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RELACJE Niedozwolone zachowania moga przybierac takze formy pozawerbalne

Dyskryminacja, molestowanie,
mobbing - czy to nasz problem?

Gabriela Morawska-Stanecka
radca prawny

W polskiej rzeczywistosci ta-
kie problemy jak dyskrymi-
nacja, molestowanie pracow-
nikéw czy mobbing pojawily
sie stosunkowo niedawno.

Praktycznie rzecz ujmujac,
jeszcze pod koniec ubieglej de-
kady pracodawcy nie musieli
zaprzataé sobie tym glowy.
Dlatego nawet takie obrazy jak
,Filadelfia” Jonathana Dem-
me’a z 1993 r. z genialng osca-
rowa kreacja Toma Hanksa
wzbudzaly zainteresowanie je-
dynie na poziomie wartosci ar-
tystycznych, bez glebszego za-
stanawiania sie nad istota zja-
wiska, ktore zrodzilo sie jako
efekt dyskusji nad przejawami
dyskryminacji w zatrudnieniu
0s6b chorych na AIDS. Swia-
domie rozpoczelam rozwaza-
nia wlasnie od tego filmu, gdyz
7 uwagi na poruszany w nim
problem oraz sposob jego uje-
cia jest przeze mnie zaliczany
do klasyki kina.

To, ze u nas dopiero od nie-
dawna otwarcie mowi sie o zja-
wisku dyskryminacji, wecale nie
oznacza braku weze$niej obo-
wiazujacych przepiséw w tym
zakresie, lecz raczej $wiadczy
o braku §wiadomosci, iz pewne
dzialania czy zaniechania mo-
g4 nosié¢ znamiona dyskrymi-
nacji. Wprawdzie dopiero w ra-
mach rozleglej nowelizacji ko-
deksu pracy w 1996 r. dodano
do niego dwa przepisy, a mia-
nowicie art. 112 dotyczacy row-
nych praw pracownikéw z ty-
tutu jednakowego wypeliania
swych obowigzkow oraz art. 113
zakazujacy wszelkiego rodzaju
dyskryminacji w zatrudnieniu,
jednak juz weze$niej ratyfiko-
wane przez Polske konwencje
Miedzynarodowej Organizacji
Pracy: numer 111 dotyczaca za-
kazu dyskryminacji w zakresie
zatrudniania i wykonywania
zawodu (1961) oraz numer 100
dotyczaca jednakowego wyna-
grodzenia dla pracujacych
mezczyzn ikobiet za prace jed-
nakowej warto$ci (1954), wpro-
wadzaly zobowigzanie do wy-
eliminowania wszelkich przeja-
wow dyskryminacji w zatrud-
nieniu. Zakaz dyskryminacji
znajduje swe zrédlo w art. 32 i
33 Konstytucji Rzeczypospoli-
tej Polskiej ustanawiajacych
zasade réwnosci wobec prawa
i rownouprawnienia kobiet.
Whprost z ustawy zasadniczej
wywie$¢ wiec mozna obowia-
zek pracodawcy wyrazony w
art. 112 kodeksu pracy, dotycza-
cy rownego traktowania pra-
cownikow. Do zasady réwnosci
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odwoluja sie traktat rzymski
ustanawiajacy Wspolnote Eu-
ropejska, ktory w art. 141 zobo-
wigzuje kazde panstwo czlon-
kowskie do zapewnienia stoso-
wania zasady réwnosci wyna-
grodzen dla pracownikow obu
plci za taka sama prace tej sa-
mej wartosci, oraz dyrektywy
Wspdlnoty:  2000/43/WE,
2000/78/WE i 2002/73/WE.
Integracja z Unig Europejska
wymogta na polskim ustawo-
dawcy wprowadzenie gwaran-
cjiprzestrzegania zasady w za-
trudnieniu, jak réwniez wpro-
wadzenie prawnych instru-
mentéw walki z przejawami
dyskryminacji. W ramach do-
stosowywania prawa krajowe-
go do prawa wspolnotowego do

cownikéw uwzgledniajace kto-
rekolwiek z przedstawionych
wyzej kryteriow, powodujace
naruszanie zasady réwnosci,
jest dyskryminacja. Jest ona
rozumiana jako bezprawne po-
zbawienie lub ograniczenie
praw wynikajacych ze stosun-
ku pracy albo nieré6wne trak-
towanie pracownikow w zakre-
sie nawigzywania stosunku
pracy, ksztaltowania warun-
kow zatrudnienia, mozliwosci
awansu, jak réwniez dostepu
do szkolen umozliwiajacych
podnoszenie kwalifikacji zawo-
dowych ze wzgledu na wyzej
powolane kryteria.

Na zarzut dyskryminacji
pracodawca moze sie narazi¢
juz w procesie rekrutacji pra-
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kodeksu pracy zostaly dodane

przepisy art. 183a do 183e, kto-
re zawierajg szczegblowq re-
gulacje obowigzku réwnego
traktowania pracownikow. Sta-
je sie on zasadq bez wzgledu
na ple¢, wiek, niepelnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowosé,
przekonania polityczne, przy-
naleznoé¢ zwigzkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualna, zatrud-
nienie na czas okre$lony lub
nieokre$lony, w pelnym czy nie-
pelnym wymiarze czasu pracy.
Wszelkie réznicowanie pra-
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cownikow. Najczesciej docho-
dzi woéwezas do naruszenia za-
kazu dyskryminacji ze wzgle-
du na pteé i niepelnospraw-
nos¢. Z tego punktu widzenia
zasadnicze znaczenie ma sa-
ma tre$é ogloszenia o rekru-
tacji, w ktorym nie jest do-
puszczalne zawieranie ele-
ment6w, wskazujacych na pre-
ferowang ple¢, wiek czy
pelnosprawnos¢ kandydata, z
wyjatkiem sytuacji gdy praco-
dawca moze w obiektywny
sposob wykazaé, ze na danym
stanowisku moze pracowaé

wylacznie przedstawiciel jed-
nej z plei. Z racji tego, ze cie-
zar udowodnienia braku dys-
kryminacji przerzucony jest
na pracodawce, winien przy-
wigzywacé on szczeg6lng uwa-
ge do tresci zamieszczanych
ogloszen, jak i wszelkich oko-
liczno$ci zwiazanych z prezen-
tacja miejsca pracy, np. przez
dolgczanie zdjeé mlodych
0s0b sugerujacych, ze praco-
daweca kieruje oferte do takiej
kategorii kandydatow. Z tych
samych powod6w warto, aby
rozmowy kwalifikacyjne prze-
prowadzaty dwie osoby, najle-
piej kobieta i mezczyzna. Za
objaw dyskryminacji ze wzgle-
du na pleé jest réwniez uzna-
wane domaganie sie dodatko-

wych informacji, np. przedsta-
wienia wyniku testu cigzowe-

go, co umozliwia
wyeliminowanie kobiet ciezar-
nych jako potencjalnych pra-
cownikow.

Przejawem dyskryminacji ze
wzgledu na pleé jest rowniez
molestowanie zdefiniowane ja-
ko zachowanie majgce na celu
lub skutkujace naruszeniem
godnoci albo ponizeniem lub
upokorzeniem pracownika (art.
183a § 5 kodeksu pracy). Kwali-
fikowanym przypadkiem mole-
stowania ze wzgledu na plec jest

molestowanie seksualne, w kt6-
rymten sam cel lub skutek osig-
gany jest poprzez nieakcepto-
wane zachowanie o charakte-
rze seksualnym lub odnoszace
sie do plci pracownika (art.183a
§ 6 kodeksu). Zachowania takie
mogg przybieraé formy werbal-
ne lub pozawerbalne, np. doty-
kanie molestowanej osoby, nie-
dwuznaczne gesty, spojrzenia,
komentarze. Jednakze aby moz-
na bylo je uzna¢ za molestowa-
nie seksualne, niezbedny jest
element braku akceptacji takie-
go zachowania przez pracowni-
ka, ktory okazuje dezaprobate
dla takiego zachowania. Warto
réwniez pamietaé, iz ofiarami
molestowania nie musza by¢
wylacznie kobiety, a sprawcg

niekoniecznie pracodawca —
moze byé to rowniez wspotpra-
cownik lub przelozony.
Mobbing jest kwalifikowa-
nym deliktem prawa pracy, a
mianowicie dzialaniem pole-
gajacym na dlugotrwalym i
uporezywym nekaniu lub za-
straszaniu wywolujacym za-
nizona oceng przydatno$ci za-
wodowej celem ponizenia,
o$mieszenia, odizolowania lub
wyeliminowania pracownika
z zespotu wspolpracownikow
(art. 943 § 2 kodeksu). Spraw-
ca mobbingu moze by¢ jedynie

osoba fizyczna, a wiec praco-
dawca, osoba go reprezentuja-
ca (np. prezes zarzadu), jak i
przetozony pracownika lub in-
ny pracownik. Co jest istotne,
moze on, ale nie musi by¢
sprzeczny z prawem w rozu-
mieniu innych przepisow. Za-
wsze jednak musi byé to za-
chowanie w pewnym sensie
naganne, nieznajdujace uspra-
wiedliwienia w normach mo-
ralnych lub zasadach wspol-
zycia spolecznego, przy czym
posiadaé¢ winno cechy dlugo-
trwatosci i powtarzalno$ci.
Jednorazowy incydent, choé-
by spelniajacy inne przestan-
ki okreslone w art. 943 § 2 ko-
deksu za mobbing uznany nie
bedzie. W przeciwienstwie do
dyskryminacji mobbing nie
jest uzalezniony od wystepo-
wania pewnej okreslonej, in-
dywidualnej cechy u ofiary, nie
ma wiec znaczenia jej wiek,
ple¢, pochodzenie etniczne
czy orientacja seksualna. W
praktyce jednak rozr6znienie
tych dwdch negatywnych zja-
wisk jest niezmiernie trudne,
cho¢ zdarza sie oczywiScie, ze
wystepuja acznie.

Z punktu widzenia sytuacji
pracownika odrdznienie mob-
bingu od dyskryminacji ma
bardzo istotne znaczenie z
uwagi na rozklad ciezaru do-
wodu. W przypadku dyskrymi-
nacji to strona pozwana (czyli
pracodawca) musi udowodnié,
Ze nie nastgpilo pogwalcenie
zasady réwnego traktowania,
podczas gdy pracownik badz
osoba, ktora uwaza sie za po-
krzywdzona w zwiazku z nie-
przestrzeganiem wobec niej tej
zasady, winna to jedynie
uprawdopodobni¢. W przypad-
ku mobbingu ciezar dowodu
spoczywa na pracowniku.
Ustawowe przestanki okreslo-
ne w art. 943 § 2 kodeksu mu-
szg byé spelnione lgcznie, a
okoliczno$ci winny by¢ udo-
wodnione przez pracownika. Z
tego tez wzgledu w roku 2007
zaledwie 5 proc. wniesionych
spraw o mobbing zakonczylo
sie korzystnie dla pracowni-
kow. Nalezy jednak mie¢ na
uwadze, ze pracodawca na pod-
stawie art. 943 § 1 kodeksu zo-
bowigzany jest do przeciwdzia-
tania mobbingowi.

Rozpoczetam stwierdzeniem,
ze wiekszo$cia tego typu zjawisk
jeszcze niedawno polski przed-
siebiorca nie musiat sie przejmo-
wac. Jednak rozwoj gospodarczy
winien w konsekwencji powodo-
waé roéwniez zmiany w naszej
mentalnosci i ksztattowac $wia-
domo&¢, ze takie negatywne zja-
wiska jak opisane wyzej winny
zosta¢ wyeliminowane. Ich wy-
stepowanie u konkretnego pra-
codawcy moze bowiem w nieda-
lekiej przyszlosci, w realiach
wzrastajacej konkurencji, zade-
cydowac o jego pozycji na rynku.

Autorka prowadzi kancelarie
radcy prawnego w Katowicach,
zajmuge sig obstugq prawng
podmiotéw gospodarczych,
specjalizuje sie w prawie
cywilnym oraz gospodarczym.
Kontalkt: gabriela.morawska-
stanecka@gms-radca.pl




