypadkach pracodawca musi udowodni¢, ze nie dopuscit si¢ w tej mierze naruszenia. Musi wigc udowodnié, iz dziatat
w ramach dopuszczalnego prawa i kierowal si¢ wzgledami obiektywnymi, zaréwno przy przyjeciu do pracy, jak i nastgpnie
W czasie trwania stosunku pracy i w jego rozwiazaniu. Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut
nier6wnego traktowania, a wowczas ci¢zar dowodu przechodzi na pracodawcg (wyr. SN z 9.6.2006 r., I1I PK 30/06, OSNP
2007, Nr 11-12, poz. 160; podobnie wyr. SN z 9.1.2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008, Nr 3)

Art. 183¢KP statuuje zasadg rownego traktowania w wynagrodzeniu.

W przepisach kodeksowych okreslono jednoczesénie:

— skutki naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu - osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow (art. 183¢KP),

— ochrong pracownika korzystajacego z zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 183¢§ 1-§ 3 KP).

Zgodnie z powotanym przepisem:

e skorzystanie przez pracownika z uprawnien przyshugujacych z tytulu naruszenia przepisOw prawa pracy, w tym
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawa jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania
pracownika, a takze nie moze powodowac¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla pracownika, zwlaszcza




nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku pracy lub jego rozwiazanie bez
wypowiedzenia przez pracodawcg (§ 1),

e przepis § 1 stosuje sig odpowiednio do pracownika, ktory udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi
korzystajacemu z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym zasady rdéwnego
traktowania w zatrudnieniu (§ 2),

e pracownik, o ktérym mowa w § 1 i 2, ktorego prawa zostaly naruszone przez pracodawce, ma prawo do
odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow (§ 3).

Jednoczes$nie w przepisach kodeksowych sformutowane zostalty obowiazki pracodawcy w zakresie rownego traktowania.
Pracodawca ma obowiazek:

— przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegélnosci ze wzglgdu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosé, rasg,
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacj¢ seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w
niepelnym wymiarze czasu pracy art. 94 pkt 2b KP),

— udostepni¢ pracownikom tekst przepisow dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej
informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostgp do tych przepiséw w
inny sposob przyjety u danego pracodawcy (art. 941).

Coraz czg$ciej zwraca sig jednak uwage na niedoskonato$¢ tych regulacji, ktore nie obejmuja wszystkich niepozadanych
zjawisk pojawiajacych si¢ podczas zatrudnienia. Ponadto trzeba zwrdci¢ uwage na powstajace nowe niepozadane i
niebezpieczne zjawiska, generowane przez rozwo6j nowoczesnych technologii, ktore staja si¢ szczegdlnie widoczne
podczas stosowania w praktyce elastycznych form wykonywania pracy, jak na przyktad praca zdalna.

Przede wszystkim podkreslenia i zaznaczenia wymaga, ze przemoc fizyczna i psychiczna, moga dotknaé kazdego z nas.
Bez wzgledu na to, czy pracujemy w sklepie spozywczym, zagranicznej korporacji, urzedzie, zaktadzie produkcyjnym czy
redakcji poczytnego pisma itd.

Jednoczesnie, bardzo trudno jest okresli¢ rzeczywista skalg mobbingu w Polsce. Osoby doswiadczajace mobbingu wstydza
lub boja si¢ przyznaé, ze staty si¢ jego ofiarami lub nie wiedza, jak postapi¢ w sytuacji w takiej sytuacji. Z tego wzgledu
bardzo trudno jest okresli¢ skale zjawiska, zarowno w Polsce, jak i w Unii Europejskiej. Jednocze$nie panuje zgodne
przekonanie, ze dostepne dane np. liczba skarg ztozona do Panstwowej Inspekcji Pracy, zwanej dalej: ,,PIP”, czy r6znego
rodzaju badania prowadzone na okre$lonych grupach ankietowanych, nie obrazuja rzeczywistej skali tego zjawiska.
Jednakze, jako dostepne dane, moga i powinny by¢ positkowo wykorzystywane w dyskusji nad mobbingiem.

Z badan przeprowadzonych przez Antal oraz Dobra Fundacjg wynika, ze az 93% respondentéw doswiadczyto co najmniej
raz zachowan, ktére moga by¢ uznane za mobbing, przy czym az 1 na 10 pracownikow byt zmuszany do wykonywania
prac naruszajacych jego godnos$¢ osobista. Jednoczesnie 90% osob doswiadczajacych mobbingu zglaszato pogorszenie
zdrowia psychicznego i az 75% zauwazylo pogorszenie zdrowia fizycznego, a 42% skorzystalo z mozliwosci wzigcia
zwolnienia lekarskiego.!

Zagadnienia obejmujace dyskryminacj¢ w zatrudnieniu, molestowanie i mobbing byty przedmiotem ponad 2,4 tys. skarg
skierowanych do Panstwowej Inspekcji Pracy, z czego tylko 6% wszystkich skarg dotyczacych tej problematyki byto
zasadnych. W 2023 r. przeprowadzono 1 066 kontroli ukierunkowanych na zbadanie skarg, w ktorych poruszono problem
mobbingu. W 2022 r. i 2021 r. liczba tych skarg wynosita odpowiednio 3012 i 2796. Ze sprawozdania PIP wynika, ze
analiza kontroli przeprowadzanych w nastgpstwie skarg, ktorych przedmiotem byty zachowania lub dziatania o charakterze
mobbingu, wskazuje, ze tylko 41% skarzacych wyrazitlo zgode na ujawnienie, ze kontrola przeprowadzana byla w
nastepstwie dokonanego zgloszenia. Osoby zglaszajace skargi w tym zakresie daza do tego, aby pozosta¢ anonimowymi,
co moze rzutowac niekorzystnie na efektywnos¢ kontroli.

Jednoczesnie wyniki badania przeprowadzonego przez GUS w 2007 r. wskazuja, ktore sektory sa w najwigkszym stopniu
dotknigte problemem mobbingu. Badanie przeprowadzono metoda reprezentacyjna, wsrod osob powyzej 15. roku zycia.
Do sektoréow, w ktorych pracownicy sa najbardziej narazeni na mobbing naleza: transport, gospodarka magazynowa,
tacznos$¢, administracja publiczna, obrona narodowa, ubezpieczenia, ochrona zdrowia i pomoc spoteczna.

W oparciu glownie o badanie prowadzone w innych panstwach (np. panstwa Unii Europejskiej, Kanada), ale rowniez w
Polce wskazuje si¢ takze na nauczycieli jako grupe zawodowa szczegdlnie narazona na zjawisko mobbingu w pracy?.

W literaturze wskazuje si¢ rowniez, w szczegolnos$ci w odniesieniu do kobiet, na wystgpowanie zjawisk przemocowych w
sektorze przemystu, w szczegolnosci w tych jego dziatach, gdzie wystgpuje nierownowaga pici.?

W 2009 r. przeprowadzono badanie dotyczace mobbingu w polskich sklepach i supermarketach. Najczesciej wskazywane
przez badane osoby formy mobbingu to: karanie dochodzacych swoich praw pracownikow niekorzystnym grafikiem pracy,
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straszenie utrata pracy, trudnosci w uzyskaniu przystugujacego urlopu. Badanie to wykazato, ze prawa pracownikow w
supermarketach sg czgsto famane.

Z kolei w 2011 r. Ogolnopolskie Porozumienie Zwiazkow Zawodowych przeprowadzito wsroéd swoich cztonkow ankiete
na temat przestrzegania praw pracowniczych i doswiadczen zwigzanych z dyskryminacja, mobbingiem i molestowaniem
seksualnym w miejscu pracy. Wzigly w niej udzial 4652 osoby. 43 % badanych wskazato, ze w ich miejscach pracy
wystgpuje mobbing, a 25 % odpowiedzialo ,,nie wiem”. Szczegolnie niepokojacy i znamienny jest fakt, ze na wiele pytan
otwartych dotyczacych mobbingu respondenci nie chcieli udziela¢ odpowiedzi®.

W konteks$cie poruszanej tematyki nie mozna nie wspomnie¢, jako o grupie szczegdlnie narazonej na mobbing, o
przedstawicielach $rodowisk artystycznych. W przypadku tych $rodowisk zachowania takie sg tolerowane i
usprawiedliwiane tzw. wolno$cia artystyczna, szczegdlnymi cechami i sposobem bycia ludzi wybitnych, geniuszy i
mistrzow. Jak wynika z informacji Helsinskiej Fundacji Praw Czlowieka sposrdd 124 publicznych instytucji artystycznych,
ktorych dane zostaty przeanalizowane przez fundacjg, tylko w co piatej prowadzony jest rejestr przypadkéw mobbingu i
molestowania. Tymczasem do tego typu naruszen doszto w 39 z nich. Zaledwie 10 wprowadzito organ, ktérego celem jest
przeciwdziatanie tym formom przemocy. Wprowadzane w instytucjach rozwiazania nie sa jednolite i czesto catkowicie si¢
od siebie roznia.’

W ciagu kilku ostatnich lat zmiany technologiczne zmodyfikowaty sposob pracy. W dzisiejszych czasach wielu
pracownikéw komunikuje si¢ ze wspotpracownikami za pomoca nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych,
ktore oferuja potezne narzedzia - takie jak: wiadomosci sms, zdjecia, filmy, e-maile, komunikatory internetowe czy serwisy
spoteczno$ciowe. Zmiany te wplywaja rowniez na problematyke przemocy w pracy.

Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze nie istnieje jedna uniwersalna definicja cyberprzemocy, a ten termin stosuje si¢
ogolnie do okreslenia agresywnych zachowan przejawianych wobec kogo$ za posrednictwem nowych technologii
informacyjno-komunikacyjnych. Mimo ze tradycyjny mobbing i cyberprzemoc w miejscu pracy maja wiele wspolnych
cech, to jednak ze wzgledu na narzedzia, ktorymi posluguja si¢ sprawcy cyberprzemocy (nowoczesne technologie
informacyjno-komunikacyjne), charakteryzuje si¢ ona wigksza czestotliwoscia agresywnych zachowan i skuteczniej
pozwala na zachowanie anonimowosci. W przypadku cyberprzemocy zwraca si¢ uwagg na takie jej cechy jak:

— wszechobecnos¢ - nowe technologie sa powszechne i dotykaja wigkszo$ci aspektow zycia - zardbwno publicznego,
jak i prywatnego. Stwarzaja mozliwo$¢ statej, calodobowej dostepnosci ofiary, ktora nie moze uciec przed ta forma
przemocy. Nowe technologie moga utatwiaé dostep do prywatnych informacji o ofierze, wczesniej niedostgpnych
dla osob trzecich.. Przyktadem moze by¢ udostgpnianie kompromitujacych zdje¢ online i wlamywanie si¢ na
osobiste konta pracownikow w celu pozyskania intymnych informacji;

— powtarzalno$¢ - nowe technologie informacyjno-komunikacyjne umozliwiaja wielokrotny dostgp do agresywnych
tresci, ktore opublikowano online. Co wigcej, nawet gdy dziatania sa podejmowane jednorazowo, potencjalnie
prowadza do udostgpniania negatywnych tresci na temat ofiary 1 publikowania ich w sieci niezliczona ilosc¢ razy;

— anonimowo$¢ - cyberprzemoc wiaze si¢ z anonimowym zastraszaniem. Mozliwo$¢ anonimowego dziatania
stanowi istotny czynnik ryzyka stosowania cyberprzemocy w przysztosci. Wynika to z falszywego poczucia
bezkarnosci sprawcow, zwlaszcza ze ich identyfikacja - zarowno przez same ofiary, jak i organy $cigania - jest
zwykle utrudniona. Nalezy rowniez podkresli¢, ze niektdre narzedzia komunikacji elektronicznej (np. Snapchat),
w ktérych wiadomosci sa widoczne tylko przez okreslony czas, moga nasila¢ to poczucie bezkarnos$ci.

W przeciwienstwie do tradycyjnego mobbingu dziatania cyberprzemocowe moga si¢ okaza¢ utrudnione do monitorowania
w praktyce.®

Wyniki kontroli PIP wskazuja na ré6znorodnos$¢ i niejednolito$¢ stosowanych przez pracodawcow form przeciwdziatania
mobbingowi. Najczgsciej spotykanymi formami przeciwdziatania mobbingowi wprowadzanymi przez pracodawcoéw bylo
opracowanie polityki przeciwdziatania mobbingowi (56% kontrolowanych pracodawcow) oraz opracowanie procedur
postepowania (rozpatrywania skarg) na wypadek wystapienia zjawiska mobbingu (55% kontrolowanych pracodawcow).
Rzadziej prowadzone byly szkolenia dla pracownikow dotyczace tej tematyki (23% kontrolowanych pracodawcow) oraz
wyznaczane osoby pelnomocnika ds. przeciwdziatania mobbingowi (21% kontrolowanych pracodawcow). Nalezy
zaznaczy¢, ze czesto szkolenia takie adresowane sa jedynie do kadry zarzadzajacej, a nie do ogotu pracownikéw.
Jednoczes$nie podkresli¢ nalezy, ze jak wynika z przywotanego sprawozdania z dziatalnosci PIP inspektorzy pracy
odnotowali takze inne formy przeciwdziatania mobbingowi u 16% kontrolowanych pracodawcow). Sa to:

— powotanie komisji antymobbingowe;j,

— wprowadzenie kodeksu etycznego okreslajacego zasady zachowania w pracy,

— wprowadzenie wewngtrznych badan ankietowych w zakladzie pracy z zachowaniem anonimowosci uczestnikow
badania,

— mozliwo$¢ telefonicznego zgloszenia zjawiska mobbingu poprzez uruchomiony w tym celu numer telefonu,
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— wyjadnianie sytuacji konfliktowych z pracownikami, managerem, kierownikiem danego dziatu ,oraz
pracownikiem HR,

— zorganizowanie linii telefonicznej pozwalajacej pracownikom na skorzystanie z bezplatnej pomocy
psychologicznej;

— organizowanie spotkan dla pracownikéw na temat mobbingu w pracy.

Jak wynika rowniez z ustalen inspektoréw pracy tylko 19% skarzacych skorzystato z wewnatrzzaktadowej procedury
postgpowania opracowanej na wypadek wystapienia zjawiska mobbingu.

Zauwazy¢ nalezy, ze, jak wskazuje badanie przeprowadzone przez Antal i Dobra Fundacjg brak zaufania do procedur i
obawa przed odwetem sa gtownym powodem milczenia oséb doswiadczajacych mobbingu. Co wigcej obawe, ze sytuacja
nie zostanie odpowiednio potraktowana lub nastapi odwet ze strony osoby dokonujacej mobbingu wyrazita ponad potowa
ankietowanych.

Ocena, czy wystapila dyskryminacja badz mobbing, nalezy do sadu pracy. Z danych Ministerstwa Sprawiedliwos$ci wynika,
ze w 2022 r. w sadach pierwszej instancji bylo ogotem do rozstrzygnigcia 1360 spraw o odszkodowanie w zwiazku z
dyskryminacja, molestowaniem seksualnym oraz mobbingiem’. Z danych wynika, ze z ogoélnej liczby 549 spraw
zatatwionych w tym roku w sadzie rejonowym, tylko w 90 przypadkach sad uwzglednit w catosci lub w czesci powodztwo.
W przypadku za$ 551 spraw dotyczacych mobbingu zakonczonych zostato 192 sprawy, przy czym sad uwzglednit w
catosci lub w czeséci powddztwo jedynie w 17 sprawach. W latach wezesniejszych sytuacja wygladata analogicznie.
Zestawienie dotyczace postgpowan w sprawach o mobbing w sadzie I Instancji

Sad Rejonowy
1. 2022 551 192 17 62
2. 2021 534 215 18 71
3. 2020 523 217 21 73
4. 2019 563 235 26 76
5. 2018 566 241 39 79
Sad Okregowy
1. 2022 174 46 1 21
2. 2021 172 61 6 25
3. 2020 155 54 1 11
4, 2019 126 49 3 20
5. 2018 118 48 7 19

Powyzsze dane wskazuja, ze sa to postepowania trudne dowodowo. Z tego tez wzgledu ofiary mobbingu nie decyduja si¢
skierowa¢ sprawy na drogg postgpowania sadowego. Na trudno$¢ dowodowa wskazuje roéwniez niski odsetek
uwzglednionych w caloséci lub w czg$ci pozwow. W kazdym z badanych lat na uwzglednionymi pozwami przewazat
odsetek spraw, w ktorych powodztwo zostalo oddalone. Oprocz sygnalizowanych juz trudnosci dowodowych, przyczyna
oddalenia powoddztwa mogla by¢ jego niezasadno$é, wynikajaca z trudno$ci w prawidtlowym i jednoznacznym
zidentyfikowaniu przez pracownikow zachowan stanowiacych mobbing. Proponowane w projekcie zmierzaja do zmiany
tej sytuacji.

Celem projektu jest dokonanie przegladu tego, w jaki sposob ustawodawca przeszto 20 lat temu zdefiniowat niektore formy
przemocy w miejscu pracy oraz nadanie im nowego ksztattu, z uwzglednieniem szerokiego dorobku judykatury, jak i
rozwoju doktryny w tym zakresie. Wynikiem tak przeprowadzonej oceny, jest konkretyzacja wszystkich tych obszarow,
ktore zostaly zidentyfikowane, jako generujace niejasno$ci w rozumieniu istniejacych juz pojeé oraz przynoszacych
problemy w praktycznym stosowaniu prawa.

Projekt ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy ma na celu uporzadkowanie definicji deliktow prawa pracy zwiazanych
z wystgpowaniem roznych form przemocy w miejscu pracy w sposob, ktory poprawi informacyjna funkcje¢ przepisow oraz
zapewni ich lepsze rozumienie zarowno przez pracodawcow, ktorzy juz dzisiaj sa adresatami szeregu obowiazkow z
zapewnieniem ochrony godnosci oraz innych dobr osobistych pracownikow, jak i pracownikow.

Rozwiazaniem tego stanu rzeczy jest uwzglednienie, w tre$ci projektowanych przepisow, najwazniejszych wnioskoéw
doktryny i judykatury. Przyniesie to poprawe informacyjnej funkcji przepisdw oraz rozstrzygnigcia istniejacych dzisiaj
watpliwosci oraz mylnych wyobrazen o istocie zjawisk przemocy w miejscu pracy. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage, ze
zjawiska te maja charakter spoteczny, a legislacja probuje jedynie odda¢ ksztattem przepiséw ich charakter. Pelni wigc
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rolg ona stuzebna wobec wnioskow ptynacych z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy. Sprawia to, ze ksztatt
przepisow prawa powinien podazac za rozwojem tych dyscyplin, a tre§¢ przepisow, szczeg6lnie w zakresie definiowania
réznych form przemocy w miejscu pracy oraz zapobiegania im, winna uwzglednia¢ postep, ktory dokonal sie w tym
obszarze.

2. Rekomendowane rozwiazanie, w tym planowane narzedzia interwencji, i oczekiwany efekt

Projekt — w zakresie zjawisk niepozadanych w miejscu pracy — przewiduje zmiany Kodeksu pracy polegajace na:

1) ujednoliceniu zdefiniowanych form molestowania (prostego) i jego formy kwalifikowanej (molestowania seksualnego),
na wzor obecnie obowiazujacych przepisow wzgledem molestowania seksualnego, jako dziatan wystgpujacych fizycznie,
werbalnie i pozawerbalnie;

2) zdefiniowaniu roszczen pracowniczych w przypadku naruszenia zasady rownego traktowania oraz mobbingu jako
kompensacji szkody majatkowej w formie odszkodowania lub krzywdy niematerialnej, jako zado$¢uczynienia z
jednoczesnym zroznicowaniem ich wysoko$ci w przypadku spraw dyskryminacyjnych wzgledem tego, czy naruszenie
takie miato charakter incydentalny, czy wielokrotny; w obecnym stanie prawnym pod pojgciem odszkodowania kryje sig
zardwno kompensacja szkody majatkowej i niemajatkowej, co ktoci si¢ z jezykowym i prawnym znaczeniem pojecia
,»odszkodowania”. Ma to szczeg6lne znaczenie w kontekscie deliktéw molestowania i molestowania seksualnego, ktore
ze swojego charakteru czgsciej wyrzadzaja krzywdg niematerialna, osobista, moralna, niz uszczerbek o charakterze
majatkowym. Projektowana zmiana ma na celu przywrocenie spdjnosci systemu orzekania w sprawach zwigzanych z
ochrona przed nierdwnym traktowaniem w oparciu o instytucje prawne rozwinigte i stosowane na gruncie prawa
cywilnego, a wigc takze dobrze opisane w doktrynie i judykaturze. Projektowana regulacja zatem przewiduje prawo
dochodzenia odszkodowania w odniesieniu do szkody materialnej oraz zado$¢ uczynienia w przypadku krzywdy
niematerialnej. Zaktada sig, ze pracownikowi w przypadku naruszenia zasady rownego traktowania bedzie przyshugiwato
prawo do zado$Cuczynienia w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie (a zatem utrzymano obecnie
obowigzujaca wysokos¢ dla odszkodowania — w obecnym stanie prawnym obejmujacym zarowno szkodg materialna, jak
i nie materialna). W przypadku odszkodowania minimalnej wysoko$ci nie okreslono z uwagi, ze przystuguje ono za
poniesiona szkod¢ majatkowa;

3) ujeciu zasady rozktadu cigzaru dowodu w sprawach dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania w sposob
analogiczny, jak przewiduja to przepisy Ustawy Antydyskryminacyjnej obciazajac pracownika obowigzkiem
uprawdopodobnienia naruszenia tej zasady, a przy skutecznym wykonywaniu tego obowiazku naktadajac na pracodawce
przeprowadzenie dowodu, iz do naruszenia zasad rownego traktowania nie doszto;

4) sprecyzowaniu, iz obowiazek przeciwdzialania naruszeniom zasad rownego traktowania oraz mobbingowi realizuje si¢
poprzez stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz szybkie i wlasciwe reagowanie, a takze poprzez dziatania
naprawcze i wsparcie 0sob dotknigtych nierownym traktowaniem;

5) uzupekieniu kodeksowego katalogu obowiazkow pracodawcy o przeciwdziatanie naruszaniu godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika;

6) uproszczeniu definicji mobbingu poprzez uznanie, iz jego podstawowa cecha jest to, iz stanowi on uporczywe ngkanie
pracownika;

7) uznaniu, ze dzialania te moga mie¢ charakter fizyczny, werbalny i pozawerbalny;

8) wskazaniu na szereg cech mobbingu, zardwno poprzez ich pozytywne, jak i negatywne zdefiniowanie, w szczego6lnosci:
— wykluczenie z definicji tego zjawiska zachowan incydentalnych i jednorazowych,

— uznanie, iz zjawiska te maja charakter nawracajacy lub staty,
— pochodza, w szczegolnosci od przetozonego, wspdlpracownika, podwladnego, pojedynczej osoby badz grupy osob,
— saniezalezne od intencjonalnos$ci dziatania sprawcy lub wystapienia okreslonego skutku;

9) zdefiniowaniu modelu racjonalnej ofiary dla odréznienia rzeczywistego nekania od zdarzen postrzeganych nieadekwatnie
lub nadmiernie subiektywnie za mobbing;

10) zdefiniowaniu dolnego progu wysoko$ci zados¢uczynienia za stosowanie mobbingu, jako wynagrodzenia pracownika
za okres 6 miesi¢cy; uznano, ze ngkanie, ktore ma charakter uporczywy nie moze by¢ rekompensowane
zados$¢uczynieniem pieni¢znym opiewajacym jedynie na kwote jednokrotnosci minimalnego wynagrodzenia za pracg;
o potrzebie adekwatnie wynagrodzenia krzywd wypowiadal si¢ Sad Najwyzszy, w szczegdlnosci w wyroku z dnia 8
sierpnia 2017 r., (sygn. I PK 206/16). Nalezy pamigta¢ o negatywnych skutkach mobbingu, ktore dotykaja jego ofiare.
Skutki te zazwyczaj odnosza si¢ do wyrzadzonej krzywdy niematerialnej. Nie moze by¢ tak, ze sad stwierdza, ze doszto
do mobbingu, a potem stosuje sankcj¢ nieadekwatna do poniesionej krzywdy. Pracownik powinien otrzymaé godna
rekompensate;

11) zwolnieniu pracodawcy z odpowiedzialno$ci cywilnoprawnej wzgledem pracownika za wystapienie mobbingu, w
przypadku, w ktorym mobbing ten nie pochodzit od przetozonego pracownika, a pracodawca wdrozyt skuteczne dziatania
w obszarze prewencji antymobbingowe;;

12) zdefiniowaniu w regulaminie pracy (lub w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest obowiazany jego ustalenia) zasad,
trybu oraz czgstotliwosci dzialan w obszarze przeciwdziatania naruszaniu godno$ci oraz innych dobr osobistych
pracownika, zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi.




Wprowadzana regulacja zapewni uporzadkowanie rozumienia réoznych, prawnie zdefiniowanych form przemocy w miejscu
pracy w sposob, ktory pozwoli z jednej strony precyzyjnie diagnozowaé zachowania bezprawne, a z drugiej strony odrozni¢
je od zachowan, ktore mieszcza si¢ we wiasciwych lub dopuszczalnych relacjach pracowniczych.

Wprowadzenie projektowanej ustawy pozwoli przenie$¢ do prawa stanowionego wiele wnioskéw pochodzacych wprost z
dorobku judykatury, znaczaca cz¢$¢ z projektowanych zmian opiera si¢ bowiem, w szczego6lnosci na cechach mobbingu w
ksztalcie, ktory zostal zdefiniowany w orzecznictwie. Zapewni to wigksza jednolito§¢ sprawowania kognicji przez sady w
tego typu sprawach oraz pozwoli na uszczegotowienie obecnej, skapej regulacji ustawowej o wnioski wynikajace z 20-
letniego okresu jej stosowania, w szczegolnosci wnioski plynace z doktryny i judykatury, ale rowniez wnioskow ptynacych
z nauk o zarzadzaniu, psychologii i socjologii pracy. Skutki projektowanej regulacji zostaty wskazane i omowione w pkt 4
OSR Podmioty, na ktore oddziatuje projekt.

Proponowane rozwigzania w zakresie mobbingu maja charakter uniwersalny tak, aby miaty zastosowanie do niepozadanych
zjawisk w tradycyjnie funkcjonujacym zakladzie pracy czy firmie funkcjonujacej w oparciu o nowoczesne technologie i
narzgdzia informatyczne. Zjawisko, ktore wypehia zakres pojeciowy ngkania bedzie ngkaniem niezaleznie czy bedzie
odbywalo si¢ w formie kontaktow osobistych, telefonicznych, smsowych, mailowych czy zastosowaniem innych srodkow
komunikacji itd.

3. Jak problem zostal rozwiazany w innych krajach, w szczegélnosci krajach czlonkowskich OECD/UE?

Niemcy:
1) Pojecie mobbingu (ang. bullying and mobbing) nie jest w Niemczech zdefiniowane jako termin prawny. Pojecie te

obejmuja szereg zachowan, ktorych konsekwencje moga mie¢ charakter prawny, zdrowotny lub ekonomiczny, w
zaleznos$ci od okoliczno$ci i ogélnego kontekstu. Zgodnie z orzecznictwem sadow pracy mobbing definiuje sig jako
systematycz-ng wrogo$¢, molestowanie (ang. harrassment) lub dyskryminacje pracownikéw migdzy so-ba lub przez
przetozonych. Czyny te charakteryzuja si¢ naruszeniem godnosci ludzkiej, maja miejsce w dluzszym okresie czasu, z
wyraznym zamiarem i systematycznym podej-§ciem i sg ukierunkowane na naruszenie praw jednostki.
Prawne punkty odniesienia mozna znalez¢ na przyktad w prawie pracy w ogdlnej ustawie o rownym traktowaniu (ang.
the General Act on Equal Treatment), w drodze ktorej Niemcy dokonaty transpozycji do prawa niemieckiego czterech
dyrektyw UE w sprawie rownego traktowania, w tym dyrektywy 2000/78/WE. W § 3 ust. 3 i 4 og6lnej ustawy o rownym
traktowaniu prawnie zdefiniowane pojgcia molestowania i molestowania seksualnego — ktore w indywidualnych
przypadkach moga obejmowaé mobbing — sa powiazane z przyczynami dyskryminacji chronionymi w § 1 ogdlnej ustawy
o rownym traktowaniu. Ogolna ustawa o rownym traktowaniu chroni pracownikow przed nieuzasadniona dyskryminacja
ze wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, plec, religi¢ lub przekonania, niepelnosprawnos¢, wiek lub tozsamosé¢
seksualna. Jednak mobbing moze mie¢ rowniez inne powody niz dyskryminacja. Na przyktad, jesli w zespole wystepuja
napigcia, walka o wladzg lub osobiste niechgci. Nie mamy wtedy zatem do czynienia z dyskryminacja w rozumieniu
ogoblnej ustawy o rownym traktowaniu.
Ofiary moga dochodzi¢ roszczen o odszkodowanie i zado$¢uczynienie wobec pracodawcy w zwiazku z naruszeniem
zakazu dyskryminacji wynikajacego z ogdlnej ustawy o rownym traktowaniu (zob. pkt 3 ponizej).
Odpowiedzialno$¢ umowna pracodawcy moze by¢ rozpatrywana na podstawie § 280 i § 241 ust. 2 kodeksu cywilnego,
jezeli pracodawca naruszyl obowiazek ochrony lub jezeli pracodawca musi przyja¢ odpowiedzialno$¢ za szkode
wyrzadzona z winy swoich organéw zgodnie z § 31 1 89 kodeksu cywilnego lub oséb, ktorymi si¢ postuguje (ang.
vicarious agents) zgodnie z § 278 kodeksu cywilnego.
Zgodnie z prawem deliktowym roszczenia o odszkodowanie i zado$¢uczynienie za krzywdg moga by¢ oparte na § 823
ust. 1 kodeksu cywilnego w przypadku uszczerbku na zdrowiu lub naruszeniu ogdlnych praw osoby, na podstawie § 823
ust. 2 kodeksu cywilnego w przypadku naruszenia prawa majace na celu ochrong innej osoby, na podstawie § 826 ust. 1
kodeksu cywilnego z powodu umyslnego naruszenia dobrych obyczajow lub na podstawie § 831 kodeksu cywilnego w
przypadku odpowiedzialnosci za szkody wyrzadzone przez osoby, ktdrymi si¢ postuguje.
W zaleznos$ci od okolicznosci danej sprawy moze to rowniez obejmowac zarzuty istotne z punktu widzenia prawa karnego
(np. napas¢ na tle seksualnym, zmuszanie seksualne, zgwalcenie zgodnie z art. 177 kodeksu karnego, molestowanie
seksualne zgodnie z art. 184i kodeksu karnego, zniewaga zgodnie z art. 185 kodeksu karnego, ztosliwe plotki z art. 186
kodeksu karnego, zniestawienie z art. 187 kodeksu karnego, uporczywe nekanie zgodnie z art. 238 kodeksu karnego lub
zmuszanie zgodnie z art. 240 kodeksu karnego).
Ponadto Niemcy ratyfikowaly w 2023 r. Konwencje MOP nr 190 dotyczaca eliminacji prze-mocy i molestowania w
Swiecie pracy.

2) Obowiazki pracodawcow wynikajace z ogoélnej ustawy o rownym traktowaniu:
Pracodawcy sa zobowiazani do podjecia niezbednych srodkéw w celu ochrony przed dyskryminacja z jakiejkolwiek
przyczyny wymienionej w § 1 oraz przed molestowaniem (seksualnym). Ochrona ta obejmuje réwniez S$rodki
zapobiegawcze. Srodki zapobiegawcze moga obejmowac¢ na przyklad informacje lub szkolenia na temat niezgodnego z
prawem nierownego traktowania lub ustanowienie lub uzgodnienie kodeksu postgpowania dla przedsigbiorstwa lub
organizacji. Jesli pracownicy naruszaja zakaz dyskryminacji wynikajacy z ogoélnej ustawy o rownym traktowaniu,
pracodawca musi podja¢ odpowiednie, nie-zbedne i uzasadnione srodki w indywidualnym przypadku, aby zapobiec
dyskryminacji, takie jak ostrzezenia lub zwolnienie.
Prawa pracownikow wynikajace z ogolnej ustawy o rownym traktowaniu:




Ogolna ustawa o réwnym traktowaniu reguluje rowniez prawa pracownikow, ktorzy czuja si¢ pokrzywdzeni lub
molestowani w zwiazku ze stosunkiem pracy z powodu jednej z przy-czyn dyskryminacji wymienionych powyze;j.
Jesli spelnione sa odpowiednie wymagania, pracownicy maja prawo do ztozenia skargi (§ 13 ogolnej ustawy o réwnym
traktowaniu). Pracownicy dotknigci molestowaniem (seksualnym) maja prawo do odmowy wykonywania pracy z
prawem do dalszej wyplaty wynagrodzenia (§ 14 ogdlnej ustawy o rownym traktowaniu). Pracownicy moga réwniez
wystapi¢ na droge sadowa w celu obrony swoich praw. Moga oni dochodzi¢ tam odszkodowania i zado$¢uczynienia (§
15 ogblnej ustawy o rownym traktowaniu).
Ogodlne bezpieczenstwo pracy:
W ramach dodatkowych obowiazkoéw prawnych pracodawcy sa zobowiazani do ochrony zdrowia i dobr osobistych
swoich pracownikow.
Pracownicy, ktorych to dotyczy, moga zada¢, aby ich pracodawcy powstrzymali si¢ od na-ruszania intereséw prawnych
lub aby pracodawcy podjeli rozsadne srodki w celu ochrony ich interesow prawnych. W przypadku gdy dojdzie juz do
naruszenia, mozna wystapi¢ z roszczeniem o odszkodowanie.
Jezeli istnieje rada zakladowa w danym zakladzie pracy (utworzona zgodnie z przepisami ustawy o konstytucji
zaktadowej (niem. Betriebsverfassungsgesetz — BetrVG), rada zaktadowa i pracodawca moga uzgodni¢ porozumienie
zaktadowe zgodnie z § 87 ust. 1 pkt 1 i pkt 7 BetrVG w celu zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy lub
odpowiedniego postepowania w przypadku mobbingu. Zaleta takiego porozumienia moze by¢ to, ze mozna wzia¢ pod
uwage specyficzna sytuacjg w zakladzie pracy. Porozumienia zakladowe obowiazuja bezposrednio i obowigzkowo
wszystkich pracownikow danego zaktadu (§ 77 ust. 4 zd. 1 BetrVG).
Aby zapobiec konfliktom, uszczerbkowi na zdrowiu i sporom prawnym na wczesnym etapie, bardzo pomocna moze by¢
Scista koordynacja migdzy pracodawca a rada zaktadowa w danym zaktadzie.
Nawet jesli w danym zakladzie pracy nie dziala rada zaktadowa, kazdy pracownik ma prawo do zlozenia skargi do
wlasciwych organéw w zakladzie pracy, jesli uwaza, ze jest dyskryminowany, niesprawiedliwie traktowany lub w inny
sposob stawiany w niekorzystnej sytuacji przez pracodawce lub innych pracownikéw zaktadu. Moze on zwrécic€ si¢ o
pomoc lub mediacj¢ do cztonka rady zaktadowej (§ 84 ust. 1 BetrVG). Pracodawca jest zobowiazany do poinformowania
pracownika o sposobie rozpatrzenia jego skargi i, jesli uzna skargg za uzasadniona, do usunigcia naruszen (§ 84 ust. 2
BetrVG).
Pracownik nie moze ponie$¢ zadnych negatywnych konsekwencji w wyniku ztozenia skargi (§ 84 ust. 3).

3) Zakres odpowiedzialno$ci pracodawcy za dziatania majace miejsce w miejscu pracy lub zwiazane z praca, w tym
odpowiedzialno$¢ za dziatania osob trzecich, takich jak klienci.
Zgodnie z § 12 ust. 4 ogdlnej ustawy o rownym traktowaniu pracodawcy sa zobowigzani do podjecia niezbgdnych i
odpowiednich srodkéw ochronnych, jezeli pracownicy sa dyskryminowani lub (seksualnie) molestowani przez osoby
trzecie podczas wykonywania swojej pracy. Srodkami ochronnymi majacymi na celu zapobieganie i powstrzymanie
molestowania moga by¢ na przyktad: ostrzeganie klientéw lub, w sektorze opieki zdrowotnej, pacjentow, wydawanie
zakazdw wstepu na teren obiektu, a nawet zakonczenie stosunku umownego z osobami trzecimi.
Odpowiedzialno$¢ pracodawcy na podstawie § 15 ogodlnej ustawy o rownym traktowaniu w przypadku
dyskryminacyjnego zachowania os6b trzecich moze by¢ rozpatrywana, jesli pracodawca nie wywiazat si¢ ze swoich
obowiazkow wynikajacych z § 12 ogoblnej ustawy o rdéwnym traktowaniu i w ten sposob przyczynit si¢ do powstania
szkody.
Ogdlny obowiazek pracodawcy ochrony pracownika przed naruszeniem interesow prawnych zasadniczo nie ogranicza
si¢ do powstrzymania si¢ od wlasnych dzialan naruszajacych prawo. Pracodawca moze by¢ réwniez zmuszony do
podjecia rozsadnych srodkow w celu ochrony pracownika przed szkoda wyrzadzona przez osoby trzecie.

Francja
1) Molestowanie moralne (fr. harcélement moral) jest pojeciem zblizonym do mobbingu, cho¢ wskazuje sig, ze

obejmujacym znacznie szersze spektrum przypadkéw. Zgodnie z art. L11152-1 fr. KP® zaden pracownik nie moze by¢
poddawany powtarzajacym si¢ aktom molestowania moralnego, ktorych celem lub skutkiem jest pogorszenie warunkow
jego pracy mogace prowadzi¢ do naruszenia praw lub godnosci pracownika, pogorszenia jego zdrowia fizycznego lub
psychicznego lub zaszkodzenia jego dalszej karierze zawodowej. Molestowanie seksualne (fr. harcélement sexuel, art.
L1153-1 fr. KP) polega na powtarzajacych si¢ zachowaniach lub komentarzach o konotacji seksualnej lub seksistowskiej,
ktore naruszaja godno$¢ ze wzgledu na ich ponizajacy lub upokarzajacy charakter lub stwarzaja zastraszajaca, wroga lub
obrazliwa sytuacje. Wymodg powtarzalno$ci zachowan przy molestowaniu seksualnym jest spetniony takze wtedy gdy
takie zachowania lub komentarze pochodza od kilku 0sob nawet jesli kazda z nich nie dziata w sposob powtarzajacy sig,
ale osoby te dzialaja w porozumieniu lub z inicjatywy jednej z nich badz nawet jesli nie dziataja w porozumieniu, to
wiedza, ze takie komentarze/zachowania zachodza wielokrotnie. Zachowania, nawet jesli si¢ nie powtarzaja, polegajace
na jakiejkolwiek powaznej presji, wywieranej w rzeczywistym lub pozornym celu uzyskania czynnosci o charakterze
seksualnym, z korzyscia dla sprawcy lub osoby trzeciej, sa uwazane za molestowanie seksualne. Ponadto zgodnie art.
L1142-2-1 fr. KP nikt nie moze by¢ poddawany zachowaniu o charakterze seksistowskim, definiowanym jako kazde
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zachowanie zwiazane z plcia danej osoby, ktdrego celem lub skutkiem jest naruszenie jej godnosci lub stworzenie
zastraszajacego, wrogiego, ponizajacego, upokarzajacego lub obrazliwego srodowiska.

Art. L.1132-1 fr. KP zawiera zakaz dyskryminacji tj. zakaz wykluczania z procedury rekrutacji, karania, zwalniania czy
poddawana jakimkolwiek $rodkom dyskryminujacym opisanym w art. 1 ustawy nr 2008-496 z dnia 27 maja 2008 r.
wdrazajacej prawo wspolnotowe w zakresie walki z dyskryminacja, w szczegolnosci w zakresie wynagrodzenia, udziatu
w zyskach, klasyfikacji, kwalifikacji, awansu zawodowego, godzin pracy, oceny wynikéw, zmiany i przedluzenia
umowy. Zakazane kryteria dyskryminacji stanowia katalog zamknigty, szerszy niz w ustawie antydyskryminacyjnej i
obejmuja: pochodzenie, pte¢, moralnos¢, orientacje seksualna, tozsamo$¢ ptciowa, wiek, stan cywilny lub ciaze, cechy
genetyczne, szczegodlnie trudng sytuacj¢ wynikajaca z sytuacji ekonomicznej, oczywista lub znana sprawcy, rzeczywista
lub domniemana przynalezno$¢ lub brak przynaleznosci do grupy etnicznej, narodu lub domniemanej rasy, poglady
polityczne, dziatalno$¢ zwiazkowa lub wzajemna, petniong funkcji, przekonania religijne, wyglad fizyczny, nazwisko,
miejsca zamieszkania lub domicylu bankowego, stan zdrowia, utratg samodzielno$ci lub niepelnosprawnos¢, lub
umiejetnos¢ wystawiania si¢ w jezyku innym niz francuski, status sygnalisty, osoby ulatwiajacej lub osoby majacej
kontakt z sygnalista, w rozumieniu, odpowiednio, art. 6 pkt I oraz art. 6-1 pkt 1 i 2 ustawy 2016-1691 z dnia 9 grudnia
2016 1. o przejrzystosci, zwalczaniu korupcji i modernizacji zycia gospodarczego. Zgodnie z ustawa nr 2008-496 (ustawa
antydyskryminacyjna) dyskryminacja bezposrednia to sytuacja, w ktorej z uwagi na wskazane kryteria dyskryminacji
(katalog zamkniety) dana osoba jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byla lub bedzie traktowana inna osoba w
poréwnywalnej sytuacji. Dyskryminacje¢ posrednia stanowi przepis, kryterium lub praktyka, ktdre z pozoru sa neutralne,
ale moga postawic¢ osoby w szczegodlnie niekorzystnej sytuacji w porownaniu z innymi osobami z przyczyn wskazanych
w definicji dyskryminacji bezposredniej, chyba ze sa obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a $rodki
stuzace osiagnigciu tego celu sa konieczne i wlasciwe. Dyskryminacja obejmuje wszelkie dziatania zwigzane z jednym
ze wskazanych kryteriow dyskryminacji oraz wszelkie dzialania o podtekscie seksualnym, ktorych ofiara pada dana osoba
i ktorych celem lub skutkiem jest naruszenie jej godno$ci lub stworzenie zastraszajacej, wrogiej, ponizajace;j,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; a takze nakazywanie innym zachowan zabronionych na mocy art. 2.
Zarowno w sprawach dotyczacych molestowania moralnego i seksualnego, jak i dyskryminacji, rozstrzyganych w oparciu
0 przepisy prawa prywatnego, obowiazuje odwrocony cigzar dowodu. Powod ma wskazaé fakty, pozwalajace
domniemywa¢ istnieje dyskryminacji posredniej lub bezposredniej, a pozwany ma udowodnié, ze jego decyzja jest
uzasadniona obiektywnymi czynnikami niezwiazanymi z jakakolwiek dyskryminacja (art. L 11134-1 fr. KP). Podobnie
w przypadku molestowania moralnego i seksualnego powod ma wskaza¢ fakty pozwalajace domniemywac istnienie
molestowania, a pozwany ma udowodnic ze te dziatania nie stanowia molestowania oraz ze jego decyzja jest uzasadniona
obiektywnymi czynnikami niezwigzanymi z jakimkolwiek molestowaniem (art. L1154-1 fr. KP).

Ofiary mobbingu moga dochodzi¢ odszkodowania i zado$¢uczynienia. Pracownik moze zada¢ rozwiazania stosunku
pracy oraz wynikajacego z tego odszkodowania i odsetek. Wszelkie postanowienia i czynnosci niezgodne z zakazem
dyskryminacji sa niewazne (art. L1132-4 fr. KP). Zgodnie z art. L1134-5 fr. KP w przypadku dyskryminacji
odszkodowanie i odsetki rekompensuja cala szkode wynikajaca z dyskryminacji, za caty okres jej trwania.

Przyktadowe obowiazki prewencyjne: obowiazek udostepnienia pracownikom tekstu przepisow kodeksu karnego dot.
przestepstw molestowania moralnego i molestowania seksualnego (art. L1152-4 oraz art. L1153-5 fr. KP), przepisy
regulaminu pracy powinny zawiera¢ m.in. postanowienia dot. molestowania moralnego i molestowania seksualnego (art.
L1321-2 fr. KP), obowiazek wyciagnigcia konsekwencji dyscyplinarnych wobec sprawcoéw molestowania moralnego i
seksualnego (art. L1152-5 oraz art. L1153-6 fr. KP), obowiazek pracodawcoéw zatrudniajacych co najmniej 250 osob do
wyznaczenia osoby odpowiedzialnej za informowanie i wspieranie pracownikéw w przypadku pojawienia si¢ problemu
molestowania seksualnego (art. L1153-5-1 fr.KP). Ponadto w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w kazdym
zaktadzie pracy zatrudniajacym co najmniej trzystu pracownikow i w kazdym zakladzie pracy specjalizujacym sig w
rekrutacji, pracownicy odpowiedzialni za rekrutacje¢ przechodza szkolenie w zakresie niedyskryminaciji w rekrutacji co
najmniej raz na pig¢ lat (art. L1131-2 fr. KP).

Belgia:

)

2)

Molestowanie moralne to obrazliwe potaczenie szeregu podobnych lub réznych form zachowania, majacych miejsce
przez pewien czas, zarowno zewngtrznych, jak i wewngtrznych w stosunku do zaktadu pracy, majacych na celu lub
skutkujacych naruszeniem osobowosci, godnosci lub fizycznej lub psychicznej integralnosci pracownika w trakcie
wykonywania obowiazkow, zagrozeniem jego zatrudnienia lub stworzeniem zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery, przejawiajacej si¢ w szczegolnosci w stowach, zastraszaniu, czynach, gestach
lub jednostronnych pismach (art. 32ter ust. 2 ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikéw podczas wykonywania
pracy). Molestowanie moralne moze by¢ zwiazane z cechami szczeg6lnymi pracownika, do ktorych ustawa zalicza m.in.
wiek, stan cywilny, miejsce urodzenia, stan majatkowy, rasg, kolor skory, orientacje seksualna, tozsamos¢ seksualna lub
ekspresj¢ ptciowa, ciazg, macierzynstwo czy ojcostwo (art. 32ter ust. 3 ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikow
podczas wykonywania pracy).

Zgodnie z art. 2 ustawy o dobrym samopoczuciu pracownikow podczas wykonywania pracy ma ona zastosowanie nie
tylko do pracownikow, ale tez m.in. do innych osob zarobkujacych wykonujacych pracg pod nadzorem podmiotu
trzeciego czy stazystow.




3)

4)

5)

6)

7)
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Molestowanie seksualne zostalo natomiast zdefiniowane jako jakakolwiek forma niepozadanego werbalnego,
niewerbalnego lub fizycznego zachowania o charakterze seksualnym, skutkujaca lub ukierunkowana na naruszenie
godnosci pracownika lub stworzenie zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery (art.
32ter ust.3 ustawy).

Obowiazki zwigzane z przeciwdzialaniem przemocy w pracy sa ujmowane w kategoriach obowiazkoéw z zakresu bhp.
Obowiazek przeprowadzenia oceny ryzyka zawodowego, ktoéra powinna uwzglednia¢ zagrozenia psychospoteczne w
zaktadzie pracy; molestowanie moralne i molestowanie seksualne, obok stresu, uznawane sa za zagrozenia
psychospoteczne w pracy (art. 32/2 § 1 ustawy o dobrym samopoczuciu).

Obowiazek powzigcia odpowiednich $rodkéw prewencyjnych w zakresie przemocy w pracy. Minimalne wymogi w
zakresie tych $rodkéw to m.in.: obowiazek powotania w zakladzie pracy doradcy ds. prewencji (fr. conseiller en
prévention) lub osoby zaufania (fr. la personne de confiance), (art. 32sexies ustawy o dobrym samopoczuciu). Doradca
ds. prewencji musi specjalizowac si¢ w psychospotecznych aspektach pracy, w tym przemocy i molestowaniu moralnym
lub seksualnym w miejscu pracy, przyjecie wewnatrzzakladowych procedur umozliwiajacych ofiarom zglaszanie
naruszen, w tym prawo pracownikéw do wnioskowania o nieformalng interwencj¢ psychospoteczng ze strony osoby
zaufania lub doradcy ds. prewencji, polegajaca na szukaniu rozwigzan m.in. poprzez rozmowy i koncyliacj¢ albo o
formalna interwencje¢ psychospoleczna doradcy ds. prewencji, ktora polega na zazadaniu od pracodawcy powzigcia
odpowiednich dziatan, doradca ds. prewencji musi specjalizowac si¢ w psychospotecznych aspektach pracy, w tym
przemocy i molestowaniu moralnym lub seksualnym w miejscu pracy. Moze by¢ to doradca wewngtrzny lub zewngtrzny.
(art. 32sexies ustawy o dobrym samopoczuciu). Informowanie i szkolenie pracownikdw; (art. 32quater ustawy o dobrym
samopoczuciu). Wprowadzenie srodkéw prewencyjnych wymaga opinii komitetu ds. prewencji i ochrony w pracy, a
wdrozenie procedury prewencyjnej zgody na jej uchwalenie (art. 32/2 § 2 oraz art. 32quater ustawy o dobrym
samopoczuciu).

Ofiara przemocy, molestowania moralnego lub molestowania seksualnego moze dochodzi¢ odszkodowania za szkode
materialna i niematerialng od sprawcy czynu w wysoko$ci odpowiadajacej (i) faktycznie poniesionej szkodzie lub (ii)
trzymiesigcznemu wynagrodzeniu brutto (art. 32decies § 1 ustawy o dobrym samopoczuciu). W przypadku gdy
zachowania sprawcy byly oparte na jednym z kryteriow dyskryminacyjnych, sprawca jest przetozonym ofiary lub gdy
przemawia za tym powaga sprawy, zryczattowane odszkodowanie moze réwnaé si¢ wysokosci szesciomiesiecznego
wynagrodzenia ofiary (art. 32decies § 1 ustawy).

W przypadku sadowego dochodzenia roszczen z tytulu molestowania moralnego i seksualnego obowiazuje zasada
odwroconego cigzaru dowodu, ktora zgodnie z przepisami ustawy nie ma zastosowania wylacznie w przypadku
postgpowania karnego przeciwko sprawcy (art. 32undecies ustawy o dobrym samopoczuciu). ,,Jezeli osoba, ktdra
udowodni swoj interes, ustali przed wlasciwym sadem fakty, z ktéorych mozna domniemywac, ze w miejscu pracy doszto
do przemocy lub molestowania moralnego lub seksualnego, cigzar dowodu, ze w miejscu pracy nie doszto do przemocy
lub molestowania moralnego lub seksualnego, spoczywa na pozwanym. Ustep 1 nie ma zastosowania do post¢gpowania
karnego 1 pozostaje bez uszczerbku dla innych korzystniejszych przepisow prawnych dotyczacych cigzaru dowodu.”
Zakaz dyskryminacji, ktory moze mie¢ zastosowanie do pracownikow, jest zawarty w wielu réznych ustawach, migdzy
innymi w: ustawie o przeciwdziataniu niektérym formom dyskryminacji (fr. loi tendant a lutter contre certaines formes
de discrimination, dalej: ustawa antydyskryminacyjna)’, ustawie z 5.03.2002 r. o niedyskryminacji pracownikoéw
zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy oraz ustawie z 5.06.2002 r. o niedyskryminacji pracownikow
zatrudnionych na czas okreslony czy ustawie o rownosci ptci z 10.05.2007 r. Kazda z nich okresla inny zakres
zastosowania 1 kryteria chronione. Najszerszy zakres kryteriow chronionych oraz najszerszy zakres zastosowania ma
ustawa antydyskryminacyjna. Obejmuje ona wszystkie stosunki pracy oraz ma zastosowania zarowno do nawiazania, jak
1 trwania oraz rozwigzania stosunku pracy. Wskazane w niej kryteria chronione stanowig katalog zamknigty. Zgodnie z
art. 28 ustawy antydyskryminacyjnej w sprawach o dyskryminacj¢ obowigzuje odwrocony cigzar dowodu. Ofiara
dyskryminacji moze dochodzi¢ zaréwno odszkodowania, jak i zadosCuczynienia w wysokosci ryczattowej albo w
wysokosci rzeczywiscie poniesionej szkody. Ogodlny obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji, natomiast brak
szczegblnych obowiazkow prewencyjnych np. w zakresie wdrazania procedur czy szkolen. Ustawa antydyskryminacyjna
w art. 14 zakazuje dyskryminacji. Przez dyskryminacjg¢ rozumie si¢ dyskryminacj¢ posrednia i bezposrednia, naktanianie
do dyskryminacji, molestowanie, odmowg zapewnienia racjonalnych usprawnien dla osoby niepelnosprawnej oraz
dyskryminacjg sumowana i intersekcjonalna. Dyskryminacja sumowana (fr. discrimination cumulée) to sytuacja, w ktorej
osoba jest dyskryminowana w wyniku rozréznienia opartego na kilku chronionych kryteriach, ktére sa sumowane, ale
moga by¢ rozdzielone. Dyskryminacja intersekcjonalna to sytuacja, w ktdrej osoba jest dyskryminowana w wyniku
rozréznienia opartego na kilku chronionych kryteriach, ktére wzajemnie na siebie oddziatuja i staja si¢ nieroztaczne (art.
4 ust. 9 pkt 1, 2).

Hiszpania:
W Hiszpanii mobbing (ang. workplace bullying or mobbing) jest regulowany przez wiele ram prawnych, adresujac to
zagadnienie poprzez prawo pracy, prawo karne i prawo administracyjne.

% Ustawa antydyskryminacyjna: https://www.ejustice.just.fgov.be/img_|/pdf/2007/05/10/2007002099_F.pdf




Przepisy naktadaja na pracodawcoéw szczegdlne obowiazki i przyznaja pracownikom ochrong w celu zapobiegania takim
sytuacjom i reagowania na nie. Ustawa 62/2003 definiuje molestowanie (ang. harassment) jako: "wszelkie niepozadane
zachowania zwigzane z pochodzeniem rasowym lub etnicznym, religia lub przekonaniami, niepetnosprawnos$cia, wiekiem
lub orientacja seksualna osoby, majace na celu lub skutkujace podwazeniem jej godnosci i stworzeniem zastraszajacego,
upokarzajacego lub obrazliwego srodowiska".

Mobbing nie jest wyraznie zdefiniowany w ustawodawstwie hiszpanskim.

Jednak Narodowy Instytut Bezpieczenstwa i Higieny Pracy (ang. the National Institute for Safety and Health at Work)
(INSST) definiuje go jako sytuacje, w ktorej dana osoba stosuje skrajna przemoc psychiczna, w sposob systematyczny i
powtarzajacy si¢, wobec innej osoby w miejscu pracy w celu zniszczenia jej sieci komunikacyjnych, zaszkodzenia jej
reputacji, zakldcenia wykonywania przez nia pracy i ostatecznie zmuszenia jej do opuszczenia miejsca pracy.

Wspolne cechy w przypadkach mobbingu obejmuja zachowanie, ktore podwaza godnos$¢ pracownika, skutkuje naruszeniem
jego godnosci i tworzy zastraszajace, upokarzajace lub ponizajace srodowisko dla osoby dotknigtej mobbingiem.

Prawo pracy: Statut Pracownikow (art. 4): Pracownicy maja prawo do bezpiecznego i pelnego szacunku $rodowiska pracy.
Pracodawcy sa zobowiazani do poszanowania godnosci pracownikow 1 wdrazania srodkéw zapobiegajacych molestowaniu.
Ustawa o zapobieganiu ryzyku zawodowemu: Pracodawcy sa zobowiazani do oceny zagrozen psychospotecznych w miejscu
pracy i reagowania na nie, w tym stresu i molestowania, oraz do stosowania $rodkéw zapobiegawczych w celu
zminimalizowania ryzyka ngkania (ang. bullying). Ponadto pracodawcy sa zobowiazani do ustanowienia mechanizméw
zglaszania mobbingu i reagowania na niego, zapewniajac ofiarom mozliwo$¢ bezpiecznego wyrazania obaw. Pracownicy,
ktorzy zgltaszaja mobbing, maja prawo do ochrony przed wszelkimi negatywnymi dziataniami w odpowiedzi na ich skargi.
Sankcje administracyjne: Ustawa o wykroczeniach i sankcjach w porzadku spotecznym (ang. Law on Infractions and Sactions
in the Social Order) (LISOS): Art. 8.12 klasyfikuje mobbing jako "bardzo powazne wykroczenie". Ponadto pracodawcy
ponosza odpowiedzialno$¢ za niewdrozenie $srodkow zapobiegawczych lub nieodpowiednie reagowanie na skargi.
Pracodawcy ponosza odpowiedzialno$¢ za akty mobbingu wsrdd pracownikow, jesli nie podejma dziatan majacych na celu
zapobiezenie lub zaprzestanie molestowania, gdy dowiedza si¢ o nim. Pracodawcy ponosza réwniez odpowiedzialnos$¢ za
molestowanie lub mobbing ze strony 0sob trzecich (np. klientow lub wspolpracownikow zewngtrznych), jesli nie wdrazaja
racjonalnych $rodkéw ochrony pracownikow.

Prawo karne:

Art. 173 hiszpanskiego kodeksu karnego penalizuje molestowanie w miejscu pracy (ang. workplace harassment) przewidujac
karg pozbawienia wolnosci od sze$ciu miesiecy do dwoch lat za czyny, ktore wiaza si¢ ze skrajna przemoca psychiczna, w
sposob systematyczny i powtarzajacy si¢ stosowana w celu skrzywdzenia ofiary.

Ponadto nieprzywrocenie bezpiecznego i pelnego szacunku srodowiska pracy po natozeniu sankcji administracyjnych moze
prowadzi¢ do odpowiedzialno$ci karnej pracodawcow lub 0s6b odpowiedzialnych.

Podsumowujac, prawo hiszpanskie podkresla obowiazek pracodawcy do stworzenia i utrzymania bezpiecznego, wolnego od
molestowania (ang. harassment-free) srodowiska pracy. Ramy prawne tacza $rodki zapobiegawcze i represyjne. To
kompleksowe podejscie ma na celu ochrong godnosci i dobrostanu psychicznego pracownikéw, przy jednoczesnym
pociagnigciu pracodawcow do odpowiedzialno$ci za brak zapobiegania lub reagowania na mobbing (ang. workplace
bullying).

Litwa:

1) Na Litwie mobbing (ang. mobbing) jest regulowany przede wszystkim przez prawo pracy, z naciskiem na relacje w
miejscu pracy i obowiazki pracodawcy. Jednak w zaleznosci od jego wagi i skutkéw, w przypadku mobbingu moga
znalez¢ rowniez zastosowanie przepisy prawa cywilnego (w przypadku szkdd na osobie) i prawa karnego (w powaznych
przypadkach zwiazanych z przemoca lub krzywda psychiczna). To wieloaspektowe podejscie sprawia, ze ofiary
mobbingu moga korzysta¢ z roznych §rodkéw prawnych, w zaleznos$ci od okolicznosci.

1. Prawo pracy - mobbing jest przede wszystkim uregulowany w ramach litewskiego Kodeksu Pracy. Zgodnie z ta
ustawg pracodawcy maja obowiazek zapewni¢ swoim pracownikom bezpieczne i petne szacunku srodowisko pracy
(patrz odpowiedz nr 2).

2. Prawo cywilne — jezeli mobbing narusza prywatne lub zawodowe dobre imig, godnos¢ lub zdrowie pracownika,
pracownik moze rowniez wytoczy¢ powddztwo cywilne na podstawie prawa cywilnego:

e Roszczenia z tytutu szkod na osobie - pracownicy moga ubiegac si¢ o zado§¢uczynienie (ang. compensation) za
cierpienie emocjonalne, naruszenie dobrego imienia lub szkody fizyczne spowodowane mobbingiem. Litewski
kodeks cywilny umozliwia osobom fizycznym dochodzenie roszczen odszkodowawczych, jezeli ich dobra
osobiste (takie jak godnosc¢, zdrowie lub dobre imig) zostaty naruszone.

e Zniestawienie i molestowanie (ang. harassment) - jesli mobbing wiaze si¢ ze zniestawieniem lub naruszeniem
prywatno$ci, moze rowniez skutkowac roszczeniami cywilnymi zwigzanymi ze zniestawieniem lub bezprawnym
dziataniem wptywajacym na dobra osobiste danej osoby.

3. Prawo karne — w sprawach, w ktorych mobbing wiaze si¢ ze szczegdlnie powaznymi czynami, takimi jak przemoc
fizyczna, grozby lub molestowanie, ktore prowadza do znacznej szkody (np. probleméw ze zdrowiem psychicznym,
prob samobodjczych), mozna powota¢ si¢ na prawo karne:




o Litewski kodeks karny zawiera przepisy dotyczace przestepstw takich jak napas¢, grozby i przemoc psychiczna.
Jesli mobbing wiaze si¢ z grozbami, zastraszaniem lub szkoda fizyczna, sprawcom moga by¢ postanowione
zarzuty karne.

e Molestowanie i przemoc psychiczna: Artykuly 140 i 145 kodeksu karnego, ktére dotycza molestowania i
przemocy psychicznej, moga mie¢ zastosowanie, jezeli zachowanie mobbingowe przekracza prog zachowania
przestepczego. Obejmuje to molestowanie, ktore powaznie wplywa na samopoczucie psychiczne lub
emocjonalne ofiary.

e Prawa pracownikow: Kodeks pracy zabrania wszelkich form molestowania (ang. harassment) lub n¢kania (ang.
bullying) w miejscu pracy, w tym mobbingu (ang. mobbing). Obejmuje to dziatania, ktore prowadza do wrogiego
srodowiska pracy, a pracodawcy sa zobowiazani do podjecia srodkéw w celu zapobiegania molestowaniu i
rozpatrywania skarg dotyczacych takiego zachowania. Pracownicy maja prawo do sktadania skarg na mobbing i
dochodzenia roszczen w ramach wewngtrznych procedur rozpatrywania skarg w firmie lub za posrednictwem
organdw zewngtrznych, takich jak Panstwowa Inspekcja Pracy.

e Odpowiedzialnos¢ pracodawcy: Pracodawcy musza zapobiega¢ ngkaniu i molestowaniu w migjscu pracy (ang.
workplace bullying and harassment), bada¢ skargi i podejmowaé¢ Srodki naprawcze, jesli okaze sig, ze
molestowanie miato miejsce. Niedopelnienie tego obowiazku moze skutkowac odpowiedzialnoscia pracodawcy,
w tym ewentualnymi sankcjami ze strony Panstwowej Inspekcji Pracy.

Litewski Kodeks Pracy Artykut 30. Ochrona czci i godnosci pracownikow; zakaz przemocy i molestowania

1)

2)

3)

4)

5)

Pracodawca jest obowiazany stworzy¢ pracownikowi lub grupie pracownikow srodowisko pracy wolne od wrogich,

nieetycznych, ponizajacych, agresywnych, obrazliwych lub obelzywych zachowan, ktore godza w czes¢, godnos¢ lub

integralnos¢ fizyczna lub psychiczna pracownika lub grupy pracownikow lub maja na celu zastraszenie, ponizenie lub

doprowadzenie pracownika lub grupy pracownikoéw do stanu bezsilnos$ci lub bezradnosci.

"Przemoc i molestowanie, w tym przemoc psychiczna, przemoc i molestowanie ze wzgledu na pte¢ (przemoc i

molestowanie skierowane przeciwko osobom ze wzgledu na ich pte¢ lub w nieproporcjonalnym stopniu dotykajace osoby

okreslonej plci, w tym molestowanie seksualne)" oznaczaja kazde niedopuszczalne zachowanie lub grozbe takiego

zachowania, zmierzajace do osiagnigcia celow fizycznych, psychicznych, seksualnych lub ekonomicznych, niezaleznie

od tego, czy takie zachowanie ma miejsce jednorazowo czy si¢ powtarza, oraz niezaleznie od tego, czy osiaga lub moze

osiagnac te cele, narusza godno$¢ osobista lub tworzy zastraszajace, wrogie, ponizajace lub obrazliwe $rodowisko lub

spowodowato lub moze spowodowaé szkodg fizyczna, materialng lub niematerialna. Przemoc i molestowanie sa

zabronione w nastepujacych sytuacjach:

a) W miejscu pracy, w tym w miejscach publicznych i prywatnych, w ktorych pracownik pozostaje w dyspozycji
pracodawcy lub wykonuje obowiazki wynikajace z umowy o prace,

b) w czasie przerw na odpoczynek i positek oraz podczas korzystania z urzadzen domowych, sanitarnych i
higienicznych (ang. domestic, sanitary and hygiene facilities),

¢) podczas wyjazdoéw i podrozy stuzbowych, szkolen, imprez lub aktywnosci spotecznych,

d) podczas komunikowania si¢ w miejscu pracy, w tym porozumiewania si¢ za pomoca technologii
teleinformatycznych,

€) W miejscu zakwaterowania zapewnionym przez pracodawce,

f) w drodze do pracy i z pracy.

Pracodawca podejmuje wszelkie niezbedne $rodki w celu zapewnienia zapobiegania przemocy i molestowaniu oraz

podejmuje nastgpujace aktywne dziatania w celu udzielenia pomocy, w przypadkach przewidzianych w ust. 2 niniejszego

artykutu, osobom, ktore do§wiadczyly przemocy lub molestowania:

a) podejmuje srodki majace na celu wyeliminowanie lub kontrolowanie przemocy i molestowania, majac na uwadze
potencjalne ryzyko przemocy i molestowania,

b) ustanawia procedury wnoszenia i rozpatrywania zgloszen dotyczacych przemocy i molestowania oraz podaje te
procedury do wiadomosci pracownikow,

c) organizuje szkolenia dla pracownikow na temat zagrozen zwiazanych z przemoca i molestowaniem, $rodkow
zapobiegawczych oraz praw i obowiazkow pracownikow w odniesieniu do przemocy i molestowania.

Pracodawca, u ktorego $rednia liczba pracownikow przekracza 50 osob, po zakonczeniu procedur informacyjnych i

konsultacyjnych zgodnie z procedura okreslona w niniejszym Kodeksie, musi przyjac¢, poda¢ do wiadomosci w sposob

ZWYyCzajowo przyjety w miejscu pracy i wprowadzi¢ w zycie polityke w zakresie zapobiegania przemocy i molestowaniu.

Polityka zapobiegania przemocy i molestowaniu musi okresla¢ sposoby rozpoznawania przemocy i molestowania,

okresla¢ mozliwe formy przemocy i molestowania oraz okresla¢ procedury informowania o $rodkach zapobiegania

przemocy i molestowaniu, procedury wnoszenia i rozpatrywania zgtoszen dotyczacych przemocy i molestowania, srodki

ochrony o0sob, ktore zglaszaja przemoc i molestowanie i padaja ich ofiara oraz srodki pomocy takim osobom, zasady

postepowania/etyki pracy dla pracownikow oraz inne informacje na temat przeciwdzialania przemocy i molestowaniu.

Pracodawca aktualizuje polityke przeciwdzialania przemocy i molestowaniu w $wietle otrzymanych zgloszen

dotyczacych przemocy i molestowania, wykrytych przypadkoéw przemocy i molestowania, zmian w potencjalnych

zagrozeniach lub pojawienia si¢ nowych, lub na wniosek Panstwowej Inspekcji Pracy Republiki Litewskie;j.

Na Litwie pracodawca ponosi istotna odpowiedzialno$¢ za zapobieganie mobbingowi w miejscu pracy i reagowanie na niego.
Obejmuje to zapewnienie bezpiecznego §rodowiska wolnego od molestowania przez wspdtpracownikdw, przetozonych i




osoby trzecie, takie jak klienci. Pracodawcy musza podejmowac proaktywne dziatania, badac skargi i interweniowaé w razie
potrzeby, zarowno w celu ochrony dobrostanu pracownikow, jak i zapobiezenia odpowiedzialno$ci prawnej za szkody
spowodowane mobbingiem. Chociaz pracodawcy nie zawsze sa bezposrednio odpowiedzialni za dziatania osob trzecich,
oczekuje si¢ od nich, ze podejma racjonalne dziatania w celu ochrony pracownikoéw przed szkoda, w tym reagowania na
molestowanie przez klientow lub zwiazane z obstuga klienta.

Zgodnie z litewskim kodeksem pracy pracodawcy maja prawny obowiazek zapewnienia bezpieczenstwa, dobrego
samopoczucia i poszanowania godnosci swoich pracownikow w miejscu pracy. Gléwne aspekty odpowiedzialnosci
pracodawcy za mobbing sa nastgpujace:

e Przeciwdziatanie mobbingowi: Pracodawca jest zobowigzany do podjgcia proaktywnych dziatan w celu
przeciwdzialania wszelkim formom molestowania w miejscu pracy (ang. workplace harassment), w tym
mobbingowi. Obejmuje to ustanawianie zasad, programow szkoleniowych i tworzenie Srodowiska pracy, ktore
promuje szacunek i uczciwos¢.

e Rozpatrywanie skarg: Jesli pracownik wnosi skarge dotyczaca mobbingu, pracodawca musi zbadaé sytuacje w
sposob bezstronny i w odpowiednim czasie. Pracodawca jest odpowiedzialny za podjecie odpowiednich dziatan,
takich jak $rodki dyscyplinarne lub wdrozenie procedur naprawczych, w przypadku stwierdzenia wystapienia
mobbingu.

e Obowiazek ochrony pracownikéw: Pracodawcy sa zobowiazani do ochrony swoich pracownikow przed wszelkimi
formami molestowania, niezaleznie od tego, czy ma to miejsce migdzy wspotpracownikami, migdzy pracownikami
a przetozonymi czy tez z powodu dziatan osob trzecich (takich jak klienci).

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy wykracza poza dziatania jego wiasnych pracownikéw. Jezeli mobbingu lub molestowania
dopuszczaja si¢ osoby trzecie, takie jak klienci, pracodawca nadal ma obowiazek zapobiegac takim sytuacjom i reagowac na
nie:

e Tworzenie bezpiecznego srodowiska pracy: Pracodawcy sa odpowiedzialni za zapewnienie, ze pracownicy nie sa
narazeni na szkodliwe traktowanie przez osoby trzecie w trakcie swojej pracy. Obejmuje to stworzenie kultury
miejsca pracy, w ktdrej takie zachowanie nie jest tolerowane, nawet jesli pochodzi od 0séb spoza organizacji, takich
jak klienci lub dostawcy.

e Odpowiedzialno$¢ za dzialania 0sdb trzecich: Jesli klient dopuszcza si¢ zachowania mobbingowego (takiego jak
zniewaga slowna, zastraszanie lub inne formy molestowania), pracodawca ma obowiazek interweniowaé. Chociaz
pracodawca moze nie ponosi¢ bezposredniej odpowiedzialnosci za dziatania osob trzecich, jest zobowiazany do
podjecia racjonalnych dziatan w celu ochrony swoich pracownikéw przed szkoda.

= Srodki zapobiegawcze: Pracodawcy sa zachecani do podejmowania takich dziatan, jak zapewnianie
pracownikom szkolen w zakresie radzenia sobie z trudnymi klientami, ustalanie jasnych oczekiwan
dotyczacych zachowania klientéw oraz wprowadzanie mechanizméw zglaszania i reagowania na
molestowanie ze strony klientow.

= Interwencja: Jesli zachowanie osoby trzeciej staje si¢ obrazliwe lub szkodliwe, pracodawca musi
interweniowa¢. Moze to obejmowac zerwanie wigzi z problematycznym klientem, zmiang
przydzialu pracy w celu ochrony pokrzywdzonego pracownika lub inne dziatania majace na celu
powstrzymanie molestowania.

e Zasady i umowy w miejscu pracy: Pracodawcy moga umieszcza¢ klauzule w umowach o pracg lub kodeksach
postepowania, ktore okreslaja oczekiwania dotyczace radzenia sobie z molestowaniem przez osoby trzecie.
Pracodawcy powinni ustanowi¢ jasne procedury zglaszania przez pracownikow molestowania ze strony klientow,
ktore powinny by¢ egzekwowane.

e Szkolenia i $wiadomos¢: Zachgca sig pracodawcow do organizowania regularnych szkolen dla pracownikow w celu
zwigkszenia $wiadomos$ci na temat mobbingu i innych form molestowania (ang. mobbing and other forms of
harrassment). Obejmuje to edukowanie pracownikow, jak zgtasza¢ molestowanie i reagowac na sytuacje z udziatem
klientéw zewnetrznych.

e Tworzenie systeméw zglaszania: Pracodawcy powinni ustanowic jasne, poufne systemy, za posrednictwem ktoérych
pracownicy moga zgtasza¢ molestowanie bez obawy przed odwetem. Moze to obejmowac utworzenie anonimowe;j
infolinii, dedykowanego przedstawiciela dziatu kadr lub wykorzystanie organéw zewngetrznych, takich jak zwiazki
zawodowe, do mediacji w sporach.

Interwencja w_przypadku molestowania przez klienta: W sytuacjach, w ktérych molestowania dopuszczaja si¢ klienci,
pracodawcy powinni zapewnié, aby pracownicy nie byli stawiani w sytuacjach, w ktorych moga zosta¢ skrzywdzeni przez
takie dzialania osob trzecich. Moze to by¢ na przyktad odsunigcie pracownikow od agresywnych klientow lub zapewnienie
dodatkowego wsparcia w radzeniu sobie z trudnymi klientami.

Irlandia

1) W Irlandii istnieje solidny i kompleksowy pakiet przepisow dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy, ktory naktada
na pracodawcow jasne obowiazki i zobowiazania.

2) Ustawa o bezpieczenstwie, higienie pracy i dobrobycie w miegjscu pracy z 2005 r. (ang. the Safety, Health and Welfare at
Work Act, 2005), dalej zwana Ustawa z 2005 r., naktada na pracodawcoéw obowiazek zapewnienia, na tyle, na ile jest to
mozliwe, bezpieczenstwa, higieny pracy i dobrobytu pracownikow w miejscu pracy. Obowiazki pracodawcow obejmuja




3)

4)

identyfikacjg zagrozen w miejscu pracy, w tym zagrozen psychospotecznych, oceng tych zagrozen pod katem ryzyka dla
pracownikow 1 wprowadzenie odpowiednich srodkow kontroli w celu ochrony pracownikow. Urzad ds. Bezpieczenstwa
i Higieny Pracy (ang. Health and Safety Authority), dalej zwany HSA, dziata na mocy uprawnien okreslonych w Ustawie
z 2005 r. Jego celem jest zapewnienie ochrony pracownikom we wszystkich miejscach pracy w Irlandii. HSA moze, w
przypadku, gdy pracodawca nie wywiazuje si¢ ze swoich ustawowych obowiazkow, w tym w zakresie zarzadzania
zagrozeniami i ryzykiem psychospolecznym zwiazanym z praca, podjac¢ rozne formy dziatan w zakresie egzekwowania,
od ustnej porady po pisemna porade, Nakaz Poprawy (ang. Improvement Direction) lub Zawiadomienie o Poprawie (ang.
Improvement Notice).

Mobbing (ang. bullying in the workplace) jest zagrozeniem psychospolecznym, ktérym pracodawca musi zarzadzac,
podobnie jak kazdym innym zagrozeniem i ryzykiem zwiazanym z bezpieczenstwem i higiena pracy. Rola HSA jest
zapewnienie, ze pracodawca posiada odpowiednie systemy i procesy w celu zarzadzania mobbingem (ang. bullying) jako
zagrozeniem psychospotecznym oraz zapewnienie, ze system pracy pracodawcy nie jest systemem, w ktorym mobbing
jest utatwiany lub tolerowany. HSA nie odgrywa roli w sankcjach lub dziataniach dyscyplinarnych podejmowanych w
sprawach dotyczacych zasoboéw ludzkich i nie odgrywa roli w mediacjach, negocjacjach lub rozwiazywaniu konfliktow
migdzy stronami; HSA nie ma réwniez uprawnien w zakresie badania wyniku indywidualnego dochodzenia w sprawie
mobbingu podjgtego przez pracodawce.

HSA sprawdza, czy system pracy nie jest systemem, w ktorym mobbing jest utatwiany lub tolerowany. W przypadku
zidentyfikowania mobbingu (w drodze uzasadnionej skargi) pracodawcy powinni posiada¢ odpowiedni system
rozpatrywania skarg dotyczacych mobbingu i podejmowac rozsadne dziatania w zakresie wdrazania tego systemu. HSA
moze oceni¢ ten system i wydac zalecenia, a w razie potrzeby skorzysta¢ ze swoich uprawnien w zakresie egzekwowania
przepiséw, aby zapewnié, ze system jest rozsadny, a zarzadzanie mobbingiem nie stanowi zagrozenia dla bezpieczenstwa
lub higieny pracy pracownika. Szablon takiego postgpowania oraz zarys odpowiednich procedur, zarowno
nieformalnych, jak i formalnych, mozna znalez¢ w Kodeksie postgpowania dla pracodawcéw i pracownikéw w zakresie
zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy i rozwiazywania problemdéw z nim zwiazanych, zwanym dalej Kodeksem.

(code of practice foremployers and employees onthe prevention and resolution ofbullying at work.pdf).

5)

6)

Kodeksy postgpowania to pisemne wytyczne, uzgodnione w procesie konsultacyjnym, okreslajace wskazowki i najlepsze
praktyki w zakresie praktyk i zgodnos$ci z przepisami w stosunkach pracy. HSA i Komisja ds. Stosunkéw w Miejscu
Pracy (ang. the Workplace Relations Commission), zwana dalej WRC, wspdlnie przygotowaty Kodeks. Celem Kodeksu
jest zapewnienie pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom wskazowek dotyczacych dobrych praktyk i
procedur w zakresie identyfikowania, zapobiegania, reagowania i rozwiazywania kwestii zwiazanych z mobbingiem w
miejscu pracy. ¢ Kodeks wszedt w zycie 23 grudnia 2020 r. i uchyla oraz zastepuje Kodeks postgpowania dla
pracodawcow i pracownikow w zakresie zapobiegania mobbingowi w miejscu pracy i rozwigzywania problemow z nim
zwiazanych z 2007 r.

WRC odgrywa rol¢ w orzekaniu w sprawie skarg ztozonych zgodnie z sekcja 13 ustawy o stosunkach pracy (the Industrial
Relations Act) - zob. str. 24 1 26 Kodeksu, ktory okresla role zar6wno HSA, jak i WRC. Jak wskazano w Kodeksie,
powody skierowania sprawy do urzednika ds. orzekania WRC odnosza si¢ wytacznie do przebiegu dochodzenia pod
wzgledem uczciwosci i przestrzegania sprawiedliwego procesu i procedury.

Chociaz nieprzestrzeganie Kodeksu samo w sobie nie stanowi czynu zabronionego, w kazdym postgpowaniu przed
sadem, sadem pracy lub WRC Kodeks moze zosta¢ dopuszczony jako dowdd, a kazde postanowienie Kodeksu, ktore w
ocenie sadu, organu lub urzednika jest istotne dla jakiejkolwiek kwestii wynikajacej z postgpowania, zostanie wzigte pod
uwage przy rozstrzyganiu tej kwestii.

Dania

)

2)

3)

Zgodnie z dunskimi przepisami dotyczacymi srodowiska pracy, za mobbing (ang. mobbing) lub ngkanie w miejscu (ang.
workplace bullying) pracy uznaje si¢ obrazliwe zachowanie lub przemoc zwiazana z praca, w zaleznos$ci od okolicznosci.
Dunska ustawa o srodowisku pracy reguluje obrazliwe zachowania i przemoc zwiazana z praca. Ponadto rozporzadzenie
wykonawcze w sprawie psychospotecznego $rodowiska pracy zawiera szczegdlowe zasady uzupehniajace przepisy
dotyczace srodowiska pracy. Rozporzadzenie wykonawcze ma na celu wyjasnienie pracownikom i pracodawcom zasad
psychospotecznego $rodowiska pracy, aby ulatwi¢ zapobieganie problemom, np. molestowaniu (ang: harassment),
przemocy i ngkaniu (ang. bullying) w miejscu pracy.

Rozporzadzenie wykonawcze rozrdéznia molestowanie wewnetrzne (ang: internal harrassment) przez jedna lub wigcej
0s0b w firmie (zdefiniowane jako obrazliwe zachowanie, w tym ngkanie i molestowanie seksualne - rozdziat 3, sekcja
22-24) oraz molestowanie zewngtrzne (ang. external harrassment) przez osoby, ktére nie sa pracownikami lub
pracodawcami firmy (zdefiniowane jako przemoc zwiazana z praca - rozdziat 3, sekcja 25-34). Przemoc definiuje si¢
jako przemoc fizyczna w formie atakéw na cialo oraz przemoc psychiczng w formie grozb i innych obrazliwych
zachowan, w tym molestowania (rozdziat 3, sekcja 25). Ponadto przemoc zwiazana z praca moze mie¢ miejsce zarOwno
podczas pracy, jak i poza godzinami pracy (rozdzial 3, sekcja 25, podsekcja 3).

Zgodnie z rozporzadzeniem na wszystkich etapach wykonawczym praca musi by¢ planowana, organizowana i
wykonywana w sposéb odpowiedzialny, aby zapewniC, ze jej wplyw na psychospoteczne srodowisko pracy jest
bezpieczny i zdrowy, indywidualnie i zbiorowo, zarbwno w perspektywie krotko -jak i dlugoterminowej (rozdziat 2,



https://www.hsa.ie/eng/publications_and_forms/publications/codes_of_practice/code_of_practice_foremployers_and_employees_onthe_prevention_and_resolution_ofbullying_at_work.pdf

sekcja 5). Ponadto przy wykonywaniu pracy nalezy wzia¢ pod uwagg wiek pracownika, jego zdolno$¢ do wykonywania
pracy i inne okolicznosci (rozdziat 2, sekcja 8).

4) Jesli pracodawca nie posiada wiedzy specjalistycznej koniecznej do wdrozenia srodkow bezpieczenstwa i higieny pracy
dotyczacych psychospotecznego srodowiska pracy, musi zaangazowac eksperta zewnetrznego w celu odpowiedzialnego
zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy w psychospotecznym srodowisku pracy (rozdziat 2, sekcja 9).

5) Pracodawca musi zapewni¢, ze kazdy pracownik, niezaleznie od charakteru i czasu trwania zatrudnienia, otrzyma
odpowiednie i wlasciwe szkolenie i instruktaz w celu wykonywania pracy z nalezytym uwzglednieniem bezpieczenstwa
1 higieny pracy (rozdzial 2, sekcja 10).

6) Pracodawca musi zapewni¢ skuteczny nadzér w celu zapewnienia, ze praca jest wykonywana z nalezytym
uwzglednieniem bezpieczenstwa i higieny pracy (rozdziat 2, sekcja 11).

7) Miejsce pracy musi by¢ zaprojektowane z dbaloscia o zdrowie i bezpieczenstwo, zarowno indywidualne, jak i zbiorowe,
pod wzgledem sposobu, w jaki psychospoteczne Srodowisko pracy moze wplywa¢ na zdrowie fizyczne lub
psychospoteczne zard6wno w perspektywie krotko-, jak i dlugoterminowej (rozdziat 2, sekcja 12). Wigcej informacji
dostepnych jest pod adresem: https://at.dk/en/regulations/executive-orders/psychosocial-working-environment-1406/

8) Obrazliwe zachowanie lub przemoc zwiazana z praca nie sa rozpatrywane wylacznie w ramach prawa pracy, zalezy to
od konkretnych okolicznosci.

Slowacja:
W zakresie tego, czy mobbing jest uregulowany tylko w prawie pracy czy rowniez w prawie cywilnym lub karnym zalezy od

okolicznosci.

* Mobbing nie jest wyraznie zdefiniowany przez prawo, ale srodki ochrony prawnej sa zapewnione przez dwa akty prawne:
- kodeks pracy (ustawa nr 311/2001)

- ustawe antydyskryminacyjna (ustawe nr 365/2004 w sprawie rownego traktowania w niektorych obszarach i ochrony przed
dyskryminacja oraz w sprawie zmiany i uzupetnienia niektorych ustaw).

* Kluczowe przepisy kodeksu pracy (§ 13 ust. 1-2) odnoszace si¢ do ustawy antydyskryminacyjne;:

»(1) Pracodawca ma obowiazek traktowa¢ pracownikow w stosunkach pracy zgodnie z zasada réwnego traktowania
przewidziana dla obszaru stosunkow pracy w ustawie antydyskryminacyjne;.

(2) W stosunkach pracy zakazana jest dyskryminacja ze wzgledu na pteé, stan cywilny i rodzinny, orientacj¢ seksualna, rase,
kolor skory, jezyk, wiek, niekorzystny stan zdrowia lub niepelnosprawno$¢, cechy genetyczne, $wiatopoglad, religig,
przekonania polityczne i inne, dziatalno$¢ zwiazkowa, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ narodowa lub
etniczna, majatek, lini¢ pokrewienstwa lub inny status albo ze wzgledu na zgloszenie przestepstwa lub innej dziatalnosci
aspotecznej.”

* Ponadto § 13 ust. 3 stanowi, ze wykonywanie praw i obowiazkoéw w kontekscie stosunku pracy musi by¢ zgodne z dobrymi
obyczajami.

Ustawa antydyskryminacyjna zawiera definicj¢ prawna molestowania, zgodnie z ktora jest to zachowanie, ktore tworzy lub
moze stworzyC zastraszajace, wrogie, zawstydzajace, upokarzajace, ponizajace, lekcewazace lub obrazliwe srodowisko i
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie lub wolnos$ci lub godno$ci danej osoby lub ktore moze je naruszaé. Rozne formy
mobbingu lub bossingu réwniez moga by¢ objete powyzsza definicja.

» Ustawa antydyskryminacyjna bezposrednio tez reguluje inne mozliwe formy mobbingu i bossingu, stanowiac ze nakazanie
dyskryminacji to czyn, ktory polega na wykorzystywaniu podporzadkowania danej osoby w celu dyskryminowania osoby
trzeciej, a podzeganie do dyskryminacji to przekonywanie lub zachgcanie osoby do dyskryminowania osoby trzecie;j.

» Obowiazki natozone na pracodawcow i prawa przyznane pracownikom sa one okreslone w § 13 ust. 7 1 9 kodeksu pracy:
,»(7) Pracownik ma prawo ztozy¢ skarge do pracodawcy w zwiazku z naruszeniem zasady rownego traktowania zgodnie z
ust. 112, nieprzestrzeganiem warunkoéw zgodnie z ust. 3-6 oraz naruszeniem praw i obowiazkdéw wynikajacych ze stosunku
pracy; pracodawca jest obowiazany bez zbednej zwloki ustosunkowac si¢ na pismie do skargi pracownika, naprawi¢ szkode,
powstrzymac si¢ od takiego postgpowania i usuna¢ jego skutki.

(9) Pracownik, ktoéry uwaza, ze jego prawa lub prawnie chronione interesy zgodnie z ust. 1-8 zostaly naruszone, ma prawo
zwroci¢ si¢ do sadu w celu dochodzenia roszczen. Jezeli pracownik w sporze pracowniczym powiadomi sad o faktach, z
ktérych mozna rozsadnie wywnioskowaé, ze rozwiazanie stosunku pracy przez pracodawce bylo spowodowane
dochodzeniem przez pracownika jego praw i prawnie chronionych intereséw wynikajacych ze stosunku pracy, pracodawca
musi udowodni¢, ze rozwigzanie stosunku pracy bylo spowodowane innymi przyczynami.

W przypadku naruszenia obowiazkow wynikajacych ze stosunku pracy, poszkodowani pracownicy maja mozliwo$¢ ztozenia
skargi do Inspekcji Pracy.

* Inne $rodki ochrony:

Chociaz kodeks pracy, w potaczeniu z ustawa antydyskryminacyjna, prawdopodobnie zapewnia najbardziej skuteczna i
kompleksowa ochrong przed mobbingiem i bossingiem w miejscu pracy, nie jest wykluczone poszukiwanie ochrony praw za
pomoca innych §rodkéw prawnych (ustawa o wykroczeniach — wykroczenie przeciwko wspolzyciu spotecznemu, kodeks
cywilny — powodztwo o ochrong dobr osobistych, dochodzenie zados¢uczynienia za szkod¢ niemajatkowa, kodeks karny —
zlozenie zawiadomienia o podejrzeniu popetnienia przestgpstwa, np. zniestawienia, szantazu, nieuprawnionego przetwarzania
danych osobowych itp.).

Podsumowujac, pracownik do§wiadczajacy mobbingu moze:



https://at.dk/en/regulations/executive-orders/psychosocial-working-environment-1406/

- ztozy¢ skarge do pracodawcy,

- dochodzi¢ roszczen na drodze sadowej,

- ztozy¢ zawiadomienie o popetnieniu wykroczenia,
- ztozy¢ zawiadomienie o popelnieniu przestepstwa.

Estonia

Mobbing (ang. Mobbing/bullying at work) jako pojecie nie jest zdefiniowane w prawie estonskim.

1) Zgodnie z § 12 oraz § 12(1) ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy pracodawca jest obowiazany zapewnic
przestrzeganie wymagan w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy w kazdej sytuacji zwigzanej z praca, a jako $rodek
zapobiegawczy planowa¢ i wdraza¢ $rodki majace na celu zapobieganie lub minimalizowanie zagrozen dla zdrowia na
wszystkich etapach pracy w zakladzie pracy oraz wspieranie dobrostanu fizycznego, psychicznego i spotecznego
pracownika. Ta sama ustawa w § 14 reguluje obowiazki pracownika w miejscu pracy. Pracownik jest na przyktad
zobowiazany przyczyniac si¢ do tworzenia bezpiecznego srodowiska pracy poprzez przestrzeganie wymagan w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy; zapewni¢, zgodnie ze swoim przeszkoleniem i instrukcjami pracodawcy, ze jego praca
nie jest szkodliwa dla jego zycia lub zdrowia lub zycia lub zdrowia innych os6b. Oznacza to réwniez, ze pracownik nie
moze stosowa¢ mobbingu (ang. bully) innych pracownikow w pracy.

2) Tasama ustawa w § 9(1) moéwi, ze mobbing (ang. bullying) jest jednym z zagrozen psychospolecznych w miejscu pracy,
ktoére moze wpltywaé na zdrowie psychiczne lub fizyczne pracownika, w tym powodowac stres w pracy. W celu
zapobiezenia uszczerbkowi na zdrowiu wynikajacemu z zagrozenia psychospolecznego pracodawca musi podjac srodki,
w tym dostosowa¢ organizacje pracy i miejsce pracy do potrzeb pracownika, zoptymalizowaé obciazenie pracownika
praca, umozliwi¢ pracownikowi wliczanie przerw od pracy do czasu pracy w ciagu dnia pracy lub podczas zmiany oraz
poprawi¢ psychospoteczne srodowisko pracy w zakladzie pracy.

3) W przypadku, gdy w miejscu pracy dochodzi do sytuacji mobbingu (ang. mobbing situation), wowczas: 1) pracownik
musi poinformowac o zaistniatej sytuacji pracodawce lub przedstawiciela pracodawcy (np. specjaliste ds. srodowiska
pracy), wyjasniajac, kiedy i co dokladnie si¢ wydarzylo oraz dlaczego uznatl, Ze ma do czynienia z mobbingiem (ang.
mobbing); 2) pracodawca musi zareagowac i podjac dzialania, aby zapobiec podobnym sytuacjom w przysztosci (rowniez
w przypadkach, gdy np. pracownik doswiadczyl mobbingu (ang. has been mobbed) ze strony klienta).

Jakie prawa przystuguja pracownikowi, gdy pracodawca nie podejmuje dziatan majacych na celu zaprzestanie mobbingu
(ang. mobbing)?

4) W przypadku, gdy mobberem (ang. bully) jest pracodawca lub pracodawca nie udziela pomocy w sytuacji mobbingu,
pracownik ma prawo zwroci¢ si¢ do Inspekcji Pracy, ktora sprawuje nadzor nad srodowiskiem pracy i stosunkami pracy
(kontrolujac rowniez przypadki mobbingu (ang. mobbing cases)) i ktéra sprawdza, czy pracodawca dokonal oceny
zagrozen w miejscu pracy, podjal niezbedne dziatania w celu zapobiezenia zagrozeniom zdrowotnym lub ich
zminimalizowania itp.

5) Zgodnie z § 14 ust. 5 pkt 4 ustawy o bezpieczenstwie i higienie pracy, pracownik ma prawo odméwi¢ wykonywania
pracy lub przerwaé prace, ktorej wykonywanie zagraza jego zdrowiu lub zdrowiu innych osob lub nie pozwala na
spetnienie wymagan w zakresie bezpieczenstwa srodowiska, niezwlocznie zawiadamiajac o tym pracodawce lub
przedstawiciela pracodawcy oraz przedstawiciela pracodawcy w zakresie Srodowiska pracy. Oznacza to, ze jezeli
mobbing (ang. bullying) ze strony innych pracownikow zagraza jego zdrowiu, a pracodawca nie podejmuje dziatan
majacych na celu zaprzestanie mobbingu, pracownik ma prawo odmowi¢ wykonania pracy, informujac o tym
pracodawce.

6) Zgodnie z § 91 ust. 2 pkt 1 ustawy o umowach o prac¢ pracownik moze rozwiaza¢ umowe¢ o pracg w trybie
nadzwyczajnym, jezeli pracodawca ponizyt pracownika lub zagrozit mu takim dziataniem albo zezwolil na to
wspotpracownikom pracownika lub osobom trzecim. Oznacza to rdwniez, ze gdy np. pracodawca nie zrobi nic w celu
zaprzestania mobbingu (ang. mobbing) pracownika w miejscu pracy, to pracownik ma prawo rozwiaza¢ uUmowe o prace,
a nawet domagac si¢ od pracodawcy odszkodowania za szkod¢ majatkowa lub niemajatkowa. Jesli pracodawca nie
zgadza si¢ z odszkodowaniem, pracownik ma prawo zwroci¢ si¢ do komisji ds. spordw pracowniczych i wystapi¢ o
odszkodowanie za posrednictwem komisji.

Rumunia
1) Regulacje prawne (np. prawo cywilne/prawo pracy/prawo karne/prawo przeciwdzialania mobbingowi (ang. anti-bullying
law)) w Rumunii chroniace pracownikow przed molestowaniem (ang. harassment) w migjscu pracy.
W Rumunii obowigzuja nastgpujace przepisy prawne majace na celu ochrong pracownikow przed molestowaniem w
miejscu pracy
— Kodeks pracy (ustawa nr 53/2003, ponownie opublikowana z p6zniejszymi zmianami i uzupetnieniami) Art. 5 ust. 2
1 5: (2) Wszelka bezposrednia lub posrednia dyskryminacja pracownika, dyskryminacja przez asocjacjg¢ (ang.
discrimination by association), molestowanie lub akt wiktymizacji, ze wzgledu na kryteria rasy, narodowosci,
pochodzenia etnicznego, koloru skory, jezyka, religii, pochodzenia spolecznego, cech genetycznych, pici, orientacji
seksualnej, wieku, niepelnosprawnosci, przewleklej choroby niezakaznej, zakazenia wirusem HIV, wyboru
politycznego, sytuacji rodzinnej lub odpowiedzialnosci, cztonkostwa w zwiazkach zawodowych lub dziatalnosci
zwiazkowej, przynaleznosci do kategorii defaworyzowanej, jest zabronione.




2)

(5) Molestowanie to kazdy rodzaj zachowania opartego na jednym z kryteriow okreslonych w ust. 2, ktoérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci osoby i ktore prowadzi do stworzenia zastraszajacej, wrogiej, ponizajace;j,
upokarzajacej lub obrazliwej atmosfery.

Ustawa nr 202/2002 o réwnych szansach i rownym traktowaniu kobiet i mezczyzn, ponownie opublikowana, z
pézniejszymi zmianami i uzupetieniami,

Rozporzadzenie Rzadu nr 137/2000 w sprawie zapobiegania i karania wszelkich form dyskryminacji,

Ustawa nr 69/2024 o ratyfikacji Konwencji nr 190/2019 dotyczacej eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie
Ustawa nr 286/2009 — Kodeks karny z p6zniejszymi zmianami i uzupelnieniami w art. 223 stanowi, ze wielokrotne
domaganie si¢ przystug seksualnych w stosunku pracy lub innym podobnym stosunku, jezeli ofiara zostata
zastraszona lub upokorzona, podlega karze pozbawienia wolnosci od trzech miesigcy do jednego roku lub karze
grzywny,

decyzja rzadu nr 970/2023 zatwierdzajaca Metodyke zapobiegania i zwalczania molestowania ze wzgledu na ptec i
molestowania w miejscu pracy.

Metodyka ma na celu ustanowienie wspolnego podejscia dla pracodawcow z sektora publicznego i prywatnego w
odniesieniu do prawodawstwa dotyczacego zapobiegania i zwalczania molestowania ze wzgledu na ple¢ i
molestowania w miejscu pracy. Metodyka ma réwniez na celu zapewnienie narzedzia pracy dla ekspertow/technikow
ds. réwnosci szans i pracownikow odpowiedzialnych za réwnos¢ szans i rowne traktowanie kobiet i mezczyzn.

Obowiazki prawne pracodawcoéOw w zakresie przeciwdziatania mobbingowi (ang. bullying) w miejscu pracy. W celu
dostosowania ustawodawstwa krajowego do wymogow Konwencji nr 190 powotano obecnie migdzyinstytucjonalng
grupeg robocza. W skiad tej grupy wchodza przedstawiciele roznych instytucji, w tym Ministerstwa Pracy i Solidarno$ci
Spotecznej, Ministerstwa Rodziny, Mlodziezy i Rowno$ci Szans, Narodowej Agencji ds. Rownych Szans Kobiet i
Mgzczyzn oraz innych instytucji. Na czele grupy roboczej stoi Sekretariat Generalny Rzadu i w jej sktad wchodza
zarO6wno organizacje pracownikow, jak 1 organizacje pracodawcoéw. Grupa robocza koordynuje nowelizacjg i
zakonczenie prac nad ustawa Kodeks pracy, ustawa nr 108/1999 o utworzeniu i organizacji Inspekcji Pracy, ustawa nr
319/2006 o bezpieczenstwie i higienie pracy, a takze opracowaniem odrgbnej specustawy. Obowiazki i odpowiedzialnosé¢
pracodawcy, w tym odpowiedzialnos$¢ za dziatania osob trzecich, zostana uregulowane w ww. specustawie.

4. Podmioty, na ktore oddzialuje projekt

Grupa Wielkosé Zrédto danych Oddzialywanie
Zatrudnieni (pracownicy 8494 837 Dane GUS (pracujacy w gospodarce 1) zapewnienie lepszego
najemni) — sektor narodowej w kwietniu 2024): rozumienia przepisow,
prywatny https://stat.gov.pl/obszary- skutkujace tatwiejszym i

tematyczne/rynek-pracy/pracujacy- precyzyjniejszym:
Zatrudnieni — sektor 3439 957 zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty- a) diagnozowaniem
publiczny pracy/pracujacy-w-gospodarce-narodowej- | zachowan bezprawnych,
w-polsce-w-kwietniu-2024-1- b) odréznianiem ich od
tablice,28,16.html zachowan, ktére mieszcza
tabl. 3 si¢ we wlasciwych lub
dopuszczalnych relacjach
pracowniczych,

2) zwigkszenie
skutecznosci ochrony ofiar
zjawisk niepozadanych w
migjscu pracy poprzez:
a) zobowigzanie
pracodawcow do
wdrozenia dziatan
antyprzemocowych,

b) usytuowanie tych
regulacji w regulaminach
pracy (lub w
obwieszczeniu, jezeli
pracodawca nie jest
obowiazany do jego
ustalenia), a wigc
dokumentach
stanowiacych zrodia
prawa pracy,

) zaangazowanie strony
pracowniczej i ich




przedstawicieli w ich
opracowanie,

d) zdefiniowanie roszczen
pracowniczych w
przypadku naruszenia
zasady rownego
traktowania oraz
mobbingu jako
kompensacji szkody
majatkowej w formie
odszkodowania lub
krzywdy niematerialnej
jako zado$¢uczynienia, z
jednoczesnym
zrdznicowaniem ich
wysokosci w przypadku
spraw dyskryminacyjnym
wzgledem tego, czy
naruszenie takie miato
charakter incydentalny,
czy wielokrotny,

e) ustanowienie dolne;j
granicy wysokosci
zados$¢uczynienia za
mobbing w przypadku
uporczywego nekania,
petni¢ bedzie funkcje
odstraszajaca wobec tego
typu zachowan,

f) zapewnienie wigkszej
jednolitosci stosowania
przepiso6w w tego typu
sprawach.

Pracodawcy — podmioty
prywatne gospodarki
narodowej zarejestrowane
w rejestrze REGON,
deklarujace prowadzenie
dziatalnosci (z
wylaczeniem liczby
mikroprzedsigbiorstw do 1
osoby pracujacej)

Pracodawcy — sektor
publiczny

3 225082

111929

Dane GUS (Zmiany strukturalne grup
podmiotow gospodarki narodowej w
rejestrze REGON):
https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-
wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-
w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28. . html

tabl. 1, dane za 2023 rok

Dane GUS (Dziatalno$¢ przedsigbiorstw o
liczbie pracujacych do 9 oséb w 2023
roku): https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-
wyniki-finansowe/przedsiebiorstwa-
niefinansowe/dzialalnosc-
przedsiebiorstw-o-liczbie-pracujacych-do-
9-0s0b-w-2023- roku,21,12.html

tabl. 1, liczba mikroprzedsigbiorstw do 1
osoby pracujacej, dane za 2023

Dane GUS (Zmiany strukturalne grup
podmiotow gospodarki narodowej w
rejestrze REGON):

1) uzupehienie
kodeksowego katalogu
obowiazkow pracodawcy
o przeciwdziatanie
naruszaniu godnosci oraz
innych dobr osobistych
pracownika,

2) sprecyzowanie
obowiazku pracodawcy
przeciwdzialania
naruszeniom zasady
réwnego traktowania oraz
mobbingowi poprzez
wskazanie, ze realizuje si¢
on poprzez stosowanie
dziatan prewencyjnych,
wykrywanie oraz szybkie i
wlasciwe reagowanie, a
takze poprzez dzialania
naprawcze i wsparcie 0sob
dotknigtych nierownym
traktowaniem,

3) zobowiazanie do
zdefiniowania w
regulaminie pracy (lub w
obwieszczeniu, jezeli
pracodawca nie jest
obowiazany do jego



https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/podmioty-gospodarcze-wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html

https://stat.gov.pl/obszary-
tematyczne/podmioty-gospodarcze-
wyniki-finansowe/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow/zmiany-strukturalne-
grup-podmiotow-gospodarki-narodowej-

w-rejestrze-regon-2023-r-,1,28.html
tabl. 1, dane za 2023 rok

ustalenia) zasad, trybu
oraz czestotliwos$ci dziatan
W obszarze
przeciwdziatania
naruszaniu godnosci oraz
innych dobr osobistych
pracownika, zasady
réwnego traktowania w
zatrudnieniu,
dyskryminacji oraz
mobbingowi.

4) zwolnienie pracodawcy
z odpowiedzialnosci
cywilnoprawnej
wzgledem pracownika za
wystapienie mobbingu, w
przypadku, w ktérym
mobbing ten nie pochodzit
od przetozonego
pracownika, a pracodawca
wdrozyt skuteczne
dziatania w obszarze
prewencji
antymobbingowe;j,

5) natozenie na
pracodawce obowiazku
przeprowadzenia dowodu,
iz do naruszenia zasady
réwnego traktowania nie
doszto, w sytuacji
uprawdopodobnienia
przez pracownika
naruszenia tej zasady,

6) ustalenie dolnego progu
odpowiedzialnosci
pracodawcy za krzywde
niematerialna pracownika
poniesiong w wyniku
mobbingu lub naruszenia
zasady rownego
traktowania.

Sady pracy

Liczby wydziatow
pracy i
ubezpieczen
spotecznych w
sadach
powszechnych w
Polsce w 2024
roku:

- w sadach
apelacyjnych — 11
- w sadach
okregowych — 51
- w sadach
rejonowych — 55

1) Nie jest mozliwe
oszacowanie, czy
projektowane wptyna na
liczbe spraw sadowych.
Wydaje sig, ze
projektowane rozwiazania
powinny zmniejszy¢
liczbg postepowan w
zwiazku ze
sprecyzowaniem
obowiazku pracodawcow
do podjecia dziatan
majacych na celu
przeciwdziatanie
zjawiskom niepozadanym
W miejscu pracy oraz
zaangazowania w proces
stanowienia tych procedur
strony pracowniczej, co
winno skutkowa¢




wyeliminowaniem lub
Znaczacym ograniczeniem
tych zjawisk w miejscu
pracy. W swietle
powyzszego oraz w
kontekscie
doprecyzowania definicji
mobbingu, co powinno
pozwoli¢ na
precyzyjniejsze jego
diagnozowanie,
ograniczeniu powinna ulec
ilo§¢ niezasadnie
wnoszonych pozwow.

2) Wprowadzenie
projektowanej ustawy
pozwoli przenies¢ do
prawa stanowionego wiele
wnioskow pochodzacych
wprost z dorobku
judykatury. Zapewni to
wigksza jednolitos¢
sprawowania kognicji
przez sady w tego typu
sprawach.

Rzecznik Praw 1 - Nie jest mozliwe
Obywatelskich oszacowanie, jaka bedzie
liczba wystapien do
organow rownosciowych

Minister do spraw 1 - w zwiazku z naruszaniem
Réwnosci przepisow dotyczacych
réwnego traktowania w
zatrudnieniu
przewidzianych w
projektowanych
regulacjach.

5. Informacje na temat zakresu, czasu trwania i podsumowanie wynikow konsultacji

Projekt ustawy zostanie przekazany do zaopiniowania do nastgpujacych partnerow spotecznych:

—na podstawie art. 19 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (Dz. U. z 2022 r. poz. 854, z p6zn. zm.):
1) Ogolnopolskiego Porozumienia Zwiazkéw Zawodowych,

2) Forum Zwiazkéw Zawodowych,

3) NSZZ ,,Solidarnos¢”;

—na podstawie art. 16 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow (Dz. U. z 2022 r. poz. 97, z pdzn. zm.):
1) Pracodawcow Rzeczypospolitej Polskiej,

2) Konfederacji ,,Lewiatan”,

3) Zwiazku Rzemiosta Polskiego,

4) Zwiazku Pracodawcéw Business Centre Club,

5) Zwiazku Przedsigbiorcoéw i Pracodawcow,

6) Federacji Przedsigbiorcow Polskich,

7) Polskiego Towarzystwa Gospodarczego,

8) Zwiazek Polskich Pracodawcow Handlu i Ustug.

Na podstawie art. 5 ustawy z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego
(Dz. U. z 2018 r. poz. 2232, z pdzn. zm.) projekt zostanie przedstawiony do opinii Radzie Dialogu Spotecznego.

Na podstawie art. 3 pkt 5 ustawy z dnia 6 maja 2005 r. o Komisji Wspolnej Rzadu i Samorzadu Terytorialnego oraz o
przedstawicielach Rzeczypospolitej Polskiej w Komitecie Regionéw Unii Europejskiej (Dz. U.z 2024 r. poz. 949) projekt
zostanie przedstawiony do opinii Komisji Wspolnej Rzadu i Samorzadu Terytorialnego.




Na podstawie art. 18 ust. 1 pkt 5 w zwiazku z art. 10 ust. 1 pkt 10 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji
Pracy (Dz. U. 2 2024 r. poz. 1712) projekt zostanie przedstawiony do opinii Gtownemu Inspektorowi Pracy.

W ramach konsultacji publicznych informacja o projekcie zostanie przekazana do:
1) Stowarzyszenia Prawa Pracy;

2) Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami;

3) Krajowej Izby Gospodarczej;

4) Polskiego Forum HR;

5) Stowarzyszenia Agencji Zatrudnienia;

6) Polskiej Izby Handlu;

7) Zwiazku Liderow Ushlug Biznesowych w Polsce;

8) Stowarzyszenia Inspektorow Pracy Rzeczypospolitej Polskiej;

9) Zwiazku Zawodowego Pracownikoéw Panstwowej Inspekcji Pracy;
10) Polskiej Fundacji im. R. Schumana;

11 ) Federacji Zwiazkéw Zawodowych Pracownikow Kultury i Sztuki;,
12) Zwiazkowi Artystow Scen Polskich;

13) Zwiazkowi Polskich Artystow Plastykow ZG;

14) Zwiazkowi Artystow Plastykow;

15) Zwiazkowi Zawodowemu Aktorow Polskich;

16) Zwiazkowi Zawodowemu Polskich Muzykow Orkiestrowych;
17) Ogolnopolskiemu Zwiazkowi Zawodowemu Artystow Tancerzy;
18) OZZ Inicjatywa Pracownicza;

19) KNSZZ ,,Ad Rem”;

20) Dobrej Fundacji.

Konsultacje publiczne bgda prowadzone wraz z opiniowaniem projektu ustawy przez partneréw spotecznych oraz
uzgodnieniami projektu ustawy prowadzonymi z innymi resortami. Omowienie wynikow konsultacji publicznych i
opiniowania zostanie przedstawione w raporcie z konsultacji publicznych i opiniowania. Proponowany termin konsultacji
publicznych wynosi 21 dni od daty otrzymania pisma kierujacego projekt do konsultacji publicznych. Zaproponowany termin
uzgodnien, konsultacji publicznych i opiniowania wydaje si¢ odpowiednim i wystarczajacym majac na uwadze ztozony
charakter nowelizowanej materii.

Projekt ustawy zostanie udostgpniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Rzadowego Centrum
Legislacji w zakladce Rzadowy Proces Legislacyjny, zgodnie z § 52 ust. 1 uchwaty nr 190 Rady Ministrow z dnia 29
pazdziernika 2013 r. — Regulamin pracy Rady Ministréw (M. P. z 2024 r. poz. 806).

Projekt ustawy zostanie udostgpniony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Ministra Rodziny, Pracy i
Polityki Spotecznej, zgodnie z art. 5 ustawy z dnia 7 lipca 2005 r. o dziatalnosci lobbingowej w procesie stanowienia prawa
(Dz. U. 22017 r. poz. 248, z p6zn. zm.).

6. Wplyw na sektor finansé6w publicznych

(ceny state z ...... r.) Skutki w okresie 10 lat od wejscia w zycie zmian [min zt]
o[t [ 234 [5[6] 77879 /10] zgemic-10

Dochody ogéltem 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
budzet panstwa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
JST 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Opozostate jednostki (oddzielnie) | O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Wydatki ogélem 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Obudzet panstwa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
JST 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
pozostate jednostki (oddzielnie) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Saldo ogoltem 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
budzet panstwa 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
JST 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
pozostate jednostki (oddzielnie) 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Zrédta finansowania Projektowane zmiany nie wplywaja na sektor finanséw publicznych.




Dodatkowe informacje,

w tym wskazanie
zrédet danych i

przyjetych do obliczen

zalozen

7. Wplyw na konkurencyjnos$¢ gospodarki i przedsigbiorczosé, w tym funkcjonowanie przedsi¢biorcé6w oraz na
rodzing, obywateli i gospodarstwa domowe

Skutki

Czas w latach od wejScia w zycie zmian

0 1 2 3 5 10 [ Zqcznie (0-10)

W ujeciu
pieni¢znym
(w mln zt,
ceny stale z

...... r.)

duze przedsigbiorstwa

sektor mikro-, matych i
$rednich
przedsigbiorstw

rodzina, obywatele oraz
gospodarstwa domowe

(dodaj/usun)

W ujeciu
niepieni¢znym

duze przedsigbiorstwa

Przedmiotowa regulacja przede wszystkim zmierza do stworzenia przyjaznego, ale
réwniez wydajnego miejsca pracy. Wyeliminowanie lub znaczace ograniczenie
wystepowania zjawisk niepozadanych w miejscu pracy, w szczego6lnosci mobbingu,
wplyna¢ powinno na jako$¢ pracy, ograniczenie absencji pracownikow oraz
stabilno$¢ zatrudnienia i identyfikacj¢ pracownika z pracodawca.
Proponowana regulacja uzupehia i precyzuje obowiazki ciazace na pracodawcy, w
tym pracodawcy—przedsigbiorcy, zmierzajac do wprowadzenia realnych i
efektywnych procedur i dziatan zmierzajacych do przeciwdzialania dziataniom
antyprzemocowym. Wypracowanie odpowiednich rozwigzan w tym zakresie,
zgodnie z zaloZeniami projektu, winno nastapi¢ w dialogu i wspotdziataniu ze strong
pracownicza, czego efektem bedzie aktualizacja obowiazujacych regulaminow
pracy (lub ogloszenie obwieszenia, jezeli pracodawca nie jest zobowiazany do
ustalenia regulaminu pracy).

Projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcoéw samodzielnych

dziatan antyprzemocowych oraz do tworzenia wlasnych narzedzi oraz praktyk,

dopasowanych do zindywidualizowanej sytuacji zaktadu pracy, dopasowujac je do
potrzeb swojej branzy i specyfiki organizacji swojej pracy.

Projektowana regulacja zakltada:

— zwolnienie pracodawcy z odpowiedzialno$ci cywilnoprawnej wzgledem
pracownika za wystapienie mobbingu, w przypadku, w ktérym mobbing ten
nie pochodzit od przetozonego pracownika, a pracodawca wdrozyt skuteczne
dziatania w obszarze prewencji antymobbingowe;j,

— nalozenie na pracodawcg obowiazku przeprowadzenie dowodu, iz do
naruszenia zasady rownego traktowania nie doszlo, w sytuacji
uprawdopodobnienia przez pracownika naruszenia tej zasady,

— dolny prég odpowiedzialno$ci pracodawcy za krzywde niematerialng
pracownika poniesionag w wyniku mobbingu lub naruszenia zasady réwnego
traktowania.

sektor mikro-, matych i
$rednich
przedsigbiorstw

Jw.

rodzina, obywatele oraz
gospodarstwa domowe

Wplyw na obywateli — pracownikow zostat omowiony w pkt 4 OSR Podmioty na,
ktore oddzialuje projekt. Negatywne skutki mobbingu odnosza si¢ nie tylko do
samej ofiary mobbingu, ale rowniez jej rodziny i 0sob bliskich. Pogorszenie sig
stanu zdrowia psychicznego wplywa na relacje osoby doswiadczajacej mobbingu z
pozostatymi cztonkami rodzinny i osobami bliskimi, zaburzajac te relacje.
Podobnie jak pogorszenie si¢ stanu zdrowia fizycznego, skutkujace zwolnieniem
lekarskim, a w niektérych przypadkach renta inwalidzka ma wplyw na sytuacje
ekonomiczna gospodarstw domowych. Podobnie jak odejscie z pracy z powodu
mobbingu. Moze si¢ bowiem okaza¢, Zze znalezienie pracy w ogole czy znalezienie
pracy za podobne wynagrodzenie nie bedzie wcale takie tatwe.

(dodaj/usun)

Niemierzalne

(dodaj/usun)

(dodaj/usun)




Dodatkowe informacje,

w tym wskazanie Nalezy podkresli¢, ze obowiazek przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy
zrodet danych i dotyczy kazdego pracodawcy — niezaleznie czy jest to duzy przedsigbiorca czy mikro-, maly czy
przyjetych do obliczen | sredni. W kontekscie przeciwdzialania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy nie ma znaczenia
zalozen wielkos¢ firmy i branza, w jakiej dziata. Co wigcej obowiazek ten ciazy na pracodawcy w oparciu o

obowiazujaca regulacje, bez roznicowania tych pracodawcow.

8. Zmiana obciazen regulacyjnych (w tym obowiazkéw informacyjnych) wynikajacych z projektu

nie dotyczy

Wprowadzane sa obciazenia poza bezwzglednie ] tak
wymaganymi przez UE (szczegoly w odwrocone;j tabeli | L nie
zgodnosci). 1 nie dotyczy
L] zmniejszenie liczby dokumentow L] zwigkszenie liczby dokumentow
L1 zmniejszenie liczby procedur 0 zwigkszenie liczby procedur
[1 skrocenie czasu na zatatwienie sprawy [1 wydtuzenie czasu na zatatwienie sprawy
L inne: ... Ll inne: ...
Wprowadzane obciazenia sa przystosowane do ich [ tak
elektronizacji. L] nie
L] nie dotyczy
Komentarz:

Projektowana regulacja nie wprowadza rozwiazan dotyczacych dodatkowych obciazen niz wynikajacych z juz
obowiazujacych regulacji.

Przede wszystkim nalezy zwroci¢ uwage, ze w obowiazujacym stanie prawnym, zgodnie z art. 94° § 1 Kodeksu pracy
pracodawca jest obowiazany przeciwdzialta¢ mobbingowi. Obowiazek ten dotyczy wszystkich pracodawcow.
Obowiazujaca regulacja ma charakter ogolny i nie zwiera wytycznych i wskazan co do zakresu i formy podejmowanych
dziataf, co powoduje w tym zakresie niejednolitos¢, albowiem to pracodawca decyduje o formie i sposobie realizacji tego
obowigzku.

Projektowana regulacja zaklada, ze pracodawca jest obowiazany aktywnie i stale przeciwdziata¢ mobbingowi poprzez
stosowanie dziatan prewencyjnych, wykrywanie oraz wlasciwe reagowanie, a takze poprzez dziatania naprawcze i
wsparcie 0sob dotknigtych mobbingiem. Jednoczes$nie uzupetnia i precyzuje obowiazki cigzace na pracodawcy, w tym
pracodawcy — przedsigbiorcy, zmierzajac do wprowadzenia realnych i efektywnych procedur i dziatan zmierzajacych do
przeciwdziatania dziataniom przemocowym.

A zatem, juz obecnie pracodawcy zobowiazani sa do wdrozenia dzialan antymbingowych i zastosowania wlasciwych i
odpowiednich narzedzi przeciwdziatajacych mobbingowi.

Nie zmienia tego faktu zaproponowanie wprowadzenia obowiazku zdefiniowania w regulaminie pracy (lub w
obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest obowiazany jego ustalenia) zasad, trybu oraz czgstotliwosci dzialan w obszarze
przeciwdziatania naruszaniu godno$ci oraz innych dobr osobistych pracownika, zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu, dyskryminacji oraz mobbingowi.

Podkresli¢ nalezy, ze instytucja regulaminu pracy nie jest nowym rozwigzaniem, ale funkcjonujacym na gruncie Kodeksu
pracy;

analogicznie jak formuta obwieszczenia, jezeli pracodawca nie jest zobowiazany do ustalenia regulaminu pracy. W §wietle
powyzszego dokonanie zmian w regulaminie pracy czy tez wydanie stosownego obwieszczenia nie mozna traktowac jako
dodatkowe obciazenie dla pracodawcy.

Przedmiotowe rozwiazanie bedzie korzystnie oddzialtywa¢ na dialog spoteczny poprzez skierowanie do partneréw
spotecznych dyrektyw wspotdziatania przy okreslaniu zasad prewencji antyprzemocowej w zaktadzie pracy. Zapewni to
zaro6wno partycypacjg pracownikow oraz ich przedstawicieli w okre$laniu zasad ochrony przed przemoca w miejscu pracy,
jak 1 wigkszy autorytet dla tych przepisow z uwagi na poszerzenie kregu reprezentatywnych podmiotéw dokonujacych
wiasciwych uzgodnien.

Jednoczesnie projektowana ustawa umozliwia podejmowanie przez pracodawcow samodzielnych dzialan
antyprzemocowych oraz do tworzenia wlasnych narzedzi oraz praktyk, dopasowanych zindywidualizowanej sytuacji
zaktadu pracy, dopasowujac je do potrzeb swojej branzy i specyfiki organizacji swojej pracy.

9. Wplyw na rynek pracy

Projektowana regulacja sprzyja tworzeniu przyjaznego Srodowiska pracy poprzez rozwiazania przeciwdzialajace
zjawiskom niepozadanym w tym Srodowisku, w szczegdlno$ci przez ustanowienie wymogu okreslenia zasad, trybu oraz
czestotliwos$ei dziatan w tym zakresie oraz funkcje odstraszajaca projektowanych przepiséw (np. okreslenie dolnego progu
wysokosci zadoS¢éuczynienia. W konsekwencji projektowane regulacje prowadza tez do stworzenia, stabilnego
efektywnego i wydajnego miejsca pracy.

Pamigta¢ nalezy, ze skutki mobbingu nie ograniczaja sig tylko do oséb bezposrednio nim dotknigtych, ale maja takze




negatywny wptyw na pracodawcow. Osoby, ktore zetknely sig¢ z tym zjawiskiem, wykazuja m.in. obnizona wydajnos¢
pracy i zwigkszona absencj¢. Doswiadczenia z mobbingiem dodatkowo prowadza do zmiany pracy lub poszukiwania
nowego zatrudnienia, a zatem mobbing ma istotny wptyw na poziom rotacji w firmie.

Nadto, wprowadzane przepisy beda korzystnie oddzialywa¢ na dialog spoteczny poprzez skierowanie do partnerow
spotecznych dyrektyw wspotdziatania przy okreslaniu zasad prewencji antyprzemocowej w zakladzie pracy. Zapewni to
zardwno partycypacje pracownikow oraz ich przedstawicieli w okreslaniu zasad ochrony przed przemoca w miejscu pracy,
jak 1 wigkszy autorytet dla tych przepiséw z uwagi na poszerzenie krggu reprezentatywnych podmiotow dokonujacych
wiasciwych uzgodnien.

10. Wplyw na pozostale obszary

[1 srodowisko naturalne [1 demografia [1 informatyzacja
L] sytuacja i rozwdj regionalny L] mienie panstwowe zdrowie
inne: sadownictwo

Osoby dos$wiadczajace mobbingu wskazuja zar6wno na pogorszenie zdrowia psychicznego, jak
réwniez pogorszenie zdrowia fizycznego. Czgsto ofiary mobbingu korzystaja z mozliwosci wzigcia
zwolnienia lekarskiego.

Omoéwienie wptywu Proponowane regulacje zmierzaja do wyeliminowania lub znaczacego ograniczenia wystgpowania
zjawisk niepozadanych w miejscu pracy, w szczego6lnosci mobbingu, i ograniczenia negatywnych
konsekwencji, w tym zdrowotnych, dla ofiar tych zjawisk.

Wplyw na sady pracy zostat omowiony w pkt 4 OSR Podmioty, na ktore oddziatuje projekt.

11.Planowane wykonanie przepisow aktu prawnego

Proponuje si¢ by projektowana ustawa weszta w zycie w terminie 21 dni od dnia jej ogloszenia.

Jednoczesnie, w art. 2 projektu ustawy, wprowadzono przepis przejSciowy umozliwiajacy pracodawcom realizacje
wymaganego projektowana ustawa obowiazku aktualizacji regulaminéw pracy lub wydania obwieszczenia, jezeli
pracodawca nie jest zobowiazany do ustalenia regulaminu pracy. Na realizacj¢ obowiazku w tym zakresie przewidziano
termin trzech miesiecy od dnia wej$cia w Zycie ustawy.

12. W jaki sposob i kiedy nastapi ewaluacja efektéw projektu oraz jakie mierniki zostana zastosowane?

W kontekscie projektowanego obowiazku wdrozenia przez pracodawcow dzialan antyprzemocowych, danymi, ktore beda
obrazowac skuteczno$¢ przeciwdziatania zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy, w szczego6lno$ci mobbingu, bedzie ilos¢
skarg 1 pozwow dotyczacych tych zjawisk i prowadzone postgpowania w tym zakresie. Jednoczesnie, orzeczenia zapadte w
tych postgpowaniach, w szczegdlnosci ilos¢ uwzglednionych pozwoéw beda wskazywaty, czy znowelizowane przepisy
spelniaja swoja funkcje, a mianowicie, czy pozwalaja precyzyjnie diagnozowa¢ zachowania bezprawne i odr6zni¢ je od
zachowan, ktore mieszcza si¢ we wilasciwych lub dopuszczalnych relacjach pracowniczych, czego konsekwencja jest
ograniczenie niezasadnych skarg i pozwow.

Majac na uwadze charakter zjawisk niepozadanych w miejscu pracy, w szczegdlnosci mobbingu, jak rowniez dane ktore
moga obrazowac¢ skutecznos¢ wprowadzonych regulacji, ewaluacja efektow projektu wymaga odpowiednio dtugiego okresu
czasu, ktory pozwoli na kompleksowa i doglebna analize skotkow wprowadzonych regulacji. Proponuje sig zatem, aby ocena
taka zostata dokonana po okresie 10 lat.

13.Zalaczniki (istotne dokumenty zZrodlowe, badania, analizy itp.)




