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OCHRONA PRZED PRZEMOCA W SRODOWISKU PRACY
W SWIETLE KONWENCJI MOP NR 190

Streszczenie. Artykut zostal poswigcony Konwencji MOP nr 190 w sprawie eliminowania
przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Autorka omawia zakres podmiotowy i przedmiotowy
Konwencji, w tym przyjete w niej pojecie przemocy i molestowania w pracy, a takze obowigzek
podjecia dziatan w zakresie profilaktyki i ochrony prawnej 0sob dotknietych przemoca w $rodowi-
sku pracy. W artykule wyjasniono rowniez zawarty w Konwencji MOP obowiazek przyjecia ,,in-
kluzywnego, zintegrowanego i uwzgledniajacego aspekt ptci podejscia” w celu przeciwdziatania
przemocy w pracy i ochrony pracownika przed jej konsekwencjami.
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PROTECTION AGAINST VIOLENCE IN THE WORK
ENVIRONMENT IN THE LIGHT OF ILO CONVENTION NO. 190

Abstract. The article concerns ILO Convention No. 190 on the elimination of violence and
harassment in the world of work. The author analyzes the subjective and objective scope of the
Convention, including the concept of violence and harassment at work adopted therein, as well as
the obligation to take action in the field of prevention and legal protection of people affected by
violence in the work environment. The article also explains the ILO Convention’s obligation to
adopt an “inclusive, integrated and gender-responsive approach” to prevent violence at work and
protect the worker from its consequences.
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1. UWAGI WPROWADZAJACE

Jednym z podstawowych i niepodwazalnych standardow dotyczacych wyko-
nywania pracy jest prawo osoby zatrudnionej do odpowiedniego, bezpiecznego
srodowiska pracy. Wspotczesnie coraz czesciej podkresla si¢ przy tym, ze pra-
wo to obejmuje rowniez koniecznos¢ ochrony pracownika przed zagrozeniami
psychospotecznymi wystepujacymi w srodowisku pracy, ktorych znaczenie wraz
z rozwojem cywilizacyjnym stale wzrasta. Zalicza si¢ do nich m.in. nadmierny
stres oraz zagrozenia wynikajace z relacji migdzyludzkich — w tym zwlaszcza
wszelkg zwigzang z pracg przemoc (Lewandowicz-Machnikowska 2017, 98-99).
Wydaje si¢ jednak, ze waga tego zagadnienia nie jest jeszcze dostatecznie doce-
niana, w pordwnaniu do dziatan podejmowanych na rzecz eliminowania zagrozen
fizycznych z otoczenia pracownika, cho¢ wskazuje na nig juz wielu przedstawicie-
li doktryny prawa pracy w kontekscie pojgcia bezpiecznych i higienicznych wa-
runkow pracy (Wyka 2003, 15; Sobczyk 2013, 181 in.). Dotyczy to rowniez walki
z przemocg w §rodowisku pracy. Przemoc, jak zauwaza si¢ w literaturze przed-
miotu, cho¢ towarzyszy czlowiekowi od wiekow, jest takze obecnie powszech-
nym w spoteczenstwie zjawiskiem, a jej poziom zdaje si¢ wrecz nasilaé¢ (Kedzia,
Kowalewski 2002, 6 i n.), co przenosi si¢ rowniez na sfere stosunkéw prawnych
zwigzanych z pracg. Potwierdzaja to wyniki badan przeprowadzonych zaréwno
w Polsce', jak i w innych krajach (ILO 2022, 12). Tymczasem w piSmiennictwie
uznaje si¢, ze 1 tak badania te nie oddaja w petni jej faktycznych rozmiarow (Be-
ale, Brady, Cox, Lawrance, Leather 2021, 6). I chociaz zasadniczo zgadzam si¢
z pogladem, Ze sam konflikt jest w pewnym sensie naturalnym elementem sto-
sunkéw spotecznych, takze tych zwigzanych z wykonywang praca (Godlewska-
-Bujok 2017, 2), to nie nalezy dopuszcza¢ do tego, by, eskalujac, przeradzat sie
on w zjawisko przemocy w pracy czy przejawiat poprzez zachowania spetniajace
jej znamiona. Pomijajac bowiem aspekt pewnej etyki pracy, skutki przemocy w pra-
cy sa bardzo grozne i wielowymiarowe. Powoduje ona liczne choroby i zaburzenia
psychosomatyczne u 0séb nig dotknigtych, zagrazajace wrgcz w niektorych przy-
padkach ich zyciu, wptywa destrukcyjnie na stosunki rodzinne, relacje miedzy pra-
cownikami, ale tez m.in. obniza efektywno$¢ w pracy ofiar, jak i os6b bedacych jej
swiadkami, zwigksza absencje w pracy i koszty z tym zwigzane, zwigksza znacznie
ryzyko wypalenia zawodowego (szerzej Nowak 2023, 29 i n.) oraz wypadkow przy
pracy, oddziatuje negatywnie na wizerunek pracodawcy oraz jego zdolnos¢ do po-
zyskania rzetelnych pracownikow (np.: Erenkfeit, Dudzinska, Indyk 2011, 87-88).

Jak wynika z powyzszego, ochrona przed przemoca w pracy wpisuje si¢ bar-
dzo wyraznie w obszar bezpieczenstwa i higieny pracy, na co zwrocono uwage

! Zob. Raport ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, depresja, stres w miejscu
pracy”, https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-
Pracy-w-Polsce-2019.pdf (dostep: 18.10.2022).


https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf
https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf
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m.in. w miedzynarodowych i europejskich dokumentach? (w tym i w Konwencji
MOP nr 190), ale tez na poziomie wybranych regulacji krajowych. W niektorych
panstwach normy antymobbingowe sg zamieszczane bowiem wilasnie w obrebie
tych przepisow, jak np. w Szwecji czy Szwajcarii (Wyka 2005, 30). Niemniej,
poza fundamentalnymi warto$ciami, do jakich nalezy ochrona zycia i zdrowia
pracownika, eliminowanie wszelkich form przemocy ze §rodowiska pracy staje
si¢ takze istotnym elementem urzeczywistniania innych zasadniczych praw czto-
wieka — takich jako np. prawo do wolnosci, rownosci, poszanowania godnosci,
prawo do pracy.

Skala zjawiska przemocy w pracy w polaczeniu z szeregiem negatywnych
skutkéw 1 zagrozen, jakie generuje ono dla faktycznej realizacji podstawowych
praw czlowieka, pozwala zasadnie twierdzi¢, ze walka z nim staje si¢ jednym
z wazniejszych problemow spotecznych. Zostato to dostrzezone wyraznie przez
MOP, ktora, majac $wiadomos¢ wagi omawianego zagadnienia, przy jednoczes-
nym braku kompleksowych regulacji prawnych odnoszacych si¢ do przemocy
w pracy, uchwalita 21 czerwca 2019 r. Konwencje MOP nr 190 w sprawie eli-
minacji przemocy i molestowania w §wiecie pracy wraz z towarzyszgcym jej
Zaleceniem nr 206 (Eliminating Violence and Harassment in the World of Work
Convention No. 190, Recommendation No. 206, and the accompanying Resolu-
tion, ILO 2019). Jest to pierwszy akt prawny na poziomie mi¢dzynarodowym,
ktory catosciowo i wprost ustanawia okreslone standardy w omawianym obszarze
i zobowigzuje panstwa ratyfikujace te Konwencje do podjecia stosownych dzia-
tan prawnych. Trzeba bowiem podkresli¢, ze Konwencja ta, majaca swe zrod-
to w Deklaracji filadelfijskiej ustanawiajacej prawo wszystkich ludzi do pracy
w warunkach wolnosci i godno$ci, nie jest pierwszym aktem prawnym, ktory
dotyczy materii przemocy w srodowisku pracy (zob. m.in.: Gajda 2022, 66—69
oraz Nowak 2023, 32-33), cho¢ pierwszym, ktory traktuje o niej w tak szeroki
sposob. Wezesniejsze akty prawne, rowniez te pochodzace od MOP?, czesto albo

2 Nalezy tu tez wymieni¢ np. Konwencje MOP nr 155 dotyczacg bezpieczefistwa, zdrowia
pracownikow i srodowiska pracy, w ktorej pojecie zdrowia w powiazaniu z pracg definiuje si¢ nie
tylko jako stan braku choroby czy kalectwa, ale obejmuje ono takze ,,fizyczne i psychiczne czynniki
szkodliwe dla zdrowia, bezposrednio zwiazane z bezpieczefnstwem i higieng pracy” (art. 3 pkt e
Konwencji) czy dyrektywe ramowa 89/391/EWG (Dz. Urz. UE L 183 z dnia 29 czerwca 1989 r.,
s. 1 1 n.) dotyczaca wszystkich zagrozen dla zdrowia i bezpieczenistwa pracownikow w miejscu
pracy, w tym zagrozen psychospotecznych, takich jak molestowanie i przemoc. Na zwiazek
problematyki przemocy w pracy z dzialaniami UE na rzecz poprawy $rodowiska pracy w celu
zagwarantowania bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikow wskazano tez w decyzji Rady
UE 2024/1018 z dnia 25 marca 2024 r. wzywajacej panstwa cztonkowskie do ratyfikowania
konwencji MOP nr 190 w sprawie eliminacji przemocy i molestowania (Dz. Urz. UE L z dnia 2
kwietnia 2024 r., pkt 4).

3 Por. zwt. Konwencje MOP nr 111 z 1958 r., ktora obejmuje tez swym zakresem wszelkie
molestowanie oparte na dyskryminacji, cho¢ poje¢ tych nie definiuje. Nalezy tez wymienic
Konwencje MOP nr 29 z 1930 r. o pracy przymusowej (Dz.U. z 1959 r. Nr 20, poz. 122) i Konwencje
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odnosity si¢ bardzo ogolnie lub posrednio do tej przemocy (np. akty prawne z za-
kresu BHP w aspekcie eliminowania zagrozen o charakterze psychospotecznym),
albo tez dotyczyly jedynie wybranych grup zatrudnionych lub jej szczegolnych
form, przejawéw (mobbing, molestowanie), a rOwnoczesnie nierzadko ujmowaty
te problematyke w okreslonym kontekscie — np. rownego traktowania i niedyskry-
minacji albo walki na rzecz zniesienia pracy przymusowej badz czynity ja jedynie
pewnym wycinkiem szerszej regulacji (np. walki z przemoca w zyciu spotecz-
nym). Przyktadem moze by¢ Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalcza-
niu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej — tzw. konwencja stambulska®,
ktora nie odwotuje si¢ jednak wprost do sfery zatrudnienia, ale ktorej celem jest
eliminowanie wszystkich form przemocy wobec kobiet i przyczynianie si¢ do eli-
minowania wszelkich przejawow ich dyskryminacji czy unijne unormowania an-
tydyskryminacyjne, ktore stanowig ochrong przed jakgkolwiek dyskryminacja
oraz zawierajg m.in. przepisy zakazujace molestowania i molestowania seksual-
nego’. Nie ma watpliwosci, ze zasada réwnosci i niedyskryminacji jest powigzana
z problematyka przemocy w pracy, gdyz z jednej strony zachowania przemoco-
we powodowane okreslonymi cechami (takimi jak np. pte¢, orientacja seksualna,
wiek) beda jednoczes$nie dyskryminacja, a z drugiej strony, utrwalanie pewnych
norm spotecznych i stereotypoéw opartych na dyskryminacyjnych podstawach
moze ostatecznie sta¢ si¢ zrodlem zjawiska przemocy w pracy. Nie zmienia to jed-
nak faktu, ze regulacje prawne dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji moga

nr 105 z 1957 r. o zniesieniu pracy przymusowej (Dz.U. z 1959 r. Nr 39, poz. 240). Wedlug
Konwencji nr 29, chodzi o ,,wszelka prac¢ lub ustuge wymagang od jakiej$ osoby pod grozba
jakiejkolwiek kary i do ktorej dana osoba nie zglosita si¢ dobrowolnie”. Przy czym owa ,,grozba
kary”, o jakiej mowa w Konwencji, powinna by¢ rozumiana w bardzo szerokim sensie, obejmujacym
sankcje karne, jak rowniez rézne formy przymusu, takie jak przemoc fizyczna czy przymus
psychiczny. Por. tez np. Konwencja MOP nr 189 z 2011 r. dotyczaca pracownikéw domowych,
ktorej art. 5 zobowiazuje panstwa do podjecia srodkow, ktdre zapewnia, ze pracownicy domowi
beda korzystaé ze skutecznej ochrony przed wszelkimi postaciami wykorzystywania, zngcania si¢
i przemocy. Zob. rowniez Konwencja MOP z 2006 r. o pracy na morzu (Dz.U. z 2013 r. poz. 845),
czy Konwencja MOP nr 182 z 1999 r., wskazujaca w art. 3 na najgorsze formy pracy dzieci, ktore
kwalifikowaé¢ mozna jako przemoc psychiczng i fizyczna, cho¢ sama Konwencja si¢ do pojecia
»przemocy” nie odwotuje.

4 Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy
domowej z dnia 11 maja 2011 r., Council of Europe Treaty Series — No. 210, http://www.coe.int/
conventionviolence (dostep: 20.04.2023).

5 Zob. zwl. dyrektywa 2006/54/WE PE i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady rownosci szans oraz roéwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz. Urz. UE z 2006 r. Nr 204, poz. 23); dyrektywa
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogolne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L z 2000 r. Nr 303, poz. 16) czy
dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasad¢ rownego
traktowania 0sob bez wzglgdu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE z 2000 r. Nr 180,
poz. 22).


http://www.coe.int/conventionviolence
http://www.coe.int/conventionviolence
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by¢ traktowane jako stanowigce jedynie cze$¢, acz istotna, dziatan legislacyjnych
na rzecz walki z przemocag w pracy, ale ich nie wyczerpuja. Nie wszystkie bowiem
akty przemocy, jakich doznajg osoby zatrudnione, majg podtoze dyskryminacyjne.

Rowniez art. 26 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej Rady Europy
dotyczacy godnosci w pracy, ktorego znaczenia dla walki z przemocg w $rodo-
wisku pracy (a zwlaszcza molestowaniem, molestowaniem seksualnym i mob-
bingiem) trudno nie docenié, zawiera do$¢ ogdlne postanowienia w tej materii.
W samym przepisie, cho¢ odwotano si¢ do pojecia molestowania seksualnego,
nie ma definicji legalnej tego pojecia (czy pojecia ,,przemocy”), nie wymienia si¢
w nim réwniez konkretnych instrumentéw ochrony przed tego rodzaju niepoza-
danymi zachowaniami. Kwestie te sg wyjasniane dopiero na poziomie wyktad-
ni postanowien Karty dokonywanej przez Komitet Praw Spotecznych (szerzej
Szewczyk 2007, 74-75). Ponadto, literalne brzmienie tego przepisu Karty wydaje
si¢ wskazywac, ze nie bedzie on obejmowat wszystkich, mozliwych przejawow
przemocy w pracy®.

W zwiazku z powyzszym dostrzezono na forum MOP potrzebe stworzenia
instrumentu kompleksowo ujmujacego problematyke przemocy w pracy — w tym
uwzgledniajacego wszystkie przypadki i przejawy tej przemocy w odniesieniu
do ogotu 0sob $wiadczacych prace, co znalazto ostatecznie swe odzwierciedlenie
w omawianej Konwencji. Sformutowano w niej przede wszystkim wyraznie prawo
wszystkich ludzi do swiata pracy wolnego od przemocy i molestowania, w tym
przemocy i molestowania z uwagi na pte¢, a wszelkie przejawy takich zachowan
uznano za niedopuszczalne jako potencjalnie godzace w prawa cztowieka, row-
no$¢ szans oraz godnos¢ pracy. W zwiazku z tym zwrdcono uwage na potrzebe
wprowadzania kultury pracy opartej na wzajemnym szacunku i uznaniu dla ludz-
kiej godnosci. W jej preambule stwierdza si¢ takze, ze przemoc i molestowanie
w Swiecie pracy wptywajg negatywnie na zdrowie psychiczne, fizyczne i sek-
sualne pracownikow, poczucie godnosci, relacje w miejscu pracy, zaangazowa-
nie pracownikow w pracg, ale tez na srodowisko rodzinne i spoteczne. Podkresla
si¢ takze jej bezposredni zwigzek z kwestig uczestnictwa w rynku pracy, w szcze-
g6lnosci w stosunku do kobiet, ktorym przemoc moze uniemozliwi¢ zardéwno
wejscie na rynek pracy, jak i pozostanie na nim — zwlaszcza w sektorach i zawo-
dach zdominowanych przez m¢zczyzn (ILO 2018, 2 i n.; preambuta Konwencji
nr 190). Dostrzezono zatem wielo$¢ mozliwych zagrozen i negatywnych skutkow
wynikajacych z braku przeciwdzialania przemocy w $wiecie pracy, o ktorych juz
wczesniej wspomniano.

W swietle Konwencji walka z przemoca w pracy jest powigzana z jednej stro-
ny z prawem do BHP, jak wskazywano powyzej, ale z drugiej strony tez z zasada

® W przepisie tym odwotano si¢ bowiem do molestowania seksualnego oraz czynow karalnych
lub wyraznie nieprzyjaznych i obrazliwych, ale o charakterze ,,powtarzajacym si¢”, skierowanych
przeciwko pojedynczym pracownikom.
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niedyskryminacji i réwnego traktowania, a przede wszystkim przyczynia si¢ ona
do realizacji prawa do pracy godnej. Potaczenie zasady rownosci i niedyskrymi-
nacji z problematyka bezpieczenstwa i higieny pracy w jednym akcie prawnym
o charakterze antyprzemocowym postrzegane jest jako jeden z innowacyjnych
elementow tej Konwencji (ILO b.r., pkt 1.3). W literaturze przedmiotu zwrdcono
jednak uwagg, ze oryginalno$cia konstrukcji przyjetej w Konwencji jest przede
wszystkim to, ze nie traktuje si¢ owej przemocy i molestowania jako ,,elementu
innych praw, jak chociazby zakazu dyskryminacji czy kategorii ryzyka zawodo-
wego”, ale ujmuje si¢ te zjawiska w odrgbng kategorie dobr chronionych przed
naruszeniem (Tomaszewska 2023, 6).

W Konwencji nr 190 ustanowiono okreslone ramy walki z przemoca w pra-
cy, wspolne dla wszystkich panstw, ktore jg ratyfikowaty i zobowigzano wtadze
krajowe do przyjecia ,,inkluzywnego, zintegrowanego i uwzgledniajacego aspekt
ptci podejscia” w celu przeciwdziatania przemocy w pracy i ochrony pracownika
przed jej konsekwencjami, co bedzie dalej szerzej wyjasniane. W zwigzku z tym
panstwa powinny podja¢ konkretne dzialania zardwno z obszaru profilaktyki
antyprzemocowej, jak tez zwiazane z diagnozowaniem przypadkow przemocy
w pracy, prawnej ochrony ofiar takiej przemocy, wzmocnieniem egzekwowa-
nia przepisow jej dotyczacych. Przyjmujac takie podejscie, w Konwencji nr 190
uwzglednia si¢ jednoczesnie znaczny, wzajemnie uzupetniajgcy si¢ udziat roznych
podmiotdéw zaangazowanych w ten proces — wtadz krajowych, pracodawcow i pra-
cownikéw oraz ich odpowiednich organizacji, biorac pod uwage rézny charakter
i zakres ich odpowiedzialnosci (art. 4 ust. 3 Konwencji).

Polska nie ratyfikowata wspomnianej Konwencji, mimo iz zostata ona juz
przyjeta przez znaczng grupe panstw nalezacych do UE, w tym m.in. Niemcy,
Francje, Hiszpanig, Grecje, Wiochy, do ktorej w 2025 r. dotacza kolejne kraje, jak
np. Austria, Portugalia czy Rumunia’. Warto podkresli¢, ze zwigzanie si¢ posta-
nowieniami wspomnianej konwencji umozliwita panstwom cztonkowskim UE
decyzja Rady z dnia 25 marca 2024 r. wzywajaca te kraje do ratyfikacji tytutowe-
go aktu (decyzja Rady (UE) 2024/1018, Dz. Urz. UE L z dnia 2 kwietnia 2024 r.).
Nalezy oczekiwac, iz rowniez Polska w najblizszej przysztosci podejmie stosowne
dziatania w omawianym zakresie, zwlaszcza ze aktualny stan prawny jest dalece
niewystarczajacy dla skutecznej ochrony pracownika przed réznymi mozliwymi
formami przemocy w $rodowisku pracy. Warto zatem, z tej perspektywy, dokonaé
wykladni przepisow wymienionej Konwencji w celu wskazania na podstawowe
standardy z niej wynikajace w przedmiocie ochrony osob zatrudnionych przed
przemoca w srodowisku pracy, jakie powinny zostac¢ ostatecznie zagwarantowane
w prawie krajowym.

" Ratifications of C190 — Violence and Harassment Convention, 2019 (No. 190), https:/normlex.
ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300 INSTRUMENT 1D:3999810 (dostep:
20.04.2025).


https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:3999810
https://normlex.ilo.org/dyn/nrmlx_en/f?p=1000:11300:0::NO:11300:P11300_INSTRUMENT_ID:3999810
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2. ZAKRES PODMIOTOWO-PRZEDMIOTOWY KONWENCJI

Jednym z istotniejszych zatozen Konwencji MOP nr 190 jest przyjecie ,,sze-
rokiej koncepcji §wiata pracy”, a co za tym idzie bardzo szerokie ujecie zakresu
podmiotowo-przedmiotowego ochrony przed przemocg z praca zwigzang. U pod-
staw tej koncepcji, jak nalezy si¢ domysla¢, legto przekonanie o uniwersalnym
charakterze wartosci stanowiacych przyczyng uchwalenia omawianej Konwencji,
o ktorych wczesniej byla mowa, ale tez §wiadomos¢ skali zjawiska oraz nowych
zagrozen generowanych przez rozwdj technologiczny i nowe formy §wiadczenia
pracy. Przedstawiciele MOP podkreslaja bowiem, ze przemoc w $wiecie pracy,
w jej bardzo réznych postaciach, ma charakter powszechny, dotyka wszystkie kra-
je, zawody i formy wykonywania pracy, a takie czynniki jak zmiany demograficz-
ne, zmiany w sposobie organizacji pracy czy nowe technologie, moga to zjawisko
jeszcze nasili¢ (Ryder 2019, 2). Tymczasem, zgodnie z podstawowym zatozeniem
tworcow Konwencji, nikt nie powinien by¢ narazony na przemoc i molestowanie
w $wiecie pracy.

Celem Konwencji, jak wynika z jej przepisow, jest zatem zagwarantowanie
wszystkim zatrudnionym srodowiska pracy wolnego od przemocy i molestowania
we wszystkich sektorach gospodarki i obszarach (miejski, wiejski), niezaleznie
od charakteru zatrudnienia oraz zajmowanego stanowiska (w tym takze uwzgled-
nia si¢ osoby zarzadzajace zaktadem pracy w imieniu pracodawcy czy zajmujace
wysokie stanowiska kierownicze). Zgodnie z art. 2 Konwencji, obejmuje ona nie
tylko zatrudnionych posiadajgcych status pracowniczy w rozumieniu prawa kra-
jowego, ale w zasadzie wszystkie osoby $wiadczace pracg bez wzgledu na rodzaj
zawartej umowy, w tym tez osoby odbywajace szkolenia, stazystow i1 praktykan-
tow, poszukujacych pracy i bedacych w fazie rekrutacji, a nawet wolontariuszy.
Szeroki zakres podmiotowy pozwala obja¢ rowniez ochrona wynikajaca z Kon-
wencji podmioty §wiadczace prace w niestandardowych formach, np. pracowni-
kéw zerogodzinowych, pracujacych online w wirtualnych miejscach pracy lub
za posrednictwem platform internetowych, samozatrudnionych, ale tez zatrudnio-
nych w tzw. gospodarce nieformalnej (art. 2 ust. 2 Konwencji), do ktorych zalicza
si¢ np. pracownikow domowych. Takie ujecie zakresu zastosowania Konwencji
jest tez przejawem, wyraznie w niej wskazanej, potrzeby zintegrowanego i inklu-
zywnego podejscia do ochrony przed przemoca w pracy, o czym dalej.

W Konwencji MOP nr 190 bardzo mocno eksponuje si¢ eliminowanie prze-
mocy ze wzgledu na pteé, ze szczegolnym uwzglednieniem sytuacji kobiet, w celu
zwrocenia uwagi na glowne przyczyny dyskryminacyjnych form przemocy i mo-
lestowania. Niemniej, dostrzezono takze, ze niektdre inne grupy pracownicze,
z powodu pewnych cech (np. rasy, niepelnosprawnosci, wieku) czy pracy w okre-
slonych sektorach, zawodach i formach mogg by¢ rowniez wyraznie narazo-
ne na przemoc w zwiazku z zatrudnieniem (art. 6 i § Konwencji).
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Konwencja znajduje swoje zastosowanie we wszystkich przypadkach przemo-
cy i molestowania w §wiecie pracy, tj. wystepujacych w trakcie pracy, w zwigzku
z praca lub w jej wyniku, w miejscu pracy (nawet jesli jest to przestrzen prywatna
pracownika, najczesciej jego dom) lub w innych miejscach zwigzanych z wyko-
nywaniem pracy (np. mieszkaniach udostepnianych przez pracodawce, toaletach,
szatniach, miejscach odpoczynku, domach klientow). Ochrona przed przemocg
w pracy powinna obejmowac rowniez podroz stuzbowa, szkolenia, inne wyjazdy
i dziatania spoteczne, drogg do pracy i z pracy, a takze wszelkie kanaty komu-
nikacyjne zwigzane z pracg — w tym technologie informacyjne i komunikacyjne
(z uwzglednieniem medidow spotecznosciowych). Dostrzezono bowiem, ze m.in.
w zwiazku z rozwojem pracy zdalnej, narasta zagrozenie tzw. cyberprzemoca.

Niezwykle istotnym elementem Konwencji jest przyjeta w niej, po raz pierw-
szy w skali migdzynarodowej, uniwersalna, legalna definicja ,,przemocy i mole-
stowania w $wiecie pracy”®. Trzeba podkresli¢ wage tego dokonania, gdyz przez
wzglad na r6zne rodzaje i przejawy przemocy, jakie mogg wystepowaé w miejscu
pracy (por. szerzej Florek, Siemingowska 2020, 12 i n.) pojawiaty si¢ w przeszto-
$ci trudnosci 1 obawy zwigzane ze zbudowania wystarczajaco szerokiej definicji
prawnej tego pojecia.

Zgodnie z art. 1 pkt a Konwencji, pod pojeciem ,,przemocy i molestowania
w §wiecie pracy” nalezy rozumie¢ szereg nicakceptowalnych zachowan i praktyk
lub grozb ich wystapienia, zardbwno jednorazowych, jak tez powtarzajacych sie,
ktorych celem, skutkiem lub prawdopodobnym skutkiem jest szkoda fizyczna,
psychiczna, seksualna lub ekonomiczna, wiaczajagc w to przemoc i molestowanie
ze wzgledu na pted.

Ostatni termin, jak wynika z art. 1 pkt b Konwencji, a zatem przemoc i mo-
lestowanie ze wzgledu na pte¢, oznacza przemoc i molestowanie skierowane
przeciwko osobom ze wzgledu na ich pte¢ lub tozsamos¢ ptciowa lub dotykajace
w sposob nieproporcjonalny osoby okreslonej pici lub tozsamosci plciowej, w tym
molestowanie seksualne. Istotne jest przy tym to, ze jak wynika z art. 1 ust. 1 b
Konwencji, chodzi o przemoc i molestowanie z uwagi nie tylko na pte¢ biologicz-
ng, ale rowniez spoteczno-kulturowa, a zatem wazne w swietle Konwencji sg nie
tylko cechy biologiczne warunkujace kwalifikacj¢ do danej plci (aspekt fizyczny),
ale tez zmieniajace si¢ w czasie uwarunkowania socjologiczne (ILO b.r., pkt 2.1.1).
W pismiennictwie uznaje si¢, ze zdecydowang zaleta Konwencji jest zatem to,
Ze nie ogranicza pojecia plci do jej binarnego ujecia’, ani tez przemocy ze wzgle-

8 Trzeba bowiem zauwazy¢, ze w wymienionych wezesniej aktach prawa migdzynarodowego
i europejskiego nie zdefiniowano pojecia ,,przemocy w srodowisku pracy”. Pojawiajg si¢ w nich
ewentualnie jedynie definicje dotyczace ogdlnie dyskryminacji czy wybranych form przemocy
w pracy, takich jak molestowanie czy molestowanie seksualne (por. zwt. prawo UE).

? Na poczatkowym etapie prac nad Konwencja postuzono si¢ zwrotem ,,przemoc wobec kobiet
i megzczyzn w $wiecie pracy”, ale z czasem uznano, ze ,... jego zakres nie jest wystarczajacy, aby objac
réznorodnos$¢ plciows istniejaca w panstwach cztonkowskich” (szerzej: Carlson, Olney 2021, 497).
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du na pte¢ do przemocy wobec kobiet i obejmuje przywotang definicja tez m.in.
me¢zczyzn, osoby transplciowe czy takie, u ktérych wystepuje niezgodnos¢ picio-
wa (Carlson, Olney 2021, 497-551). Za znamienne i w tym konteks$cie mozna wiec
uzna¢ postuzenie si¢ w definicji przemocy ze wzgledu na ple¢ pojeciem ,,0s0by”,
majacym przede wszystkim rozszerzy¢ zakres gwarantowanej Konwencja ochrony
poza kwestig¢ li tylko przemocy wobec kobiet, cho¢ dostrzega si¢ jednoczesnie,
Ze grupa ta jest przemocg szczegolnie zagrozona.

Zastanawia¢ moze natomiast dlaczego zdecydowano si¢ w tresci omawiane-
go przepisu, definiujacego pojecie przemocy ze wzgledu na pteé, bezposrednio
odnie$¢ si¢ do molestowania seksualnego. Wydaje si¢ to zbyteczne, miesci si¢
ono bowiem w ogoélnej definicji przemocy i molestowania ze wzgledu na plec.
Niemniej, jak mozna wywnioskowaé¢ z dokumentow MOP, tworcy Konwencji,
z uwagi na licznie ujawniane w ostatnich latach przypadki molestowania sek-
sualnego (m.in. kampani¢ #MeToo), zdecydowali o wyeksponowaniu tej formy
przemocy w pracy w powotanej regulacji (ILO b.r., pkt 2.1).

Z analizy przytoczonej wczesniej ogolnej definicji przemocy i molestowania,
ktorej pojecie przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢ jest czescia, wynika
przede wszystkim szerokie ujecie pojgcia przemocy w srodowisku pracy przez
tworcow Konwencji, obejmujace generalnie wszystkie podstawowe ustalenia do-
tyczace tego terminu poczynione przez przedstawicieli nauki psychologii. Nie wy-
mienia si¢ w Konwencji wprawdzie zasadniczo okreslonych form tej przemocy,
wyraznie natomiast stanowi si¢ o ,,szeregu nieakceptowalnych zachowan i prak-
tyk Iub ich grozby”, co w zatozeniu ma gwarantowa¢ odpowiednig elastyczno$¢
i uwzglednia¢ wlasnie rézne mozliwe rodzaje i przejawy tej przemocy, nawet
takie, ktore na skutek postgpu technicznego i technologicznego moga si¢ ewen-
tualnie ujawni¢ w przysztosci (ILO, b.r., 2 i n.). Odwotanie si¢ bowiem do ,,sze-
regu (...) zachowan” nie oznacza wymogu ich powtarzalno$ci czy zaistnienia
ciggu nastgpujacych po sobie zdarzen, o czym przesadza dalsza tres¢ przepisu,
ale uwzglednia wielo$¢ i roznorodnos$¢ potencjalnych zachowan przemocowych
objetych przyjeta definicja. Wynika z niej wprost, ze chodzi o zachowania, a wigc
dzialania badz zaniechania, czy stosowane praktyki, o charakterze tak jedno-
razowym, jak i powtarzajacym si¢ lub nawet o samo formutowanie grézb ich
realizacji przez sprawce (podobnie Kocher 2023, 3). W definicji przemocy, sfor-
mutowanej przez MOP, mieszczg si¢ zatem zachowania o r6znym charakterze,
ktore moga by¢ albo niezaleznymi, pojedynczymi zachowaniami, albo tez pew-
ng kombinacja zachowan, w tym zachowaniami eskalujacymi (ILO b.r., pkt 2.1).
Takie podejscie, jak stusznie zauwaza M. Tomaszewska, pozwala uzna¢ przemoc
1 molestowanie za jedng kategori¢ szczego6lnie nagannych zachowan, bez ich ja-
kosciowego roznicowania (Tomaszewska 2023, 7). Tym samym dla stwierdzenia
przemocy w pracy w znaczeniu nadanym temu poj¢ciu przez Konwencje nr 190,
nie jest konieczne, by zachowania te miaty w szczegdlnosci charakter uporczy-
wy czy dtugotrwaty albo tez by byly ze soba powiazane, np. na skutek eskalacji
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okreslonej formy przemocy, o ile speinione zostang pozostate cechy definicyj-
ne analizowanego pojecia. Do cech tych nalezy zaliczy¢ nieakceptowalnos$é/
niedopuszczalno$¢ danego zachowania i praktyki oraz zwigzany z tym cel lub
skutek czy potencjalny, prawdopodobny skutek, jaki moze wystapi¢ w szeroko
zakreslonych w Konwencji obszarach, tj. w sferze fizycznej, psychicznej, seksual-
nej lub ekonomicznej. Pierwszy ze wskazanych warunkoéw, zgodnie z wyktadnig
przyjmowang przez MOP, powinien by¢ oceniany w oparciu i o wzgledy subiek-
tywne (stosunek samej potencjalnej ofiary do danego zachowania czy praktyki)
oraz obiektywne. Obiektywna ocena winna by¢ dokonywana m.in. z uwzgled-
nieniem skutkéw, o ktorych mowa w Konwencji. Jak bowiem wynika z doku-
mentow MOP, aby dane zachowanie uzna¢ za niedopuszczalne w omawianym
kontekscie, powinno ono mie¢ na celu szkode fizyczna, psychiczng, seksualng lub
eckonomiczng albo szkodg taka grozi¢ czy ja ostatecznie spowodowac (ILO b.r.,
pkt 2.1). Nie wymaga si¢ jednak, jak mozna wnioskowa¢ z literalnego brzmie-
nia przepisu, dzialania sprawcy w sposob intencjonalny (podobnie Tomaszewska
2023, 7). Oczywiscie Konwencja obejmuje roéwniez §wiadome i celowe zacho-
wania sprawcy, na co bezposrednio wskazano w definicji, nawet jesli nie dopro-
wadzg one ostatecznie do wyrzadzenia szkody, ale w jej ramach mieszczg si¢
réwniez zachowania czy praktyki, ktore nie sa wprost nakierowane na wyrzadze-
nie szkody, o jakiej mowa w Konwencji, ale szkodg¢ takg wyrzadzity czy realnie
groza jej wystapieniem. W literaturze przedmiotu wyrazono zatem przekonanie,
ze w $wietle Konwencji nr 190 juz samo obiektywne prawdopodobienstwo takiego
naruszenia staje si¢ wystarczajace dla stwierdzenia przemocy (Kocher 2023, 3).
Kluczowe zatem z perspektywy pojecia przemocy bedzie ustalenie szkodliwego
wptywu okreslonych zachowan na ofiary (czy ich skutek), a nie przyczyny i mo-
tywy dziatan sprawcy (Tomaszewska 2023, 7 oraz Carlson, Olney 2021, 501).
Réwniez MOP potwierdza, ze omawiana Konwencja przyjmuje ,,pragmatyczne”
i,,skoncentrowane na ofiarach” przemocy w pracy podejscie, w ktorym zwraca sie
przede wszystkim uwage na niedopuszczalnos¢ okreslonych zachowan, praktyk
czy grozb oraz ich wptyw na ofiary, tj. skutki. Omawiana definicja nie uwzgled-
nia ,,zamiaru jako jednego z jej elementow konstytutywnych”, ,,nie uwzglednia
intencji” (ILO b.r., pkt 2.1).

Skutki te zostaty przy tym niewatpliwie okreslone w ramach omawianej defini-
cji bardzo szeroko. Przede wszystkim bowiem nalezy podkresli¢, ze skutki te nie
musza wystapi¢, wystarczy samo realne zagrozenie ich wystapieniem — ,,skut-
kiem lub prawdopodobnym skutkiem jest szkoda”. Skutek czy potencjalny skutek
moze przybra¢ postac szkody fizycznej, psychicznej, seksualnej lub ekonomiczne;.
W tym konteks$cie nie ma watpliwosci, ze Konwencja obejmuje swoim zakresem
zaré6wno przemoc fizyczna, jak i psychiczng. Zaktada si¢ jednak, ze uwzglednie-
nie dodatkowo szkody ekonomicznej, obok fizycznej, psychicznej i seksualne;j,
pozwala obja¢ omawiang definicjg w zasadzie wszystkie wystepujace w praktyce
formy i przejawy przemocy (ILO b.r., pkt 2.1).
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Nie jest tez wazne z perspektywy zakresu pojgcia przemocy i molestowania
przyjetego w Konwencji, jakie jest zrédto przemocy, czy kto podejmuje owe nie-
akceptowalne zachowania. Definicja odnosi si¢ zatem i do przemocy w ukta-
dzie pionowym (przetozony — podwladny i odwrotnie) i w uktadzie poziomym
(migdzy wspotpracownikami), jak rowniez przemocy majacej swe zrodlo ze-
wnetrzne (np. ze strony klientdw, pacjentéw, ucznidéw, pasazerow). Przesadza
o tym takze wprost art. 4 ust. 2 Konwencji. Jak wynika bowiem z licznych ba-
dan, sa grupy pracownicze, ktore z uwagi na charakter wykonywanej pracy, sfere
funkcjonowania, wtasciwie regularnie doswiadczaja ostatniej z wymienionych
form przemocy, tj. wlasnie przemocy zewngtrznej, ktora czesto przybiera przy
tym postac przemocy fizycznej i/lub wyraznie zaostrzonej przemocy werbalne;.
Wymienia si¢ tu przede wszystkim pracownikéw stuzby zdrowia, w tym naj-
czesciej pielegniarki czy ratownikow medycznych (zob. np. Lickiewicz, Pigtek
2014, 11 i n.), osoby zatrudnione w handlu, nauczycieli, ktérzy doswiadczaja
przemocy odpowiednio ze strony pacjentow i ich rodzin, klientow czy uczniow.
Bardzo czesto w zawodach tych zjawisku przemocy w pracy, mimo iz przez sa-
mych zatrudnionych jest ono wskazywane jako jedno z najwickszych obcigzen
z ich pracg zwigzanych, nie towarzysza odpowiednie rozwigzania systemowe tego
problemu, przez co osoby te muszg radzi¢ sobie same z tego rodzaju zagrozeniami.

Zwraca uwagg, ze w omawianym akcie dokonano pewnego rozrdznienia
poje¢, wskazujac na ,,przemoc i molestowanie”, cho¢ zwykle molestowanie jest
traktowane jako jedna z form przemocy. Chodzito jednak o uwzglednienie specy-
fiki i r6znej konwencji terminologicznej wystepujacej na gruncie prawodawstwa
poszczegdlnych panstw dla opisania tych samych zjawisk i objecie ich postano-
wieniami Konwencji nr 190. Zgodnie z art. 1 ust. 2 Konwencji, nie ma jednak
przeszkod, by na gruncie prawa krajowego panstwa zdecydowaly o przyjeciu
koncepcji ,,przemocy i molestowania”, zgodnie z postanowieniami Konwencji,
lub o zastosowaniu jednolitego pojecia — z zastrzezeniem jednak, ze wszystkie
elementy definicyjne zawarte w Konwencji zostang zachowane. Trzeba bowiem
podkresli¢, ze art. 7 Konwencji wyraznie zobowigzuje wladze panstw, ktore ja ra-
tyfikowaty, do przyjecia przepisow ustawowych i wykonawczych w celu zdefinio-
wania i zakazania przemocy i molestowania w §wiecie pracy, w tym przemocy
i molestowania ze wzgledu na pte¢. Oznacza to, ze kwestie pojeciowe musza zo-
sta¢ sprecyzowane, w sposob odpowiadajacy wymogom Konwencji, na poziomie
ustawowym. W mojej ocenie, przyjgte na gruncie polskiego prawa definicje mo-
lestowania i molestowania seksualnego jako przejawow dyskryminacji, a takze
mobbingu, nie spetniajg wskazanego warunku, bowiem pozostawiaja poza za-
kresem prawnej regulacji szereg zachowan, ktore chociaz nie sa mobbingiem czy
okreslonymi formami dyskryminacji, to jednak speiniajag znamiona przemocy
W pracy w rozumieniu ustalonym przez MOP.

Konwencja odwotuje si¢ w swych postanowieniach rowniez do przemocy
domowej, cho¢ pojecia tego nie definiuje. Dostrzega si¢ jednak, ze przemoc taka
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moze mie¢ rowniez swoj negatywny wptyw na dobrostan pracownikéw i wy-
dajnos$¢ pracy, przede wszystkim, ale nie tylko, w tych systemach organizacji
pracy, w ktorych pracownik cato$¢ lub czgs¢ swej pracy wykonuje w domu. Zo-
bowiazuje si¢ wiec wladze krajowe do podjecia srodkow w zakresie tagodzenia
skutkow tej przemocy dla srodowiska pracy (o czym dalej). Warto nadmienic,
ze tak szerokie podejscie do zjawiska przemocy w pracy jest juz obecne w sy-
stemach prawnych wybranych panstw — w tym w krajach Ameryki Pétnocnej
czy Australii, w ktorej kwestie te sg regulowane cze¢sto na poziomie uktadow
zbiorowych pracy (ILO b.r., pkt 2.1.1).

3. INKLUZYWNE, ZINTEGROWANE I UWZGLEDNIAJACE ASPEKT PLCI
PODEJSCIE DO WALKI Z PRZEMOCA W SRODOWISKU PRACY

Konwencja zobowigzuje panstwa cztonkowskie do przyjecia ,,inkluzywnego,
zintegrowanego i uwzgledniajacego aspekt ptci podejscia” w celu przeciwdziata-
nia przemocy w pracy i ochrony pracownika przed jej konsekwencjami. Stanowi
o tym wprost art. 4 ust. 2 Konwencji MOP nr 190.

Zgodnie z zatozeniami przyjetymi przez MOP, podejscie inkluzywne i zin-
tegrowane oznacza przede wszystkim konieczno$¢ zagwarantowania szerokie-
go zakresu ochrony indywidualnej przed przemoca w Srodowisku pracy, ale tez
uwzgledniania przy budowaniu tej ochrony specyfiki roznych grup zawodowych
1 spotecznych, z uwagi na branze w jakiej dziataja, rodzaj pracy, jej organizacje,
mozliwg interakcje z podmiotami trzecimi, a przez to ich r6zny poziom narazenia
na przemoc w pracy i potrzeby z tym zwigzane. Takie podejscie jest Scisle powia-
zane z szerokim zakresem podmiotowym i przedmiotowym Konwencji, ktore, jak
podkresla si¢ w opracowaniach MOP, powoduje, Ze przyjmowane rozwigzania,
w celu zagwarantowania ich rzeczywistej skutecznosci, nie moga by¢ nadmiernie
zunifikowane (ILO b.r., pkt 2.1.1 i 2.4).

Z podobnych wzgledéw w Konwencji MOP zwraca si¢ rowniez uwage w kon-
tekscie inkluzywnego i zintegrowanego podejécia na kwesti¢ dostepnosci. Inte-
gracyjne podejscie do srodowiska pracy, m.in. poprzez racjonalnie usprawnienia,
ma istotne znaczenie dla ochrony pracownika przed dyskryminacja i przemoca
w pracy — zarowno w sferze profilaktyki antyprzemocowej, jak i ochrony ofiar
przemocy i umozliwienia im skutecznego dochodzenia zwigzanych z tym rosz-
czen. Nalezy zatem dostrzegac szczegolne potrzeby okreslonych grup, wymagaja-
cych czesto wzmozonej ochrony, w tym zwlaszcza 0sob z niepetnosprawnosciami
i pracownikow migrujacych. A zatem, jak wynika z Konwencji, stosowane narze-
dzia w zakresie walki z przemoca w Srodowisku, w tym przyjmowane wytycz-
ne, organizowane szkolenia i inne formy podnoszenia §wiadomosci, niezb¢dne
informacje, musza by¢ udostepniane w przystepnych formach (por. zwt. art. 4
ust. 2 pkt g i art. 9 lit. d Konwencji). Rowniez na poziomie egzekwowania prawa
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nalezy zapewni¢ wszystkim tatwy dostep do odpowiednich mechanizméw oraz
srodkéw ochrony prawne;j (art. 10 lit. b Konwencji). Moze to wymagaé w konkret-
nych sytuacjach np. odpowiedniego ttumaczenia okreslonych procedur na alfabet
Braille’a albo inny jezyk zrozumiaty dla danej grupy zatrudnionych czy zapew-
nienia thumacza.

Odwotujac si¢ do pojecia zintegrowanego podejscia, MOP ktadzie rowniez
silny nacisk na dziatania prowadzone wielotorowo, przy wykorzystaniu w sfe-
rze prawnej roznych mozliwych instrumentéw i obszaréw ochrony. Jak wynika
z Zalecenia nr 206 — przyjmujac i realizujac wlaczajace, zintegrowane i wrazli-
we na problematyke ptci podejscie, o ktorym mowa w art. 4 ustgp 2 Konwencji,
Czlonkowie powinni uwzglednia¢ kwestie przemocy i molestowania w §wiecie
pracy w obszarze pracy i zatrudnienia, bezpieczenstwa i higieny pracy, rownosci
i niedyskryminacji oraz tam, gdzie to okaze si¢ wtasciwe, prawa karnego. To ostat-
nie, jak wskazuje MOP, mimo iz czesto wykorzystywane w walce z przemoca,
samo jest niewystarczajace dla realizacji celéw wynikajacych z Konwencji nr 190,
ktorej ochrona rozciaga si¢ na wszelkie formy przemocy i molestowania w $wiecie
pracy (a nie tylko te o znacznym cig¢zarze gatunkowym, co jest charakterystyczne
dla prawa karnego), a ponadto obejmuje zarowno profilaktyke antyprzemocows,
jak i pomoc oraz odpowiednie wsparcie dla ofiar przemocy, kwesti¢ podnoszenia
$wiadomosci w tym obszarze, m.in. poprzez odpowiednie szkolenia, a nie jedynie
wymierzenie kary sprawcy przemocy (ILO b.r., pkt 2.4.). Zintegrowany system
walki z przemocg w srodowisku pracy to system uwzgledniajacy wszystkie wska-
zane obszary i §rodki dzialania, co wynika wyraznie z art. 4 Konwencji, ktore
wzajemnie si¢ uzupetniaja. A zatem, niezbedne jest zintegrowane, wielotorowe
podejscie, ktore zarazem nie oznacza koniecznos$ci stworzenia odrgbnej, cato-
$ciowej regulacji poswieconej omawianej problematyce. Artykut 12 Konwencji
wprost wskazuje, ze jej postanowienia moga by¢ stosowane w drodze krajowych
przepisow ustawowych i wykonawczych, jak rowniez umoéw zbiorowych lub in-
nych $rodkow zgodnych z praktyka krajowa, w tym w drodze rozszerzania istnie-
jacych $rodkow w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy na kwestie przemocy
i molestowania lub dostosowania do nich oraz opracowania specyficznych dziatan.
Coraz cze$ciej jednak obowigzek zapobiegania réoznym formom przemocy i mo-
lestowania oraz ochrony przed nimi jest uznawany za samodzielny obowigzek
(ILO b.r,, pkt 5.1). Wiele w tym zakresie zalezy wigc od krajowych systemow
i uwarunkowan prawnych, ktére jednak powinny tacznie tworzy¢ spojny i pozba-
wiony luk system ochrony przed przemoca w srodowisku pracy (art. 4 ust. 2 Kon-
wencji). W tym celu, jak wynika z powotanego art. 4 Konwencji, nalezy zapewnic:

a) prawny zakaz przemocy i molestowania;

b) odpowiednia polityke/strategie odnoszacg sie do przemocy i molestowania;

) przyjecie spojnej strategii w celu wdrozenia §rodkow na rzecz zapobiega-

nia i zwalczania przemocy i molestowania;
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d) utworzenie lub wzmocnienie mechanizméw kontroli egzekwowania i mo-

nitorowania przypadkéw przemocy w pracy;

e) dostep do srodkéw zaradczych (odwotawczych) 1 wsparcia ofiar;

f) ustanowienie sankcji;

g) opracowanie narze¢dzi, wytycznych, edukacji i szkolen oraz podnoszenie

swiadomosci, w dostepnych i wtasciwych formach, oraz

h) skuteczne srodki kontroli i dochodzenia roszczen, w tym poprzez inspek-

cj¢ pracy lub inne whasciwe organy.

Tworcy Konwencji wymagaja wreszcie, jak wynika bezposrednio z jej po-
stanowien, takiego podejscia do walki z przemocg w srodowisku, w ktérym zo-
stanie zagwarantowana odpowiednia wrazliwos¢ na kwesti¢ ptci. Chodzi przede
wszystkim o zwrocenie baczniejszej uwagi na sytuacj¢ kobiet w zatrudnieniu. Juz
w Preambule Konwencji wyrazono bowiem przekonanie, ze przemoc i ngkanie
ze wzgledu na pte¢ dotykaja w sposob nieproporcjonalny kobiety, a zatem pro-
ponowane podejscie, ktore musi uwzgledniac¢ problemy lezace u podtoza takiego
stanu — jego przyczyny, czynniki ryzyka, w tym stereotypy zwiazane z picia,
wielorakie formy dyskryminacji, czgsto krzyzowej, normy spoteczno-kulturowe
sprzyjajace tego rodzaju zachowaniom — ma ostatecznie kluczowe znaczenie dla
rozwigzania narastajgcego zjawiska przemocy i molestowania w §wiecie pracy
1 wyeliminowania jego pierwotnych przyczyn.

MOP, ttumaczac istote takiego podejscia, wskazuje, ze oznacza ono $wia-
dome uwzglednianie aspektu ptci w celu wywarcia wptywu na opracowywanie
1 wdrazanie odpowiednich programow i strategii, polityk, przepisoOw ustawo-
wych i wykonawczych, a takze uktadow zbiorowych w celu wzmocnienia pozycji
kobiet i osiggnigcia w praktyce rownosci ptci (ILO b.r., pkt 2.1.1).

Stad tez do Konwencji, 0 czym wczesniej wspomniano, zostato wprowadzo-
ne, poza og6lng definicjg przemocy, pojecie przemocy ze wzgledu na ple¢. Kwestia
ta jest jednak eksponowana takze w kilku innych przepisach Konwencji — w tym
m.in. w jej art. 6 traktujagcym o obowigzku panstw przyjecia odpowiednich prze-
pisow i stosowania polityk zapewniajacych prawo do rownosci i niedyskrymino-
wania w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu — w tym zwlaszcza ,,pra-
cujacym kobietom”, ale i innym grupom pracowniczym szczeg6lnie narazonym
na przemoc. Ponadto, do aspektu ptci odnoszg si¢ wprost art. 9 i 10 Konwencji,
a wiec normy dotyczace srodkéw ochrony przed przemoca w pracy, w tym zapo-
biegania jej, ktore to srodki, jak wynika z tresci przepisow, rowniez powinny by¢
odpowiednio dostosowane do tego rodzaju form przemocy. Jak bowiem stanowi
art. 10 pkt e Konwencji nr 190, na panstwach ratyfikujacych Konwencje spoczywa
obowigzek zapewnienia, ze ofiary przemocy i molestowania ze wzgledu na pte¢
w $wiecie pracy, beda miaty skuteczny dostep do bezpiecznych, skutecznych
1 wrazliwych na problematyke ptci mechanizmow sktadania skarg i rozwigzywa-
nia sporéw, wsparcia, ustug i srodkéw zaradczych.
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4. SRODKI W ZAKRESIE OCHRONY PRAWNEJ OFIAR
I PRZECIWDZIALANIA PRZEMOCY W PRACY

Niewatpliwg zaleta Konwencji MOP nr 190, jak wynika z wcze$niejszych
ustalen, jest proba stworzenia cato$ciowej koncepcji walki z przemoca w $rodo-
wisku pracy — w tym takze w obrgbie podejmowanych dziatan profilaktycznych
1 srodkoéw zaradczych. A zatem, tworcy Konwencji nie tylko zagwarantowali moz-
liwe szerokie ujecie pojecia przemocy i molestowania oraz zakresu podmiotowego
i czasowo-miejscowego ochrony przed nia, ale wskazali tez na pewne obowiazki
panstw ratyfikujacych Konwencje¢ w zakresie odpowiednich instrumentow i $rod-
kow, jakie powinny by¢ stosowane do walki z tym zjawiskiem — co istotne, nie
tylko na etapie jego powstania w danym zaktadzie, ale takze w celu przeciwdzia-
fania mu. Ogolne postanowienia w tej materii wynikaja juz z przytaczanego wyzej
art. 4 ust. 2 Konwencji, stanowigcego podstawe dla inkluzywnego i zintegrowa-
nego podejscia do walki z przemoca i molestowaniem w pracy, niemniej bardziej
szczegOlowo kwestie te zostaty zaprezentowane w rozdziale IV i V Konwencji.
Warto jednak zaznaczy¢, ze Konwencja rzadko odwotuje si¢ do konkretnych
srodkow prawnych, jakie musza by¢ zastosowane, pozostawiajgc tym samym po-
szczegolnym krajom do$¢ duzy margines swobody, jesli chodzi o doprecyzowanie
obowiazkéw wynikajacych z Konwencji w tym obszarze.

Podstawowym obowigzkiem panstw jest niewatpliwe przyjecie odpowiednich
przepiséw ustawowych i wykonawczych w celu zdefiniowania i zakazania prze-
mocy i molestowania w $wiecie pracy, w tym przemocy i molestowania ze wzgle-
du na ple¢, zgodnie z postanowieniami omawianego aktu, o czym stanowi bezpo-
srednio art. 7 Konwencji. Obu elementom przypisuje si¢ kluczowe znaczenie, gdyz
dzigki wprowadzeniu do obowigzujacych przepisoOw pojecia przemocy wzrasta
prawdopodobienstwo eliminowania zachowan pozostajacych dotychczas poza
zakresem kontroli i ochrony, ale obok tego musi funkcjonowac rowniez wyraz-
ny zakaz jej stosowania w srodowisku pracy. Z tresci Konwencji wynika jednak
réwniez obowigzek panstw zagwarantowania odpowiedniej skutecznosci przyj-
mowanych rozwigzan prawnych stuzacych eliminowaniu przemocy ze $rodowi-
ska pracy. Stosowne wtadze powinny zatem w szczegolnosci, zgodnie z art. 10
lit. a Konwencji, monitorowac stan prawny i przyja¢ wlasciwe srodki stuzace
egzekwowaniu krajowych przepiséw ustawowych i wykonawczych dotyczacych
przemocy i molestowania w §wiecie pracy.

Przede wszystkim art. 10 Konwencji obliguje wladze krajowe, przy udzia-
le odpowiednich podmiotéw, do zapewnienia tatwego dostepu do odpowiednich
i efektywnych srodkow zaradczych oraz bezpiecznych, sprawiedliwych i skutecz-
nych mechanizméw i procedur raportowania i rozwigzywania sporow w przy-
padkach przemocy i molestowania w §wiecie pracy. Chodzi tu w szczegolnosci o:

— procedury wnoszenia skarg i dochodzenia roszczen (w tym, jak wynika z Za-

lecenia, nalezy zapewni¢ rekompensate wszelkich poniesionych szkod — w tym
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tez $wiadczenia z tytutu wypadkoéw przy pracy, ale tez zwrot kosztow zwia-
zanych z postepowaniem — przywrocenie do pracy czy mozliwos$¢ uzyskania
natychmiastowego zaprzestania okreslonych zachowan i praktyk');

— mechanizmy rozstrzygania sporéw poza miejscem pracy (np. z wykorzy-
staniem wilasciwych ministerstw, systemow sadowych, organow ds. praw
cztowieka i rownosci lub innych organow quasi-sadowych, inspektoratow
pracy), ale tez, w razie potrzeby, na poziomie miejsca pracy;

— sady lub trybunaty posiadajace fachowa wiedzg i1 przygotowanie;

— ochrong przed wiktymizacja lub odwetem wobec sktadajacych skarge
(ofiar, $wiadkow i sygnalistow), jak rowniez zagwarantowanie prawnych,
spotecznych, medycznych i administracyjnych $srodkéw wsparcia dla
0sob sktadajacych skarge i ofiar przemocy (obejmujacych np. 24-godzin-
ne linie interwencyjne, ustugi doradcze, opieke medyczng 1 leczenie oraz
wsparcie psychologiczne, schroniska, pomoc w powrocie do aktywnos$ci
zawodowej).

Nalezy przy tym tez zagwarantowa¢ skuteczng ochrong prywatnosci osob za-
angazowanych w walke z przemocg w pracy oraz zachowanie, w miar¢ mozliwo-
$ci, poufnosci (w tym zadbac o to, by wymogi te nie byty naruszane). Jak wazne
jest wyrazne doprecyzowanie tej kwestii, wida¢ na przykladzie stanu prawnego
obowiazujacego w Polsce, gdzie z uwagi m.in. na brak cho¢by minimalnych, usta-
wowych wymogdéw dotyczacych przyjmowanych przez pracodawcow procedur
antymobbingowych, nie zawsze reguly te, w mojej ocenie, sg w praktyce respek-
towane, co niekiedy podwaza skutecznos¢ catej procedury.

W niektorych przypadkach, jak wynika z Konwencji, moze by¢ rowniez ko-
nieczne ustanowienie okreslonych sankcji zwigzanych z wystepowaniem przemo-
cy w pracy. Sankcje takie mogg mie¢ charakter dyscyplinarny, jak i, w stosownych
przypadkach, cywilny, administracyjny lub karny (ILO b.r., pkt 6.1.5).

Jednym z bardziej konkretnych srodkow zaradczych wskazanych w art. 10
Konwencji jest natomiast przyznanie zatrudnionym prawa do oddalenia si¢ z miej-
sca pracy w sytuacji, ktora ,,w ich uzasadnionym przekonaniu, z powodu przemo-
cy 1 molestowania, stanowi bezposrednie i powazne zagrozenie dla zycia, zdrowia
lub bezpieczenstwa”. Osobe taka nalezy chroni¢ przed ewentualnymi §rodkami
odwetowymi oraz innymi nieuzasadnionymi konsekwencjami skorzystania z tego
uprawnienia. Przepis ten jest odpowiednikiem art. 13 Konwencji MOP nr 155
dotyczacej bezpieczenstwa i higieny pracy, ale jest on tez w swym zasadniczym
celu 1 konstrukeji zblizony do obowigzujgcego w polskim prawie art. 210 k.p.,
ktory przewiduje prawo powstrzymania si¢ od wykonywania pracy, gdy warun-
ki pracy nie odpowiadaja przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzaja
bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia pracownika albo innych osob.

10 Wskazujac na dwa ostatnie uprawnienia, stusznie podkreéla sig, Ze w razie wystgpienia
przemocy odszkodowanie pieni¢zne moze by¢ niewystarczajace do petnego naprawienia szkody.
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W Konwencji wyraznie przesadza si¢ jednak, ze prawo do powstrzymania si¢
od pracy znajduje zastosowanie w razie zagrozen wywotanych przez zachowania
przemocowe, a ponadto, zwraca uwage zwrot ,,w uzasadnionym przekonaniu pra-
cownika”, ktory powoduje, ze ocena istniejacego stanu jest, jak si¢ wydaje, mniej
zobiektywizowana w stosunku do wymogoéw wynikajacych z art. 210 k.p.

Konwencja, w zakresie srodkow stuzacych wzmocnieniu egzekwowania
przepisow i wsparcia ofiar przemocy, istotng rolg przyznaje rowniez PIP. Wedtug
bowiem art. 10 pkt h Konwencji, inspekcja pracy (oraz inne odpowiednie organy),
jezeli jest to wlasciwe, powinna by¢ uprawniona do zajmowania si¢ przemoca
i molestowaniem w $wiecie pracy, w tym przez wydawanie nakazéw wymagaja-
cych podjecia srodkow o rygorze natychmiastowej wykonalnos$ci oraz nakazow
wstrzymania pracy w przypadkach bezposredniego zagrozenia zycia, zdrowia lub
bezpieczenstwa, z zastrzezeniem prawa do odwolania si¢ do wtadz sadowniczych
lub administracyjnych, ktére moze by¢ przewidziane prawem.

Warto w tym kontekscie podkresli¢, ze de lege lata w Polsce Inspekcja Pracy
nie ma w zasadzie zadnych instrumentow pozwalajacych jej na skuteczne wlaczenie
si¢ w proces walki z przemoca w §rodowisku pracy, co ratyfikacja omawianej
Konwencji moglaby wyraznie zmienic.

Zaleca si¢ takze, by inspektorzy pracy i urzednicy innych wlasciwych or-
ganow, w stosownych przypadkach, byli kierowani na odpowiednie szkolenia,
uwzgledniajace problematyke ptci, w celu identyfikowania problemu przemo-
cy 1 molestowania w $wiecie pracy — w tym zagrozen i ryzyk psychospotecz-
nych, przemocy i molestowania ze wzgledu na pte¢ oraz dyskryminacji okreslonych
grup pracownikow — oraz reagowania na nie (pkt 20 Zalecenia).

Konwencja, o czym juz wczes$niej wspominano, obliguje panstwa rowniez
do podjecia stosownych dziatan na rzecz walki z negatywnymi skutkami przemocy
domowej, jakie mogg si¢ pojawi¢ w srodowisku pracy i dotyczy¢ np. podejmowa-
nia zatrudniania, wydajnosci pracy, ale przede wszystkim bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow. Najwigksze zagrozenie w tym zakresie generujg prace wykonywane
w domu (np. praca zdalna), niemniej wskazuje si¢ rowniez, ze w niektorych srodo-
wiskach pracy pracownicy moga by¢ bezposrednio §wiadkami takiej przemocy,
jak np. w szkotach, szpitalach, ustugach publicznych (ILO b.r., pkt 2.1.1). Dlatego
tez w art. 10 Konwencji zobowigzuje si¢ wladze krajowe do podjecia stosownych
dziatan w celu rozpoznania skutkéow przemocy domowej i, na ile jest to mozliwe
w praktyce i uzasadnione, zminimalizowania jej wptywu na $wiat pracy.

W nawigzaniu do tych postanowien Konwencji, ustep 18 Zalecenia nr 206
okresla szereg srodkow, ktore moga zostac przyjete w celu reagowania na przemoc
domowg 1 tagodzenia jej skutkow, takich jak:

a) urlop dla ofiar przemocy domowej;

b) elastyczna organizacja pracy i ochrona ofiar przemocy domowej;

¢) tymczasowa ochrona przed zwolnieniem z pracy dla ofiar przemocy

domowej;
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d) uwzglednienie przemocy domowej w ocenach ryzyka w miejscu pracy;

e) system kierowania spraw do publicznych instytucji fagodzacych skutki
przemocy domowej, o ile takie istniejg, i podnoszenie §wiadomosci na te-
mat jej skutkow.

Tego rodzaju rozwigzania sg juz stosowane w niektorych panstwach. Przykta-
dem moze by¢ Kanada, w ktorej przepisy obliguja pracodawce oraz przedstawi-
cieli pracownikow do zidentyfikowania czynnikow ryzyka, wewnetrznych, ale tez
zewngetrznych w stosunku do miejsca pracy, ktore przyczyniajg si¢ do przemocy
w pracy. Nalezy uwzgledni¢ m.in. okolicznosci zewnetrzne w stosunku do miej-
sca pracy, takie jak przemoc w rodzinie, ktére moga prowadzi¢ do molestowania
i przemocy w miejscu pracy (ILO b.r.,, pkt 2.1.1).

Z kolei w Australii w licznych uktadach zbiorowych pracy zawiera si¢ posta-
nowienia dotyczgce ptatnych urlopow dla ofiar przemocy w rodzinie, mozliwo$¢
wnioskowania przez nie o prac¢ w niepelnym wymiarze godzin, czy czasowg
zmiang miejsca pracy itp.

W Konwencji nr 190 duzy nacisk potozono takze na kwesti¢ zapobiegania
zjawisku przemocy w pracy czy minimalizowania jej negatywnych skutkow.

Do podstawowych zobowigzan wtadz krajowych w obszarze profilaktyki an-
typrzemocowej nalezy identyfikowanie, w konsultacji z zainteresowanymi organi-
zacjami pracodawcow i pracownikow, oraz za pomocg dostepnych srodkow, tych
sektoréw lub zawodow albo sposobow organizacji pracy, w ktérych pracownik
i inne osoby, ktorych to dotyczy, sa bardziej narazone na przemoc i molestowanie.
W nastepstwie takiego rozpoznania nalezy podja¢ dziatania w celu skutecznej
ochrony takich os6b. W Zaleceniu nr 206 przyktadowo wskazano, ze moze to do-
tyczy¢ m.in. pracy w nocy, w odosobnieniu, w sektorze zdrowia, w hotelarstwie,
ustugach socjalnych, stuzbach ratunkowych, w transporcie, edukacji czy rozryw-
ce. Zwraca si¢ tez uwage na potrzebe szczegolnej ochrony kobiet i pracownikow
migrujacych (pkt 10 Zalecenia). Trzeba mie¢ jednak wzglad na okolicznos¢, by
przyjmowane w omawianym obszarze $rodki nie skutkowaty ostatecznie ograni-
czeniem lub wykluczeniem kobiet i innych grup szczegodlnie chronionych z zatrud-
nienia czy z okreslonych sektorow lub zawodow (por. pkt 12 Zalecenia).

Ponadto, jak wynika z art. 9 Konwencji, wtadze krajowe powinny przyjacé
przepisy ustawowe i wykonawcze zobowigzujace pracodawcow do podjecia od-
powiednich krokow, wspotmiernych do poziomu sprawowanej przez nich kontroli,
ich wplywu na otoczenie oraz posiadanych mozliwosci, w celu zapobiegania prze-
mocy i molestowaniu w §wiecie pracy, w tym przemocy i molestowaniu ze wzgle-
du na pte¢, szczegoblnie, na ile jest to mozliwe w praktyce i uzasadnione, poprzez:

— przyjecie i stosowanie, w konsultacji z pracownikami i ich przedstawicie-

lami, odpowiedniej polityki miejsca pracy dotyczacej przemocy i molesto-
wania. W jej ramach, jak wyjasniono w Zaleceniu, poza wyrazeniem braku
akceptacji dla aktow przemocy i ewentualnym przykladowym wyliczeniem
takich zachowan, nalezy m.in. okresli¢ wyraznie zwigzane z tym prawa
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i obowiazki pracownikéw i pracodawcy — w tym mozliwe $rodki dyscy-
plinujace, opracowac programy przeciwdziatania przemocy dostosowane
do konkretnych sektoréw, branz czy zawodow i ustali¢ odpowiednie proce-
dury w zakresie sktadania skarg i szybkiego reagowania na nie oraz wpro-
wadzi¢ odpowiednie $rodki ochrony zaréwno skarzacych, jak i swiadkow
czy sygnalistow;

— uwzglednianie przemocy i molestowania oraz zwigzanych z nimi zagrozen
psychospotecznych w zarzadzaniu bezpieczenstwem i higieng pracy;

— identyfikowanie, z udziatem pracownikow i ich przedstawicieli, zagro-
zen 1 oceny ryzyka wynikajacych z przemocy i molestowania oraz pod-
jecia dzialan na rzecz zapobiegania tym czynnikom i kontrolowania ich.
Ocena ta powinna uwzglednia¢ przede wszystkim czynniki zwigkszaja-
ce prawdopodobienstwo wystgpienia przemocy i molestowania, w tym
zagrozenia i ryzyka psychospoteczne zwiazane m.in. z rodzajem pracy,
warunkami pracy czy jej szeroko pojeta organizacja, poziomem kontroli,
udzialem osob trzecich w procesie pracy — takich jak np.: klienci, kon-
trahenci, ustugodawcy, uzytkownicy, pacjenci — ale tez z dyskryminacja
i normami spoleczno-kulturowymi sprzyjajacymi przemocy (pkt 8 Zale-
cenia). Do istniejacych zagrozen powinny zosta¢ dobrane adekwatne $rod-
ki zaradcze — np. monitoring wizyjny, ograniczenie dost¢pu do obiektow,
ustalenie okreslonych procedur szybkiego reagowania na okreslone zacho-
wania (ILO b.r., pkt 5.3).

W zatozeniu zatem, jak zdaje si¢ wynika¢ z Konwencji i towarzyszacego
jej Zalecenia, odpowiedzialno$¢ za wlasciwe, bezpieczne srodowisko pracy ma
spoczywac nie tylko na pracodawcy, ale takze na pracownikach i ich przedsta-
wicielach, ktorzy powinni facznie dziata¢ na rzecz przeciwdziatania przemocy
w pracy. Wedtug MOP, pracownicy i ich przedstawiciele odgrywaja uzupeiniaja-
ca, acz istotng role w procesie opracowywania polityki miejsca pracy dotyczacej
przemocy i molestowania, majac zwtaszcza na wzgledzie ich wiedz¢ i znajomo$¢
funkcjonowania zaktadu i zwigzanych z tym potencjalnych zagrozen, ale odgry-
waja takze kluczowa rolg w skutecznym przestrzeganiu i wdrazaniu postanowien
takiej polityki (ILO b.r., pkt 5.2.1).

Bardzo istotnym elementem dziatan antyprzemocowych jest rowniez zapew-
nianie wszystkim zainteresowanym osobom informacji i szkolen, w dostepnych,
odpowiednich formach, na temat rozpoznanych zagrozen i niebezpieczenstw w za-
kresie przemocy i molestowania oraz zwigzanych z nimi $rodkoéw zapobiegania
1 ochrony, w tym na temat praw i obowigzkow pracownikéw i innych zaintereso-
wanych oséb, w zwigzku z przyjeta w zakladzie pracy polityka, o ktoérej wspo-
mniano wczesniej. Jednoczesnie, jak wynika z art. 11 Konwencji, pracodawcy
1 pracownicy oraz ich organizacje, a takze odpowiednie wtadze i stuzby (np. s¢-
dziwie i prokuratorzy, policjanci, inspektorzy pracy, urz¢dnicy), powinni mie¢ za-
pewnione doradztwo, szkolenia i inne narzedzia dotyczace zwalczania przemocy
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i molestowania w §wiecie pracy, w tym przemocy i molestowania ze wzglgdu
na pte¢, finansowane, opracowywane i rozpowszechniane przez panstwo. Powinny
zosta¢ takze podjete stosowne inicjatywy, w tym kampanie spoteczne, na rzecz
podnoszenia $wiadomosci spotecznej w przedmiocie przemocy w pracy.

5. UWAGI PODSUMOWUJACE

Konwencja nr 190 jest zasadniczym aktem prawnym w kwestii ochrony oséb
zatrudnionych przed przemoca w srodowisku pracy, gdyz jako jedyna komplek-
sowo t¢ problematyke ujmuje, porzadkujac zarazem pewne podstawowe kwestie
z nig zwigzane. Warto podkresli¢, ze gwarantuje ona niezwykle szeroki zakres
ochrony przed przemocg w pracy — zaréowno pod wzgledem podmiotowym, co jest
szczegolnie istotne z perspektywy pewnych niedostatkow prawa polskiego, ale
réwniez biorgc pod uwage jej przedmiot oraz zakres czasowo-miejscowy. Stano-
wi to, w mojej ocenie, gldwna wartos¢ tej Konwencji. Przemoc uznaje si¢ w niej
przede wszystkim za naruszenie praw cztowieka i w zwiazku z tym przyjmuje
si¢ jednolita, wspolng wszystkim formom przemocy, jej definicje. Tym samym
potencjalnie zapewnia ona ochrone przed wszelkimi rodzajami i przejawami prze-
mocy, na jakie moga by¢ narazone osoby zatrudnione w szeroko rozumianym
srodowisku pracy czy w zwiazku z praca, w tym m.in. przemocg fizyczna, wer-
balng, mobbingiem, molestowaniem seksualnym, przesladowaniem, grozbami,
przemoca ekonomiczng, a nawet domowa, i innymi aktami przemocy — nieko-
niecznie o charakterze cigglym czy powtarzajacym si¢ lub wypetniajacymi zna-
miona dyskryminacji. Jej regulacja uzupeknia zatem, moim zdaniem, pewne braki
istniejgce w tym zakresie w prawie migdzynarodowym i europejskim. Co wigcej,
Konwencja nr 190 obliguje tez panstwa jg ratyfikujace do wyraznego zdefinio-
wania i zakazania przemocy i molestowania w ustawodawstwie pracy, co czesto
wypehnia luke, jaka w tym obszarze istnieje w prawie krajowym. Stusznie uznaje
si¢ przy tym, ze wprost sformutowany w przepisach prawa ogdlny zakaz moze
mie¢ istotny, pozytywny wplyw na zachowania w pracy oraz §wiadomos$¢ osob
pozostajacych w zatrudnieniu, skutecznie zapobiegajac tym samym aktom prze-
mocy. Badania wskazuja réwniez, ze wiele ofiar przemocy i molestowania nie jest
$wiadoma swoich praw i dziatan, ktore mogtyby podjaé, aby uzyska¢ ochrone
przed zachowaniami przemocowymi w pracy. Konwencja w duzym stopniu od-
powiada na te wyzwania — nie tylko formutujac wspomniany obowigzek panstw
zdefiniowania i zakazania przemocy na poziomie ustawowym, ale tez stosunkowo
szeroko regulujac srodki ochrony przed przemocg w pracy — w tym jej przeciw-
dziatania. I nawet, jesli w pewnych obszarach pozostawiono poszczegolnym pan-
stwom ratyfikujacym Konwencj¢ znaczna elastyczno$¢ w doborze i stosowaniu
najbardziej odpowiednich srodkow prawnych dla realizacji celow w niej okreslo-
nych w oparciu o ich uwarunkowania krajowe, to jednak zmusza ona stosowne
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wladze 1 partnerow spotecznych do zajecia si¢ tym niezwykle powaznym i donio-
stym w skutkach problemem oraz przyjecia spojnych i kompleksowych rozwigzan
prawnych w tym zakresie, ktore, co wazne, winny by¢ tez dostosowane do istnie-
jacych typow zagrozen oraz uwzglednia¢ grupy szczegodlnie na t¢ przemoc nara-
zone (np. pracownikow stuzby zdrowia). Z tych wzgleddéw nalezy postulowac jej
szybka ratyfikacje rowniez przez Polske, bowiem, w mojej ocenie, nie ma jeszcze
w naszym kraju w pelni przemyslanej, catosciowej polityki walki z tym zjawi-
skiem, a co za tym idzie, nie ma rowniez konstrukcji prawnych, ktére pozwalatyby
na petna i skuteczng ochrone pracownikow przed roznymi formami przemocy
w $rodowisku pracy (nawet tymi, ktore zostaty wprost uregulowane w k.p.). Ra-
tyfikacja Konwencji daje zatem szanse na wypracowanie takiej koncepcji, a tym
samym usuni¢cie wielu do$¢ wyraznych brakow i probleméw interpretacyjnych
powstajacych na gruncie obowigzujacego w Polsce prawa, m.in. w zakresie sto-
sowanej terminologii, sformutowania wyraznego, ustawowego zakazu przemocy
w pracy, czy zakresu podmiotowego ochrony przed przemoca w pracy, co bgdzie
przedmiotem odrebnej analizy.
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