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Wstep

Niniejszy poradnik zostat opracowany w celu przyblizenia zagadnien zwigzanych
Z mobbingiem, dyskryminacja molestowaniem oraz molestowaniem seksualnym, ktére
mogg wystepowac zarowno w §rodowisku pracy, jak i w srodowisku akademickim. Sg to
zjawiska stanowigce powazne naruszenie godnosci cztowieka, wptywajace negatywnie na
zdrowie psychiczne i fizyczne, poczucie bezpieczenstwa oraz jakos¢ funkcjonowania osob,
ktore ich doswiadczaja. Warto podkresli¢, ze poradnik nie stanowi opracowania
naukowego ani szczegotowej analizy teoretycznej omawianych zagadnien. Jego celem jest
przede wszystkim przedstawienie praktycznego spojrzenia na problemy pojawiajace si¢ w
relacjach migdzyludzkich oraz wskazanie sposoboéw rozpoznawania zachowan, ktére moga
narusza¢ prawa, godnos$¢ 1 integralno$¢ drugiego czlowieka. Publikacja zostata
przygotowana z mysla o osobach, ktére chcg lepiej zrozumie¢ mechanizmy prowadzace do
wystepowania mobbingu, dyskryminacji i molestowania seksualnego, a takze nauczy¢ si¢
rozpoznawa¢ sygnaly $wiadczace o wystgpowaniu tych niepozadanych zjawisk.
Informacje zawarte w poradniku moga by¢ pomocne zaréwno dla 0osob dos§wiadczajacych
takich zachowan, jak 1 dla $wiadkéw, ktéorzy chca udzieli¢ wsparcia osobom
pokrzywdzonym. W poradniku przedstawiono liczne przyktady oraz opisy sytuacji
opartych na rzeczywistych problemach wystepujacych w organizacjach, instytucjach oraz
spotecznos$ciach akademickich. Dzigki praktycznym studiom przypadkéw czytelnik bedzie
mogl fatwiej ocenic, czy sytuacje, z ktérymi spotyka si¢ na co dzien, moga nosi¢ znamiona
mobbingu, dyskryminacji lub molestowania seksualnego. Przyktady te maja charakter
edukacyjny i stuzg lepszemu zrozumieniu granic pomi¢dzy zachowaniami dopuszczalnymi
a dziataniami naruszajacymi prawa i godno$¢ cztowieka. Szczeg0lng uwage poswigcono
réwniez konsekwencjom omawianych zjawisk. Przedstawiono ich wplyw na zdrowie
psychiczne i fizyczne, relacje interpersonalne, rozwoj zawodowy i edukacyjny oraz
funkcjonowanie organizacji 1 instytucji. Omoéwiono najczgscie] wystepujace formy
przemocy psychicznej, przejawy dyskryminacji oraz zachowania 0 charakterze
seksualnym, ktoére moga prowadzi¢ do naruszenia godnosci i1 stworzenia atmosfery
ponizenia, upokorzenia lub zastraszenia. W dalszej czg$ci poradnika czytelnik znajdzie
praktyczne wskazowki dotyczace sposobéw reagowania na przypadki mobbingu,
dyskryminacji i molestowania seksualnego. Omoéwiono mozliwe $ciezki postepowania,
metody dokumentowania niepozadanych zachowan oraz zasady skutecznego
poszukiwania pomocy. Przedstawiono roéwniez informacje dotyczace instytucji
1 organizacji udzielajacych wsparcia, w tym pomocy psychologicznej, prawnej oraz
interwencyjnej. Dodatkowo poradnik zawiera odwotania do obowigzujacych przepisow
prawa regulujacych kwestie ochrony przed mobbingiem, dyskryminacja i molestowaniem
seksualnym. Pozwoli to czytelnikom lepiej pozna¢ swoje prawa oraz dostepne $rodki
ochrony prawnej. Mamy nadziej¢, ze przedstawione informacje przyczynig si¢ do
zwickszenia $§wiadomos$ci spolecznej na temat przeciwdzialania mobbingowi,
dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu. Wierzymy, ze wiedza, odpowiedzialno$¢ oraz
wlasciwa reakcja na niepozadane zachowania mogg przyczyni¢ si¢ do budowania
bezpiecznego, wolnego od przemocy i wzajemnie szanujacego si¢ sSrodowiska pracy, nauki
oraz zycia spotecznego.

Zapraszamy do lektury poradnika.



Rozdzial 1.
Dyskryminacja
A. Definicja dyskryminacji

W jezyku potocznym pojecie dyskryminacji czgsto bywa utozsamiane ze
stereotypami oraz uprzedzeniami. Terminy te sg niekiedy stosowane zamiennie, co jest
btedem, poniewaz odnosza si¢ do réznych aspektow postrzegania i funkcjonowania
spolecznego.

Stereotyp jest uproszczonym i cz¢sto niezweryfikowanym przekonaniem dotyczacym
okreslonej grupy osob. Opiera si¢ na generalizacjach i przypisywaniu wszystkim cztonkom
danej grupy tych samych cech. Przyktadowo: ,,Osoba X nalezy do okreslonej subkultury,
wigc jest niedostosowana spotecznie”.

Uprzedzenie stanowi natomiast negatywng lub pozytywng postawe emocjonalng wobec
osoby lub grupy oséb, oparta na stereotypach, a nie na rzeczywistej wiedzy czy
doswiadczeniu. Przykladem moze by¢ przekonanie: ,,Nie lubi¢ 0s6b rudowlosych,
poniewaz sa nieszczere”.

Dyskryminacja oznacza konkretne dziatanie lub zaniechanie prowadzace do nierownego
traktowania jednostki albo grupy 0séb ze wzgledu na okreslone cechy, takie jak pte¢, wiek,
pochodzenie etniczne, religia, niepetnosprawnos¢ czy orientacja seksualna. Przyktadem
moze by¢ odmowa wspolpracy z osobami reprezentujacymi odmienne poglady lub
ograniczanie kontaktéw z nimi.

Stereotypy, uprzedzenia i dyskryminacja sg ze sobg Sci§le powigzane, jednak dotycza
r6éznych obszarow funkcjonowania cztowieka:

o stereotypy — odnoszg si¢ do sfery poznawczej (wiedzy, przekonan i opinii),

e uprzedzenia — dotycza sfery emocjonalnej i postaw,

e dyskryminacja — przejawia si¢ w zachowaniu i dziataniu wobec innych osob.
Zaleznos¢ pomiedzy tymi zjawiskami mozna przedstawi¢ w nastepujacy sposob:
Stereotypy — Uprzedzenia — Dyskryminacja
Oznacza to, ze bledne przekonania o okreslonych grupach spotecznych moga prowadzic¢

do powstawania negatywnych postaw, ktére nastgpnie znajduja odzwierciedlenie
w konkretnych dziataniach dyskryminacyjnych.



Rodzaje dyskryminacji

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ wiele form dyskryminacji. Do najwazniejszych
nalezg:

1. Dyskryminacja instytucjonalna

Dyskryminacja instytucjonalna jest formg nierownego traktowania wynikajaca
z funkcjonowania instytucji, organizacji, przepisbw prawnych lub procedur
administracyjnych. Polega na takim konstruowaniu zasad, regulamindéw lub praktyk
spotecznych, ktore — Swiadomie lub nie§wiadomie — stawiaja okreslone osoby lub grupy
w mniej korzystnej sytuacji niz pozostatych cztonkow spoteczenstwa.

Do dyskryminacji instytucjonalnej moze dochodzi¢ mi¢dzy innymi poprzez:

e ograniczony dostep do edukacji,

e nierdwne szanse zatrudnienia i awansu zawodowego,

e utrudniony dostep do swiadczen spotecznych,

e tworzenie procedur nieuwzgledniajacych potrzeb osob z niepetnosprawnosciami,
e nieréwny dostep do ustug publicznych.

Przyktadem moze by¢ brak odpowiedniej infrastruktury dla os6b poruszajacych si¢ na
wozkach inwalidzkich, co ogranicza ich mozliwo$¢ korzystania z budynkow uzytecznosci
publicznej.

2. Dyskryminacja interpersonalna

Dyskryminacja interpersonalna wystepuje w bezposrednich relacjach miedzy ludZzmi.
Przejawia si¢ w codziennych zachowaniach, komunikacji oraz sposobie traktowania
innych osab.

Moze przybiera¢ rézne formy, takie jak:

e ignorowanie lub unikanie kontaktu z okreslonymi osobami,

e brak reakcji na podstawowe normy grzeczno$ciowe (np. nieodpowiadanie na
powitanie),

e obrazanie, wySmiewanie lub ponizanie,

e stosowanie mowy nienawisci,

e niesprawiedliwa ocena kompetencji zawodowych,

e przyznawanie nizszego wynagrodzenia za t¢ samg prace,

e izolowanie jednostki od grupy,

e stosowanie przemocy psychicznej lub werbalnej.

Dyskryminacja interpersonalna moze wystepowaé zarowno w $rodowisku rodzinnym,
szkolnym, jak i zawodowym. Jej skutki czgsto obejmuja obnizenie poczucia wlasnej
wartos$ci, pogorszenie zdrowia psychicznego, a takze wykluczenie spoteczne.



Skutki dyskryminacji

Dyskryminacja wywotuje negatywne konsekwencje zarowno dla jednostek, jak
1 catego spoleczenstwa. Osoby dos§wiadczajace nierdwnego traktowania moga odczuwac
stres, lek, frustracj¢ oraz obnizenie jakosci zycia. Dhugotrwata ekspozycja na zachowania
dyskryminacyjne moze prowadzi¢ do depresji, wycofania spolecznego oraz ograniczenia
aktywnosci zawodowej 1 spotecznej. Z perspektywy spotecznej dyskryminacja przyczynia
si¢ do pogtebiania nieréwnosci, konfliktow spolecznych oraz ostabienia spdjnosci
spolecznej. Spoteczenstwo oparte na wzajemnym szacunku, réwnosci i tolerancji stwarza
wigksze mozliwosci rozwoju zardwno jednostkom, jak i calym grupom spotecznym.

Zrédia negatywnych postaw

Postawy spoteczne odgrywaja istotng role¢ w ksztalttowaniu relacji mig¢dzyludzkich.
W znacznym stopniu wplywajg one na sposob postrzegania innych oséb, podejmowane
wobec nich dziatania oraz gotowo$¢ do wspolpracy. Negatywne postawy moga prowadzic¢
do powstawania stereotypow, uprzedzen i zachowan dyskryminacyjnych, dlatego poznanie
mechanizméw ich powstawania ma duze znaczenie dla zrozumienia proceséw
spotecznych.

W psychologii spotecznej postawe definiuje si¢ jako wzglednie trwalg sktonno$¢ do
pozytywnego lub negatywnego oceniania okreslonych osob, grup spotecznych, zjawisk lub
obiektéw. Postawy ksztattuja sie¢ pod wpltywem doswiadczen zyciowych, procesu
socjalizacji, srodowiska spotecznego oraz przekazywanych norm i wartosci.

Postawy jako rezultat przekonan

Jednym ze zrodel postaw sg przekonania i opinie dotyczace okreslonych oséb lub grup
spotecznych. Czlowiek buduje swoje oceny na podstawie posiadanej wiedzy, doswiadczen
oraz informacji uzyskiwanych od innych osob. Jezeli wiedza ta jest niepetna lub oparta na
stereotypach, moze prowadzi¢ do formowania btednych i krzywdzacych ocen.

Przykladowo osoba, ktora wielokrotnie styszy negatywne opinie na temat okreslonej grupy
spolecznej, moze z czasem uznal je za prawdziwe, nawet jesli nigdy nie miata
bezposredniego kontaktu z przedstawicielami tej grupy. W ten sposob stereotypowe
przekonania stajg si¢ podstawg negatywnych postaw.

Postawy jako rezultat emocji

Kolejnym zrodtem postaw sa emocje. Zgodnie z zaloZzeniami warunkowania klasycznego
ludzie czgsto oceniajg innych nie na podstawie obiektywnych faktow, lecz skojarzen
emocjonalnych.

Jezeli dana osoba kojarzy si¢ z pozytywnymi przezyciami, zwykle wzbudza sympati¢
1 zaufanie. Natomiast osoba wywolujaca nieprzyjemne emocje moze sta¢ si¢ obiektem
niecheci, nawet jesli negatywne uczucia nie wynikajg bezposrednio z jej zachowania.



Mechanizm ten sprawia, ze emocje mogg znaczgco wpltywaé na sposdb postrzegania
innych ludzi oraz utrwala¢ negatywne nastawienie wobec okre§lonych grup spotecznych.

Postawy jako rezultat zachowan

Postawy moga rowniez ksztattowac si¢ pod wplywem wiasnych zachowan. Wyjasnia to
teoria autopercepcji, zgodnie z ktdrag czlowiek wnioskuje o swoich postawach na podstawie
obserwacji wlasnego postepowania.

Jezeli dana osoba regularnie angazuje si¢ w dziatania pomocowe wobec okreslonej grupy
ludzi, zaczyna postrzegac siebie jako osobg¢ zyczliwg 1 otwarta. Analogicznie, zachowania
wrogie lub unikajgce mogg prowadzi¢ do utrwalenia negatywnych postaw. Jak zauwaza
Wojcieszek (2000), podejmowanie dziatan skierowanych przeciwko okreslonemu
obiektowi moze prowadzi¢ do przekonania, ze jest on nielubiany lub nieakceptowany.

Polaryzacja spoleczna jako czynnik wzmacniajacy negatywne postawy

Istotnym mechanizmem utrwalania negatywnych postaw jest réwniez polaryzacja
spoteczna. Polega ona na tworzeniu podziatéw pomiedzy grupami spotecznymi oraz
wzmacnianiu przekonania o odmiennosci i sprzecznosci interesoOw tych grup.

W warunkach polaryzacji stereotypy i uprzedzenia ulegaja nasileniu, a istniejgca
dyskryminacja staje si¢ uzasadnieniem dalszego nierdwnego traktowania. Grupy
posiadajace uprzywilejowang pozycje spolecznag moga wykorzystywaé stereotypowe
przekonania do usprawiedliwiania wlasnych przywilejow i1 nieréwno$ci spotecznych.
Mechanizm ten pozwala ograniczy¢ poczucie winy oraz odpowiedzialnosci za
niesprawiedliwe traktowanie innych osob.

Przejawami polaryzacji spotecznej moga by¢ migdzy innymi:

e segregacja spoteczna,

o wykluczanie okre$lonych grup z zycia spotecznego,

e przypisywanie odpowiedzialnosci za problemy spoteczne wybranym grupom,
e tworzenie podziatu na ,,my” i ,,0ni”,

e wzrost wrogosci miedzy grupami spotecznymi.

Znaczenie kontaktow spolecznych w ksztaltowaniu prawidlowych postaw

Badania psychologiczne wskazuja, ze jednym 2z najskuteczniejszych sposobow
przeciwdziatania stereotypom 1 uprzedzeniom jest bezposredni kontakt z osobami
nalezacymi do roznych grup spotecznych. Poznawanie innych ludzi pozwala
zweryfikowac bledne przekonania oraz dostrzec indywidualne cechy kazdej osoby.

Fundamentem prawidlowych postaw wobec drugiego czlowieka jest szacunek dla jego
godnosci, podmiotowosci oraz prawa do bycia soba. Do najwazniejszych cech prawidtowe;j
postawy wobec innych osob naleza:



o akceptacja — przyjmowanie czlowieka takim, jakim jest, wraz z jego cechami
fizycznymi, mozliwos$ciami intelektualnymi, przekonaniami i usposobieniem;

e wspotdziatanie — gotowos$¢ do podejmowania wspolnych dziatan opartych na
wzajemnym szacunku, zaangazowaniu i zainteresowaniu drugg osoba;

e Uznanie praw podmiotu — respektowanie godnos$ci, autonomii oraz podstawowych
praw kazdego czlowieka;

e empatia — zdolno$¢ do rozumienia uczuc i potrzeb innych osob;

e otwarto$¢ 1 tolerancja — akceptowanie réznorodnosci spotecznej, kulturowe;
1 $wiatopogladowe;j;

e odpowiedzialnos¢ spoteczna — §wiadomos¢é wplywu wlasnych zachowan na innych
ludzi i relacje spoteczne.

Ksztattowanie prawidlowych postaw spotecznych stanowi jeden z najwazniejszych
elementow przeciwdzialania dyskryminacji. Pozwala budowaé spoteczenstwo oparte na
wzajemnym szacunku, rdwnos$ci oraz poszanowaniu praw czlowieka.

C. Dobre praktyki w przeciwdzialaniu dyskryminacji

Przeciwdzialanie dyskryminacji stanowi jedno z podstawowych wyzwan wspoétczesnych
spoteczenstw demokratycznych. Chociaz stereotypy i uprzedzenia czesto ksztaltuja sie
nieswiadomie w procesie socjalizacji, nie zwalnia to jednostki z odpowiedzialnosci za
wlasne zachowania wobec innych ludzi. Brak wiedzy, niewystarczajaca refleksja nad
wlasnymi przekonaniami oraz nie§wiadomo$¢ mechanizméw spotecznych moga sprzyjac
utrwalaniu postaw dyskryminacyjnych.

Badania z zakresu psychologii spotecznej wskazuja, ze odpowiednio prowadzone dziatania
edukacyjne przyczyniaja si¢ do ograniczania stereotypoOw 1 uprzedzen. Szczegdlnie
skuteczne s3:

« szkolenia antydyskryminacyjne,

e warsztaty integracyjne,

o seminaria i1 konferencje poswigcone problematyce rownego traktowania,
o kampanie spoleczne promujace r6znorodnos¢,

o programy edukacyjne dotyczace praw cztowieka.

Dziatania te pozwalaja uczestnikom zdoby¢ wiedze¢ na temat mechanizmow powstawania
dyskryminacji, a takze rozwija¢ umiej¢tnosci komunikacyjne, empati¢ oraz kompetencje
spoteczne niezbedne do funkcjonowania w zréznicowanym Srodowisku.

Znaczenie kontaktow miedzygrupowych

Jedna z najskuteczniejszych metod przeciwdziatania stereotypom i uprzedzeniom jest
tworzenie warunkow do bezposrednich kontaktow migdzy przedstawicielami r6znych grup
spotecznych. Wspdlna praca, nauka czy realizacja projektow sprzyjaja poznawaniu innych
osob 1 weryfikowaniu btednych przekonan.



Kontakt miedzygrupowy pozwala dostrzec podobienstwa miedzy ludzmi, ktére czgsto
pozostaja niezauwazone w sytuacji ograniczonych relacji spolecznych. Dzigki temu
zmniejsza si¢ dystans spoteczny oraz poziom nieufnos$ci wobec 0sob postrzeganych jako
,,inne”.

Edukacja i rozwijanie Swiadomosci spolecznej

Istotnym elementem dziatan antydyskryminacyjnych jest rozwijanie $wiadomosci
spotecznej. Edukacja powinna obejmowac nie tylko przekazywanie wiedzy na temat praw
cztowieka, lecz takze ksztattowanie postaw opartych na szacunku, tolerancji
i odpowiedzialnosci spoteczne;.

Szczegdlne znaczenie ma zwracanie uwagi na zjawisko polaryzacji spoleczne;.
Wspolczesnie podzialy spoleczne sa czgsto wzmacniane przez przekazy medialne,
konflikty polityczne oraz uproszczone interpretacje rzeczywistosci. W efekcie moga
powstawac negatywne stereotypy dotyczace osob reprezentujacych odmienne poglady,
przekonania religijne czy przynaleznos$¢ spoteczng.

Dlatego dziatania edukacyjne skierowane do pracownikéw, studentéw oraz ucznidow
powinny uwzglednia¢ rozwijanie umiejetnosci krytycznej analizy informacji, dialogu
spotecznego oraz poszanowania réznorodnosci.

Podstawowe zasady przeciwdzialania dyskryminacji
Do najwazniejszych dobrych praktyk w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji naleza:

o traktowanie wszystkich 0sob z szacunkiem i godnoscia,

e reagowanie na przejawy nieréwnego traktowania,

e przeciwdzialanie mowie nienawisci 1 wykluczeniu spotecznemu,

e promowanie rOwnosci szans,

e wspieranie integracji spoteczne;,

e rozwijanie kompetencji migdzykulturowych,

e poszanowanie réznorodnosci §wiatopogladowej, kulturowe;j 1 spotecznej,

e tworzenie srodowiska sprzyjajacego wspodtpracy i wzajemnemu zrozumieniu.

Stosowanie powyzszych zasad przyczynia si¢ do budowania spoleczenstwa opartego na
wzajemnym szacunku, sprawiedliwos$ci spotecznej oraz poszanowaniu praw cztowieka.

D. Dyskryminacja — aspekt prawny

Dyskryminacja jest nie tylko problemem spotecznym i etycznym, lecz réwniez
zagadnieniem prawnym. W demokratycznym panstwie prawa kazda osoba powinna mie¢
zapewnione rowne traktowanie oraz mozliwos¢ korzystania z przystugujacych jej praw i
wolnosci bez wzgledu na cechy osobiste.



Zgodnie z definicjg zawarta w publikacji Przeciwko dyskryminacji. Poradnik prawny
(Warszawa 2013), dyskryminacja oznacza niesprawiedliwe, najcz¢éciej mniej korzystne
traktowanie osoby ze wzgledu na okreslong cech¢ osobistg, ktore nie znajduje
obiektywnego uzasadnienia.

Dyskryminacja wynika zazwyczaj z uprzedzen i stereotypéw dotyczacych okreslonych
grup spotecznych. Moze odnosi¢ si¢ do takich cech jak:

L plec’,

e wiek,

e pochodzenie etniczne,
e narodowos¢,

e rasa,

o religia lub wyznanie,
o S$wiatopoglad,

e poglady polityczne,
e niepetnosprawnosc,
e orientacja seksualna,
o stan cywilny,

e sytuacja rodzinna.

Przyklady zachowan dyskryminacyjnych

Dyskryminacja moze wystgpowaé w réznych obszarach zycia spotecznego, szczegdlnie
w zatrudnieniu, edukacji, ochronie zdrowia czy dostgpie do ustug publicznych.

Przykladami zachowan dyskryminacyjnych sa:

e rozwigzanie stosunku pracy z pracownica po powrocie z urlopu macierzynskiego,
jesli nie istniejg obiektywne przestanki uzasadniajace taka decyzje;

e odmowa zatrudnienia wylacznie ze wzgledu na wiek, pte¢ lub niepetnosprawnos¢;

e przyznawanie nizszego wynagrodzenia za wykonywanie tej samej pracy;

e ograniczanie dostgpu do $wiadczen zdrowotnych ze wzgledu na wiek pacjenta;

o nierdwne traktowanie klientdw lub petentéw z powodu ich pochodzenia lub
wyznania.

Dopuszczalne roznicowanie sytuacji prawnej

Nie kazde odmienne traktowanie stanowi dyskryminacje. W niektorych przypadkach
réznicowanie sytuacji osob jest uzasadnione obiektywnymi przestankami zwigzanymi
z bezpieczenstwem, zdrowiem lub charakterem wykonywanych obowigzkow.

Przyktadowo nie bedzie uznane za dyskryminacje niedopuszczenie do wykonywania pracy
na wysokos$ci osoby posiadajacej przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania tego
rodzaju pracy. Ograniczenie takie wynika bowiem 2z koniecznos$ci zapewnienia
bezpieczenstwa pracownika i innych oséb.



Konstytucyjne gwarancje ochrony przed dyskryminacja

Podstawowym aktem prawnym gwarantujgcym ochrone przed dyskryminacjag w Polsce
jest Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Szczego6lne znaczenie ma art. 32 Konstytucji
RP, zgodnie z ktérym:

,»Wszyscy sa wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do rownego traktowania przez
wiadze publiczne.

Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spolecznym lub gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny.”

Przepis ten ustanawia zasad¢ rownosci wobec prawa oraz zakaz dyskryminacji jako jedna
z podstawowych zasad ustroju demokratycznego panstwa prawa.

Konstytucyjne gwarancje rownosci i zakazu dyskryminacji

Szczegdlnym rozwinigciem zasady rowno$ci, wyrazonej w art. 32 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej, jest art. 33 dotyczacy rownosci kobiet i mezczyzn. Przepis ten
stanowi jedng z podstawowych gwarancji przeciwdzialania dyskryminacji ze wzgledu na
ptec.

Zgodnie z art. 33 Konstytucji RP:

1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja réwne prawa w zyciu
rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym.

2. Kobieta i me¢zczyzna maja w szczegdlnosci rowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia
1 awansow, do jednakowego wynagradzania za prac¢ jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnos$ci publicznych i1 odznaczen.

Przepis ten podkresla, ze rownos$¢ kobiet 1 mezczyzn nie ogranicza si¢ jedynie do
formalnego uznania ich praw, lecz obejmuje rowniez zapewnienie rzeczywistego dostepu
do edukacji, rynku pracy, zycia publicznego oraz mozliwo$ci rozwoju zawodowego.

Zasada rownego traktowania w innych przepisach Konstytucji RP

Zasada roéwnosci 1 zakaz dyskryminacji znajduja odzwierciedlenie rowniez w wielu innych
przepisach Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. Do najwazniejszych naleza:

e art. 6 — gwarantujacy réwny dostep do dobr kultury;

e art. 11 — zapewniajacy wolno$¢ tworzenia 1 dziatania partii politycznych;

e art. 60 — przyznajacy obywatelom polskim prawo dostgpu do stuzby publicznej na
jednakowych zasadach;



e art. 64 ust. 2 — ustanawiajagcy rowng ochron¢ prawng wiasnosci, innych praw
majatkowych oraz prawa dziedziczenia;

e art. 68 ust. 2 — gwarantujacy rowny dostgp do $wiadczen opieki zdrowotnej
finansowanych ze §rodkow publicznych;

e art. 70 ust. 4 — zapewniajacy réwny dostep do wyksztalcenia,

e art. 96 ust. 2 — okreslajacy zasady powszechnych, rownych, bezposrednich
i proporcjonalnych wyboréw do Sejmu;

e art. 127 ust. 1 — dotyczacy wyboru Prezydenta RP w wyborach powszechnych,
rownych i bezposrednich;

e art. 169 ust. 2 — regulujacy zasady wyboréw do organdw samorzadu terytorialnego.

Powyzsze przepisy wskazuja, ze zasada rownego traktowania stanowi jeden
z fundamentéw demokratycznego panstwa prawa i obejmuje niemal wszystkie obszary
zycia spotecznego.

Mie¢dzynarodowe gwarancje ochrony przed dyskryminacja

Zakaz dyskryminacji zostal rowniez uregulowany w licznych aktach prawa
miedzynarodowego ratyfikowanych przez Polske. Dokumenty te zobowiazuja panstwa do
przeciwdziatania nier6wnemu traktowaniu oraz ochrony praw czlowieka.

Do najwazniejszych naleza:

« Konwencja Narodéw Zjednoczonych w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet (CEDAW);

e Miedzynarodowa Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
rasowej;

e Miegdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych 1 Kulturalnych;

e Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych;

o Konwencja ONZ o prawach osob niepetnosprawnych;

o Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci;

o Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej.

Dokumenty te podkreslaja zasade rownosci wszystkich ludzi oraz koniecznos¢
zapewnienia skutecznej ochrony przed dyskryminacja bez wzgledu na pte¢, pochodzenie,
religig, wiek, niepetnosprawnos¢ czy inne cechy osobiste.

Dyskryminacja w polskim ustawodawstwie

W polskim porzadku prawnym definicje dyskryminacji mozna odnalez¢ przede wszystkim
W

o Kodeksie pracy,

e ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii
Europejskiej ~ w  zakresie  rownego  traktowania  (tzw.  ustawie
antydyskryminacyjnej).



Szczegbdlne znaczenie majg przepisy prawa pracy, poniewaz to witasnie w $srodowisku
zawodowym najcze¢$ciej dochodzi do naruszen zasady roéwnego traktowania.

Dyskryminacja bezposrednia w Kodeksie pracy
Zgodnie z art. 183a § 3 Kodeksu pracy, dyskryminacja bezposrednia wystepuje wtedy, gdy
pracownik ze wzgledu na okreslong cech¢ chroniong jest traktowany mniej korzystnie niz

inny pracownik znajdujacy si¢ w poréwnywalnej sytuacji.

Do cech prawnie chronionych nalezg miedzy innymi:

e plec,

o WiEk,

e niepelnosprawnos¢,
e [aSa,

o religia,

e narodowosc,

e pochodzenie etniczne,

e przekonania polityczne,

e przynaleznos¢ zwigzkowa,
e Wyznanie,

e orientacja seksualna,

e rodzaj umowy o prace,

e Wymiar czasu pracy.

Przyktadem dyskryminacji bezpo$redniej moze by¢ odmowa zatrudnienia kobiety
wylacznie ze wzgledu na jej ple¢ lub pominigcie pracownika przy awansie z powodu
wieku.

Dyskryminacja bezposrednia w ustawie antydyskryminacyjnej

Podobna definicja zostala zawarta w ustawie o wdrozeniu niektorych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Zgodnie z jej postanowieniami
dyskryminacja bezposrednia zachodzi wtedy, gdy osoba fizyczna ze wzglgedu na okreslong
ceche jest traktowana mniej korzystnie niz inna osoba znajdujgca si¢ w porownywalne;j
sytuacji.

W ustawie wymieniono nast¢pujace cechy chronione:

4 pieé,

e [QaSa,

e pochodzenie etniczne,
¢ narodowos¢,

o religia,

e Wyznanie,

o Swiatopoglad,



e niepelnosprawnos¢,
o WiEk,
e orientacja seksualna.

W przeciwienstwie do Kodeksu pracy ustawa ta zawiera zamkniety katalog cech
chronionych i przewiduje zréznicowany zakres ochrony w poszczegdlnych obszarach
zycia spotecznego. Przyktadowo w zakresie edukacji szczegdlna ochrona zostala
przewidziana przede wszystkim ze wzglgdu na ras¢, pochodzenie etniczne i narodowos¢.

Charakter hipotetyczny dyskryminacji

W polskim prawie istotne znaczenie ma fakt, ze dyskryminacja nie musi ograniczac si¢
wylacznie do sytuacji rzeczywiscie zaistniatych. Ocenie podlegaja rowniez sytuacje
hipotetyczne, czyli takie, w ktorych mozna wykaza¢, Zze dana osoba zostataby
potraktowana inaczej, gdyby nie posiadata okreslonej cechy chronione;j.

Dlatego przy analizie potencjalnych przypadkow dyskryminacji czesto stosuje si¢ tzw. test
poréwnawczy. Polega on na zadaniu pytania, czy decyzja pracodawcy lub innego podmiotu
bylaby taka sama, gdyby dana osoba nie posiadata okreslonej cechy.

W przypadku zatrudnienia moga pojawi¢ si¢ nast¢pujace pytania:

e (Czy zostalbym zatrudniony, gdybym byl osoba innej ptci?

o (Czy moje wyznanie miato wptyw na decyzje pracodawcy?

e (Czy moje poglady polityczne wptynety na mozliwo$¢ uzyskania zatrudnienia?

e (Czy m¢j wiek byl rzeczywista przyczyng odmowy zatrudnienia?

e (Czy moja niepetnosprawno$¢ miata wptyw na ocen¢ moich kwalifikacji?

e Czy osoba o takich samych kompetencjach, ale innym pochodzeniu etnicznym,
zostalaby potraktowana inacze;j?

Odpowiedzi na powyzsze pytania pozwalaja ocenié, czy doszto do naruszenia zasady
réwnego traktowania i czy dane zachowanie moze zosta¢ zakwalifikowane jako przejaw
dyskryminacji bezposrednie;.

Znaczenie regulacji prawnych

Przepisy antydyskryminacyjne petnig istotng funkcje ochronng i prewencyjng. Ich celem
jest nie tylko zapewnienie poszkodowanym mozliwo$ci dochodzenia swoich praw, lecz
rowniez ksztaltowanie standardow postepowania opartych na szacunku, roéwnosci
I poszanowaniu godno$ci kazdego cztowieka. Skuteczna ochrona prawna przed
dyskryminacja stanowi jeden z podstawowych elementow funkcjonowania
demokratycznego panstwa prawa oraz spoleczenstwa obywatelskiego.

Dyskryminacja posrednia



Obok dyskryminacji bezposredniej polski ustawodawca zakazuje réwniez stosowania
dyskryminacji posredniej. Zjawisko to zostato uregulowane w art. 183a § 4 Kodeksu pracy.

Dyskryminacja posrednia wystepuje wowczas, gdy pozornie neutralne przepisy, kryteria,
procedury lub praktyki prowadzg lub moga prowadzi¢ do szczegodlnie niekorzystnej
sytuacji okres§lonej grupy pracownikéw wyrdznionych ze wzgledu na cechy prawnie
chronione, takie jak pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos¢, pochodzenie
etniczne czy orientacja seksualna.

W przeciwienstwie do dyskryminacji bezposredniej nie dochodzi tutaj do otwartego
i $wiadomego réznicowania sytuacji pracownikéw. Na pierwszy rzut oka stosowane
zasady wydaja si¢ jednakowe dla wszystkich, jednak w praktyce ich skutki moga
prowadzi¢ do nierdwnego traktowania okreslonych grup osob.

Istotg dyskryminacji posredniej jest wigc nie sam zamiar dyskryminowania, lecz efekt
zastosowania okreslonych rozwigzan organizacyjnych lub proceduralnych.

Przyklady dyskryminacji posredniej

Dyskryminacja posrednia moze wystgpowaé w roznych obszarach zatrudnienia.
Przyktadowo:

e organizowanie obowigzkowych szkolen wylacznie w godzinach wieczornych moze
utrudnia¢ udziat osobom samotnie wychowujacym dzieci;

e wymaganie pelnej dyspozycyjnosci czasowej moze ograniczaé mozliwos¢
zatrudnienia os6b z niepetnosprawnosciami lub opiekunow osob zaleznych;

e ustanowienie minimalnego wzrostu lub okreslonych wymogoéw sprawnosciowych
moze prowadzi¢ do wykluczenia wigkszej liczby kobiet, mimo ze kryteria te nie sg
bezposrednio zwigzane z wykonywana praca;

e stosowanie wylacznie elektronicznych form komunikacji bez zapewnienia
odpowiednich udogodnien moze utrudnia¢ dostep do informacji niektorym grupom
pracownikow.

W kazdym z tych przypadkéw formalnie wszyscy pracownicy podlegaja tym samym
zasadom, jednak ich skutki mogg okazac si¢ szczegolnie niekorzystne dla okreslonych

grup.
Obiektywne uzasadnienie roznicowania

Nie kazde dziatanie wywotujace odmienne skutki dla réoznych grup pracownikow bedzie
stanowito dyskryminacje posrednig. Kodeks pracy przewiduje mozliwos¢ stosowania
okreslonych kryteriow, jezeli sa one obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem,
a srodki stuzace jego osiagnigciu sg wtasciwe 1 konieczne.

Oznacza to, ze pracodawca moze réznicowac sytuacje pracownikow wytacznie wtedy, gdy
jest w stanie wykazac¢ istnienie racjonalnego i uzasadnionego powodu takiego dziatania.



Przyktadowo wymaganie odpowiednich kwalifikacji zawodowych, specjalistycznych
uprawnien lub okreslonego stanu zdrowia moze by¢ uzasadnione -charakterem
wykonywanej pracy i wzgledami bezpieczenstwa.

Test oceny dyskryminacji posredniej

Przy ocenie, czy dane dzialanie stanowi przejaw dyskryminacji posredniej, warto
przeprowadzi¢ analiz¢ opartg na trzech podstawowych pytaniach.

1. Czy zastosowane kryterium realizuje zgodny z prawem cel?

Pierwszym etapem oceny jest ustalenie, czy przyjete rozwigzanie stuzy osiagnigciu celu
uznawanego przez prawo za uzasadniony. Moze nim by¢ migdzy innymi zapewnienie
bezpieczenstwa pracy, ochrona zdrowia pracownikow, wlasciwa organizacja pracy lub
zapewnienie odpowiedniej jakosci §wiadczonych ushug.

Jezeli cel nie znajduje uzasadnienia w obowigzujacych przepisach lub jest oparty
wylacznie na stereotypach 1 uprzedzeniach, istnieje wysokie prawdopodobienstwo
wystepowania dyskryminacji.

2. Czy zastosowane srodki sa odpowiednie i konieczne?

Kolejnym etapem jest ocena, czy wybrane $rodki rzeczywiscie prowadza do osiggnigcia
zakladanego celu oraz czy nie istnieja inne rozwigzania mniej ograniczajace prawa
pracownikow.

Pracodawca powinien wykaza¢, ze zastosowane dzialania sg niezbgdne 1 nie ma
mozliwo$ci osiggnigcia tego samego rezultatu przy uzyciu mniej restrykcyjnych srodkow.

Przykladowo, jesli celem jest zapewnienie wysokiego poziomu obstugi klienta,
wymaganie okreslonych kompetencji jezykowych moze by¢ uzasadnione. Jednak zadanie
kwalifikacji niemajacych zwiazku z wykonywang praca mogloby zosta¢ uznane za
nieproporcjonalne.

3. Czy zostala zachowana zasada proporcjonalnosci?

Ostatnim elementem oceny jest analiza proporcjonalnosci. Nalezy odpowiedzie¢ na
pytanie, czy korzy$ci wynikajace z zastosowania okreslonego rozwigzania pozostaja
w rozsadnej proporcji do negatywnych skutkow, jakie ponosza osoby znajdujace si¢ w
mniej korzystnej sytuacji.

Jezeli cigzar ograniczen naktadanych na okreslong grupe pracownikow jest nadmierny w
stosunku do korzys$ci osigganych przez pracodawce, istnieja podstawy do uznania danego

dziatania za przejaw dyskryminacji posrednie;.

Znaczenie zakazu dyskryminacji posredniej



Wprowadzenie do prawa pracy zakazu dyskryminacji posredniej ma szczegdlne znaczenie
dla skutecznej ochrony zasady réwnego traktowania. Wspolczesne formy nierdwnego
traktowania coraz rzadziej przybieraja posta¢ otwartej dyskryminacji. Czg$ciej] maja
charakter ukryty i wynikajg z procedur, regulaminéw lub praktyk organizacyjnych, ktore
pozornie odnoszg si¢ do wszystkich pracownikow w jednakowy sposob.

Dlatego analiza skutkéw stosowanych rozwigzan jest réwnie istotna jak ocena intencji
osoby podejmujacej decyzje. Skuteczna ochrona przed dyskryminacjag wymaga bowiem
uwzglednienia nie tylko formalnej rownos$ci, ale takze rzeczywistych konsekwencji
podejmowanych dziatan dla poszczegdlnych grup spotecznych.

Rozdzial 11

Rowne traktowanie, molestowanie seksualne

Definicja
A. Definicja réwnego traktowania

Zasada rownego traktowania stanowi jedng z podstawowych zasad funkcjonowania
demokratycznego panstwa prawa oraz nowoczesnych organizacji. Jej celem jest
zapewnienie wszystkim osobom jednakowych mozliwos$ci korzystania z przystugujacych
im praw i wolnosci, niezaleznie od cech osobistych, takich jak pte¢, wiek, pochodzenie
etniczne, religia, niepelnosprawnos¢ czy orientacja seksualna.

Przez rowne traktowanie nalezy rozumie¢ sytuacje, w ktorej osoby znajdujace si¢
w poréwnywalnej sytuacji sg traktowane w taki sam sposob, a wszelkie roznice
w traktowaniu znajduja obiektywne 1 uzasadnione podstawy. Zasada ta zaklada
poszanowanie godnosci kazdego czlowieka oraz przeciwdziatanie wszelkim formom
nieréwnego traktowania.

Naruszeniem zasady rownego traktowania jest dyskryminacja, ktéra moze przybieraé
roézne formy, w szczegdlnosci:

o dyskryminacj¢ bezposrednia,

e dyskryminacj¢ posrednia,

e molestowanie,

» molestowanie seksualne,

o zachegcanie do dyskryminacji,

e nierdwne traktowanie w dostgpie do zatrudnienia, edukacji lub ustug.



Molestowanie jako forma naruszenia zasady rownego traktowania

Molestowanie jest niepozadanym zachowaniem, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godno$ci osoby oraz stworzenie wobec niej atmosfery zastraszenia,
upokorzenia, ponizenia, uwtaczania lub wrogosci. Moze ono przybiera¢ forme stowna,
niewerbalng lub fizycznag.

Do przyktadow molestowania mozna zaliczyc¢:

e obrazliwe komentarze,

e wySmiewanie cech osobistych,

e upokarzajace zarty,

e stosowanie obrazliwych przezwisk,

e publiczne ponizanie pracownika lub wspotpracownika,
« celowe izolowanie danej osoby od grupy.

Molestowanie seksualne

Szczegblng forma molestowania jest molestowanie seksualne. Obejmuje ono wszelkie
niepozadane zachowania o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci osoby,
ktorych celem lub skutkiem jest naruszenie jej godnosci.

Molestowanie seksualne moze przybiera¢ formg:

o fizyczna (np. niepozadany dotyk, naruszanie przestrzeni osobistej),

o werbalng (np. dwuznaczne komentarze, propozycje seksualne, wulgarne Zarty),

e niewerbalng (np. gesty, spojrzenia, przesylanie materialow o charakterze
erotycznym).

Warto podkresli¢, ze o molestowaniu seksualnym decyduje przede wszystkim brak zgody
osoby, wobec ktorej dane zachowanie jest kierowane. Nawet pozornie zartobliwe
komentarze moga zosta¢ uznane za molestowanie, jesli naruszaja godnos¢ drugiej osoby
lub powoduja u niej dyskomfort.

B. Zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu

Jedna z najwazniejszych zasad prawa pracy jest zasada rownego traktowania
pracownikow. Oznacza ona, ze osoby wykonujace jednakowa pracg lub prace
0 jednakowej wartosci powinny korzysta¢ z takich samych praw oraz mozliwosci rozwoju
zawodowego.

Zasada ta zostala uregulowana w Kodeksie pracy i zobowigzuje pracodawce do
zapewnienia rownych warunkow zatrudnienia wszystkim pracownikom, niezaleznie od ich
cech osobistych.



Zgodnie z zasada réwnego traktowania pracownicy powinni mie¢ zapewnione roéwne
prawa w szczegolnosci w zakresie:

e nawigzywania i rozwigzywania stosunku pracy,

e warunkow zatrudnienia,

e wynagradzania za prace,

e przyznawania $§wiadczen pracowniczych,

e awansowania,

e dostepu do szkolen podnoszacych kwalifikacje zawodowe,
e ocen okresowych i rozwoju kariery zawodowej.

Rowne wynagradzanie

Jednym z najwazniejszych elementéw zasady rownego traktowania jest prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowg pracg lub prace o jednakowej wartoSci.
Oznacza to, ze pracownicy wykonujacy porownywalne obowiazki i posiadajacy podobne
kwalifikacje nie moga by¢ wynagradzani odmiennie wylacznie ze wzgledu na cechy
osobiste.

Roéznicowanie wynagrodzen jest dopuszczalne jedynie wtedy, gdy wynika z obiektywnych
przestanek, takich jak:

doswiadczenie zawodowe,
zakres odpowiedzialnosci,
jako$¢ wykonywanej pracy,
osiggane wyniki,
kwalifikacje zawodowe.

Znaczenie zasady rownego traktowania

Przestrzeganie zasady rownego traktowania przynosi korzysci zarowno pracownikom, jak
1 pracodawcom. Sprzyja budowaniu atmosfery wzajemnego szacunku, zwigksza
motywacje¢ do pracy oraz ogranicza konflikty w miejscu pracy.

Organizacje stosujace zasady rownosci i niedyskryminacji sg postrzegane jako bardziej
sprawiedliwe, wiarygodne i1 odpowiedzialne spotecznie. Jednoczes$nie tworza Srodowisko
pracy sprzyjajace rozwojowi zawodowemu oraz pelnemu wykorzystaniu potencjatu
wszystkich pracownikow.

Réwne traktowanie stanowi zatem nie tylko obowigzek wynikajacy z przepisow prawa,
lecz rowniez istotny element kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu godnos$ci
cztowieka, roznorodnosci oraz praw cztowieka.



Roéznica miedzy nieréwnym traktowaniem a dyskryminacja

W praktyce pojecia ,,nierowne traktowanie” oraz ,,dyskryminacja” sg czgsto uzywane
zamiennie. Z punktu widzenia prawa pracy nie sg one jednak tozsame i maja rozny zakres
znaczeniowy.

Dyskryminacja stanowi szczeg6lng forme¢ nierownego traktowania. Oznacza to, ze kazda
dyskryminacja jest przejawem nierOwnego traktowania, jednak nie kazde nieréwne
traktowanie bedzie dyskryminacja.

Jak wskazuje portal administracji publicznej biznes.gov.pl, réznica pomig¢dzy zasada
rownego traktowania a dyskryminacjg pracownika polega na tym, ze dyskryminacja jest
jednym z mozliwych przejawoéw nierownego traktowania i wystgpuje wtedy, gdy gorsze
traktowanie pracownika nastgpuje z powodu okreslonej cechy prawnie chronione;.

W przypadku dyskryminacji przyczyng odmiennego traktowania sg tak zwane kryteria
dyskryminacyjne, do ktérych naleza migdzy innymi:

e plet,

° WiEk,

e niepelnosprawnos¢,
e [aSa,

e narodowos$¢,

e pochodzenie etniczne,

o religia lub wyznanie,

e orientacja seksualna,

e przekonania polityczne,

e przynaleznos¢ zwigzkowa.

Jezeli pracownik jest traktowany mniej korzystnie ze wzgledu na jedng z wymienionych
cech, mamy do czynienia z dyskryminacja w rozumieniu przepisOw prawa pracy.

Nierowne traktowanie a brak przestanki dyskryminacyjnej

Nieréwne traktowanie moze wystapi¢ rowniez wtedy, gdy nie jest zwigzane z zadng cechg
prawnie chroniong. W takich sytuacjach zachowanie pracodawcy moze by¢
niesprawiedliwe lub niewlasciwe, jednak nie bedzie kwalifikowane jako dyskryminacja.

Przyktadowo za nierdwne traktowanie mozna uzna¢ sytuacje, gdy przelozony faworyzuje
jednego z pracownikow wytacznie ze wzgledu na osobiste sympatie lub dlugoletnia
znajomo$¢. Takie dziatanie narusza zasady sprawiedliwosci 1 obiektywizmu, jednak nie
musi oznacza¢ dyskryminacji, jesli nie jest zwigzane z zadng cecha chroniong przez prawo.

Podobnie bedzie w przypadku przyznawania atrakcyjniejszych zadan wybranym
pracownikom z powoddéw osobistych lub konfliktéw interpersonalnych. Cho¢ takie



zachowanie moze prowadzi¢ do nierownego traktowania, nie zawsze spetnia przestanki
dyskryminacji.

Przyklady roznic mi¢dzy nier6wnym traktowaniem a dyskryminacja
Przyklad nierownego traktowania:

Kierownik przyznaje premie wytacznie pracownikom, ktoérych osobiscie lubi, pomijajac
innych pracownikow osiggajacych podobne wyniki. Dziatanie to moze by¢
niesprawiedliwe, jednak nie musi mie¢ charakteru dyskryminacyjnego.

Przyklad dyskryminacji:

Pracodawca odmawia awansu pracownicy wytacznie dlatego, ze jest kobieta i zaktada, ze
w przysztosci moze skorzysta¢ z urlopu macierzynskiego. W tym przypadku przyczyng
gorszego traktowania jest pte¢, a wigc cecha objeta ochrong prawng. Mamy zatem do
czynienia z dyskryminacja.

Znaczenie rozréznienia

Rozréznienie pomigdzy nierownym traktowaniem a dyskryminacja ma istotne znaczenie
praktyczne. Od ustalenia przyczyny odmiennego traktowania zalezy bowiem mozliwo$¢
skorzystania ze szczeg6lnych $rodkéw ochrony przewidzianych w przepisach
antydyskryminacyjnych.

W postgpowaniach dotyczacych dyskryminacji kluczowe znaczenie ma wykazanie
zwigzku pomiedzy niekorzystnym traktowaniem a okreslong cecha prawnie chroniong.
Jezeli taki zwigzek zostanie udowodniony, pracownik moze dochodzi¢ swoich praw na
podstawie przepisow o zakazie dyskryminacji oraz ubiegac si¢ o stosowne odszkodowanie.

Z tego wzgledu kazda sytuacja nierdwnego traktowania powinna by¢ analizowana
indywidualnie, z uwzglednieniem zaréwno skutkow dziatania pracodawcy, jak i przyczyn,
ktore doprowadzity do odmiennego traktowania pracownika.

MOLESTOWANIE
Molestowanie jako forma naruszenia zasady rownego traktowania

Molestowanie stanowi jedng z form naruszenia zasady réwnego traktowania i jest
powaznym przejawem dyskryminacji w S$rodowisku pracy oraz w innych relacjach
spotecznych. Zgodnie z definicja przyjmowang w literaturze przedmiotu, przez
molestowanie rozumie si¢ kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnos$ci osoby fizycznej oraz stworzenie wobec niej atmosfery zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajace;.



W przeciwienstwie do dyskryminacji bezposredniej, przy ocenie molestowania nie ma
koniecznosci porownywania sytuacji osoby pokrzywdzonej z sytuacjg innej osoby, ktora
nie posiada danej cechy prawnie chronionej. Kluczowe znaczenie ma sam charakter
zachowania oraz jego wptyw na osobe, wobec ktorej jest ono skierowane.

Istotnym elementem tej definicji jest rowniez fakt, ze dla uznania danego zachowania za
molestowanie nie jest wymagane wykazanie intencji sprawcy. Oznacza to, ze nawet jesli
osoba dopuszczajaca si¢ niepozadanych dziatan nie miata zamiaru naruszenia godnos$ci
drugiej osoby, odpowiedzialno$¢ moze wynika¢ z samego skutku jej zachowania. Jak
wskazuje literatura, decydujace znaczenie ma efekt w postaci naruszenia godnosci oraz
stworzenia nieprzyjaznej atmosfery (Przeciwko dyskryminacji, Warszawa 2013, s. 8).

Podmioty dopuszczajace si¢ molestowania

Molestowanie moze wystepowaé w roéznych relacjach spotecznych i zawodowych. Nie
ogranicza si¢ wytacznie do relacji hierarchicznych, takich jak pracodawca—pracownik czy
wyktadowca—student.

Sprawca molestowania moze by¢ zardwno osoba zajmujaca wyzsza pozycj¢ w strukturze
organizacyjnej, jak 1 wspotpracownik, podwladny lub osoba rownorzedna. W srodowisku
akademickim moze ono wystapi¢ pomigdzy studentami, ale réwniez pomiedzy studentami
a wyktadowcami. Kluczowe znaczenie ma wigc nie status spoteczny stron, lecz charakter
i skutki zachowania.

Sprzeciw osoby molestowanej

Jednym z istotnych warunkéw umozliwiajacych skuteczng ochrong¢ prawng osoby
do$wiadczajacej molestowania jest wyrazenie sprzeciwu wobec niepozadanego
zachowania. Sprzeciw ten nie musi mie¢ formy wytacznie werbalnej, lecz powinien by¢
na tyle jednoznaczny, aby nie budzil watpliwosci co do braku akceptacji danego
zachowania.

Moze on zosta¢ wyrazony poprzez:

e bezposrednig reakcj¢ stowna,

o komunikat niewerbalny (np. gest, odejscie, unikanie kontaktu),
o formalne zgloszenie przetozonemu lub odpowiedniej instytucji,
e inne jednoznaczne dziatania wskazujace na brak zgody.

Wyrazenie sprzeciwu ma istotne znaczenie dowodowe, poniewaz pozwala wykazaé, ze
dane zachowanie bylo rzeczywiscie niepozadane 1 naruszalo granice akceptacji osoby
pokrzywdzonej (Przeciwko dyskryminacji, Warszawa 2013, s. 8).



Obowiazki pracodawcy w zakresie przeciwdzialania molestowaniu

W  polskim prawie pracy szczegdlny nacisk polozony =zostat na obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji, w tym réwniez molestowaniu seksualnemu. Zgodnie z
art. 94 pkt 2a Kodeksu pracy, pracodawca jest zobowigzany do przeciwdzialania
dyskryminacji w zatrudnieniu, co obejmuje rowniez obowigzek zapobiegania i reagowania
na przypadki molestowania.

Oznacza to, ze pracodawca powinien nie tylko reagowac na zglaszane przypadki naruszen,
ale réwniez podejmowac dziatania prewencyjne, takie jak:

e wdrazanie polityki antydyskryminacyjnej w miejscu pracy,

e szkolenia dla pracownikow dotyczace rownego traktowania,

e tworzenie procedur zglaszania niepozadanych zachowan,

e zapewnienie ochrony osobom zglaszajacym przypadki molestowania,

e podejmowanie dziatan wyjasniajacych i1 dyscyplinujacych wobec sprawcow.

Znaczenie ochrony przed molestowaniem

Ochrona przed molestowaniem stanowi istotny element systemu przeciwdziatania
dyskryminacji i budowania bezpiecznego srodowiska pracy oraz nauki. Eliminowanie tego
typu zachowan sprzyja tworzeniu atmosfery opartej na wzajemnym szacunku, godnosci
1 rownosci.

Skuteczna ochrona prawna w tym zakresie nie tylko zabezpiecza interesy jednostki, ale
rowniez wplywa na jakos$¢ relacji spotecznych oraz funkcjonowanie catych organizacji.
Wprowadzenie 1 przestrzeganie standardow przeciwdzialania molestowaniu jest zatem
niezbednym elementem nowoczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi oraz realizacji
zasady rownego traktowania.

Molestowanie seksualne

Szczegdlnym przypadkiem molestowania jest molestowanie seksualne. Obejmuje ono
kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub
odnoszace si¢ do jej plci, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby,
w szczegOlnoSci poprzez stworzenie wobec niej atmosfery zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajace;.

Zachowania te mogg przyjmowac réznorodne formy, w tym:

o fizyczne (np. niepozadany dotyk, naruszanie przestrzeni osobistej),

o werbalne (np. komentarze o charakterze seksualnym, dwuznaczne propozycje,
wulgarne uwagi),

e pozawerbalne (np. gesty, spojrzenia, przesytanie tresci o charakterze erotycznym).



Molestowanie seksualne moze wystgpowaé zarowno pomiedzy osobami réznej pici, jak
1 pomigdzy osobami tej samej plci. Kluczowym elementem tego zjawiska jest brak zgody
osoby, wobec ktorej kierowane sg dane zachowania, oraz ich niepozadany charakter.

Jak wskazuje literatura, istotg molestowania seksualnego jest nie tylko samo dziatanie, lecz
takze jego wpltyw na poczucie godnosci i komfort psychiczny osoby pokrzywdzonej
(Przeciwko dyskryminacji, Warszawa 2013, s. 9).

Molestowanie seksualne stanowi powazne naruszenie zasady rownego traktowania i moze
prowadzi¢ do negatywnych skutkéw psychologicznych, spotecznych oraz zawodowych
dla osoby doswiadczajacej takich zachowan. Z tego wzgledu jego przeciwdziatanie jest
obowigzkiem zaréwno pracodawcow, jak 1 wszystkich uczestnikodw zycia spotecznego.

Rozdzial 111
Mobbing
Definicja
Mobbing jako problem spoleczny i prawny

Mobbing jest do$¢ powszechnym problemem spotecznym, a ze wzgledu na swoj
zarowno globalny, jak i1 indywidualny charakter stanowi zagrozenie dla przyrodzonej
1 niezbywalnej godnosci osoby ludzkie;.

,Mobbing w naukach spotecznych jest rowniez pojeciem nieostrym i bardzo
wieloznacznym. Odnosi¢ si¢ moze zardwno do okreslonych zachowan wystepujacych
w spoleczenstwie, np. w grupach roéwiesniczych, jak roéwniez do okreslenia
psychospotecznych relacji miedzyludzkich w miejscu pracy, charakteryzujacych sig
wrogim nastawieniem innych pracownikow lub przetozonych wobec pracownika. Nic wiec
dziwnego, ze w dyskusjach o mobbingu podkresla si¢ ztozonos¢ 1 wieloprzyczynowos¢
tego zjawiska, a przy formutowaniu jego definicji trwa spor o to, czy pojecie to odnosi¢ do
wszelkich aktéw naruszajacych godnos¢ osoby ludzkiej, czy jedynie do przemocy
psychicznej w miejscu pracy. Wydaje si¢ interesujace spostrzezenie, ze cho¢ zjawisko
mobbingu istnieje od dawna, to dopiero na poczatku lat 80. XX wieku zostato blizej
rozpoznane i zbadane przez H. Leymanna, szwedzkiego psychosocjologa, w celu opisania
stosunkéw miedzyludzkich w miejscu pracy” (Problem mobbingu jako forma wykluczenia
spotecznego i prawnego, Wroctaw 2014, s. 27).

Sam termin ,,mobbing” wywodzi si¢ z jezyka angielskiego i oznacza ttum, nattok,
a takze napastowanie i obleganie. ,,Ponadto w literaturze anglojezycznej uzywane sg
réwniez takie pojecia jak: workplace bullying, bullying at work (tyranizowanie w miejscu
pracy), ganging up at someone (sprzysi¢ganie si¢ przeciwko komus), psychological



harassment (molestowanie psychiczne) czy tez harassment at workplace (molestowanie w

miejscu pracy)” (Problem mobbingu jako forma wykluczenia spotecznego i prawnego,
Wroctaw 2014, s. 28).

Majac to na wzgledzie, mobbing mozna zdefiniowac jako:

a) ,,moralne n¢kanie, zlosliwe docinki ze strony szefa, kolegdw, a czasem podwtadnych;
jest to zamach na podstawowe prawa czlowieka, przejawiajacy si¢ w zawyzonych
wymaganiach, manipulowaniu zachowaniami, szykanach, konfliktowaniu
wspotpracownikow, preparowaniu fatszywych dokumentéw czy o$mieszaniu pracownika;

b) dzialanie celowe, zmierzajace do eliminacji okreslonej osoby ze $rodowiska pracy;
obejmuje podwazanie autorytetu oraz szkalowanie opinii pracownika;

c) rodzaj tortur psychicznych, represjonowania, niszczenia reputacji i przemocy
psychicznej. Moze przybiera¢ rozne formy — od przemocy fizycznej po codzienne obelgi
— jednak zawsze ma podtoze emocjonalne, a jej skutki przekraczaja granice moralne
i prawne” (ibidem, s. 28).

Definicje mobbingu przedstawia rowniez Miedzynarodowa Organizacja Pracy,
wskazujac, ze jest to ,,agresywne zachowanie, ktore mozna okresli¢ jako msciwe, okrutne,
ztosliwe lub upokarzajace usitowanie zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikow.
Obejmuje ono sprzysigganie si¢ (ganging up at someone) lub mobbing przeciwko
wybranemu pracownikowi, ktéry staje si¢ przedmiotem psychicznego drgczenia. Mobbing
charakteryzuje si¢ statymi, negatywnymi uwagami lub krytyka, spolecznym izolowaniem
danej osoby, plotkowaniem oraz rozpowszechnianiem fatlszywych informacji”. Precyzujac
zagadnienie, warto podkresli¢, ze definicja mobbingu zostala zawarta w art. 94° § 2
Kodeksu pracy. Zgodnie z tym przepisem: ,,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym 1 dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie albo
oSmieszenie  pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspoOtpracownikow”.

Na temat mobbingu wypowiadato si¢ rowniez wiele osob i1 organizacji, dzigki
czemu mozliwe bylo wyodrebnienie cech charakterystycznych tego zjawiska. Ich
wystepowanie pozwala stwierdzi¢, czy w danym miejscu pracy mamy do czynienia z ta
formg dyskryminacji. Zgodnie z art. 943 § 3 Kodeksu pracy, pracownik, u ktérego mobbing
wywotal rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zados$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde. Natomiast § 4 stanowi, ze pracownik,
ktory wskutek mobbingu rozwigzat umowg o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepisow. Z kolei § 5 wskazuje, ze os§wiadczenie pracownika o
rozwigzaniu umowy O prac¢ powinno zosta¢ ztozone na piSmie wraz z podaniem
przyczyny, o ktérej mowa w § 2, uzasadniajgcej rozwigzanie stosunku pracy.



Rodzaje mobbingu

Chociaz mobbing najczes$ciej kojarzony jest z dzialaniami przelozonego wobec
pracownika, nalezy podkresli¢, ze nie jest on jedynym potencjalnym sprawca tego
zjawiska. Mobberem moze by¢ bowiem kazda osoba funkcjonujaca w srodowisku pracy,
niezaleznie od zajmowanego stanowiska.

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ dwa podstawowe rodzaje mobbingu:

e Mobbing pionowy (uko$ny) — wystepuje w relacji pracodawca—pracownik lub
przetozony—podwladny. Opiera si¢ na zaleznosci wynikajacej z hierarchii
organizacyjnej. Sprawca wykorzystuje swoja pozycje zawodowg oraz zwigzane
z nig uprawnienia do wywierania presji na pracownika.

e Mobbing poziomy (prosty) — wystepuje pomiedzy pracownikami znajdujgcymi
si¢ na tym samym poziomie hierarchii organizacyjnej. Nie oznacza to jednak
konieczno$ci zajmowania identycznych stanowisk. Istotne jest, aby zaden
z pracownikow nie pozostawat w stosunku podlegtosci stuzbowej wobec drugiego.

Mobbing mozna réwniez klasyfikowac ze wzgledu na sposob dziatania sprawcy. Czgsto
btednie utozsamia si¢ go wylacznie z bezposrednimi atakami stownymi skierowanymi do
ofiary. W praktyce jednak dziatania mobbingowe moga przybiera¢ znacznie bardziej
ztozone formy. Jak wskazano w jednym z opracowan, zdarzaja si¢ sytuacje, w ktorych
sprawca postuguje si¢ innymi osobami, aby ukry¢ wlasne dzialania 1 uniknaé
odpowiedzialnosci (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy i taktyki mobbingu —
BogatyzWyboru.pl).

Ze wzgledu na sposob oddziatywania wyrdznia sie:

e Mobbing bezposredni — klasyczna forma mobbingu, obejmujgca osobiste uwagi,
ztosliwe komentarze, wySmiewanie, ponizanie, zastraszanie lub grozby kierowane
bezposrednio do ofiary. Jest to najczes$ciej wystepujaca 1 stosunkowo tatwa do
rozpoznania forma mobbingu.

e Mobbing posredni — polega na oddzialywaniu na ofiar¢ za posrednictwem
otoczenia, bez bezposredniego kontaktu ze sprawca. Moze przejawiaé sie
rozpowszechnianiem nieprawdziwych informaciji, pomowieniami,
donosicielstwem czy celowym podwazaniem reputacji pracownika. Ze wzglgedu na
stopniowy charakter dzialan oraz zaangazowanie innych oséb w proces
wykluczania ofiary, identyfikacja sprawcy bywa w tym przypadku znacznie
trudniejsza (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy i taktyki mobbingu —
BogatyzWyboru.pl).

Fazy mobbingu

Mobbing jest procesem dlugotrwalym i zazwyczaj przebiega etapowo. Rzadko ma
charakter nagly czy przypadkowy. Sprawca czesto przygotowuje grunt pod swoje



dziatania, stopniowo budujac niekorzystng pozycj¢ ofiary w $rodowisku pracy.
W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ kilka faz rozwoju mobbingu.

| faza — przygotowawcza (wczesna)

Mobbing najczesciej rozwija si¢ na podlozu nierozwigzanego lub niewtasciwie
zakonczonego konfliktu. Moze on wynika¢ nawet z pozornie btahej sytuacji, ktora
wywotata negatywne emocje u przysztego sprawcy. Poczatkowo niewielki konflikt
stopniowo przeksztalca si¢ w dlugotrwate dziatania majace na celu podwazenie
kompetencji i autorytetu wybranej osoby (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy i taktyki
mobbingu — BogatyzZWyboru.pl).

Na tym etapie ofiara zazwyczaj nie zdaje sobie sprawy, ze staje si¢ obiektem dziatan
mobbingowych, przez co nie podejmuje odpowiednich krokéw obronnych ani nie reaguje
adekwatnie do rozwijajacej si¢ sytuacji (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy i taktyki
mobbingu — BogatyzWyboru.pl).

Il faza — eskalacja dzialan (walka ofiary)

W kolejnej fazie sprawca zaczyna wykorzystywac wczesniej przygotowany grunt. Coraz
czgsciej publicznie krytykuje prace ofiary, podwaza jej kompetencje oraz eksponuje
rzeczywiste lub rzekome bledy. Publiczna krytyka wywoluje u ofiary silne emocje, co
dodatkowo wzmacnia negatywny obraz kreowany przez mobbera. W konsekwencji
pracownik zaczyna by¢ postrzegany przez wspotpracownikow jako osoba nierzetelna lub
niekompetentna (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy 1 taktyki mobbingu -
BogatyzWyboru.pl).

W tej fazie ofiara podejmuje proby obrony poprzez przedstawianie racjonalnych
argumentOw oraz wyjasnianie zaistniatych sytuacji. Zdarza si¢ jednak, ze
wspolpracownicy nie udzielajg jej wsparcia z obawy przed staniem si¢ kolejnym celem
dziatah mobbingowych. W rezultacie osoba doswiadczajaca mobbingu odczuwa
narastajgcy stres, poczucie bezradnosci, zwatpienie oraz frustracje (Jak rozpoznad
mobbing? Rodzaje, fazy i taktyki mobbingu — BogatyzWyboru.pl).

I11 faza — nasilenie agresji i izolacja ofiary

Na tym etapie ofiara staje si¢ tzw. koztem ofiarnym, obarczanym odpowiedzialnoscig za
réznego rodzaju niepowodzenia, nawet jesli nie miala z nimi zadnego zwigzku.
Jednoczesnie wspoipracownicy zaczynajg dystansowaé si¢ od osoby poddawanej
mobbingowi, co prowadzi do jej stopniowej izolacji spoteczne;j.

Dhugotrwaly stres i napiecie psychiczne powoduja pogorszenie samopoczucia oraz
trudnosci w wykonywaniu obowigzkow zawodowych. Moga pojawial si¢ reakcje
emocjonalne nieadekwatne do sytuacji, takie jak wybuchy ztosci, ptacz czy nadmierna
drazliwos¢. W konsekwencji spada efektywnos$¢ pracy ofiary, co bywa wykorzystywane
przez sprawce jako potwierdzenie stawianych wczesniej zarzutdéw dotyczacych jej



rzekomej niekompetencji (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy i taktyki mobbingu —
BogatyzWyboru.pl).

IV faza — degradacja ofiary

Ostatnia faza charakteryzuje si¢ calkowitym wyniszczeniem psychicznym 1 spotecznym
ofiary. Dzialania sprawcy mogg wykraczaé poza $rodowisko pracy i obejmowac réwniez
zycie prywatne osoby doswiadczajacej mobbingu. Skutkiem dtugotrwatego nekania mogag
by¢ powazne problemy zdrowotne, zaburzenia lgkowe, depresja, konflikty rodzinne oraz
inne konsekwencje wptywajace na funkcjonowanie jednostki.

W skrajnych przypadkach dlugotrwale doswiadczenie mobbingu moze prowadzi¢ do
calkowitej utraty zdolnos$ci do pracy, koniecznos$ci leczenia psychiatrycznego, a nawet do
prob samobojczych (Jak rozpozna¢ mobbing? Rodzaje, fazy i1 taktyki mobbingu —
BogatyzWyboru.pl).

Konsekwencje zdrowotne

Terror psychiczny w miejscu pracy niesie za soba liczne negatywne konsekwencje
zarbwno dla osoby doswiadczajacej mobbingu, jak i1 dla organizacji oraz catego
spoteczenstwa. Skutki tego zjawiska maja charakter wielowymiarowy i obejmuja sfere
zdrowotng, spoteczna, zawodowa oraz ekonomiczng. Mobbing prowadzi nie tylko do
pogorszenia jako$ci zycia pracownika, lecz takze generuje znaczne koszty dla
pracodawcow 1 systemu zabezpieczenia spolecznego.

Jak wskazuja badania, mobbing odciska trwate pigtno na zdrowiu psychicznym i
fizycznym pracownikow oraz negatywnie wptywa na ich produktywnos$¢ i efektywnos$¢
zawodowg (Szymik 1 Brosz, 2009, s. 180). Dtugotrwaty kontakt z agresorem stanowi dla
jednostki zrodio silnego 1 przewlektego stresu, ktory moze prowadzi¢ do licznych zaburzen
emocjonalnych, psychosomatycznych oraz spotecznych.

Konsekwencje indywidualne

Najbardziej dotkliwe skutki mobbingu odczuwa osoba poddawana przemocy psychicznej.
Nastepstwa te mogg mie¢ charakter krotkoterminowy lub dtugoterminowy.

Skutki emocjonalne i psychiczne
Do krotkoterminowych skutkdw mobbingu zalicza si¢ przede wszystkim:

e wzmozone odczuwanie zto$ci, irytacji i frustracji,

e lek oraz poczucie zagrozenia,

e przygnebienie i obniZenie nastroju,

e zniechecenie do wykonywania obowigzkéw zawodowych,
e poczucie bezradnosci, rezygnacji 1 apatii,

e utrate wiary we wlasne mozliwosci,



e obnizone poczucie wlasnej wartosci,
e poczucie winy oraz nadmierng samokrytyke.

W miare przedhuzania si¢ dziatan mobbingowych skutki psychiczne stajg si¢ coraz bardziej
nasilone. Diugotrwata ekspozycja na stres moze prowadzi¢ do:

e utraty motywacji do pracy, nauki oraz realizacji celow zyciowych,

e zaburzen koncentracji uwagi i trudnosci w podejmowaniu decyzji,

e problemdéw z pamigcia i przyswajaniem nowych informacji,

e zaburzen Igkowych,

e rozwoju zespotu wypalenia zawodowego,

e wystepowania zespolu stresu pourazowego (PTSD — Post-Traumatic Stress
Disorder) lub przewleklego zaburzenia stresowego (PDSD — Prolonged Duress
Stress Disorder),

e depresji,

e uzaleznien od alkoholu, lekéw lub innych substancji psychoaktywnych,

e mysli samobojczych, a w skrajnych przypadkach takze prob samobdjczych
(Konsekwencje mobbingu, Zawodowy S.O.S.).

W literaturze podkresla sie, ze dlugotrwaty mobbing moze prowadzi¢ do glgbokich zmian
w osobowosci cztowieka. Ofiara stopniowo traci poczucie bezpieczenstwa, zaufanie do
innych ludzi oraz przekonanie o wiasnej wartosci. Nierzadko dochodzi réwniez do
wycofania spotecznego i ograniczenia kontaktéw interpersonalnych.

Skutki somatyczne

Dhugotrwaly stres zwigzany z mobbingiem wplywa nie tylko na psychike, lecz takze na
funkcjonowanie organizmu. Do najczgscie] wystepujacych objawoéw somatycznych
naleza:

o przewlekte zmegczenie,

e czgste bole glowy,

e nawracajjce migreny,

« zaburzenia snu,

e bezsennos¢ lub nadmierna sennos$¢,

e wzrost napigcia mig§niowego,

e bole kregostupa 1 karku,

o dolegliwosci zotagdkowo-jelitowe, w tym bodle brzucha, nudnosci, wymioty oraz
choroba wrzodowa,

e oslabienie odpornosci organizmu,

e Objawy sercowo-naczyniowe, takie jak podwyzszone ci$nienie t¢tnicze, kotatanie
serca czy zwigkszone ryzyko chorob ukladu krazenia,

o zaburzenia seksualne,

e zaburzenia taknienia prowadzace do utraty lub wzrostu masy ciata.



Przewlektly stres powodowany mobbingiem moze rowniez przyczyniac¢ si¢ do rozwoju
chordb przewlektych oraz zwigksza¢ podatno$¢ organizmu na infekcje i inne schorzenia.

Konsekwencje organizacyjne

Negatywne skutki mobbingu odczuwane s3 réwniez przez organizacj¢. Pracownik
poddawany dhugotrwatej przemocy psychicznej staje si¢ mniej efektywny, czesciej
popetnia bledy oraz wykazuje nizsze zaangazowanie w wykonywanie obowigzkow
zawodowych. Do najczesciej wystepujacych konsekwencji organizacyjnych nalezg:

o spadek wydajnosci pracy,

e obnizenie jako$ci wykonywanych zadan,

e wzrost absencji chorobowej,

o zwickszona liczba zwolnien lekarskich,

e pogorszenie atmosfery pracy,

o wzrost liczby konfliktow interpersonalnych,

« utrata wykwalifikowanych pracownikow,

o zwickszona rotacja kadr,

e pogorszenie wizerunku organizacji,

e wzrost kosztow zwigzanych z rekrutacja i szkoleniem nowych pracownikow.

Mobbing wplywa réwniez negatywnie na morale catego zespohu. Swiadkowie przemocy
psychicznej moga odczuwac lek, niepewnos$¢ oraz obawe przed staniem si¢ kolejnymi
ofiarami dziatan sprawcy.

Konsekwencje spoleczne

Skutki mobbingu wykraczaja poza Srodowisko pracy i dotycza calego spoleczenstwa.
Dhugotrwate problemy zdrowotne pracownikow prowadza do zwigkszonego korzystania
z opieki medycznej oraz §wiadczen spolecznych. W wielu przypadkach konieczne staje si¢
leczenie psychiatryczne, psychologiczne lub rehabilitacja zawodowa. Do najwazniejszych
konsekwencji spotecznych zalicza sig:

e wzrost kosztow opieki zdrowotnej,

o zwigkszenie wydatkow zwigzanych z rentami i $wiadczeniami chorobowymi,

e wczesniejsze zakonczenie aktywnosci zawodowej przez osoby dotknigte
mobbingiem,

o spadek aktywnos$ci zawodowej spoteczenstwa,

e obnizenie jakoS$ci zycia rodzinnego i spolecznego ofiar,

e pogtebianie problemoéw spotecznych zwigzanych z wykluczeniem 1 marginalizacjg.

Mobbing stanowi zatem nie tylko problem jednostki, lecz takze istotne wyzwanie dla
organizacji oraz catego spoteczenstwa. Z tego wzgledu dziatania profilaktyczne
1 przeciwdziatanie przemocy psychicznej w miejscu pracy powinny stanowi¢ jeden
z priorytetow wspotczesnej polityki zarzadzania zasobami ludzkimi.



Roszczenia przyshugujace osobie mobbingowanej

Osobie doswiadczajacej mobbingu przystuguja okreslone s$rodki ochrony prawnej
przewidziane w przepisach prawa pracy. Podstawe prawng dochodzenia roszczen stanowi
art. 94° Kodeksu pracy, ktéry naktada na pracodawce obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi oraz okresla konsekwencje prawne zwigzane z naruszeniem tego obowiazku.
Nalezy podkresli¢, ze odpowiedzialno$¢ za skutki mobbingu ponosi pracodawca,
niezaleznie od tego, kto byt bezposrednim sprawcg dziatan mobbingowych.
Odpowiedzialno$¢ ta moze wynika¢ zarowno z aktywnego uczestnictwa pracodawcy
w dziataniach mobbingowych, jak 1 z niewywigzania si¢ przez niego z ustawowego
obowigzku przeciwdziatania takim zachowaniom. Stanowisko to zostato potwierdzone
w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, ktory wskazat, ze prawne konsekwencje mobbingu
obcigzaja wyltacznie pracodawce, nawet w sytuacji, gdy sprawcami byli wspotpracownicy
lub inne osoby funkcjonujace w §rodowisku pracy.

Zados$¢uczynienie za doznang krzywde

Zgodnie z art. 943 § 3 Kodeksu pracy, pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy pieni¢znej tytutem
zado$¢uczynienia za doznang krzywde. Warunkiem uzyskania tego $wiadczenia jest
wykazanie zwigzku pomiedzy stosowanym mobbingiem a powstalym rozstrojem zdrowia,
zaréwno psychicznego, jak i fizycznego. Przy ustalaniu wysoko$ci zado$¢uczynienia sad
bierze pod uwage catoksztatt okolicznosci sprawy, w szczegdlnosci:

e rozmiar doznanej krzywdy,

e czas trwania oraz intensywnos¢ dziatan mobbingowych,

o skutki zdrowotne dla poszkodowanego,

e stopien naruszenia dobr osobistych pracownika,

e wplyw mobbingu na zycie zawodowe, rodzinne i spoteczne ofiary,
o konieczno$¢ leczenia, terapii lub rehabilitacji.

Zado$¢uczynienie powinno przedstawia¢ realng warto§¢ ekonomiczng oraz spehniac
funkcje kompensacyjna, polegajaca na zlagodzeniu cierpien psychicznych i fizycznych
doznanych przez pracownika. W doktrynie podkre§la si¢ réwniez jego funkcje
prewencyjna, majacg przeciwdziata¢ podobnym naruszeniom w przysztosci.

Odszkodowanie z tytulu mobbingu

Drugim podstawowym roszczeniem jest odszkodowanie przewidziane w art. 943 § 4
Kodeksu pracy. Obecnie przepis ten stanowi, ze pracownik, ktéry doznat mobbingu lub
wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace, moze dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prac¢. Oznacza
to, ze rozwigzanie stosunku pracy nie jest juz jedyna przestanka dochodzenia tego
roszczenia. W przypadku rozwigzania umowy o prace z powodu mobbingu pracownik
powinien ztozy¢ pisemne o$wiadczenie zawierajace wskazanie mobbingu jako przyczyny
rozwigzania stosunku pracy. Wymog ten wynika bezposrednio z art. 94° § 5 Kodeksu pracy



1 pelni przede wszystkim funkcje dowodowa. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego
podkresla si¢, ze mobbing nie musi stanowi¢ jedynej przyczyny rozwigzania stosunku
pracy. Powinien jednak by¢ przyczyng istotng i pozostajagcg w bezposrednim zwigzku
z decyzja pracownika o zakonczeniu zatrudnienia.

Ciezar dowodu w sprawach o mobbing

Istotnym zagadnieniem w postepowaniach dotyczacych mobbingu jest kwestia cigzaru
dowodu. W odréznieniu od spraw dotyczacych dyskryminacji, gdzie obowiazuje
czgsciowe odwrdcenie ciezaru dowodu, w sprawach o mobbing to pracownik musi
wykaza¢, ze dziatania podejmowane wobec niego spelnialy ustawowe przestanki
mobbingu. Oznacza to konieczno$¢ udowodnienia, ze dziatania te byty:

e uporczywe,

o dhugotrwalte,

o skierowane przeciwko pracownikowi,

e prowadzity do ponizenia, o§mieszenia, izolowania lub wyeliminowania z zespotu
wspotpracownikow,

o wywotaly okreslone skutki przewidziane w art. 942 § 2 Kodeksu pracy.

W praktyce dowodami wykorzystywanymi w sprawach o mobbing moga by¢:

e zeznania Swiadkow,

« korespondencja elektroniczna,

e wiadomosci SMS,

e nagrania sporzadzone zgodnie z obowigzujacymi przepisami,
o dokumentacja kadrowa,

« opinie psychologiczne i psychiatryczne,

o dokumentacja medyczna potwierdzajaca rozstrdj zdrowia.

Inne srodki ochrony prawnej

Poza roszczeniami przewidzianymi w Kodeksie pracy pracownik moze rowniez dochodzi¢
ochrony swoich dobr osobistych na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego.
W przypadku naruszenia godnosci, dobrego imienia, czci, prywatnosci lub zdrowia
mozliwe jest Zadanie zaniechania bezprawnych dziatan, usunig¢cia ich skutkow, przeprosin
oraz dodatkowego zado$¢uczynienia pieni¢znego. Warto rowniez wskazaé, ze pracownik
moze zglosi¢ przypadki mobbingu do Panstwowej Inspekcji Pracy, organizacji
zwigzkowych funkcjonujacych w zaktadzie pracy lub skorzysta¢ z wewnetrznych procedur
antymobbingowych obowigzujacych u pracodawcy.

Podsumowanie
Roszczenia przystugujace ofiarom mobbingu stanowig wazny instrument ochrony praw

pracowniczych. Umozliwiaja one dochodzenie rekompensaty za doznane szkody
majatkowe 1 niemajatkowe oraz petnig funkcje prewencyjng wobec pracodawcow.



Skutecznos¢ tych srodkow zalezy jednak w duzej mierze od mozliwosci zgromadzenia
odpowiednich dowodéw potwierdzajagcych wystgpowanie mobbingu oraz jego
negatywnych nastepstw dla pracownika.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego dotyczace mobbingu

Istotnym zrédtem interpretacji przepisow regulujacych problematyke mobbingu jest
orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Pomimo ustawowego zdefiniowania mobbingu w art.
94% § 2 Kodeksu pracy, wiele jego przestanek ma charakter ocenny, co powoduje
koniecznos$¢ ich doprecyzowania w praktyce stosowania prawa. Analiza orzeczen Sadu
Najwyzszego pozwala okresli¢ granice odpowiedzialnosci pracodawcy, zakres ochrony
pracownika oraz warunki niezbedne do skutecznego dochodzenia roszczen z tytulu
mobbingu.

Obiektywna ocena zachowan mobbingowych

Jednym z najwazniejszych zagadnien poruszanych w orzecznictwie jest sposdb oceny
zachowan uznawanych za mobbing. Sad Najwyzszy podkresla, ze samo subiektywne
przekonanie pracownika o byciu ofiarg mobbingu nie jest wystarczajace do stwierdzenia
wystepowania tego zjawiska. W wyroku z dnia 7 maja 2009 r. Sad Najwyzszy wskazat, ze
badanie i ocena subiektywnych odczu¢ pracownika nie moze stanowi¢ wytacznej podstawy
ustalenia odpowiedzialno$ci za mobbing'. Podobne stanowisko zostalo wyrazone
w wyroku z dnia 14 listopada 2008 r., w ktorym podkreslono konieczno$¢ stosowania
obiektywnego wzorca oceny zachowan wystepujacych w §rodowisku pracy?. Oznacza to,
ze sad powinien bada¢ nie tylko indywidualne odczucia pracownika, lecz réwniez
okolicznosci sprawy oraz sposob, w jaki dane zachowania bylyby postrzegane przez
przecigtnego pracownika znajdujacego si¢ w podobnej sytuacji.

Przestanki mobbingu

W orzecznictwie utrwalony jest poglad, ze wszystkie przestanki okreslone w art. 94° § 2
Kodeksu pracy musza zosta¢ spetlnione tacznie. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 5
pazdziernika 2007 r. wskazal, ze nie jest wystarczajace samo stwierdzenie bezprawnosci
dziatah podejmowanych wobec pracownika. Konieczne jest wykazanie uporczywosci
i dlugotrwalosci zachowan, ich celu oraz skutkbw przewidzianych w ustawies.
Analogiczne stanowisko zostalo przedstawione w wyroku z dnia 5 grudnia 2006 r.,
w ktorym podkreslono, ze wszystkie ustawowe przestanki mobbingu musza wystapic
tacznie*.

Dhlugotrwalos¢ i uporczywosé dzialan

Waznym elementem definicji mobbingu jest diugotrwato$¢ i uporczywos¢ dziatan
sprawcy. W wyroku z dnia 17 stycznia 2007 r. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze nie jest
mozliwe wskazanie sztywnego minimalnego okresu niezbednego do uznania okreslonych
dziatah za mobbing®. Ocena dlugotrwatosci powinna by¢ dokonywana indywidualnie
z uwzglednieniem czestotliwosci zachowan, stopnia ich nasilenia oraz skutkow



wywotanych u pracownika. W praktyce oznacza to, ze kazda sprawa wymaga odre¢bne;j
analizy okoliczno$ci faktycznych.

Rozstroj zdrowia jako podstawa zados¢uczynienia

Szczegbdlne znaczenie ma kwestia rozstroju zdrowia bedacego skutkiem mobbingu.
W wyroku z dnia 16 marca 2010 r. Sad Najwyzszy podkreslil, ze do uznania dziatan za
mobbing nie jest konieczne wykazanie umyslnego zamiaru wywotania rozstroju zdrowia
u pracownika®. Wystarczajace jest ustalenie, ze dziatania te spetniajg ustawowe znamiona
mobbingu i doprowadzily do negatywnych konsekwencji zdrowotnych. Jednocze$nie
w wyroku z dnia 7 maja 2009 r. wskazano, ze roszczenie o zado$¢uczynienie pieni¢zne
aktualizuje si¢ wytacznie w przypadku udowodnienia rozstroju zdrowia kwalifikowanego
w kategoriach medycznych’. W praktyce oznacza to konieczno$¢ przedstawienia
dokumentacji medycznej lub opinii specjalistow potwierdzajacych zwigzek pomiedzy
mobbingiem a pogorszeniem stanu zdrowia.

Cie¢zar dowodu

W sprawach dotyczacych mobbingu cigzar dowodu spoczywa na pracowniku
dochodzacym swoich roszczen. Wynika to zaréwno z ogdélnych zasad prawa cywilnego,
jak i z utrwalonego orzecznictwa Sadu Najwyzszego. W wyrokach z dnia 5 grudnia 2006
r. oraz 5 pazdziernika 2007 r. wskazano, ze pracownik powinien wykazaé¢ zarowno
wystepowanie dzialan mobbingowych, jak i1 ich skutki, w tym ewentualny rozstroj
zdrowia* 3. Oznacza to konieczno$¢ przedstawienia odpowiednich dowoddw, takich jak
zeznania $wiadkéw, dokumentacja medyczna, korespondencja sluzbowa czy inne
materiaty potwierdzajace wystepowanie mobbingu.

Granice uprawnien pracodawcy

W praktyce czgsto pojawia si¢ problem odrdznienia mobbingu od zgodnych z prawem
dziatanh kontrolnych podejmowanych przez pracodawcg. W wyroku z dnia 22 kwietnia
2015 r. Sad Najwyzszy wskazal, ze nie mozna méwi¢ o mobbingu w przypadku
uzasadnionej krytyki pracownika, majacej na celu zapewnienie prawidtowej organizacji
pracy lub realizacj¢ zadan przedsi¢biorstwa®. Pracodawca posiada prawo do kontroli i
nadzoru nad wykonywaniem obowigzkow stuzbowych. Uprawnienia te nie moga jednak
prowadzi¢ do naruszania godnosci pracownika, jego ponizania, o$mieszania Cczy
izolowania w srodowisku pracy.

Izolacja pracownika jako przejaw mobbingu

W wyroku z dnia 14 listopada 2008 r. Sad Najwyzszy zwrocit uwage, ze sama izolacja
pracownika nie stanowi jeszcze mobbingu?. Moze zosta¢ uznana za jego przejaw wylacznie
wtedy, gdy jest nastepstwem dziatan polegajacych na uporczywym nekaniu, zastraszaniu,
ponizaniu lub o$mieszaniu pracownika. Jezeli natomiast izolacja jest konsekwencja
niewlasciwego zachowania samego pracownika wobec wspotpracownikow, nie istniejg
podstawy do uznania takiej sytuacji za mobbing.



Podsumowanie

Analiza orzecznictwa Sadu Najwyzszego wskazuje, ze mobbing jest zjawiskiem
wymagajacym kazdorazowo szczegdtowej oceny okolicznosci konkretnej sprawy. Dla
jego stwierdzenia konieczne jest wykazanie uporczywosci 1 dlugotrwatosci dziatan, ich
negatywnego wplywu na pracownika oraz wystapienia skutkow okreslonych w art. 943
Kodeksu pracy. Orzecznictwo podkresla rowniez konieczno$¢ stosowania obiektywnych
kryteriow oceny oraz odrézniania mobbingu od zwyktych dzialan organizacyjnych
1 kontrolnych podejmowanych przez pracodawce.
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PAMIETAJ!!!

Mobbing jest zjawiskiem, ktorego nie nalezy lekcewazy¢, poniewaz moze
prowadzi¢ do powaznych konsekwencji zdrowotnych, zawodowych i spotecznych.
Dhugotrwale narazenie na dziatania mobbingowe negatywnie wptywa zar6wno na zdrowie
psychiczne, jak i fizyczne osoby pokrzywdzonej, obnizajac jakos¢ jej zycia oraz
efektywnos¢ zawodowa. Istotng role w przeciwdzialaniu mobbingowi odgrywaja nie tylko
osoby bezposrednio nim dotknigte, lecz takze swiadkowie takich zachowan. Brak reakcji
ze strony wspotpracownikéw moze sprzyja¢ utrwalaniu niewlasciwych praktyk
1 wzmacnia¢ poczucie bezkarno$ci sprawcy. Z kolei odpowiednia reakcja oraz wsparcie
udzielone osobie pokrzywdzonej moga przyczyni¢ si¢ do ograniczenia negatywnych
skutkéw mobbingu oraz zapobiegania jego dalszemu wystepowaniu. Cho¢ udowodnienie
mobbingu bywa trudne i czgsto wigze si¢ z duzym obcigzeniem emocjonalnym, osoby
doswiadczajace tego zjawiska nie pozostaja bez ochrony prawnej. Obowigzujace przepisy
prawa pracy przewiduja szereg instrumentdw shuzacych ochronie godnosci i praw
pracownika oraz umozliwiaja dochodzenie odpowiednich roszczen przed sagdem.

Skuteczne przeciwdziatanie mobbingowi wymaga zardwno $wiadomosci
spotecznej, jak 1 zaangazowania pracodawcoéw, pracownikOw oraz instytucji
odpowiedzialnych za ochrong praw pracowniczych. Tylko konsekwentne reagowanie na
wszelkie przejawy przemocy psychicznej w miejscu pracy moze przyczyni¢ si¢ do
budowania bezpiecznego S$rodowiska pracy opartego na wzajemnym szacunku
1 poszanowaniu godnosci cztowieka.

Osoby doswiadczajagce mobbingu powinny rozwazy¢ skorzystanie z pomocy
adwokata lub radcy prawnego, ktéry pomoze oceni¢ sytuacj¢ oraz wskaza¢ mozliwe
dziatania prawne. Alternatywnie mozna skorzysta¢ z nieodptatnej pomocy prawnej
Swiadczonej w specjalnie utworzonych punktach poradnictwa prawnego dziatajacych na
terenie catego kraju.
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