Projekt z dnia 24 sierpnia 2026 r.

Uzasadnienie

I POTRZEBA | CEL ZWIAZANIA RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ POSTANOWIENIAMI
KONWENCIJI nr 190

Konwencja nr 190 dotyczaca eliminacji przemocy i molestowania w Swiecie pracy (dalej jako
Konwencja nr 190) zostata przyjeta przez Konferencje Ogdlng Miedzynarodowej Organizacji
Pracy 21 czerwca 2019 r. Konwencja zostata ratyfikowana przez 56 panstw, w tym 15 panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (Austria, Belgia, Cypr, Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Grecja,

Hiszpania, Irlandia, Niemcy, Portugalia, Rumunia, Stowenia i Wtochy).
Konwencja nr 190 weszta w zycie 25 czerwca 2021 r.

Dnia 25 marca 2024 r. Rada UE przyjeta decyzje wzywajacg Panstwa Cztonkowskie do
ratyfikacji Konwencji nr 190 dotyczaca przemocy i molestowania w $wiecie pracy z 2019 r.
Dzieki przyjeciu decyzji usuniete zostaty przeszkody formalne w ratyfikacji tej Konwencji, jako

ze niektdre jej postanowienia nalezg do kompetencji wspdlnych UE i panstw cztonkowskich.

Konwencja nr 190 jest pierwszym miedzynarodowym instrumentem ustanawiajagcym
konkretne, majace ogdlne zastosowanie standardy dotyczace zwalczania molestowania i
przemocy w kontekscie zawodowym oraz okreslajgcym srodki wymagane od panstw i innych
odpowiednich podmiotéow. Celem Konwencji nr 190 jest ochrona pracownikéw i oséb
pracujacych (w tym osob szkolacych sie, stazystow i praktykantoéw, wolontariuszy, oséb
poszukujacych pracy i ubiegajacych sie o nig) przed przemoca i molestowaniem w szeroko
pojetym miejscu pracy, w miejscach zwigzanych z pracg (np. pobierania wynagrodzenia,
spozywania positkow, przebieralniach), w drodze do pracy i z pracy, w miejscu zapewnionego
przez pracodawce zakwaterowania, podczas podrézy stuzbowych oraz spotkan zwigzanych z
praca, jak rowniez w wigzacej sie z pracg komunikacji, takze z wykorzystaniem nowoczesnych

technologii.
Preambuta Konwencji nr 190:

uznaje sie prawo kazdej osoby do $wiata pracy wolnego od przemocy i molestowania;

uznaje sie, ze przemoc i molestowanie w Swiecie pracy moga stanowi¢ tamanie lub
naruszenie praw cztowieka, oraz ze przemoc i molestowanie stanowig - niedopuszczalne

i niezgodne z godng praca - zagrozenie dla réwnych szans;



uznaje sie, ze przemoc i molestowanie w Swiecie pracy wptywajg na zdrowie psychiczne,
fizyczne i seksualne oséb, na ich godnosc¢ oraz srodowisko rodzinne i spoteczne, a takze moga
uniemozliwia¢ osobom, szczegdlnie kobietom, wejscie, pozostanie lub awansowanie na rynku

pracy.

W czesci | ,Definicje”, Konwencja nr 190:

okredla jednolita definicje ,przemocy imolestowania”, obejmujagcg szereg
niedopuszczalnych zachowan i praktyk, lub grézb, pojedynczych lub powtarzalnych, ktérych
celem lub skutkiem, badz tez prawdopodobnym skutkiem, jest szkoda fizyczna, psychiczna,

seksualna lub majatkowa (art. 1 lit. (a));
okresla definicje przemocy i molestowania ze wzgledu na ptec (art. 1 lit. (b));

ustanawia, bez uszczerbku dla jednolitej definicji ,przemocy i molestowania”, ze
w krajowych przepisach ustawowych i wykonawczych przemoc i molestowanie mogg byc¢

zdefiniowane jako jednolite pojecie lub odrebne pojecia (art. 1 ust. 2).

W czesci Il ,Zakres”, Konwencja nr 190:

ustanawia ochrone pracownikéw iinnych oséb w swiecie pracy, w tym pracownikéw
najemnych zgodnie z definicja w prawie krajowym lub w praktyce krajowej, atakze oséb
pracujacych niezaleznie od ich statusu umownego, 0sob szkolgcych sie, w tym stazystow
i uczniéw zawodu, pracownikéw, ktérych umowa o prace zostata rozwigzana, wolontariuszy,
0s6b poszukujacych pracy iubiegajgcych sie o prace, oraz oséb bedacych pracodawcsy,
wykonujacych obowiazki pracodawcy lub ponoszacych odpowiedzialno$é jako pracodawca
(art. 2);

ma zastosowanie do przemocy i molestowania ,w $wiecie pracy”, ktéry obejmuje nie
tylko miejsce zatrudnienia, ale takze zwigzane zpraca obiekty ikomunikacje, podréze
i aktywnosci spoteczne, a takze zapewniane przez pracodawce zakwaterowanie i dojazdy do

pracy (art. 3).

Na mocy czesci lll ,Podstawowe zasady”, ratyfikujace panstwa powinny, m.in.:

przyjag¢ witaczajace, zintegrowane iuwzgledniajagce aspekty ptci podejscie do
zapobiegania i eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy, ktére obejmuje prawny

zakaz przemocy i molestowania (art. 4 ust. 2);

zapewnié, aby odpowiednie polityki uwzgledniaty problem przemocy i molestowania
(art. 4 ust. 2 lit. (b));



przyja¢ kompleksowa strategie zwalczania przemocy i molestowania oraz zapewnic

prawo do srodkéw odwotawczych i wsparcie dla ofiar (art. 4 ust. 2 lit. (c));

przyja¢ przepisy ustawowe iwykonawcze oraz polityki zapewniajace prawo do
rownosci i niedyskryminacji w zatrudnieniu, w tym dla stabszych grup oraz grup znajdujgcych

sie w szczegolnie trudnej sytuacji (art. 6).
Na mocy czesci IV ,Ochrona i zapobieganie”, ratyfikujace panstwa powinny w szczegdlnosci:

przyja¢ wiasciwe $rodki w celu zapobiegania przemocy i molestowaniu w kontekscie

zawodowym (art. 8),

przyjac przepisy ustawowe i wykonawcze wymagajace od pracodawcodw zapobiegania
przemocy i molestowaniu za pomocg m.in. oceny ryzyka przemocy i molestowania, zapewniania

informacji i szkolen dla 0séb, ktérych problem ten dotyczy (art. 9).

Ponadto na mocy czesci V ,Wykonanie isrodki zaradcze”, ratyfikujgce panstwa powinny
wprowadzi¢ wtasciwe srodki w celu zapewnienia fatwego dostepu do odpowiednich
i skutecznych $rodkéw odwotawczych; uznac skutki przemocy domowej i na tyle, na ile jest to
mozliwe, ztagodzi¢ jej wptyw w Swiecie pracy; oraz zapewni¢ pracownikom prawo do
odstgpienia od wykonywania obowigzkéw stuzbowych w sytuacji bezpos$redniego i powaznego

zagrozenia zwigzanego z przemocg lub molestowaniem (art. 10).

Konwencja nr 190 zawiera réwniez przepisy dotyczace wytycznych, szkolen i podnoszenia

Swiadomosci.

I. ROZNICE MIEDZY DOTYCHCZASOWYM A PROJEKTOWANYM STANEM PRAWNYM

Lista krajowych aktéw prawnych regulujacych zagadnienia, ktérych dotyczy Konwencja nr 190

1. ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (Dz. U.z 2025 r. poz. 277,z pdzn. zm.),

2. ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie rownego traktowania (Dz. U. z 2025 r. poz. 1452, z p6zn. zm. ),
ustawa z dnia 6 lipca 1996 r. - Kodeks karny (Dz. U. z 2025 r. poz. 383, z p6zn. zm.),

4. ustawa z dnia 20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (Dz. U. poz. 620, z
pézn. zm.),

5. ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2024 r. poz. 1712,
z p6zn. zm.),

6. ustawa z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz

niektérych innych ustaw (Dz. U. poz. 473),



7. ustawa z dnia 19 czerwca 2026 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy - Kodeks
postepowania cywilnego (Dz. U. poz. 1046, wejscie w zycie: 5 listopada 2026 r.),

8. ustawazdnia 5 listopada 2025 r. o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych
(Dz. U. poz. 1661).

Akty prawa europejskiego i dokumenty UE zwigzane z zagadnieniami, ktérych dotyczy Konwencja
nr 190

1. dyrektywa ramowa 89/391/EWG w sprawie wprowadzenia srodkéw w celu poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy, obejmujgca wszystkie zagrozenia
dla zdrowia i bezpieczenstwa pracownikow w miejscu pracy, w tym zagrozenia
psychospoteczne takie jak molestowanie i przemoc (Dz. Urz. UE L 1832 29.6.1989r., str. 1-
8),

2. dyrektywa 2006/54/WE dotyczaca stosowania zasady réwnosci szans oraz réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z
26.07.2006 ., str. 23),

3. dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdlne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 303 z 2.12.2000 r., str.
16-22),

4. dyrektywa Rady 2000/43/WE wprowadzajaca w zycie zasade réwnego traktowania oséb
bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE L 180 z 19.7.2000 r., str. 22-
26),

5. dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1500 z dnia 14 maja 2024 r. w
sprawie norm dotyczacych organéw ds. rownosci w obszarze réwnego traktowania i
rownosci szans kobiet i mezczyzn w zakresie zatrudnienia i pracy oraz zmiany dyrektyw
2006/54/WE i2010/41/UE (Dz. Urz. UE L 2024/1500 z 29.5.2024 r.),

6. dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1385 z dnia 14 maja 2024 r. w
sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet i przemocy domowej (Dz. Urz. UE L 2024/1385,
z24.5.2024 ),

7. decyzja Rady (UE) 2024/1018 z dnia 25 marca 2024 r. wzywajaca panstwa cztonkowskie do
ratyfikowania konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy w sprawie eliminacji przemocy
i molestowania z 2019 r. (nr 190) (Dz. Urz. UE L 2024/1018 z 2.04.2024 r.),

8. porozumienie ramowe dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy europejskich
partnerow spotecznych z 2007 r., zawarte na mocy art. 138 Traktatu WE (obecnie art. 155

TFUE), zapewniajace pracodawcom, pracownikom i ich przedstawicielom ukierunkowane na



dziatania ramy dziatania umozliwiajace zidentyfikowanie, zapobieganie i rozwigzywanie
probleméw molestowania i przemocy w pracy,

9. strategiczne ramy UE dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy na lata 2021-2027 oraz
komunikat Komisji ,Bezpieczniejsze i zdrowsze warunki pracy dla wszystkich - nowelizacja
przepiséw i polityki UE w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy”, podkreslajace znaczenie

skuteczniejszego zapobiegania zagrozeniom psychospotecznym w miejscu zatrudnienia.

Uregulowanie postanowien Konwencji nr 190 w polskim ustawodawstwie (wedtug stanu na dzien
24 sierpnia 2026r.)

W odniesieniu do art. 1 oraz art. 7 Konwencji nr 190 przepisy ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy (zwanej dalej ,Kodeksem pracy” lub ,k.p.”) zawierajg definicje molestowania i
molestowania seksualnego, jednakze majg one wezszy charakter niz definicje zawarte w Konwengji
nr 190, bowiem odnoszg sie do sytuacji pracownika, czyli osoby pozostajgcej w stosunku pracy.
Molestowanie jest przejawem dyskryminacji, natomiast molestowanie seksualne jest dyskryminacja
ze wzgledu na pteé. Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy molestowanie jest to niepozadane
zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery - art. 18% § 5
pkt 2 k.p. Molestowanie seksualne jest to kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszace sie do ptci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy - art. 183% § 6 k.p. Podporzadkowanie sie przez pracownika molestowaniu
lub molestowaniu seksualnemu, atakze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika - art. 18%§ 7 k.p. Dodatkowo art. 943 § 2 k.p. zawiera definicje
mobbingu. Zgodnie z trescia tego przepisu, mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym
nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow. W kolejnych jednostkach redakcyjnych art. 943 k.p.
zostaty okreslone roszczenia przystugujace pracownikowi z tytutu mobbingu (odszkodowanie lub
zados$c¢uczynienie za mobbing). Mobbing stanowi forme przemocy w miejscu pracy, dotkliwg i
wywierajgcg wptyw nie tylko na pracownika - jego sytuacje zawodowa oraz zycie i zdrowie -
zardowno psychiczne, jak i fizyczne, ale réwniez na jego rodzine oraz bliskich i ich sytuacje psychiczng,

emocjonalng, a takze materialna.



Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania (zwana dalej ,,ustawa o réwnym traktowaniu”) definiuje molestowanie jako
kazde niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby
fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery, a molestowanie seksualne jako kazde niepozadane zachowanie o charakterze
seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do ptci, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogie;j,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery. Ustawa o réwnym traktowaniu precyzuije, ze
na zachowanie to mogg sie sktadac¢ elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne. Molestowanie i
molestowanie seksualne sg w rozumieniu tej ustawy przejawami nieréwnego traktowania.

Definicje molestowania seksualnego zawarte w Kodeksie pracy i ustawie o réwnym traktowaniu sg
identyczne. Réznica, jaka zachodzi miedzy nimi, wynika jedynie z odmiennego uksztattowania
katalogu przestanek dyskryminacyjnych, jakie mogg stanowi¢ podstawe molestowania i
molestowania seksualnego. W Kodeksie pracy katalog przestanek dyskryminacyjnych jest otwarty,
natomiast w ustawie o réwnym traktowaniu zamkniety. Definicje molestowania i molestowania
seksualnego w polskim prawie nie przewidujg grozby niepozadanego zachowania oraz
prawdopodobienstwa skutku w postaci szkody fizycznej, psychicznej, seksualnej lub ekonomiczne;j.
Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego, art. 1834 k.p. nie jest podstawa zasadzenia odszkodowania
za szkode mogacg wystapi¢ w przysztosci (wyrok SN z 7.1.2009 r., 111 PK 43/08). Grozba
niepozadanego zachowania uregulowana jest natomiast w ustawie z dnia 6 czerwca 1997 r. -
Kodeks karny (zwana dalej ,Kodeksem karnym” lub k.k.) i dotyczy grozby popetnienia przestepstwa
wobec osoby, do ktérej prosba jest adresowana albo wobec jej osoby najblizszej. Pozostate elementy
definicji jak praktyka, zachowanie jednorazowe albo wielorazowe, celowos$¢ zachowania lub
praktyki, skutek w postaci szkody fizycznej, psychicznej, seksualnej i ekonomicznej obowigzuija juz

na gruncie Kodeksu pracy oraz ustawy o réwnym traktowaniu.

Warto takze wskazaé na inne $rodki mogace mie¢ zastosowanie w przypadku bardziej drastycznych
form tego rodzaju dziatan lub zachowan. Tego rodzaju dziatania lub zachowania mogg wyczerpywacd
ustawowe znamiona czynow uznawanych za przestepstwo, takich jak np.: znecanie sie fizyczne lub
psychiczne nad osoba pozostajaca w stosunku zaleznosci od sprawcy (art. 207 k.k.), nekanie innej
osoby wywotujgce u niej uzasadnione okolicznosciami poczucie zagrozenia, ponizenia lub
udreczenia, tzw. stalking (art. 190a k.k.), czy ztosliwe lub uporczywe naruszanie praw pracowniczych
(art. 218 k.k.), wérdd ktérych bez watpienia znajduje sie prawo do szanowania przez pracodawce, a
takze kazda inng osobe znajdujaca sie na terenie zaktadu pracy i pozostajagcg w interakcji z

pracownikami, godnosci i innych débr osobistych pracownika.



W dniu 19 czerwca 2026 r. Sejm przyjat ustawe o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz ustawy -
Kodeks postepowania cywilnego (zwana dalej ,nowelizacjg k.p. i k.p.c. z dnia 19 czerwca 2026 r.")
odnoszaca sie do art. 1832, 183, 183, 183 | 183% oraz art. 94 i 942 k.p., ktora wejdzie w zycie 5
listopada 2026 r. Nowelizacja ta ma na celu uporzadkowanie definicji deliktéw prawa pracy
zwigzanych z wystepowaniem réznych form przemocy w miejscu pracy w sposéb, ktory poprawi
informacyjna funkcje przepiséw oraz zapewni ich lepsze rozumienie zaréwno przez pracodawcow,
ktorzy juz dzisiaj sg adresatami szeregu obowigzkéw z zapewnieniem ochrony godnosci oraz innych
débr osobistych pracownikow, jak i pracownikow. Nowelizacja k.p. i k.p.c. z dnia 19 czerwca 2026 r.
ujednolica definicje molestowania i molestowania seksualnego poprzez uzupetnienie definicji
molestowania, na wzoér definicji molestowania seksualnego, o okreslenie ,kazde” zachowanie oraz
uzupetnienie o zdefiniowane formy molestowania jako dziatan wystepujacych fizycznie, werbalnie i
pozawerbalnie.

Nowelizacja wprowadza katalog oséb, od ktérych mogg pochodzi¢ zachowania stanowigce
mobbing. Zgodnie z art. 942§ 8 za mobbing uwaza sie zachowania wymienione w § 2,4, 6 i 7, ktére
pochodzg w szczegdlnosci od pracodawcy, przetozonego, osoby zajmujacej réwnorzedne
stanowisko, podwtadnego, innego pracownika oraz oséb wykonujgcych prace na innej podstawie
niz stosunek pracy - zaréwno od pojedynczej osoby, jak i grupy oséb. Katalog ten ma charakter
przyktadowy, na co wskazuje uzyty zwrot ,w szczegdlnosci’. Oznacza to, ze zrédtem zachowan
mobbingowych, w $wietle przywotanego przepisu, mogg by¢ réwniez inne osoby niz wymienione
expressis verbis w tym przepisie.

Na | kw. 2027 r. zaplanowana jest nowelizacja art. 3 pkt 3 i 4 ustawy o rownym traktowaniu
w zakresie definicji molestowania i molestowania seksualnego, ewentualnie nowelizacja ustawy z
dnia 29 lipca 2005 r. o przeciwdziataniu przemocy domowej (Dz. U. z 2024 r. poz. 1673, z p6zn. zm.)
w zakresie przemocy w firmach rodzinnych. Oczekuje sie, ze nowelizacje te bedg prowadzi¢ do
dalszego dostosowania polskiego ustawodawstwa do postanowiern Konwencji nr 190.

W odniesieniu do art. 2 Konwengcji nr 190 na mocy Kodeksu pracy chronieni sg pracownicy i osoby
sprawujace funkcje, wykonujace obowigzki i zadania pracodawcy pod warunkiem, ze s3
pracownikami. Osoby wykonujace prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, praktykanci, osoby
poszukujgce pracy oraz o nig aplikujgce sa chronione na podstawie ustawy o wdrozeniu niektérych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. Przepisy te majg zastosowanie do
wszystkich sektorow, prywatnych i publicznych.

Ustawa o rownym traktowaniu zakazuje nierownego traktowania (przez co rozumie sie m.in.

molestowanie i molestowanie seksualne).



Ustawe stosuje sie w zakresie:

- podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym doksztatcania, doskonalenia, przekwalifikowania
zawodowego oraz praktyk zawodowych;

- warunkow podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w
szczegoblnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej;

- dostepu i warunkow korzystania z form pomocy okreslonych w ustawie z dnia 20 marca 2025r. o
rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (zwanej dalej ,ustawg o rynku pracy”) oferowanych przez
publiczne stuzby zatrudnienia, Ochotnicze Hufce Pracy, agencje zatrudnienia i instytucje
szkoleniowe, oraz form pomocy oferowanych przez inne podmioty dziatajace na rzecz zatrudnienia,
rozwoju zasobow ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu.

Ponadto, przepis art. 3 ustawy o rynku pracy ustanawia zasade réwnego traktowania w dostepie i
korzystaniu z form pomocy okreslonych w ustawie. Zasada ta jest stosowana przez publiczne stuzby
zatrudnienia i Ochotnicze Hufce Pracy i dotyczy wszystkich podmiotéw, w tym bezrobotnych,
poszukujacych pracy, oséb niezarejestrowanych w urzedach pracy.

Publiczne stuzby zatrudnienia i Ochotnicze Hufce Pracy nie mogg dyskryminowac¢ w szczegdlnosci
ze wzgledu na pteé, wiek, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, $wiatopoglad,
niepetnosprawnosc, orientacje seksualna, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkows lub do
organizacji pracodawcow.

W przypadku naruszenia ww. zasad, do postepowan o naruszenie zasady réwnego traktowania
stosuje sie przepisy ustawy o réwnym traktowaniu.

Dodatkowo, szczegétowe przepisy ustawy o rynku pracy nakazujg réwnosc¢ lub zakazujg
dyskryminacji m.in. ze wzgledu na ptec.

Zgodnie z art. 116 ust. 2 i 3 ustawy o rynku pracy na zasadach przewidzianych dla pracownikow
organizator stazu zapewnia bezrobotnemu odbywajgcemu staz:

1) bezpieczne i higieniczne warunki odbywania stazu;

2) szkolenie w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz przepisow przeciwpozarowych; (...)

6) ochrone przed mobbingiem;

Organizator stazu przestrzega zasady réwnego traktowania i nie moze dyskryminowac stazysty.
Zgodnie z art. 319 ustawy o rynku pracy agencje zatrudnienia, podmioty, o ktérych mowa w art. 306
ust. 1, oraz podmioty prowadzace dziatalnos$¢, o ktérej mowa w art. 306 ust. 2, nie moga
dyskryminowac w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, rase, pochodzenie etniczne, narodowosc,
religie, Swiatopoglad, niepetnosprawnosé, orientacje seksualng, przekonania polityczne lub
przynaleznos¢ zwigzkowsa oséb, dla ktérych poszukujg zatrudnienia lub innej pracy zarobkowe;j.
Ponadto, ustawa o rynku pracy zawiera przepisy karne dotyczace postepowania w przypadku

naruszenia zakazéw dyskryminacji - art. 362 ust. 4 i art. 367.



Zatem przepisy ustawy o rynku pracy chronig klientéw urzedéw pracy przed dyskryminacja.
Uczestnicy stazy realizowanych przez powiatowe urzedy pracy chronieni sg takze przed
mobbingiem.

Przepisy Kodeksu karnego, ktére penalizujg takie czyny jak m.in. grozba karalna, znecanie sie fizyczne
lub psychiczne nad osobg pozostajgcg w stosunku zaleznosci od sprawcy (art. 207 k.k.), nekanie innej
osoby wywotujgce u niej uzasadnione okoliczno$ciami poczucie zagrozenia, ponizenia lub
udreczenia, tzw. stalking (art. 190a k.k.), majg zastosowanie powszechne.

Obecnie trwaja prace nad projektem ustawy o stazach. Projekt ten reguluje zasady odbywania
stazu, prawa i obowiazki stazysty oraz organizatora stazu, a takze zasady przyznania
organizatorowi stazu dofinansowania kosztow stazu matoletniego stazysty.

Zgodnie z projektem staz bedzie odbywat sie na podstawie umowy o staz zawieranej w formie
pisemnej do 6 miesiecy. Do stazysty stosowac sie bedg co do zasady przepisy Kodeksu pracy,
dotyczace m.in. rownego traktowania w zatrudnieniu (Dziat | Rozdziat lla k.p.), definicji
mobbingu (art. 942 § 2 k.p.) oraz obowiagzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi (art. 943
§ 1 k.p.). (po wejsciu w zycie stosowac sie bedg co do zasady przepisy nowelizacji k.p. i k.p.c. z
dnia 19 czerwca 2026 r. przepisy art. 942 i nast. w brzmieniu nadanym im t3 nowelizacja).

Jesli chodzi o realizacje art. 3 Konwencji nr 190, zgodnie z Kodeksem pracy pracodawca jest
obowigzany przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okre$lony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Jesli chodzi o zakres odpowiedzialnosci pracodawcy w odniesieniu do mobbingu, to o ile osobg
dotknietg mobbingiem w Swietle Kodeksu pracy moze by¢ wytacznie pracownik, o tyle sprawca
mobbingu moze by¢ zaréwno pracodawca, jak i osoby fizyczne, ktére pozostaja w réznych relacjach
z pracodawca, za ktérych zachowanie bedzie on odpowiedzialny. Zgodnie z polskim prawem
mobberem moze byé kazda osoba, bez wzgledu na rodzaj stosunku prawnego faczacego go z
zaktadem pracy, w ktérym swoje obowigzki wykonuje mobbingowany pracownik. Ma to istotne
znaczenie z powodu coraz bardziej réznorodnych form wspoétpracy na gruncie stosunkéw cywilnych
i szybko zmieniajacych sie warunkéw rynkowych. W literaturze i judykaturze przyjmuje sie, ze moga
to by¢ bezposredni lub posredni przetozeni, wspdtpracownicy, a nawet osoby trzecie, takie jak np.:
pracodawca uzytkownik, pracownicy tymczasowi, cztonkowie rodziny pracodawcy, klienci firmy,
dostawcy itd.

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy wykracza poza dziatania jego wtasnych pracownikéw. Pracodawcy
sg odpowiedzialni za zapewnienie, Ze pracownicy nie sg narazeni na niepozadane traktowanie przez

osoby trzecie w trakcie swojej pracy. Pracodawca zobowigzany jest do uchronienia swojego



pracownika przed tego rodzaju zachowaniami. Obejmuje to stworzenie kultury miejsca pracy,
w ktoérej takie zachowanie nie jest tolerowane, nawet jezeli pochodzi od 0sdb spoza organizacji.
Poza miejscem pracy zastosowanie bedg miaty przepisy ustawy o rownym traktowaniu (w
odniesieniu do molestowania i molestowania seksualnego) oraz kodeksu karnego (przemoc).
Zgodnie z przepisami nowelizacji k.p. i k.p.c z dnia 19 czerwca 2026 r. pracodawca jest obowigzany
przeciwdziataé¢ wszelkiemu nieréwnemu traktowaniu, dyskryminacji oraz mobbingowi w
zatrudnieniu (zjawiskom niepozadanym w miejscu pracy). Ma tez obowigzek przeciwdziataé
niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy, naruszaniu godnosci oraz innych dobr osobistych
pracownika, w szczegdlnosci w obszarach zdrowia, sfery osobistej i reputacii, wtasciwej komunikacji
W miejscu pracy, pozycji w zespole, efektéw pracy oraz jej oceny, a takze statusu zawodowego
pracownika i jego kwalifikacji.

Obowiazkiem pracodawcy jest zatem nie tylko powstrzymanie sie od zachowan niepozadanych w
miejscu pracy w stosunku do swoich pracownikéw, ale rowniez zapobieganie i przeciwdziatanie
takim zjawiskom w prowadzonym przez siebie zaktadzie pracy.

W odniesieniu do art. 4 Konwencji nr 190, zgodnie z art. 94 pkt 2b k.p. pracodawca ma obowigzek
nie tylko przestrzegania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, ale takze podejmowania
pozytywnych dziatan zmierzajacych do przeciwdziatania wszelkim formom bezposredniej czy
posredniej dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci przeciwdziatania dyskryminacji jednych
pracownikow przez innych. Pracodawca odpowiada wiec takze za praktyki dyskryminacyjne jego

pracownikow.

Zgodnie z art. 942 § 1 k.p. pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi. Obowigzek
pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie na usunieciu skutkow zjawiska
mobbingu. Obowigzek ten polega na dziataniach zmierzajacych do tego, by mobbing nie wystgpit.
Chodzi wiec o podejmowanie srodkéw zapobiegawczych. Przeciwdziatanie mobbingowi powinno
by¢ zaréwno realne, jak i efektywne.

W mysl przepisu art. 94! k.p. pracodawca udostepnia pracownikom tekst przepiséw dotyczacych
rownego traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie
zaktadu pracy lub zapewnia pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposéb przyjety u
danego pracodawcy.

Ponadto, zgodnie z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. pracownik zobowigzany jest w szczegdlnosci przestrzegac
w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego. Zatem, przestrzeganie regut wspétzycia
spotecznego i powstrzymywanie sie od stosowania jakichkolwiek form przemocy w miejscu pracy

dotyczy kazdego
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pracownika, a takze kazdej innej osoby znajdujgcej sie na terenie zaktadu pracy i pozostajacej w
interakcji z pracownikami, jest obowigzkiem pracownika.

Zgodnie przepisami nowelizacji k.p. i k.p.c. z dnia 19 czerwca 2026 r. pracodawca jest obowigzany
systematycznie przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegdlnosci przez dziatania prewencyjne,
wykrywanie mobbingu oraz wtasciwe reagowanie na mobbing, a takze przez dziatania naprawcze i
wsparcie oséb dotknietych mobbingiem. Funkcje prewencyjng i odstraszajaca petni tez wyzsza
kwota minimalnego zados$c¢uczynienia za mobbing - na poziomie 6-krotnosci minimalnego
wynagrodzenia za prace, ale przede wszystkim regulacja odnoszaca sie do regresu pracodawcy, ktéry
wyptaci odszkodowanie lub zados¢uczynienie za mobbing, wobec sprawcy mobbingu. Jest to jasny
i czytelny sygnat dla sprawcéw mobbingu, ze na gruncie prawa pracy nie pozostajg oni bezkarni i
ponoszg odpowiedzialnos¢ finansowg za mobbing, ktérego sg sprawca.

Wzmocnieniu mechanizmoéw kontroli egzekwowania i monitorowania, o ktérym mowa w art. 4 ust.
2 (d) Konwengji nr 190 stuzy nowa ustawa z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowe;j
Inspekcji Pracy oraz niektorych innych ustaw, ktéra weszta w zycie 8 lipca 2026 r Art. 11 ust. 1 pkt
7a ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy, zwana dalej ,ustawg o PIP”,
przewiduje mozliwos¢ wydania decyzji administracyjnej stwierdzajacej istnienie stosunku pracy, w
sytuacji kiedy zawarto umowe cywilnoprawng lub kiedy osoba faktycznie Swiadczy prace za
wynagrodzeniem, w warunkach, w ktérych zgodnie z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umowa o
prace, przy czym warunkiem wydania decyzji jest niewykonanie polecenia, o ktérym mowa w ust. 2
pkt 2. art. 11 ust. 2 ustawy o PIP - mozliwos¢ wydania polecenia usuniecia naruszen dotyczacych
funkcjonowania umow cywilnoprawnych lub niezawarcia umowy o prace. Z kolei zmiana art. 13 pkt
1 przewiduje rozszerzenie kontroli PIP w zakresie zawierania uméw cywilnoprawnych w warunkach,
w ktérych zgodnie z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umowa o prace.

W odniesieniu do obowigzku zagwarantowania, ze odpowiednia polityka odnosi sie do przemocy i
molestowania, o ktérym mowa w art. 4 ust. 2 (b) istnieje mozliwos$¢ rozbudowania postanowien o
przeciwdziataniu przemocy i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ obecnych w uchwale nr 205 Rady
Ministréw z dnia 9 listopada 2023 r. w sprawie ustanowienia Rzagdowego Programu Przeciwdziatania
Przemocy Domowej na lata 2024-2030 (M. P. z 2023 r. poz. 1232, z pézn. zm.) oraz w uchwale nr
113 Rady Ministréw z dnia 24 maja 2022 r. w sprawie ustanowienia Krajowego Programu Dziatan
na rzecz Rownego Traktowania na lata 2022-2030 (M. P. poz. 640), w szczegdlnosci w zakresie
organizacji akcji edukacyjnej i promujacej nowe rozwigzania prawne.

W kwestii art. 5 Polska jest strong wszystkich konwencji fundamentalnych wymienionych w tym
artykule.

W odniesieniu do art. 6 nalezy sie odwotac do art. 33 ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej

dotyczacego niedyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu oraz Dziatu | Rozdziatu lla k.p.
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,Rowne traktowanie w zatrudnieniu”, ktory precyzuije, ze przez dyskryminacje rozumie sie réwniez
molestowanie oraz molestowanie seksualne. Polityka antydyskryminacyjna znajduje swoje
rozwiniecie w Krajowym Programie Dziatan na rzecz Réwnego Traktowania 2022-2030 oraz w
Rzadowym Programie Przeciwdziatania Przemocy Domowej na lata 2024-2030, ktérych
postanowienia w przypadku ratyfikacji Konwencji nr 190 mogg zosta¢ rozbudowane o
przeciwdziataniu przemocy i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, w szczegblnosci w zakresie
organizacji akcji edukacyjnej i promujacej nowe rozwigzania prawne.

Jesli chodzi o art. 8 Polska jest zobowigzana do transpozycji do prawa polskiego dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1500 z dnia 14 maja 2024 r. w sprawie norm
dotyczacych organdéw ds. réwnosci w obszarze réwnego traktowania i réwnosci szans kobiet i
mezczyzn w zakresie zatrudnienia i pracy oraz zmiany dyrektyw 2006/54/WE i 2010/41/UE.

W odniesieniu do art. 9 a) i ¢) nalezy wskazaé, ze nowelizacja k.p. i k.p.c. z dnia 19 czerwca 2026 r.
zawiera, stosownie do art. 9432 | 104! § 1 pkt 10, obowigzek okreslenia regut, procedur i
czestotliwosci przeciwdziatania przez pracodawcéw naruszeniu zasady réownego traktowania i
dyskryminacji, mobbingowi oraz naruszaniu dobr osobistych pracownika w regulaminie pracy lub
odrebnym regulaminie (jezeli pracodawca nie ma ustalonego regulaminu pracy i zatrudnia co
najmniej 10 pracownikéw), a wiec w dokumentach stanowigcych zrédta prawa pracy. Jest to
kluczowa zmiana. Okredlenie procedury nastgpi w dialogu ze strong zwigzkowa lub
przedstawicielami pracownikéw. Dzieki temu bedg one miaty mandat wynikajacy z dialogu
spotecznego. Nowelizacja przetozy sie zatem na wdrozenie systemowych dziatan
antymobbingowych na poziomie zaktadu pracy (dostepnych dla kazdego pracownika). Wewnetrzne
regulacje, w ktérych tworzenie zaangazowana jest strona pracownicza, majg na celu ustalenie
przejrzystych zasad dla wszystkich oséb zatrudnionych w organizacji. Jest to istotne wzmocnienie
ochrony pracownikéw.

Jesli chodzi o art. 9 b) nalezy tez zauwazy¢, Zze pracodawcy powinni traktowac ryzyko pojawienia sie
przemocy w pracy podobnie jak zagrozenia o charakterze technologiczno-organizacyjnym.
Pracodawcy powinni zapewni¢ pracownikom faktyczne bezpieczenstwo i sg zobowigzani do
uwzglednienia w zasadach bhp dokonan naukowych i technicznych, niezaleznie od tego, czy znajduja
one potwierdzenie w tresci obowigzujacych regulacji z zakresu prawa pracy (co wynika z art. 207 §
2 k.p.). Zgodnie z trescig tego przepisu pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie
pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki, w szczegélnosci jest zobowigzany m.in. reagowac na
potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywacé srodki
podejmowane w celu doskonalenia istniejagcego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikéw,

bioragc pod uwage zmieniajgce sie warunki wykonywania pracy; zapewnic¢ rozwadj spéjnej polityki
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zapobiegajacej wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym uwzgledniajacej zagadnienia
techniczne, organizacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikéw srodowiska
pracy.

W zwiazku z kierunkiem, w jakim idg zmiany prawodawstwa miedzynarodowego i europejskiego
Gtowny Inspektor Pracy w pazdzierniku 2025 r. zwrdcit sie do Ministra Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej z wnioskiem legislacyjnym o uwzglednienie czynnikéw psychospotecznych w definicji
Srodowiska pracy okreslonej w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia
1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. poz. 1650, z
pbzn. zm.). Proponowana przez Paristwowg Inspekcje Pracy zmiana jest zasadna, wniosek ten bedzie
mégt by¢ uwzgledniony po nowelizacji dyrektywy 89/654/EWG dotyczacej minimalnych wymagan
w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy (pierwsza szczegétowa dyrektywa

W rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG).

W odniesieniu do art. 10 nalezy podkresli¢, ze postanowienia Konwencji nr 190 nie zawierajg
bezwzglednego nakazu wprowadzenia sankcji karnych dotyczacych przemocy i molestowania w
Swiecie pracy. Brak kategorycznego nakazu ustanowienia sankcji o charakterze karnym (a nie np.
administracyjnym) powoduje, Ze ratyfikacja Konwencji nr 190 nie pociaga za sobg automatycznie
obowiagzku wprowadzenia zmian w obszarze prawa karnego. Istotny, z punktu widzenia przepiséw
Konwencji nr 190, przepis art. 218 § 1a k.k., stanowi, ze karze podlega ten ,kto, wykonujac czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, ztosliwie lub uporczywie narusza
prawa pracownika wynikajace ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego”. Przepis ten odsyta
w sposob ogdlny do regulacji z zakresu prawa pracy lub ubezpieczenia spotecznego. Odestanie to
ma cechy tzw. odestania dynamicznego, a zatem dotyczy przepiséw prawa pracy w brzmieniu, jakie
kazdorazowo, w czasie obowigzywania przepisu odsytajacego, bedg one przybiera¢. Ewentualna
Zmiana przepiséw prawa pracy bedzie powodowata, ze uporczywe naruszenie tych przepisow, w
warunkach opisanych w art 218 § 1a k.k., bedzie skutkowato odpowiedzialnoscia karna.

Odnoszac sie do roszczen, jakie przystuguja ofiarom molestowania i molestowania seksualnego
nalezy wskazaé, ze zasadniczg podstawa roszczen pracownikéw jest przede wszystkim art. 1834 k.p.
okreslajagcy prawo do ubiegania sie o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. W kwestii srodkéw zaradczych, o ktérych mowa w art. 10 ust. b)
Konwencji nr 190 wymienia sie takze odpowiednie odszkodowanie za szkody, jednakze warto
zaznaczyé, ze na gruncie polskiego kodeksu pracy brak jest odrebnego rodzaju roszczen
przystugujacych ofiarom molestowania i molestowania seksualnego, co wiecej przepis ten znajdzie
zastosowanie wytacznie wéweczas, gdy sprawca molestowania lub molestowania seksualnego okaze

sie pracodawca lub osoba dziatajgca w jego imieniu. Ofierze mobbingu przystuguja prawo do

13



dochodzenia odszkodowania za szkode majatkowa nim wyrzadzong, a takze zado$éuczynienia za
krzywde wynikajaca z rozstroju zdrowia spowodowanego mobbingiem, co wynika z tresci art. 943 §
3i4 k.p. W przypadku dochodzenia zados¢uczynienia za doznang krzywde pracownik - poza tym,
ze musi wykazac¢ przed sagdem kumulatywne spetnienie wszystkich przestanek ustawowej definicji
mobbingu, jest takze zobowigzany do wykazania rozstroju zdrowia, ktéry podlega¢ musi kwalifikacji
w kategoriach medycznych. Warto bowiem podkresli¢, ze stosowanie zasady odwrdéconego ciezaru
dowodowego ma miejsce wytgcznie na gruncie przepisow przeciwdziatajgcych dyskryminagji.
Zasada ta stanowi istotny przywilej procesowy dla ofiar molestowania i molestowania seksualnego,
a jednoczesnie nie ma zastosowania w przypadku postepowan sgdowych dotyczacych roszczen ofiar

mobbingu czy tez innych form przemocy w pracy.

Zgodnie z przepisami nowelizacji k.p. i kp.c. z dnia 19 czerwca 2026 r. osoba, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do zado$éuczynienia
W wysokosci nienizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace lub prawo do odszkodowania. W
przypadku wielokrotnego naruszenia wobec osoby zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu sad
ocenia rozmiar krzywdy wyrzadzonej tej osobie i zasgdza na jej rzecz zado$éuczynienie stanowigce
kwote odpowiednio wyzsza, nienizsze niz trzykrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace,
ustalanego na podstawie odrebnych przepiséw. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia przepiséw prawa pracy, w tym naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, nie moze by¢ podstawg jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania
pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji dla
pracownika, zwtaszcza nie moze stanowic¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie stosunku pracy
lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia przez pracodawce. Pracownik, ktérego spotkaty
negatywne konsekwencje skorzystania z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do zados¢uczynienia w wysokosci nienizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisoéw, lub prawo do
odszkodowania.

Co wiecej w postepowaniach o naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, toczacych
sie na podstawie Kodeksu postepowania cywilnego lub na podstawie obowigzujgcych u danego
pracodawcy przepiséw lub postanowien wydanych w celu wykonania obowigzkéw wynikajacych z
przepisow prawa powszechnie obowigzujacego, osoba zarzucajgca naruszenie zasady rownego
traktowania w  zatrudnieniu uprawdopodobnia fakt jej naruszenia. W przypadku
uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu pracodawca, ktéremu
zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazac, ze nie dopuscit sie jej naruszenia. Z kolei

pracownik, ktéry doznat mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy zadoscuczynienia w
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wysokosci nienizszej niz szesciokrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia za prace lub dochodzi¢
odszkodowania od pracodawcy.

W art. 210 § 1 k.p. jest juz uwzglednione - wskazane w pkt 10 lit. g Konwencji nr 190 - prawo
powstrzymania sie od wykonywania pracy. W przepisie tym nie ma odwotania do przemocy i
molestowania, nalezy jednak zauwazy¢, ze pracownik ma prawo powstrzymac sie od wykonywania
pracy, zawiadamiajac o tym niezwtocznie przetozonego, w razie gdy warunki pracy nie odpowiadajg
przepisom bezpieczenstwa i higieny pracy i stwarzajg bezposrednie zagrozenie dla zdrowia lub zycia
pracownika albo gdy wykonywana przez niego praca grozi takim niebezpieczenstwem innym
osobom.

Zawarte w ustawie z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz
niektorych innych ustaw regulacje (art. 1 pkt 2 lit. b tiret pierwsze i lit c oraz pkt 3 lit. a tej ustawy)
wprowadzity mechanizmy kontroli i nowa kompetencje Parstwowej Inspekgji Pracy umozliwiajgce
ochrone osob faktycznie wykonujgcych prace w ramach stosunku pracy, ktére jg Swiadczg w
warunkach pozornych form zatrudnienia, w tym na podstawie uméw cywilnoprawnych, i z tego
wzgledu pozostajg poza rezimem ochrony pracowniczej i s3 szczegdlnie narazone na przemoc i
molestowanie.

Zgodnie z przepisem art. 11 ustawy o PIP, w razie stwierdzenia naruszenia przepiséw prawa pracy
lub przepiséw dotyczacych legalnosci zatrudnienia wtasciwe organy Panstwowej Inspekciji Pracy sg
uprawnione odpowiednio do:

° nakazania usuniecia stwierdzonych uchybien w ustalonym terminie w przypadku, gdy
naruszenie dotyczy przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy;

° nakazania: wstrzymania prac lub dziatalnosci, gdy naruszenie powoduje bezposrednie
zagrozenie zycia lub zdrowia pracownikéw lub innych osdb wykonujgcych te prace lub
prowadzacych dziatalnos¢; skierowania do innych prac pracownikow Iub innych osoéb
dopuszczonych do pracy wbrew obowigzujgcym przepisom przy pracach wzbronionych,
szkodliwych lub niebezpiecznych albo pracownikéw lub innych oséb dopuszczonych do pracy przy
pracach niebezpiecznych, jezeli pracownicy ci lub osoby nie posiadajg odpowiednich kwalifikacji;
nakazy w tych sprawach podlegajg natychmiastowemu wykonaniu;

° nakazania wstrzymania eksploatacji maszyn i urzadzen w sytuacji, gdy ich eksploatacja
powoduje bezposrednie zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzi; nakazy w tych sprawach podlegaja
natychmiastowemu wykonaniu;

° zakazania wykonywania pracy lub prowadzenia dziatalno$ci w miejscach, w ktérych stan
warunkéw pracy stanowi bezposrednie zagrozenie dla zycia lub zdrowia ludzi; nakazy w tych

sprawach podlegaja natychmiastowemu wykonaniu;
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° nakazania, w przypadku stwierdzenia, ze stan bezpieczenstwa i higieny pracy zagraza zyciu

lub zdrowiu pracownikéw lub oséb fizycznych wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek

pracy, w tym oséb wykonujgcych na wiasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza, zaprzestania

prowadzenia dziatalnosci badzZ dziatalnosci okreslonego rodzaju;

° nakazania ustalenia, w okreslonym terminie, okolicznosci i przyczyn wypadku;

° nakazania wykonania badan i pomiaréw czynnikéw szkodliwych i ucigzliwych w srodowisku

pracy w przypadku naruszenia trybu, metod, rodzaju lub czestotliwosci wykonania tych badan i

pomiardw lub koniecznosci stwierdzenia wykonywania pracy w szczegélnych warunkach;

. nakazania pracodawcy wyptaty naleznego wynagrodzenia za prace, a takze innego

Swiadczenia przystugujacego pracownikowi; nakazy w tych sprawach podlegajg natychmiastowemu

wykonaniu.

stwierdzania, w drodze decyzji, istnienia stosunku pracy, w sytuacji kiedy zawarto umowe
cywilnoprawng lub kiedy osoba faktycznie swiadczy prace za wynagrodzeniem w warunkach, w
ktorych zgodnie z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umowa o prace, przy czym warunkiem
wydania decyzji jest niewykonanie polecenia, o ktérym mowa w ust. 2 pkt 2 ;

skierowania wystgpienia lub wydania polecenia w razie stwierdzenia innych naruszen niz
wymienione w pkt 1-7, a takze wyciagniecia konsekwencji w stosunku do oséb
odpowiedzialnych.

Nalezy zaznaczy¢, ze stosownie do przepisu art. 108 k.p.a. decyzji, od ktérej stuzy odwotanie, moze

by¢ nadany rygor natychmiastowej wykonalnosci m.in., gdy jest to niezbedne ze wzgledu na ochrone

zdrowia lub zycia ludzkiego.

Nakazy moga przybra¢ forme decyzji ustnej (ich tres¢ oraz informacje o sposobie realizacji zostaja

zawarte w protokole z kontroli), wpisu do dziennika budowy albo decyzji na pismie.

Od decyzji inspektora pracy wydanej w formie pisemnej lub stanowigcej wpis do dziennika budowy,

podmiotowi kontrolowanemu przystuguje odwotanie do okregowego inspektora pracy. Odwotanie

wnosi sie w terminie 7 dni od daty otrzymania decyzji.

W razie wniesienia odwotania od decyzji wydanych w przypadkach, o ktérych mowa we wskazanym

wyzej przepisie art. 11 pkt 2-4, okregowy inspektor pracy moze wstrzymac jej wykonanie do czasu

rozpatrzenia odwotania, jezeli podjete przez podmiot kontrolowany przedsiewziecia wytaczajg

bezposrednie zagrozenie zycia lub zdrowia ludzi.

Po wyczerpaniu postepowania odwotawczego przed organami Inspekcji Pracy utrzymang w mocy

decyzje mozna zaskarzy¢ do Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego. Na orzeczenie WSA

konczace postepowanie w sprawie przystuguje skarga kasacyjna do Naczelnego Sadu

Administracyjnego.
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W obecnym stanie prawnym przepisy nie przewidujg wydawania przez organy PIP nakazéw w
przypadku dyskryminacji, w tym molestowania (art. 18% § 5 pkt 2 k.p.) i molestowania seksualnego
(art. 18% § 6 k.p.), ani mobbingu (art. 943 k.p.).

Ustawa z dnia 11 marca 2026 r. o zmianie ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy oraz niektérych
innych ustaw daje mozliwos¢, po uprzednim przeksztatceniu taczacej strony relacji w stosunek
pracy, zapewnienia ochrony wynikajacej ze stosunku pracy, osobom, ktére z uwagi na forme
zatrudnienia pozostawaty poza systemem ochrony prawa pracy i byty szczegélnie narazone na

przemoc i molestowanie.

Polska jest zobowigzana do transpozycji dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2024/1385 z dnia 14 maja 2024 r. w sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet i przemocy
domowej, wymagajacej wdrozenia w terminie do dnia 14 czerwca 2027 r. Przyktadowo, art. 28
dyrektywy odnosi sie do wsparcia specjalistycznego ofiar molestowania seksualnego w miejscu
pracy, a art. 36 do szkoleh antyprzemocowych w miejscu pracy, co moze odpowiadac¢ zadaniom

wyznaczonym w art. 10e-f, a takze art. 9d Konwencji nr 190.

Ponadto, art. 45 ust. 3 dyrektywy 2024/1384 przewiduje, ze ,do dnia 14 czerwca 2032 r.
Komisja ocenia, czy konieczne sa dalsze $rodki na szczeblu Unii w celu skutecznego zwalczania
molestowania seksualnego i przemocy w miejscu pracy, biorgc pod uwage majgce zastosowanie
konwencje miedzynarodowe, unijne ramy prawne w dziedzinie réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy oraz ramy prawne dotyczace bezpieczenstwa i

higieny pracy.”

Odnoszac sie do obowigzkéw wynikajacych z art. 11 Konwencji nr 190 nalezy przede
wszystkim stwierdzi¢, ze w ramach UE europejscy partnerzy spoteczni zawarli w 2007 r.
,porozumienie ramowe dotyczace nekania i przemocy w miejscu pracy”, opierajac sie na
konsultacjach przeprowadzonych przez Komisje z europejskimi partnerami spotecznymi na
temat przemocy w miejscu pracy oraz jej wptywu na bezpieczenstwo i higiene pracy. Stanowi
ono dla pracodawcow, pracownikow oraz ich przedstawicieli ramy dziatania umozliwiajace

zidentyfikowanie, zapobieganie i rozwigzywanie problemoéw molestowania i przemocy w pracy.

Ponadto, istnieje mozliwos¢ wystgpienia o srodki unijne w ramach naboréw wnioskéw
Programu ,Obywatele, rownos¢, prawa i wartosci” (CERV) w 2027 r. (wiosng) na realizacje

zadan w drugiej potowie 2027 r.

W zakresie art. 12 Konwencji nr 190 jej postanowienia bedg stosowanie w drodze

ustawodawstwa i praktyki jak rowniez uméw zbiorowych lub innych $rodkéw zgodnych z
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praktyka krajowa. Zgodnie z art. 3 ust. 3 ustawy z dnia 5 listopada 2025 r. o uktadach
zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych uktad zbiorowy pracy moze obejmowac sprawy
dotyczace przeciwdziatania naruszaniu godnosci i innych débr osobistych oséb wykonujacych
prace zarobkowa, naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz mobbingowi,
jak roéwniez sprawy bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym zagrozen psychospotecznych.
Przepis ten przewiduje otwarty katalog spraw, ktory mogg byc¢ uregulowane w uktadzie
zbiorowym, co otwiera droge do zawarcia uktadu zbiorowego pracy dla innych kwestii, ktorych

dotyczy Konwencja nr 190.
I1. OCENA SKUTKOW ZWIAZANYCH Z WEJSCIEM W ZYCIE KONWENCJI NR 190

Skutki prawne: Zgodnie z art. 14 ust. 2 Konwencja Nr 190 weszta w zycie 25 czerwca 2021 r.
W mysl art. 14 ust. 3 Konwencji nr 190, wejdzie ona w zycie w stosunku do Polski po uptywie
12 miesiecy od daty zarejestrowania ratyfikacji przez Dyrektora Generalnego

Miedzynarodowego Biura Pracy.

Skutki polityczne: Ratyfikacja Konwencji nr 190 bedzie odpowiedzig na decyzje Rady UE
2024/1018 z dnia 25 marca 2024 r. wzywajacg Panstwa Cztonkowskie do ratyfikacji tej
Konwencji MOP. Zwigzanie sie Konwencjg nr 190 zalecit Polsce réwniez Komitet Praw
Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych w uwagach korncowych do 7 raportu okresowego
(z dnia 24 pazdziernika 2024 r., E/C/12/POL/7). Ratyfikacja Konwencji nr 190 wpisuje sie w
prowadzong polityke, majgca na celu promowanie stosunkéw pracy opartych na wzajemnym
szacunku oraz bezpiecznego i higienicznego srodowiska pracy, ktorej przejawem jest np. zmiana
przepisow Kodeksu pracy dotyczacych molestowania, molestowania seksualnego i mobbingu.
Ratyfikacja bedzie tez dziataniem realizujgcym konstytucyjng zasade réwnosci i
niedyskryminacji. Zwigzanie sie Konwencjg nr 190 moze tez stanowi¢ impuls do dalszego

rozwoju ochrony pracownikéw przed przemocs i molestowaniem.

Skutki spoteczno-gospodarcze: Ratyfikacja Konwencji nr 190 przyczyni sie do promowania
przyjaznego, ale rowniez wydajnego miejsca pracy. Przemoc i molestowanie wptywajg
negatywnie na organizacje pracy, relacje w miejscu pracy, zaangazowanie pracownikéw,
reputacje przedsiebiorstwa i produktywnos$é. Wyeliminowanie lub znaczace ograniczenie
wystepowania tych zjawisk powinno wptyna¢ na jakos¢ pracy, ograniczenie absencji
pracownikéw oraz stabilnos$¢ zatrudnienia i identyfikacje pracownika z pracodawca. Skutki
przemocy i molestowania w miejscu pracy nie ograniczajg sie tylko do oséb bezposrednio nim
dotknietych, ale majg takze negatywny wptyw na pracodawcéw. Osoby, ktore zetknety sie z

tymi zjawiskami, wykazuja m.in. obnizong wydajno$é¢ pracy i zwiekszong absencje.
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Doswiadczenia tego rodzaju dodatkowo prowadza do zmiany pracy lub poszukiwania nowego

zatrudnienia, a zatem maja istotny wptyw na poziom rotacji w firmie.

Zwiazanie sie postanowieniami Konwencji nr 190 nalezy uznaé za korzystne réwniez dla
pracownikdw z niepetnosprawnosciami. W polityce spotecznej uznaje sie, ze osoby z
niepetnosprawnos$ciami sg grupg szczegdlnie wrazliwg na wszelkie negatywne zjawiska takie
jak dyskryminacja, wykluczenie, przemoc. Wzmocnienie mechanizméw zapobiegajacych
przemocy i molestowaniu, powinno wptynaé na zwiekszenie bezpieczenstwa pracownikéw
Z niepetnosprawnosciami, aprzez to posrednio utatwi¢ aktywizacje zawodowg o0séb

Z niepetnosprawnosciami.

Skutki finansowe: Ratyfikacja Konwencji nr 190 nie spowoduje zwiekszenia wydatkéw lub
zmniejszenia dochodéw podmiotéw sektora finanséw publicznych w stosunku do wielkosci

wynikajacych z obowiazujacych przepiséw
IV. INFORMACIJA O ZAKRESIE | WYNIKACH POSTEPOWANIA UZGADNIAJACEGO
/Do uzupetnienia/

V. PODMIOTY PRAWA KRAJOWEGO, KTORYCH DOTYCZY UMOWA
MIEDZYNARODOWA, ZAKRES, W JAKIM UMOWA MIEDZYNARODOWA DOTYCZY
OSOB FIZYCZNYCH | PRAWNYCH

Za koordynacje wykonywania umowy opowiada¢ bedzie minister wtasciwy do spraw pracy
(obecnie Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej), odpowiadajacy za wspétprace z
Miedzynarodowg Organizacjg Pracy. Jego obowigzki w tym zakresie obejmowac beda przede
wszystkim sporzadzanie sprawozdan ze stosowania Konwencji nr 190 i bedg wykonywane w
ramach zwyktych obowigzkdéw, co oznacza, ze nie bedzie konieczne przeznaczanie na jego

realizacje dodatkowych srodkéw.

W wykonywaniu postanowiern Konwencji nr 190 uczestniczy¢ beda, odpowiednio do ich

kompetencji:
1. Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
2. Minister Sprawiedliwosci
3. Petnomocnik Rzadu do Spraw Réwnosci
4. Panstwowa Inspekcja Pracy.

Z postanowien Konwencji nr 190 nie wynikajg bezposrednio uprawnienia lub obowigzki dla
0sob fizycznych i prawnych - jej wdrozenie dokonywane jest w drodze przyjecia przez

panstwo-strone rozwigzan prawnych i w obszarze polityki spotecznej, jak rowniez rozwigzan
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organizacyjnych zapewniajacych realizacje postanowien okreslonych w artykutach od 1 do 11.
Art. 12 Konwencji nr 190 stanowi, ze jej postanowienia beda stosowane w drodze krajowych
przepisow ustawowych i wykonawczych, jak réwniez uméw zbiorowych lub innych srodkéow
zgodnych z praktyka krajowa, w tym w drodze rozszerzania istniejacych srodkéow w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy na kwestie przemocy i molestowania lub dostosowania do nich
oraz opracowania specyficznych dziatan, gdzie to niezbedne. Art. 11 Konwencji nr 190
przewiduje konsultacje z reprezentatywnymi organizacjami pracodawcow i pracownikéw.
Zgodnie z ustawg z dnia 24 lipca 2015 r. o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach
dialogu spotecznego (Dz. U. z 2026 r. poz. 836) reprezentatywnymi organizacjami partnerow

spotecznych sa:

- NSZZ ,Solidarnos¢”,

- Ogodlnopolskie Porozumienie Zwigzkéw Zawodowych,

- Forum Zwiazkéw Zawodowych,

- Konfederacja Lewiatan,

- Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej,

- Zwiazek Rzemiosta Polskiego,

- Zwigzek Pracodawcow Business Centre Club,

- Zwiazek Przedsiebiorcéw i Pracodawcow,

- Federacja Przedsiebiorcéw Polskich,

- Polskie Towarzystwo Gospodarcze.

Wiekszo$¢ postanowien Konwencji nr 190 jest juz realizowana w polskim prawie, jednak jej
ratyfikacja bedzie oznaczata potrzebe dostosowania polskiego prawa do niektorych jej
postanowien (art. 1, art. 10 ust. 2 (e) i (f), art. 11 (a)). Przewidujemy, ze wdrozenie to moze
nastgpi¢ w zwigzku z transpozycja dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/1385
z dnia 14 maja 2024 r. w sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet i przemocy domowej,
ktéra wymaga wdrozenia w terminie do dnia 14 czerwca 2027 r. oraz dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2024/1500 z dnia 14 maja 2024 r. w sprawie norm dotyczacych
organdéw ds. rownosci w obszarze réwnego traktowania i réwnosci szans kobiet i mezczyzn w
zakresie zatrudnienia i pracy oraz zmiany dyrektyw 2006/54/WE i 2010/41/UE. Zmiana
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie
ogdlnych przepisdow bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. z 2003 r. poz. 1650, z pézn. zm.)
majgca na celu uwzglednienie czynnikdéw psychospotecznych w definicji srodowiska pracy
okreslonej zostanie przeprowadzona po zmianie dyrektywy Rady 89/654/EWG dotyczacej

minimalnych wymagan w dziedzinie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu pracy.
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VI. TRYB ZWIAZANIA SIE KONWENCJA nr 190

Z uwagi na fakt, ze Konwencja nr 190 zostata przyjeta przez Konferencje Ogdlna
Miedzynarodowej Organizacji Pracy, nie jest mozliwe podanie sygnatariuszy, w tym osoby,

ktéra podpisata umowe w imieniu strony polskiej.

Konwencja, podobnie jak wszystkie konwencje przyjete przez Miedzynarodowa Konferencje
Pracy, dotyczy wolnosci i praw obywatelskich okreslonych w Konstytucji RP oraz odnosi sie do
spraw uregulowanych w ustawach. Konwencja nie rozszerza ani nie ogranicza praw i wolnosci
zawartych w Konstytucji, lecz stanowi ich potwierdzenie. Majac powyzsze na uwadze, ocenié
nalezy, ze Konwencja nr 190 spetnia przestanki okreslone w art. 89 ust. 1 Konstytucji

Rzeczypospolitej Polskiej.

W zwiagzku z tym zasadne jest, aby zwigzanie Rzeczypospolitej Polskiej Konwencjg nr 190

nastgpito w trybie art. 89 ust. 1 Konstytucji, tj. za uprzednig zgodg wyrazong w ustawie.

Konwencja nr 190 wejdzie w zycie w stosunku do Polski po uptywie 12 miesiecy od daty

zarejestrowania ratyfikacji przez Dyrektora Generalnego Miedzynarodowego Biura Pracy.

Sporzadzita:

Magdalena Wysocka-Madej

Naczelnik Wydziatu, Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

/akceptacja elektroniczna/

Akceptowata:

Agata Oklinska

Dyrektor Departamentu Dialogu i Partnerstwa Spotecznego
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

/akceptacja elektroniczna/

Zatwierdzita:
Agnieszka Dziemianowicz-Bak

Minister Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej
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/kwalifikowany podpis elektroniczny/
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