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1. Wstep

Wspotczesne sSrodowisko pracy, pomimo postepow w zakresie ochrony praw
pracowniczych, wcigz naraza pracownikéw na liczne psychospoteczne czynniki szkodliwe.
Zjawiska takie jak mobbing, dyskryminacja oraz molestowanie, w tym molestowanie
seksualne, sg powaznymi problemami, ktére negatywnie wplywajg na zdrowie psychiczne
pracownikéw, atmosfere pracy oraz efektywnosé¢ organizacji.

Ustawodawca w art. 94° § 2 Kodeksu pracy definiuje mobbing jako dziatania lub
zachowania dotyczgce pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na
uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego
zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.

Istota zachowan mobbingowych zawiera sie w ich wielokrotnosci i rozciggnieciu
w czasie. By wypehic¢ przestanke dtugotrwatosci nie wystarczy jednorazowy akt ponizenia
pracownika, konieczna jest ich powtarzalnosé, pewna systematycznos¢. Z kolei uporczywo$é
— w odréznieniu od diugotrwatosci — procz wielokrotno$ci zachowania sprawcy w okreslonym
przedziale czasowym, wskazuje na nasilenie jego ztej woli, podkredla nieustepliwosc
i szczegblnie negatywne nastawienie psychiczne mobbera do ofiary.

Mobbing dotyczy wytgcznie istniejgcej relacji pracowniczej (w odrdznieniu
od dyskryminacji, ktéra moze wystepowac juz na etapie rekrutacji). Jest to o tyle uzasadnione,
ze kontakt z kandydatem do pracy ma zazwyczaj charakter incydentalny, co z oczywistych
wzgledow wylgcza mozliwos¢ zaistnienia dwoch podstawowych przestanek mobbingu,
tj. uporczywosci i dtugotrwatosci nekania lub zastraszania. Nigdy tez dziatania sprawcy nie
miatyby na celu izolowania lub wyeliminowania ofiary z zespotu wspétpracownikéw, gdyz
podejmowane bytyby wzgledem osoby, ktéra do zespotu nie nalezy.

Formutujgc definicje kodeksowg mobbingu ustawodawca nie poprzestat na ogélnym
wskazaniu rodzaju bezprawnych zachowanh sprawcy (nekanie lub zastraszanie), lecz
poszerzyt jag o cele, do osiggniecia ktorych sprawca moze zmierzaC i skutki, jakie
te zachowania miatyby wywotaé. Co istotne, uznanie okreslonego zachowania za mobbing nie
wymaga ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na osiggniecie
celu (zamiaru), ani wystgpienia skutku (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2023 r.,
sygn. | PSKP 8/22).

Zachowanie sprawcy nie musi polegac wytgcznie na dziataniu, moze przybra¢ bowiem
posta¢ zaniechania, np. gdy pracodawca wbrew cigzgcej na nim powinnosci nie dostarcza
pracownikowi zadah do wykonania, pozostawiajgc go bezczynnym mimo zgtaszanej

gotowosci do pracy.



Wedtug Heinza Leymanna, pioniera badan nad mobbingiem, zachowania mobbingowe
mozna uporzgdkowaé w pieciu gtéwnych kategoriach:

1) Ograniczenie komunikacji: Obejmuje sytuacje, w ktorych ofierze uniemozliwia sie
swobodng komunikacie z innymi, np. poprzez celowe przerywanie rozmow,
ignorowanie, izolowanie lub zakazywanie kontaktow.

2) Negatywne relacje spoteczne: Przejawia sie w wykluczaniu ofiary z zycia
spotecznego w miejscu pracy, np. przez unikanie rozmow, wytaczanie z dziatan
zespotowych czy celowe unikanie jej obecnosci.

3) Naruszanie wizerunku: Dziatania majgce na celu podwazenie reputacji pracownika,
takie jak rozsiewanie plotek, krytykowanie, odmieszanie lub przypisywanie btedow,
ktérych nie popetnit.

4) Ataki na pozycje zawodowa: Obejmuja sytuacje, w ktorych pracownikowi odbiera sie
odpowiedzialnos$¢, przydziela zadania ponizej jego kwalifikacji lub utrudnia wykonanie
obowigzkow zawodowych.

5) Uderzenie w zdrowie: Najbardziej destrukcyjna forma mobbingu, ktéra zawiera
dziatania prowadzgce do pogorszenia zdrowia psychicznego i fizycznego ofiary,
np. przez celowe narazenie na stres, obcigzenie nadmiernymi obowigzkami czy celowe

wprowadzanie w btad.

O ile Kodeks pracy okresla mobbing jako dziatania dtugotrwate i uporczywe, o tyle w ujeciu
psychologicznym wiekszy nacisk ktadzie sie na skutki jakie mogg wywotywa¢ niewtasciwe
(nawet jednorazowe) zachowania, ktore znalazly sie na liscie Leymanna.

Wymaga bowiem podkreslenia, ze te same zachowania ze strony przetozonego lub
wspotpracownikbw mogg wywota¢ odmienny skutek w zaleznosci od stopnia wrazliwosci
poszczegdlnych oséb. To, co jeden pracownik uznaje za dopuszczalne i w petni akceptowalne,
dla drugiego moze by¢ przyczyng powaznego stresu, a nawet prowadzi¢ do istotnego
pogorszenia jego stanu zdrowia. Dla uznania okreslonego zachowania za mobbing w art. 943
§ 2 Kp wymagane jest zatem stwierdzenie, iz pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére
wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione jako wywotujgce jeden ze skutkdw okreslonych
w art. 943 § 2 Kp. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca
ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajgce
z nadmiernej wrazliwosci pracownika (M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych—
Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy z komentarzem, Fundacja Gospodarcza, 2004, wyd.
IV, do art. 943).

Stosownie do art. 942 § 1 Kodeksu pracy pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé

mobbingowi.



Zgodnie z definicja kodeksowg dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy
pracownik z jednej lub z kilku prawem zakazanych przyczyn by, jest lub mogtby byc¢
traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. O tym rodzaju
dyskryminacji méwimy np. w przypadku odmowy awansu lub zwolnienia pracownika z pracy
w zwigzku z wyznawang przez niego religig; typowania na szkolenia umozliwiajgce
podnoszenie kwalifikacji zawodowych i przez to awans zawodowy wylgcznie oséb
petnosprawnych, z pominieciem osoby niepetnosprawnej; uporczywego pomijania osoby
homoseksualnej w Sciezce awansu zawodowego; odmowy udziatu w szkoleniu doskonalgcym
osoby w wieku przedemerytalnym. Natomiast dyskryminacja posrednia zachodzi wowczas,
gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepujg lub mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikaciji
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezgcych do grupy
wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka zabronionych przyczyn [np. zanizanie stawki
godzinowego wynagrodzenia osobom pracujgcym w niepetnym wymiarze czasu pracy, jesli
kobiety dominuja w tej grupie zatrudnionych — orzeczenie Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci z dnia 31 marca 1981 r. w sprawie J.P.Jenkins v Kingsgate (Clothing
Productions) Ltd. (Case 96/80)], chyba Zze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiggniety,
a srodki stuzgce osiggnieciu tego celu sg wtasciwe i konieczne.

Za przejaw dyskryminowania, poza dziataniem polegajgcym na zachecaniu innej osoby
do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej
zasady, ustawodawca uznaje niepozgdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej,
ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie). Z kolei molestowanie
seksualne, stanowigce dyskryminowanie ze wzgledu na pfe¢, to kazde niepozgdane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego
zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej Ilub uwiaczajgcej atmosfery;
na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Prébujgc rozpatrywaé powyzsze definicje kodeksowe okreslajgce niedozwolone
zachowania, jak rowniez zachowania z listy Leymanna, w aspekcie psychologicznym
i spotecznym, wtasciwsze wydaje sie uzywanie sformutowania ,,niepozadanych zachowan”
w srodowisku pracy, ktore okresla szereg zachowan w relacjach miedzy ludzmi), wptywajgcych

negatywnie na dobrostan psychiczny pracownikéw oraz na atmosfere w srodowisku pracy.



2. Dziatalnos¢ kontrolno-nadzorcza

Prawo i obowigzek rozpatrywania indywidualnych skarg zawierajgcych zarzut
mobbingu lub dyskryminacji w stosunku pracy wynika z przepiséw ustawy z dnia 13 kwietnia
2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. z 2024 r. poz. 97, z p6zn. zm.), w my$l| art. 1 ww.
ustawy Panstwowa Inspekcja Pracy jest bowiem organem powotanym do sprawowania
nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy.

Stwierdzenie podczas kontroli w zakladzie pracy mobbingu lub dyskryminacji jest
bardzo trudne. Po pierwsze — ze wzgledu na tres¢ sktadanych skarg. Zarzuty w nich zawarte
sg zwykle okreslone w sposéb ogodlny, bardzo enigmatyczny, hastowy, bez wskazania
konkretnych zachowan pracodawcy. Po drugie — z uwagi na brak dowodoéw potwierdzajagcych
opisywane praktyki — oraz po trzecie — cheé zachowania anonimowosci przez skarzacych.
W postepowaniu kontrolnym przedmiotem zainteresowania inspektorow pracy pozostajg
jedynie okolicznosci obiektywne, zwigzane bezposrednio z naruszeniem przepiséw prawa
pracy, mozliwe do zweryfikowania poprzez dostepne inspektorowi srodki dowodowe.
Powyzsze powoduje, ze wiekszos¢ przypadkow nie jest mozliwa do rozstrzygniecia przez
inspektoréw pracy. Drogg dochodzenia roszczen z tego tytutu od pracodawcow jest wszczecie
i przeprowadzenie stosownego postepowania przed wiasciwym sgdem pracy. Zgodnie
z obowigzujgcymi przepisami ocena, czy w danym przypadku wystgpita dyskryminacja
pracownika badz mobbing i czy powstato roszczenie o wyptate odszkodowania lub
zados$cuczynienia, nalezy bowiem do sgdu pracy, ktéry w tym zakresie prowadzi postepowanie
dowodowe.

Prowadzacy kontrole w zakresie mobbingu w pierwszej kolejnosci ustala, czy
pracodawca opracowal wewnetrzne procedury antymobbingowe (w przypadku braku
takich rozwigzan moze skierowa¢ wniosek w wystgpieniu o ich opracowanie), a jesli tak, to czy
skarzacy z nich skorzystat. Inspektor pracy dla rozpoznania zjawiska mobbingu moze
skorzystac¢ z badania ankietowego. Uzycie ankiety przez inspektora pracy jest dopuszczalne
wytgcznie za zgodg i wiedzg podmiotu kontrolowanego, przy zapewnieniu wymogow
anonimowosci 0sob, ktére ankiety bedg wypetniaty. Badanie ankietowe moze by¢ wykonane
jedynie przez kontrolujgcego, wykluczona w tym zakresie jest pomoc ze strony osob lub
struktur podlegtych bezposrednio pracodawcy. Ankieta nie jest srodkiem dowodowym
stanowigcym podstawe do wydania srodkow prawnych na jej podstawie, ale moze byé¢
przyczynkiem do przeprowadzenia innych srodkow dowodowych dostepnych prawem przez
kontrolujgcego.

Badanie skargi zwigzanej z mobbingiem czy dyskryminacjg dopuszcza mozliwos¢
przestuchania skarzacego lub swiadka. Inspektor pracy informuje wéwczas o mozliwosci

wykorzystania dokumentacji pokontrolnej w postepowaniu sgdowym, jezeli skarzgcy



zdecyduje sie wnies¢ powddztwo do sgdu. Na zgdanie sgdu kontrolujgcy przedstawia
dokumentacje z kontroli lub uczestniczy w postepowaniu w charakterze $wiadka
na okoliczno$¢ ustalen, jakie poczynit w trakcie prowadzonego postepowania kontrolnego.

Ograniczone  kompetencje inspektorow pracy w  zakresie zwalczania
mobbingu/dyskryminaciji znajdujg odzwierciedlenie w kwestii stosowanych srodkéw prawnych.
Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami ocena, czy w danym wypadku wystgpit
mobbing/dyskryminacja i czy powstato roszczenie o wyptate odszkodowania Iub
zados$céuczynienia, nalezy do sadu pracy. W sprawach tych nie jest mozliwe stosowanie przez
inspektorow pracy sankcji przewidzianych w przepisach o wykroczeniach przeciwko prawom
pracownikdéw, nie przewidziano takze mozliwosci wydawania decyzji administracyjnych.
Jedyny $rodek prawny, jaki inspektor pracy moze zastosowac, to wystapienie pokontrolne.
W mysl art. 11 pkt 8 ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy w razie stwierdzenia naruszenia
przepisdbw prawa pracy wiasciwe organy Panhstwowej Inspekcji Pracy sg uprawnione
do skierowania wystgpienia lub wydania polecenia, w sprawie ich usunigecia, a takze
wyciggniecia konsekwencji w stosunku do oséb winnych.

Nalezy pamietac, iz inspektor pracy jako organ Pahstwowej Inspekcji Pracy, nie zostat
ustawowo umocowany do rozstrzygania spraw spornych. Trudnosci w dokonaniu wigzacych
i bezspornych ustalen w tym obszarze wynikajg z faktu, iz do wykazania ewentualnych
naruszen nie wystarczajg dowody z dokumentéw, ktére w najwiekszym stopniu
sg wykorzystywane przez inspektoréw pracy. Uzyskiwane w trakcie czynnosci kontrolnych
o$wiadczenia lub zeznania zwykle sg kwestionowane przez drugg strone sporu — bez
uprawnienia do dokonywania swobodnej oceny dowoddéw inspektorzy pracy pozbawieni
sg mozliwosci wigzgcego ustalenia na ich podstawie faktéw. Swiadkami w sprawach tego typu
sg zazwyczaj inni pracownicy, ktérzy w obawie o miejsce pracy nie sg chetni do wspotpracy.
W ramach czynnosci kontrolnych inspektor pracy moze sprawdzi¢, czy pracodawca opracowat
wewnetrzne procedury antymobbingowe lub czy udostepnit pracownikom tekst przepiséw
o rownym traktowaniu w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej
na terenie zaktadu pracy lub zapewnit dostep do tych przepiséw w inny przyjety w danym
zaktadzie sposob, nie ma natomiast uprawnien do stwierdzenia w sposéb wigzacy,
ze dziatania pracodawcy w indywidualnych przypadkach wyczerpuja znamiona
mobbingu/dyskryminacji, nie moze takze Zzgada¢ od pracodawcy wyptacenia pracownikowi
naleznego z tego tytutu odszkodowania czy zadoscuczynienia.

Informujgc skarzacych o dokonanych w trakcie kontroli ustaleniach, inspektorzy pracy
najczesciej pouczajg ich o mozliwosci wystgpienia do sadu pracy z powddztwem o zasgdzenie
stosownego odszkodowania od pracodawcy. Inspektor pracy moze wystepowac¢ w procesie
w charakterze petnomocnika pracownika (art. 465 § 1 k.p.c.), moze réwniez stanowi¢ zrédto

dowodowe.



W kontrolach dotyczacych legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej
obywateli polskich, celem dziatan kontrolno-nadzorczych jest ujawnianie przypadkéw
powierzania pracownikom pracy bez zawarcia umowy o prace w formie pisemnej lub bez
potwierdzenia warunkédw umowy o prace na piSmie w wymaganym terminie oraz
niedopetnienia obowigzku dokonania zgtoszenia o0séb pracujgcych do ubezpieczenia
spotecznego (w sytuacjach, w ktérych jest to wymagane). W tego rodzaju kontrolach kwestia
dyskryminacji przy nawigzaniu stosunku pracy badana jest m.in. w kontek$cie przepisu
art. 123 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(tj. Dz.U. z 2024 r. poz. 475 z po6zn. zm.), ktéry za wykroczenie przeciw prawom o0sob
wykonujgcych prace zarobkowg uznaje odmowe zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego z uwagi na zastosowanie
niedozwolonego kryterium (ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowosé, przekonania polityczne, pochodzenie etniczne, wyznanie Ilub orientacje
seksualng). Najczesciej, w praktyce, temat ten jest rozpoznawany przez inspektoréw pracy
wtedy, gdy zachodzi podejrzenie stosowania niedozwolonych praktyk przez przedsiebiorcow,
w tym takze na podstawie skarg i sygnatow o mozliwych nieprawidtowosciach. Ustalenia
dokonane wowczas w toku dziatah kontrolnych stanowig podstawe do podjecia odrebnego
postepowania — w sprawie o popetnione wykroczenie, w ktérym inspektor pracy wystepuje
w charakterze oskarzyciela publicznego.

Kontrola legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej oraz wykonywania pracy przez
cudzoziemcoéw to zadanie kontrolne inspekcji pracy, w ramach ktérego dokonuje sie
catosciowego zbadania zagadnieh z zakresu powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcom.
Celem kontroli jest wyeliminowanie jak najwiekszej liczby przypadkéw nielegalnego
powierzania wykonywania pracy cudzoziemcom i naruszania ich praw pracowniczych. W toku
kontroli uwzgledniane sg zagadnienia dotyczgce legalnosci zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej oraz wykonywania pracy przez cudzoziemcow, a takze problematyka praw
pracowniczych cudzoziemcow. W tym ostatnim obszarze dziatania inspektoréw pracy
obejmujg weryfikacje przestrzegania zasady réwnego traktowania cudzoziemcow
w zakresie warunkow pracy i innych warunkéw zatrudnienia — w poréwnaniu
z obywatelami polskimi. Czynnosci kontrolno-nadzorcze prowadzone sg w ramach kontroli
realizowanych zgodnie z programem dziatania PIP (tzw. kontrole tematyczne), a takze
w nastepstwie kierowanych do Panstwowej Inspekcji Pracy skarg, informacji i sygnatéw
o wystepujgcych nieprawidtowosciach.

Katalog podmiotow podlegajgcych kontroli Panstwowej Inspekcji Pracy, zgodnie z art.
13 pkt 2 i 3 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. z 2024 r.

poz. 97 z pdzn. zm.) obejmuje:



e podmioty $wiadczgce ustugi posrednictwa pracy, doradztwa personalnego,
poradnictwa zawodowego oraz pracy tymczasowej w rozumieniu art. 18 ust. 1 ustawy
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
— w zakresie przestrzegania obowigzkéw, o ktérych mowa w art. 10 ust. 1 pkt 3
lit d i e ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy;

e podmioty, o ktérych mowa w art. 18c ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy — w zakresie przestrzegania warunkéw
okreslonych w art. 19c, art. 19d, art. 19fa, art. 19ga, art. 85 ust. 2 i art. 85a tej ustawy.

Na podstawie art. 10 ust. 1 pkt 3 lit d i e ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy
inspektorzy pracy Panstwowej Inspekcji Pracy sprawdzajg dopetnienie obowigzku dokonania
wpisu do rejestru agencji zatrudnienia dziatalnosci, ktorej prowadzenie jest uzaleznione
od uzyskania wpisu oraz warunki prowadzenia agencji zatrudnienia, okreslone w ustawie
o0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, jak réwniez przestrzeganie okreslonych
warunkéw przez podmioty, o ktérych mowa w art. 18c, w ramach zadania realizowanego na
podstawie art. 10 ust. 1 pkt 3 lit f ustawy.

W obszarze zwigzanym z dziatalnoscig agencji zatrudnienia kwestie rownego
traktowania i niedyskryminacji badane sg przez inspektorow pracy miedzy innymi w toku

nastepujgcych kontroli tematycznych:

e przestrzegania przez agencje zatrudnienia przepisow ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy;
e agencji pracy tymczasowej i pracodawcow uzytkownikow — w zakresie przestrzegania

przepisdw dotyczgcych zatrudniania pracownikéw tymczasowych.

WsSrdod warunkéw Swiadczenia ustug agencji zatrudnienia badaniu podlega zasada,
o ktorej mowa w art. 19c ustawy, zgodnie z ktérg agencja zatrudnienia oraz podmioty, o ktérych
mowa w art. 18c, nie mogg dyskryminowac ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosc,
rase, religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne
i wyznanie, ani ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowg osob, dla ktérych poszukujg
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowe;.

Kwestia respektowania zakazu dyskryminacji, zgodnie z przyjeta metodyka,
kazdorazowo badana jest w ramach kontroli przestrzegania przez agencje zatrudnienia
przepisOw ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

W razie stwierdzenia, w wyniku przeprowadzonych kontroli, naruszen zakazu
dyskryminacji, inspektorzy pracy, na podstawie art. 11 pkt 8 ustawy o Panstwowej Inspekcji
Pracy, uprawnieni sg do skierowania wystgpienia oraz wydawania polecenia w sprawie
ich usuniecia. Wobec os6b odpowiedzialnych za $wiadczenie ustug z zakresu agenciji

zatrudnienia, w art. 121 ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
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przewidziano odpowiedzialno$s¢ wykroczeniowa, zagrozong karg grzywny nie nizszg
niz 3 000 z.

Poza tym sankcje, w przypadku nierespektowania tego zakazu, stanowi mozliwosc
wykreslenia podmiotu z rejestru agencji zatrudnienia przez organ rejestracyjny — marszatka
wojewodztwa (art. 18m ust. 1 pkt 5 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy),
na podstawie powiadomienia, o ktérym mowa art. 37 ust. 3 pkt 1 ustawy o Panstwowej
Inspekcji Pracy, skierowanego przez okregowego inspektora pracy.

Dodatkowo, w kontrolach agencji zatrudnienia, Swiadczacych ustuge pracy
tymczasowej, badaniu podlegajg zagadnienia okreslone przepisami ustawy o zatrudnianiu
pracownikow tymczasowych, regulujacej zasady zatrudniania pracownikéw tymczasowych
przez pracodawce bedgcego agencjg pracy tymczasowej oraz zasady kierowania tych
pracownikéw i 0séb niebedgcych pracownikami agencji pracy tymczasowej do wykonywania
pracy tymczasowej na rzecz pracodawcy uzytkownika, jak rowniez Kodeksu pracy oraz innych
aktow prawnych, wydanych na podstawie Kodeksu pracy.

Kontrolujac przestrzeganie przepisow prawa wobec pracownikow tymczasowych,
inspektorzy pracy sprawdzajg, czy nie doszio do naruszenia zakazu mniej korzystnego
traktowania pracownikéw tymczasowych — w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw
zatrudnienia — w poréwnaniu z pracownikami statymi zatrudnionymi przez pracodawce
uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy (art. 15 ust. 1 ustawy
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych).

Metodyka kontroli inspektora pracy w agencjach pracy tymczasowej ustala prowadzenie
odrebnych postepowan kontrolnych, obejmujgcych zakresem tych samych pracownikow
tymczasowych, réownolegle w dwdch podmiotach: w agencji zatrudnienia oraz u pracodawcy
uzytkownika.

W razie stwierdzenia naruszenia zasady rownego traktowania pracownikéw
tymczasowych w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia wzgledem
pracownika tymczasowego, w wyniku kontroli do kontrolowanych podmiotow kierowane

sg wystgpienia oraz wydawane polecenia w sprawie ich usuniecia.
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3. Wyniki kontroli dotyczace mobbingu i dyskryminacji, w tym skargi

Liczba skarg, w ktorych pojawia sie zarzut mobbingu lub dyskryminaciji jest stosunkowo
nieduza na tle ogdlnej liczby skarg sktadanych do Panstwowej Inspekcji Pracy. Tytutem
przyktadu w 2023 roku do Panstwowej Inspekcji Pracy wptyneto tgcznie 43,4 tys. skarg
zawierajgcych prawie 75,7 tys. probleméw skargowych, wsréd ktorych zaledwie 3%
dotyczyto kwestii mobbingu lub dyskryminaciji.

Zarzuty dotyczace dyskryminacji w skargach kierowanych do PIP:

liczba zasadnos¢ przedmiotow skargowych dotyczgcych dyskryminaciji
przedmiotow
rok skargowych
dotyczacych . - .
dyskryminacji zasadnych bezzasadnych niemozliwa do ustalenia
2020 633 44 188 401
2021 677 81 246 350
2022 817 110 265 442
2023 758 52 310 396

Zarzuty dotyczace mobbingu w skargach kierowanych do PIP:

liczba zasadnos¢ przedmiotéw skargowych dotyczgcych mobbingu
przedmiotow
rok skargowych
dotyczgcych . - .
mobbingu zasadnych bezzasadnych niemozliwa do ustalenia
2020 1893 77 390 1426
2021 2094 155 449 1490
2022 2230 160 507 1563
2023 1771 104 426 1241

Liczba podnoszonych przez skarzgcych przedmiotéw skargowych dotyczgcych
dyskryminacji/mobbingu spadta w roku 2020 — pierwszym roku pandemii, by w kolejnych latach
stopniowo osiggng¢ wczesniejszy poziom.

Analiza skarg, w ktorych zawarty byt zarzut mobbingu, wskazuje, ze czesto jest
on niewlasciwie wskazywany przez skarzacych. Dziatania lub zachowania pracodawcow
badz wspotpracownikow opisywane przez skarzacych w wiekszosci przypadkow nie
wypetniaty definicji mobbingu okreslonej w Kodeksie pracy. Najczesciej pod pojeciem

mobbingu bfednie rozumiane byty zachowania wynikajgce raczej z braku kultury osobistej,
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nieprzestrzegania zasad wspétzycia spotecznego, a takze zdarzenia o charakterze
jednorazowym lub sporadycznym. Zachowania pracodawcéw w niektérych przypadkach
mogly faktycznie stanowi¢ zachowania bezprawne, wykraczajgce poza uprawnienia wtadcze
pracodawcy, jednak nie kwalifikowaty sie jako mobbing w rozumieniu przepiséw prawa pracy.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze mogty zosta¢ uznane za naruszenie débr osobistych pracownika.

Z kolei przedmiotem skarg w zakresie dyskryminacji byty najcze$ciej zarzuty
dotyczace:

o dyskryminacji przy ksztaltowaniu wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw
zatrudnienia (m.in. przy przyznawaniu nagréd, premii, podwyzek),

e dyskryminacji przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych
z praca,

o dyskryminacji przy typowaniu do wudzialu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe,

e dyskryminacji przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu stosunku pracy (ze wzgledu
na zatrudnienie w petnym lub niepeinym wymiarze czasu pracy, pte¢, wiek lub

niepetnosprawnosg).

W wielu przypadkach sktadajgcy skarge nie potrafili wskazac¢, chocby w sposéb
orientacyjny, kryterium Ilub przyczyny o charakterze dyskryminacyjnym, ktére mialyby
prowadzi¢ do nierownego traktowania w zatrudnieniu. Brak jasno sprecyzowanego przedmiotu
skargi oraz lakonicznos¢ opisu, jak réwniez niemoznos¢ zweryfikowania zgtaszanych
przypadkow dyskryminacji na podstawie obiektywnych kryteriow, czesto nie pozwalaty
na potwierdzenie zasadnosci zarzutow i wydanie srodkow prawnych.

W 2023 r. wprowadzono nowy temat skargowy, ktérego celem byto rozpoznanie w jaki
sposob pracodawcy realizujg obowigzek przeciwdziatania mobbingowi wynikajgcy z art. 943
§ 1 Kodeksu pracy. Badaniem objeto pracodawcow, u ktérych przeprowadzano kontrole
w nastepstwie skargi dotyczgcej mobbingu. Przedmiotem badania byto m.in. ustalenie
najczesciej stosowanych form przeciwdziatania mobbingowi. Jednoczes$nie inspektor pracy
miat mozliwo$¢ zastosowania podczas kontroli anonimowej ankiety do badania srodowiska
pracy. Nalezy zaznaczyé, ze w przypadku, gdy inspektor proponowat przeprowadzenie
rozpoznania zjawiska mobbingu z pomocg ponizszej ankiety, jedynie 44% pracodawcow
wyrazito na to zgode.

Analiza kontroli przeprowadzanych w nastepstwie skarg, ktorych przedmiotem byly
zachowania lub dziatania o charakterze mobbingu, wskazuje, ze tylko 41% skarzgcych
wyrazito zgode na ujawnienie, ze kontrola przeprowadzana jest w nastepstwie dokonanego

zgtoszenia.
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Najczesciej spotykane formy przeciwdzialania mobbingowi przez pracodawcow,

u ktoérych przeprowadzono kontrole skargowe dotyczace mobbingu obrazuje ponizsza

tabela:
Badane zagadnienie Odsetek
opracowanie polityki przeciwdziatania mobbingowi 56,2
szkolenia (wyktady, warsztaty) pracownikow 23,2
szkolenia (wyktady, warsztaty) kadry zarzadzajacej 24,0
opracowanie procedury postepowania (rozpatrywania skarg) na wypadek 551
wystgpienia zjawiska mobbingu ’
wyznaczenie osoby petnomocnika ds. przeciwdziatania mobbingowi 21,5
inne formy przeciwdziatania mobbingowi 16,2

Nalezy wskazaé, ze do innych form przeciwdziatania mobbingowi nalezy m.in.:
powotanie komisji antymobbingowej, wprowadzenie kodeksu etycznego okreslajgcego zasady
zachowania w pracy, wprowadzenie wewnetrznych badan ankietowych w zaktadzie pracy
z zachowaniem anonimowosci uczestnikow badania, mozliwos¢ telefonicznego zgtoszenia
mobbingu na specjalnie wyznaczony numer telefonu.

Podkreslenia wymaga, ze tylko 19% skarzgcych skorzystato z wewnatrzzakladowej

procedury postepowania opracowanej na wypadek wystgpienia zjawiska mobbingu.

W latach 2020-2023 wsréd skarg, ktére wplynety do Panstwowej Inspekcji Pracy
w obszarze legalnosci zatrudnienia obywateli polskich, odnotowano takie, ktérych
przedmiotem byta dyskryminacja przy nawigzaniu lub rozwigzaniu stosunku pracy, jak rowniez
odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu przygotowania

zawodowego ze wzgledu na kryteria dyskryminacyjne.

Liczba skarg, ktérych przedmiotem byla dyskryminacja przy nawigzaniu lub
rozwigzaniu stosunku pracy lub odmowa zatrudnienia w obszarze legalnosci

zatrudnienia obywateli polskich w latach 2020-2023

Liczba skarg
Przedmiot skargi

2020r. | 2021 r. | 2022 r. | 2023 r.

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 111 291 23 12
stosunku pracy
Odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego

. . o - - 1 1
(wykroczenie z art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy)
tacznie 1" 22 24 13

Tw tym w jednej skardze zawarte zostaty dwie przestanki
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Liczba probleméw z zakresu dyskryminacji zawartych w skargach z uwzglednieniem
zasadnosci ich zgltoszenia, w obszarze legalnosci zatrudnienia obywateli polskich
w latach 2020-2023

Zasadnos¢ skargi
Rok
Bezzasadna | Niemozliwa do ustalenia | Zasadna czesciowo | Zasadna w catosci
2020 r. 2 10 - -
2021 . 12 7 1 3
2022r. 10 9 - 5
2023 . 7 5 - 1
tacznie 31 31 1 9

Liczba probleméw z zakresu dyskryminacji przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy oraz odmowy zatrudnienia zawartych w skargach z obszaru legalnosci

zatrudnienia obywateli polskich w latach 2020-2023

Liczba przedmiotéw skargi
Przedmiot skargi

2020 r. | 2021 r. | 2022r. | 2023 r.

Odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego
(wykroczenie z art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy)

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 2 4 9
stosunku pracy — ze wzgledu na pteé

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 1 5 2 1
stosunku pracy — ze wzgledu na wiek

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy — ze wzgledu na niepetnosprawnosé

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy — ze wzgledu na rase, pochodzenie 2 2 1 2
etniczne, narodowos¢é

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy — ze wzgledu na wyznanie, religie

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu

stosunku pracy — ze wzgledu na przynaleznosé 1 - 1 -
zwiazkowa

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu

stosunku pracy — ze wzgledu na przekonania - 1 - -
polityczne

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu

stosunku pracy — ze wzgledu na zatrudnienie w - 1 1 -

petnym/niepetnym wymiarze czasu pracy
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Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy — ze wzgledu na zatrudnienie na czas 1 - 2 -
okreslony/nieokreslony

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy — inne

RAZEM 12 23 24 13

5 6 5 7

W okresie poddanym analizie (lata 2020-2023), w ramach prowadzonych kontroli,
inspektorzy pracy badali kwestie przestrzegania zasady réwnego traktowania
i niedyskryminacji w dostepie do zatrudnienia. Naruszenia przepisow prawa w tym zakresie
stwierdzono podczas 7 kontroli. W zwigzku z ujawnionymi w ramach 2 Kkontroli
nieprawidtowosciami, inspektorzy pracy skierowali wobec osdb podejrzanych o popetnienie
wykroczenia wnioski do sgdu o ukaranie (tgcznie 8 wnioskow), natomiast w nastepstwie 5
kontroli wobec os6b winnych popetnienia wykroczenia zastosowano srodki oddziatywania
wychowawczego.

Trzeba przy tym pamietaé, ze najczestszy problem, z jakim stykajg sie inspektorzy
Panstwowej Inspekcji Pracy, ktéry wigze sie z nieprzestrzeganiem przepiséw
o0 niedyskryminacji w dostepie do zatrudnienia dotyczy niewtasciwie formutowanych
ogloszen o pracy, ktére w swojej tresci zawierajg niedozwolone kryteria doboru kandydatow
do objecia okreslonego stanowiska czy funkcji (np. adresowane do oséb o okreslonej ptci
czy wieku, narodowosci lub do osdb o okreslonej zdolnosci psychofizycznej). Nalezy mieé
jednoczesnie na uwadze, ze samo sformutowanie takiego ogtoszenia przez przedsiebiorce
poszukujgcego kandydatéw na wolne stanowisko pracy nie stanowi o wypetnieniu znamion
wykroczenia stypizowanego w tresci art. 123 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. O ile zastosowanego w doborze kryterium nie da sie
uzasadni¢ zadnymi obiektywnymi okolicznosciami i bedzie ono uznane za dyskryminujace,
inspektor pracy ma mozliwos¢ zobowigzania kontrolowanego podmiotu do usuniecia
stwierdzonych uchybien i do zaniechania podobnych praktyk w przysztosci poprzez wniosek
profilaktyczny w wystgpieniu, wydanego w trybie art. 11 pkt 8 ustawy o Panstwowej Inspekcji
Pracy.

Dla wystgpienia wykroczenia wskazanego w art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy niezbedne jest ustalenie konkretnego pokrzywdzonego
dziataniem sprawcy, tj. ujawnienie osoby, kt6rej odmoéwiono zatrudnienia na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego z uwagi na zastosowanie
niedozwolonego kryterium o charakterze dyskryminacyjnym. W wielu przypadkach sprawa
tego rodzaju ma charakter sporny i wymaga rozstrzygniecia na drodze postepowania
sgdowego.

Kontrola legalnosci zatrudnienia i innej pracy zarobkowej oraz wykonywania pracy

przez cudzoziemcoéw to zadanie kontrolne PIP, w ramach ktérego dokonuje sie cato$ciowego
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zbadania zagadnien z zakresu powierzenia wykonywania pracy cudzoziemcom. Celem
kontroli jest wyeliminowanie jak najwiekszej liczby przypadkéw nielegalnego powierzania
wykonywania pracy cudzoziemcom i naruszania ich praw pracowniczych. W toku kontroli
uwzgledniane sg zagadnienia dotyczace legalno$ci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej oraz
wykonywania pracy przez cudzoziemcéw, a takze problematyka praw pracowniczych
cudzoziemcow. W tym ostatnim obszarze dziatania inspektoréw pracy obejmujg weryfikacje
przestrzegania zasady réwnego traktowania cudzoziemcow w zakresie warunkow pracy
i innych warunkow zatrudnienia — w poréwnaniu z obywatelami polskimi.

Czynnosci kontrolno-nadzorcze prowadzone sg w ramach kontroli realizowanych
zgodnie z programem dziatania PIP (tzw. kontrole tematyczne), a takze w nastepstwie
kierowanych do Inspekcji Pracy skarg, informacji i sygnatbw o wystepujacych
nieprawidtowosciach.

W latach 2020 — 2023 wsréd skarg wptywajgcych do Panstwowej Inspekcji Pracy temat
dyskryminacji i mobbingu pojawit sie w 177 przypadkach. Przedmiotem skargi byt najczesciej
mobbing. (177 przypadkéw), nastepnie dyskryminacja przy ksztattowaniu wynagrodzenia
za prace lub innych warunkow zatrudnienia ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne,
narodowos¢ (24 przypadki) oraz dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu

stosunku pracy ze wzgledu na rase, pochodzenie etniczne, narodowosc¢ (19 przypadkow).

Liczba probleméw z zakresu dyskryminacji i mobbingu zawartych w skargach
cudzoziemcow w latach 2020-2023

Liczba przedmiotéw skargi
2020r. | 2021 r. | 2022r. | 2023 .

Przedmiot skargi

Nieprzestrzeganie zakazu dyskryminacji przez agencje
zatrudnienia oraz podmioty, o ktérych mowa w art. 18c ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, w tym 2 2
dyskryminacja oséb, dla ktérych podmioty te poszukujg
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej — ze wzgledu na rase,
pochodzenie etniczne, narodowos¢

Odmowa zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego
(wykroczenie z art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia i - - - 3
instytucjach rynku pracy) — ze wzgledu na rase, pochodzenie
etniczne, narodowos¢

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 2
stosunku pracy — ze wzgledu na pte¢

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 1
stosunku pracy — ze wzgledu na wiek

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu
stosunku pracy — ze wzgledu na rase, pochodzenie 2 3 9 5
etniczne, narodowos¢
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Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 1
stosunku pracy — ze wzgledu na wyznanie, religie

Dyskryminacja przy nawigzywaniu lub rozwigzywaniu 1

stosunku pracy — inne - 3 1
Dyskryminacja przy ksztattowaniu wynagrodzenia za prace ) ) ) 2

lub innych warunkoéw zatrudnienia — ze wzgledu na pteé

Dyskryminacja przy ksztattowaniu wynagrodzenia za prace
lub innych warunkow zatrudnienia — ze wzgledu na rase, 6 2 2 14
pochodzenie etniczne, narodowos¢

Dyskryminacja przy ksztattowaniu wynagrodzenia za prace
lub innych warunkéw zatrudnienia — ze wzgledu na - 1 - -
zatrudnienie na czas okreslony/nieokreslony

Dyskryminacja przy ksztattowaniu wynagrodzenia za prace
lub innych warunkéw =zatrudnienia — ze wzgledu na 1 - - -
zatrudnienie w pelnym/niepetnym wymiarze czasu pracy

Dyskryminacja przy ksztattowaniu wynagrodzenia za prace 1
lub innych warunkéw zatrudnienia — inne

Dyskryminacja przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczen zwigzanych z praca — ze wzgledu na rase, - - 5 -
pochodzenie etniczne, narodowos¢

Dyskryminacja przy awansowaniu lub przyznawaniu innych 1
Swiadczen zwigzanych z pracg — inne

Dyskryminacja przy typowaniu do udzialu w szkoleniach
podnoszgcych kwalifikacje zawodowe — ze wzgledu na rase, 1 - - -
pochodzenie etniczne, narodowos¢

Dyskryminacja przy typowaniu do udzialu w szkoleniach 2
podnoszacych kwalifikacje zawodowe — inne

Mobbing 32 28 40 77
RAZEM 46 38 22 118

Kontrole legalnosci zatrudnienia, innej pracy zarobkowej oraz wykonywania pracy przez
cudzoziemcow realizowane sg — co do zasady — podczas kazdej kontroli podmiotu, w ktérym
stwierdzono wykonywanie pracy cudzoziemcom spoza obszaru UE/EOG lub Szwajcarii.
Przedmiotem tych postepowan sg m.in. kwestie réwnego traktowania cudzoziemcow
w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia w poréwnaniu z obywatelami
polskimi.

W 2023 r. inspektorzy pracy objeli badaniem w zakresie tego zagadnienia ponad 18
tys. cudzoziemcow (w 2022 r. 16,7 tys. cudzoziemcow). Nieprawidtowosci stwierdzono wobec
210 cudzoziemcow, co stanowi 1,16% ogotu badanych (w 2022 r. wobec 149 cudzoziemcow,
0,89% badanych). W latach 2022-2023 najwyzszy odsetek nieprawidtowosci z zakresu
réwnego traktowania cudzoziemcow, tj. 2,4% ogdtu kontrolowanych cudzoziemcow

odnotowano w mikroprzedsiebiorstwach (zatrudniajgcych do 9 oséb).

W latach 2020 — 2023 do Panstwowej Inspekcji Pracy wptynety 43 skargi dotyczace
problematyki dyskryminacji w ramach ustug swiadczonych przez agencje zatrudnienia
i w zwigzku z nieprzestrzeganiem praw pracownikéw tymczasowych, obejmujgce swoim

przedmiotem naruszenie jednego lub wiecej kryteriow dyskryminaciji.
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Liczba probleméw z zakresu dyskryminacji, zgtoszonych w skargach skierowanych

do Panstwowej Inspekcji Pracy, w okresie od 2020 do 2023 r.

Brak
Liczba mozliwosci
Przedmiot skargi Rok DRI Zasadne | Bezzasadne ustalem’a_
skarg zasadnosci
tacznie przedmiotu
skargi
Nieprzestrzeganie zakazu dyskryminacji 2020 2 - 1 1
przez agencje zatrudnienia oraz podmioty,
o ktérych mowa w art. 18c ustawy 2021 8 1 3 4
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, wzgledem oso6b, dla ktérych 2022 4 1 1 2
podmioty te poszukujg zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej — ze wzgledu na 2023 10 1 2 7
pleé
Nieprzestrzeganie zakazu dyskryminacji 2020 3 - 2 1
przez agencje zatrudnienia oraz podmioty,
o ktérych mowa w art. 18c ustawy 2021 0 - - -
0 promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, wzgledem oso6b, dla ktérych 2022 2 - 1 1
podmioty te poszukujg zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej — ze wzgledu na 2023 2 _ 1 1
wiek
Nieprzestrzeganie zakazu dyskryminaciji 2020 2 - 1 1
przez agencje zatrudnienia oraz podmioty,
o ktorych mowa w art. 18c ustawy 2021 2 - - 2
0 promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, wzgledem oso6b, dla ktérych 2022 0 - - -
podmioty te poszukujg zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej — ze wzgledu
na rase, pochodzenie  etniczne, 2023 1 - 1 -
narodowos¢
Nieprzestrzeganie zakazu dyskryminaciji 2020 1 - 1 -
przez agencje zatrudnienia oraz podmioty,
o ktérych mowa w art. 18c ustawy o 2021 0 - - -
promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, wzgledem oso6b, dla ktérych 2022 2 - 1 1
podmioty te poszukujg zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej — ze wzgledu na 2023 0 _ } }
niepetnosprawnos¢
Nieprzestrzeganie zakazu dyskryminacji 2020 3 1 2 -
przez agencje zatrudnienia oraz podmioty,
o ktérych mowa w art. 18c ustawy 2021 0 - - -
0 promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy, wzgledem oso6b, dla ktérych 2022 1 - 1 -
podmioty te poszukujg zatrudnienia lub
innej pracy zarobkowej — ze wzgledu na 2023 1 _ 1 }

przynaleznos¢ zwigzkowa

W analizowanym okresie nieprawidtowosci

ww. zakazu ujawniono:

e W 2020 r. — w 7 skontrolowanych agencjach zatrudnienia;

e w2021 r.-w 9 agencjach;

o w2022 r.—w 1 agencji;
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e w2023 r. — w4 agencjach.
Nieprawidtowos$ci zwigzane z nieprzestrzeganiem zakazu dyskryminacji dotyczyty
w wiekszosci przypadkéw formutowania ofert pracy zawierajgcych niedozwolone kryteria
o charakterze dyskryminujgcym (pte¢, wiek, narodowosc¢). W nastepstwie stwierdzonych
naruszen inspektorzy pracy skierowali

do skontrolowanych agencji 20 wnioskow

w wystgpieniach pokontrolnych oraz 1 polecenie, zobowigzujagc je do usuniecia

ww. nieprawidtowosci i do zaniechania niedozwolonych praktyk w przysziosci.
O nieprawidtowosciach w dziataniu agencji powiadamiano takze marszatkéw witasciwych
wojewodztw.

W sprawach dotyczgcych naruszania przez agencje zakazu dyskryminacji inspektorzy
pracy skierowali 6 wnioskow o ukaranie oséb winnych tych naruszen do sgdéw, w zwigzku
z popetnieniem wykroczenia z art. 121 ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy oraz 1 pouczenie.

W latach 2020 — 2023 do Panstwowej Inspekcji Pracy wptyneto 17 skarg dotyczacych
problematyki mniej korzystnego traktowania pracownikow tymczasowych w zakresie
warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia w poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi

przez pracodawce uzytkownika na takim samym lub podobnym stanowisku pracy.

Liczba probleméw dotyczacych mniej korzystnego traktowania pracownikéw

tymczasowych, zgtoszonych w skargach skierowanych do PIP w okresie od 2020-2023

Brak
Liczba mozliwosci
Przedmiot skargi Rok przicll(?:;tow Zasadne | Bezzasadne z::;zlsgléaci
tacznie przedmiotu
skargi
Nieprzestrzeganie zakazu mniej 2020 3 - 2 1
korzystnego traktowania pracownikow
tymczasowych w zakresie warunkow 2021 4 - 2 2
pracy i innych warunkéw zatrudnienia - w
poréwnaniu z pracownikami  statymi 2022 5 2 2 1
zatrudnionymi przez pracodawce
uzytkownika na takim samym lub 2023 5 2 2 1
podobnym stanowisku pracy

W analizowanym okresie (2020 — 2023) nieprawidtowosci w tym zakresie ujawniono:

e w2020 r. —w 1 agencji pracy tymczasowej i u 7 pracodawcow uzytkownikéw;

e w2021 r. —w 5 agencjach pracy tymczasowej i u 28 pracodawcéw uzytkownikéw;

e w2022 r. - w 12 agencjach pracy tymczasowej i u 9 pracodawcéw uzytkownikéw;

e w2023 r. —w 9 agencjach pracy tymczasowej i u 11 pracodawcéw uzytkownikow.

W zwigzku z ujawnionymi nieprawidtowosciami inspektorzy pracy zastosowali srodki

prawne, wynikajgce z ustawy o Paristwowej Inspekcji Pracy, kierujgc do kontrolowanych
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podmiotéw 132 wnioski w wystgpieniach (dotyczgcych ogdtem 586 osob swiadczacych prace
tymczasowg), w ktérych zobowigzano je do usuniecia stwierdzonych nieprawidtowosci.

W sprawach tych nie stosowano sankcji o charakterze wykroczeniowym.

4. Zagrozenie psychospoteczne w kontekscie bezpieczenstwa pracy

Zagrozenia psychospoteczne i stres zwigzany z pracg nalezg do najwiekszych wyzwan
w kontek$cie bezpieczehnstwa i higieny pracy. Funkcjonowanie nowych technologii
i dynamicznie zmieniajgcy sie w zwigzku z ich stosowaniem swiat pracy wymaga biezgcego
monitorowania i analiz dotyczgcych zagrozeh psychospotecznych zwigzanych z tym
procesem.

W polskim prawodawstwie istniejg regulacje odnoszgce sie posrednio do zagadnieh
prewencji zagrozeh psychospotecznych w miejscu pracy. Zawiera je przede wszystkim
Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, art. 68 pkt 1 (Kazdy ma prawo do ochrony zdrowia),
art. 66 pkt 1 (Kazdy ma prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy).
Ponadto o obowigzkach pracodawcy odnoszgcych sie do kwestii psychospotecznych,
zwigzanych z zagrozeniami takimi jak mobbing czy nieréwne traktowanie stanowig réwniez
art. 94° Kodeksu pracy (Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi) oraz rozdziat lla (Réwne
traktowanie w zatrudnieniu).

Bezposrednie uwzglednienie uwarunkowan psychospotecznych, wigzgcych sie
z wykonywang pracg, nhastgpito podczas nowelizacji Kodeksu pracy wprowadzajgcej
do porzadku prawnego mozliwo$¢ pracy zdalnej. Na podstawie art. 673! § 5 Kodeksu pracy

przy ocenie ryzyka zawodowego pracownika wykonujgcego prace zdalng uwzglednia sie

w szczegolnosci wpltyw tej pracy na wzrok, uktad miesniowo-szkieletowy oraz uwarunkowania

psychospoteczne tej pracy.

Ponadto w naszym kraju obowigzujg jeszcze tylko trzy rozporzgdzenia, w ktorych
poruszono zagadnienia dotyczgce czynnikdw psychospotecznych lub obcigzenia
psychicznego pracownikow. Rozporzadzenia te transponujg nastepujgce dyrektywy:

e dyrektywa Rady 90/270/EWG w sprawie minimalnych wymagan w dziedzinie
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia przy pracy z urzgdzeniami wyposazonymi w
monitory ekranowe;

e dyrektywa Rady 92/85/EWG w sprawie wprowadzenia srodkéw stuzgcych
wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w
cigzy, pracownic, ktére niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersig;

o dyrektywa Rady 2010/32/UE w sprawie wykonania umowy ramowej dotyczacej
zapobiegania zranieniom ostrymi narzedziami w sektorze szpitali i opieki
zdrowotnej zawartej miedzy HOSPEEM a EPSU.
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W rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grudnia 1998 r.
w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych w monitory
ekranowe uwzgledniono obowigzek, jaki powinien wykona¢ pracodawca, oceniajgc warunki
pracy na stanowiskach pracy wyposazonych w monitory ekranowe. Zgodnie z § 5 tego
rozporzgdzenia pracodawca jest obowigzany do przeprowadzania na stanowiskach pracy,
wyposazonych w monitory ekranowe, oceny warunkéw pracy m.in. w aspekcie obcigzenia

psychicznego pracownikéw, wynikajacego ze sposobu organizacji pracy.

Bardzo ogodlnie kwestie zagrozen psychicznych uwzglednia rozporzgdzenie Rady
Ministréw z dnia 3 kwietnia 2017 r. w sprawie wykazu prac ucigzliwych, niebezpiecznych lub
szkodliwych dla zdrowia kobiet w cigzy i kobiet karmigcych dziecko piersig, ktére w punkcie
VIl zatgcznika wskazuje prace grozace ciezkimi urazami fizycznymi lub psychicznymi, jako
prace wzbronione. W mys| tego rozporzadzenia prace stwarzajgce ryzyko ciezkiego urazu
fizycznego lub psychicznego, w tym gaszenie pozarow, udziat w akcjach ratownictwa
chemicznego, usuwanie skutkéw awarii, prace z materiatami wybuchowymi, prace przy uboju
zwierzat hodowlanych oraz obstudze rozptodnikoéw nie mogg by¢ wykonywane przez te grupe
kobiet.

W odniesieniu do prac zwigzanych z narazeniem na zranienie ostrymi narzedziami
uzywanymi przy udzielaniu swiadczen zdrowotnych, na podstawie przepiséw zawartych w
§ 3 i 5 rozporzgdzenia Ministra Zdrowia z dnia 6 czerwca 2013 r. w sprawie bezpieczeristwa
i higieny pracy przy wykonywaniu prac zwigzanych z narazeniem na zranienie oStrymi

narzedziami uzywanymi przy udzielaniu swiadczen zdrowotnych:

e przed wyborem srodkow, eliminujgcych lub ograniczajgcych stopieh narazenia
na zranienia ostrymi narzedziami, pracodawca dokonuje oceny ryzyka zawodowego
zranienia ostrym narzedziem oraz przeniesienia zakazenia w wyniku ekspozyciji
na krew lub inny potencjalnie zakazny materiat biologiczny na danym stanowisku
pracy, uwzgledniajgc m.in. rodzaje wykorzystywanych do udzielania Swiadczen
zdrowotnych ostrych narzedzi, warunki pracy, sposob organizacji pracy, poziom

kwalifikacji personelu, czynniki psychospoteczne i inne czynniki zwigzane

ze Srodowiskiem pracy;

e pracodawca, uwzgledniajgc wyniki oceny ryzyka zawodowego podejmuje dziatania
eliminujgce lub ograniczajgce ryzyko wystgpienia zranien ostrymi narzedziami oraz
zakazen, obejmujgce m.in. wdrozenie odpowiednich $Srodkéw profilaktycznych

uwzgledniajgcych organizacje i warunki pracy, czynniki psychospoteczne oraz inne

czynniki zwigzane ze srodowiskiem pracy.

Oprocz wspomnianych aktow prawnych wprowadzajgcych ogdélne obowigzki wobec

pracownikéw, dotyczagce uwarunkowan psychospotecznych, niekorzystne czynniki
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psychospoteczne sg jednym z czynnikbw uwzglednianych przy przeprowadzaniu

profilaktycznych badan lekarskich pracownikdéw przez lekarzy medycyny pracy — na podstawie
rozporzgdzenia Ministra Zdrowia i Opieki Spofecznej z dnia 30 maja 1996 r. w sprawie
przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu profilaktycznej opieki zdrowotnej
nad pracownikami oraz orzeczen lekarskich wydawanych do celow przewidzianych
w Kodeksie pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 607). We ,Wskazéwkach metodycznych w sprawie
przeprowadzania badan profilaktycznych pracownikéw (zatgcznik nr 1 do rozporzgdzenia)
uwzgledniono nastepujgce niekorzystne czynniki psychospoteczne:
e zagrozenia wynikajgce ze statego duzego doptywu informacji i gotowosci
do odpowiedzi;
e zagrozenia wynikajgce z pracy na stanowiskach decyzyjnych i zwigzanych
z odpowiedzialnoscig;
e zagrozenia wynikajgce z narazania zycia;
e zagrozenia wynikajgce z monotonii pracy;
e zagrozenia wynikajgce z organizacji pracy (praca pod presjg czasu,

nierdbwnomierne obcigzenie pracg, inne).

W polskich regulacjach prawnych nie ma natomiast przepisow odnoszgcych sie
bezposrednio do zjawiska stresu zawodowego i sposobdéw ograniczania tego czynnika.
Istniejgce przepisy nie pozwalajg takze inspektorom pracy wprost egzekwowaé uwzgledniania
czynnikbw psychospotecznych w dziataniach podejmowanych przez pracodawcéw. Warto
bowiem zauwazyé, Ze zgodnie z rozporzgdzeniem w sprawie ogélnych przepisow
bezpieczenhstwa i higieny pracy pracodawca realizuje obowigzek zapewnienia pracownikom
bezpieczenstwa i higieny pracy, w szczegolnosci przez zapobieganie zagrozeniom zwigzanym
z wykonywang pracg, wlasciwg organizacje pracy, stosowanie koniecznych $rodkéw
profilaktycznych oraz informowanie i szkolenie pracownikow.

Pracodawca powinien ocenia¢ ryzyko zawodowe wystepujgce przy wykonywanych

pracach. Podczas tej oceny, zgodnie z obowigzujgcymi przepisami, uwzglednia sie wszystkie

czynniki _$rodowiska pracy wystepujace przy wykonywanych pracach oraz sposoby

wykonywania prac. Jednak definicja srodowiska pracy zawarta w ww. rozporzgdzeniu

nie uwzglednia czynnikéw psychospotecznych — poniewaz przez ,Srodowisko pracy” w mysl|

przepisu rozumie sie warunki Srodowiska materialnego (okreslonego czynnikami fizycznymi,
chemicznymi i biologicznymi), w ktorym odbywa sie proces pracy. Prowadzi to do konkluz;ji,
ze konieczne jest stworzenie konkretnych wymagan prawnych i czytelne ujecie w polskich
przepisach zagadnien dotyczacych zagrozen psychospotecznych w miejscu pracy. W celu
zapewnienia mozliwosci eliminowania zagrozen psychospotecznych niezbedne sg jasne,

mozliwe do zastosowania i egzekwowania wymagania prawne w tym zakresie.
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Nalezy podkreslic, ze wobec braku konkretnych wymagan dotyczgcych zagrozen
psychospotecznych, odnoszacych sie do ogoétu pracownikéw, inspektorzy pracy egzekwujg
wytgcznie obowigzki okreslone prawnie m.in. w odniesieniu do pracownikdw wykonujgcych
prace zdalnie.

W 2023 r. od czasu wejscia w zycie nowelizacji Kodeksu pracy wprowadzajgce;j
wspomniane wczesniej przepisy dotyczgce pracy zdalnej, inspektorzy pracy w ramach dziatan
programowych skontrolowali 293 zaklady pracy, w ktérych zatrudnieni pracownicy
wykonywali prace w tej formie. Warto podkresli¢, ze prowadzono kontrole zaréwno w firmach
sektora publicznego, jak i w firmach prywatnych. W przypadku 38% kontroli inspektorzy pracy
stwierdzili nieprawidtowosci z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Najczescigj
stwierdzane nieprawidlowosci miaty zwigzek z oceng ryzyka zawodowego zwigzanego
z wykonywaniem pracy zdalnie. Niemniej braki dotyczgce uwzglednienia przy tej ocenie
wpltywu pracy zdalnej na wzrok, uktad miesniowo-szkieletowy oraz uwarunkowan

psychospotecznych dotyczyty 10% kontroli.

Pomimo braku konkretnych wymagan prawnych odnoszacych sie w zakresie zagrozen
psychospotecznych do ogétu pracownikéw, PIP stara sie uwzglednia¢ problematyke

zwigzang z zagadnieniami psychospotecznymi w swoich dziataniach.

W okresie od 1 maja do 30 listopada 2022 roku inspektorzy pracy z catej Polski podczas
kontroli dotyczgcych badania okolicznosci i przyczyn wypadkdéw przy pracy realizowali
pilotazowy temat Stres determinowany przez wybrane zagrozenia psychospoteczne, jako
element wplywajgcy na kondycje psychiczng poszkodowanego przed zaistnieniem wypadku
przy pracy.

Jego celem byta préba zweryfikowania, w jakim stopniu zagrozenia psychospoteczne,
w tym stres, wplywajg na zaistnienie wypadku przy pracy i jaka jest skala tego zjawiska
w wymiarze ogolnopolskim.

W 16. okregowych inspektoratach pracy wypetniono tgcznie 91 ankiet do tematu.
W grupie 91 poszkodowanych w zbadanych wypadkach przy pracy, ktére zaistniaty w 2022
roku, 5 poniosto $mierc¢, a 39 ciezkie obrazenia ciata. Z tego tez wzgledu w 81% przypadkéw
pytania zostaly zadane poszkodowanemu w wypadku. W pozostatych 19% odpowiedzi
udzielata osoba trzecia, tj.: wspotpracownik — swiadek zdarzenia, bezposredni przetozony,
wiasciciel firmy, przedstawiciel stuzby bhp, osoba z rodziny (zona, cérka) itp.

Do 91 analizowanych wypadkéow doszto gtdwnie podczas produkcji (45%),
prowadzenia prac budowlanych — jak przebudowa, konserwacja obiektéw budowlanych czy

budowa nowych obiektéw (20%) oraz podczas czyszczenia lub sprzgtania — recznego albo
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maszynowego (19%). Najwieksza grupa poszkodowanych (34%) legitymowata sie stazem
pracy do jednego roku.

Prawie 15% badanych zwrécito uwage na niestandardowe okolicznosci przed
zaistnieniem wypadku przy pracy, ktére wyprowadzity ich z rownowagi i zestresowaty.
Wskazywali na sytuacje zwigzane bezposrednio z wykonywanymi czynnosciami jak np.:

e brak wymaganych narzedzi niezbednych do wykonywania pracy,

e awaria obstugi linii w dniu wypadku,

e trudne warunki wykonywania zadan,

e pospiech w pracy (np. z uwagi na materiat podawany na linii produkcyjnej),

e trudnosci wynikajgce z relacji interpersonalnych (np. konflikty z klientami, wykonywanie
pracy w jednym miejscu przez osoby z réznych krajow).

Wyniki badania pokazaty, ze okoto 25% ankietowanych zwracato uwage na sytuacje
w zyciu prywatnym poszkodowanego, oceniajgc je jako ponadprzecietnie stresujgce i mogace
mie¢ wptyw na zaistniate zdarzenie wypadkowe.

Odnoszgc sie bezposrednio do stresu w pracy, prawie co 3 ankietowany (28%) ocenit swojg
prace (bgdz prace poszkodowanego w sytuacji uzupetniania ankiety przez osobe trzecig) jako
stresujgca. Najczesciej wskazywany stresor w postaci tempa i ilosci pracy pojawit sie
w 15 odpowiedziach. Zwigzane z tymi ankietami ustalenia w zakresie okolicznosci i przyczyn
wypadkéw przy pracy wskazaly, ze 12 z nich zaistnialo w miejscu produkcji przemystowej,
konserwacji maszyn lub magazynowania. Poszkodowanymi byli gidéwnie mezczyzni (10 osoéb)
w wieku 50+, z ktorych tylko trzech miato staz pracy krétszy niz rok w tym zaktadzie pracy.
Do wypadkéw doszio gtdwnie w wyniku pochwycenia przez maszyne ubrania oraz czesci ciata,
uszkodzenia lub rozerwania materiatlu albo przebywania w strefie niebezpiecznej. Mozna
wnioskowac, ze ma to zwigzek z coraz wyzszymi wymaganiami cywilizacyjnymi, ktére wymuszajg
na pracodawcach organizacje pracy w szybszym tempie przy niejednokrotnie wystepujacych
problemach kadrowych.

Podsumowujgc wyniki, nalezy zaznaczyc, ze stres jest wyzwaniem w wielu miejscach pracy.
Odpowiedz na pytanie: ,Czy i w jaki sposéb stres odczuwany przez pracownika przyczynia sie
do wystgpienia wypadku przy pracy” wymagataby dalszych dodatkowych badan, niewatpliwie
jednak analiza ankiet pokazuje, ze sytuacje problematyczne zarowno w pracy, jak i poza nig

nie pozostajg bez znaczenia, jesli chodzi o funkcjonowanie pracownika w srodowisku pracy.
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5. Dzialania wspierajace pracodawcoéw i pracownikow.

5.1. Program profilaktyczny

Panstwowa Inspekcja Pracy, od 10 lat prowadzi program profilaktyczny
.Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu w miejscu pracy”, ktory skierowany jest
do znacznego grona odbiorcéw: pracodawcow, pracownikow, zwigzkow zawodowych oraz
innych oséb zainteresowanych.

Program realizowany jest kompleksowo we wszystkich okregowych inspektoratach
pracy, a podejmowane dziatania sktadajg sie z kilku $ciezek bedgcych wsparciem dla
pracodawcow, ktérych interesuje tematyka zagrozenh psychospotecznych, a przede wszystkim
planujgcych dziatania naprawcze w swoich zaktadach pracy.

Szkolenia sg prowadzone metodg tradycyjng oraz w formie online. Dotyczg zagrozen
psychospotecznych zwigzanych ze stresem, mobbingiem, dyskryminacja, nieréwnym
traktowaniem, molestowaniem psychicznym, seksualnym, przemocg, agresja.

Szczegdlnie istotnym elementem przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji jest
budowanie u pracownikow Swiadomosci zwigzanej z poprawnym rozpoznawaniem
i rozréznianiem oraz przeciwdziataniem niepozgdanym sytuacjom. Szkolenia pozwalajg
pracownikom i pracodawcom szybko i skutecznie zdoby¢ wiedze z tego zakresu.

Koordynatorzy tematu w okregowych inspektoratach pracy w catej Polsce podejmujg
dziatania dotyczgce promowania kodeksow etycznych oraz polityk antymobbingowych,
w zaktadach pracy i wspierajg pracodawcoéw i/lub przedstawicieli pracownikéw przy tworzeniu
wewnetrznych procedur antymobbingowych.

W trakcie szkolen koordynatorzy przekazujg réwniez wiedze na temat stresu
i innych zagrozen psychospotecznych, inspirujgc pracodawce, jak rowniez uczestniczgcych
w szkoleniu pracownikéw, do rozwijania umiejetnosci radzenia sobie ze stresem w pracy.
Podmioty uczestniczace w programie bardzo cenig sobie to, ze dzieki profesjonalnemu
i obiektywnemu wsparciu pracownikow inspekcji majg mozliwos¢ podniesienia Swiadomosci
pracownikdw w zakresie identyfikacji negatywnych zjawisk w zaktadach pracy. Zauwazajg
zasadnos¢ przekazania zatrudnionym podstawowej wiedzy, ktéra pozwala im odréznié
mobbing od podejmowanych przez pracodawce dziatan w granicach prawa, jak rowniez
od innych niepozgdanych zjawisk jakich doswiadczajg w zaktadzie pracy, w tym dyskryminaciji.

Koordynatorzy wspierajg takze merytorycznie przedsigbiorstwa, ktére zainteresowane
sg przeprowadzeniem oceny stresogennosci cech pracy przy uzyciu Skali Ryzyka
Psychospotecznego (dalej SRP — narzedzia przygotowanego przez Instytut Medycyny Pracy
imienia prof. dra Jerzego Nofera w todzi). Pytania w ankiecie zawierajg m.in. zagadnienia
zwigzane z molestowaniem seksualnym, dyskryminacjg i mobbingiem. Po zakonczeniu

badania, ekspert PIP przygotowuje raport zawierajgcy analize sytuacji w przedsiebiorstwie
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oraz dobre praktyki majgce na celu poprawe psychospotecznych warunkéw pracy. Raport ten
zostaje przekazany pracodawcy. Jezeli stresor zostat wskazany przez wiecej niz 50%
uczestnikdw anonimowego badania, pracodawca otrzymuje w specjalnie przygotowanym
raporcie informacje o proponowanych dziataniach naprawczych tak, aby mogt dopasowac
rozwigzanie do swoich potrzeb.

Dodatkowo pracodawca moze zgtosi¢ cheé¢ przeprowadzenia ponownego badania
stresogennosci cech pracy ww. metodg. Wtedy zostaje przygotowany raport sktadajgcy sie
dwéch czedci — analizy sytuacji w przedsiebiorstwie oraz analizy poréwnawczej sytuacji
wynikajgcej z obu badan.

Program przynosi dobre efekty i cieszy sie duzym zainteresowaniem. Przeprowadzone
dziatania spotykajg sie z pozytywnym przyjeciem zaréwno ze strony pracownikéw, jak
i pracodawcéw. W szkoleniach uczestniczg nie tylko pracodawcy i kadra kierownicza réznych

branz, lecz takze przedstawiciele stuzb BHP.

Liczba szkolen i ich uczestnikow

Rok 2000 2021 2022 2023
Liczba szkolen 66 83 165 196
Liczba os6b uczestniczgcych
w szkoleniu 2357 3298 7150 8975

Jak wida¢ powyzej liczba uczestnikow i szkolen wzrasta z kazdym rokiem.

Okregowe inspektoraty pracy aktywnie uczestniczg m.in. w targach branzowych,
targach pracy, targach edukacyjnych, a takze same organizujg konferencje i seminaria.
Podczas tych wydarzen koordynatorzy tematu organizujg stoiska informacyjne, na ktérych
udzielajg porad m.in. z zakresu mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy. Uczestnicy
otrzymujg bezptatne publikacje PIP. Popularyzowanie tresci programu profilaktycznego
.Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu w miejscu pracy” odbywa sie rowniez
za posrednictwem internetu, na portalach spotecznosciowych tj. Facebook, X.

Przyktadami konferencji, zorganizowanych w ostatnich latach przez PIP, w trakcie
ktérych poruszano opisywane zagadnienia, sg: ,Mobbing w pracy i co dalej?”, ,Osoba
niepetnosprawna w zatrudnieniu”, Psychospoteczne zagrozenia w miejscu pracy — ocena,
profilaktyka, rozwigzywanie problemow”.

Okregowe inspektoraty pracy edukujg rowniez przy okazji wspotpracy z lokalnymi
mediami. Eksperci PIP udzielajg wywiadéw, biorg udziat w audycjach i programach.
Organizujg takze dyzury eksperckie dla widzow lub stuchaczy, podczas ktérych odpowiadajg
na pytania pracodawcow i pracownikdw, zapraszajac jednoczesnie do udzialu w programie

.Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu w miejscu pracy”.
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Nasi eksperci wzieli udziat m.in. w audycji ,Blizsze spotkania” na antenie Radia
Olsztyn, ktéra poruszata problematyke mobbingu i dyskryminacji w srodowisku pracy oraz
przeciwdziatania tym zjawiskom. W Radiu Olsztyn udzielilismy wywiadu na temat negatywnych
zjawisk psychospotecznych w srodowisku pracy — mobbingu i dyskryminacji, wystepujgcych
w wojewodztwie warminsko-mazurskim. Eksperci PIP kilkukrotnie wypowiadali sie
na te tematy w audycjach Radia PIK.

Dobrym przyktadem jest réwniez artykut w cotygodniowym dodatku do Gazety
Olsztynskiej Biznes Warmii i Mazur pt. Ekspert radzi, w ktérej prezentowane sg odpowiedzi na
najbardziej nurtujgce i najczesciej pojawiajgce sie pytania dotyczgce uprawnien pracownikow
i obowigzkéw pracodawcéw. Jeden z artykutdw dotyczyt negatywnych zjawisk
psychospotecznych i nosit tytut "Czy to co mnie spotkato to mobbing?"

We wskazanym wyzej okresie psycholodzy zatrudnieni w PIP zorganizowali cykl
webinariéw dotyczgcych: pracy zdalnej, budowania odpornoéci psychicznej, dyskryminaciji,
a takze traumy zwigzanej z wojng w Ukrainie. Dyskryminacji w miejscu pracy poswiecono
2 spotkania. Nagrania zostaty opublikowane na kanale YouTube Panstwowej Inspekcji Pracy
oraz umieszczone na stronie pip.gov.pl, a takze w zaktadce ,webinary i podcasty” na stronie

www.streswpracy.pl

@ YouTube

@ PANSTWOWA INSPEKCJA PRACY

OGRANICZENIE OBCIAZEN PSYCHICZNYCH

TRAUMA | PTSD (syndrefiilstresu pourazowego)

Joanna Bartoszek Marta Bem

DYSKRYMINACJA

=W
%

i Odpomosé psychiczna cz Il i Dyskryminacja cz.1. Ograniczenie obcigzer
psychicznych

Oferta materiatow edukacyjnych dostepna na kanale YouTube PIP
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Zagadnienia dotyczace przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji przyblizajg
bezptatne publikacje Panstwowej Inspekcji Pracy, ktére wformie papierowej
sg dystrybuowane przez okregowe inspektoraty pracy. W wersji elektronicznej sg dostepne

na stronie pip.gov.pl i na stronie programu profilaktycznego www.streswpracy.pl. Wéréd

wydawnictw mozna wymieni¢ np. ,Mobbing — Informator dla pracodawcy”, ,Pracownik wobec
mobbingu”, ,Stres w pracy — Poradnik dla pracodawcy”, ,Stres w pracy — Poradnik dla

pracownika”.

@) stres W pracy

Przykiady dobrych prakiyk

Stop B
dyskryminacJ'

Wydawnictwa tematyczne PIP

Podsumowujac, program ,Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu w miejscu
pracy” stanowi skuteczne wsparcie dla pracodawcéw w przeciwdziataniu mobbingowi
i dyskryminacji. Wzrastajgca liczba szkolen oraz porad prawnych wskazuje na rosngce
zainteresowanie tymi tematami i potrzebe ciggtej edukacji w zakresie rozpoznawania
i przeciwdziatania niepozgdanym zjawiskom w miejscu pracy. Program nie tylko zwigksza
swiadomos¢ pracownikdw i pracodawcow, ale takze dostarcza praktyczne narzedzia
do radzenia sobie z zagrozeniami psychospotecznymi, co ma bezposredni wptyw na poprawe

warunkow pracy w Polsce.
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5.2. Poradnictwo

Analizujgc liczbe udzielanych porad z zakresu mobbingu mozna zauwazy¢
zdecydowany wzrost ich liczby poczgwszy od 2020 roku do roku 2023. Wspomniany wzrost
obrazujg nastepujgce liczby: w 2020 roku udzielono 1 440 porad z zakresu mobbingu, w 2021
roku udzielono 2 284 porad z zakresu mobbingu, w roku 2022 udzielono 2 806 porad z zakresu
mobbingu, a nastepnie w 2023 roku udzielono 3 547 porad z zakresu mobbingu. Wzrost liczby
udzielanych porad w przedmiotowym zakresie wydaje sie by¢ wynikiem powrotu — po okresie
pandemii COVID-19 — do stacjonarnego wykonywania pracy, a w konsekwencji czestszych

kontaktow osobistych w miejscu pracy.

Liczba porad prawnych udzielonych przez pracownikéw PIP na przestrzeni lat 2020 —
2023

Rok 2020 2021 2022 2023

liczba porad 1440 2284 2806 3547

Tematyka porad z zakresu mobbingu i dyskryminacji pozostaje jednak niezmienna
na przestrzeni wskazanych powyzej lat.

Omawiajgc kwestie mobbingu nalezy zauwazy¢, ze jest to najczesciej naduzywane
przez pracownikow pojecie z zakresu prawa pracy. Pracownicy postugujg sie tym pojeciem dla
opisania kazdorazowej sytuacji, w ktérej spotykaja sie z odmowg ze strony pracodawcy lub
poleceniem stuzbowym, ktoére kreuje dla nich sytuacje niekomfortowg. Doskonale ilustrujg
to przyktady, w ktorych pracownicy skarzg sige, ze doznali mobbingu w pracy, poniewaz
pracodawca nie udzielit im urlopu w podanym przez nich terminie, polecit prace w godzinach
nadliczbowych w zwigzku ze zwiekszong liczbg zamdéwien, odmowit udzielenia dodatkowej
przerwy na papierosa, nie wyptacit na czas wynagrodzenia z uwagi na wiadomag pracownikowi
upadtos¢ i zwigzang z nig niewypfacalnos¢, wydat polecenie zachowania porzadku w miejscu
pracy itp. Podkresli¢ nalezy, ze czes¢ pracownikéw dokonujgca tego typu zgtoszen w ogole
nie uwzglednia w swoim mysleniu i dziataniu potrzeb, sytuacji, praw i celéw drugiej strony
stosunku pracy.

Podczas udzielania porad prawnych osobom sygnalizujgcym wystgpienie
niepozadanych zachowan w miejscu pracy, czesto dostrzegalna jest trafnosc linii orzeczniczej
Sadu Najwyzszego.

Z drugiej strony zdarzajg sie szczegolnie drastyczne przyktady mobbingu, szczegdinie
widoczne na poradach osobistych, kiedy zgtaszajg sie osoby doroste razem z rodzicami lub

maitzonkami i jak wynika z relacji oséb bliskich pracownikom, mobbing przybrat postaé
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znecania sie nad pracownikiem i doprowadzit do osobistej, zyciowej katastrofy, gdyz te osoby
w wyniku mobbingu nie sg zdolne do normalnej egzystencji. Pracownicy ci podczas udzielania
porady bardzo czesto milczg, bedgc zupetnie niezdolnymi do przedstawienia samodzielnie
swojej sprawy.

Z uwagi na wskazang wczesniej roznorodnos¢ skarg, konieczne jest indywidualne
i wnikliwe podejscie do kazdego przypadku. Jest to tym bardziej istotne, ze znamy relacje
jedynie jednej strony stosunku pracy i nie mamy mozliwosci przeprowadzenia postepowania
dowodowego w celu potwierdzenia stawianych zarzutow.

Przechodzac do zjawiska dyskryminacji nalezy zauwazy¢, ze juz czesto z tresci

rozmowy wynika, iz mamy do czynienia z nierdbwnym traktowaniem, w szczegolnosci
w zakresie wynagradzania, a nie dyskryminacjg, gdyz pracownicy nie sg w stanie wskazaé
zadnej swojej cechy prawnie chronionej na podstawie ktérej pracodawca dokonat
dyferencjaciji.
Natomiast najczesciej wystepujacg postacig dyskryminaciji jest dyskryminacja/nieréwne
traktowanie ze wzgledu na rodzicielstwo. Potwierdzajg to w zasadzie nie tylko zgtoszenia
samych pracownic, ale zapytania telefoniczne komoérek kadrowych, gdyz niemalze kazdego
dnia zdarzajg sie pytania kadrowych dotyczace rozwigzania stosunku pracy z pracownicg
powracajgca z urlopu rodzicielskiego. Z rozméw z pracownikami kadr wynika, iz nie majg
zadnego powodu do zwalniania pracownicy powracajgcej z urlopu rodzicielskiego, a jedynym
podwodem do rozwigzania stosunku pracy jest fakt, ze pracownica urodzita dziecko.
Powyzsze zjawisko potwierdzajg relacje samych pracownic. Doda¢ nalezy, ze im wiecej
pracownica urodzita dzieci, tym wiekszej doswiadcza wrogosci i tym wigksze
prawdopodobienstwo, ze doswiadczy szykan w miejscu pracy. W wiekszosci przypadkow juz
sam fakt zgtoszenia cigzy w miejscu pracy powoduje wytworzenie nieprzyjemnej atmosfery
wobec pracownicy. Z drugiej jednak strony docierajg do nas sygnaty od samych pracodawcéw,
ze niektore pracownice powracajgce z urlopu rodzicielskiego w przekonaniu, ze z samego
faktu, ze sg matkami, wynika szczegdlna ochrona dajgca im poczucie catkowitej bezkarnosci,
zaniedbujg w sposob razgcy swoje obowigzki, czesto celowo nie wykonujg polecen
przetozonych, narazajgc przedsiebiorce na szkode.

Kolejng grupg szczegodlnie wrazliwg i podatng na dziatania niepozadane sg osoby
z niepetnosprawnoscig. Najliczniejsze  zgtoszenia dotyczg zatrudniania pracownic
niepetnosprawnych w firmach sprzatajgcych. Dodac nalezy, ze spotykajg sie one nie tylko
z gorszym traktowaniem, lecz takze z mobbingiem czy molestowaniem.

Coraz liczniej naptywajg do Panhstwowej Inspekcji Pracy sygnaty o dyskryminaciji
zwigzanej z obywatelstwem. Skarzg sie przede wszystkim obywatele polscy na to, ze sg gorzej

traktowani w miejscu pracy niz cudzoziemcy, gtéwnie Ukraincy. Polscy obywatele zgtaszaja,
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ze czesto zostajg nawet zwolnieni po wielu latach ciezkiej, nienagannej pracy, w celu
zatrudnienia na to miejsce cudzoziemca.

Jak wynika z powyzszego, rowniez na tle zgtoszen dotyczacych dyskryminacji, z uwagi
na zréznicowanie poszczegoélnych stanéw faktycznych, istnieje koniecznos¢ zachowania
indywidualnego podejscia do kazdej sprawy. Podobnie jak w przypadku mobbingu konieczne
jest rowniez zachowanie duzej wnikliwosci i obiektywizmu, gdyz znamy relacje tylko jednej
strony sporu. Podczas zgtaszania powyzszych zjawisk pracownicy pytajg najczesciej: czy
opisane zachowanie jest mobbingiem, co pracownik moze zrobi¢ w opisanej sytuacji, czy
warto skorzystac z procedury antymobbingowej przewidzianej u pracodawcy, co Panstwowa
Inspekcja Pracy moze zrobi¢ w tej sprawie, jak unikngé¢ dziatah odwetowych po zgtoszeniu
mobbingu w pracy, jakie dowody przedstawi¢ w sgdzie, czy wiadomosci email i nagrania
rozmow mogg stuzy¢ za dowdd w sadzie, jak uzyskaé pethomocnika z urzedu, ktéry bedzie
pracownika reprezentowat przed sgdem, czy mediacje z pracodawcg majg sens w opisanegj
sytuacji, jakich kwot mozna Zzgdac¢ z tytutu mobbingu i dyskryminacji przed sgdem, czy
konieczne bedzie stawienie sie osobiscie, czy odbedzie sie rozprawa, czy sad wystucha
pracownika, czy wniesienie sprawy do sadu wigze sie z optatami, jakie bedg dla pracodawcy
konsekwencje sprawy sgdowe;.

Osobom zgtaszajgcym sie po porady zaréwno osobiscie, jak i dzwonigcym, udzielane
sg wyczerpujgce odpowiedzi w tym zakresie. Pracownicy sg informowani o kompetencjach
Panstwowej Inspekcji Pracy w zakresie mobbingu i dyskryminacji oraz przystugujgcych im
roszczeniach z faktu zaistnienia tych zjawisk w miejscu pracy na drodze sagdowej. Pracownicy
znajdujacy sie w kryzysie psychicznym informowani sg ponadto o punktach i telefonach, gdzie
mozna uzyskac nieodptatnie porade psychologiczng.

Podsumowujgc, w ostatnich latach nastgpit znaczacy wzrost liczby porad prawnych
udzielanych przez Panhstwowg Inspekcje Pracy w zakresie mobbingu i dyskryminacji.
Szczegolnie zauwazalny jest wzrost zgtoszenh dotyczacych mobbingu, co moze by¢ wynikiem
powrotu do pracy stacjonarnej po pandemii COVID-19. W wielu przypadkach pojecie
mobbingu jest jednak naduzywane przez pracownikow, ktérzy mylg je z innymi formami
dyskomfortu w miejscu pracy, wynikajgcymi z dziatah prawnie dozwolonych.

Zgtoszenia zwigzane z dyskryminacjg czesto dotyczg nieréwnego traktowania,
zwtaszcza ze wzgledu na rodzicielstwo, niepetnosprawnos$¢ oraz obywatelstwo. Pojawiajg sie
réwniez skargi pracodawcow na naduzywanie praw przez pracownikédw powracajgcych
z urlopu rodzicielskiego. Inspekcja zauwaza konieczno$¢ indywidualnego podejscia
do kazdego zgtoszenia, co jest szczegdlnie wazne w sytuacjach, gdzie brakuje dowodow

i mamy do czynienia jedynie z relacjg jednej strony sporu.
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6. Podsumowanie

Podsumowujgc warto jeszcze raz podkresli¢, ze zjawiska mobbingu i dyskryminacji
stanowig powazne problemy w srodowisku pracy, dlatego tez istnieje potrzeba ciggtego
i skutecznego reagowania na te zagrozenia. Niebagatelng role w tym zakresie petni
Panstwowa Inspekcja Pracy, kitérej zadaniem jest zapewnienie przestrzegania przepiséw
prawa pracy i ochrona praw pracownikéw. Jak zostato zaznaczone, mozliwosci Inspekcji
w przeciwdziataniu mobbingowi sg jednak ograniczone, cho¢ nie mozna zaktadag,
ze sprowadzajg sie one wylgcznie do weryfikacji istnienia procedury antymobbingowej, czy
poinstruowania pracownika o przystugujgcej mu drodze sgdowej. W sytuacjach bowiem
bezspornych, potwierdzonych zeznaniami swiadkéw, inspektor pracy moze uznac, ze mobbing
wystgpit i skierowaé do pracodawcy wystgpienie pokontrolne zawierajgce wniosek
wyeliminowanie symptoméw badz zachowan noszgcych znamiona mobbingu (ewentualnie
zastosowac¢ w tym zakresie polecenie).

Mozliwosci wypetniania zadan przez Panstwowg Inspekcje Pracy, takze w zakresie
egzekwowania przestrzegania przepiséw dotyczgcych przeciwdziatania mobbingowi, mogtyby
zosta¢ poszerzone poprzez wprowadzenie pewnych zmian legislacyjnych w istniejgcych
regulacjach prawnych.

W pierwszej kolejnosci nalezatoby doprecyzowaé definicje mobbingu zawartg w art.
943 § 2 k.p., by wyeliminowa¢ identyfikowanie z mobbingiem innych zdarzen w stosunkach
pracy, ktére podlegajg odmiennej kwalifikacji prawnej, czy naduzywanie tego pojecia przez
pracownikéw, ktorzy postugujg sie nim dla opisania wszystkich niekomfortowych dla nich
sytuacji w miejscu pracy oraz kwestionowania polecen ze strony kierownictwa. Definicja
ta zawiera bowiem zwroty niedookres$lone i ocenne, co moze powodowac (i powoduje) rézne
interpretacje w diagnozowaniu zachowan mobbingowych. Aktualnie do doprecyzowania tych
zwrotow wykorzystywane sg poglady doktryny i judykatury. Tymczasem przepisy prawa
powinny by¢ precyzyjne i jasne, w ktorych nie ma miejsca na watpliwosci interpretacyjne
i positkowanie sie orzecznictwem sgdowym, zwlaszcza ze jego poglady ulegajg zmianom.
Tam, gdzie mamy do czynienia z niedoskonatoscig legislacyjng niezbedne jest jej usuniecie,
a nie poszukiwanie dookreslenia w interpretacjach sgdowych lub doktrynalnych.

| tak dla przyktadu podkresla sie w doktrynie, ze charakterystyczne cechy mobbingu,
jakim jest uporczywosc i dtugotrwatos¢ dziatania sprawcy, majg charakter oceny, co moze
prowadzi¢ do duzej dowolnosci w ocenie zjawiska mobbingu. Watpliwosci i rozbieznosci
wzbudza takze ocena tego, czy podjete dziatania mobbera muszg mie¢ charakter zamierzony
i ukierunkowany na osiggniecie wtasnie takiego celu, czy tez wystarczy tylko wykazac, ze
pracownik byt obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione za

wywotujgce jeden ze skutkow okreslonych w art. 942 § 2 k.p. Udowodnienie przez pracownika
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charakteru dziatah sprawcy, a wiec tego, ze byly one zamierzone i ukierunkowane na
osiggniecie celu opisanego w tym przepisie moze by¢ bardzo trudne, co sprawia, ze
uprawnienie do uzyskania zado$c¢uczynienia i odszkodowania z § 3 art. 94 k..
niejednokrotnie bywa iluzoryczne.

Definicja mobbingu jest przy tym bardzo rozbudowana (nie zawsze potrzebnie). Na
przyktad nie wiadomo dlaczego ustawodawca dzieli dziatania lub zachowania mobbingowe na
,dotyczace pracownika” lub ,skierowane przeciwko pracownikowi”, skoro wystarczyto
wprowadzenie jednej przestanki w postaci zachowan dotyczacych pracownika, zwazywszy ze
kazde zachowanie skierowane przeciwko pracownikowi jest jednoczesnie zachowaniem, ktore
go dotyczy. Rozbudowana i ztozona definicja mobbingu oznacza, ze wykazanie zaistnienia w
danym stanie faktycznym wszystkich jego przestanek stanowi duze wyzwanie.

Mimo tak rozbudowanej i ztozonej definicji mobbingu orzecznictwo Sgdu Najwyzszego
dodato jeszcze jedng przestanke warunkujgca jego wystgpienie. Stanowi jg obiektywna ocena
zdarzen, ktére zdaniem pracownika wyczerpujg znamiona mobbingu. Zostala ona
wprowadzona po to, aby wyeliminowa¢ przypadki uznania za mobbing zachowan w oparciu
o subiektywne odczucia pracownika. Mobbing wystgpi zatem woéwczas, jezeli przecietny
obserwator uzna, ze miat on miejsce. W zwigzku z tym, Zze ta przestanka nie wynika
z brzmienia przepisu zawierajgcego definicie mobbingu moze powstaé watpliwosé, czy
w drodze orzecznictwa Sadu Najwyzszego mozna tworzy¢ przestanki uzupetniajace te
definicje ustawowg. Wydaje sie, ze jest to kwestia, ktdéra rowniez wymaga rozwazenia przy
zmianie definicji mobbingu.

Warto tez zauwazy¢, ze zachowanie mobbera czesto spetnia przestanki przewidziane
do zastosowania przepisu o dyskryminacji, ktorej przejawem jest — w Swietle art. 18 § 5 pkt. b)
K.p. — molestowanie. Tymczasem ich rozréznienie ma duze znaczenie, zwtaszcza z uwagi na
odmienne sankcje. Dlatego tez istnieje potrzeba zmiany i doprecyzowania definicji mobbingu.

Zasadne wydaje sie takze wzmocnienie roli Panstwowej Inspekcji Pracy w zwalczaniu
mobbingu. Mogtoby to nastgpi¢ np. poprzez wprowadzenie obowigzku opracowania przez
pracodawce procedury antymobbingowej, a jej brak zakwalifikowa¢ jako wykroczenie.
Pozwolitoby to inspektorowi pracy na skuteczne zmotywowanie pracodawcy do wykonania
tego obowigzku, co w dzisiejszym stanie prawnym nie jest mozliwe. Warto tez rozwazyé
koniecznos¢ uwzglednienia mobbingu, jako jednego z waznych zagrozen psychospotecznych
w ramach oceny ryzyka zawodowego. Jest bowiem niewatpliwie zagrozeniem zwigzanym z
wykonywang pracag, a jego wystgpienie moze skutkowac chorobg ofiary mobbingu. By uczyni¢
dziatania inspektora pracy skuteczniejsze w tym zakresie niezbedne byloby uzupetnienie
definicji "Srodowiska pracy" o zagrozenia psychospoteczne, ktérymi bez watpienia jest
mobbing. Jest on bowiem czynnikiem, ktéry moze szkodzi¢ zdrowiu psychicznemu i dobremu

samopoczuciu pracownika.
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Dziatania PIP majgce na celu przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji obejmujg
bezsprzecznie takze dziatalno$¢ prewencyjng i poradnictwo. Konieczna jest wiec kontynuacja
programow edukacyjnych i kampanii sSwiadomosciowych, aby zwiekszy¢ wiedze pracownikow
na temat ich praw oraz sposobéw radzenia sobie ze zjawiskami niepozgdanymi w miejscu
pracy. Pracownicy muszg by¢ swiadomi i nie ba¢ sie zgtaszaé przypadkéw mobbingu
i dyskryminacji. Niezbedne jest tez zacie$nienie wspétpracy z pracodawcami, aby stworzy¢
bardziej przejrzyste i bezpieczne srodowisko pracy. Pracodawcy powinni aktywnie
przeciwdziataé tym zjawiskom poprzez wprowadzenie bardziej efektywnych i bezpiecznych
mechanizmow zgtaszania przypadkéw mobbingu i dyskryminacji, by zapewni¢ pracownikom
ochrone i wsparcie w sytuacjach kryzysowych. Stuzy¢ temu moze wspomniana procedura
antymobbingowa, co jest kolejnym argumentem za wprowadzeniem obowigzku jej

opracowania oraz sankcji za jego niewypetnienie.
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