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Molestowanie i molestowanie seksualne w miejscu pracy

Molestowanie i molestowanie seksualne jako szcze-
gélne przejawy dyskryminacji

W poprzednim wydaniu HR Best Practices oméwiliSmy
zagadnienia zwigzane z zakazem dyskryminacji w za-
trudnieniu. W tym numerze skupimy sie na szczegdl-
nych rodzajach dyskryminacji - molestowaniu oraz
molestowaniu seksualnym.

Molestowanie to niepozgdane zacho-

wanie, ktérego celem lub skutkiem

jest naruszenie godnosci pracownika

i stworzenie wobec niego zastraszajg-

cej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajg-

cej lub uwtaczajgeej atmosfery. Kluczowe dla jego
wystgpienia jest zaistnienie niepozgdanego cha-
rakteru danego zachowania, czyli takiego ktérego
osoba go doswiadczajgca nie akceptuje, odbiera
je jako natarczywe - nie odwzajemnia go. Zacho-
wanie niepozgdane moze by¢ odbierane tak za-
rowno przez osobe doswiadczajgcg molestowania,
jak rowniez by¢ zachowaniem spotecznie niepozg-
danym, nawet jesli osoba doswiadczajgca takiego
dziatania tak go nie odbiera w chwili jego wystgpie-
niai.

Molestowanie wystgpi, kiedy ofiara bedzie zaczepiana
czy nekana zjakigjkolwiek przyczyny mogagcej stanowic
podstawe dyskryminagji, czyli np. ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowose,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowq, po-
chodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, za-
trudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy. Sprawcg molestowania moze by¢ nie tylko pra-
codawca, ale rdwniez osoba dziatajgca w jego imieniu
czy inny pracownik.

Przyktady molestowania®

nos¢ do konkretnej spotecznosci.

1K, Kedziora, K. Smieszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, 2008;
2 Wyrok SN z 711.2018 ., Il PK 229/17.

Molestowanie seksualne

Natomiast za szczegdlny rodzaj dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ kodeks pracy wskazuje molestowanie
seksualne, za ktdre uwaza sie:

niepozgdane zachowanie o charakterze seksual-
nym lub odnoszgce sie do ptci pracownika, ktorego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pra-
cownika, w szczegdlnosSci stworzenie wobec niego
ponizajgcej, upokarzajg-

zastraszajgcej, wrogie),
cej lub uwtaczajgcej atmosfery. Na zachowanie to
mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawer-
balne elementy.

Sgd Najwyzszy? wskazat, ze molestowanie seksualne
moze przybrac forme stownq i obejmowac wytgcznie
elementy werbalne (np. komentarze czy uwagi od-
noszqgce sie do sfery seksualnej), jok rdwniez mogg to
by¢ zachowania o charakterze pozawerbalnym, nie-
zwigzane z kontaktem fizycznym z ciatem osoby mo-
lestowanej (np. pokazywanie obrazéw o podtekscie
seksualnym, eksponowanie przedmiotdw o tematyce
seksualnej, sugestywne spojrzenia).

szykanowanie i obrazanie zwyczajow kulturowych pracownika ze wzgledu na jego pochodzenie;

wykluczanie ze spotecznosci przez wspdtpracownikow ze wzgledu na wypetnianie obowigzkow
zwigzanych z rodzicielstwem przez pracownika;

wypisywanie rasistowskich tekstow w przestrzeni zaktadu pracy w stosunku do pracownika o innym
kolorze skory niz wiekszos¢ pracownikow powodujgce ciggte poczucie leku i niepokoju;

grozenie pracownikowi konsekwencjami stuzbowymi z powodu wyglgdu sugerujgcego przynalez-
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W doktrynie prawa pracy? przyjmuje sie podziat tego zjawiska na dwie podstawowe formy:

Molestowanie seksualne typu co$ za cos

(quid pro quo):

kiedy sprawca wykorzystuje swojg przewage, aby na-
ktoni¢ kogos do kontaktow seksualnych. Moze to byé
przewaga witadzy, ekonomiczna lub jakakolwiek inna,
najczescie] wigze sie z szantazem emocjonalnym.
Przyktadem jest sytuacja, gdy przetozony wymusza na
podwitadnym/podwtadnej czynnosci seksualne w za-
mian za prace lub lepsze warunki pracy;

Pozostate formy molestowania seksualnego

- przyktady:

naktanianie do czynnosci seksualnych,
opowiadanie dowcipdw o tematyce seksualnej,
czynienie sprosnych aluzjii zartdw,

obrazliwe komentowanie wyglgdu lub ubioruy,
kierowanie stownych zaczepek o charakterze sek-
sualnym,

nekanie zwigzane ze sferq seksualng,
prezentowanie niepozgdanych treSci o charakte-
rze seksualnym, np. materiatow pornograficznych
w przestrzeni biurowej poprzez zamieszczenie Na
Scianie niestosownych obrazkéw czy kalendarzy.

Rowniez w przypadku molestowania seksualnego
sprawcg moze by¢ zarbwno pracodawca, jak i osoba
dziatajgca w jego imieniu czy tez inny pracownik.

Ponadto, przepis wskazuje, ze podporzgdkowanie sie
molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie
moze powodowac dla pracownika zadnych negatyw-
nych konsekwencji, jak rowniez podjecie przez niego
dziatan przeciwstawicjgcych sie molestowaniu lub
molestowaniu seksualnemu.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcow

Pracownik, ktéry doswiadczyt molestowania lub mole-
stowania seksualnego musi uprawdopodobnié przed
sgdem wystgpienie takiego zachowania. Ciezar dowo-
du w takich sprawach spoczywa na pracodawcy, ktory
musi z kolei udowodni¢, ze dane zachowanie nie sta-
nowito molestowania czy molestowania seksualnego.

Pracownik dochodzgcy stwierdzenia wy-
stgpienia omawianych, niepozgdanych
zjawisk ma prawo do odszkodowania

W WysokosSci nie nizszej niz minimalne wy-
nagrodzenie za prace, ustalane na podsta-
wie odrebnych przepisow.

3 K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz do art. 189, wyd. 34, 2025.

Zadania dla pracodawcéw - odpowiednia prewencja
i proaktywne dziatania

Skuteczne przeciwdziatanie molestowaniu i molesto-
waniu seksualnemu wymaga od pracodawcy wdroze-
nia kompleksowych dziatan systemowych, ktére bedqg
realnie chroni¢ pracownikéw i osoby zatrudnione
oraz budowaé kulture szacunku w organizacji, przede
wszystkim:

opracowac i wdrozy¢ odpowiedniq polityke an-
tydyskryminacyjng i kodeks dobrych praktyk,
zawierajgce regulacje dotyczgce molestowa-
nia i molestowania seksualnego;

systematycznie weryfikowac i dostosowywaé
powyzsze dokumenty, aby byty zgodne z prze-
pisami oraz odpowiadaty na biezgce wyzwa-
nia i zmiany w Srodowisku pracy;

przeprowadzac postepowania wyjasniajgce
zgodnie z przyjetymi procedurami oraz wycig-
gac¢ konsekwencje wobec sprawcdw molesto-
wania czy molestowania seksualnego;

szkoli¢ i rozmawiac z pracownikami oraz 0so-
bami zatrudnionymi na temat rozpoznawania,
zapobiegania i wiasciwego reagowania na
wszelkie przypadki zachowan niepozgdanych;

zapewni¢ osobom, ktdre doswiadczyty za-
chowan niepozgdanych, odpowiednie srodki
do zgtoszenia tych sytuacji oraz zapewnic im
odpowiednie wsparcie, np. psychologiczne.
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