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WPROWADZENIE

Uwagi wprowadzajace

Celem rozprawy jest analiza norm w zakresie ochrony prawnej przed przemoca w
srodowisku pracy osob $wiadczacych prace w warunkach niepracowniczego zatrudnienia
cywilnoprawnego (os6b $wiadczacych ustugi na podstawie uméw cywilnoprawnych w
warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego). Analiza zostanie dokonana przy
wykorzystaniu teorii multicentrycznosci prawa!, tj. w $wietle: (i) Konstytucji RP i krajowych
przepiséw regulujacych stosunki zatrudnienia, (ii) ratyfikowanych uméw migdzynarodowych
przyjetych w ramach systemu ONZ (ze szczegdlnym uwzglednieniem Migdzynarodowe;j
Organizacji Pracy) i Rady Europy (zwtaszcza Europejskiej Karty Spotecznej) oraz (iii) prawa
Unii Europejskie;j.

U podstaw koncepcji rozprawy leza dwa zasadnicze punkty. Po pierwsze zjawisko
przemocy w pracy wraz z rozwojem technologicznym, zmienia swoj charakter. Przybiera nowe
formy, jednocze$nie nie wypierajac dotychczas wystepujacych. W dysertacji przedstawiono
pojecie i formy przemocy w pracy, do ktérych odnosi si¢ obowigzujace prawo. Prawna analiza
dostgpnych mechanizméw ochronnych ma doprowadzi¢ do odpowiedzi na pytanie dotyczace
skuteczno$ci 1 uniwersalnosci ochrony przed przemoca os6b zatrudnionych niepracowniczo (w
stosunkach cywilnoprawnych). Po drugie, systematyczny wzrost udzialu w rynku pracy osob,
wykonujacych pracg na podstawie innych form zatrudnienia niz stosunek pracy, implikuje
konieczno$¢ uznania tych oséb za petnoprawnych uczestnikoéw rynku pracy oraz okreslenia
zakresu ich ochrony. Waznym czynnikiem jest réwniez rozwoj technologiczny, ktory
spowodowal zasadnicza zmian¢ w sposobie wykonywania pracy, zwigkszajac mozliwosci
$wiadczenia pracy/ustug w warunkach zdalnych, jednoczes$nie przyczyniajac si¢ do
systematycznego powstawania nowych form i narzedzi pracy. Zwrocila na to uwage Komisja
Europejska w zaleceniu nr 2017/761 w sprawie Europejskiego filaru praw socjalnych?, gdzie
jako jedno z zatozen wymienila wspieranie ,,otwartych i innowacyjnych form zatrudnienia (pkt

5litaic), przy zapewnieniu gwarancji bezpieczenstwa i stabilno$ci zatrudnienia.”

! Letowska, E., 2005, Multicentryczno$¢ wspdlczesnego systemu prawa i jej konsekwencije, PiP, Nr 4, s. 3-10;
Rowniez w orzecznictwie TK utrwalito si¢ ponadto stanowisko, zgodnie z ktorym prawng konsekwencja art. 9 jest
to, iz system prawa obowigzujacy na terytorium RP ma charakter wielosktadnikowy. Oznacza to, Ze na terenie
Polski wspotobowiazuja podsystemy regulacji prawnych, pochodzace z réznych centrow prawodawczych (zob.
wyr. TK z 11.5.2005 r., K 18/04, OTK-A 2005, Nr 5, poz. 49, pkt 2.2, wielokrotnie przywolywany w pdzniejszym
orzecznictwie)

2Dz. Urz. UEL 2017, Nr 113, 5. 56



Wazrost udzialu w rynku pracy osob $wiadczacych prace w elastycznych formach
zatrudnienia nie jest zjawiskiem nowym. Jest ono szerzej znane na §wiecie jako gig economy,
ktora swoj poczatek ma w latach 70-tych XX wieku. Przedsiebiorcy w Stanach Zjednoczonych
zaczeli  zastgpowaé stalych  pracownikéw podwykonawcami oraz pracownikami
tymczasowymi. Poczatkowo dotyczylo to jedynie prostych zawodow, a z czasem rozszerzyt si¢
zakres stanowisk. Pojawilo si¢ zjawisko dzielenia pracy, pracy projektowej czy zarzadzania
tymczasowego®.

W Polsce tzw. zatrudnienie pozakodeksowe nabrato znaczenia po transformacji w 1989
roku. Woéwczas, wskutek zmiany gospodarki centralistycznej na gospodarke wolnorynkowa,
nastapit skokowy spadek liczby tradycyjnie zatrudnionych oséb. Bylo to konsekwencja upadku
wielu przedsigbiorstw oraz redukcji zatrudnienia, a z drugiej strony braku woli u nowych
pracodawcow ponoszenia wysokich kosztéw pracowniczych w $§wietle niepewnej sytuacji
nowopowstatych dziatalnosci. W ciggu 30 lat pojawito si¢ wiele wolnych zawodow, ktore
wczesniej byly wykonywane na podstawie umowy o praceg, badz w ogéle nie wystepowaty. Na
rynku pracy pojawili si¢ samodzielni ksiggowi, graficy, programisci, osoby $wiadczace ushugi
w branzy transportowej, przewozowej, kosmetycznej, fryzjerskiej i wiele podobnych (praca w
tych zawodach wcze$niej wykonywana byta na podstawie stosunku pracy). W II kwartale 2022
roku, wedhug danych Gtownego Urzedu Statystycznego, byto blisko 3 mln 186 tys. pracujacych
na wiasny rachunek, co stanowito ponad 18% wszystkich pracujacych?, przy czym ok 1 min
300 tys. nie zatrudniato zadnego pracownika. Wedtug danych GUS, w 2021 roku zawarto
umowy zlecenie, umowy o dzieto oraz inne umowy cywilnoprawne z 900 tysigcami osob, ktore
nie miaty innej podstawy zatrudnienia (przy czym do statystyk nie wliczono 0soéb pobierajacych
emeryture lub rentg)®. Wiele z tych osdb (zaréwno samozatrudnionych, jak i zwigzanych
pozostatymi umowami cywilnoprawnymi), pozostaje w stosunku zalezno$ci ekonomicznej od
drugiej strony umowy, $wiadczac swoje ustugi na warunkach zblizonych do zatrudnienia
pracowniczego. To wlasnie zalezno§¢ ekonomiczna (a takze prawna), ktora zastepuje
tradycyjny model podporzadkowania pracowniczego determinuje definicj¢ zatrudnienia
niepracowniczego. Taki stan rzeczy spowodowal, ze zostal podwazony tradycyjny podziat,

ktéry polega na tym, ze przedmiotem umowy cywilnoprawnej jest ustuga, a umowy o prace —

3 Szerzej: Woodcock, J., Graham, M., 2020, The Gig Economy. A Critical Introduction, Cambridge, Medford

4 Gtéwny Urzad Statystyczny, 2022, raport ,,Aktywno$¢ ekonomiczna ludnosci Polski 1T kwartat 2022 roku™, s. 9
5 Gtowny Urzad Statystyczny, 2022, Wybrane zagadnienia z rynku pracy — dane za 2021 r.;
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/wybrane-
zagadnienia-rynku-pracy-dane-za-2021-r-,9,10.html (dostep: 12.04.2023 r.) Do czasu ukonczenia prac nad
rozprawa, GUS nie podal nowszych danych.
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$wiadczenie pracy®. Nalezy podkres$li¢, ze zatrudniony niepracowniczo jest stabsza strong
stosunku prawnego niz zatrudniajacy, chociaz ich relacja jest uksztattowana umowa cywilna,
ktéra co do zasady charakteryzuje rowno$¢ stron.

Ochrona strony stabszej stosunku prawnego ma szczegdlne znaczenie w konteks$cie
ochrony zdrowia, bezpieczenstwa fizycznego i psychicznego, narazonego przez zjawisko
przemocy w pracy. Na ten problem zwrécit uwage Parlament Europejski w Rezolucji z dnia 11
wrzesnia 2018 r. w sprawie $srodkdw na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu
seksualnemu w pracy, przestrzeni publicznej i zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania
tych zjawisk’. Zgodnie ze sprawozdaniem Komisji Praw Kobiet i ROwnouprawnienia z 18 lipca
2018 r., stanowigcej podstawe uchwalenia rezolucji, ogétem 5-10% europejskich pracownikow
jest ngkanych w miejscu pracy. 90% ofiar przemocy w miejscu pracy to kobiety, a 55% kobiet
w UE to ofiary molestowania seksualnego. W Polsce, zgodnie z wynikami badan,
przedstawionymi w raporcie ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019”8, 46% padto ofiarg
mobbingu, ponad polowa jest ofiarami przemocy stownej, a 14% przemocy fizycznej.
Parlament Europejski zwrocil uwage na szereg zaniedban panstw czlonkowskich, a takze calej
Unii Europejskiej w zakresie przeciwdziataniu stosowania przemocy w miejscu pracy®. Istotna
jest uwaga o zmianach technologicznych, ktére zaistnialy w ciggu ostatnich lat, a ktore
pozwalajg na rozwoj i rozszerzenie katalogu technik nekania!®. Nie bez znaczenia dla zmiany
postrzegania problemu, pozostaja rdwniez nowe formy $wiadczenia pracy. Wiele osob
wykorzystujw nowoczesne technologie, §wiadczac prace zdalnie. To spowodowato, ze
zmienita si¢ rowniez forma i czgstotliwos¢ kontaktéw z przelozonym, podwladnymi,
wspoOtpracownikami, itp.

Obecnie w Polce wystepuje duza dywersyfikacja form prawnych, regulujacych stosunki
zatrudnienia. Obok pracy regulowanej na podstawie KP (umowa o pracg, wybor, mianowanie,
powolanie) wystepuja takze formy tzw. niepracownicze, do ktorych zalicza si¢ przede
wszsystkim zatrudnienie cywilnoprawne, administracyjnoprawne, penalnoprawne, oraz
ustrojowoprawne. Wszystkie formy $§wiadczenia pracy sa szczegdtowo uregulowane w

ustawach 1 rozporzadzeniach, w zakresie uprawnien i obowigzkéw osoéb zatrudnionych i

® Florek L. 2018, Umowy cywilnoprawne a umowa o prace w Umowa o prace a umowa zatrudnienie pod redakcja
G. Gozdziewicza, Warszawa, s. 36

"Dz. Urz. UE C 2019, Nr 433, s. 31

$ Koalicja Bezpieczni w Pracy, raport ,,BEZPIECZENSTWO PRACY W POLSCE 2019. Mobbing, depresja, stres
w miejscu pracy”, https://bezpieczniwpracy.pl/aktualnosci/co-nowego-aktualnosci/bezpieczenstwo-pracy-w-
polsce-2019/ (dostep: 12.04.2023 r.)

°Dz. Urz. UE C 2019, Nr 433, s. 38-39

10Dz, Urz. UE C 2019, Nr 433, s. 34
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podmiotéw zatrudniajacych. Wyjatkiem jest zatrudnienie cywilnoprawne. W rozprawie
zostanie poddana analizie sytuacja prawna os6b wykonujacych prace na podstawie zatrudnienia
cywilnoprawnego, zblizonego do zatrudnienia pracowniczego jako ofiar przemocy w pracy.
Glownym uzasadnieniem wyboru zakresu podmiotowego rozprawy jest brak kompleksowych
regulacji dotyczacych tej grupy zatrudnionych oraz stale rosngca grupa osob, §wiadczacych
prace na podstawie umoéw cywilnoprawnych. Ze wzgledu na rozwdj technologii cyfrowych,
dajacych wigcej mozliwosci wykonywania zadan i dostarczania ich efektow, innego znaczenia
nabiera takze okre$lenie ,,miejsca pracy”. Obecnie, w szczegolnosci w kontekscie tzw.
pracownikow umystowych, pojecie to ma znaczenie jedynie symboliczne. Wykonywac prace
czy $wiadczy¢ tego typu ushugi, mozna bowiem z wielu miejsc, przy czym swoboda i
elastycznos¢ moze by¢é wigksza wowcezas, gdy mamy do czynienia z umowami
cywilnoprawnymi.

O potrzebie regulacji zatrudnienia cywilnoprawnego mowi si¢ od dawna. W XXI wieku
przygotowano dwa projekty nowego kodeksu pracy'!, w ktorych znajdowaly si¢ propozycije
dotyczace tzw. zatrudnienia niepracowniczego, obejmujacego wiasnie formy cywilnoprawne
(zaden nie byt procedowany). Wiekszo$¢ przedstawicieli doktryny!? wskazuje na konieczno$é
zwigkszenia zakresu ochrony (w regulacjach ustawowych i1 ponizej ustawowych) osob
zatrudnionych w sposéb cywilnoprawny, co jest uzasadnione szerokim rozumieniem pojec
takich, jak: praca, pracownik, pracodawca czy zatrudnienie w znaczeniu okre§lonym w
multicentrycznym systemie prawa. Przy analizie sytuacji osoéb $wiadczacych ustugi w
warunkach zatrudnienia niepracowniczego, nie wystarczy analiza jedynie krajowego prawa
pracy czy prawa cywilnego. Nalezy zbada¢ je w odniesieniu do calego systemu prawa jako
,»Zbioru norm, ktére sa w okreslony sposéb ze soba powigzane (co stanowi o jednolitosci
systemu) oraz ktore tacznie charakteryzuja pewne wtasciwosci, z ktorych najwazniejszymi sa
niesprzeczno$¢ oraz — co jest przedmiotem sporu — zupetno$¢™!®. Stad w rozprawie zostaty
zbadane pojecia, majace fundamentalne znaczenie dla zdiagnozowania sytuacji osob, ktore

$wiadcza ushugi na rzecz zleceniodawcy w warunkach podobnych do zatrudnienia

! Komisja Kodyfikacyjna pod przewodnictwem prof. Tadeusza Zielifiskiego, a po jego $mierci prof. Michata
Sewerynskiego (2002-2006)
https://archiwum.mrips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/File/Departament%20Prawa%?20Pracy/kodeksy%20pracy/KP
_04.08..pdf (dostep: 30.04.2023 r.)

oraz Komisja Kodyfikacyjna pod przewodnictwem prof. Marcina Zielenieckiego (2016-2018),
https://archiwum.mrips.gov.pl/prawo-pracy/projekty-kodeksow-pracy/, https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-
teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowane-przez-komisje-
kodyfikacyjna-prawa-pracy (dostep: 30.04.2023 r.)

12 zostalo to omowione w rozdziale 11

13 Wroblewski, J., 1986 [w] Lang, W., Wroblewski, J., Zawadzki, S., Teoria panstwa i prawa, Warszawa, s. 389
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pracowniczego. Wynik analizy wskazuje na brak spojnosci pomigdzy ujeciem podmiotowym,
okreslonym w Konstytucji, prawie mi¢dzynarodowym praw czlowieka oraz prawem UE, a
rozumieniem KP. W pierwszym ujeciu prace rozumie si¢ w sposob mozliwie najszerszy jako
wykonywang na rzecz innej osoby, a pracownika jako osob¢ wykonujaca prace na rzecz innej
osoby. Natomiast KP znaczaco ogranicza pojgcie pracownika do osoby fizycznej zatrudnionej
na podstawie umowy o pracg, powotania, wyboru, mianowania lub spoétdzielczej umowy o
pracg, a pracodawca jest inna osoba fizyczna lub jednostka organizacyjna, nawet nie
posiadajaca osobowosci prawnej, zatrudniajagca pracownikow. To powoduje chaos
terminologiczny. Nie tylko bowiem w jezyku potocznym, ale réwniez coraz czgsciej w
publikacjach naukowych terminami: praca, pracownik, zatrudnienie, pracodawca okresla si¢
zarowno zatrudnienie pracownicze w rozumieniu KP, jak niepracownicze zatrudnienie oparte
na stosunkach cywilnoprawnych'4.

W rozprawie zostanie przedstawiona analiza ochrony przed przemoca o0s6b
$wiadczacych ustugi na podstawie umoéw cywilnoprawnych w warunkach zblizonych do
zatrudnienia na podstawie stosunku pracy Inne formy niepracownicze nie b¢da w tym zakresie
omawiane, poniewaz w przeciwienstwie do zatrudnienia cywilnoprawnego, s3 one
uregulowane w odrebnych ustawach. Aby unikng¢ chaosu w nazewnictwie i jednoczes$nie
rozrozni¢ instytucje prawne zwiazane z zatrudnieniem pracowniczym od niepracowniczego
zatrudnienia cywilnoprawnego, w rozprawie przyjeto nastepujace definicje:

— Pracownik — osoba $wiadczaca prace na podstawie stosunku pracy, zgodnie z KP;

— Pracodawca — osoba (jednostka organizacyjna), na rzecz ktorej $wiadczona jest praca
w trybie KP;

— Praca — praca $wiadczona na warunkach okreslonych w KP;

— Zatrudniony (lub zatrudniony niepracowniczo) — osoba $wiadczaca uslugi badz
wykonujaca dzieto na podstawie umowy cywilnoprawnej, w warunkach zblizonych do
zatrudnienia pracowniczego;

— Podmiot zatrudniajacy (lub zatrudniajacy niepracowniczo) — osoba (jednostka
organizacyjna), na rzecz ktérej wykonywane sa ustugi badz wykonywane dzieto na
podstawie umowy cywilnoprawnej, w warunkach zblizonych do zatrudnienia

pracowniczego;

14 Por. np. Hajn, Z., 2019, Metody ochrony niepracowniczej pracy zaleznej w prawie polskim, Studia prawno-
ekonomiczne, T. CXIII, s. 72
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— Zatrudnienie typu cywilnoprawnego badZz niepracownicze — stosunek prawny,

polegajacy na $wiadczeniu ushug, oparty na podstawie umowy cywilnoprawnej, w

ktorej ustugi sa wykonywane w warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego.

Tezy rozprawy i pytania badawcze

Rozprawa bedzie stuzy¢ udowodnieniu dwoch tez gtownych oraz jednej pobocznej:

Tezy glowne:

1.

W $wietle standardow konstytucyjnych, prawa migdzynarodowego prawa cztowieka
oraz prawa UE, zatrudnionym niepracowniczo przystuguje ochrona przed przemoca w
miejscu pracy.

Na gruncie ustawodawstwa polskiego osobom bedacym ofiarami przemocy w miejscu
pracy, ktore sa zatrudnione niepracowniczo, przysluguje mniej skuteczna ochrona
prawna niz pracownikom $§wiadczacym prac¢ w ramach stosunku pracowniczego

regulowanego w KP.

Teza poboczna/szczegolowa:

— Ochrona antymobbingowa, okreslona w KP, jest niedostosowana do zmian

ekonomiczno-spolecznych w zakresie zmiany struktury zatrudnienia, pojawienia si¢
nowych form wykonywania pracy oraz do rozwoju technologicznego. Dlatego w
sytuacjach stanowigcych naruszenie dobr osobistych w stosunku do 0séb zatrudnionych

niepracowniczo konieczne jest poszukiwanie ochrony na podstawie zasad ogo6lnych.

Przy analizie przepisow prawa, majacych na celu udowodnienie tez postawionych w

rozprawie, postawiono nastgpujace pytania:

Glowne pytania badawcze

1.

Czy w $wietle zasady konstytucyjnej ochrony pracy, wynikajacej z art. 24 Konstytucji
oraz ratyfikowanych przez Polske umoéw miedzynarodowych, ochrong objete jest
zatrudnienie niepracownicze typu cywilnoprawnego?

Jaki jest zakres podmiotowy zatrudnienia niepracowniczego typu cywilnoprawnego?
Jakie roszczenia przystuguja ofiarom przemocy w miejscu pracy, ktore sg osobami
zatrudnionymi niepracowniczo, w poréwnaniu do osob S$wiadczacych prace na

podstawie stosunku pracy regulowanego KP?
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Szczegolowe/poboczne pytanie:
— W jakim zakresie przestanki ochrony antymobbingowej okreslonej w KP odnoszg si¢
do sytuacji zwigzanych z naruszeniem doébr osobistych w stosunkach zatrudnienia
niepracowniczego typu cywilnoprawnego, zwlaszcza w kontek$cie zmiany struktury

zatrudnienia, nowych form wykonywania pracy oraz rozwoju technologicznego?
Metody badawcze

W rozprawie doktorskiej zostaty uzyte mieszane metody badawcze z zakresu nauk
prawnych. Punktem wyjscia jest ujecie dogmatyczne, ktdrego celem jest ustalenie
obowigzujacych norm prawa polskiego, ich systematyzacja w przedmiocie rozprawy oraz
przygotowanie postulatow!>. Nastepnie wykorzystano metode analizy systemowej.

Metoda dogmatycznej analizy prawa to opis 1 systematyzacja norm prawnych,
wskazywanie, ktore normy sg obowiazujace, wykladnia prawa, ustalanie i definiowanie poje¢,
analiza praktyki stosowania prawa, wskazywanie postulowanych zmian w prawie (postulaty de
lege ferenda). Zgodnie z definicja F. Longchampsa, dogmatyka to ,,dziatalno$¢ myslowa, ktéra
przez wykladni¢ tekstow ustawowych, konceptualizacj¢, porzadkowanie, usuwanie
sprzeczno$ci 1 zapehianie tak zwanych luk w prawie — szuka odpowiedzi na pytanie quid iuris?
jak jest wedhug prawa, co méwi prawo, jaka jest tre$§¢ porzadku prawnego w swych og6lnych
zasadach i szczegotowych rozwigzaniach™!®. Nalezy jednoczes$nie zaznaczy¢, ze analiza ta jest
dokonywania réwniez przy uwzglednieniu aksjologii, a zatem poszukiwania i ustalenia
katalogu warto$ci, ktére powinny by¢ realizowane przez obowigzujace prawo (shuzy to
odpowiedzi nie tylko na pytanie ,,jak jest?”, ale rowniez na pytanie ,,jak by¢ powinno?”)!”. Za
pomoca metody dogmatycznej zostanie dokonana systematyzacja norm, przepisow prawnych,
dotyczacych przedmiotu rozprawy, zarowno w obszarze definiowania poje¢ zwigzanych z
zakresem zatrudnienia i jego poszczegdlnych form, jak dotyczacych poszczegoélnych

przejawéw przemocy Ww pracy (mobbing, molestowanie, molestowanie seksualne,

15 Oplustil, K. 2017, Recenzja rozprawy doktorskiej Katarzyny Reszczyk-Krol [UW], niepubl., Krakow 2017, s.
2 [w] Van Kedzierski, D., 2018, Metodologia i paradygmat polskich szczegdélowych norm prawnych,
Transformacje prawa prywatnego, Nr 3, s. 13

16 Longchamps, F., 1968, Z probleméw poznania prawa, Wroctaw, s. 8

17 Wg Z. Ziembifiskiego jedno z zadan dogmatyki ,,polega na tym, aby na gruncie danej koncepcji zrodet prawa,
w wielu elementach pozostawiajacej zwykle luzy wyboru co do takiego albo innego rozstrzygnigcia o
obowigzywaniu prawnym jakiej§ normy w danym systemie, dokona¢ takiego wyboru, by odtworzy¢ norme,
efektywnie oddzialujacg w kierunku wywotania zamierzonych skutkéw w zyciu spolecznym”; Ziembinski, Z.,
1980, Problemy podstawowe prawoznawstwa, Warszawa, s. 24
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dyskryminacja), a takze innych poj¢¢ majacych znaczenie dla przedmiotu rozprawy (np.
miejsce pracy).

Druga metoda badawcza, zastosowang w pracy jest metoda systemowa, pozwalajaca na
holistyczne rozpoznanie analizowanego problemu w odniesieniu do catego systemu prawa
(poznanie zywego organizmu tylko przy traktowaniu go jako pewnej ztozonej catosci'®),
eliminujac ryzyko fragmentarycznego postrzegania prawa. Takie podejscie oznacza
dostrzeganie powigzan pomi¢dzy poszczegdlnymi elementami catego systemu i poszukiwanie
wspolnych rozwigzan tak, by elementy tego systemu pozostawaty ze soba w zgodzie. Analiza
metoda systemowg obejmuje nastepujace fazy: sformulowanie problemu, badanie,
modelowanie i interpretacja!®. Uzywajgc metody analizy systemowej praca analizuje pojecia
zwigzane z ochrong 0sob §wiadczacych prace oraz szeroko rozumiany zakaz przemocy w pracy
w odniesieniu do multicentrycznego systemu prawa, rozpatrujac poszczegdlne pojgcia w ujeciu
holistycznym, co eliminuje ryzyko fragmentyzacji postrzegania prawa. Rozprawa, w zwigzku
z zakresem badawczym, dotyczy kilku gatezi prawa, jako ze odnosi si¢ do konstytucyjnych
praw i wolnos$ci czlowieka jako osoby wykonujacej prace zarobkowa, prawa cywilnego, ktore
jest podstawa niepracowniczego zatrudnienia cywilnoprawnego, szeroko rozumianego prawa
pracy (KP i inne ustawy), ale takze prawa karnego, ktore reguluje odpowiedzialno$¢ sprawcy
w sytuacjach, w ktorych przemoc w pracy wypelnia znamiona czynu zabronionego. Metoda
analizy systemowej ma rowniez zastosowanie do badania prawa mig¢dzynarodowego praw

czlowieka oraz do prawa UE.
Struktura pracy

Analiza prawa, bedacego przedmiotem niniejszej rozprawy koncentruje si¢ na dwdch
podstawowych obszarach. Pierwszy to rozpoznanie zjawiska przemocy w pracy, jego
zapobiegania i ochronie przystugujacej ofiarom. Drugi to okreslenie zakresu podmiotowego
osob $§wiadczacych ustugi, badz wykonujacych dzieto na podstawie umow cywilnoprawnych
w warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego, w konteks$cie uprawnien zwigzanych
z ze zjawiskiem przemocy w pracy. Oba obszary zostaly poddane badaniu zar6wno przez
pryzmat standardéw konstytucyjnych, migdzynarodowych 1 unijnych, jak i przepisoéw prawa

krajowego, ktorego rolg jest wtasciwa implementacja zasad przyjetych przez panstwo. Praca

18 Stefanowicz B., [w] B. Stefanowicz (red.), Informacyjne systemy zarzadzania. Przewodnik, Warszawa 2007, s.
107

19 Kozminski, A.K.iiZawislak, A.M., 1979 [w] Kozminski, A.K. (red.), Decyzje. Analiza systemowa organizacji,
Warszawa, s. 86
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sktada si¢ ze wstepu, szesciu rozdziatéw 1 zakonczenia, zawierajacego podsumowanie oraz
wnioski de lege ferenda.

Rozdziat pierws zy pracy ,Pojecie i formy przemocy w pracy” stanowi analiza
przemocy jako zjawiska interdyscyplinarnego. Uwaga koncentruje si¢ na rozwazaniach
prawnych, jednak nie jest mozliwe odcigcie si¢ od pojecia przemocy opisanego w medycynie
czy psychologii. Warto podkresli¢, ze obecnie jest sklasyfikowanych wiele rodzajow przemocy
(fizyczna, psychiczna, ekonomiczna, itd.) wystepujacych zardowno w Srodowisku pracy, jak
poza nig. Jednak w rozprawie uwaga koncentruje si¢ wytacznie na tych zagadnieniach, ktore sa
zwigzane formami przemocy w pracy.

Analiza opiera si¢ rOwniez o przepisy prawa krajowego dotyczace poszczegdlnych form
przemocy w pracy. Zwrdcono uwage, ze jest to kategoria umowna, jako ze w przepisach prawa
polskiego wystepuje przypadkowy (niespojny) uklad poszczegdlnych przejawdw przemocy
oraz na kontrowersyjng kwalifikacj¢ zjawiska dyskryminacji do tej grupy. W rozdziale zostaty
opisane szczegbdlne formy zachowan pracodawcoéw i o0sOb zatrudniajacych, ktére moga
wypetnia znamiona przemocy w pracy, wraz z historig wprowadzania stosownych zapisow do
ustawodawstwa krajowego. Naleza do nich zwlaszcza mobbing, dyskryminacja oraz
molestowanie i molestowanie seksualne. Zwrocono uwage na réznic¢ w obszarze regulacyjnym
dotyczacym zatrudnienia pracowniczego (tzw. kodeksowego) oraz niepracowniczego
zatrudnienia cywilnoprawnego w zakresie mobbingu.

Najbardziej charakterystyczng forma przemocy jest mobbing, ktéremu poswigcona jest
szczeg6lna uwaga juz w pierwszym rozdziale. Zostal omowiony proces mobbingu oraz ze
wskazaniem r6znych odmian, bedacych skutkiem zmian spotecznych i technologicznych. Ma
to réwniez zwigzek z ewolucja okreslenia ,,miejsce pracy”, ktore przez przeniesienie ci¢zaru
zarowno zycia zawodowego, jak i1 prywatnego do cyberprzestrzeni oraz zmian¢ form
komunikacji migdzy ludZzmi, nabrato innego znaczenia. To powoduje, ze rowniez ochrona
prawna ofiar przemocy w pracy, powinna by¢ rozszerzona.

Rozdziat d r u g i ,,Osoby $wiadczace prac¢ w niepracowniczych stosunkach
zatrudnienia typu cywilnoprawnego na gruncie przepisOw prawa materialnego i praktyki” ma
na celu okre$lenie zakresu podmiotowego osob, ktére §wiadcza prace w niepracowniczych
stosunkach zatrudnienia typu cywilnoprawnego.

W pierwszej kolejnos$ci przedstawiono polaryzacje roznych form zatrudnienia, opisujac
pokrotce formy zatrudnienia pracowniczego oraz poszczegdlnych form zatrudnienia
niepracowniczego, ze szczegdlnym naciskiem na stosunek cywilnoprawny. Wazng czescia tego

rozdziatu jest stanowisko doktryny, ktore w zréznicowany sposéb odnosi si¢ do tego rodzaju
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zatrudnienia (od pelnego uznania tej formy jako podstawy zatrudnienia do negacji). W
rozdziale drugim zostaly rowniez przedstawione te elementu zatrudnienia cywilnoprawnego,
ktére w sposob bezposredni upodabniaja je do zatrudnienia pracowniczego, a takze sa
wymienione podstawowe formy uméw cywilnoprawnych, w ramach ktérych moze by¢
uksztattowany stosunek zatrudnienia. Ta cz¢$¢ pracy zawiera takze syntetyczny opis platform
cyfrowych jako narzgdzia, za pomoca ktérego nawigzywany moze by¢ cywilnoprawny
stosunek zatrudnienia. Krotka analiza tego zjawiska ukazuje stale poszerzajacy si¢ katalog
form, ktore s3 mozliwe w zwigzku z zasada swobody umow, majaca fundamentalne znaczenie
dla niepracowniczego zatrudnienia cywilnoprawnego.

Rozdziat t r z e ¢ i,,Ochrona przed przemoca oséb pracujacych w §wietle standardow
praw czlowieka” ma na celu wykazanie, ze wszystkie osoby §wiadczace prace na rzecz innych
podmiotdw, s3 w multicentrycznym systemie prawnym objete takg sama ochrong, bez wzgledu
na charakter prawny zatrudnienia. W pierwszej kolejnosci dokonano analizy norm
wskazujacych na szeroki zakres ochrony kazdej osoby wykonujacej prace bez wzgledu na
charakter prawny podstawy zatrudnienia. Podstawa rozwazan sa zasady wolno$ci pracy,
réwnosci wobec prawa, konieczno$ci zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy, powigzanych z ochra zycia i zdrowia ludzkiego a takze wolnos$cia zrzeszania si¢ i
prawem do strajku. Rozdziat trzeci w swoim zatoZeniu ma za zadanie przedstawienie mozliwie
najszerszego wachlarza aktow prawnych, ktére powinny by¢ brane pod uwage w orzecznictwie
sadow krajowych oraz w praktyce dziatania organdw wiladzy publiczne;.

Pierwsza czg$¢ rozdzialu stanowi teoretyczne przedstawienie multicentrycznego
systemu prawnego, zwlaszcza wzajemnego oddzialywania i relacji pomigedzy Konstytucja,
prawem mig¢dzynarodowym praw cztowieka i prawem UE. Nastgpnie dokonana jest analiza
rozumienia kategorii ,,pracy” i ochrony kazdej osoby wykonujacej prac¢ zarobkowa wynika z
podstawowych praw czlowieka, opartych na zasadzie godnosci, rownosci 1 sprawiedliwosci
spolecznej. Polska ratyfikujac wigkszo$¢ umoéw miedzynarodowych praw cztowieka, stata si¢
ich strong i ma obowigzek przyjecia ich do bezposredniego stosowania lub dostosowania
przepiséw krajowych do przyjetych zobowigzan. W dalszej czg$ci przeanalizowane zostaly
normy regulujace zagadnienie ochrony przez przemoca w pracy. W tej czesci pracy zostal
oméwiony w pierwszej kolejnosci zakres ochrony ofiar przemocy w $wietle standardéw
konstytucyjnych, migdzynarodowych (o charakterze uniwersalnym — Organizacja Narodow
Zjednoczonych, wraz z Miedzynarodowa Organizacja Pracy oraz regionalnym — Rada Europy)
oraz unijnych. W konteks$cie prawa UE warto wspomnie¢ o kompetencjach legislacyjnych UE,

ktore wptywaja na ksztalt krajowego ustawodawstwa. Zardwno na szczeblu migdzynarodowym
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jak i unijnym znaczenie majg takze normy soft law?’, ktore posrednio wptywajg na rozwoj
standardow w konteks$cie ochrony 0s6b zatrudnionych niepracowniczo.

W rozdziale ¢ z w a r t y m ,Poszanowanie godnos$ci o0sob zatrudnionych
niepracowniczo w $wietle standardow ustawodawstwa krajowego” dokonano analizy prawa
krajowego dotyczacego ochrony przez przemoca osob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych. Wykazata ona dysproporcje. Przepisy obejmujace ochrong przed
dyskryminacja sa niemalze tozsame dla zatrudnienia pracowniczego, jak i niepracowniczego
zatrudnienia cywilnoprawnego. Tymczasem na gruncie prawa polskiego nie wystepuja
przepisy bezposrednio chronigce przed mobbingiem zatrudnionych niepracowniczo. Nalezy
podkresli¢, ze mobbing zostal wprowadzony do KP przy okazji implementacji przepisow
dotyczacych dyskryminacji, natomiast nie zostatl uwzgledniony przy okazji wprowadzania
tozsamych przepisow, ale w odniesieniu do 0sob zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek
pracy. W rozdziale czwartym wskazano réwniez na inne zrédto ochrony przed przemoca 0sob
zatrudnionych niepracowniczo, a mianowicie na uklady zbiorowe. Jest to zwigzane z
mozliwos$cia reprezentowania przez zwigzki zawodowe interesOw 0sob zatrudnionych na
podstawie innej niz stosunek pracy.

Rozdziat p 1 g t y ,,Przeciwdziatanie przemocy w zatrudnieniu niepracowniczym —
obowigzki zatrudniajacego, organdow kontroli i ochrony prawa oraz innych podmiotow” jest w
gléwnej mierze poswigcony obowigzkom zatrudniajacego w zakresie powstrzymywania si¢
przed dziataniami noszacymi znamiona przemocy w pracy, zapobieganiu jej oraz usuwaniu
skutkow. Obowiazki te wynikaja z bezposrednich regulacji, okreslonych w KP, a dotyczacych
wszystkich osob zatrudnionych, bez wzgledu na podstawg zatrudnienia. Dotyczy to w
szczegolno$ci ksztattowania i1 przestrzegania: zasad wspotzycia spotecznego, bezpiecznych i
higienicznych warunkow pracy, a takze obowigzek przeciwdzialania mobbingowi,

bezposrednio odnoszacy si¢ do oséb zatrudnionych w trybie KP. Znaczng czg$¢ rozdziatu

20 Art. 288 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), wymienia w katalogu unijnych zrodet prawa
pochodnego oprécz rozporzadzen, dyrektyw i decyzji, takze zalecenia i opinie, ktére nie maja charakteru
wigzacego (soft law). Do soft law zalicza si¢ takze: wytyczne, biate i zielone ksiggi, programy dziatan, rezolucje,
regulaminy, porozumienia migdzyinstytucjonalne, komunikaty, a takze decyzje sui generis, dyrektywy
wewngtrzne, jednostronne deklaracje, dokumenty robocze, konkluzje Rady Europejskiej, badania, raporty.
Zgodnie z definicja cytowana w doktrynie prawa unijnego soft law to zasady postgpowania okreslone w
instrumentach, ktéorym jako takim nie przypisano prawnie wigzacej mocy, ale ktére moga jednak rodzi¢ pewne,
posrednie skutki prawne i ktore jednoczesnie majg na celu i moga wywotywac okreslone skutki praktyczne (L.
Senden, Soft Law in European Community Law, s.3). Niejednokrotnie sg wykorzystywane jako narzedzie do
obejscia procesow legislacyjnych, gdy konkretniejsza realizacja danych polityk jest politycznie lub prawnie (ze
wzgledu na brak konkretnych kompetencji w danym zakresie) niemozliwa. Wigcej na ten temat Staszczk P. w
Biernat, S. (red.), 2020, System Prawa Unii Europejskiej, Tom 1 Podstawy i zrodta prawa Unii, Rozdziat XXIII.
Zalecenia, opinie, akty nienazwane, soft law., Warszawa
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stanowig obowigzki pracodawcy w zakresie szeroko rozumianej prewencji, ktore koncentruja
si¢ na opracowaniu i skutecznym wprowadzeniu procedur antyprzemocowych, dostosowanych
do rodzaju przedsigbiorstwa, rozmiaru zatrudnienia i specyfiki funkcjonowania, takze
wlasciwej organizacji pracy, szkoleniach i doradztwie oraz podnoszeniu §wiadomos$ci wsérod
zatogi, dotyczacej zagrozen wynikajacych z niewlasciwego zachowania. W tym rozdziale
zostaly takze omoéwione zasady odpowiedzialno$ci pracodawcy (zatrudniajacego) z tytulu
niedopetnienia powyzszych obowigzkéw — dotyczy to odpowiedzialnosci prawnopracowniczej,
cywilnej oraz karne;j.

W tym rozdziale zostala takze przedstawiona kwestia dotyczaca zakazu dziatan
odwetowych w stosunku do 0sob informujacych o nieprawidtowosciach w zaktadzie pracy, o
ktorej mowa w projekcie ustawy o ochronie 0sob zglaszajagcych naruszenie prawa?!
(implementacja dyrektywy PE i Rady??). Zakaz ten obejmuje takze mobbing oraz
dyskryminacje. Nalezy podkresli¢, ze bedzie to pierwsza regulacja na gruncie prawa krajowego,
bezposrednio wskazujaca na zakaz mobbingu w stosunku do os6b zatrudnionych
niepracowniczo na podstawie uméw cywilnoprawnych. Wejscie w zycie tej ustawy bedzie
implikowalo kolejne zmiany w przepisach prawa krajowego.

Zgodnie z przepisami prawa za wlasciwe relacje w zaktadzie oraz stworzenie warunkow
wolnych od znamion przemocy odpowiada pracodawca. Jednakze obowigzki prewencyjne
zostaly natozone przez ustawodawce rowniez na inne podmioty. W rozdziale p i 3 t y m zostata
przedstawiona rola Panstwowej Inspekcji Pracy, Rzecznika Praw Obywatelskich,
Pelnomocnika ds. rownego traktowania a takze odpowiedzialno$¢ partnerow spotecznych
(zwiazkow zawodowych 1 organizacji pracodawcow) za dziatania prewencyjne. Na szczegdlng
uwage zasluguje wplyw partneréw spotecznych, ktoérych uprawnienia pozwalaja na
ksztattowanie zasad ochrony przed przemoca 0sob zatrudnionych niepracowniczo.

Ostatni, s z 6 s t y rozdziat rozprawy ,,Srodki ochrony prawnej przystugujace ofiarom
przemocy w pracy” jest w calo$ci pos§wigcony uprawnieniom zatrudnionych niepracowniczo,
ktére sa ofiarami mobbingu badZz dyskryminacji (w tym molestowania i molestowania
seksualnego). Dotyczy to zar6wno roszczen, ktore przystuguja na podstawie KP badz ustawy

wdrozeniowej??, a takze uprawnien przystugujgcych bezposrednio na podstawie KC wskutek

2L https:/legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12352401/katalog/12822845 (dostep: 30.04.2023 r.)

22 Dyrektywa PE 1 RADY (UE) 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony oséb zglaszajacych
naruszenia prawa Unii, Dz. Urz. UE 2019 L 305/17

23 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego

traktowania; Dz.U. 2010 nr 254 poz. 1700
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naruszenia dobr osobistych przez dziatania noszace znamiona przemocy w pracy. Zostal
omoéwiony takze status pokrzywdzonego z tytulu przemocy w pracy, gdzie analizie poddano
zakres podmiotowy, dochodzac do konkluzji, ze dotyczy on takze oséb zatrudnionych na innej
podstawie niz stosunek pracy. W tym rozdziale poruszono takze zagadnienie roszczen
przystugujacych z tytutu naruszenia dobr osobistych w internecie, a takze opisano wybrane
zagadnienia z prawa karnego dotyczace cyberprzemocy. Takie podejscie mialo na celu
holistyczne ujgcie zakresu uprawnien przystugujacych z tytulu wystgpienia zjawisk
przemocowych w stosunku do osob zatrudnionych. Przedstawiona analiza wskazuje na
réznorodno$¢ instrumentdw prawnych, ale takze zréznicowane podejscie ustawodawcy w
odniesieniu do ofiar mobbingu w zaleznos$ci od tego czy ofiarg jest osoba §wiadczaca prace w
trybie KP czy tez zatrudniony na podstawie stosunku cywilnoprawnego.

W zakonczeniu przedstawiono wnioski de lege ferenda, obejmujace mozliwe
rozwigzania prawne, ktoére moglyby wplyna¢ na rozszerzenie ochrony prawnej osob
$wiadczacych prace w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia typu cywilnoprawnego, ze
szczegblnym uwzglednieniem instrumentéw prawnych, majacych na celu zapobieganie
przemocy w Srodowisku pracy oraz rozszerzenie uprawnien przyshugujacych z tytulu ich
wystapienia. Najwazniejszym postulatem jest rozszerzenie katalogu osob, ktérym - na
podstawie obowigzujacych przepisow prawa krajowego przystuguje - ochrona
antymobbingowa.

Praca uwzglednia stan prawny na dzien 30 kwietnia 2023 roku.
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ROZDZIAL 1. Poje¢cie i formy przemocy w pracy

Wprowadzenie

Przemoc, brutalno$¢, okrucienstwo, przestepczosc. Wszystkie te okreslenia sa opisem
zjawiska nierozerwalnie zwigzanego z relacjami miedzy ludzmi, opierajagcymi si¢ na uzyciu
przewazajacej sily przez jedng z nich?*. Wszystkie wystepujg tez od poczatku ludzkoscei,
przejawiajac si¢ w wojnach, wyzysku, niewolniczej pracy, wykorzystywaniu stabszych przez
silniejszych. Sa obecne w relacjach miedzynarodowych, spoteczno$ciach sgsiedzkich,
rodzinach, stosunkach partnerskich, biznesowych, zawodowych, itd. Oznacza to, ze przemoc
pojawia si¢ wszedzie tam, gdzie ludzie moga wystapi¢ przeciwko innym ludziom, uzywajac
sity fizycznej, psychicznej, ekonomicznej, itp. Celem przemocy jest zamierzone wyrzadzenie
ofierze szkody, wywotanie bolu czy ponizenie, narazajac ja na szkody na zyciu i zdrowiu
poprzez naruszenie jej dobr osobistych. Ale przede wszystkim, celem jest manipulowanie,
kontrolowanie i podporzadkowanie ofiary?. To samo dotyczy przemocy fizycznej, jak i innych
form analizowanych w tym rozdziale.

Polskie ustawodawstwo z obszaru ochrony Zycia i zdrowia pracownikéw, wprost nie
odnosi si¢ do przemocy w miejscu pracy. Wigkszo§¢ przestanek uznania zachowan za
przemocowe, odnajdujemy w przepisach antydyskryminacyjnych oraz w przepisie
stanowigcym o mobbingu. Nie wymienia si¢ poszczego6lnych form przemocy, ktora dla
wiekszo$ci 0s0b uczestniczacych w procesie pracy, kojarzy sie z przemocg fizyczng?®.
Tymczasem przemoc psychiczna, przejawiajaca si¢ w mobbingu a takze molestowaniu (moze
mie¢ form¢ zardwno fizyczna, jak i niewynikajaca z bezposredniego kontaktu fizycznego) oraz
seksualna sg czgsciej spotykane i prowadza do obnizenia poczucia wlasnej wartosci zarowno
pracownikow, jak 1 pracodawcow (o negatywnym wieloaspektowym wplywie przemocy byta

mowa we wczesniejszej czesci niniejszego rozdziatu).

24 Ks. Miynski, J., 2012, Przemoc w rodzinie — skala zjawiska, ofiary przemocy i formy pomocy pracownikow
socjalnych, Studia Socialia Crocoviensia, Nr 2(7), s. 143

25 Rudnianski, J., 1997, Klasyfikacja, zrodta i ocena przemocy w stosunkach miedzyludzkich. Zarys ogdlny, [w]
Hotyst, B. (red.) Przemoc w zyciu rodzinnym, Warszawa, s.5; Luba, M., Przemoc-definicja, rodzaje, gdzie szukac
pomocy, http://www.ptsr.nazwa.pl/files/O%20przemocy%20Psycholog.pdf (dostep: 07.11.2022 r.)

26 Godlewska-Bujok, B., 2017, Przemoc w $wiecie pracy, PiZS, Nr 2, s. 4
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1. Pojecie i formy przemocy

Przemoc najczgéciej jest kojarzona z przemoca fizyczng, czyli z naruszeniem
nietykalno$ci fizycznej poprzez celowe uszkodzenie ciata (badz grozba uszkodzenia ciala, ktora
nosi znamiona przemocy psychicznej), zadawanie bolu, spowodowane kopaniem, parzeniem,
duszeniem, popychaniem, policzkowaniem, wykrecaniem rak, biciem otwartg reka i pigscia,
biciem przedmiotami, polewaniem substancjami zragcymi, porzucaniem w niebezpiecznej
okolicy a takze uzyciem broni, czego skutkiem sga ztamania, poparzenia, rany cigte, ktute,
siniaki, itp. Ale obok przemocy fizycznej wystepuje rowniez ta, ktdra nie zostawia widocznych
sladow — psychiczna (emocjonalna), oznaczajaca powtarzajace si¢ ponizanie i o$mieszanie,
manipulowanie, wcigganie w konflikty, brak szacunku czy stawianie wymagan (oczekiwan)
nierealnych do realizacji, a takze ograniczanie kontaktow z innymi osobami, co prowadzi do
wykluczenia spotecznego i w konsekwencji osamotnienie ofiary, zdanie jej wylacznie na taske
sprawcy przemocy. Przemoc psychiczna moze mie¢ wiele roznych symptomow, ktore dla
jednej osoby nie beda miaty znaczenia, a dla innej beda niezwykle bolesne, zawsze prowadzac
do naruszenia godno$ci cztowieka, przejawiajac si¢ takze w wysmiewaniu pogladow, religii,
pochodzenia, a takze w narzucaniu wlasnych pogladow, braku szacunku, zainteresowania, itp.

Problem przemocy nie traci na aktualno$ci. Przeciwnie, rozszerza si¢ katalog jej
rozmiardéw, chociazby o cyberprzemoc, zwang rOwniez przemocg w sieci (lub Internecie), ktora
oznacza przemoc z uzyciem technologii informacyjnych i komunikacyjnych w postaci
obrazliwych e-maili, postow, komentarzy na portalach, zamieszczania materiatow bez zgody
osoby, az po stalking, uporczywe nekanie, kradziez danych, podszywanie si¢ pod dang osobe,
grozby i przesladowanie?’. Silg razenia tego rodzaju przemocy jest zdolno$¢ btyskawicznego
dotarcia zamieszczonych materiatdw do bardzo duzej liczby uzytkownikéw poprzez ich
udostegpnianie i kopiowanie, czego czgsto bez zgody administratorow portali nie mozna usunac.

Jedynie przemoc fizyczna, ze wzgledu na wskazane przejawy i konsekwencje, jest
stosunkowo latwa do identyfikacji i zdefiniowania. Nalezy pamigta¢, ze wspotczesnie w
srodowisku pracowniczym mamy w wigkszosci przypadkéw do czynienia z przemoca
psychiczng, ktéra jest trudna do rozpoznania przez ofiar¢, a jeszcze trudniejsza do
udowodnienia. Przemoc jest takze trudna do zdefiniowania. Stad wywdd na temat przemocy
nalezy rozpocza¢ od krotkiego przedstawienia zagadnienia oraz kilku definicji, znaczacych z

punktu widzenia tematu niniejszej rozprawy. Zgodnie z opinig R. Gellesa i M.A. Strausa,

27 Sosinska, A., 2015, Jak edukowaé, by zwalczaé przemoc? Niebieska Linia, Nr 2/97, s. 10 i nast.
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przemoc nie jest zjawiskiem ani klinicznym, ani naukowym, lecz politycznym, stad jego
rozumienie ulega zmianom wraz ze zmiang sytuacji spotecznej®®. Rozwoj cywilizacji, ale
réwniez warunki zwigzane z obecng sytuacja panstwa beda mialy wplyw na definiowanie
przemocy, ktéora w jednej chwili moze zmieni¢ akcenty i moc poszczegdlnych rodzajow
przemocy (np. wojna zmienia percepcj¢ i definiowanie przemocy). Dla identyfikacji zjawiska
przemocy i jej rodzajéw ma znaczenie np. rozwo6j informatyzacji, nieograniczony dostep do
internetu, zmiana kierunku sposobu $wiadczenia pracy, a nawet przepisy RODO?, ktore
chronigc dane osobowe, jednoczes$nie pozwalaja zachowaé anonimowo$¢ sprawcy przemocy.
Ale maja rowniez znaczenie warunki, w ktorych zyje dane spoteczenstwo (czas pandemii
zmienil sposéb zycia spoteczenstwa, koncentrujac si¢ gldwnie w przestrzeni domowej,
ograniczajac kontakty osobiste z innymi osobami oraz przesuwajac zycie zawodowe i
towarzyskie do cyberprzestrzeni).

Przemoc jest czgsto rozumiana jako relacja miedzy ludzmi, ktora opiera si¢ na
nierdbwno$ci stron i uzyciu sily przez strone silniejszg®®, co uniemozliwia badz utrudnia
samoobrong. Jej celem jest zawsze wyrzadzenie szkody, ponizenie, zadanie bolu fizycznego
badZ psychicznego, a w efekcie kontrolowanie i podporzadkowanie ofiary. 1. Pospiszyl
definiuje przemoc jako ,,wszelkie i nieprzypadkowe akty godzace w osobista wolno$¢ jednostki
lub przyczyniajace si¢ do fizycznej, a takze psychicznej szkody osoby, wykraczajace poza
spoteczne zasady wzajemnej relacji*!'. Przemoc narusza prawa i dobra osobiste cztowieka, takie
jak godnos$¢, nietykalno$¢ osobista, itp. oraz zmusza go do zachowan niezgodnych z jego wola.
Wg J. Mazura przemoc nie jest jednym aktem?2; jest procesem, w ktorym patologiczne
zachowania powtarzajg si¢ cyklicznie, czgsto przybierajac na sile, a opiera si¢ w wymiarze
dominacja — ulegto$¢ i zawsze jest zjawiskiem zaleznym od udziatu cztowieka’®. Wydaje sie
jednak, ze jako przemoc nalezy traktowal zarowno zachowania jednorazowe, jak i
powtarzajace si¢.

Prawnokarne definicje przemocy gltownie koncentrujg si¢ na przemocy fizycznej,

wigzac ja albo z uzyciem sily fizycznej przez sprawce, albo zamierzonym rezultatem

28 Za: Pospiszyl, I. (1994), Przemoc w rodzinie, Warszawa, s. 14

29 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony
0s0b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE; weszto w zycie 25 maja 2018 r.

30 Rudnianski, J., 1997, Klasyfikacja, zrodta i ocena przemocy w stosunkach miedzyludzkich. Zarys ogdlny, [w]
B. Hotyst, red., Przemoc w zyciu codziennym, Warszawa, s. 5

31 Pospiszyl, 1., 1994, Przemoc w rodzinie, Warszawa, s. 7

32 Odmiennie w art. 2 Ustawy z dnia 29.07.2005r. o przeciwdzialaniu przemocy w rodzinie (Dz.U. z 2005 ., poz.
1390 z p6zn. zm.), gdzie przemoc w rodzinie jest zdefiniowana jako jednorazowe albo powtarzajace si¢ umysine
dziatanie lub zaniechanie naruszajace prawa lub dobra osobiste czlonkéw rodziny (...)

33 Za: Mazur, J., 2006, Przemoc w rodzinie, teoria i rzeczywisto$¢, Warszawa, s. 54

24



zachowania sprawcy w postaci przymusu, badz tez z obiema cechami tacznie. Takie definicje
pozostajg zazwyczaj w bezposrednim zwigzku z charakterystykg czynow zabronionych*. Z
kolei wedlug kryminologa H.J. Schneidera, przemoc to ,.celowe, spotecznie uznane za
bezprawne oddzialywanie na cztowieka, prowadzace do wyrzadzenia mu szkody fizycznej,
psychicznej badz spotecznej”, przy czym moze to by¢ kazde, nie tylko fizyczne, ale rowniez
stowne zachowanie, ktore powoduje lub ma powodowa¢ wszelkiego rodzaju szkody czy
obrazenia po stronie ofiary’®. W swoich badaniach Schneider wyréznit przestepstwa z
nienawisci, popetnione z uzyciem przemocy gtoéwnie z powodu rasy, religii, przynalezno$ci
etnicznej, pkci, orientacji seksualnej, niepetnosprawnosci fizycznej badz umystowej czy wieku.
Schneider jest zdania, ze zanim wejdzie ono w fazg¢ fizyczng, jest poprzedzone aktami
przymusu psychicznego wyrazonego w slownej agresji. Co ciekawe, Schneider zamiennie
stosuje pojecie przemocy i przymusu®’.

Wedtug definicji WHO?®, przyjetej w 1996 r. przemoc okresla si¢ jako ,,celowe uzycie
sity fizycznej lub wiadzy, sformutowane jako grozba lub rzeczywiscie uzyte, skierowane
przeciwko samemu sobie, innej osobie, grupie lub spotecznosci, ktore albo prowadzi do, albo
z ktorym wigze si¢ wysokie prawdopodobienstwo spowodowania obrazen cielesnych, $mierci,
szkdd psychologicznych, wad rozwoju lub braku elementéw niezb¢dnych do normalnego zycia
i zdrowia™*. Definicja wigze intencjonalno$¢ z popetnieniem czynu, niezaleznie od skutku jaki
on wywoluje, jednoczesnie wylaczajac dziatania niezamierzone, spowodowane zdarzeniami
losowymi. Zakres przemocy wykracza poza przemoc fizyczna, wiaczajac do katalogu te akty,
ktére wynikaja z relacji wladzy, w tym przemoc psychiczna, seksualng, grozby, zastraszenie, a
takze zaniedbanie. Definicja okresla réwniez szeroki zakres skutkéw przemocy, ponownie

wykraczajac poza obrazenia fizyczne (w tym $mierc), a wlaczajac szkody psychologiczne,

3% Wiecej na ten temat np.: Bigoszewski, T., 1997, Przemoc jako znamie strony przedmiotowej, CPKiNP, Nr 2, s.
25; Bek, D., Jaworska-Wieloch, A., Sitarz, O., 2020, Prawo karne wobec naruszen praw i wolnosci osob starszych
2020, wyd. 1,

https://sip-1legalis-1pl-1k88b63f80057.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
full.seam?documentld=mjxw62zogi3damrvgmydqojogy (dostep: 23.04.2023 r.)

35 Schneider, H.J., 1992, Przemoc w szkole, Zdrowie Psychiczne, Nr 1-2, s. 5 i nast.

36 Schneider, H.J.,1992, Zysk z przestepstwa. Srodki masowego przekazu a zjawiska kryminalne, Warszawa, s.
71-72

37 Schneider, H.J., 1997, Przestepstwo z nienawi$ci — nowa kryminologiczna kategoria deliktow [w] Hisch, H.J.,
Hofmanski, P., Ptywaczewski, E., Roxin, C. (red.), Niemiecko — polskie kolokwium prawa karnego, Bialystok —
Rajgrog 12-17 wrzesnia 1995 r., Bialystok, s. 249-264

3% Swiatowa Organizacja Zdrowia — wyspecjalizowana instytucja Organizacji Narodéw Zjednoczonych, powotana
1946 1., rozpoczeta dziatalnos¢ w 1948 r. Jest odpowiedzialna za zdrowie publiczne.

39 Resolution of the World Health Assembly, 25 may 1996, (Rezolucja Swiatowego Zgromadzenia Zdrowia , 25
maja 1996 r.) WHA 49.25,

https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/179463/WHA49 R25 eng.pdf?sequence=1&isAllowed=y
(dostep: 23.04.2023 r.)
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spoteczne, deprywacje, niedorozwoj, itp.*°. Definicia WHO ma znaczenie dla rozwazan
niniejszej rozprawy, poniewaz odnosi si¢ bezposrednio do zjawiska przemocy w miejscu
pracy*!. WHO dzieli przemoc na trzy szerokie kategorie: przemoc skierowang przeciwko:

1. sobie (samobojstwa i samookaleczenie),

2. przeciwko drugiej osobie - przemoc domowa (cztonkowie rodziny, dzieci, partnerzy,
osoby starsze) lub przemoc skierowana przeciwko osobie niespokrewnionej (obejmuje
przemoc w$rod mtodziezy, przypadkowe akty przemocy, gwalt lub napas¢ seksualng ze
strony nieznajomych oraz przemoc w placéwkach instytucjonalnych, takich jak szkoty,
miejsca pracy, wiezienia i domy opieki),

3. przemoc zbiorowa - spoteczna, polityczna i ekonomiczna, popelniana w celu realizacji
okreslonego programu spotecznego, obejmuje np. przestgpstwa z nienawisci popetniane
przez grupy zorganizowane i akty terrorystyczne i przemoc ttumu (np. wojna i zwigzane
z nig konflikty zbrojne, przemoc panstwowa i podobne akty popetniane przez wigksze
grupy, zakldcenia dziatalno$ci gospodarczej, odmowy dostepu do podstawowych ustug
lub tworzenia podziatu i fragmentacji gospodarczej).

Ze wzgledu na charakter przemocy, WHO wyrdznita przemoc fizyczng, seksualna,
psychologiczng i obejmujacg deprywacje lub zaniedbanie*?.

Poszczegblne formy przemocy sg przedmiotem wielu opracowan® i nie bedg szerzej
omawiane W niniejszej rozprawie. Nalezy podkresli¢, ze nie zostang poddane analizie
zagadnienia przemocy strukturalnej (instytucjonalnej) oraz ekonomicznej. Pierwsza z
wymienionych polega na umniejszaniu i nieréwnym traktowaniu ofiary w sytuacjach
publicznych badz zawodowych. Mowi si¢ o niej, ze jest bezglo$na i niewidoczna, a jej korzenie
tkwiag w strukturach i1 $wiadomosci spotecznej, normach i zwyczajach, procesach

socjalizacyjnych obowigzujacych w danej spotecznosci. Czgsto odnosi si¢ ona takze do tamania

4 Krug E. et al., eds., 2002, World Report on Violence and Health. Geneva (Swiatowy raport o przemocy i
zdrowiu. Genewa), WHO, s. 5

https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42495/9241545615 eng.pdf?sequence=1&isAllowed=y

4 WHO, 2004, The Economic Dimensions of International Violence (Ekonomiczne wymiary miedzynarodowe;j
przemocy), s. 2
https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42944/9241591609.pdf;jsessionid=2DD7BD36879844FD15DB
3EB7796C4E3D?sequence=1 (dostgp: 11.11.2022 1.)

# Krug E et al., eds., 2002, World Report on Violence and Health. Geneva, (Swiatowy raport o przemocy i
zdrowiu. Genewa ) WHO, s. 6

https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/42495/9241545615 eng.pdf?sequence=1&isAllowed=y

43 Np. Jedlecka, W., 2017, Formy i rodzaje przemocy [w] Sadowski, M. (red. nacz.) Przemoc w prawie i polityce,
Wroctawskie Studia Erazmianskie Zeszyt XI, s. 13-29, Helios, J., Jedlecka, W., 2017, Wspoélczesne oblicza
przemocy. Zagadnienia wybrane, Wroclaw, s. 15-44
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praw czlowieka w placowkach pomocy spotecznej i wychowawczych**. Przemoc ekonomiczna
zazwyczaj jest rozpatrywana w kontekscie przemocy domowej, jednak jest takze dyskutowana
w relacjach zawodowych. Nierdbwne wynagradzanie za t¢ samg prac¢ miesci si¢ jednak w
kategorii dyskryminacji ptacowej, a temat opdznien zaplaty wynagrodzenia podlega szerszemu
zagadnieniu, wynikajagcemu z regulacji dotyczacych niewywigzywania si¢ lub wadliwego
wywigzywania si¢ z zobowigzan umownych badz ustawowych. W rozprawie nie beda takze
omawiane przypadki przemocy symbolicznej (tzw. migkkiej), dotyczacej komunikacji
miedzyludzkiej i majacej gtownie na celu narzucenie swojego zdania w relacjach migdzy
wspotzatrudnionymi. Zagadnienie w gldéwnej mierze jest przedmiotem analizy psychologicznej

i socjologiczne;.
2. Przemoc w pracy oraz w miejscu pracy

W relacjach zawodowych wciaz pozostaje aktualny problem przemocy fizycznej. Bo
cho¢ praca niewolnicza czy przymusowa obywatelom demokratycznego §wiata wydaje si¢ by¢
reliktem przeszlosci, to z catg pewnoscia nie znikngta ona wraz z wprowadzeniem zakazu pracy
przymusowej lub obowigzkowej*. Jest ona zwigzana z ubdstwem i popytem na prace
niewolniczg 1 z reguly cecha wspolng wspodtczesnych niewolnikow jest dlug wlasny badz
rodzinny*®. Czesto dotyczy to migrantow, ktorzy w poszukiwaniu mozliwosci zarobkowych,
zgadzaja si¢ na ci¢zka pracg za bardzo niskie stawki, decydujac si¢ rowniez na warunki zycia,
odbiegajace od standardow socjalnych obowiazujacych w panstwie, do ktorego trafiaja.
Wedhlug badaf ONZ i MOP obecnie na $wiecie ok 28 mln 0sob $wiadczy prace niewolniczg*’.
Mozna powiedzie¢, ze problem pracy niewolniczej we wspotczesnych czasach jest bardzo silnie
uwarunkowany niekorzystng sytuacja polityczna, ekonomiczna, spoteczng czy geograficzna,
czesto spowodowang chociazby rozwojem technologicznym, ktéry zmniejsza popyt na prace w
okreslonych sektorach (np. w rolnictwie). Przez to osoby, ktore nie moga znalez¢ zatrudnienia

w swoim $rodowisku, decyduja si¢ na migracj¢ w celach zarobkowych i czesto (nie posiadajac

44 Np. Jedlecka, W., 2017, Formy i rodzaje przemocy [w] Sadowski, M. (red. nacz.) , Przemoc w prawie i
polityce, Wroctawskie Studia Erazmianskie Zeszyt XI, s. 13-29; Helios, J., Jedlecka, W., 2017, Wspotczesne
oblicza przemocy. Zagadnienia wybrane, Wroctaw, s.26

45 Zakaz niewolnictwa i pracy przymusowe;j jest okreslony w art. 4 ust 2 EKPC oraz w art. 5 ust 2 KPP [czy
takze jest okreslony w Konstytucji? Czy ratyfikowali$my jakie§ umowy mi¢dzynarodowe dotyczace pracy
niewolniczej?]

46 Zob. Bales, K., 2019, Jednorazowi ludzie. Nowe niewolnictwo w gospodarce $wiatowej, (Disposable People.
New Slavery in the Global Economy), University of Califormia Press

47 https://www.ilo.org/global/topics/forced-labour/publications/WCMS _854733/lang--en/index.htm (dostep:
30.04.2023 1.)
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konkretnych kompetencji) wykonuja prace najnizej ptatne, pozwalajace na utrzymanie ich
samych oraz ich rodzin tylko wéwczas, gdy sa wykonywane w bardzo duzym nakladzie czasu.

Przemoc fizyczna w znaczeniu sensu stricte ma takze miejsce w zamknietych
osrodkach, do ktorych trafiajg migranci. To pozwala nie tylko na silng kontrolg ich zachowan,
ale takze na swobodne dysponowanie ludzmi pozbawionymi w zasadzie wszelkich praw i
przywilejow i korzysta¢ z ich pracy prawie za darmo, cze¢sto ,,na czarno”, bez wypetnienia
zobowigzan, takich jak minimalna placa, ubezpieczenie zdrowotne czy spoteczne*®. To
prowadzi do powstawania relacji zawodowych, ktére nosza znamiona wspotczesnego
niewolnictwa.

Zagadnienie przemocy jest szerokie, ale w niniejszej pracy autorka koncentruje si¢ na
przestrzeni zycia, ktéra wyznaczana jest ramami normalnego, codziennego funkcjonowania
pracodawcow w ramach obowigzujacego porzadku prawnego, a nie na przemocy w ramach
dziatalnosci S$cisle przestepczej (praca przymusowa 1 niewolnictwo beda zawsze
przestepstwem). W takich relacjach przemoc jest definiowana pojg¢ciami takimi, jak: mobbing,
molestowanie, molestowanie seksualne oraz dyskryminacja.

Przemoc tak rozumiana jest zjawiskiem jednoznacznie patologicznym, o
wielowatkowych konsekwencjach dla ofiary i zaktadu pracy. Migdzynarodowa Organizacja
Pracy w raporcie podsumowujacym spotkanie ekspertow ds. przemocy wobec kobiet i
mezezyzn w §wiecie pracy stwierdzita, ze przemoc w miejscu pracy jest niemozliwa do
pogodzenia z godno$cig ludzkg, stanowigcg najwyzsze prawo cztowieka*®. Przemoc nie tylko
stanowi pogwalcenie praw cztowieka, ale ma negatywny wplyw na stosunki w miejscu pracy,
wydajnos$¢ organizacji i zaangazowanie pracownikow, ich zdrowie, produktywnos$¢, jakos¢
ustug publicznych i prywatnych oraz reputacje przedsiebiorstwa®®. Wplywa na uczestnictwo w
rynku pracy, a w szczegdlnos$ci moze uniemozliwi¢ przede wszystkim kobietom wejscie i
pozostanie na rynku pracy, zwlaszcza w sektorach i miejscach pracy zdominowanych przez
mezezyzn. Negatywne konsekwencje dotycza w pierwszej kolejnosci zdrowia i zycia

cztowieka, jego relacji w rodzinie, w gronie przyjaciot, kolegow z pracy®'. Ale ma rowniez

48 Czarnota, K., 2016, Kryzys uchodzczy i globalne stosunki pracy, Czas kultury, nr 3, s. 6

4 International Labour Organization, 2016, Final report Meeting of Experts on Violence against Women and Men
in the World of Work, 3—6 October 2016 (Raport koncowy Spotkanie Ekspertow ds. Przemocy wobec Kobiet i
Mezczyzn w Swiecie Pracy 3-6 pazdziernika 2016), s. 45 i nast.

50 Samnani, A.K., Singh, P., 2012, 20 years of workplace bullying research: a review of the antecedents and
consequences of bullying in the workplace. Aggression and Violent Behaviour (20 lat badan nad mobbingiem w
miejscu pracy: przeglad przyczyn i konsekwencji mobbingu w miejscu pracy. Agresja i brutalne zachowanie),
17(6), s. 581-589

51 Szewczyk, H., 2006, Prawna ochrona przed mobbingiem w pracy, Kwartalnik Prawa Publicznego, 6/2, s. 253-
255; West, B., 2014, et al. Cyberbullying at work: in search of effective guidance (Cybermobbing w pracy: w
poszukiwaniu skutecznych wskazowek), Laws, 3(3), s. 598-617
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wplyw na efektywno$¢ pracy nie tylko ofiary, ale takze catego zespotu, spadek morale a w
konsekwencji wynik finansowy>2. Nie mozna zapomina¢ o konsekwencjach finansowych dla
pracodawcy, wsérdd ktdrych najmniejsza czg$¢ stanowig zadoscuczynienie 1 odszkodowania
wyplacane pracownikom (czy tez bylym pracownikom). Najbardziej dotkliwe w skutkach
finansowych sa koszty zwigzane z rekrutacja, szkolenia nowego pracownika i niezbedny czas
poswigcony nowej osobie przez zespot, aby mogta staé si¢ pelnowarto$ciowym i samodzielnym
cztonkiem. Przy czym, nie tylko ofiary przemocy decyduja si¢ na odejscie z pracy. Czgsto
dotyka to rowniez innych osob, ktore nie akceptuja takich zachowan i nie chcg pracowac dla
pracodawcow, niepotrafigcych zapanowaé nad zjawiskiem przemocy?. Wreszcie przemoc w
pracy szkodzi reputacji firmy>*, ograniczajgc mozliwosci pozyskania wartosciowych
pracownikow, co przeklada si¢ na poziom skutecznosci i bezposrednio wptywa na wynik
finansowy przedsigbiorstwa.

Przemoc w pracy jest zjawiskiem interdyscyplinarnym, ktérym zajmuje si¢ nie tylko
nauka prawa (prawo pracy, karne, cywilne a takze prawo konstytucyjne i prawa czlowieka), ale
przede wszystkim medycyna pracy oraz psychologia. To wlasnie ta ostatnia zwraca szczegdlng
uwagg na skutki przemocy w poza zawodowej sferze zycia cztowieka:

1) indywidualne (zaburzenia psychosomatyczne i depresyjne, trudnosci interpersonalne,
choroby fizyczne, zte samopoczucie, zmgczenie, zaburzenia snu, stany lgkowo-
depresyjne, wyczerpanie emocjonalne’?),

2) rodzinne (zaburzenia w funkcjonowaniu rodziny, pogorszenie relacji z
malzonkiem/partnerem i dzieémi, emocjonalna ucieczka od bliskich, pogorszenie

sytuacji materialnej, a nawet rozpad zwigzku>®),

52 Dudek, B. 2003, Stres jako czynnik zmniejszajacy efektywno$¢ i niezawodno$¢ w pracy [w] Koncepcje kryteria
1 wskazniki dobrej praktyki w zintegrowanym zarzadzaniu determinantami zdrowia w przedsigbiorstwie, £.6dz, s.
25 i nast.; Cassitto, M., 2001, Mobbing in the workplace: new aspect of an old phenomenon (Mobbing w miegjscu
pracy: nowy aspekt starego zjawiska), Medical Law, nr 92, s. 12-24

53 Cyberbullying making Australian public servants miserable (Cyberngkanie unieszczesliwia australijskich
urzednikow panstwowych), Queensland University of Technology, 2016,
https://www.ilo.org/legacy/english/intserv/working-papers/wp001/index.html (dostgp: 11.11.2022 r.)

3 Wintage, V.S., Minney, J.A., Guadagno, R.E., 2013, Sticks and stones may break your bones, but words will
always hurt you: a review of cyberbullying (Kije i kamienie moga potamac ci kosci, ale stowa zawsze ci¢ zrania:
przeglad cyberngkania), Social Influence, 8(2-3), s. 87-106

55 Wiecej na ten temat m.in. Edelmann, R.J., 2002, Konflikty w miejscu pracy, Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne, Gdansk, Marciniak, J., 2004, Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak w praktyce
zwalcza¢ mobbig i inne formy dyskryminacji, Wydawnictw Alpha Pro, Ostrotgka, Leymann, H., 1990, Mobbing
and psychological terror at workplace (Mobbing i terror psychiczny w miejscu pracy), Violence and Victims, nr
5, Szeliga, A. 2006, Mobbing w zarzadzaniu organizacja — analiza dokumentacji sadowej, Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi, nr 1

56 Wiecej na ten temat m.in. Kmiecik-Baran, K., Rybicki, J., 2004, Mobbing — zagrozenie wspotczesnego miejsca
pracy, Pomorski Instytut Demograficzny, Gdansk
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3) organizacyjne (negatywny wpltyw na atmosfere w pracy, spadek efektywnosci, efekt
zarazenia/spirali przemocy, wzrost rotacji pracownikOw 1 zwigzane z tym koszty
rekrutacji i szkolen, utrata pracownikow o wysokich kwalifikacjach’’,

4) ekonomiczno - spoleczne (koszty leczenia i rehabilitacji ofiar i ich bliskich, $wiadczenia
z tytulu renty badz wczedniejszej emerytury, przedwczesny odplyw z rynku pracy,
koszty proceséw sadowych, itp.)>8.

Samo zjawisko przemocy (w przypadku przemocy w pracy bedziemy moéwili gtownie
o przemocy psychicznej), jest trudne do udowodnienia, ale réwniez czgsto trudne do
zidentyfikowania przez sama ofiar¢. Przybiera ono forme¢ stownego ngkania, obmawiania
jednostki w grupie, ktore z czasem, wskutek zachowan powtarzajacych sie, czgsto nasilajacych,
prowadzi do izolacji ofiary, odrzucenia, co negatywnie wpltywa na jej poczucie wartosci,
przydatnosci i samooceng. Ofiara czesto, zanim zauwazy, spiral¢ przemocy, w ktorej si¢
znalazla, traci zdolnos$¢ reagowania i obrony przed takim atakiem.

Przemoc w pracy jest zjawiskiem szerokim, mieszczacym w sobie rézne kategorie
patologii, majacych negatywny wplyw na Zycie i dobrostan ofiar, ale tez innych oséb
uczestniczacych. Z punktu widzenia nauki prawa jest bardzo trudne do zdefiniowania, stad jest
to jeden z przypadkow, w ktérych sigga si¢ do dorobku innych dyscyplin nauki, o czym byta
mowa wczesniej. Rozwazania na temat przemocy w miejscu pracy nalezy rozpoczaé¢ od

rozpoznania zagadnienia przemocy.

2.1 Definicje przemocy w pracy

Za przemoc (agresje)®® w miejscu pracy nalezy uznaé¢ wszystkie sytuacje, w ktorych
pracownik jest obrazany, zastraszany lub atakowany w okoliczno$ciach zwigzanych z pracg i
stanowi to wprost lub posrednio zagrozenie jego bezpieczenstwa, dobrego samopoczucia i
zdrowia®®. Jest to zjawisko zwigzane z bezposrednimi relacjami pomiedzy osobami

uczestniczacymi w procesie pracy danego przedsiebiorstwa, bez wzgledu na to czy jest to

57 Wiecej na ten temat m.in.Anderson, L., Pearson, C., 1999, Tit for tat? The spiraling effect of incivility in the
workplace (Wet za wet? Spirala efektu nieuprzejmosci w miejscu pracy), Academy of Management Review, vol.
24, Bechowska-Gebhardt, A., Stalewski, T., 2004, Mobbing — patologia zarzadzania personelem, Warszawa

58 Wiecej na ten temat: Moscicka, A., Merecz, D., 2003, Agresja w miejscu pracy - zrodta, formy, grupy ryzyka,
konsekwencje; Medycyna Pracy, Nr 54 (4), s. 361 i nast.

59 Psychologia odroznia przemoc od agresji, ktorg sg wszelkie czynno$ci wymierzone w wyrzadzenie szkody i
spowodowanie utraty spotecznie cenionych wartosci, jak rowniez zadanie bolu fizycznego lub spowodowanie
cierpienia moralnego innemu czltowiekowi (wigcej: Fraczek, A., 1979, Studia nad mechanizmami czynnosci
agresywnych, Wroclaw, s. 5 i nast.). Z punktu widzenia niniejszej pracy rozroznienie agresji od przemocy
pozostaje bez znaczenia.

%0 Moscicka, A., Merecz, D., 2003, Agresja w miejscu pracy — zrodta, formy grupy ryzyka, konsekwencje,
Medycyna Pracy, Nr 4, s. 361 i nast.
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relacja wewnetrzna czy tez zewnatrz zakladowa (kontakty z osobami, na rzecz ktorych
$wiadczy si¢ prace, np. klienci, pacjenci, uczniowie). Proces ten podlega szczeg6élnej ochronie
prawnej, a zatem réwniez samo zjawisko powinno by¢ poddane analizie z punktu widzenia
praw cztowieka jako osoby $wiadczacej pracg, obowiazkéw pracodawcy w zakresie sprawnej
organizacji pracy 1 zapewnienia pracownikom bezpieczenstwa rowniez w kontekScie
przemocy. Rozpoczynajac rozwazania dotyczace przemocy w miejscu pracy, nalezy
podkresli¢, ze ma ona Zrédlo w trzech punktach:

1) w zlym zarzadzaniu zaktadem pracy,

2) niewlasciwymi relacjami pomig¢dzy pracodawcg i pracownikami oraz

3) niewlasciwymi relacjami pomig¢dzy pracownikami.

»Przemoc w pracy” to niewlasciwe zachowania w miejscu pracy, réznie nazywane
zarowno w mig¢dzynarodowych aktach prawnych, jak i doktrynie (np. n¢kanie, przymus,
molestowanie, a takze mobbing stosowany niekiedy zamiennie z ,,przemocg w pracy”¢!).

Zagadnieniem przemocy w pracy zajmowata si¢ kilkukrotnie Migdzynarodowa
Organizacja Pracy. Zgodnie z Kodeksem postgpowania w zakresie przemocy w miejscu pracy
w sektorach ustug i srodkow zwalczania tego zjawiska, przemoc w miejscu pracy to wszelkie
dziatania, incydenty lub zachowania odbiegajace od wiasciwego zachowania, w wyniku
ktorego osoba jest napadnicta, zastraszana, krzywdzona, ranna podczas pracy, badz
bezposrednio po niej lub w zwigzku z pracg. Dokonano réwniez podziatu na przemoc
wewnetrzng (pomigdzy pracownikami, w tym menedzerami i przetozonymi) i przemoc
zewngtrzng (pomigdzy pracownikami, w tym kierownikami i przetozonymi oraz wszelkimi
innymi osobami obecnymi w miejscu pracy, np. klientdw, uczniow, aresztantow, itp.)®2. Jest to
definicja ogdlna ze wzgledu na brak dostatecznej wiedzy na temat samego zjawiska, a takze na
jego wielowatkowos¢, brak mozliwo$ci jednoznacznego zdefiniowania poszczego6lnych form
oraz szerokiego wachlarza przejawow przemocy. Po roku 2003 wiedza wsrod ekspertéw
znaczaco si¢ poszerzyla. Zwigkszyt si¢ rowniez zakres definicyjny przemocy, do ktérego

wlaczono specyficzne ryzyka, takie jak przynalezno$¢ do okreslonych grup, mogacych ze

1 Np. H. Szewczyk stosuje deskryptor ,,przemoc” na okreslenie mobbingu (Szewczyk, H., 2015, Zapobieganie
mobbingowi oraz zwalczanie jego skutkow przez pracodawce. Bezpieczenstwo Pracy, Nr 10, s. 12); M. Nalecz
wprost stwierdza, ze mobbing to zjawisko przemocy i terroru psychicznego w srodowisku pracy (Nalecz, M., w
Muszalski, W. (red), 2013, Kodeks Pracy. Komentarz, komentarz do art. 94° k.p.),

62 International Labour Organization, 2003, Code of practice on workplace violence in services sectors and
measures to combat this phenomenon, Meeting of Experts to Develop a Code of Practice on Violence and Stress
at Work in Services: A Threat to Productivity and Decent Work; 8-15 October 2003 (Kodeks postepowania w
zakresie przemocy w miejscu pracy w sektorach ustug oraz srodki zwalczania tego zjawiska, Spotkanie ekspertow
w celu opracowania kodeksu postgpowania w zakresie przemocy i stresu w pracy w ustugach: zagrozenie dla
wydajnosci i godnej pracy; 8-15 pazdziernika 2003 r.), s. 4
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wzgledu na swoje cech powodowa¢ dyskryminacje. W raporcie MOP z 2016 1.9, postawiono
tezg, ze ze wzgledu na duze réznice kulturowe, historyczne, prawne i spoteczne panstw
cztonkowskich, nie jest mozliwe wypracowanie wspolnej dla MOP definicji przemocy, a kazde
z panstw powinny powinno wypracowa¢ swoja wlasng definicj¢. Np. zagadnienie
dyskryminacji w koncepcji amerykanskiej wywodzi si¢ z nierdéwnego traktowania ze wzgledu
na pochodzenie rasowe, a sama dyskryminacja odnosi si¢ do dostepu do prawa. Natomiast
tradycje zachodnioeuropejskie si¢egaja naruszania godnosci cztowieka®. W raporcie z 2016 .
eksperci wskazali na kilka rodzajéw przemocy w kontek$cie zagrozenia dla godnosci,
bezpieczenstwa, zdrowia i dobrostanu cztowieka. Co wazne, przestano utozsamia¢ przemoc z
przemoca fizyczna, wskazujac rowniez na przemoc seksualng, psychiczng oraz oparta na
tozsamosci plci. Po raz pierwszy wskazano rowniez na wptyw przemocy domowej (w rodzinie)
na dobrostan pracownika, jako czynnik mogacy obniza¢ efektywnos$¢ pracy.

Przemoc w pracy, moze mie¢ charakter wewnatrzzaktadowy badz zewnatrzzakladowy
(relacja pracownikdéw z osobami trzecimi). Jedynie pierwszy rodzaj jest przedmiotem regulacji
prawnych — przepisy polskiego KP odnosza si¢ wytacznie do relacji wewnatrz organizacji, nie
odnoszac si¢ do sytuacji radzenia sobie z aktami przemocy, pochodzacymi od os6b spoza
przedsigbiorstwa.

Pierwszy przypadek dotyczy relacji pomigdzy pracownikami (wlaczajac w to
kierownictwo) w dowolnej zaleznosci hierarchicznej, ktore najczesciej wynikaja z dominujacej
pozycji jednej ze stron. Charakterystycznymi przejawami przemocy wewnatrzzaktadowej sa
mobbing i molestowanie, ktorych ofiarg jest zawsze osoba znana sprawcy 1 z ktorg taczy ja
bezposrednia relacja (nawet jesli przybiera ona wytacznie charakter telefoniczny, e-mailowy,
itp.). Oba zjawiska mogg mie¢ zrodto w dyskryminacji (np. ze wzgledu na ple¢, wiek, orientacje
seksualng, religie, poglady polityczne), ale ze wzgledu na swoja konstrukcje, powinny by¢
traktowane jako formy przemocy®°.

Drugi przypadek odnosi si¢ do przemocy wobec pracownikéw, pochodzacej od 0sob
trzecich — znanych z kontaktow zawodowych badz zupetnie obcych (np. akty terroru). Dotyczy

to w szczeg6lnosci zawoddw, zwigzanych z osobistym $§wiadczeniem ustug na rzecz klientow,

%3 International Labour Organization, 2013, Final report Meeting of Experts on Violence against Women and Men
in the World of Work, 3—6 October 2016 (Raport koncowy Spotkanie Ekspertow ds. Przemocy wobec Kobiet i
Mezczyzn w Swiecie Pracy, 3-6 pazdzienika 2016)

 Yuen, R.A., 2005, Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France and
Quebec (Prawo dotyczace mobbingu i molestowania w miejscu pracy we Francji i Quebecu). Cornell International
Law Journal, 38(2), 628, Chappell, D. Di Martino, V., 2006, Violence at Work. (Przemoc w pracy)Genewa:
International Labour Organization, s. 5 i nast

85 Por. Wyrok ETPC z dnia 01.07.2021 r. w sprawie 19237/16 Association ACCEPT and others v. Rumunia
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pacjentéw, konsumentow, ucznidow, studentow, itp. (sektor edukacyjny, zdrowotny,
edukacyjny, bankowy, ubezpieczeniowy, administracja publiczna, ustugi i handel). Poniewaz
prawo nie wskazuje na mechanizmy ochrony prawnej przed konsekwencjami takich czynow,
to w takich przypadkach kluczowa jest prewencja pracodawcy, ktory powinien stworzy¢ takie
warunki pracy, aby eliminowa¢ badz ograniczy¢ czy zneutralizowaé zjawisko i/lub negatywne
konsekwencje takich zachowan®®,

Wazng jednolita definicj¢ przemocy 1 molestowania okresla Konwencja
Migdzynarodowej Organizacji Pracy z 21 czerwca 2019 r. (nr 190) w sprawie eliminacji
przemocy i molestowania w $wiecie pracy®’. Jest to ,,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™®8, Jest
to jednolita definicja dla obu terminéw, jednoczesnie Konwencja przewiduje, ze w krajowych
przepisach ustawowych i wykonawczych przemoc i molestowanie moga by¢ zdefiniowane jako

jednolite pojecie lub odrebne pojecia®.
2.2.Miejsce pracy w kontekscie rozwazan o przemocy w miejscu pracy

Okreslenie ,,miejsce pracy” ma wymiar symboliczny i jest traktowane szerzej niz
przewiduje to prawo pracy. Cho¢ polski ustawodawca nie zdefiniowat pojecia ,,miejsca pracy”
w KP, to przyjmuje si¢, ze na podstawie definicji czasu pracy (art. 128 § 1 KP), miejscem
wykonywania pracy jest zaktad pracy lub inne miejsce poza zaktadem, wyznaczone przez
pracodawce do $wiadczenia pracy. Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace
podlegato szerokiej analizie doktryny’®, stad nie bedzie przedmiotem rozwazan w niniejszej
rozprawie. Jezeli za$ chodzi o zatrudnienie na podstawie innej niz umowa o prac¢ (stosunek
pracy), to analogicznie mowa tu o kazdym miejscu, w ktorych osoba taka $wiadczy ustugi na
rzecz zlecajacego czy tez tworzy dzieto.

Jeszcze do niedawna termin ,,miejsce pracy” w konteks$cie ochrony osob pracujacych

przed przemoca w miejscu pracy, nie byl kontrowersyjny. W ostatnich latach sytuacja znaczaco

66 Zachowania klientow (petentow, interesantdw) mogg stanowi¢ zagrozenie nie tylko dla komfortu pracy i
dobrego samopoczucia pracownikow, ale w skrajnych przypadkach rowniez dla ich zdrowia i zycia. W sierpniu
2022 r. 23-letni pracownik restauracji fast-foodowej na nowojorskim Brooklynie zostat §miertelnie postrzelony
przez syna klientki, ktora twierdzita, ze zaserwowano jej zimne frytki; https:/tvn24.pl/swiat/usa-nowy-jork-
pracownik-mcdonalds-zastrzelony-za-zaserwowanie-zimnych-frytek-6058752 (dostgp: 05.11.2022 r.)

7 https://www.gov.pl/web/dialog/miedzynarodowa-organizacja-pracy

8 Art 1 lit. a

8 Art. 1 ust. 2

70 Np. Ksigzek, D., 2013, Miejsce pracy jako istotny element umowy o prace, LEX,
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si¢ zmienita. Jest to zwigzane z dwoma okolicznosciami. Po pierwsze z rozpowszechnieniem
wykonywania pracy w trybie zdalnym badz hybrydowym. Po drugie z przeniesieniem ci¢zaru
zycia zarowno zawodowego, jak i prywatnego do cyberprzestrzeni, co znaczaco rozszerzyto
wachlarz form kontaktow migdzyludzkich. Rowniez praca fizyczna zmienita swdj charakter
poprzez mozliwosci technologiczne, pozwalajace na kontrole, §ledzenie, ale takze — niestety -
na nekanie dowolnej osoby’!. Wydaje sie, ze oba czynniki rozpatrywane gcznie w bliskiej
przysztosci beda stanowily podstawe do szerokiej dyskusji na temat zmiany definicji
poszczego6lnych form przemocy zwigzanej z praca, poniewaz aktualna linia orzecznicza nie
bedzie dostosowana do wymogoéw wspodlczesnosci. Zwraca na to uwage Konwencja
Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie
pracy (nr 190)72, odnoszgc zagadnienie przemocy i molestowania do ,,$wiata pracy”, ktorego
definicja uwzglednia zmiany sposobu $wiadczenia pracy i komunikacji miedzyludzkiej i
rozszerzajac jego zakres do:

1. miejsca pracy, w tym w przestrzeni publicznej i prywatnej, ktore sa miejscem pracy,

2. miejsca, gdzie pracownik otrzymuje wynagrodzenie, ma przerwe na odpoczynek lub
positek lub korzysta z urzadzen sanitarnych, myjni i przebieralni;

3. wyjazdéw shuzbowych, podrozy, szkolen, wydarzen lub imprez towarzyskich;

4. kontaktow za posrednictwem komunikacji zwigzanej z praca, w tym komunikacji
mozliwej dzigki technologiom informacyjno-komunikacyjnym (wszystkie rodzaje
komunikacji, w tym poczte elektroniczng i media spolecznosciowe;

5. zakwaterowanie zapewnionym przez pracodawce;

6. dojazdy do i z pracy’>.

MOP ponownie zwrocita uwage na potrzebe dostosowania pojecia ,,miejsca pracy” do
zmian jakie zaszty na rynku pracy w ostatnich latach, w raporcie dotyczacym cyberprzemocy z
2020 r.”4. Stwierdzono wowczas, ze powinno si¢ zamieni¢ ,,miejsce pracy” na ,,$wiat pracy”,
ktére bedzie obejmowato wszystkie zachowania dotyczace pracy réwniez poza granicami

przestrzennymi i1 czasowymi, kiedy sa wykonywane obowiazki zawodowe sensu stricto

"L Rifkin, J., 2001, Koniec pracy. Schylek sity roboczej na $wiecie i poczatek ery postrynkowej. Wroctaw

7 Art. 3

3 Inaczej na ten temat wypowiedziat sie SN w wyroku z 12.12.2019 1,, gdzie stwierdzil, ze obowigzek zapewnienia
pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy nie obejmuje zdarzen powstatych poza miejscem
$wiadczenia pracy, czy tez szerzej poza zaktadem pracy, na drodze z pracy do domu; I PK 205/18, Legalis

" De Stefano, V., Stylogiannis, C., Wouters, M., Durri, 1., 2020, System needs update: upgrading protection
against cyberbullying and ICT-enabled violence and harassment in the world of work (Aktualizacja systemu:
poprawa ochrony przed cyberngkaniem oraz przemoca i molestowaniem za posrednictwem technologii
informacyjno-komunikacyjnych ~w  $wiecie pracy), ILO Working Paper 1. Geneva: ILO,
https://www.ilo.org/legacy/english/intserv/working-papers/wp001/index.htmI#IDOEGFAG (dostep: 11.11.2022

r.)
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(,,zawsze 1 wszedzie”). Jest to zwigzane rozwojem technologii, ktora zaciera granice mi¢dzy
zyciem prywatnym i zawodowym a dodatkowo pokazuje, ze agresywne zachowania mogg mie¢

miejsce daleko poza granicami ,,miejsca pracy’.

Przemoc wystepujaca w miejscu pracy i szerzej w swiecie pracy moze mie¢ charakter
przemocy fizycznej oraz psychicznej (czgsciej spotykanej). Dotyczy ona w réwnym stopniu
wszystkich 0sob zatrudnionych, bez wzgledu na podstawe prawng. U Zrédel przemocy lezy
niewlasciwe zarzadzanie organizacja i procesem komunikacji pomi¢dzy wspoétzatrudnionymi,
czesto z wykorzystaniem przewagi jednej osoby nad druga. Moze ona si¢ ona przejawiac
zarowno czynem, jak i zaniechaniem, ktérych konsekwencje maja charakter fizyczny oraz
psychiczny, naruszajac tym samym godno$¢ i inne dobra osobiste zatrudnionego. Moze ona
mie¢ charakter dlugotrwaly i uporczywy (mobbing), ale takze nawet jednorazowy (np.
molestowanie). Jednak nie wszystkie zachowania badz dzialania, pomimo odczu¢ osoby,
ktérych one dotycza, beda speliaty przestanki przemocy. Nie bedzie nig np. wydawanie
polecen stuzbowych, wymaganie terminowego i prawidtowego wykonania zadan, itp.

Ponizej zostang przedstawione formy przemocy, do ktorych w bezposredni sposob
odnoszg si¢ normy prawne. Najbardziej charakterystycznym, a jednocze$nie najtrudniejszym
rozpoznania oraz udowodnienia, przejawem przemocy w pracy jest mobbing. Mobbingowi
multicentryczny system prawa poswigcil do tej pory najmniej uwagi. Stad zostanie omowione

szerzej niz pozostate przejawy przemocy w miejscu pracy.
3. Mobbing jako forma przemocy w pracy

Positkujgc sie definicja zawarta w 94° § 2 KP: ,Mobbing oznacza dzialania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dlugotrwalym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego
zanizong ocen¢ przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow”.
Podkresla si¢ zatem trwalo$¢ zjawiska i motyw dziatania sprawcy, ale nie ma tu mowy o
nadrze¢dnej pozycji sprawcy wobec ofiary.

Pierwszy raz pojgcie mobbingu zostalo uzyte w znaczeniu odnoszacym si¢ do

organizacji i relacji pracowniczych w 1984 r. przez H. Leymanna” (niemiecki naukowiec

5 Heinz Leymann (1932-1999) — szwedzki naukowiec urodzony w Niemczech (psycholog pedagogiczny i
psychiatra), prowadzacy badania nad mobbingiem, uwazany za najwazniejszego badacza zjawiska mobbingu,
tworca definicji mobbingu a takze autor wyczerpujacej list zachowan mobbingowych, pogrupowanej ze wzgledu
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pracujacy w Szwecji 1 prowadzacy tam badania nad zjawiskiem mobbingu). Zdefiniowat on
mobbing jako terror psychiczny odznaczajacy si¢ wrogim, nieetycznym komunikowaniem,
kierowanym systematycznie przez jedng lub pewng liczbg osob przeciwko jednostce (w ujeciu
z 1984 r. stosowany wobec wybranych pracownikow w instytucjach gospodarczych), godzacy
w jej godno$¢, osobowos$¢, integralno$¢ psychiczng czy fizyczng cztowieka, stanowigcy
zagrozenie dla jego zatrudnienia oraz wplywajacy na pogorszenie atmosfery i wydajnosci
pracy. Mobbing jest rownoznaczny z r6znymi formami n¢kania psychicznego, ktory z zatozenia
musi trwa¢ wystarczajaco dtugo — nie mniej niz 6 miesigcy, stosowany systematycznie, co
najmniej raz w tygodniu. Wedtug Leymanna mobbing jest zjawiskiem ze sfery komunikacyjne;.
Przejawia si¢ on wrogg i nieetyczng komunikacja pomigdzy jednym pracownikiem (badz grupa
pracownikow) a drugim, ktory wskutek zachowan tego pierwszego jest zepchnigty do pozycji
obronnej i pozbawionej pomocy, przy czym komunikacja moze mie¢ charakter zaréwno
werbalny, jak i niewerbalny (np. upokarzajace lub obrazliwe gesty). Rezultatem takiego
postepowania jest psychiczne, psychosomatyczne i spoleczne poszkodowanie ofiary’®.
Definicja przedstawiona przez Leymanna nie okresla ram prawnych zjawiska mobbingu, ale
miala ona niekwestionowany wplyw w pierwszej kolejnosci na rozwdj stanowiska doktryny
prawniczej, a w nastegpnie na uksztaltowanie ram prawnych zagadnienia mobbingu.
Analizujac zjawisko mobbingu, nalezy zaznaczy¢, ze mozemy spotkaé takze inne
okreslenia, stosowane zamiennie, badz okreslajace zachowania mobbingowe lub podobne. Tu
w szczegolnosci nalezy wskaza¢ takie pojecia, jak bullying (w Anglii 1 Australii jako
mobbing)’’, harassement (szykanowanie), molestowanie moralne (we Francji wystepujace w

znaczeniu mobbingu), ljime (Japonia), Whistleblowers (jako okreslenie zjawiska

na sposoby stosowane przez sprawcOéw w pig¢ kategorii, ktére odnoszg si¢ do funkcjonowania osobistego i
zawodowego ofiary, oraz mogg by¢ prezentowane zaréwno przez jedna osobg, jak i ich wigksza grupe

76 Szerzej nt. mobbingu w koncepcji Leymanna: Leymann, H., 1990, Mobbing and psychological terror at
workplace, Violence Victims (Mobbing i terror psychiczny w miejscu pracy, ofiary przemocy), 5(2); Leymann,
H., 1996, The content and development of mobbing at work (Tres¢ i rozwdj mobbingu w pracy), European Journal
of Work and Organizational Psychology, 5(2); Leymann, H., Gustafsson, 1996, Mobbing at work and the
development of posttraumatic stress disorders (Mobbing w pracy a rozwoj zespotu stresu pourazowego), European
Journal of Work and Organizational Psychology 5(2)

7 Pojeciem bullying postuguje si¢ rowniez Europejska Agencja Bezpieczefistwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA-
ustanowiona na podstawie rozporzadzenia (WE) nr 2062/1994, zmienionego w 2019 r.), okreslajac je jako
»powtarzajace si¢ nieracjonalne zachowanie wobec pracownika lub grupy pracownikow, ktore stwarza ryzyko dla
zdrowia i bezpieczenstwa”, przy czym ,,zachowanie nieracjonalne oznacza takie zachowanie, ktore kazda rozsadna
osoba, biorac pod uwage wszystkie okolicznosci, uznalaby za krzywdzace, ponizajace, zagrazajace”,
wykorzystywane jako §rodek upokorzenia i zagrozenia (European Agency for Safety and Health at Work,
Factsheet 23 — Bullying at work, https://osha.europa.eu/pl/publications/factsheet-23-bullying-work dostep:
11.11.2022 1.)
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przesladowania, noszacego znamiona mobbingu w stosunku do sygnalistow, tzn. oséb

informujgcych o nieprawidtowo$ciach w organizacji)’®.
3.1. Mobbing w definicji prawa karnego

Nalezy zaznaczy¢, ze mobbingiem zajmuje si¢ nie tylko szeroko rozumiane prawo
pracy, ale réwniez prawo karne. W doktrynie prawa karnego mobbing jest przemoca
(najczesciej psychiczng) w miejscu pracy. I tak, zgodnie z definicja B. Myrny, ,,mobbing to
bezprawne, $wiadome, powtarzalne i dlugotrwate zachowania (dziatania i zaniechania)
polegajace na wyrzadzeniu cierpien psychicznych lub fizycznych, podejmowane bez powodu
lub z oczywiscie btahego powodu przez osobe lub osoby bedace cztonkami okre§lonego
zespotu ludzkiego, kierowane przeciwko innemu cziowiekowi badz cztonkom grupy i
naruszajace ich prawnie chronione dobra, a majace na celu zmuszenie pokrzywdzonych do
opuszczenia danego zespotu ludzkiego i mogace u nich spowodowaé negatywne skutki dla
zdrowia, a nawet zycia”’®. Nie zawsze jest jasno okre$lony cel dziatania, ale jego konsekwencja
jest albo odejécie z pracy, albo znaczace pogorszenie stanu zdrowia, obnizenie wartos$ci,
przydatnos$ci, zaburzenia psychiczne czy wprost choroba. Na uwage zastuguje rowniez
definicja mobbingu przedstawiona przez Ch.A. Welsha, G. D’Aousta i K. Beamera, ktorzy
twierdza, Ze jest to przewlekta agresja z zamiarem spowodowania cierpienia psychicznego lub
fizycznego innych oséb, obejmujaca trzy kluczowe elementy: roznice sit, powtarzalno$¢ i
motywacje®’. Jest to zatem przemoc oparta na braku rownowagi pomiedzy sprawcg i ofiarg.
Moéwiac o mobbingu w pracy niektorzy badacze z zakresu prawa karnego akcentujg trwanie w
czasie, powtarzalno$¢, czy wregcz regularno$¢ aktow agresji oraz dysproporcje sit miedzy

mobberem, a mobbingowanym?®!, inni za$ kwestionuja te elementy®?, a jeszcze inni zwracaj
9 y 9

8 Wigcej na ten temat: Marciniak, J.2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce,
Warszawa, s. 24-26

7 Myrna, B., 2006, Mobbing — proba zdefiniowania i jego prawnokarne aspekty. Nowa kodyfikacja prawa
karnego, t. XIX, Wroctaw, s. 30

80Welsh, Ch. A., D’Aoust, G., Beamer K., Przemoc i mobbing wobec 0s6b starszych. Badanie powigzan
teoretycznych i empirycznych [w] Monks, C.P., Coyne, I (red), Przemoc i mobbing w szkole, w domu, w miejscu
pracy, thum. Guzowska, M., Warszawa 2012, s. 201

81 Por. Einarsen, S. i in. 2003, The concept of buillying at work. The European tradition (Koncepcja mobbing w
pracy. Europejska tradycja) [w] Einarsen, S. (red), Bullyin and Emotional Abuse in the Workplace (Mobbing i
przemoc emocjonalna w miejscu pracy), International Perpectives in Research and Practice, London 2003, s. 15
82 Por. Rayner, C., Cooper, C.L., 2006, Workplace bullying (Mobbing w miejscu pracy) [w] Kelloway, E.K.,
Barling, J., Hurnell, J.J. (red), Handbook of Worplace Violence (Podrgcznik przemocy w miegjscu pracy),
Thousand Oaks, s. 121-145.
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szczeg6lng uwage na negatywne dla ofiary konsekwencje, nadajac im konstytutywny dla
mobbingu charakter®?.

Kompleksowa definicje mobbingu, na ktora autorka zwraca szczegdlng uwage,
uwazajac ja za wyczerpujaca i1 oddajaca istot¢ zjawiska, zaproponowali A. Bechowska —
Gebhard 1 T. Stalewski. Wedlug autorow jest to ,,nieetyczne i irracjonalne z punktu widzenia
celow organizacji dzialanie, polegajace na dtugotrwatym, powtarzajacym si¢ i bezpodstawnym
drgczeniu pracownika przez przelozonych lub wspotpracownikéw. Jest to stosowanie
przemocy ekonomicznej, psychicznej i spolecznej w celu zastraszenia, upokorzenia i
ograniczenia jej zdolno$ci obrony. Zjawisko to odczuwane jest subiektywnie, da si¢ tez
intersubiektywnie potwierdzi¢. Jest to wielofazowy proces, w ktorym osoba szykanujaca
stosuje metody manipulacji od najbardziej subtelnych i niezauwazalnych przez ofiar¢ po
najbardziej drastyczne, powodujace u ofiary izolacj¢ spoteczna, jej autodeprecjacje, poczucie
krzywdy, bezsilnosci i odrzucenia przez wspotpracownikow, a w konsekwencji silny stres i

choroby somatyczne i psychiczne”$*,

3.2. Mobbing w Swietle Kodeksu pracy

Po raz pierwszy zagadnienie mobbingu znalazto si¢ w polskim (krajowym) systemie
prawnym na podstawie ustawy z 14 listopada 2003 r.%° wraz z regulacjami dotyczgcymi
nierownego traktowania pracownikow. Co wazne, o ile wprowadzenie przepisow
antydyskryminacyjnych byto wymogiem wynikajacym z koniecznos$ci dostosowania prawa
krajowego do przepisOw unijnych, o tyle zasady antymobbingowe byly inicjatywa
ustawodawcy krajowego, ktory uznat za konieczne dotaczenie ich do polskiego KP. Nie
oznacza to jednak, ze zjawisko nekania w miejscu pracy nie wystepowalo wczesniej, a jego
ofiary byly pozbawione ochrony prawnej i mozliwosci dochodzenia roszczen z nim
zwigzanych. Przed wprowadzeniem zmian do KP, zakaz mobbingu w miejscu pracy wynikat

dla pracodawcy z obowigzku poszanowania godnosci i innych dobr osobistych (art. 11! KP)

8 Por. Saunders, P., Huynh, A., Goodman-Delahunty, J., 2007, Defining workplace bullying bahavior.
Professional lay definitions of workplace bullying (Definiowanie zachowan zwigzanych z mobbingiem w miejscu
pracy. Profesjonalne laickie definicje mobbingu w miejscu pracy), International Jourlan of Law and Psychiatry,
Nr 30, s. 340-354

8 Bechowska-Gebhard A., Stalewski, T., 2004, Mobbing. Patologia zarzadzania personelem, Warszawa, s. 16-17
85 Ustawa z dnia 14.11.2001 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U.
Nr 213, poz. 2081 z p6zn. zm.), ustawa weszta w zycie 01.01.2004 r.
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oraz obowigzku zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy na
podstawie art. 15, art. 94 pkt 4, art. 207 KP?S.

Zgodnie z definicja zawarta wart. 94° § 2 KP, mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu, polegajace na
uporczywym i dlugotrwatym ne¢kaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego
zanizong ocen¢ przydatno$ci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Art. 943 § 2 KP zawiera legalng definicjg mobbingu, ktora ma charakter petny, poniewaz
przepis nie zawiera odestan ani tez sugestii, ze odpowiedzi nalezy poszukiwaé¢ poza nim®’.
Zawiera jednak w sobie wiele zwrotoéw niedookreslonych, budzacych powazne problemy
zarowno w samym zidentyfikowaniu zjawiska mobbingu, jak i udowodnieniu przed sagdem w
razie skierowania sprawy na wokand¢. Wyjasnienie tych zwrotow nastepuje dopiero poprzez
odniesienie do caloksztaltu wystepujagcych w sprawie okoliczno$ci faktycznych®®. Trudno$é
polega na tym, Ze mobbing jest zjawiskiem interdyscyplinarnym i mozna go rozwazac z pozycji
socjologicznej, medycznej, psychologicznej, zarzadczo-ekonomicznej oraz polityki
zatrudnienia. W kazdej z wymienionych przestrzeni zjawisko jest postrzegane odmiennie i
inaczej rozlozone sg punkty cig¢zkosci w jego interpretacji. Dlatego tez definicja zawarta w art.
94° §2 KP powinna by¢ rozpatrywana przy zastosowaniu nie wyktadni jezykowej, a
funkcjonalnej®.

W definicji kodeksowej brakuje elementu rownowagi spotecznej pomigdzy sprawca a
ofiarg mobbingu, na co zwracali uwagg badacze karnoprawni, a takze tworca pierwszej definicji

mobbingu, H. Leymann czy J. Marciniak®’.

3.2.1. Pieé¢ elementéw mobbingu

Kodeksowa definicja okresla pig¢ elementow, ktore musza wystgpowac tacznie, aby

mozna bylo stwierdzi¢, ze w danym przypadku mamy do czynienia z mobbingiem®!:

8 Szewczyk, H., 2002, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg — nowe
wyzwania dla polskiego prawa pracy, PiZS, nr 6, s. 10-11; Cieslak, W., Stelina, J., 2003, Mobbing
(przesladowanie) — proba definicji i wybrane zagadnienia prawne, Palestra, nr 9-10, s. 76 i nast., Bury, B., 2007,
Uporczywos¢ i dtugotrwato$¢ zachowania jako elementy sktadowe prawnej definicji mobbingu, Monitor Prawa
Pracy, nr 2, s. 70

87 Prusinowski, P., 2018, Normatywna konstrukcja mobbingu, MOPR, Nr 9, s. 7

88 Postanowienie SN z 06.06.2012 r. I PK 55/12, Legalis

8 Prusinowski, P., 2018, Normatywna konstrukcja mobbingu, MoPR, Nr 9, s. 7

%0 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowania. Przeciwdziatanie w praktyce, Warszawa, s.33

1 Wyrok SN z 11.02.2014 r., I PK 165/13, Legalis; wyrok SN z 08.12.2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006, Nr 21—
22, poz. 321
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1. dziatania i zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi
sg obiektywnie naganne i sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego i etyki. Ocena
tych zachowan nie moze wynikaé z jego subiektywnego odczucia®®, musi mieé¢
charakter obiektywny w kontek$cie ujawnionych okoliczno$ci faktycznych®®. Samo
poczucie pracownika, ze podejmowane wobec niego dziatania i zachowania majg
charakter mobbingu, nie s3 wystarczajacg podstawa do stwierdzenia, ze rzeczywiscie
on wystepuje®*.

2. oddzialywania polegaja na n¢kaniu i zastraszaniu, co oznacza ustawiczne drg¢czenie,
niepokojenie, czy tez dokuczanie pracownikowi, wyrzadzanie mu przykro$ci®,

3. dziatania sg uporczywe i dtugotrwate®®. Jest to ten element definicji mobbingu, na ktory
ustawodawca potozyt szczegodlny nacisk, jako ze de facto odréznia on mobbing od
molestowania. Ze wzgledu na swoj niedookreslony charakter wymaga on szerszej
analizy niz pozostate przestanki. Analiza zjawiska sktania bowiem do stwierdzenia, ze
na mobbing skladaja si¢ wielokrotnie powtarzane zachowania mieszczace si¢ w
ustawowej definicji molestowania®’, co oznacza, ze jezeli negatywne zachowania
wobec pracownika nie wyczerpuja przestanki uporczywosci i w szczegdlnosci
dlugotrwatosci, to mozna je rozpatrywa¢ w kategoriach molestowania, okreslonego
definicjg z art. 18%3§5 ust. 2 KP.

Ciaglo$¢ oddzialywania na pracownika, ktéra wytacza poza zakres mobbingu czyny o
charakterze jednorazowym, jest wigc bardzo istotnym elementem zjawiska. Do uznania
danego przypadku za mobbing niezbedne jest stwierdzenie, ze pracownik byt ngkany
lub zastraszany przez odpowiedni czas. Ten element budzi najwigksze watpliwosci, ale
panuje zgoda, ze ocena ,uporczywosci”’ 1 ,dligotrwalosci” ma charakter

zindywidualizowany i musi by¢ odnoszona do konkretnego przypadku®®. Oznacza to,

92 Postanowienie SN z 21.01.2010 r., I PK 252/09, Legalis; z 11.09.2012 r., Il PK 99/12, Legalis oraz wyrok SN
720.10.2016 r., I PK 243/15, Legalis

9 Wyrok SN z 11.02.2014 r., I PK 165/13, Legalis, wyrok SN 23.01.2018 r., IIl PK 13/17, Legalis

%4 Nalecz, M., 2021, Komentarz do art. 94° [w] Muszalski, W., Walczak, K. (red.), 13. Wydanie, Warszawa,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b639p015e.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxguddenroobgxalrvguytonrvhe2a&refSource=guidettabs-libraryarea
(dostep z dnia 28.05.2022 r.)

%5 Wyrok SN z 10.10.2012 r., Il PK 69/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 204;

% Wyrok SN z 5.12.2006 1., I1 PK 112/06, OSNP 2008, Nr 1-2, poz. 12 oraz uzasadnieniec Wyroku SN z 8.12.2005
r., I PK 103/05, OSNP 2006, Nr 21-22, poz. 321

7 Dérre-Nowak, D., 2004, Zbieg $rodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym i
mobbingiem, PiZS, Nr 11, s. 12 i nast.

% Wyrok SA w Katowicach z 15.12.2006 r., Il APa 170/05, OSA Nr 3/2007, poz. 4; wyrok SN z 17.01.2007 r.,
PK 176/06, OSNP, Nr 5-6/2008, poz. 58; a takze Bosak, M., 2015, Problem mobbingu w orzecznictwie sagdow
polskich z perspektywy dziesieciolecia obowigzywania art. 94° KP, Studia Iuridica Lublinensia vol. XXIV, Nr 3,
s. 124
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ze nie ma mozliwosci wskazania np. ,,na sztywno” minimalnego okresu niezb¢dnego
do zaistnienia mobbingu, ze szczegdlnym uwzglednieniem punktu poczatkowego
(przebieg procesu zostat oméwiony w poprzednim rozdziale). Wedtug opinii niektorych
przedstawicieli doktryny za mobbing moga by¢ uznane dziatania, ktore trwaja co
najmniej 6 miesiecy i majg miejsce co najmniej raz w tygodniu®®. Nalezy jednak podejs$é¢
do takiego stanowiska raczej sceptycznie. Przy weryfikacji przestanki dlugotrwatosci,
konieczne jest wzigcie pod uwage momentu wystgpienia skutkow nekania lub
zastraszenia pracownika oraz uporczywos¢ i stopien nasilenia tych dziatan'. Sad przy
ocenie, czy okres ngkania lub zastraszania jest dlugotrwatly, powinien rozwazy¢, czy byt
on na tyle dlugi, aby mogt spowodowac u pracownika skutki w postaci zanizonej oceny
przydatnosci zawodowej, ponizenia lub o$mieszenia pracownika, izolacji lub
wyeliminowania go z zespotu wspotpracownikéw. Rowniez nasilenie 1 stopien
uporczywosci ngkania lub zastraszania moze by¢ elementem determinujagcym uznanie,
ze dziatanie miato charakter dtugotrwaly. Bowiem duza intensywno$¢ i uporczywos$¢
takich zachowan moze sklania¢ do uznania za dlugotrwaty okresu krotszego niz w
przypadkach mniejszego ich nasilenia!®!,

Uporczywo$¢ oznacza dzialanie lub jego zaniechanie trwajace przez dluzszy czas lub
wielokrotnie powtarzane w pewnym, niesprecyzowanym z gory okresie, dotkliwe dla
pracownika, ktére polega na dlugotrwalym postgpowaniu nacechowanym
nieustepliwos$cig!??. Uporczywosé czy diugotrwalo$¢ dziatan mobbingowych jest
kategorig ocenng, a miernikiem beda tu takie okolicznos$ci, jak np. okres zatrudnienia
pracownika (wg B. Bury za dtugotrwale mozna uzna¢ dziatania przekraczajace potowe
okresu zatrudnienia u danego pracodawcy!®?), czestotliwo$¢ kontaktow z mobberem.
SN w uzasadnieniu do wyroku z 17.1.2007 r. uznal, Zze nawet jezeli pracownik nie miat
codziennego kontaktu z pracodawca, to jesli przy kazdym kontakcie byt szykanowany
przez niego (kwestionowane kompetencje, ostentacyjne przedzieranie badz kreslenie
dostarczonych dokumentéw, przerywanie wypowiedzi, krzyczenie — czgsto w

obecnosci innych 0s6b - co w sposéb oczywisty godzito w godnosc¢ 1 inne dobra osobiste

9 Chakowski, M., 2005, Mobbing, aspekty prawne, Warszawa, s. 9-10; Pozdzik, R., 2004, Odszkodowanie,
zados¢uczynienie a mobbing w miejscu pracy, Przeglad Sadowy, Nr 5, 5.126

100 Jzasadnienie do wyroku SN z 17.1.2007 r., I PK 176/06, OSNAPiUS, Nr 5-6/2008, poz. 58

101 Cudowski, B., 2008, Mobbing w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, MoPra, Nr 10, s. 510

102 Kosifiska, J., 2008 r. Aspekty mobbingu na tle przestepstwa z art. 218 § 1 KK — uporczywos¢ a umyslnoseé,

MOoPR, Nr 6, s.
103 Bury, B., 2007, Uporczywos¢ i dlugotrwalo$¢ zachowania jako sktadowe prawnej definicji mobbingu, MoPr,
Nr2,s.73
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pracownika), to mozna mowi¢ o uporczywosci takiego zachowania. Istotne znaczenie
dla oceny dtugotrwato$ci moze rowniez mie¢ nasilenie i stopien uporczywosci ngkania
lub zastraszania pracownika. Duza intensywnos¢ i uporczywos$¢ tych zachowan moze
bowiem sklania¢ do uznania za dlugotrwaly okresu krotszego niz w przypadku
mniejszego ich nasilenia. Pojecie uporczywosci zawiera w sobie zaréwno
wielokrotnos$¢ uchylania si¢ od wykonywania powinnosci, jak i §$wiadomo$¢ niweczenia
tym mozliwosci osiggnigcia stanu zalozonego przez prawo!%, przy czym chodzi tu o
nasilenie ztej woli (negatywnego nastawienia) ze strony mobbera!®®, ktora jest
zestawiana z dotkliwos$cig zachowan, mierzong z punktu widzenia ofiary. Jak stusznie
zauwaza J. Kosinska, ,,mobbing jest swoistym n¢kaniem, ustawicznym dreczeniem
uzewngtrzniajagcym si¢ w relacjach interpersonalnych wystepujacych w ramach
wykonywanych obowigzkow zawodowych”!06,

Podsumowujac, dlugotrwato$¢ 1 uporczywos¢ dziatan mobbingowych nie tylko musi
by¢ rozpatrywana lacznie, ale powinna takze uwzglednia¢ moment wystgpienia ich
konsekwencji. Sa to kategorie ocenne, ktore kazdorazowo nalezy rozpatrywaé
indywidualnie.

4. celem oddzialywania jest ponizenie lub o$mieszenie pracownika, odizolowanie go od
wspotpracownikow lub wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikow. Nalezy
podkresli¢, ze w postgpowaniu sadowym dotyczacym mobbingu konieczne jest obok
stwierdzenia bezprawno$ci dziatan podjetych wobec pracownika, takze wykazanie celu
tych dzialan (ponizenie, o§mieszanie, izolowanie pracownika) i ich skutkéw (rozstroj

zdrowia)!?’

. Pdzniejsze orzecznictwo dopuszczato, aby ngkanie lub zastraszanie
pracownika nie bylo wyjatkowym zachowaniem, odbiegajacym znaczaco od
normalnych zachowan w danym miejscu pracy!%, a nawet dopuszczalo brak zamiaru
(nieumyS$lne zachowanie przesladowcy) jako dopuszczajacy element istnienia
mobbingu!®®. Za wystarczajace uznano, ze wedlug kryteriow obiektywnych,

oddzialywanie ze strony innej osoby (oséb) doprowadzito do jednego ze skutkoéw

104 postanowienie SA w Krakowie z 13.12.2000 r., Il AK z 289/00, KZS, Nr 12/2000, poz. 28

105 Cudowski, B., 2008, Mobbing w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, MoPR, Nr 10, s. 510

106 Kosifiska, J., 2008 r. Aspekty mobbingu na tle przestepstwa z art. 218 § 1 KK — uporczywos¢ a umyslnoseé,
MOPR, Nr 6, s.

107 Wyrok SN z 5.10.2007 r., Il PK 31/07, OSNP 2008, Nr 21-22, poz. 312

108 Wyrok SN z 17.01.2007 r., I PK 176/06, OSNP 2008, Nr 5-6, poz. 58

109 Wyrok SN z 07.05.2009 r., III UK 2/09, OSNP 2011, Nr 17-18 poz. 230; Wyrok SN z 16.03.2010 r., I PK
203/09, OSNP 2011, Nr 17-18, poz. 230 z glosa Szewczyk, H., GSP-Prz. Orz. 2011, Nr 2, s. 179-186; Wyrok SN
720.10.2016 r., I PK 243/15, Legalis
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okre$lonych w art. 94° § 2 KP!!0. Takie stanowisko sgdu zostalo zaakceptowane w
doktrynie!!!,

5. Efektem mobbingu jest zanizona ocena przydatnosci zawodowej pracownika, poczucie
ponizenia lub o$mieszenia albo odizolowanie go od wspdtpracownikow lub
wyeliminowanie z zespolu wspolpracownikow. Jednakze sam fakt izolacji pracownika
z grupy wspolpracownikow nie przesadza o wystgpowaniu mobbingu; musi ona by¢
konsekwencja zachowan, takich jak ng¢kanie, zastraszanie, ponizanie, o$mieszanie.
Jezeli wynika ona z nagannych zachowan pracownika w stosunku do grupy, ktére

prowadzg do unikania kontaktu z nim, to nie wyczerpuje to cechy mobbingu!!?

. 1zolacja
zatem nie stanowi autonomicznej cechy mobbingu. Natomiast w $wietle uzasadnienia
do wyroku SN z 10.10.2012 r.!'3 elementem niezbednym mobbingu jest skutek w
postaci ponizenia lub o$mieszenia, a takze izolowania lub wyeliminowania pracownika

z zespotu wspotpracownikow! !4

. To oznacza, ze przestanki ,,ponizenia lub o§mieszania”
i ,,izolowania lub wyeliminowania” powinny by¢ spetnione tgcznie!!®, aby cel mobbera
mogl zosta¢ uznany za zrealizowany. Podwaza to P. Prusinowski, powotujac si¢ na brak
facznika ,,i” migdzy celem, jakim jest ponizenie lub o$mieszenie, a izolowaniem lub
wyeliminowaniem, a takze racje funkcjonalne (oba aspekty sa dotkliwe i naganne)!!6.
Na koniec rozwazan tej czg¢sci pracy, warto przytoczy¢ kilka przyktadowych sytuacji,

ktore z calg pewnos$cia nie s3 mobbingiem, a ktore byly przedmiotem postepowan sadowych.

Nalezy pamigtaé, ze takie informacje sa niezwykle przydatne w budowaniu praktycznej

kampanii informacyjnej stanowigcej czeS$¢ strategii prewencyjnej, kierowanej do o0séb

zatrudnionych w danym przedsicbiorstwie. W $wietle orzeczen sadéw nie wypelniaja
przestanek mobbingu takie dziatania, jak np.:

1. wykonywanie uprawnien ze stosunku pracy!!’;

2. prawidtowe stosowanie kar porzgdkowych!!8;

110 postanowienie SN z 31.01.2019 r., I11 PK 60/18, Legalis; wyrok SN z 18.12.2018 r., Il PK 243/17, OSNP 2019,
Nr 8, poz. 97

11 Jedrejek, G., 2004, Cywilnoprawna odpowiedzialno$¢ za stosowanie mobbingu, Warszawa, s. 29-30; Wandzel,
M., 2007, [w] Wagner, B. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Gdansk, s. 405

12 Wyrok SN z 14.11.2008 r., II PK 88/08, OSNP 2010, Nr 9-10, poz. 114; Wyrok SN z 08.12.2005 r., I PK
103/05, OSNP 2006, Nr 21-22, poz. 321 oraz Wyrok SN z 05.06.2013 r., III PK 108/12, Legalis

13 Wyrok SN z 10.10.2012 r., Il PK 68/12, OSNP, Nr 17-18/2003, poz. 204

114 Stanowisko to zostato powtorzone w wyroku SN z 11.02.2014 r., I PK 165/13, Legalis

15 Wyrok SN z 08.12.2005 r., I PK 103/05, OSNP, Nr 21-22/2006, poz. 321

116 prysinowski, P., 2018, Normatywna konstrukcja mobbingu, MoPR, Nr 9, s. 8

7 Wyrok SA w Warszawie z 11.12.2012 r., IIl APa 69/11, Legalis

18 Wyrok SN z 10.12.2012 r., I PK 147/12, Legalis
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3. wykorzystywanie w czasie wolnym (i nie tylko) umiejetnos$ci zawodowych pracownika,
dysponujacego szczegdlnymi informacjami do ktérych nie maja dostepu inni
pracownicy i zajmujgcego jedyne tego rodzaju stanowisko kierownicze!';

4. rozliczanie z efektow pracy, nadzor nad wykonywang pracg i zapowiedz kontroli'?’;

5. dziatania pracodawcy majace na celu prawidtowg organizacje pracy'?!

6. krytyczna ocena pracy, majaca na celu realizacj¢ planu lub wtasciwg organizacje pracy,
niemajgca na celu ponizenie pracownika'!??;

7. egzekwowanie polecen stuzbowych!?3;

8. cigzka praca, wypehianie trudnych polecen, rowniez w godzinach nadliczbowych!?4;

9. nieterminowe wyplaty wynagrodzen'?;

10. incydentalna (nawet nieuzasadniona) krytyka pracownika'2¢;

11. zwrécenie si¢ do ZUS o kontrolg prawidlowosci orzeczenia o czasowej niezdolnosci
pracownika do pracy z powodu choroby oraz wystawiania na jego rzecz zaswiadczenia
lekarskiego'?’;

12. odmowa udzielenia urlopu we wnioskowanym terminie!?8;

13. konflikty z przetozonym i niektéorymi kolegami, wynikajace z przewrazliwienia na
punkcie stosowania zasad bezpieczenstwa i higieny pracy'?’;

14. atmosfera napigcia psychicznego wsrod zatogi, wywotana zapowiadanymi
zwolnieniami z pracy'°,

15. wszczgcie postgpowania dyscyplinarnego, jezeli przynajmniej niektdre z zarzucanych

czyndw znajduje potwierdzenie w toku takiego postepowania'3!,

119 Wyrok SN z 03.08.2011 r., I PK 40/11, Legalis; wyrok SN z 10.12.2012 r., [ PK 147/12 Legalis

120 Wyrok SA w Gdansku z 05.07.2013 r., IIl APa 10/13, Legalis; wyrok SN z26.01.2005 r., [l PK 198/04 , Legalis
121 Wyrok SN z 29.02.2019 r., Il PK 6/18, LEX nr 2619173

122 Wyrok SN z22.04.2015 r., Il PK 166/14, Legalis

123 Wyrok SA we Wroclawiu z 27.9.2012 r., IIl APa 27/12, Legalis; wyrok SA w Gdansku z 28.2.2014 r., IIl APa
2/14, Legalis; wyrok SN z 13.12.2005 r., I PKN 103/05, niepubl.

124 Wyrok SN z 13.12.2005 r., I PKN 103/05, niepubl.

125 Wyrok SN z 13.12.2005 1., I PKN 103/05, niepubl.

126 Wyrok SA w Poznaniu z 06.08.2015 r., IIl APa 6/15, Legalis; wyrok SA we Wroctawiu z 27.09.2012 r., 11l
APa27/12, LEX nr 1307530

127 Wyrok SA w Warszawie z 22.04.2013 r., IIl APa 66/12, Legalis

128 Wyrok SA w Biatymstoku z 17.04.2013, III APa 3/13, teza 2, Legalis

129 Wyrok SA w Warszawie z 17.05.2007 r., II1 APa 50/07, www.orzeczenia.ms.gov.pl

130 Wyrok SN z20.03.2007 r., I PK 221/00, OSNP 2008, Nr 9-10, poz. 122; wyrok SA w Lodzi z 4.9.2012 r., I1I
APa 20/12, Legalis

B Wyrok SN z 17.05.2007 ., SNO 29/07, Legalis

44



3.3.  Przebieg procesu mobbingu

W kazdej definicji mobbingu spotykamy przestanke ,,dtugotrwatosci” - terminu
nieostrego, subiektywnego a przez to trudnego do stwierdzenia. Aby wyobrazi¢ sobie proces
mobbingu, warto przeanalizowac jego przebieg, ktory zazwyczaj sklada si¢ z kilku etapow. W
poczatkowej fazie mamy z reguly do czynienia po prostu z interpersonalnym konfliktem
(despute-related), ktory w braku umiejetnosci jego rozwigzania powoduje narastajacy gniew
po stronie mobbera, a po stronie mobbowanego pierwsze symptomy zaburzenia w
funkcjonowaniu — stres, zaburzenia snu, wahania nastroju. Moze zdarzy¢ si¢ takze sytuacja, w
ktérej zachowania mobbera nie s3 w ogole spowodowane (czy tez sprowokowane) przez ofiarg,
a jedyna jej ,,wing” jest to, ze znalazta si¢ w niewlasciwym czasie i miejscu. Moéwimy wowczas
o0 tzw. mobbingu drapiezczym (predatory)'3?.

W kolejnej fazie nastepuje stopniowa eskalacja negatywnych zachowan wymierzonych
w ofiare, ktore dotycza sposobu wykonywania przez nig obowigzkow stuzbowych, jej reputacji,

zycia spotecznego'*

. Czasami przybierajg posta¢ zastraszania. Zgodnie z wynikami badan W.
Kisiela-Dorohinickiego najpowszechniejszymi praktykami mobbingowymi w polskiej
rzeczywisto$ci sg: ograniczanie mozliwosci wyrazania wilasnego zdania, oczernianie za
plecami, gtosne upominanie, krzyczenie, permanentne przerywanie wypowiedzi, rozgtaszanie
plotek, pomdéwien, wysmiewanie, kwestionowanie kompetencji, krytyka zycia prywatnego i
pracy, zlecanie zadan ponizej kwalifikacji, wyrzadzanie krzywdy majacej wplyw na efekt
finansowy, zlecanie zadan skrajnie r6znych, niepowigzanych ze sobg, kwestionowanie decyzji,
zmuszanie do wyczerpujacej pracy'**. Potwierdzil to Sad Apelacyjny we Wroctawiu w wyroku
z dnia 27 wrze$nia 2012 r.!3 uznajgc, ze mobbing moze si¢ wyraza¢ w: ciggltym przerywaniu
wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, ciaglym krytykowaniu iupominaniu, upokarzaniu,
stosowaniu pogrézek, unikaniu rozméw, niedopuszczaniu do glosu, o$mieszaniu, ograniczeniu
mozliwo$ci wyrazania wlasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu rozmow
z ngkanym pracownikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac

ponizej kwalifikacji i uwlaczajacych, odsuni¢ciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan,

132 Podziat na mobbing zwigzany ze sporem oraz mobbing drapiezczy zidentyfikowat i opisat S. Einrasen. Wiecej
na ten temat w Einrasen, S. (1999), The nature and causes of bullying at work (Istota i przyczyny mobbingu w
pracy), International Journak of Manpower, Nr 20 (1-2), s. 16-17

133 H. Leymann pogrupowal sposoby stosowane przez sprawcOw mobbingu na 5 kategorii: 1) dzialania
utrudniajace proces komunikacji, 2) wptywajace na relacje spoteczne, 3) naruszajace wizerunek ofiary, 4)
uderzajace w pozycje zawodowa ofiary, 5) uderzajace w zdrowie ofiary. Wigcej na ten temat np. Kmiecik-Baran,
K., Rybicki, J., 2003, Mobbing. Zagrozenie wspolczesnego miejsca pracy, Pomorski Instytut Demokratyczny,
Gdansk

134 Matyaszczyk, T., 2007, Mobbing — zagadnienia praktyczne, Jurysta, Nr 12, s. 15-16.

135 Wyrok SA we Wroctawiu z dnia 27 wrzes$nia 2012 r., sygn. akt 11l APa 27/12,
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zarzucaniu pracg, lub niedawaniu Zzadnych zadan lub ich odbieraniu itp. Jednoczesnie SA
stwierdzit, ze normalne kulturalne egzekwowanie wykonania polecen nie stanowi mobbingu,
bo podleglos¢ stuzbowa wynika znatury stosunku pracy. Nalezy podkresli¢, Zze nawet
niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka pracownika, nie moze by¢ kwalifikowana jako
mobbing.

Poczatkowe objawy poglebiaja si¢, ale dochodza rowniez nowe. Charakterystyczne dla
kolejnej fazy procesu sa: brak koncentracji, problemy gastryczne, poczucie izolacji z zespotu,
osamotnienia, bezradno$ci, nieumiejetnosci podejmowania decyzji i wycofywanie si¢ z decyzji
juz podjetych, ale rowniez wyolbrzymiania zachowan mobbera, co z kolei spowodowane jest
niezrozumieniem sytuacji. Wazng rol¢ ma réwniez postrzeganie calej sytuacji przez zespot,
ktory ocenia to, co widzi — neurotyczng osobg, wybuchajaca gniewem, nie wywiazujaca si¢ z
powierzonych obowigzkow, popetniajaca bledy, w opinii innych naduzywajaca zwolnien
lekarskich, zwolnien z pracy i znikajaca na coraz to dluzsze przerwy kawowe czy toaletowe. Z
drugiej strony jest osoba zazwyczaj w swoim zachowaniu zaangazowana, skuteczna w
dziataniach, dynamiczna, zagrzewajaca zespol do wspdlnych dziatan, tryskajaca pomystami.
Czgsto, pod przykrywka troski, tonem proszacym o wsparcie czy rade, rozglaszajaca w
tajemnicy informacje na temat swojej ofiary. To prowadzi do izolacji ofiary z Zycia spotecznego
oraz zawodowego, co przybiera posta¢ omijania jej w zadaniach zespotowych, niepowierzania
ambitnych zadan, czy tez waznego w zyciu kazdej firmy — wylaczenia jej chociazby ze
wspolnych przerw kawowych czy na spozycie positku (nie wspominajac juz o wyjsciach
integracyjnych poza godzinami pracy).

Ostatnia faza procesu mobbowania moze przebiega¢ dwutorowo: nastgpuje reakcja
pracodawcy, ktory zostaje poinformowany o zjawisku i, co wazne wierzy ofierze i uruchamia
funkcjonujace procedury oraz podejmuje stosowne srodki przeciwdzialajace mobbingowi.
Drugim rozwigzaniem jest zakonczenie wspolpracy z osobg mobbowang — nastepuje to wskutek
wypowiedzenia z jednej badz drugiej strony!*.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze pierwsze stadium mobbingu (jako poczatek liczenia terminu
,.dhugotrwato$ci”) jest w zasadzie niezauwazalne nawet dla samej ofiary. Nie identyfikuje ona
poczatkowego konfliktu jako wprowadzenia do czegos$ znacznie powazniejszego w skutkach.

Gdyby bowiem to zauwazyla, z duzym prawdopodobienstwem podjelaby probe rozwigzania

136 Klasyczny mobbing przebiega w 5 etapach, wiecej na ten temat: Kisiel-Dorohinicki, W.,2009, Antymobbing.
Walcz o swoje prawa w miejscu pracy, s. 49—50; Romer, M.T.,Najda, M.,2010, Mobbing w ujeciu psychologiczno-
prawnym, Warszawa, s. 28-32, 89-97; Kozak, S., 2009, Patologie w srodowisku pracy. Zapobieganie i leczenie,
Warszawa, s. 174; Abramowska, A., Natgcz, M., 2004, Prawna regulacja mobbingu, MoPR, Nr 7, s. 181
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problemu juz na wstepie. Nalezy pamigtac, ze najczes$ciej mobbing przybiera forme¢ przemocy

rozmytej!3’

, czyli dziatan znaczaco utrudniajacych jednoznaczne zidentyfikowanie ich jako
przemoc, a ktore w okreslonych sytuacjach moga mie¢ taki charakter. Jednakze na etapie
postepowania dowodowego w sprawie sagdowej (jesli do niej dojdzie) poczatku terminu nalezy
szuka¢ juz wilasnie w poczatkowych konfliktach. Mobbing, jak kazda forma przemocy
psychicznej jest trudny do udowodnienia, ale tez pozostawia bardziej dotkliwe $lady. Jak
twierdzi M. F. Hirigoyen — mobbing to przemoc w matych dawkach. Kazdy atak podejmowany
1 analizowany osobno nie jest czym$ powaznym, o agresji stanowi skumulowany efekt czestych
i powtarzalnych mikrourazow!3%.

Mobbing jest procesem ptynnym, stopniowo postepujacym, wymagajacym wnikliwej
oceny, stad przestanka dtugotrwatos$ci jest szczegétowa analizowana w kazdym postgpowaniu
dotyczacym tej formy przemocy. Z calg pewnoscig z mobbingiem nie mamy do czynienia, gdy
spotykamy si¢ z: jednostkowym (pojedynczym) konfliktem, dziataniem powodujacym stres,
wynikajacym z obiektywnej sytuacji lub konieczno$ci, uzasadnionym dyscyplinowaniem
pracownikow, dawaniem nagan lub zwracaniem uwagi na niewlasciwe zachowanie (ale
wykorzystanie kary po to by go o$mieszy¢ lub ponizy¢ ma charakter mobbingowy),
zwolnieniem pracownika, zgodnie z przepisami KP'*°. Szczegétowe omowienie prawnych

przestanek mobbingu znajduje si¢ w nastepnym rozdziale pracy.

3.4. Cyberprzemoc i jej wplyw na przestanke dlugotrwalosci w procesie mobbingu

Rozwoj cyfryzacji radykalnie zmodyfikowal sposob $wiadczenia pracy, a w
szczegllnosci komunikacje miedzyludzka — wiekszos¢ wspdipracownikow kontaktuje sig
mi¢dzy soba, ale tez z przelozonym za pomoca nowych kanalow informacyjno-
komunikacyjnych (e-mail, sms, komunikatory internetowe, serwisy spolecznos$ciowe, zdjecia,
filmy)!%°. Oprocz niekwestionowanych korzys$ci zwigzanych z komunikacjg zdalng, otworzyta
sie rowniez strefa, w ktorej cztowiek jest narazony na zjawisko cybermobbingu, bedacego jedng
z form mobbingu tradycyjnego!'#!. Cyberprzemoc (termin stosowany zamiennie przez badaczy
z cybermobbingiem) oznacza wszelkie negatywne dziatania wynikajace ze stosunkdéw pracy,

podejmowane za pomocg nowych technologii, wystepujace wielokrotnie i przez pewien okres

137 Widera — Wysoczyniska, A., 2010, Mechanizmy przemocy w rodzinie z pokolenia na pokolenie, s. 33-35
138 Hirigoyen, M.F., 2001, Molestowanie w pracy, s. 11

139 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdzialanie w praktyce, s. 107

140 ICT — information and communication technologies

141 Vranjes, I, 2017, The dark side of working online: towards a definition and an emotion reaction model of
workplace cyberbullying (Ciemna strona pracy online: w kierunku definicji i modelu reakcji emocjonalne;j
cyberprzemocy w miejscu pracy), Computers in Human Behaviour, 69, s. 324-334
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lub podejmowane co najmniej raz, ktore mocno ingerujag w zycie osobiste pracownika oraz
narazajg go na publiczne ujawnienie prywatnych informacji o nim drogg online!*. Ze
zjawiskiem mamy do czynienia wowczas, gdy dana osoba jest systematycznie narazona na
dziatania, majace zwigzek z jej praca, podejmowane z wykorzystaniem nowoczesnych
technologii 1 jednocze$nie ma ona trudno$ci z obrong przed tymi dziataniami. Zatem do
wystgpienia cybermobbingu musza zaj$¢ takie same przesltanki, jak przy mobbingu
tradycyjnym, poniewaz opiera si¢ on na takich samych czynnikach. Jednakze nalezy zwroci¢
na trzy cechy szczego6lne:

1. anonimowos$¢ — wynika z falszywego przekonania sprawcy o bezkarnosci w zwigzku z
problemami z ich identyfikacja nawet przez samych adresatow a takze organy $cigania
(niektore komunikatory, np. Snapchat zapewniajg widocznos¢ przestanych wiadomosci
tylko przez okreslony czas). Odsetek ofiar znajacych tozsamos$¢ sprawcy waha sig
pomiedzy 43% a 80%'4,

2. wszechobecnos$¢ technologii cyfrowych — sa one stale obecne w zyciu czlowieka
zarbwno w sferze prywatnej, jak i zawodowej, co z jednej strony powoduje
nieograniczony dostep ofiary do informacji zamieszczanych o niej w Internecie, a z
drugiej pozwala sprawcy tatwiej uzyska¢ dostep do osobistych informacji o ofierze (a
nastepnie wykorzystac je), ktore wezesniej nie byty dostepne dla 0sob trzecich!#*, Takie
dziatania, nawet jezeli zostang podjete tylko raz, to moga spowodowaé ich
powtarzalno§¢ w postaci wielu odston np. w mediach spoteczno$ciowych (np.
zamieszczenie kompromitujgcych zdjeé¢ ofiary)!#®,

3. powtarzalno$¢ — wielokrotny dostgp do zamieszczonych w Internecie agresywnych
tresci powoduje, Zze nawet jednorazowe zamieszczenie np. plotki na temat ofiary, mozna

uznaé za cyberprzemoc, poniewaz powtarzalno$¢, bedaca przestanka mobbingu, jest

142 Farley, S. et al., 2016, Design, development and validation of a workplace cyberbullying measure
(Projektowanie, rozwdj i walidacja srodkow przeciwdziatania cyberprzemocy w miejscu pracy), the WCM,
Work&Stress, 30(4), s. 293-317

143 Cassidy, W., Jackson, M., Faucher, 2016, Gender differences and cyberbullying towards faculty members in
higher education (Ro6znice pici i cyberprzemoc wobec wykladowcow w szkolnictwie wyzszym). [In:] R.
Navarro, S. Yubero, E. Larrafiaga (eds.): Cyberbullying across the globe: gender, family, and mental health
(Cybermobbing na catym $wiecie: pte¢, rodzina i zdrowie psychiczne), s. 79-98

144 Vranjes, 1, 2017, The dark side of working online: towards a definition and an emotion reaction model of
workplace cyberbullying (Ciemna strona pracy online: w kierunku definicji i modelu reakcji emocjonalnej
cyberprzemocy w miejscu pracy), Computers in Human Behaviour, 69, s. 324-334

144 Farley, S. et al,, 2016, Design, development and validation of a workplace cyberbullying measure
(Projektowanie, rozwo6j i walidacja $rodkow przeciwdziatania cyberprzemocy w miejscu pracy), the WCM,
Work&Stress, 30(4), s. 293-317

145 Dooley, 1.J., Pyzalski, J., Cross, D., 2009, Cyberbullying versus face-to-face bullying: a theoretical and
conceptual review (Cyberprzemoc a mobbing bezposredni: przeglad teoretyczny i koncepcyjny), Zeitschrift fiir
Psychologie/ Journal of Psychology, 217(4), s. 182-188
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realizowana poprzez liczbe odston danej informacji'#6. W praktyce nat¢zenie dziatan

cyberprzemocowych jest niemozliwe do oszacowania.

Zycie zawodowe i prywatne wspoltczesnego cztowieka jest bardzo silnie osadzone w
wirtualnym $wiecie, w ktorym na dobre zago$cit hejt!*’. Internet jest peten anonimowych kont,
ktérych zatozenie nie jest praktycznie niczym ograniczone. Nie ma wigc zadnych przeszkod,
aby w tej formie oczernia¢ w mediach spoteczno$ciowych wybrane osoby. Spotykamy
negatywne wpisy dotyczace zard6wno kompetencji zawodowych, jak i zachowania w Zyciu
prywatnym, gdzie czegsto autor bezposrednio godzi w cechy osobowosciowe ofiary. Tym
autorem moze by¢ takze mobber, ktoérego dzialania przejawiaja sie w tej formie, badz sa
uzupehieniem klasycznego mobbowania w jednostce zawodowej. Intensyfikacja dzialan nie
tylko wptywa bezposrednio na samopoczucie ofiary, ale buduje rowniez jej wizerunek wsérod
innych osob. Dodatkowa cecha jest to, ze osoby pracujace razem w zespole, bardzo czgsto
kontynuujg rozmowy i wspotuczestnicza nawzajem w swoim zyciu rowniez poza sferg
zawodowa. To znaczgco moze wplynaé na przyspieszenie osiggni¢cia celu oSmieszenia czy
wyizolowania ofiary z zespotu, a z drugiej strony dramatycznie wptyna¢ na identyfikacje
konkretnej osoby czy 0sob jako mobberdw.

Cyberprzemoc jako jeden ze sposobow ,,nowoczesnego” mobbingu koncentruje si¢ na
umieszczaniu okre$lonych, negatywnych informacji na portalach spolecznosciowych.
Wystepuje w dwoch tzw. zasiggach: w zamknigtych grupach skupiajacych np.
wspOtpracownikéw (z pominieciem osoby mobbowanej), badz w otwartych dyskusjach
publicznych. Moze takze przybra¢ form¢ wiadomosci, przesytanych bezposrednio do adresata,

np. z anonimowych kont.

3.4.1. Rodzaje dzialan cyberprzemocowych

Cyberprzemoc jest kategorig szeroka, dynamicznie rozwijajaca si¢ proporcjonalnie do

zmian technologicznych 1 mozliwos$ci, ktore one przynosza. Podejmujac probe klasyfikacji

146 Rodkin, P.C., Fisher, K., 2012, Cyberbullying from psychological and legal perspectives symposium:
Cyberbullying: emerging realities and legal challenges (Cyberprzemoc z perspektywy psychologicznej i prawnej
sympozjum: Cyberprzemoc: pojawiajace si¢ realia i wyzwania prawne.). Missouri Law Review, 77(3), s. 619-640
147 Hejt jest pojeciem potocznym; nie posiada definicji prawnej. Nazwa pochodzi od spolszczenia angielskiego
slowa ,,hate”, czyli nienawidzi¢. Oznacza klotliwe, agresywne dziatania majgce na celu obrazi¢, zniewazy¢,
wyzwac, o$mieszy¢ adresata. Hejt jest spotykany najcze$ciej w sieci, wrogie komentarze moga by¢
postrzegane jako akt cyberprzemocy i ngkania psychicznego. Celem jest krytyka danej rzeczy lub osoby
wyrazona w napastliwy sposob, przy uzyciu tzw. mowy nienawisci; https://www.stalking.org.pl/hejt
(dostep: 30.04.2023 r.)
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dostgpnych form tego rodzaju przemocy, nalezy stwierdzi¢, ze jest to katalog otwarty, do

ktorego za Williardem zalicza si¢!*®:

1.

flaming — wywolywanie gwattownego, krotkotrwatego sporu z ofiarg badz grupg ofiar,
poprzez wulgarne tre$ci, wyzwiska a nawet grozby przesytane droga elektroniczng;
nckanie (harassment) — powtarzajace si¢, nieustanne wysylanie ofierze obrazliwych
informacji za posrednictwem poczty e-mail lub komunikatorow;

oczernianie (denigration) — wypowiadanie si¢ (w sieci badz w drodze bezposrednich
wiadomosci wysytanych do innych osob drogg elektroniczng) o ofierze w krzywdzacy,
ktamliwy lub okrutny sposob;

podszywanie si¢ (impersonation) przez sprawce¢ pod ofiare i zamieszczanie w jej
imieniu informacji, ktore ja dyskredytuja;

outing i trickery — publiczne zamieszczanie, wysylanie badZ przekazywanie osobistych
wiadomosci lub zdje¢ ofiary (zwtlaszcza intymnych lub kompromitujacych), zdobytych
czg¢sto podstepnie 1 stanowigcych element szantazu,

wykluczenie (exclusion) ofiary z danej grupy spolecznej, komunikujacej si¢ droga
elektroniczna;

cyberstalking — cykliczne wysylanie ofierze wiadomosci, ktore zawieraja grozby, sa
wyjatkowo obrazliwe lub wymuszaja okre$lone zachowania;

grozenie online (cybertreats) — bezposrednie grozenie ofierze wyrzadzeniem jej
krzywdy, naktanianie jej do popelnienia samobdjstwa, umieszczanie w sieci materialow
o ofierze jako osobie niestabilnej emocjonalnie, ktora moze rozwaza¢ skrzywdzenie
siebie lub innych.

Wigkszo$¢ zachowan cybermobbingowych wpisuje si¢ w katalog charakterystycznych

praktyk mobbingowych, z ta rdznica, ze przestrzenig oddzialywania sprawcy jest Internet:

— publiczna krytyka pracy wykonanej przez pracownika, za pomoca narzg¢dzi

informacyjno-komunikacyjnych;

— gloszenie (za pomoca narzgdzi informacyjno-komunikacyjnych) obrazliwych lub

obelzywych uwag na temat pracownika, dotyczacych np. jego wygladu, pogladow,

pochodzenia lub zycia prywatnego;

— szerzenie drogg elektroniczng plotek i fatszywych informacji na temat pracownika;

148 Willard, N.E., 2007, Cyberbullying and Cyberthreats (Cyberprzemoc i cyberzagrozenia). Research Press,
Champaign, Illinois,
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— ignorowanie telefondw, maili lub innych wiadomosci przesylanych przez pracownika
droga elektroniczng;

— udostgpnianie osobom trzecim maili pracownika, aby mu zaszkodzi¢;

— ukrywanie przed pracownikiem waznych maili badZz dokumentéw, aby uniemozliwié¢
mu prawidlowe wykonywanie pracy'*.

Rolg¢ nowoczesnych form komunikacji jako przejawow przemocy potwierdzit ETPC w
wyroku z 11 lutego 2020 r.!°°. ETPC, powotujac si¢ na wyniki prac Grupy Roboczej Rady
Europy ds. ngkania w Internecie i innych form przemocy w Internecie z 2018 r., przywotal
definicj¢ cyberprzemocy: jako wykorzystywanie systeméw komputerowych do powodowania,
utatwiania lub grozenia osobom przemoca, ktora powoduje lub moze spowodowaé krzywde
fizyczna, seksualng, psychologiczng, ekonomiczng lub cierpienie i moze obejmowaé
wykorzystanie indywidualnych okolicznos$ci, cech lub stabosci. W wyroku ETPC przytoczyt
wykaz dzialan zwigzanych z cyberprzemoca:

— komputerowe naruszenia prywatnosci (naruszanie prywatnosci zwigzane z ICT),
obejmujagce wlamania komputerowe oraz przechwytywanie, udost¢pnianie i
manipulowanie danymi i obrazami, w tym danymi intymnymi,

— komputerowe przestgpstwa z nienawisci (przestgpstwa z nienawisci zwigzane z ICT),

— cybernadzor (cyberstalking) - inwigilacja online, obejmujaca seri¢ powtarzajacych si¢ i
natretnych zachowan, takich jak przesladowanie, nekanie i grozby, 1 generuje strach u
ofiary,

— sexting (takze seksting) - forma komunikacji elektronicznej, w ktorej przekazem jest
seksualnie sugestywny obraz lub tres¢,

— doxing (lub doxxing) — jedno z najnowszych zagrozen cybernetycznych, zwigzanych z

naruszeniem zasad prywatno$ci, ktére polega na zbieraniu i publikowania danych

149 Vranjes, ., Baillien, E., Vandebosh, H., Erreygers, S., De Witte, H., 2018, When workplace bullying goes
online: construction and validation of the Inventory of Cyberbullying Acts at Work (Kiedy zastraszanie w miejscu
pracy przechodzi do trybu online: konstrukcja i walidacja Inwentarza aktéw cyberprzemocy w pracy) (ICA- -W),
European Journal of Work and Organizational Psychology, 27(1), s. 28-39; wigcej uwag na temat cybermobbingu
i jego konsekwencji dla organizacji i ofiar: Marszewska-Makuch, M., 2022, Cyberprzemoc w miejscu pracy — na
podstawie przegladu nowoczesnej literatury, Bezpieczenstwo Pracy, Nr 3, s. 16 I nast.

150 Wyrok ETPC z dnia 11 lutego 2020 r. 56867/15 BUTURUGA v Rumunia z dnia 11 lutego 2020 r. 56867/15.
Trybunat zauwazyt, Ze zjawisko przemocy domowej nie jest postrzegane jako ograniczone wytacznie do aktow
przemocy fizycznej, ale obejmuje takze przemoc psychiczng i ngkanie. Ponadto uznal, ze cyberprzemoc jest
uznawana jako jeden z aspektéw przemocy wobec kobiet i dziewczat i moze przybierac rozne formy naruszenia
prywatnosci (m.in. komputerowe naruszenie prywatnosci, wlamania si¢ do komputera ofiary oraz przebierania,
udostepniania danych i obrazéw, itp., manipulowania nimi).
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osobowych i prywatnych innej osoby, takich jak: imie¢, nazwisko, adres, numer telefonu

itp., czesto w celu jej dreczenia'®!.

Cyberprzemoc powinna zredefiniowac pojecia dlugotrwatosci i uporczywosci. Szeroka
dostepnos¢ do narzedzi pozwalajacych na szybkie komunikowanie si¢ w Internecie oraz tempo
rozprzestrzeniania si¢ informacji na temat poszczegdlnych osob, powoduje, ze przyjety przez
doktryng¢ 6-miesi¢czny okres, wydaje si¢ by¢ zdecydowanie za dtugi. Na konieczno$¢ przegladu
obowigzujacego prawa dotyczacego zapobiegania mobbingowi i molestowaniu w pracy pod
kontem adekwatnos$ci do wspodtczesnych instrumentéw przemocowych, zwrdcita uwage MOP
w raporcie z 2020 r.!52, Mechanizmy zwalczajgce cyberprzemoc zostaty uwzglednione w art. 3
Konwencja MOP z 21 czerwca 2019 r. (nr 190) w sprawie eliminacji przemocy i molestowania
w $wiecie pracy!>?, stad w raporcie pojawit si¢ apel o jak szybka i skuteczng implementacje
Konwencji przez panstwa cztonkowskie. Zwrocono takze uwage na konieczno$¢ zmiany
interpretacji przestanek cybermobbingu przez sady (tak, aby nie byly one rozpatrywane w
sposdb tozsamy z przeslankami mobbingu tradycyjnego) a takze na dostep sadéw do
specjalnych §rodkéw ukierunkowanych na szczegoélny charakter cyberprzemocy (mozliwo$¢
wydania nakazu usunigcia tre$ci z Internetu lub uniemozliwienie dostgpu, ujawnienia ofierze
informacji niezb¢dnych do identyfikacji sprawcy, skuteczne zadanie od osoby przechowujace;j

tresci w Internecie identyfikacji autora anonimowej tresci.
4. Dyskryminacja jako forma przemocy w pracy

W ustawodawstwie unijnym i regulacjach krajowych pod pojeciem szeroko pojetej
dyskryminacji rozumie si¢ zaré6wno zachowania, ktére wypetniaja znamiona przemocy
(molestowanie i molestowanie seksualne), jak i takie, ktore mogg takie by¢, ale nie musza
(dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, poglady, orientacje seksualng, itd.). Juz sam wstep do

dalszych rozwazan wskazuje, ze regulacje dotyczace dyskryminacji nie sg jednoznaczne.

151 Wyrok ETPC z dnia 11 lutego 2020 r. 56867/15 BUTURUGA v Rumunia z dnia 11 lutego 2020 r. 56867/15,
pkt 42

152 De Stefano, V., Stylogiannis, C., Wouters, M., Durri, 1., 2020, System needs update: upgrading protection
against cyberbullying and ICT-enabled violence and harassment in the world of work (Aktualizacja systemu:
poprawa ochrony przed cyberngkaniem oraz przemoca i molestowaniem za posrednictwem technologii
informacyjno-komunikacyjnych w $wiecie pracy), ILO Working Paper 1. Geneva: ILO,
https://www.ilo.org/legacy/english/intserv/working-papers/wp001/index.htmI#IDOEGFAG (dostep: 11.11.2022
r.)

153 Konwencja do czasu ukoficzenia pracy nad rozpraws, nie zostata ratyfikowana przez Polske
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Definicja dyskryminacji w prawie polskim jest swojego rodzaju mirazem podejscia
amerykanskiego (dyskryminacja jako dostep do prawa, wywodzaca si¢ z dyskryminacji na tle
rasowym art. 183 i art. 183® KP) i zachodnioeuropejskiego (art. 111, art. 18% § 5 pkt 2 i art. 183
§ 6 KP). Opiera si¢ ona na godnosci cztowieka i u swej podstawy stanowi o réwnosci w
zatrudnieniu i dazy do stabilno$ci i bezpieczenstwa pracy (w przeciwienstwie do konstrukcji
amerykanskiej, ktora opiera si¢ na elastycznos$ci zatrudnienia i mozliwie najlepszego
dopasowania do potrzeb pracodawcy i rynku). W przepisach KP, dotyczacych dyskryminacji
brakuje spojnosci. Zostaty w nim zawarte wszystkie wymagane regulacjami UE definicje, takie
jak dyskryminacja, dyskryminacja bezposrednia, posrednia, molestowanie i molestowanie
seksualne. Brakuje, jednakze rozdzialu zachowan przemocowych i nieprzemocowych.
Zachowania dyskryminacyjne moga oczywiscie prowadzi¢ do naruszenia dobrostanu
pracownika, ale nie maja one takiego charakteru jak molestowanie czy molestowanie seksualne
(a juz na pewno nie mobbing, ktéry zostal uregulowany w innej cz¢sci kodeksu).

Wystepuja co najmniej dwie istotne roznice pomiedzy dyskrymiancja a molestowaniem
i molestowaniem seksualnym. Pierwsza, wspomniang juz cechg jest charakter przemocowy
dziatania, polegajacy np. na werbalnej badZ niewerbalnej grozbie, ponizeniu, ngkaniu czy tez
do ataku fizycznym. Takiej cechy nie posiadaja w swojej naturze zachowania dyskryminacyjne,
ktore w skrocie polegajg na gorszym traktowaniu osoby ze wzgledu na jej ,,inno$¢”!>* i sg
ztamaniem zasady rownego traktowania, okreslonej zar6wno w Konstytucji RP, jak i KP (art.
113). Dyskryminacja w rozumieniu art. 113 KP jest bezprawne pozbawienie lub ograniczenie
praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nierowne traktowanie ze wzgledu na ple¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, narodowos¢, rasg, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne, oraz
przynalezno$¢ zwigzkowa, a takze przyznanie z tych wzgledow niektorym pracownikom
mniejszych praw niz te, z ktorych korzystaja pracownicy znajdujacy si¢ w tej samej sytuacji
faktycznej i prawnej'>>. Drugg réznicg jest konieczno$é bezposredniego kontaktu pomigdzy
ofiarg a sprawca przemocy w sytuacjach noszacych znamiona molestowania, molestowania
seksualnego 1 mobbingu. Przy czym bezposredni nie oznacza osobisty (np. rozwoj technologii
umozliwil ngkanie za pomoca kanalow internetowych). Takie zachowanie jest oparte o
przewage jednej ze stron relacji (czgsto jest nig element wiladzy) i zwigzany z potrzeba
(konieczno$cia) zaspokojenia przez nig okreslonych deficytow. W przypadku zachowan
dyskryminacyjnych brak jest wymogu kontaktu osobistego, a nawet poznania, co moze mie¢

miejsce w procesie rekrutacyjnym poprzez odrzucenie aplikacji osoby innej rasy lub pici na

154 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie przeciwdzialanie w praktyce, Warszawa, s. 48
155 Wyrok SN z 10.09.1997 r.,  PKN 246/97, OSNP 1998/12, poz. 360
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etapie wstepnej selekcji, pomimo posiadanych przez nig wszystkich wymaganych kwalifikacji.
TSUE poszedt o krok dalej, twierdzac w wyroku z 23.04.2020 r.'%%, ze o wystgpowaniu lub
braku istnienia hipotetycznego zwigzku migdzy publicznymi wypowiedziami na temat
orientacji seksualnej a prowadzong przez pracodawce in spe polityka zatrudnienia §wiadczy
m.in. pozycja autora wypowiedzi na temat mniejszo$ci seksualnej oraz jego rola, w jakiej
wystepowal, prezentujac opini¢ o nieprzydatnosci albo braku wszelkiej szansy na prace u
okreslonego pracodawcy oraz bezposredni zwigzek przedstawionej opinii z ewentualnym

$wiadczeniem pracy na rzecz wyraznie zidentyfikowanego pracodawcy'®’.

Oczywiscie
zachowania przemocowe moga (ale nie musza) mie¢ zrédto w uprzedzeniach (lub stereotypach)
np. rasowych, kiedy osoba o tendencjach homofobicznych, dazac do wyeliminowania z zespotu
osoby innej rasy, orientacji seksualnej a nawet innego wyznania, stosuje wobec niej mobbing.
Czesto molestowanie seksualne jest wigzane z nierownym traktowaniem ze wzgledu na pte¢,
cho¢ nalezy zaznaczy¢, ze najnowsze regulacje migdzynarodowe nie tagcza juz molestowania
seksualnego wylacznie z zagrozeniem kobiet, zwracajac uwagg, ze moze ono dotyczy¢ rowniez
mezczyzn czy 0sOb o niezidentyfikowanej ptei's®,

W celu stwierdzenia czy dane zachowanie nosi znamiona czynu naruszajacego godnos¢
czlowieka warto dokona¢ analizy komparatystycznej. W przypadku dyskryminacji jest to
niezbedne do oceny czy osoba posiadajaca okreslong ceche (badz w przypadku dyskryminacji
przez asocjacj¢, powigzana z kim$§ kto taka cechg¢ posiada) zostala w konkretnej sytuacji
potraktowana inaczej niz kto$, kto takiej cechy nie posiada. W przypadku molestowania i
molestowania seksualnego analiza poréwnawcza jest zbedna. Co wigcej, nie ma takze
konieczno$ci udowadniania zamiaru naruszenia godnosci, gdyz molestowanie samo w sobie
jest nakierowane badz skutkuje naruszeniem godno$ci osoby fizycznej 1 stwarza wobec nigj
zastraszajaca, wroga, ponizajaca, upokarzajaca lub uwlaczajaca atmosfere.

Wskazane réznice moga poddawac¢ pod watpliwos¢ czy molestowanie i molestowanie
seksualne powinny miesci¢ si¢ katalogu pojg¢ okreslajacych dyskryminacjg.  Warto
wspomnie¢, ze w polskiej doktrynie prawa pracy nie ma zgodnosci co do tego, czy

molestowanie seksulane bedzie zawsze naruszeniem zasady réwnego traktowania. Wystepuje

156 Wyrok TSUE (wielka izba) z 23.4.2020 r. w sprawie N.H. przeciwko Associazione Avvocatura per i diritti
LGBTI-Rete Lenford, C-507/18 - Antyhomofobiczna polityka zatrudnienia zobowigzuje do ograniczenia
mozliwosci korzystania z pelnej wolnosci wypowiedzi w sprawach odnoszacych si¢ do miejsca i pozycji
mniejszosci seksualnych na tym rynku pracy

157 Wigcej na temat tego wyroku: Swiatkowski, A.M., 2020, Warunki dostepu do pracy i wolno$é¢ wypowiedzi a
homofobiczna polityka zatrudnienia, MoPR, Nr 7, s. 8 i nast.

158 Por. Konwencja MOP z 21 czerwca 2019 r. (nr 190) w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie

pracy
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poglad, ze bedzie jg naruszato wowczas, gdy oprocz znamion wskazanych w art. 18%§6 KP,
wystapi jednocze$nie nieuzasadnione zréznicowanie sytuacji osoby zatrudnionej!>®. Natomiast
inni przedstawiciele uwazaja, ze w polskim systemie prawnym kazde zachowanie bedace
molestowaniem i molestowaniem seksualnym jest dyskryminacjg!®®. Nalezy przyja¢ za H.
Szewczyk, ze watpliwe jest automatyczne klasyfikowanie wszystkich przepadkéw
molestowania 1 molestowania seksualnego jako naruszenia zasady niedyskryminacji, jako ze
nie zawsze bg¢dzie dochodzilo do réznicowania sytuacji os6b zatrudnionych. Nie ma natomiast
watpliwosci co do tego, ze kazde takie zachowanie bedzie stanowilo naruszenie zasady
poszanowania godnosci, wynikajacej z art. 11' KP!!, dlatego tez dla ochrony przed
molestowaniem i molestowaniem seksualnych istotne znaczenie bedg miaty przepisy dotyczace

ochrony dobr osobistych w zatrudnieniu (a nie tylko przepisy antydyskryminacyjne)'62.
4.1.Dyskryminacja bezposrednia

Polski ustawodawca, pozostajac w zgodzie z wymogami prawa Unii Europejskiej,
rozroznia pojecia dyskryminacji bezposredniej i posredniej. Zgodnie z wyrokiem SN z
10.09.1997 r. ,,dyskryminacjg w rozumieniu art. 11> KP jest bezprawnie pozbawienie lub
ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nierownomierne traktowanie
pracownikow ze wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawno$¢, narodowosé, rase, przekonania,
zwlaszcza polityczne lub religijne oraz przynalezno$¢ zwigzkowa, a takze przyznanie z tych
wzgledow niektorym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktorych korzystaja inni
pracownicy, znajdujacy si¢ w tej samej sytuacji faktycznej i prawnej”!%3.

Dyskryminacja bezposrednia istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany mniej korzystnie niz inni
pracownicy w poréwnywalnej sytuacji. Zatem dyskryminacj¢ moze stanowi¢ zardwno
dziatanie faktyczne, jak i hipotetyczne, co oznacza, ze tak czynno$ci podejmowane przez
pracodawce, jak i regulacje wewngetrzne takze na etapie stanowienia i obowigzywania, moga

164 Definicja okreslona w art. 18°2§3 KP, podobnie jak wigkszos$¢

powodowac¢ dyskryminacje
zapisOw antydyskryminacyjnych, budzi wiele niejasnosci, szczegdlnie w kontekscie

dyskryminacji hipotetycznej, co mogtoby powodowaé karalno$¢ pracodawcy nawet, jesli nie

159 Np. Mitrus, L., 2005, [w] Baran, K.W., Cwiertniak, B., Mitrus, L., Sobczyk, A., Prawo pracy, Krakow, s. 86-
87; Mitrus, L. 2006, Wplyw regulacji wspolnotowych na polskie prawo pracy, Krakow, s. 190

160 Zielinski, T., 2005, [w] Florek, L. Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, s. 204

161 Szewczyk, H. 2007, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 291

162 Warylewski, J., 1999, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot, s. 35-36

163 Wyrok SN z 10.09.1997 r.,  PKN 246/97, OSNP 1998/12, poz. 360

164 K orus, P., 2020 Komentarz do art. 183 KP [w] Sobczyk, A., Kodeks pracy. Komentarz, wydanie 5, Warszawa
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dopuscit si¢ czynu dyskryminacyjnego. Z tego punktu widzenia bardziej poprawna definicje
zawiera art. 3 pkt 1 tzw. ustawy wdrozeniowej, zgodnie z ktora przez dyskryminacje
bezposredniag rozumie si¢ sytuacje, w ktorej osoba fizyczna ze wzgledu na pleé¢, rasg,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie, Swiatopoglad, niepetnosprawnos¢, wiek
lub orientacj¢ seksualng jest traktowana mniej korzystnie niz jest, byta lub bytaby traktowana
inna osoba w porownywalnej sytuacji. Do dyskryminacji bezposredniej dochodzi zatem
wowczas, gdy zaistniejg tacznie co najmniej dwa warunki sine qua non:

1) powodem mniej przychylnego traktowania jest cecha uznana przez ustawodawce za

chroniong (np. pte¢, wiek, orientacja seksualna) oraz
2) musi by¢ mozliwe poréwnanie tego zachowania do sytuacji, w ktorej brak takiej cechy
nie spowodowalby takiego zachowania.

W procesie udowodnienia (uprawdopodobnienia) wystapienia dyskryminacji, wazny bedzie po
pierwsze wybor odpowiedniego podmiotu do pordwnania a po drugie zakres przedmiotowy
znaczenia okre$lenia ,,porownywalna sytuacja”'®. Jezeli chodzi o pierwszg przestanke, to
nalezy zaznaczy¢, ze prawo unijne zaktada, ze dla uznania dyskryminacji wystarczajace jest,
by gorsze traktowanie zostato stwierdzone w stosunku do jednej (innej) osoby, a nie do calej
grupy. Co wazne, jezeli znalezienie realnej osoby, mogacej stanowi¢ punkt odniesienia w dane;j
sytuacji, nie jest mozliwe, to nalezy stworzy¢ model hipotetyczny, w ktérym mozliwa bedzie
odpowiedz na pytanie: czy wystepuje duze prawdopodobienstwo, ze w sytuacji porownywalne;j
do osoby wystepujacej z roszczeniem, osoba hipotetyczna zostataby potraktowana tak samo,
czy bardziej przychylnie? Nalezy zaznaczy¢, ze w praktyce sadowej liczba mnoga uzyta w art.
18%§3 KP nie jest wigzgca!®®., Natomiast wymog porownywalnosci sytuacji, zgodnie z linig
orzeczniczg Trybunalu Sprawiedliwo$ci, nie stanowi koniecznosci znalezienia identycznych
sytuacji, a jedynie daleko posunietych podobienstw w $wietle konkretnego zagadnienia, ktore
jest przedmiotem oceny!®’. Dokonywanie takiej oceny musi by¢ oparte o kryteria

weryfikowalne i obiektywne i odnosic¢ si¢ jedynie do stanow, ktore sg rzeczywiste!%8.

165 Kutak, M., 2017, komentarz do art. 2 ustawy [w] Kedziora Karolina (red.), Smiszek Krzysztof (red.), Ustawa
o wdrozeniu niektoérych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz, https:/sip-
llex-1pl-11xql314600b1.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722458/519898?keyword=ustawa%200%20wdro%C5%BCeniu%20niekt
%C3%B3rych%20przepis%C3%B3w%20Unii%20Europejskie]%20w%20zakresie%20r%C3%B3wnego%?20tra
ktowania.%20Komentarz&tocHit=1&cm=SREST (dostegp: 06.08.2022)

166 Boruta, 1., 2004, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowe pojecia, MoPR, nr 2

167 Por. np. Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 10 maja 2011 r. w sprawie C-147/08, Jiirgen Rémer v. Freie
und Hansestadt Hamburg, EU:C:2011:286

168 Wyrok TS z dnia 12 pazdziernika 2004 r. w sprawie C-313/02, Nicole Wippel v. Peek & Cloppenburg GmbH
& Co. KG, EU:C:2004:607
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Ofiarg dyskryminacji moze by¢ zaréwno pojedynczy pracownik (kandydat do pracy),
grupa pracownikow (kandydatow) — zardwno mniejszos¢, jak i wigkszos¢. Dyskryminacja
moze przyja¢ forme¢ zarOwno negatywna, jak i pozytywna (faworyzacja jednego lub kliku
pracownikow). Dyskryminacja bezposrednia jest dosy¢ fatwa do wyobrazenia i
zidentyfikowania; moze to by¢ np. odrzucenie wszystkich kandydatek na kelnerke, ktore
przekroczyty 30 lat, faworyzowanie przy awansie na wyzsze stanowisko mezczyzn, itp. Moga
to by¢ formy zaréwno bardzo czytelne, jak i subtelne, co bytlo omawiane w wielu publikacjach.
Wydaje si¢, ze wickszym wyzwaniem jest natomiast wlasciwe wytlumaczenie znaczenia

dyskryminacji posrednie;.
4.1.1. Dyskryminacja przez asocjacje

Omawiajac zagadnienie dyskryminacji bezposredniej, nie mozna pomingé tzw.
dyskryminacji przez asocjacje, okreslajacej sytuacj¢, w ktorej za sam fakt powigzania osoby
nienoszacej cechy prawnie chronionej z osobg noszaca taka ceche, dochodzi do gorszego
potozenia takiej osoby. Ten rodzaj dyskryminacji nie zostat uregulowany ani w prawie UE, ani
tym bardziej w krajowym prawie antydyskryminacyjnym, natomiast definicja zostata
wypracowana w linii orzeczniczej Trybunatu Sprawiedliwosci UE, co oznacza konieczno$¢ jest
stosowania w orzecznictwie sagdow krajowych.

Po raz pierwszy TS wypowiedzial si¢ w tej sprawie w 2008 r. uznajac, ze zjawisko
dyskryminacji bezpo$redniej nie ogranicza si¢ tylko do 0sob, ktore posiadajg dang ceche!'®. W
Polsce waznym precedensem w tym zakresie, byl wyrok Sadu Rejonowego dla Warszawy —

O, w ktorym na podstawie przepisOw tzw. ustawy

Srédmiescia z dnia 9 lipca 2014 1.7
wdrozeniowej, sad orzekl na korzy$¢ powoda, z ktérym zerwano umowg¢ zlecenie z powodu
uczestnictwa w krakowskim Marszu Réwnosci w 2012 r., o czym wspolpracownicy i przetozeni
dowiedzieli si¢ z przekazéw medialnych. W uzasadnieniu sad stwierdzil, ze "dyskryminacja
moze przybrac t¢ szczego6lng forme, w ktorej bez znaczenia pozostaje, czy dana osoba posiada

cechg, ze wzgledu na ktdrg jest odrézniana w pewnej grupie. Dyskryminacja polega bowiem

réwniez na przypisaniu danej cechy osobie i dla samego wystgpienia zjawiska dyskryminacji

169 Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 17 lipca 2008 r. w sprawie C-303/06, S. Coleman v. Attridge Law
and Steve Law, EU:C:2008:415; orzeczenie zostalo wydane na skutek pytania prejudycjalnego dotyczacego
wyktadni dyrektywy 2000/78/WE. Wyrok dotyczyt sprawy, w ktorej matka samodzielnie wychowujaca
niepelnosprawne dziecko zostata przymuszona do rozwigzania stosunku pracy wskutek zachowan pracodawcy
noszacych znamiona dyskryminacji i molestowania. Trybunat stanat na stanowisku, Zze ochrona
antydyskryminacyjng powinny zosta¢ obj¢te nie tylko osoby bezposrednio noszace cech¢ prawnie chroniona, ale
réwniez osoby identyfikowalnie potaczone z takimi osobami.

170 Wyrok SR dla Warszawy-Sroédmiescia w Warszawie z dnia 9 lipca 2014 1., VI C 402/13, niepubl., podtrzymany
orzeczeniem SO w Warszawie z dnia 18 listopada 2015 r., V Ca 3611/14, niepubl.
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posiadanie tejze cechy ma znaczenie irrelewantne. Zjawisko to nosi miano dyskryminacji przez
asocjacj¢, czyli przytaczenia danej osoby - z uwagi na subiektywne zapatrywania - do grupy

0s6b dyskryminowanych"!"!,
4.2.Dyskryminacja posrednia

Dyskryminacja posrednia, okre$lona w art. 18%2§4 KP wystepuje wowczas, gdy na
skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegoélnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikow nalezacych do grupy wyr6znionej ze wzglgdu na
jakas$ ceche (np. wyznanie, rasg, itp.), chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzglgdu na zgodny z prawem cel, ktory ma by¢ osiagnigty (czysto
budzetowe uzasadnienie dla takiego réznicowania nie moze by¢ nigdy uwazane za
obiektywne). Cel ten nie moze sprowadza¢ si¢ do dyskryminacji ze wzgledu na jakakolwiek z
cech!” a $rodki shuzace osiggnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne!”>,

Charakterystycznym przyktadem dyskryminacji posredniej jest dyskryminacja kobiet,
ktore ze wzgledow rodzinnych (gléwnie spowodowanych koniecznos$cia opieki na dzie¢mi
badz osobami starszymi) sg zatrudnione w niepelnym wymiarze czasu pracy!’*. Zagadnienie
roéwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie zatrudnienia jest przedmiotem bogatego

orzecznictwa TSUE!75,

171 Przytoczone wyroki maja wazne znaczenie w kontek$cie tematu niniejszej rozprawy, poniewaz sady obu
instancji orzekty na korzys¢ powoda, ktory $wiadczyl prace w formie zatrudnienia niepracowniczego. Sad I
instancji wskazat takze ogodlne zasady odpowiedzialnosci zleceniodawcy za dziatania zleceniobiorcy, na zasadzie
ryzyka, ktorych podstawe stanowi art. 430 k.c. Sad podkreslit, ze w doktrynie i orzecznictwie dominuje wyktadnia
rozszerzajaca tego przepisu, uznajaca ogoélne podporzadkowanie organizacyjne sprawcy szkody powierzajacemu
za wystarczajace dla kwalifikacji danej relacji w kategorii zwierzchnik-podwtadny.

172 Bolesta, A., 2021 Komentarz do art. 18°* KP [w] Walczak, Kodeks Pracy. Komentarz; https://sip-1legalis-1pl-
1k88b63uv0184.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxhazdgmboobgxalrvguytonjzhe2a&refSource=guidel (dostep
04.06.2022 1.)

173 Dobrym przyktadem zgodnego z prawem celu uznanego przez TSUE mozna wskazaé, np. cel realizowany
przez pracodawce w postaci checi znalezienia wykwalifikowanych pracownikéw w zawodzie zdominowanym
przez m¢zezyzn; wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 27 pazdziernika 1993 r. Dr. Pamela Mary Enderby v
Frenchay Health Authority and Secretary of State for Health, C-127/92, Legalis

174 Ludera-Ruszel, A., 2020, Dyskryminacja po$rednia kobiet zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy
ze wzgledu na obowiazki rodzinne, MoPR, Nr 7, s. 34 i nast.

175 Zob. np.: Wyrok z 31 marca 1981 r. w sprawie 96/80 J.P. Jenkins przeciwko Kingsgate, EU:C:1981:80; wyrok
z 17 czerwca 1998 r. w sprawie C-243/95.K. Hill i Ann S. przeciwko The Revenue Commissioners i Department
of Finance, EU:C:1998:298; Wyrok z 13 maja 1986 r. w sprawie 170/84 Bilka-Kaufhaus GmbH przeciwko K.
Weber von Hartz, EU:C:1986:204; Wyrok z dnia 13 lipca 1989 r. w sprawie 171/88 Ingrid Rinner-Kiihn przeciwko
FWW Spezial-Gebdudereinigung GmbH & Co. KG, EU:C:1989:328; wyrok z 8 maja 2019 r. w sprawie C-486/18
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Dyskryminacja posrednia, z uwagi na znikome prawdopodobienstwo wystapienia cech

przemocowych, nie b¢dzie szerzej omawiana.

4.3.Molestowanie i molestowanie seksualne — uwagi ogolne

Zgodnie z przepisami KP, molestowanie i molestowanie seksualne sg szczegdlnymi
(kwalifikowanymi) rodzajami dyskryminacji, gdzie naruszenie zasady roéwnego traktowania
skoncentrowane jest na sferze godnosci pracownika!’®. Z tego powodu, pomimo odmiennego
miejsca regulacji, molestowanie i molestowanie seksualne oraz mobbing (nie jest przejawem
dyskryminacji) sa zaliczane do tej samej kategorii naruszenia zasady okre$lonej w art. 11! KP,
a same zachowania sg niedopuszczalne w ramach godno$ciowego tadu pracy!”’, za ktore
odpowiedzialno$¢ ponosi pracodawca. Z ta jednak rdznica, ze ze wzgledu na umiejscowienie
definicji molestowania w art 183 jest ono powigzane z kryteriami dyskryminacyjnymi
zawartymi w KP. Ponadto molestowanie jako dyskryminacja w zatrudnieniu, musi powodowac
skutek (oprocz ponizenia) w postaci pogorszenia sytuacji pracowniczej osoby molestowanej w

stosunku do innych 0s6b zatrudnionych!78,

4.3.1. Molestowanie

Definicja molestowania zostata wprowadzona do KP 14 listopada 2003 r.!”°, jednakze
nie zawierata wszystkich przestanek, niezbednych ze wzgledu na wymagania wspdlnotowe (w
szczeg6lnosci brakowato okreslenia zachowania jako ,,niepozadane”, czyli takie, jakiego si¢
nie chee). Zostata uzupetniona na mocy ustawy z 21 listopada 2008 r.!3%, kiedy art. 18°2§5 pkt
2 KP okreslil molestowanie (jeden z przejawow dyskryminacji) jako niepozadane zachowanie,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej atmosfery. Oznacza to, ze tylko niechciane

zachowanie spelniajace wszystkie pozostale przestanki zawarte w definicji bedzie stanowito

R.E. przeciwko Praxair MRC SAS, U:C:2019:379; wyrok TS z 23 kwietnia 2020 r. w sprawie C-507/18 NH
przeciwko Associazione Avvocatura per i diritti LGBTI — Rete Lenford, Legalis

176 Kuba, M., 2017, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym; Goral, Z. (red. nauk), Warszawa, s. 169
1770 godno$ciowym ladzie pracy jako $rodowisku pracy wolnym od naruszen w zakresie dobr osobistych
pracownika (strefa wolna od mobbingu, molestowania, molestowania seksualnego, itp.) — Szewczyk, H. 2007,
Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 37 i nast.

178 Lankamer, A., Potocka — Szmon, P., 2006, Dyskryminacja w miejscu pracy, Gdansk, s. 16

179 Ustawa z dnia 14.11.2001 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U.
Nr 213, poz. 2081 z p6zn. zm.), ustawa weszta w zycie 01.01.2004 r.

180 Ustawa z 21.11.2008 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy (Dz.U. Nr 223, poz. 1460), ustawa weszla w zycie
18.01.2009 r.
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molestowanie. Nie kazde zachowanie bedzie bowiem niechciane czy tez nieakceptowane przez
drugg osobe. To odroznia molestowanie od zachowan pozadanych, odwzajemnianych!S!.
Nalezy zwréci¢ ponadto uwage na pojecie "niekorzystnej atmosfery", czyli atmosfery
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtlaczajacej, gdzie aspekt tworzenia
niekorzystnej atmosfery musi wystapi¢ w koniunkcji (czyli tacznie) z naruszeniem godnos$ci
pracownika. Jezeli za§ wszystkie przestanki molestowania zostang wyczerpane, ale nie bedzie
mialo wptywu na polozenie ofiary molestowania wzgledem grupy, to czy bedzie to czy bedzie
mogla ona dochodzi¢ roszczen wynikajacych ze ztamania zasady réwnego traktowania?
Wydaje si¢, ze nie. Jednakze nie ma watpliwosci, ze bedzie mogta szuka¢ ochrony na podstawie
art. 11! KC, ktory odwotuje sie¢ do ochrony godnosci. Natomiast osoba molestowana lub
molestowana seksualnie, wobec ktdrej nastapito naruszenie zasady rownego traktowania,
bedzie mogla dochodzi¢ swoich praw na podstawie art. 11' lub 113, w zalezno$ci od
dokonanego wyboru. W obu przypadkach mozliwe bedzie za to skorzystanie z uprawnienia
rozwigzania umowy bez zachowania terminu wypowiedzenia w przypadku, gdy podmiot
zatrudniajacy dopuszcza si¢ molestowania lub molestowania seksualnego, naruszajacego
godno$¢ pracownika, badz zakaz dyskryminacji (art. 55§1' KP).

Zgodnie z art. 183285 pkt 2, naruszenie godnos$ci pracownika ma by¢ celem badz
skutkiem zachowania, ktére mozna zakwalifikowaé¢ jako molestowanie. W praktyce
molestowanie to najczesciej ngkanie czy tez zaczepki, ktorych do$wiadcza pracownik z
przyczyn, ktore moga by¢ podstawa dyskryminacji (pte¢, rasa, religia, niepetnosprawnos¢,
przekonania polityczne, itd.) 1 przejawiaja si¢ w niestosownych, niepozadanych uwagach na
temat wygladu, sytuacji rodzinnej, ubioru. Ich wspo6lng cecha jest naruszenie godnosci i
wytworzenie nieprzyjemnej atmosfery.

Definicja molestowania, okre$lona w ustawie wdrozeniowej jest tozsama z definicja
kodeksowa. De facto odzwierciedla ona brzmienie przepisow antydyskryminacyjnych

dyrektyw unijnych!®2,

181 Bolesta, A., 2021 Komentarz do art. 18°* KP [w] Walczak, Kodeks Pracy. Komentarz; https://sip-1legalis-1pl-
1k88b63uv0184.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxhazdgmboobgxalrvguytonjzhe2a&refSource=guidel (dostep
04.06.2022 1.)

182 2006/54/WE (art. 2 ust. 1 lit. ¢), 2004/113/WE (art. 2 lit. ¢), 2000/78/WE (art. 2 ust. 3), 2000/43/WE (art. 2 ust.
3)
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Zjawisko molestowania, w porownaniu do molestowania seksualnego, standardowych
przypadkéw dyskryminacji, a takze mobbingu, jest dosy¢ trudne do wyobrazenia. Rowniez

sady, rozpatrujgc podobne sprawy, orzekajg w sposob odmienny!%3.
4.3.2. Molestowanie seksualne

Molestowanie seksualne w miejscu pracy rozumiane jest jako niechciane zachowanie o
podtozu seksualnym, ktore odbierane sg przez ofiar¢ jako determinujace warunki zatrudnienia
lub kreujgce nieprzyjazne $rodowisko pracy!'®*. W doktrynie prawa pracy jest ono rozpatrywane
glownie jako przejaw dyskryminacji ze wzgledu na ple¢; jest jednym z jej przejawow!®>. W
latach 90-tych XX wieku w Polsce przewazat poglad zaczerpnigty z doktryny amerykanskiej,
zgodnie z ktérg molestowanie seksualne moze przybra¢ dwie formy: przymusu (szantazu)
seksualnego badZ molestowania wytwarzajacego wrogie Srodowisko pracy, przy czym sprawca
moze by¢ zardwno osoba decydujaca o zatrudnieniu oraz jego warunkach, jak i osoba, ktorej
podmiot zatrudniajacy przekazat odpowiednie kompetencje w tym zakresie!'®6. Ale sprawcy

molestowania mogta by¢ rdwniez osoba trzecia (np. klient). W pierwszym przypadku mamy do

183 SO w Gorzowie Wielkopolskim w wyroku z dnia 27 listopada 2012 r. (VI Pa 56/12, niepubl) w sprawie z
powddztwa osoby homoseksualnej, ktora byta ofiara szykan ze strony przetozonego w postaci negatywnych
komentarzy dotyczacych orientacji seksualnej oraz wygladu, co nastepowato w obecnosci wspotpracownikdéw oraz
klientow, orzekt, ze doszto do molestowania - bezposredniego naruszenia godnosci powoda i stworzenie w
stosunku do niego wrogiej, upokarzajacej i uwlaczajacej atmosfery, przyznajac mu jednoczesnie odszkodowanie
w wysokosci 18 000 zt (szkoda materialna zostata oszacowana na podstawie okresu pozostawania bez pracy). Co
wazne, sad I instancji podniost, ze "Powod tej orientacji nie kryt przed innymi. Nie oznaczato to jednak, ze tak
wspotpracownicy, jak i kierownik sklepu, maja prawo do jej publicznego ujawniania podczas pracy w sklepie, w
obecnosci klientdw, nie mowiac juz o wulgarnym i ponizajagcym komentowaniu tej orientacji w kontekscie
wykonywania przez powoda obowiazkow pracowniczych czy publicznym zwracaniu si¢ do powoda, przy uzyciu
stow wulgarnych wskazujacych na jego orientacj¢ seksualng". Natomiast odmienny wyrok, w podobnej sprawie,
SO w Zielonej Gorze 14 czerwca 2011 r. (IV Pa 63/11, niepubl) stwierdzil, ze nie doszto do molestowania ze
wzgledu na orientacj¢ seksualng powodki, odbywajacej staz, do ktorej wspotpracownice kierowaly homofobiczne
komentarze, co w konsekwencji doprowadzito do przerwania stazu. Réwniez w tym przypadku powddka
poinformowata (niezwlocznie po rozpoczeciu stazu), ze jest odmiennej orientacji seksualnej. Sad I instancji
stwierdzit, ze ,,miejsce pracy, a w przypadku powddki, odbywania stazu, nie jest miejscem odpowiednim do
prowadzenia rozmoéw o intymnych szczegoélach zycia, takich jak orientacja seksualna, czy sposob realizacji
potrzeb seksualnych i to z osobami obcymi", a za szykany powodka sama ponosi odpowiedzialno$¢, poniewaz
prowadzita rozmowy dotyczace swojego zycia osobistego (w tym orientacji seksualnej) z osobami postronnymi.
Ponadto sad zastosowal zasad¢ ,,obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej", twierdzac, ze ,,przy ocenie czy zaistniat
jakikolwiek z przejawow dyskryminacji, niezbgdne jest przyjecie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co do
zakresu ewentualnej dyskryminacji pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci
pracownika". Natomiast w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci okoliczno$¢, ze osoba ujawnila swoja
orientacj¢ seksualng, niec moze by¢ podstawa do gorszego traktowania (Wyrok TS z dnia 7 listopada 2013 r.
sprawach potaczonych od C-199/12 do C-201/12, Minister voor Immigratie en Asiel v. X. i Y. oraz Z. v. Minister
voor Immigratie en Asiel, EU:C:2013:720), a oczekiwanie, ze dana osoba bedzie ukrywata swoja orientacje
seksualng, aby nie stac¢ si¢ ofiarg molestowania, jest niedopuszczalne. Sad nie moze uznaé, ze ofiara uniknetaby
molestowania (dyskryminacji), gdyby nie ujawnita swojej orientacji seksualnej (Szczerba — Zawada, A. 2015, [w]
Zawidzka — Lojek, A (red.), Prawo antydyskryminacyjne Unii Europejskiej, Warszawa, s. 265-266)

134 Warylewski, J., 1999, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot, s. 25

135 Boruta, I. ROwno$¢ kobiet i mezczyzn w pracy w $wietle prawa wspolnoty europejskiej. Implikacje dla Polski,
106dz, s. 89-98; Tomandl, T. 1999, Arbeitsrecht 1. Gestalter und Gestaldungsmittel, Wien, s.225 i nast.

136 Warylewski, J., 1999, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot, s. 61
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czynienia z typowa sytuacja ,,co$ za co$”, kiedy akceptacja badz odrzucenie seksualnych
wzgledow (przesladowan) bedzie miata decydujacy wplyw na decyzj¢ dotyczaca zatrudnienia,
warunkéw zatrudnienia, awansu na wyzsze stanowisko, uniknigcia przesunigcia na stanowisko
nizsze (gorsze)'®’. Natomiast drugi przypadek dotyczy zachowania sprawcy majgcego wplyw
na stworzenie nieprzyjaznej, wrogiej atmosfery, uniemozliwiajacej zapewnienie bezpiecznej
atmosfery pracy. Takie zachowanie moze przybra¢ forme¢ dotykania, zartoéw, rozmow,
komentarzy, eksponowanie przedmiotow i fotografii jednoznacznie kojarzacych si¢ ze sferag
seksualng. Innym rodzajem zachowania jest molestowanie ze wzgledu na przynalezno$¢ do
danej ptci — wulgaryzmy i obrazliwe komentarze o zdolnosciach, dyskredytujace kompetencje
1 zdolnosci do sprawowania okreslonych funkcji (np. kobiety nie sg dobrymi menadzerami, sa
mniej inteligentne, itp.)!®8.

Zgodnie z definicjg zawartag w art. 18%§6 KP, molestowanie seksualne to kazde
niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do ptci pracownika, w
szczegblnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery. Definicje molestowania i molestowania seksualnego odréznia element
bezposredniego zwiazku z plcig ofiary i/lub niepozadane zainteresowanie seksualne. W obu
przypadkach (czesto ze wzgledu na forme zartu) jest traktowane dosy¢ pobtazliwie przez
otoczenie a forma zwrocenia uwagi jest odbierana jako ,,przewrazliwienie” czy tez brak
poczucia humoru, co powoduje u ofiary jeszcze wigkszy dyskomfort. Zapewne w wielu
przypadkach tak wiasnie jest, ale jezeli takie zachowanie powoduje subiektywne!®®, negatywne
odczucia niestosownosci dla osoby, ktora jest obiektem takich ,,zaczepek”, powodujacej
naruszenie jej godnos$ci, odbierane jako natarczywe i nieodwzajemnione, to z cata pewnoscia
bedziemy mieli do czynienia z sytuacja molestowania seksualnego!*’. To wlasnie indywidualne
odczucia pracownika, atmosfera, ktora panuje w pracy a takze wiele innych czynnikow, beda
decydowaty o tym czy dany czyn zostanie przez pracownika zakwalifikowany jako mieszczacy
si¢ w granicach zwyklej (poprawnej) relacji pomigdzy wspotpracownikami, czy przeciwnie —

jako niepozadany. O tym czy kobieta uzna dane zachowanie (wspolpracownika czy tez

187 Mandal, E. 2002, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Palestra, z. 1-2, s. 80, Szewczyk, H., 2002,
Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu pracy lub w zwigzku z praca — nowe wyzwania dla polskiego prawa
pracy, PiZS, nr 6, s. 6

188 Szewczyk, H.,2007, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 285 i cyt. Tam literatura:

139 Crouch, M., 2001, Thinking about Sexual Harassment: A Guide for the Perplexed (Mys$lenie o molestowaniu
seksualnym: przewodnik dla zaktopotanych), Nowy Jork, s. 149.

190 Dabrowski, H. 1997, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, PiZS, Nr 10, s. 46
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przetozonego) jako molestowanie seksualne moze np. zadecydowa¢ fakt, ze zwierzchnikiem
jest mezezyzna'®!l, a nawet to, czy sprawcg jest wspotpracownik czy tez przetozony!?2,

Wazne jest, aby ofiara wyrazila brak swojej zgody na takie zachowanie. Nie zawsze
jednak osoba poszkodowana bedzie potrafila si¢ wprost przeciwstawié¢ (np. jezeli sprawcg jest
pracodawca, osoba reprezentujaca pracodawce badz przelozony). Istotne, zeby wyrazita to w
taki sposob, aby nie bylo watpliwosci, ze okreslone zachowanie jest przez nig nieakceptowane
1 niewlasciwe. Istnieje bowiem nieostra granica pomi¢dzy niewinnym zartem a bezprawnym
naciskiem i jedynie komfort ofiary badz jego brak, beda decydowaty o tym z czym mamy do
czynienia w danej sytuacji. Nie zmienia to faktu, ze w kazdym przypadku obowigzkiem
pracodawcy jest odpowiednia reakcja na takie zachowania.

Sprawca molestowania i molestowania seksualnego moze by¢ kazdy: podmiot
zatrudniajacy, pracownik, wspotpracownik, a takze osoba trzecia, nie majaca zwiazku z relacja
zatrudnienia (klient, dostawca, itp.). Natomiast zakres podmiotowy okreslajacy ofiary
molestowania i molestowania seksualnego jest tozsamy, co w przypadku dyskryminacji'®?,
Wiecej kontrowersji jest zwigzanych z picig ofiary, gdzie poczatkowo brano pod uwage
wylacznie niepozadane zachowania o charakterze seksualnym mezczyzny w stosunku do
kobiety. Ale juz w 1998 r., Sad Najwyzszy USA w przelomowym wyroku w sprawie Oncale
przeciwko Sundowner Offsore Services uznat za mozliwg sytuacje, w ktorej ofiara
molestowania seksualnego i napastujacy beda tej samej plci (ang. same — sex sexual
harassment)'®*. Oznacza to objecie ochrong wszystkich przypadkow molestowania
seksualnego a takze uznania, ze ofiarami i sprawcami mogg by¢ zarowno kobiety, jak i
mezczyzni, przy czym bez znaczenia jest pozycja w firmie!*. Zmiana nastawienia jest rtowniez
widoczna w dokumentach migdzynarodowych. W tym miejscu warto przypomnie¢ chociazby
Konwencje MOP z 21 czerwca 2019 r. (nr 190), ktéra w bezposredni sposéb odnosi si¢ do tego

zagadnienia 1 na rowni stawia przemocowe zachowania heteroseksualne, homoseksualne, itp.

91 Blair Druhan, V., 2013, Severe or Pervasive: An Analysis of Who, What, and Where Matters When
Determining Sexual Harassment ((Powazne lub wszechobecne: analiza tego, kto, co i gdzie ma znaczenie przy
ustalaniu molestowania seksualnego), Vanderbilt Law Review., Vol. 66 Issue 1 s. 379-381

192 Tbidem

193 Zob. uwagi ogoélne dotyczace dyskryminacji, na podstawie KP i tzw. ustawy rowno$ciowej

194 Wyrok SN USA z 04.03.1998 r. w sprawie Oncale przeciwko Sundowner Offshore Services, 523 U.S. 75.
Wigcej na ten temat https://www.law.cornell.edu/supct/html/96-568.Z0.html (dostep 28.06.2022) oraz Gajda, M.,
2015, Analiza molestowania seksualnego w miejscu pracy, MoPR, Nr 9, s. 470

95Ulusoy, H.,Swigart, V., Erdemir, F., 2011, Think globally, act locally: understanding sexual harassment from a
cross-cultural perspective (Mysl globalnie, dziataj lokalnie: zrozumienie molestowania seksualnego z perspektywy
miedzykulturowej), Medical Education, Vol. 45 Issue 6, s. 604.
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Konkluzje

Analiza krajowych przepisow dotyczacych przemocy w miejscu pracy, sktania do
refleksji, Zze sa one niespdjne, zawieraja ogolne, nieostre okreslenia i brakuje konsekwencji w
systematyzowaniu poje¢. Watpliwosci budzi m.in. umieszczenie w jednym miejscu takich
form, jak dyskryminacja bezposrednia, posrednia, molestowanie i molestowanie seksualne,
ktore w swojej konstrukcji r6znig si¢ migdzy soba. Z punku widzenia tematu rozprawy wazne
jest, ze nie wszystkie wskazane zachowania mieszcza si¢ w katalogu poj¢é, zaliczanych do
przemocy. Zdaniem autorki, nalezy de lege ferenda dokona¢ gruntownej analizy tego
zagadnienia 1 w sposob odpowiadajacy charakterowi dyskryminacji oraz przemocy podzieli¢
poszczegolne formy odpowiednio do ich cech. Autorka uwaza, ze molestowanie, molestowanie
seksualne oraz mobbing powinny by¢ uregulowane odr¢bnie niz dyskryminacja i jej formy.
Nalezy, jednakze wzig¢ pod uwage powigzania, ktore moga zaistnie¢ pomigdzy np.
dyskryminacja i molestowaniem, molestowaniem seksualnym oraz mobbingiem, ale nie
upatrywac¢ konieczno$ci ich Zrédla w cechach osobistych ofiary.

Najbardziej charakterystycznymi przejawami przemocy w miejscu pracy sag mobbing,
molestowanie i molestowanie seksulane. Sg to pojecia uregulowane w réznych miejscach KP,
a w swoich skutkach znaczaco wybiegaja poza ramy prawa pracy. Przede wszystkim nalezy
podkresli¢, ze sa to zjawiska, nalezace do wspdlnej grupy zachowan patologicznych,
uderzajacych w godno$¢ cztowieka jako pracownika.

Pomimo r6znego umiejscowienia obu przejawdéw przemocy (molestowanie zostato
zakwalifikowane jako forma dyskryminacji, a mobbing doczekal si¢ osobnej kwalifikacji w
KP), a w konsekwencji réwniez odmiennych konsekwencji obu czyndéw, innego sposobu
dowodzenia przed sadem, itd., przedstawiciele doktryny upatruja w nich wiele podobienstw, a
nawet zbiegu wystepowania. Wszak przepisy regulujace oba czyny (dziatania) stuza ochronie
tych samych wartosci. Stawia si¢ rOwniez teze, ze nader czgsto molestowanie, ktore moze by¢
takze zjawiskiem jednostkowym, przeradza si¢ w mobbing, chrakteryzujacy si¢ m.in.
uporczywoscig i dlugotrwato$cig!®®. M. Zych twierdzi, ze molestowanie mozna uznaé za
sktadowg mobbingu, a tym samym tagodniejsza posta¢!®’, a Z. Niedbata uznaje mobbing za

kwalifikowang posta¢ molestowania!®s.

196 Kuba, M., 2017, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym (red. nauk.) Goral, Z., Warszawa, s. 194
197 Zych, M., 2006, Normatywna definicja mobbingu, MoPR, Nr 4, s. 194

198 Niedbata, Z., 2011, Molestowanie i mobbing w $wietle kodeksu pracy [w] Kuczynski, T., Kubot, Z.H., (red),
Z zagadnien prawa pracy i prawa socjalnego. Ksigga jubileuszowa Profesora Huberta Szurgacza, Warszawa, s.
159
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Legalna definicja mobbingu jest zdecydowanie bardziej rozbudowana i ztozona niz
definicja molestowania. Aby mozna bylo stwierdzi¢ jego wystapienie, muszg zaistnie¢
wszystkie omowione wyzej przestanki, co w praktyce jest niezwykle trudne. Zmiany, ktore
zaszty w ostatnich latach, dotyczace sposobu $wiadczenia pracy, miejsca pracy a takze
dynamicznego rozwoju technologii, ktéra nie tylko umozliwia sprawng komunikacj¢ i szybka
wymian¢ informacji, ale takze wprowadza nowe ryzyka i formy przemocy, powoduja, ze
wykazanie tych przestanek staje si¢ jeszcze trudniejsze. Cybermobbing (czg¢sto utozsamiany z
cyberprzemocg) istotnie wptywa szczego6lnie na przestanke dlugotrwatosci 1 uporczywosci, co
powinno by¢ wzigte pod uwage przez sady orzekajagce w sprawach, gdzie dziatania

mobbingowe wystepuja online.
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ROZDZIAL 11. Osoby swiadczace prace w niepracowniczych stosunkach
zatrudnienia typu cywilnoprawnego na gruncie przepisoOw prawa

materialnego i praktyki
Wprowadzenie

Obecnie w Polsce wystepuje rozdziat (nieformalny) zatrudnienia pracowniczego, do
ktorego zalicza si¢ wszystkie formy stosunku pracy, okreslone w KP od zatrudnienia
niepracowniczego. Drugi rodzaj zatrudnienia budzi wiele watpliwosci zardwno w doktrynie jak
1 orzecznictwie. W rozdziale drugim zostang po krotce oméwione oba rodzaje zatrudnienia, ze
wskazaniem wystepujacych form prawnych.

Podstawowym celem tej czeéci pracy jest przedstawienie przekroju stosunkow
zatrudnienia ze wskazaniem dywersyfikacji poszczego6lnych form oraz potrzeba uwzglednienia
oczekiwan uczestnikow rynku pracy. Nalezy podkresli¢, ze niniejsza rozprawa dotyczy osob
wykonujacych prace na podstawie uméw cywilnoprawnych, ale tylko takich, ktore wykonuja
swoje obowigzki w warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego. Stad wigcej miejsca
zostanie poswigcone oméwieniu cech zatrudnienia niepracowniczego typu cywilnoprawnego,

ktére zblizaja je do umowy o prace, jednoczes$nie nig nie bedac.
1. Praca a zatrudnienie. Rodzaje i formy zatrudnienia

Zardéwno praca, jak zatrudnienie nie doczekaty si¢ definicji ustawowych. W doktrynie
praca jest okreslana jako dzialalno$¢ cztowieka, zawodd lub zajecie albo robota bedaca
przedmiotem zroédla zarobku. W zakresie przedmiotowym obejmuje ,,wszelkie czynnos$ci
faczace si¢ podstawami, ramami i konstrukcjami prawnymi $wiadomej, celowej dzialalno$ci
cztowieka, podejmowanej i$wiadczonej w celach zarobkowych™®. Wedlug A.
Swigtkowskiego ,,praca” jest terminem szerszym niz ,,zatrudnienie”, ktérego nalezy uzywaé
dla okreslenia zarobkowej dziatalnosci osoby, wystgpujacej w obrocie prawnym, poddanym
regulacji stosunkow pracy. Jest to zbyt waskie pojmowanie zatrudnienia, ktore w wiekszosci

przypadkow jest rozumiane jako wykonywanie pracy w roznych rezimach prawnych.

199 Swigtkowski, A.M., 2015, Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze [w] Baran, K.W. (red.) System Prawa
pracy. T. VII, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa

https://sip-1lex-1pl-11xqgl3lu7034c.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/monograph/369365218/11?keyword=Baran,%20K.%20Zatrudnienie%20niepracownicze&
tocHit=1&cm=SFIRST (dostgp: 17.09.2022 r.)
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Nie znajdziemy takze uniwersalnej definicji ustawowej??® zatrudnienia. W doktrynie i
literaturze prawa pracy przyjmuje si¢ szerokie rozumienie, wykraczajace poza zatrudnienie
oparte na stosunku pracy, wiaczajac do petnego katalogu:

1) zatrudnienie pracownicze — na podstawie stosunku pracy, okreslonego w KP,
2) zatrudnienie niepracownicze - szeroko rozumiane jako zaprzeczenie zatrudnienia
pracowniczego, gdzie podstawg sa regulacje zawarte w KP (w szczego6lnosci umowa

)21, Te formy zostang krotko

o pracg, ale rdOwniez powolanie, mianowanie, wybor
oméwione w dalszej cze$ci rozdzialu, ale juz teraz nalezy zaznaczy¢, ze taka

definicja, z punktu widzenia tematu niniejszej pracy, jest zbyt szeroka.

1.1.Zatrudnienie pracownicze. Pracownik w Swietle przepisow kodeksu pracy

KP reguluje jedynie stosunki pracownicze o charakterze zarobkowym, enumeratywnie
wyliczajac przypadki, na podstawie ktorych zawigzuje si¢ stosunek pracy. Oznacza to, ze zadna
inna forma prawna nie konstytuuje jego powstania. Jednakze w prawie (a takze w praktyce)
wystepuja wylaczenia niektorych typéw umow spod rezimu KP, jak réwniez sytuacje, ktore na
pierwszy rzut oka implikuja powstanie stosunku pracy, a w praktyce (z uwagi na cechy
stosunku pracy) nie moga nim by¢. Szczegotowe omoOwienie typow i cech stosunku pracy, a
takze poszczegolnych uprawnien pracownika i skorelowanych z nimi obowigzkoéw pracodawcy
nie bedzie przedmiotem szczegdlowej analizy. Celem jest jedynie przedstawienie, poprzez
wskazanie przestanek pozytywnych oraz negatywnych, katalogu podmiotéw prawa pracy sensu
stricto.

202 Cho¢ zostal wielokrotnie zmieniony?%, to w

KP wszedl w zycie 1 stycznia 1975 r.
podstawowym zr¢bie dotyczacym takich poj¢¢ jak pracownik, pracodawca czy stosunek pracy
pozostatl w realiach sprzed 50 lat, nie uwzglgdniajac dynamicznych przemian na rynku pracy.

Szczegdlnie w ciggu 20 ostatnich lat mamy do czynienia z rozkwitem rozmaitych form pracy,

200 Ustawodawca postuguje si¢ terminem ,,zatrudnienie” w kilku aktach prawnych, nadajgc mu rézne znaczenie,
jednakze warto zaznaczy¢, ze nie ogranicza si¢ on w wigkszosci przypadkéw do zatrudnienia pracowniczego. Np.
ustawa z 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu osob kierujacych niektéorymi podmiotami prawnymi (Dz.U. z 2000, Nr
26, poz. 306 z pdzn.zm.), ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (Dz.U. z 2005 r., Nr 8, poz 60
z pozn.zm.). Definicja ,,zatrudnienia” w waskim znaczeniu pojawia si¢ co prawda w ustawie z 20 kwietnia 2004
I. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2008 r., poz 415 z p6zn, zm.) okreslajgc zatrudnienie
jako wykonywanie pracy na podstawie stosunku pracy, stosunku stuzbowego i pracy naktadczej.

201 Cwiertniak, B.M., 2013, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa, s. 139 i nast.]

202 Dz.U. 21974 1, Nr 24, poz. 141

203 KP byt zmieniony 8-krotnie, ustawami z dnia:

1) 23.12.1997 r. (Dz.U. 1998 Nr 21, poz. 94); 2) 17.9.2014 r. (Dz.U. z 2014 r. poz. 1502), 3) 8.9.2016 r. (Dz.U. z
2016 r. poz. 1666); 4) 8.12.2017 r. (Dz.U. z 2018 r. poz. 108); 5)13.4.2018 r. (Dz.U. z 2018 r. poz. 917);
6)16.5.2019 r. (Dz.U. z 2019 r. poz. 1040); 7)18.6.2020 r. (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320); 8) 9.6.2022 r. (Dz.U. z
2022 r. poz. 1510)
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ktore nie wypelniaja wszystkich przestanek stosunku pracy, ale trudno jednoznacznie okresli¢,
ze nim nie s3. Klasyczny model pracy, wykonywanej osobiscie, ale we wspotpracy z innymi
pracownikami, a przede wszystkim w rezimie podporzadkowania kierownictwu, jest coraz
czesciej zastepowany innymi formami, ktore sa okreslone wspolnym mianem tzw. zatrudnienia
niepracowniczego. Bedzie o tym mowa w kolejnym rozdziale rozprawy.

KP zawiera kompleksowy (cho¢ nie wyczerpujacy?®) zbior przepisdw dotyczacych
zatrudnienia pracowniczego, ale nie wyjasnia pojecia ,,praca”’. To z jednej strony mogtoby si¢
wydawa¢ zaniedbaniem ze strony ustawodawcy. Z drugiej jednak moze dawac¢ pewna
elastyczno$¢ w dopasowaniu si¢ do zachodzacych zmian, gdyby pozostale przepisy taka
mozliwo$¢ dopuszczaty. Termin ,,praca” w znaczeniu kodeksowym zostat dookreslony przez
doktryng. Oznacza on dzialalno$¢ czlowieka, polegajaca na zarobkowym wykonywaniu na
rzecz innej osoby czynno$ci majacych warto$¢ materialng lub niematerialng, w sposob
powtarzajacy si¢, z reguty na warunkach podporzadkowania, tzn. pod kierownictwem podmiotu

organizujgcego proces pracy>%.

Natomiast pracownikiem jest osoba fizyczna, ktora
zobowigzuje si¢ do pracy w zamian za wynagrodzenie, a przedmiotem umowy jest samo
pelnienie pracy, przy wykonywaniu ktorej nie jest on obcigzony ryzykiem realizacji
zobowigzania. Jest obowigzany $wiadczy¢ ja osobiscie, bedac w tym podporzadkowany
pracodawcy?%. Pracodawca za§ zobowigzuje si¢ do zatrudnienia pracownika za
wynagrodzeniem.

Pracownikiem w rozumieniu KP moze by¢ tylko osoba fizyczna powyzej 18 roku zycia.
Rowniez osoba ograniczona w zdolno$ci do czynno$¢ prawnych moze samodzielnie
nawigzywac stosunek prawny i realizowa¢ prawa i uprawnienia z niego wynikajace, chyba ze
ten stosunek prawny sprzeciwia si¢ jej dobru. W takiej sytuacji przedstawiciel ustawowy moze
go rozwigza¢. Na warunkach okreslonych w rozdziale IX KP pracownikiem moze by¢ rowniez
osoba powyzej 15 roku zycia. Nie ma natomiast gornej granicy wieku pracowniczego, jako ze
osiggnigcie wieku uprawniajacego do emerytury nie oznacza jednoczesnie utraty zdolnosci do

bycia pracownikiem?’’,

204 Wyrok SN z dnia 29.1.2008 r., I PK 196/07, LEX nr 488825 — w zakresie regulacji stosunkow pracy zrodlem
jest nie tylko kodeks pracy, ale i przepisy innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajace prawa i obowiazki
pracownikow i pracodawcow, a takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie
porozumien zbiorowych, regulamindw i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

205 Gozdziewicz G., Zielifiski T., (2017), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. VII

206 Wyrok SA w Lodzi z dnia 3.9.2014 r., 11l AUa 2070/13, LEX nr 1511671

207 Uchwata 7 sedziow SN z 21.1.2009 r., IT PZP 13/08, OSNP 2009/19-20, poz. 248
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1.2.Formy zatrudnienia pracowniczego

KP w art. 22 przyznaje status pracownika osobom, ktore nawigzaly stosunek pracy na

podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania oraz spotdzielczej umowy o prace.

Istnieje wiele opracowan, ktore kompleksowo omawiaja tematyke zatrudnienia pracowniczego.

Na potrzebe tej pracy ponizej zostang jedynie krotko podsumowane formy zatrudnienia

pracowniczego:

1y
2)

3)

umowa — jest podstawowa formg nawigzania stosunku pracy?%%;

powolanie — pozwala na nawigzanie stosunku pracy tylko w przypadkach okreslonych
w przepisach odrebnych od KP. Powotanie jest jednostronng czynnosciag prawng w
formie o$wiadczenia woli powierzenia okreslonej funkcji 1 jednocze$nie nawigzania
stosunku pracy z osobg powotang. Nalezy zaznaczy¢, ze akt powotania jest podstawa
nawigzania stosunku pracy i nie wymaga podpisania dodatkowej umowy. Natomiast
rozwigzanie nastgpuje wskutek uptywu terminu okreslonego w powotaniu badz w
drodze odwotania®®’;

wybor — stosunek pracy na podstawie wyboru jest najbardziej zblizony do pracy na czas
oznaczony, a takze — ze wzgledu na jednostronny charakter jego nawigzania — do
mianowania oraz powolania. Nalezy podkresli¢, ze nie jest on stosunkiem
samodzielnym, a podporzadkowanym konkretnemu przepisowi (konieczne jest
wyrazne ustalenie stosunku pracy przepisem prawa). Aktualnie dotyczy on np.
stanowisk w organach samorzadu terytorialnego, a takze w organizacjach politycznych

i spolecznych, pod warunkiem jednak wyraznego i1 niebudzacego watpliwosci

208 art. 25 i nast. KP

209

I.

art. 68 KP odsyta do przepisow odrgbnych, ktorymi beda:

ustawa z dnia 25 wrzesnia 1981 r. o przedsigbiorstwach panstwowych (jedn. tekst: Dz.U. z 1991 r. Nr 18,
poz. 80 ze zm.) - w odniesieniu do stanowiska dyrektora przedsi¢cbiorstwa, jego zastgpcy, zarzadcy
komisarycznego,

ustawa z 28.9.1991 r. o lasach (tekst jedn. Dz.U. 22015 r. poz. 2100 ze zm.) — w odniesieniu do stanowiska
dyrektora Generalnego Lasow Panstwowych i jego zastgpcow, Glownego Inspektora Strazy Lesnej,
dyrektorow regionalnych dyrekcji lasow panstwowych i ich zastgpcow oraz kierownikow jednostek
organizacyjnych laséw panstwowych, w tym nadlesniczych;

ustawa z 25.10.1991 r. o organizowaniu i prowadzeniu dziatalnosci kulturalnej (tekst jedn. Dz.U. z 2012
r. poz. 406) — w odniesieniu do dyrektorow instytucji kultury i do dyrektora biblioteki gminnej);

ustawa z 14.12.1995 r. o izbach rolniczych (tekst jedn. Dz.U. z 2016 r. poz. 1315) — w odniesieniu do
stanowiska dyrektora biura zarzadu Krajowej Rady Izb Rolniczych;

ustawa z 13.4.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2015 r. poz. 640 ze zm.) — w
odniesieniu do stanowiska Glownego Inspektora Pracy i jego zastgpcy oraz okrg¢gowych inspektorow
pracy i ich zastepcow;

Ustawa z 21.11.2008 r. o pracownikach samorzadowych (tekst jedn.: Dz.U. z 2022 r., poz. 530 — w
odniesieniu do stanowiska zastepcy wojta (burmistrza, prezydenta miasta), skarbnika gminy, skarbnika
powiatu, skarbnika wojewddztwa.
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4)

)

stwierdzenia w ich statutach, ze z wyborem na dane stanowisko taczy si¢ powstanie
stosunku pracy dla realizacji powierzonej funkcji!'?;

mianowanie — pozaumowny sposobow nawigzania stosunku pracy. Akt nominacji
okresla termin nawigzania stosunku pracy, w przypadku, gdy go nie okre§lono nastepuje
z chwilg doreczenia osobie mianowanej tego aktu tu mamy do czynienia z pewnego
rodzaju modyfikacja podporzadkowania pracowniczego, gdzie pracodawca uzyskuje
mozliwo$¢ statego powierzenia pracownikami pracy poza granicami wyznaczonymi
rodzajem pracy?'!;

praca nakladcza - na podstawie Rozporzadzenia RM z dnia 31.12.1975 r. w sprawie
uprawnief pracowniczych osob wykonujacych prace naktadcza?!?, przepisy KP maja
réwniez zastosowanie do stosunkow pracy nawigzanych na podstawie spotdzielczej
umowy o pracg, gdzie osoba fizyczna zatrudniona na podstawie umowy o prace musi
by¢ jednoczes$nie cztonkiem spotdzielni. Przedmiotem dziatalno$ci gospodarczej
spotdzielni jest prowadzenie przedsigbiorstwa w oparciu o prace cztonkow?!?
(spotdzielnia i czlonek maja obowigzek pozostawania w stosunku pracy az do ustania
cztonkostwa, badz w razie zajscia okoliczno$ci wymienionej w KP). W takim
przypadku cztonkowie spotdzielni pracy pozostaja z podmiotem zatrudniajacym w

dwoch stosunkach prawnych — stosunku pracy oraz stosunku prawnym i

20Art. 73 i nast. KP; Wspolczesnie stosunek pracy na podstawie wyboru dotyczy okreslonych stanowisk w
organach samorzadu terytorialnego z mocy przepisow regulujacych jego organizacj¢ i dzialanie (Ustawa z
8.3.1990 r. o samorzadzie terytorialnym, Dz.U. z 2019 r. poz. 506 z pdzn. zm.)

21 Zgodnie z art. 76 KP, stosunki pracy z mianowania mogg by¢ nawigzane tylko w przypadkach wyraznie
okreslonych w przepisach odrebnych (akty prawne rangi ustawy):

1.

2.

3.

7.

8.

Ustawa z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (Dz.U. Nr 227, poz. 1505 z pdzn. zm.) - w odniesieniu do
urzednikow shuzby cywilnej,

Ustawa z 26.1.1982 r. — Karta Nauczyciela (tekst jedn. Dz.U. z 2016 r. poz. 1379 z p6ézn.zm.) — w
odniesieniu do nauczycieli mianowanych i dyplomowanych w szkotach publicznych),

Ustawa z dnia 20.7.2018 r. (Dz.U.z 2018 r., poz. 1668 z pézn. zm.) Prawo o szkolnictwie wyzszym i
nauce — w odniesieniu do nauczycieli akademickich tylko w pelnym wymiarze czasu pracy, dla ktorego
uczelnia jest podstawowym miejscem pracy w rozumieniu ustawy;

Ustawa z 13.4.2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2015 r. poz. 640 z p6zn. zm.)
— w odniesieniu do pracownikéw wykonujacych czynnos$ci kontrolne;

Ustawa z 23.12.1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli (tekst jedn. Dz.U. z 2015 r. poz. 1096 z p6zn. zm.)
— w odniesieniu do pracownikéw nadzorujacych czynnosci kontrolne oraz wykonujacych takie
CZynnosci;

Ustawa z 20.6.1985 r. o prokuraturze (tekst jedn. Dz.U. z 2011 r. Nr 270, poz. 1599 z pézn. zm.) — w
odniesieniu do prokuratorow, asesorow i aplikantow;

Ustawa z 27.7.2001 r. — Prawo o ustroju sadow powszechnych (tekst jedn. Dz.U. z 2015 r. poz. 133 z
p6zn. zm.) — w odniesieniu do s¢dzidéw i aplikantow sedziowskich;

Ustawa z 23.11.2002 r. o Sadzie Najwyzszym (tekst jedn. Dz.U. z 2016 r. poz. 1254) — w odniesieniu
do s¢dziow.

22Dz.U. 21976 1. Nr 3, poz. 19 z poézn. zm.
213 Art. 181 Ustawy z dnia 16.9.1982 r. — Prawo spo6ldzielcze, Dz.U. z 1982, Nr 30, poz. 210 z p6zn. zm
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organizacyjnym regulowanym przepisami prawa spotdzielczego. KP ma zastosowanie

tylko do pierwszego z nich;

6) praca tymczasowa - specyficznym stosunkiem zatrudnienia jest praca tymczasowa?!'4,
ktora stwarza szczegolny uktad powigzan pomigdzy trzema podmiotami: agencja pracy
tymczasowej, pracownikiem tymczasowym i pracodawcg uzytkownikiem. Chociaz
umowa o prac¢ (na czas oznaczony) jest zawarta pomi¢dzy agencja, ktora wykonuje
obowigzki w zakresie zatrudnienia, ubezpieczenia, urlopu wypoczynkowego a
pracownikiem, to praca jest wykonywana pod kierownictwem pracodawcy
uzytkownika. Druga umowa jest zawierana pomi¢dzy agencja a pracodawca
uzytkownikiem. Jedng z funkcji pracy tymczasowej jest stworzenie takiemu
pracownikowi mozliwosci podj¢cia stalego zatrudnienia u pracodawcy uzytkownika, po
zakonczeniu okresu zatrudnienia tymczasowego. Pomimo, ze w zakresie
nieuregulowanym innymi przepisami, to zar6wno do agencji pracy tymczasowej i
pracodawcy uzytkownika stosuje si¢ przepisy prawa pracy dotyczace pracodawcy, a w
stosunku do pracownika tymczasowego — przepisy dotyczace pracodawcy, to sg istotne
wylaczenia. Nalezg do nich np. krotkie okresy wypowiedzenia uméw (3 dni, 7 dni),
specyficzny sposob liczenia 1 wykorzystywania urlopu wypoczynkowego, brak
automatycznego przeksztalcenia si¢ umowy terminowej na czas nieokreslony po
uptywie 33 miesigca od nawigzania pierwszego stosunku pracy, czy tez wylaczenie
przedhuzenia umowy z pracownica w cigzy do czasu porodu.

Wymienione formy pozwalaja na uksztattowanie stosunku pracy na podstawie Kodeksu
pracy. W dalszej czgsci pracy beda zbiorczo nazywane zatrudnieniem pracowniczym. Jest to
kategoria objeta najszerszym wachlarzem instrumentdw ochronnych, a zakres uprawnien
przyznawanych z tytulu stosunku pracy jest punktem odniesienia dla innych konstrukcji
prawnych kreujacych zatrudnienie. Dlatego tez w dalszej czg$ci pracy konieczne bedzie

odwotlywanie si¢ do zdefiniowanego powyzej zatrudnienia pracowniczego.

214 Na podstawie Ustawy z dnia 9.7.2003 r. o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych (Dz.U. 2003 nr 166 poz.
1608 z p6zn. zm.), a takze dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z 19.11.2008 r. w sprawie
pracy tymczasowej (Dz.Urz. UE L 327/9)
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1.3.Rodzaje zatrudnienia niepracowniczego

Zgodnie z koncepcja stanowiaca, ze zatrudnienie niepracownicze jest zaprzeczeniem
zatrudnienia pracowniczego (zawartego na podstawie KP)?!S, wszystkie pozostate formy
$wiadczenia pracy sg traktowane jako formy zatrudnienia niepracowniczego.

W klasycznym ujeciu doktryny?!® prawa, wyrdznia si¢ cztery rodzaje stosunkow
zatrudnienia niepracowniczego:

1) cywilnoprawne?!” - $wiadczenie pracy na podstawie umow cywilnoprawnych, takich
jak: umowa zlecenie, umowa o dzielo, umowa agencyjna (umowy cywilnoprawne
zostang szerzej omowione);

2) administracyjnoprawne?!® - zwane rowniez niepracowniczym stosunkiem stuzbowym-—
dotyczy stosunkow zatrudnienia, w jakich pozostaja funkcjonariusze formacji
zmilitaryzowanych w zwigzku z petnieniem shuzby okreslonego rodzaju: zawodowi
zohierze, funkcjonariusze Agencji Bezpieczenstwa Wewngtrznego 1 Agencji
Wywiadu, Centralnego Biura Antykorupcyjnego, Policji, Strazy Granicznej, Strazy
Wieziennej, Panstwowej Strazy Pozarnej?!'?. Osoby te nawigzujg stosunek stuzbowy na
podstawie mianowania, ktore nie jest tozsame z mianowaniem, okreslonym w art. 76
KP. Zgodnie z Wyrokiem SN z 1.10.1977 r. funkcjonariusze nie tyle pracuja, co stuza,
wykonujagc powierzone im czynnosci w celu zapewnienia tadu, porzadku i
bezpieczefistwa publicznego®?’. W wyroku z 7.4.2009 r. SN wprost stwierdzil, ze
stosunki stuzby funkcjonariuszy panstwowej strazy pozarnej nie sg stosunkami pracy.
Funkcjonariusze tej shuzby nie sg pracownikami w rozumieniu art. 2 KP??!, Prawa i

obowiazki tych 0sob sg regulowane przepisami prawa administracyjnego???, ktore sa

215 Cwiertniak, B.M., 2013, Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa, s. 139 i n.

216 Sanetra, W., 2002, Uwagi w kwestii zakresu podmiotowego kodeksu pracy [w] Matey-Tyrowicz, M., Nowacki,
L., Wagner, B. (red.), Prawo pracy a wyzwania XXI wieku. Ksigga jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielifnskiego,
Warszawa, s. 315

217 Stelina, J. 2010, [w] Baran, K.W., Zarys systemu prawa pracy, t. 1. Cze$¢ og6lna prawa pracy, Warszawa,
s. 88-89

218 Kuczynski, T., 2000, Wlasciwos¢ sadu administracyjnego w sprawach ze stosunkow stuzbowych, s. 50 i nast.
219 Pracownikami wedtug KP sg jednakze strazacy zatrudnieni na podstawie umow o prace zgdonie z ustawg z
24.08.1991 r. o ochronie przeciwpozarowej (Dz.U. z 2017 r. poz. 736 z pdzn. zm.)

220 Wyrok SN z 1.10.1977 r.., I CR 530/77, niepubl.

21 Wyrok SN - Izba Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych z 7.4.2009 .
I PK 218/08, MoPr 2009, Nr 7, s.372

222 Ustawa z 6.04.1990 r. o Policji (Dz.U. z 2016 r., poz 1782 z pdzn. zm), ustawa z 24.05.2002 r. o Agencji
Bezpieczenstwa Wewnetrznego oraz Agencji Wywiadu (Dz.U. z 2016 r., poz. 1897 z pézn. zm.), ustawa z
9.04.2010 r. o Stuzbie Wieziennej (Dz.U. z 2017 r., pdézn 631 z pdzn. zm.), ustawa z 12.10.1990 1/ o Stuzbie
Granicznej (Dz.U. z 2016 r., poz. 1643 z p6ézn. zm.), ustawa z 11.09.2003 r. o stuzbie wojskowej zohierzy
zawodowych (Dz.U. z 2016 r., poz. 1726 z p6zn. zm.), ustawa z 27.08.2009 r. o Stuzbie Celnej (Dz.U. z 2016 1.,
poz. 1799 z p6zn. zm. Z dniem 1.03.2017 r. weszta w zycie ustawa z 16.11.2016 r. o Krajowej Administracji
Skarbowej (Dz.U. poz. 1947 z p6zn. zm.) i woéwczas polaczono Stuzbg Celna z kontrola skarbowa i administracja
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jedynymi zrodtami prawa dla tych stosunkoéw shuzbowych, a przepisy KP maja
zastosowanie jedynie na podstawie wyjatkowych odestan;

3) penalnoprawne — praca wykonywana przez skazanych wyrokiem karnym na karg
pozbawienia wolnosci, na podstawie jednostronnego aktu skierowania. W. Sanetra
twierdzi, ze praca skazanych wykonywana jest w warunkach przymusu pracy??*. Cho¢
wiele elementow zbliza t¢ forme¢ do zatrudnienia pracowniczego, to nie maja tu jednak
zastosowania przepisy KP za wyjatkiem przepisow dotyczacych czasu pracy oraz
BHP?%4, Nalezy jednak pamigtaé, ze zgodnie z Art. 121 § 2 KKW?%> mozna rowniez
skazanemu umozliwi¢ wykonywanie pracy zarobkowej w ramach umowy o prace,
umowy zlecenia, umowy o dzieto, umowy o prace naktadcza lub na innej podstawie

prawnej?2°,

Zard6wno praca wiezniow jako wazny element resocjalizacji??’, jak
wynagrodzenie wiezniow??® byly przedmiotem orzeczen TK. Nalezy zwrdcié
szczegdlng uwage na wyrok TK z dnia 23 lutego 2010 r., w ktorym Trybunal stwierdzit,
ze minimalne wynagrodzenie za prac¢ wi¢zniow nie powinno by¢ ograniczone kwotg
polowy minimalnego wynagrodzenia za pracg (wszystkie osoby $wiadczace prace bez
wzgledu na jej podstawg¢ prawna powinny by¢ traktowane réwno w zakresie
minimalnego wynagrodzenia, a wigc bez zréznicowan zaréwno dyskryminujacych, jak
i faworyzujacych). W orzeczeniu zwrdcong uwage na godno$¢ osoby skazanej,
podlegajacej ochronie konstytucyjnej???;

4) ustrojowoprawne — sprawowanie mandatu parlamentarzysty (posta i senatora) oraz

zwigzane z tym prawa i obowiazki zostalo uregulowane przez wiele aktow prawnych,

nalezacych do prawa konstytucyjno-ustrojowego i prawa pracy. Wsrdd najwazniejszych

podatkowa w ramach struktury Krajowej Administracji Skarbowej, ustawa z 24.08.1991 r. o Panstwowej Strazy
pozarnej (Dz.U. z 2017 r., poz. 1204 z pézn. zm.)

223 Sanetra, W., 1994, Prawo pracy, Bialystok, s. 59

224 Por. wyrok SN - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 8.03.2013 r.
II PK 192/12, MoPR 2013, Nr 7, s. 372

225 Ustawa z dnia 6.06.1997 r. - Kodeks karny wykonawczy, Dz.U. 1997, Nr 90 poz. 557 z p6zn. zm.

226 Wiecej: Waligora, K., 2015, Zatrudnienie niepracownicze typu penalnoprawnego, Folia Iuridica Universitatis
Wratislaviensis, vol. 4 (1), s. 267282

227 Wyrok TK z dnia 13.12.2004 r., K 20/04, OTK ZU nr 11/A/2004, poz. 115

228 Orzeczenie TK z dnia 07.01.1997 r., sygn. K 7/96, OTK ZU nr 1/1997, poz. 1;

229 Wyrok TK z dnia 23.02.2010 r., P 20/09, sentencja ogloszona w Dz. U. Nr 34, poz. 191. TK po rozpoznaniu
pytania prawnego Sadu Rejonowego w Gliwicach, czy art. 123§2 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny
wykonawczy (Dz. U. Nr 90, poz. 557, ze zm.) jest zgodny z art. 65 ust 4 w zwigzku z art. 31 ust. 3 i art. 2 oraz art.
32 Konstytucji, orzekt, ze art. 123§2 zdanie pierwsze ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny wykonawczy
(Dz. U. Nr 90, poz. 557, ze zm.) w zakresie, w jakim zawiera stowo "polowy", jest niezgodny z art. 32 oraz z art.
65 ust 4 w zwiagzku z art. 2 Konstytucji RP.
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aktow prawnych nalezy wymieni¢ Konstytucje RP, regulaminy Sejmu i Senatu?3?,

ustawe z dnia 9 maja 1996 r. o wykonywaniu mandatu posta i senatora?}!, KP i in.

K. Baran (kierujgc si¢ dyrektywa kompleksowosci analizy dogmatycznej), uzupetnia
powyzszy katalog o stosunki, gospodarczoprawne, handlowoprawne, spotecznoprawne,
naukowoprawne, sportowoprawne?32, Nie wszystkie z wymienionych mozna $wiadczy¢ w
warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego:

5) gospodarczoprawne — wg autora sg to stosunki najbardziej podobne do zatrudnienia

cywilnoprawnego, poniewaz praca jest wykonywana przez indywidualny podmiot
w ramach rejestrowanej pozarolniczej dziatalnosci gospodarczej prowadzonej na
wlasny rachunek (samozatrudnienie)**?. K. Baran zwraca uwage na silne stosunki
obligacyjne pomigdzy zatrudniajagcym i wykonujacym zlecenie, co w niektorych
przypadkach moze powodowaé, ze przewazaja znamiona umowy o prac¢ (pozorna
umowa B2B) i de facto s3 umowsg o prace’**. W niniejszej pracy stosunku
gospodarczoprawne beda traktowane jako podstawa zatrudnienia niepracowniczego o
charakterze cywilnoprawnym;

6) handlowoprawne — wykonywanie pracy wramach relacji organizacyjnych?3’,

w strukturach o charakterze komercyjnym (np. zarzadcze/kierownicze stanowiska w
spotkach). Mowa tu o tzw. kontraktach menadzerskich, co do ktérych nie ma
jednoznacznego stanowiska dotyczacego statusu ich zatrudnienia. Zgodnie z wyrokiem
SN z dnia 19 listopada 2013 r.2%¢, powotanie w sklad zarzadu spoiki kapitatowej jest
aktem inwestytury na okreslong funkcje. Na mocy tego powolania nie powstaje

stosunek pracy.

230 Uchwala Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 30 lipca 1992 r. — Regulamin Sejmu Rzeczypospolitej
Polskiej, tekst jedn.: M.P. z2012r. poz.32 zpdzn. zm.; Uchwata Senatu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia
23 listopada 1990 r. — Regulamin Senatu, tekst jedn.: M.P. z 2014 r. poz. 529 z p6zn. zm.

21 Tekst jedn.: Dz. U. z 2011 r. Nr 7, poz. 29 z p6zn. zm.

232 Baran, K.W., 2011, O systematyce i delimitacji niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia [w] Kubot, Z.,
Kuczynski, T., (red.) Z zagadnien prawa pracy iprawa socjalnego. Ksigga Jubileuszowa Profesora Huberta
Szurgacza, Wroctaw, s. 29

233 Por. Kubot, Z., 2000, Szczegdlne formy zatrudnienia i samozatrudnienia [w] Kubot, Z. (red) Szczegdlne formy
zatrudnienia, Wroctaw, s.15 inast; Skapski, M., 2012, Problem pojgcia iprawnej regulacji
samozatrudnienia [w] Sobczyk, A. (red.) Stosunki zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki
rynkowej. Ksigga pamiagtkowa z okazji jubileuszu 40-lecia pracy naukowej Profesor Barbary Wagner, Warszawa,
s. 86—87; Patulski, A. 2008 [w] Patulski, A. (red.) Prawo pracy, Warszawa, s. 59—60; Duraj, T. 2009, Praca na
wlasny rachunek a prawo pracy, PiZS, nr 11, s. 25 in..; Musiata, A., 2011, Zatrudnienie niepracownicze, s. 90
1 nast. oraz powotana tam literatura.

234 Wyrok SN z dnia 24.7.2001 r., I PKN 560/00, OSP 2002/5, poz. 70

235 por. Cwiertniak, B.M., 2013 [w] Baran, K.W., (red.) Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Warszawa, s. 145
236 IPK 120/13, LEX nr 1448684
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7) spotecznoprawne — nieodplatna praca pro publico bono. Ustawa z 24.4.2003 r. o
dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie?’’, wprowadzila instytucje pracy w
ramach wolontariatu na rzecz $cisle oznaczonych podmiotoéw, wymienionych w art. 3
ust. 3 ustawy. Swiadczenia wolontariusza odpowiadaja $wiadczeniom pracownikow,
jednakze nie maja oni statusu wynikajacego ze stosunku pracy. Porozumienie, na
podstawie ktorego wolontariusz $wiadczy prace na rzecz korzystajacego, jest bardzo
podobne do umowy o prace — zarowno w tresci, jak 1 formie. Roéwniez wiele
obowigzkow korzystajacego jest zblizonych do obowigzkdéw pracodawcy?38;

8) naukowoprawne — rodzaj pracy badawczo-dydaktycznej, $wiadczonej bez
wynagrodzenia albo za ograniczong odptatnosciag w ramach administracyjnoprawnego
podporzagdkowania®*’;

9) sportowoprawne - odptatna aktywnos$¢, ktdra jest zwigzana z uczestnictwem we
wspotzawodnictwie sportowym przez zawodnikow?*°,

Ponadto, oprocz wszystkich wymienionych rodzajow zatrudnienia niepracowniczego,
wystepuja jeszcze okreslone grupy osob wykonujacych prace na podstawie szczegdlnych
regulacji prawnych, ktore takze nie posiadajg statusu pracownika w rozumieniu KP. Beda to
osoby:

10) wykonujace prace naktadczg — zobowigzanie do wytwarzania rzeczy lub i ich czesci z
materialdw powierzonych przez nakladce lub stanowigcych wilasno$¢ naktadey.
Elementami odrézniajacymi te umowy jest samodzielno$¢ naktadcy w okreslaniu czasu
1 sposobu wykonania pracy, mozliwo$s¢ zlecenia wykonania pracy osobie
trzeciej oraz brak kontroli nakltadcy nad biezaca realizacja powierzonego zadania.
Miejscem pracy jest najczg$ciej mieszkanie wykonawcy, chociaz moze on ja
wykonywac¢ rdwniez w mieszkaniu naktadcy. Do wykonawcy stosuja si¢ odpowiednio

przepisy prawa pracy dotyczace: urlopu macierzynskiego, prac szczeg6lnie ucigzliwych

237 Dz.U. 22003 r. Nr 96, poz. 873 z pdzn, zm.

238 Por. Kijowski, A., 1996, Prawne problemy wolontariatu ze szczegdlnym uwzglednieniem wolontariatu
lekarskiego, PiZS, nr 3, s. 3 i nast.

239 Art. 197 ust 3 Ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. (Dz.U.Nr 164, poz. 1365 z p6zn. zm.) przewidywat, ze ,,Uczestnicy
studiow doktoranckich prowadzonych w uczelni maja takze obowiazek odbywania praktyk zawodowych w formie
prowadzenia zaj¢¢ dydaktycznych lub uczestniczenia w ich prowadzeniu. Maksymalny wymiar zajeé
dydaktycznych prowadzonych przez doktorantéw nie moze przekracza¢ dziewigédziesigciu godzin rocznie”.
Przepis ten zostal uchylony 1 pazdziernika 2018 r., a cala ustawa catkowicie utracita moc 14 kwietnia 2020 r.,
zastgpiona ustawg z dnia 20 lipca 2018 r. (Dz.U.z 2018 r., poz. 1668 z p6zn. zm.) Prawo o szkolnictwie wyzszym
i nauce. Art. 207 ust 2 stanowi ,,Doktorant jest obowigzany do realizacji programu ksztatcenia i indywidualnego
planu badawczego”, co oznacza, ze ustawodawca zrezygnowal z obowiazku odbycia przez doktoranta praktyk
zawodowych w formie zaj¢¢ dydaktycznych.

240 por. Kijowski, A., 2001, Stosunki prawne sportowcdw z klubami sportowymi [w] Kijowski, A. (red.) Skutek
prawny sportowcow. Sport i prawo, Poznan, s. 42 i n.
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dla kobiet, zasad BHP, odprawy po$miertnej oraz odpowiedzialno$ci wykonawcy za
szkody. Pomimo wielu odestan, zarowno rozporzadzenia®*!, jak i KP nie traktujg pracy
naktadczej jako umowy o prace?*?;

11) cztonkowie rolniczych spotdzielni produkcyjnych — nie pozostaja oni w stosunkach
pracy ze spoldzielnia, dlatego tez nie sg (w przeciwienstwie do cztonkoéw spoétdzielni
pracy) pracownikami w rozumieniu art. 2 KP, pozostaja jedynie z tymi spotdzielniami
w niepracowniczych stosunkach prawnych regulowanych przez Ustawe Prawo

spotdzielcze?*

. Kilkukrotnie w tej sprawie wypowiedziat si¢ rowniez SN, uznajac, ze

cztonkowie rolniczych spotdzielni produkeyjnych nie majg statusu pracownikow?+4;
12) niania — na mocy ustawy z dnia 4.2.2011 r. o opiece nad dzie¢mi w wieku do lat trzech?+
mozliwe jest zatrudnienie na umowe uaktywniajacg niani¢, ktoéra bedzie sprawowac
opieke nad dzieckiem do lat trzech, a w uzasadnionych przypadkach — do lat czterech.
Umowa jest zawierana przez osobe prowadzaca gospodarstwo domowe z osobg
bezrobotng i ma charakter quasi-zlecenia, ale od roznieniu od umowy zlecenia
okreslonej w art. 750 KC powinna mie¢ form¢ pisemng. Zawarcie umowy implikuje
obowigzek ubezpieczenia spotecznego od kwoty minimalnego wynagrodzenia za pracg,
przy czym obowigzek ten spoczywa na urzg¢dzie pracy, a nie na stronie umowy.
Pomimo, ze niania $wiadczy prace pod bezposrednim kierownictwem swojego
pracodawcy i w warunkach podporzadkowania, to jej praca nie jest oceniana przez
pryzmat stosunku pracy, okreslonego w KP. Oznacza to zatem ograniczenie ochrony

0s0b zatrudnionych w gospodarstwie domowym do przepiséw prawa cywilnego®*°.
Powyzsze uwagi wskazuja na duza dywersyfikacje rodzajow  zatrudnienia
niepracowniczego. Nalezy zwroci¢ uwagg, ze prawie wszystkie wymienione formy podlegaja
szczeg6lnym regulacjom, okres$lajagcym przede wszystkim rezim prawny, status osob jemu
podlegajacych oraz bezposrednie wskazanie praw i obowiazkéw z tego wynikajacych.
Wigkszo$¢ jest rowniez nierozerwalnie zwigzana z rodzajem wykonywanych obowiazkow (np.
postowie, senatorowie, stuzby mundurowe), co uzasadnia wskazanie innej podstawy prawnej

niz KP.

241 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 31.12.1975 r. w sprawie uprawnief pracowniczych os6b wykonujacych
prac¢ naktadcza, Dz.U.1976.3.19 z p6z. zm., wydane na podstawie delegacji art. 303 KP

242 Zob, takze Wyrok SN z 18.1.1989 r., [ PRN 62/88, OSP 1990, Nr 4, poz. 204

243 Ustawa z dnia z dnia 16.09.1982 r. Prawo spoldzielcze (Dz.U. z 1982r., Nr 30, poz. 210 z p6zn. zm.)

244 Zob. m.in. Wyrok SN z 18.1.1989 r., I PRN 62/88, OSP 1990, Nr 4, poz. 204

245 Dz.U. z 2011, Nr 45, poz. 235 z p6zn. zm.

246 Wiecej na ten temat: Gersdorf M., (2014), Kodeks pracy. Komentarz (do art. 22), wyd. 111, (pozostali autorzy:
Raczkowski, M., Raczka, K.), LEX
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Wskazany zakres podmiotowy jest zbyt szeroki dla rozwazan niniejszej pracy. Analizie
zostanie poddane zatrudnienie niepracownicze typu cywilnoprawnego. Uzasadnieniem wyboru
zakresu podmiotowego rozprawy jest brak kompleksowych regulacji dotyczacych tej grupy
zatrudnionych, a przede wszystkim warunki $wiadczenia pracy, zblizone do zatrudnienia

pracowniczego, przy jednoczesnej dysproporcji dotyczacej ochrony przed przemoca w pracy.

2. Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze — definicje w ustawodawstwie i

doktrynie

2.1. Definicja ustawowa

Do tej pory polski ustawodawca nie wprowadzit spdjnej definicji cywilnoprawnego
zatrudnienia niepracowniczego (dalej: zatrudnienie niepracownicze) do prawa pracy>*.
Jednakze istnieje szereg regulacji, ktére w sposob bezposredni odnosza si¢ do uprawnien os6b
zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy:

1. art. 304 § 1 KP, zgodnie z ktorym pracodawca jest obowigzany zapewni¢ bezpieczne i
higieniczne warunki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2 KP, osobom fizycznym
wykonujacym pracg na innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w
miejscu wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym w zaktadzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wlasny rachunek dziatalno$é

248 Konieczno$¢ zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow

gospodarczg
pracy osobom fizycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w
zaktadzie pracy lub miejscu wyznaczonym przez pracodawce, zostata potwierdzona
rowniez w art. 11 pkt 5 Ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy, ktory powierza

Panstwowej Inspekcji Pracy nadzor i kontrole w tym zakresie®*’;

247 Obecnie wyrdzniamy dwie koncepcje ujecia prawa pracy: sensu stricto obejmujgce stosunki pracy wraz z
innymi stosunkami subsydiarnymi — takie stanowisko prezentuje Cwiertniak, B.M., 2017, Pojecie i systematyka
prawa pracy [w] Zarys systemu prawa pracy, t. L., s. 65 i nast. Tenze, 2013, Poj¢cie 1 przedmiot prawa pracy [w]
Baran, K.W. (red.) Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, s. 37 i nast.., oraz sensu largo obejmujace swym
zasiggiem takze tzw. zatrudnienie niepracownicze — Baran, K.W., 2015, Pojecie i systematyka zatrudnienia
niepracowniczego, s. 21, Mgcina, J., 2015, Zatrudnienie niepracownicze z perspektywy polityki spotecznej i rynku
pracy [w] Baran, K.W. (red.) System Prawa pracy. T. VII, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa, s. 27-46

248 Potwierdzajg to rowniez wyroki SN: wyrok SNz 5.6.1968 r, I PR 183/68, LEX nr 13972; wyrok SN z225.9.1974,
IT CR 493/74, LEX nr 7590; wyrok SNz 7.1.2011 r., 1 UK 226/10, Legalis oraz 27.1.2011 r., UK 149/10, Legalis
249 Ustawa z 13.04.2007 1. o Pafistwowej Inspekeji Pracy, Dz.U. 2007, Nr 89, poz. 589 z pdzn. zm.; art. 11 pkt 5:
w razie stwierdzenia naruszenia przepisOw prawa pracy lub przepisow dotyczacych legalnosci zatrudnienia
wlasciwe organy Panstwowej Inspekcji Pracy sa uprawnione do nakazania, w przypadku stwierdzenia, ze stan
bezpieczenstwa i higieny pracy zagraza zyciu lub zdrowiu pracownikéw lub 0sob fizycznych wykonujacych prace
na innej podstawie niz stosunek pracy, w tym osob wykonujacych na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza,
zaprzestania prowadzenia dziatalno$ci badz dzialalnosci okreslonego rodzaju;
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2. Art. 8a pkt 1 ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o0 minimalnym wynagrodzeniu za
prace®? - okre$la minimalng stawke godzinowsg za prace wykonywang na podstawie
umow zlecenia lub umoéw o $wiadczenie ustug. Stawka jest ustalana corocznie na
podstawie rozporzadzenia Rady Ministrow w sprawie wysoko$ci minimalnego
wynagrodzenia za prac¢ oraz stawki minimalnej stawki godzinowej;

3. Ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. o ograniczeniu handlu w niedziel¢ i §wigta oraz w

niektére inne dni?>!

, ktéra zakazuje $wiadczenia pracy w okreSlone dni w
wymienionych w ustawie punktach handlowych zaréwno osobom zatrudnionym na
podstawie stosunku pracy, jak i na podstawie uméw cywilnoprawnych. Ustawa zawiera
takze definicj¢ ,,zatrudnionego”. Art. 3 pkt 5 stanowi, ze zatrudniony to osoba fizyczna,
wykonujaca w placoéwce handlowej prace na podstawie umow prawa cywilnego, a takze
osoba skierowana do wykonywania w placowce handlowej pracy tymczasowej na
podstawie umowy prawa cywilnego, zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych. Co istotne, ustawa rozrdznia wyraznie zatrudnionego od pracownika,
czyli osoby zatrudnionej w placowce handlowej, zgodnie z przepisami ustawy z dnia 26
czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, a takze skierowanej do wykonywania w placowce
handlowej pracy tymczasowej na podstawie umowy o prace, zgodnie z przepisami o
zatrudnianiu pracownikow tymczasowych;

4. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rOwnego traktowania?>?, nakazujgca stosowanie zasady rownego traktowania
m.in. w podejmowaniu i wykonywaniu dziatalno$ci gospodarczej lub zawodowej, w
tym w szczegodlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy
cywilnoprawnej. Ustawa zawiera de facto powtorzenie definicji oraz wielu przepisow
antydyskryminacyjnych z KP, co pozwala stwierdzi¢, ze zamiarem ustawodawcy byto
objecie 0sob zatrudnionych niepracowniczo tozsama opiekg antydyskryminacyjna, co
tzw. pracownikow kodeksowych (szerzej na ten temat w dalszej czg$ci rozprawy);

5. Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spotecznych?>?,
okreslajaca zasady podlegania ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowemu (art. 6 ust.
1 pkt 4), wypadkowemu (art. 12 ust. 1), chorobowemu (art. 11 ust. 2) i optacania sktadek

ZUS z tytulu wykonywania pracy na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia

250 pz.U. 2002, Nr 200, poz 1679 z poin. zm.
21 Dz.U. 2018. poz 305 z p6zn. zm.

252 Dz.U. 2010, Nr 254, poz 1700 (dalej: ustawa wdrozeniowa)
233 Dz. U. z 2021 r. poz. 423 z pdzn. zm.
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albo innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej zgodnie z KC stosuje si¢ przepisy
dotyczace zlecenia, oraz osobami z nimi wspotpracujacymi;
6. Ustawa z dnia 27 sierpnia 2004 r. o $wiadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych

ze $rodkow publicznych?>

, okreslajaca zasady podlegania ubezpieczeniu zdrowotnemu
0s6b wykonujacych prace na podstawie umowy agencyjnej lub umowy zlecenia albo
innej umowy o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy KC dotyczace zlecenia
lub osobami z nimi wspotpracujacy (art. 66 ust 1 pkt 1 lut. e).

Oprocz ustawy o ograniczeniu handlu w niedzielg 1 $wigta oraz w niektore inne dni,

zadna z wymienionych regulacji nie zawiera bezposredniej definicji zatrudnienia. Natomiast w

polskim prawie, mieszczacym si¢ w obszarze prawa cywilnego, wystepuja rowniez akty

prawne, ktore zawieraja definicj¢ zatrudnienia, wykraczajacg poza ramy stosunku pracy. I tak,
ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienie i promocji rynku pracy?> okre$la
zatrudnienie jako wykonywanie pracy na podstawie stosunku pracy, stosunku stuzbowego oraz
umowy o prac¢ naktadcza (art. 2 ust 1 pkt 43). Szersza definicja pojawia si¢ w ustawie z dnia

23 stycznia 2008 r. 0 przenoszeniu praw emerytalnych urzednikow Wspolnot Europejskich?>,

gdzie zatrudnionym jest pracownik, jak rowniez osoba pracujaca na wlasny rachunek (art. 2 pkt

11). Natomiast w ustawie z dnia 3 marca 2000 r. o wynagradzaniu os6b kierujacych niektorymi

podmiotami prawnymi?>’

, przez zatrudnienie rozumie si¢ $wiadczenie pracy badz ustug
zwigzanych z zarzadzaniem na rzecz podmiotu, niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku
pracy lub rodzaju i tresci umowy cywilnoprawnej. W sposéb dorozumiany mozna takze uznac,
ze ustawodawca wychodzi poza ramy zatrudnienia pracowniczego w ustawie z dnia 20 kwietnia
2004 r. o Narodowym Planie Rozwoju?*® (tu zatrudnienie obejmuje takze prace na wiasny
rachunek), a takze w ustawie z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja Podatkowa?> (zatrudnienie,
staz, praktyka).

Przywolanie r6znych form zatrudnienia w powyzszych aktach prawnych, w sposéb

bezposredni waliduje?®° ich obecno$¢ w polskim prawodawstwie. Objecie ich unormowaniami

prawnymi powoduje, ze stajg si¢ one stosunkami prawnymi?®!, ktorych przedmiotem jest

254 Dz. U. 2 2020 1. poz. 1398 z p6Zn. zm

255 Dz. U. 22008 1. Nr 69, poz. 415 z p6zn. zm.
256 Dz. U. 22008 1. Nr 47, poz. 274

257 Dz. U. z 2000 1., Nr 26, poz. 306 z pdzn. zm.
258 Dz. U. z 2004 1. Nr 116, poz. 1206 z pozn. zm.

259 Dz. U. z 2005r., Nr 116, poz. 1206 z p6zn. zm.

260 Reguly walidacyjne okreslajg (w $wietle konstytucji danego kraju) jakiego rodzaju fakty stajg sie faktami
prawotworczymi (zrodlami prawa). Zob. wigeej: Wronkowska, S. (red.), 2007, Z teorii i filozofii prawa Zygmunta
Ziembinskiego, Warszawa, s. 23-24; Konstytucja RP o zrodtach prawa stanowi w rozdziale III (art. 87-94)

261 Wronkowska, 1994, S. [w] Redelbach, A., Wronkowska, S., Ziembinski, Z., Zarys teorii panstwa i prawa,
Warszawa, s. 156.
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$wiadczenie pracy przez cztowieka na podstawie innej niz umowa o prace?$2. Nie wchodzg one
w rezim prawa pracy, ale pozostaja stosunkami zatrudnienia, regulowanymi przez prawo
cywilne. Nalezy pamigta¢, ze prawo cywilne reguluje stosunki spoteczne o charakterze
prywatnym, podczas gdy prawo pracy (jako stosunkowo mtoda gataz prawa, powstala w XIX
w.) sytuuje si¢ na styku prawa publicznego i prywatnego (realizujac migdzy innymi opiekuncza
funkcje panstwa)?®3. Przy tej okazji nalezy przypomnie¢, ze przedmiotem prawa pracy sg
stosunki pracy oraz inne stosunki prawne z nimi zwigzane S$ci$le i nierozerwalnie?$*
(zyciowo0?%). W gléwnej mierze stanowig one realizacje ochronnej i socjalnej funkcji panstwa,
ktora wskutek ekspansji prawa pracy?®®, rozciggneta moc rowniez na sfer¢ cywilnoprawnych
stosunkow niepracowniczych (patrz regulacje wymienione w pkt 1-6). Proces ekspansji wigze
si¢ takze ze wzrostem $wiadomosci i poszanowania godno$ci pracy oraz dazeniem do
wyroéwnania poziomu bezpieczenstwa i ochrony wszystkich oséb uzaleznionych ekonomicznie

od innych, a przede wszystkim z humanizacja zycia spotecznego®®’.

2.2. Doktryna

We wspoélczesnym polskim systemie prawnym nie uznaje si¢ samodzielnej,
prawotworczej roli  doktryny prawniczej (w przeciwienstwie do systemow anglo-
amerykanskich, ktére odwotuja sie do ,,rozsadku” jako zrédta prawa, przez co rozumie si¢
samodzielng role doktryny). Jednak zgodnie ze stanowiskiem J. Ziembinskiego, doktryna
prawnicza odgrywa ,.istotng rol¢ jako rejestrator ksztaltujagcych si¢ norm zwyczajowych oraz
katalizator ksztattowania si¢ norm zwyczajowych. Rejestrowanie przez doktryne prawnicza

faktoéw powtarzania si¢ okreslonych zachowan w spoleczenstwie i przeswiadczen o tym, ze

262 7Zgodnie z normatywna koncepcja, zrodtami prawa sa jakie$ fakty uznane w danym systemie zrodet prawa za
fakty prawotworcze, z ktorymi wiaze si¢ takze zespot regut dotyczacych wigzania z tymi faktami okre§lonych
norm w tym systemie. Normatywna koncepcja zrodet prawa z jednej strony obejmuje zesp6t regut walidacyjnych,
a z drugiej zespot regut egzegezy faktow prawotworczych. Pierwszy to zespol regut uznawania jakich$§ faktow
spotecznych za fakty prawotworcze w odniesieniu do danego systemu, a drugi to zespot wiazania z okreslonymi
faktami prawotworczymi okreslonych norm postgpowania: reguly interpretacji przepiséw prawnych, reguty
inferencyjne, dotyczace wnioskowania o obowiazywaniu w systemie jakich$ norm, reguly kolizyjne, itp.

263 Chauvin, T., Stawecki, T., Winczorek, P., 2021, Wstep do prawoznawstwa, Warszawa, s. 155

264 Salwa, Z., 1970, Prawo pracy, Warszawa, s. 7; tenze, 1996, Prawo pracy i ubezpieczen spolecznych, Warszawa,
s. 15; Zielinski, T., 1986, Prawo pracy. Zarys systemu, t. 1, Warszawa—Krakow, s. 19; Szubert, W., 1980, Zarys
prawa pracy, Warszawa, s. 9—10; Jaskiewicz, W. 1985 [w] Jaskiewicz, W., Jackowiak, C., Piotrowski, W., Prawo
pracy w zarysie, Warszawa, s. 14

265 ekspansja prawa pracy polega na stosowaniu z mocy upowaznienia ustawowego (lub aktu wykonawczego)
okreslonych przepiséw w odniesieniu do stosunkéw prawnych, niewchodzacych w sktad prawa pracy; Swiecicki,
M. [w:] Salwa, Z., Szubert, W., Swiecicki, M., Podstawowe problemy prawa pracy, Warszawa 1957, s. 17.

266 Stelina, J., 2017, Przedmiot prawa pracy [w] Baran, K.W., System prawa pracy T. L., Warszawa, s. 112

267 Swiecicki, M. 1957, [w] Salwa, Z., Szubert, W., Swiecicki, M., Podstawowe problemy prawa pracy, Warszawa,
s. 28 i nast.
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tego rodzaju zachowania si¢ s3 prawnie nakazane, nie jest tylko biernym rejestrowaniem
pewnych faktow spotecznych. To wlasnie na gruncie okreslonych koncepcji doktrynalnych
mozna dostrzec (albo nie dostrzec) uzasadnienia dla uznawania dotychczas powtarzanych
zachowan za realizujgce okre§lony wigzacy wzorzec postepowania’?®. Stanowisko doktryny
ma kluczowe znaczenie w sytuacji, w ktorej okreslone fakty nie zostaty (jeszcze) uznane za
fakty prawotworcze i to wlasnie na doktrynie cigzy obowigzek nazywania zjawisk spotecznych,

h?°, Do takich nalezy =zatrudnienie

ktore sa efektem zmian polityczno — rynkowyc
niepracownicze.

Od wielu lat zagadnienie zatrudnienia niepracowniczego wzbudza duze zainteresowanie
w doktrynie (gtownie prawa pracy). Zgodnie z uwagami, ktore zostaly przedstawione
wczesniej, przedstawiciele nauki, ale rowniez praktycy nie kwestionujg istnienia zatrudnienia
niepracowniczego. Rozbieznosci dotyczg jedynie postrzegania i definiowania samego zjawiska
oraz zakresu podmiotowego — glownie, jezeli chodzi o wlaczenie do tego grona osob
samozatrudnionych zaleznie. Doktadne sformutowanie regut dotyczacych zatrudnienia
niepracowniczego jest oczywiscie zwigzane z brakiem oparcia w ustawie czy innym tekscie
prawnym, stad kwalifikacja poszczegolnych przypadkow wymaga kazuistycznego
rozstrzygniecia poszczegdlnych elementow?"°.

Zatrudnienie niepracownicze, w ujeciu wezszym (adekwatnym do zakresu niniejszej
rozprawy) bedzie oznaczato $wiadczenie pracy na podstawach cywilnoprawnych?’! lub/i

272

samozatrudnienia“’=. W ujeciu przedmiotowym wspdlng cechg zatrudnienia niepracowniczego

jest zobowigzanie do $wiadczenia pracy za wynagrodzeniem, przy czym wystepuje ono na

23, Mowimy tu o dzialalnoéci ,,podejmowanej przez

innych warunkach niz pracownicze
czlowieka w celach zarobkowych, wykonywanej na podstawie i w prawnych ramach uméw
cywilnoprawnych (umowy zlecenia, agencyjnej, o $wiadczenie ustug, o dzieto) oraz na

podstawie umow regulowanych przepisami prawa handlowego (prawa gospodarczego

268 Zgodnie z J. Ziembinskim; Wronkowska, S., 1994, S. [w] Redelbach, A., Wronkowska, S., Ziembinski, Z.,
Zarys teorii panstwa i prawa, Warszawa, s. 179 i n.

269 o tym jakie normy uwaza sie za prawnie obowigzujace w danym systemie prawnym, rozstrzyga m.in. przyjecie
takich czy innych regut wnioskowania z obowiazywania jednych norm o obowigzywaniu innych; Ziembinski, Z.,
1977, Teoria prawa, Warszawa — Poznan, s. 85

270 poroéwnaj: Wroblewski, J., 1973, Prawoznawstwo jako ,,zrodlo prawa”, PiP, z. 7, s. 6 i nast.

27! Musiata, A., 2011, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa, s. 78 i nast.

272 Hajn, Z. 2003, Elastyczno$¢ popytu na prace w Polsce. Aspekty prawne [w] Krynska, E. (red.) Elastyczne
formy zatrudnienia i organizacji pracy a popyt na prac¢ w Polsce, Warszawa, s. 76.

Johczyk, J., 1992, Prawo pracy, Warszawa, s.102; Kubot, Z.2000, Szczegbélne formy
zatrudnienia i samozatrudnienia [w] Kubot, Z. (red.), Szczegolne formy zatrudnienia, Wroctaw 2000, s. 13;
Kijowski. A., Jankowiak, J., 2006, Instytucja prawna zatrudnienia zarzadcy zakladu pracy w perspektywie
kodyfikacji prawa pracy, RPEiS, z. 1, s. 19 i nast.
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¥274 przy czym dotyczy to ,,uméw cywilnych z ustawowo wbudowanym

prywatnego)
elementem pracowniczym”™’> (praca wykonywana na podstawie umow cywilnoprawnych w
warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego). Za A. Musiala, dotyczy to rodzaju
zatrudnienia, w ktorym pracujacy na podstawie umowy innej niz umowa o prace jest zwigzany
zasadniczo osobiscie 1 z jednym podmiotem, w stosunku do ktérego pozostaje w relacji
uzaleznienia ekonomicznego?’. Sg to stosunki cywilnoprawne, w ktorych §wiadczenie pracy
odbywa si¢ w warunkach umow cywilnych nazwanych (takich jak np. umowa zlecenie czy
umowa agencyjna), a takze umow nienazwanych, a w szczeg6lnosci okreslonej w art. 750 KC
umowy o $wiadczenie ustug.

Przedstawiciele doktryny roznig si¢ w postrzeganiu zatrudnienia niepracowniczego.
Warto wskaza¢ kontrowersyjne stanowisko A. Sobczyka, ktory kwestionuje w ogole taka
forme. Autor twierdzi, ze osoba wykonujaca prace moze to czyni¢ jedynie na podstawie
odplatnego zatrudnienia pracowniczego (regulowanego w KP) badz samozatrudnienia, przy
czym obie te formy s3a narzedziem realizacji prawa cztowieka do godnego Zycia, poprzez
pozyskiwanie $rodkoéw materialnych i samorealizacji?’’. Sobczyk twierdzi rowniez, ze state
$wiadczenie ustug na rzecz ustugobiorcy (zleceniodawcy) w ramach uméw cywilnoprawnych
(w szczegOlnosci tzw. umowy - zlecenie?’?), stanowi dziatalno$¢ gospodarczg. Zgodnie bowiem
z art. 2 ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej?’®, dziatalno$cig gospodarcza jest m.in.
zarobkowa dzialalno$¢ ustugowa, w takze dziatalno$¢ zawodowa, wykonywana w sposob
zorganizowany 1 ciagly. Nie dotyczy to przypadkéw zlecen tzw. okazjonalnych, ale stalego
$wiadczenia ustug przez ustugodawce na rzecz jednego badz dominujacego odbiorce, w celu
zaspokajania statych potrzeb cztowieka oferujacego ustugi, w tym potrzeb materialnych. Autor
stawia pytanie czy tego rodzaju dziatalno$¢ zarobkowa w zakresie $wiadczenia ustug moze by¢
wykonywana w formie niezarejestrowanej dziatalno$ci gospodarczej? A. Sobczyk twierdzi, ze

nie, poniewaz zgodnie z art. 60' Kodeksu Wykroczen?®®, ten kto wykonuje dziatalno$é

274 Swigtkowski, A.M., 2015, Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze [w] Baran, K.W. (red.) System Prawa
pracy. T. VII, Zatrudnienie niepracownicze,

https://sip-1lex-1pl-11xqgl3lu7034c.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/monograph/369365218/11?keyword=Baran,%20K.%20Zatrudnienie%20niepracownicze&
tocHit=1&cm=SFIRST (dostgp: 17.09.2022 r.)

275 Gersdorf, M., 2013, Prawo zatrudnienie, Warszawa, s. 109 i n.

276 Musiata, A., 2011, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa, s. 64

277 Sobezyk, A., 2018, s. 29

278 Sobezyk, A. w ,,Podmiotowo$¢ pracy i towarowo$é ustug” postuguje si¢ pojeciem ,,tzw. umow — zlecenie” jako
okreslenia dla nienazwanych umow o $wiadczenie ustug na podstawie art. 750 KC, ktérych wykonanie polega na
staltym, okresowym $wiadczeniu na rzecz jednego podmiotu

279 Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalno$ci gospodarczej, Dz.U. z 2016 r., poz. 1829, 1948,1997,
2255

280 Ustawa z dnia 20 maja 1971r. Kodeks wykroczen, Dz.U. z 2021, poz., 281, 720, 1023, 1655
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gospodarczg bez wymaganego zgloszenia do ewidencji dziatalno$ci gospodarczej, wpisu do
rejestru dziatalnosci regulowanej lub bez wymaganej koncesji albo zezwolenia, podlega karze
ograniczenia wolnosci badz grzywny. Oznacza to, ze jezeli osoba taka spelnia wymogi
ustawowe, zwigzane z aktywnoscig zarobkowa, powinna ja zarejestrowac. Stanowisko A.
Sobczyka jest oparte o literalng wykladni¢ przepisow prawa (zastosowanie regut
znaczeniowych i konstrukcyjnych jezyka)®8!.

Wigkszo§¢ wspodtczesnych przedstawicieli doktryny nie kwestionuje istnienia tzw.
trzeciej drogi zatrudnienia, jakim jest zatrudnienie niepracownicze, zauwazajac, ze jest ono
zjawiskiem trwalym?®2, Nie tylko stanowi efekt dazenia pracodawcoéw do ograniczenia kosztow
1 unikania rygorow prawnych, ale jest ono takze uwarunkowane potrzebami gospodarki jako
element ograniczajacy bezrobocie poprzez wzrost elastycznosci na rynku pracy i wreszcie (o
czym byta mowa wyzej) odpowiedzig na coraz silniejsza potrzebe elastycznosci 1 niezaleznosci
wsrod pracownikow.

Dlatego tez wskazuje si¢ na konieczno$¢ regulacji zatrudnienia niepracowniczego,
glownie w konteks$cie okreslenia ram prawnych oraz przyznania uprawnien i ich ochrony. Nie
ma jednak zgodnosci co do tego, czy powinno ono by¢ czescig prawa pracy, czy pozosta¢ w
rezimie prawa cywilnego. L. Mitrus widzi mozliwo$¢ (a nawet wskazanie) utworzenia nowej
kategorii w prawie pracy - zatrudnienia na podstawie umowy cywilnoprawnej osob o statusie

283 Uprawnienia takich

zblizonym do pracowniczego, np. na podstawie umowy o zatrudnienie
0sOb powinny by¢ zdaniem autora wezsze w porownaniu z pracownikiem kodeksowym, czyli
powinny obejmowac tylko niektore uprawnienia pracownicze, ale np. ograniczajagce mozliwos¢
jednostronnego rozwigzania umowy o prace?®*. Wedtug L. Mitrusa poza granicami prawa pracy
powinny pozosta¢ osoby pracujace na wlasny rachunek, posiadajace status przedsigbiorcy, ale
de lege ferenda jest dopuszczalne zmniejszenie réznic pomi¢dzy tymi osobami a pracownikami.
J. Jonczyk dokonujac klasyfikacji stosunkéw prawa pracy, wiacza do niego: pracownicze
stosunki pracy, niepracownicze stosunki zatrudnienia, stosunki posrednictwa pracy,

wewnatrzorganizacyjne stosunki zbiorowych podmiotow (pracodawcy, zalogi 1 zwigzkow

zawodowych) oraz zbiorowe stosunki zachodzace pomigdzy tymi podmiotami?®®. Dyskusja,

281 Chauvin, T., Stawecki, T., Winczorek, P., 2021, Wstep do prawoznawstwa, Warszawa, s. 253

282 Seweryniski, M., 2002, Problemy rekodyfikacji prawa pracy, [w] Prawo pracy a wyzwania XXI wieku, Ksiega
Jubileuszowa Profesora Tadeusza Zielinskiego, M. Matey-Tyrowicz, L. Nawacki, B. Wagner, Biuro Rzecznika
Praw Obywatelskich, Warszawa, s. 323-324

283 Mitrus, L., 2017, Uwarunkowania rozwoju wspolczesnego prawa pracy [w] Baran, K.W., System prawa pracy,
t. 1, Warszawa, s. 424-425

284 Por. tez: Muszalski, W., 2005, Przyszto$¢ prawa pracy, PiZS, nr 7, s. 4 i nast.

285 Jonczyk, J., 1984, Prawo pracy, Warszawa, s. 147, tegoz, 1995, Prawo pracy, Warszawa, s. 19-20; podobnie:
Kuczynski, T.,2004, hasto: prawo pracy [w] Kalina-Prasznic, U. (red.) Encyklopedia prawa pracy, s. Warszawa,
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ktéra od wielu lat trwa w doktrynie pokazuje, ze mozliwe jest jedno z trzech rozwigzan

prawnych?3¢:

1. utrzymanie status quo wprowadzonego do art. 22 KP nowelg z dnia 26 lipca 2002 r.;

2. wlgczenie zatrudnienia cywilnoprawnego do KP2%7:

a) narownych zasadach, ktére maja aktualnie zastosowanie wobec pracownikow,

b) zrdéznicowanie poziomu ochrony prawnej pracownikdéw i o0sob zatrudnionych na
podstawie uméw cywilnoprawnych, przy jednoczesnym obnizeniu poziomu
ochrony prawnej os6b niebedacych pracownikami oraz rozszerzenie
niezmienionych uprawnien do $wiadczen socjalnych na osoby wykonujace prace na
podstawie umow cywilnoprawnych;

3. modyfikacja systemu prawa pracy — zastapienie obowigzujacego KP nowym aktem
prawnym, obejmujacym regulacje wszystkich zatrudnionych, pozostajacych w
pracowniczych 1 niepracowniczych stosunkach zatrudnienia (ustawa — Kodeks
zatrudnienia). Jest to propozycja najdalej idaca, jako ze zaktada oprocz zwigkszenia
bezpieczenstwa 0sob zatrudnionych niepracowniczo, réwniez wzrost elastycznosci w
stosunkach pracowniczych (i tu z kolei obnizenie bezpieczenstwa w stosunku do status
quo) oraz wzrost samodzielno$ci i autonomii kompetencji oséb zatrudniajacych. De
facto oznaczaloby to zastgpienie terminu ,,prawo pracy” ,,prawem zatrudnienia”?®8,

Wprowadzenie jednolitej regulacji zatrudnienia niepracowniczego bedzie trudne nie
tylko ze wzgledu na konieczno$¢ odpowiedzi na pytanie, w jakim rezimie prawnym powinno
ono by¢ umiejscowione. Problem wydaje si¢ by¢ powazniejszy, poniewaz brak jest wyraznej
wizji czy prawo pracy ma si¢ rozwija¢ w strong prawa publicznego czy prywatnego?®*? Mamy

bowiem do czynienia ze swoistg niekonsekwencja w postrzeganiu prawa pracy, ktore z jedne;j

strony jest traktowane jak narzg¢dzie polityki spotecznej (czyli prawo publiczne) a z drugiej jako

549; Szurgacz, H. 2005, [w] Kubot, Z., Kuczynski, T., Masternak, Z., Szurgacz, H., Prawo pracy. Zarys wyktadu,
Warszawa, s. 22-24

286 Swigtkowski, A.M., 2015, Cywilnoprawne zatrudnienie niepracownicze [w] Baran, K.W. (red.) System Prawa
pracy. T. VII, Zatrudnienie niepracownicze,

https://sip-1lex-1pl-11xqgl3lu7034c.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/monograph/369365218/11?keyword=Baran,%20K.%20Zatrudnienie%20niepracownicze&
tocHit=1&cm=SFIRST (dostep: 17.09.2022 r.)

287 Swigtkowski, A.M., 2011, Przedmiot stosunku pracy. Rozwazania de lege lata i de lege ferenda [w] Florek, L.,
Pisarczyk, L., (red.) Wspotczesne problemy prawa pracy iubezpieczen spotecznych. XVIII Zjazd Katedr
i Zaktadow Prawa Pracy i Ubezpieczen Spotecznych, Warszawa, s. 47 i nast.

288 Gersdorf, M., 2013, Prawo zatrudnienie, Warszawa, s. 169 i nast.

289 Dral, T., 2017, Wtasciwosci prawa pracy [w] Baran, K.W. (red.) System Prawa pracy. T. I, Cze$¢ ogolna,
Warszawa, s. 548
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prawo prywatne (staje si¢ dominujaca)**®. Ponadto sam KP jest wskazywany jako zrodlo wielu
barier w rozwoju prawa pracy. Wskazuje si¢ na takie bariery, jak: bariera niespojnosci zakresu
podmiotowego, formalnoprawna, nieprecyzyjnej systematyki, mechanicznej réwnosci,
aksjologicznej niespdjnosci, nieefektywnosci 1 niejasnego charakteru sankcji, bariera
wybiorczej dyskryminujgcej demokratyzacji>®!. To, co nalezy zaakcentowal jako bariere
rozwojowa, to brak legalnej definicji prawa pracy oraz niezdefiniowanie spotecznych
oczekiwan wobec prawa pracy jako regulatora stosunkow spotecznych, zwigzanych z praca w
szerokim, potocznym rozumieniu??. Jednocze$nie nalezy zauwazy¢, iz pomimo ze
podstawowg funkcja prawa pracy jest ochrona stabszego kontrahenta (zatrudniony) przed
silniejszym (zatrudniajacy), to moze ono réwniez stanowi¢ instrument polityki spolecznej
(rynku pracy, polityki prorodzinnej czy walki z wykluczeniem spotecznym)?*3. Sam kontekst
przemian jest wieloptaszczyznowy i dotyczy zréznicowanych czynnikow. Scierajg si¢ tu nie
tylko rézne oczekiwania wobec prawodawcy, ale takze rozne podejscie przedstawicieli
doktryny. Stusznie twierdzi B. Hepple, ze prawo pracy jest efektem walki pomi¢dzy réznymi
grupami spolecznymi oraz konkurencyjnymi ideologiami?**. Nie ma watpliwosci, ze dzialania
legislacyjne zmienityby obraz prawa pracy, powotujac do Zycia nowe kategorie 0sob
$wiadczacych prace podporzadkowang, co w rezultacie doprowadziloby do rozszerzenia
zakresu podmiotowego prawa pracy??’, przy czym zakres uprawnief osob §wiadczacych prace
poza stosunkiem pracy bytby mniejszy niz ten, ktory jest oparty na klasycznej umowie o prace.
L. Mitrus zwraca uwage na zalety tzw. platformy praw wspdlnych dla wszystkich form
$wiadczenia pracy, ktora obejmowataby zakaz dyskryminacji, swobod¢ zrzeszania si¢ w
zwigzkach zawodowych, gwarancj¢ odpowiednich warunkéw pracy oraz wskazanie tytutu dla

ubezpieczen spotecznych?® (platforma uprawnien powinna zawiera¢ takze zasady dotyczace

290 Sobezyk, A., 2015, Kodeks pracy jako bariera rozwoju prawa pracy [w] Goral, Z., Mielczarek, M.A., 40 lat
kodeksu pracy, Warszawa, s. 110-111, Jonczyk, J., 2012, Umowa o zatrudnienie, PiZS, nr 2, s. 3-4

21 Sobezyk, A., 2015, Kodeks pracy jako bariera rozwoju prawa pracy [w] Goral, Z., Mielczarek, M.A., 40 lat
kodeksu pracy, Warszawa, s. 109 i n.

292 Ibidem, s. 114-115

293 Liszcz, T., 2015, Niech prawo pracy pozostanie prawem pracy [w] Hajn, Z., Skupiefi, D. (red.), Przysztos¢
prawa pracy, Liber Amicorum. W pig¢édziesi¢ciolecie pracy naukowej Profesora Michala Sewerynskiego, 1.6dz,
s.277in.

294 Hepple, B., 2011, Factors Infuencing the Making and Transformation of Labour Law in Europe [w] Davidov,
G., Langille, B. (red.), Oxford, s.12

295 z0b. Waas, B., 2016, New Forms of Employment: A Challenge for the Legislature [w] Blanpain, R., Hendrickx,
F., Waas, B. (red.), Bulletin of Comparative Labor Relations — 94, New Forms of Employment in Europe, s. 129
i nast.

296 Mitrus, L., 2017, Uwarunkowania rozwoju wspolczesnego prawa pracy [w] Baran, K.W., System prawa pracy,
t. 1, Warszawa, s. 427
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ochrony przed mobbingiem). Jest to propozycja oparta o koncepcje common floor for rifts lob
hard core of social rights*’.

Probg wprowadzenia do polskiego porzadku prawnego kompleksowej regulacji
zatrudnienia niepracowniczego podjeta Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy®®, ktora
wprowadzila to zagadnienie do projektu nowego KP. Bedzie o tym mowa w dalszej cze¢$ci

niniejszego rozdziatu.
3. Elementy konstytutywne zatrudnienia niepracowniczego typu cywilnoprawnego

Umowa o prace wywodzi si¢ z prawa zobowigzan. Jednakze jej charakter r6zni si¢ od
umow cywilnoprawnych, takich jak np. umowa zlecenie czy umowa o $§wiadczenie ustug,
nawet jezeli w swojej tresci jest do nich bardzo podobna (tak jak si¢ dzieje w przypadku
zatrudnienia niepracowniczego). Podstawowa rdznica jest zawarta w samym przedmiocie
umowy. W przypadku umoéw cywilnoprawnych jest to ustuga, a w przypadku umowy o prace
— $wiadczenie pracy?” w $ciSle okre$lonych warunkach oraz przy zachowaniu cech
charakterystycznych, takich jak obowigzek osobistego $wiadczenia, dobrowolnos$¢ i cigglose,
kierownictwo pracodawcy, odplatnos$¢, obowiazek zapewnienia pracy i srodkow do pracy przez
pracodawce i odwrotnie — gotowo$¢ pracownika do pracy. Po stronie pracodawcy, oprocz
wspomnianego juz obowigzku zaptaty wynagrodzenia za prace, znajdujg si¢ roéwniez
zobowigzania zwigzane z zapewnieniem bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz
ochrony socjalnej pracownika, z czym wiaza si¢ z kolei obcigzenia finansowe w postaci
optacania skladek na ubezpieczenia wymagane przepisami prawa. Ten tradycyjny podziat
polegajacy na tym, ze przedmiotem umowy cywilnoprawnej jest ustuga, a umowy o prace —

$wiadczenie pracy, podwaza L. Florek uznajac, ze obecnie ,,0bszernie wykorzystuje si¢ umowy

297 zob. np. Hendrickx, F., The Future of Collective Labour Law in Europe, ELLJ 2010, vol. 1, nr 1, s. 72; Mitrus,
L., 2013, Prawa spoteczne w Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej, PiP, z. 7, s 27; Pennings, F., Bosse,
C., 2011, Conclusions and Recommendations [w] Pennings, F., Bosse, C. (red.) The Protection of Working
Relationships. A Comparative Study, Alphen aan den Rijn, s. 190

298 Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy zostata powotana na mocy rozporzgdzenia Rady Ministrow z dnia 9
sierpnia 2016 r. w sprawie Komisji Kodyfikacyjnej Prawa Pracy (Dz. U. poz. 1366). Jej zadaniem byto
opracowanie dwoch projektow ustaw: Kodeksu pracy oraz Kodeksu zbiorowego prawa pracy wraz z
uzasadnieniami. Komisja byta zlozona z przedstawicieli nauki i praktyki indywidualnego i zbiorowego prawa
pracy wskazanych przez ministra wlasciwego ds. pracy, reprezentatywne organizacje zwigzkowe oraz
reprezentatywne organizacje pracodawcow, pod przewodnictwem Prof. UG dr hab. Marcina Zielenieckiego. W
dniu 14 marca 2018 r. Komisja Kodyfikacyjna Prawa Pracy podj¢ta uchwale w sprawie projektu ustawy - Kodeks
pracy oraz projektu ustawy - Kodeks zbiorowego prawa pracy.

299 Takim podziatem postuguje sie np. Szczerski, J., 1972 [w] Kodeks cywilny. Komentarz, t. 2, red. Pietrzykowski,
J., Ignatowicz, J., Warszawa, s. 1542, Sobczyk, A.2018 [w] Podmiotowo$¢ pracy i towarowos¢ ustug,
Wydawnictwo UJ
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cywilnoprawne dla regulacji §wiadczenia pracy odmiennego od tego, ktore jest wykonywane

w ramach wlasciwych uméw cywilnoprawnych™3%,

Nie kazda umowa cywilnoprawna bedzie miescita si¢ w ramach zatrudnienia

niepracowniczego. Ze wzgledu na zréznicowany charakter, a przede wszystkim tre$¢ i cel

zawarcia umowy cywilnoprawnej polaczonej z wykonywaniem pracy, dzielimy je na trzy

grupy’>*":

1.

pozorne — jako ,,dysymulacje umowy o prace pod umowg cywilnoprawng?, gdzie
wykorzystuje si¢ gtownie nazwe¢ umowy oraz takie postanowienia, ktdre odrozniaja ja od
umowy o prace; np. brak obowiazku osobistego Swiadczenia pracy (ustugi). Takie umowy
powinny by¢ kwalifikowane jako umowa o pracg;

umowy cywilnoprawne, ktore tacza sie z zatrudnieniem wykonawcy (zalezne). Obejmujace
zatrudnienie, pozbawione cechy pracy podporzadkowanej lub innych cech stosunku pracy,
ale zawierajace niektore cechy zatrudnienia pracowniczego. Mowa tu o takich przymiotach,
jak: wykonywanie pracy przez osobe fizyczng (roéwniez samozatrudniong), osobisty
charakter §wiadczenia, wynagrodzenie stanowigce jedyny badz dominujacy przychod
wykonawcy czy wzglednie trwaly charakter §wiadczenia pracy na rzecz jednego podmiotu,
a takze wlaczenie wykonawcy do zakladu pracy. Wazny jest rowniez element stabszego
polozenia ekonomicznego (a czgsto réwniez spolecznego) podmiotu przyjmujacego
zlecenie wzglgdem podmiotu zlecajacego;

umowy cywilnoprawne, ktore nie tacza si¢ z zatrudnieniem wykonawcy. Przedmiotem sa
konkretne ushugi (czynno$ci prawne, badz faktyczne) $wiadczone przez jedng ze stron
umowy na rzecz drugiej. Swiadczenia moga by¢ jednorazowe, ciagle lub okresowe, lecz
brakuje im cechy stato$ci (wykonywania pracy jako takiej*??). Cecha charakterystyczna tej
grupy jest to, ze nie ma ona osobistego charakteru $wiadczenia (wykonawcy czesto
positkuja si¢ osobami trzecimi, badz kieruja np. praca swoich pracownikow czy
wspotpracownikow), a przyjmujacym zlecenie moze by¢ zarowno osoba fizyczna, osoba
prawna badz jednostka organizacyjna nieposiadajagca osobowos$ci prawnej. Zazwyczaj
podmiot przyjmujacy zlecenie, §wiadczy je w tym samym czasie na rzecz rdznych

podmiotdéw, co w sposdb oczywisty wyklucza element zalezno$ci ekonomicznej. Takie

300 Florek, L.,2018, Umowy cywilnoprawne a umowa o prace [w] Gozdziewicz, G. (red.), Umowa o prace aumowa
o zatrudnienie, Warszawa, s. 37

30! Tbidem

302 Raczkowski, M., 2010, Pozorno$¢ w umownych stosunkach pracy, Warszawa, s. 131 i nast.

303 Czachorski, W., Brzozowski, A., Safjan, M., Skowrofska-Bocian, E.,2009, Zobowigzania. Zarys wyktadu.
Warszawa, s. 477
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ustugi sa z reguly $wiadczone w ramach umowy zlecenia (art. 734 KC), umowy o
$wiadczenie ustug (art. 750 KC), czasami takze umowy o dzieto (art. 627 KC). Za L.
Ogiegto do tej grupy zaliczamy np. ustugi medyczne, zdrowotne, edukacyjne, turystyczne,
transportowe, budowlane, ogrodnicze, remontowe, instalacyjne, naprawcze, nadzor
inwestycyjny, ustugi consultingowe, prawnicze’®. Ta grupa nie jest objeta
zainteresowaniem prawa pracy w kontekscie konieczno$ci objecia jej ochrong pracowniczg.

Problem bedzie stanowilo nie tylko rozrdznienie zatrudnienia pracowniczego od
niepracowniczego, ale takze kwalifikacja w ramach umoéw cywilnoprawnych do grupy drugiej
(zblizonej do zatrudnienia pracowniczego) badz trzeciej (nieposiadajacej cech zatrudnienia
pracowniczego). O ile w pierwszym przypadku bedziemy rozstrzyga¢ zagadnienie czy umowa
cywilnoprawna zostata zawarta jedynie dla pozoru, a w rzeczywisto$ci stanowi umowg o prace,
o tyle w drugim rozwazaniom podlega kwestia czy w umowie cywilnoprawnej wystepuja cechy
stosunku pracy i czy jest ich na tyle duzo*%, aby moc uzna¢ stosunek prawny z niej wynikajacy
za zatrudnienie niepracownicze 1 jednoczes$nie zleceniobiorcge obja¢ zakresem praw
ochronnych. Nalezy pami¢taé, ze granice sg bardzo ptynne — np. zar6wno w przypadku umowy
o pracg, jak i umowy cywilnoprawnej mozliwe jest pozostawanie w dyspozycji pracodawcy,
ale element podporzadkowania dopuszczalny jest jedynie w przypadku umowy o prace, co
przewaza w kwalifikacji jej jako stosunku pracy>®.

Zatrudnienie cywilnoprawne moze by¢ zakwalifikowane jako zatrudnienie
niepracownicze w sytuacjach, w ktorych osoby $wiadczace ustugi badz wykonujace pracg beda
czyni¢ to z pozycji zblizonej do pracownikow — gdzie przedmiotem jest osobiste i ciggle
$wiadczenie pracy w warunkach ,istotnie trwatego ekonomicznego i1 organizacyjnego
uzaleznienia od dajgcego zlecenie™ "7,

Wazng forma zatrudnienia niepracowniczego jest samozatrudnienie (§wiadczenie ustug
w ramach prowadzonej przez siebie dziatalno$ci gospodarczej). W tym miejscu nalezy
wspomnie¢, ze w polskim jezyku potocznym czesto zatrudnienie niepracownicze nazywa si¢
wlasnie samozatrudnieniem, choé¢ w oczywisty sposob nie moga by¢ traktowane jako
synonimy, poniewaz nie kazde §wiadczenie ustug w ramach dziatalnosci gospodarczej bedzie
wypetniato znamiona zatrudnienia niepracowniczego. Z pomocg przyjdzie tu umowny podziat

na samozatrudnienie zalezne i niezalezne, gdzie tylko pierwsze moze by¢ potraktowane jako

304 Ogiegto, L., 2011, [w] System prawa prywatnego, T. 7 Prawo zobowigzan — cze$¢ szczegdtowa, red. Rajski, J.,
Warszawa, s. 580-583

305 Wyrok SN z dnia 14.11.1998 r., I PKN 334/98, OSNAPiUS 1999/20, poz. 646

306 Wyrok SN z dnia 25.11.2005 r., 1 UK 68/05, LEX nr 177165

307 Musiata, A.,2011, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa, s.13

88



przedmiot niniejszych rozwazan. Dla zobrazowania obu przypadkéw warto przytoczy¢
nastepujacy przyklad: Spotka X wspolpracuje z dwoma programistami (A 1 B). Kazdy z
programistow wykonuje ustugi w ramach prowadzonej dzialalno$ci gospodarczej, a podstawe
wspoOlpracy ze Spotkg X stanowiag umowy B2B3%. Pierwszy z nich jest pojedynczym
podmiotem, niezatrudniajacym innych osob, drugi w ramach prowadzonej przez siebie
dzialalno$ci zatrudnia dwie osoby. Do zakresu uslug programisty A nalezy rozwoj
oprogramowania, dokonywanie zmian systemu na potrzeby klientow Spotki, koordynacja pracy
pozostatych programistow. Wszystkie czynno$ci wykonuje wedlug wiasnej koncepcji i
sposobu (bez ingerencji 0s6b zarzadzajacych spotka), lecz w warunkach statej obecnosci w
siedzibie spotki badz innym okreslonym miejscu, uzgadniania dostgpnosci godzin w
poszczegolnych dniach (jednakze zaangazowanie jest tak duze, ze nie pozwala na $wiadczenie
ustug na rzecz innych podmiotéw), a takze korzystania z uprawnien takich, jakie przystuguja
pracownikom spotki. Programista B ma za zadanie stworzenie nowych modutow systemu,
majacych na celu poszerzenie jego funkcjonalnosci 1 wejscie na inne rynki zbytu. Uslugi na
rzecz spotki §wiadczy w wymiarze ok 100 godzin miesig¢cznie (w tym lacznie ok 20 godzin w
siedzibie spotki w celu wymiany informacji i omdwienia zmian z pozostatymi programistami),
przy czym dla realizacji celu umowy bez znaczenia pozostaje fakt czy zadania s3 wykonywane
przez niego osobiscie, czy tez przez zatrudnione przez niego osoby. Pozostalty czas
przeznaczajac na rozwoj autorskiego (komercyjnego) oprogramowania, budowy aplikacji i
wykonywania czynnoS$ci na rzecz innych podmiotow. Nie uzgadnia ze spotka swoich przerw
urlopowych 1 nie korzysta z zadnych dodatkowych uprawnien. Programista A jest
samozatrudniony zaleznie, a programista B — niezaleznie. Jedynie w przypadku programisty A
mozemy mowic o zatrudnieniu niepracowniczym i ewentualnej przystugujacej mu z tego tytutu
ochronie (réwniez przed przemocg w miejscu zatrudnienia).

Powyzsze uwagi pozwalaja na wskazanie cech wyrdzniajacych zatrudnienie
niepracownicze od stosunkéw cywilnoprawnych (w tym $wiadczenia ustug w ramach
prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej) o charakterze niezaleznym. Jednoczes$nie pozwalaja
usystematyzowac cechy cywilnoprawnego zatrudnienia niepracowniczego. Sg to:

1. osobisto$¢ $wiadczenia — praca wlasna osoby fizycznej, wykonywana przez nia

samodzielnie (bez mozliwos$ci przekazania jej innej osobie fizycznej);

308 Business-to-business; potoczny skrot pochodzacy z jezyka angielskiego, oznaczajacy transakcje (najczesciej
na podstawie umowy o §wiadczenie ustug) pomi¢dzy dwoma lub wigcej podmiotami gospodarczymi na okreslenie
relacji wystepujacych pomigdzy przedsigbiorstwami.
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2. osoba fizyczna zatrudniona niepracowniczo nie ma statusu pracownika w rozumieniu
art. 22 ' KP. Moze miec¢ status przedsiebiorcy w rozumieniu art. 43' KC, badz $wiadczy¢
ustugi na podstawie umowy zlecenia, umowy o dzielo, itp., nie bedac przedsiebiorca.
W rozumieniu art. 43! KC, przedsigbiorcg moze by¢ osoba fizyczna, prawna badz
jednostka organizacyjna nieposiadajgca osobowosci prawnej, prowadzaca we wlasnym
imieniu dziatalno$¢ gospodarcza badz zawodowa (ze wzgledu na przedmiot niniejszej
rozprawy, w zakresie zainteresowan pozostaje jedynie osoba fizyczna). Nalezy
podkresli¢, ze przedsigbiorca powinien posiada¢ odpowiednie kwalifikacje, zalezne od
przedmiotu dziatalno$ci (profesjonalny charakter)®;

3. umowa laczaca obie strony stosunku wynikajacego z zatrudnienia niepracowniczego
moze by¢ umowa dwustronnie handlowg (obie strony sg przedsigbiorcami) badZz moze
mie¢ form¢ umowy zlecenia lub umowy o dzieto, gdzie przyjmujacym zlecenie jest
osoba fizyczna nieprowadzaca dziatalno$ci gospodarcze;.

4. warunek uzaleznienia ekonomicznego — sytuacja, kiedy przewazajaca czgs¢ dochodu
podmiotu zatrudnionego pochodzi z jednego zrédta (minimalne uzaleznienie istotne —
gdy powyzej 50% przychodow pochodzi z pojedynczego zrodia, badz catkowite
uzaleznienie — gdy calo$¢ przychodu pochodzi z jednego zrodta®!?);

5. forma nawigzania — stosunek cywilnoprawny (umowa o $§wiadczenie ustug, umowa
zlecenie, umowa o dzielo, itp.);

311 a w przypadku

6. tres¢ $wiadczenia — ustuga, czyli czynnosci spetniane dla innej osoby
umowy o dzieto — wskazany konkretnie przedmiot (cho¢ przyjmujac za A. Musiala,
zardwno w zatrudnieniu pracowniczym, jaki i niepracowniczym przedmiotem jest praca
ludzka, pojmowana jako aktywnos$¢ cztowieka w postaci czynno$ci, powtarzajacych sie
w czasie i przestrzeni®!?). W wigkszo$ci przypadkow (poza umowami o dzielo) jest
$wiadczeniem starannego dziatania, a same ustugi sa okre§lone — w zaleznosci od
zapisOw umownych - na roznym poziomie szczegdlowosci. Najczesciej spotykamy
ogblne okreslenie zakresu, z opcja konkretyzacji przy bezposrednim wykonywaniu

czynno$ci, wynikajacych z realizacji umowy. W takich przypadkach mozemy mowi¢ o

309 Katner, W.J., 2004, Podstawowe zagadnienia prawne nowej ustawy o swobodzie dziatalno$ci gospodarcze;j,
Przeglad Prawa Handlowego, nr 12, s. 6 i nast.

310 Ibidem, s. 114

311 Radwanski, Z., Panowicz — Lipska, J.,2010, Zobowigzania — cze$¢ szczegdtowa, Warszawa, s. 165

312 Musiata, A., op cit, s. 117
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pewnego rodzaju umowie ramowej’!3, ktorej celem jest zapewnienie okre$lonego
rodzaju $§wiadczen w przysziosci. Szczegdlnie celowa bedzie konstrukcja umowy
ramowe] w przypadku, kiedy podstawa ,,nawigzania” zatrudnienia niepracowniczego
bedzie umowa o dzielo. Przedmiotem bedzie dostarczanie w przysziosci okreslonych
rezultatow (dziet, badz czesci dziet) np. w ustalonych odstgpach czasowych;
kierownictwo zlecajacego — umowy cywilnoprawne z natury zaktadaja rowno$¢ stron.
Jednakze w przypadku zatrudnienia niepracowniczego, opartego na cywilnoprawnym
stosunku zobowigzaniowym, element rownowagi jest zachwiany (wigcej na ten temat
w dalszej cze$ci rozdziatu). Jednym z przejawdw jest wspomniana wyzej zaleznos¢
ekonomiczna zleceniobiorcy (zatrudnionego) od zleceniodawcy (zatrudniajacego).
Wystepuje takze kierownictwo zlecajacego, ktoére ma wezszy zakres niz kierownictwo
pracodawcy (przy zatrudnieniu pracowniczym). Potwierdzit to takze SN uznajac, ze
,2umowie zlecenia moga wystapi¢ cechy kierownictwa i podporzadkowania, cho¢ nie
takie same, jak w zalezno$ci wlasciwej dla stosunku pracy (art. 22 § 11 § 1! k.p. oraz art.
750 k.c.)’'*. Samo podporzadkowanie jest negowane przez cze$¢ doktryny jako
mozliwy element zatrudnienia niepracowniczego’!>, uznajagc go za ceche
charakterystyczng dla stosunku pracy. Natomiast samo kierownictwo zlecajacego jest
swojego rodzaju zaleznoscig organizacyjna, ktéra moze wyrazi¢ si¢ w udzielaniu
wskazowek, zalecen, propozycji i rad; natomiast nie moze ustala¢ regulaminu pracy ani
wydawa¢ polecen zleceniobiorcy?!®, polegajacych na jednostronnym wskazaniu zadan,
czasu, miejsca oraz sposobu ich wykonania. Co wazne, zleceniobiorca w zatrudnieniu
niepracowniczym powinien zobowigzac¢ si¢ np. do:

— $wiadczenia ustug w okreslonym miejscu i czasie (dni 1 godziny),

— przestrzegania porzadku oraz zasad BHP i innych ustalen organizacyjnych,

— dokumentowania §wiadczonych ustug,

— poddawania si¢ kontroli i nadzorowi i wykonywania zalecen pokontrolnych.

313 Por. Olejniczak, A., 2006, Umowy gospodarcze. Cze$¢ ogdlna [w] red. Koch, A., Napierata, J. Umowy w
obrocie gospodarczym, Krakéw, Zakamycze, s. 180, gdzie umowa ramowa jest rodzajem porozumienia, ktéorego
celem jest przygotowanie umowy w przyszlosci, na tyle ogdlnego, aby nie moc go okreslic umowa przedwstepna.
314 Wyrok SN z dnia 11 wrzeénia 2013 r., Il PK 372/12 z krytyczng glosa A. Musiaty, OSP 2015/1/8

315 Musiala, A., glosa ibidem, Salwa, Z., Szubert, W., Swif;cicki, M.,1957, Podstawowe problemy prawa
pracy, Warszawa, s. 52-53.

316 Kubot, Z., 2009, Kierownictwo zlecajacego jako pojecie prawne [w] Goral, Z. (red.), Z zagadnien
wspolczesnego prawa pracy. Ksiega Jubileuszowa Profesora Henryka Lewandowskiego, Warszawa, Oficyna
Wolters Kluwer business, s. 127-128
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Analiza wskazanych uwag pozwala stwierdzi¢, ze zatrudnienie niepracownicze miesci
si¢ w katalogu cech wspdlnych dla stosunkéw pracy oraz dla stosunkdéw cywilnoprawnych
niezaleznych. Tak tez nalezy umiejscowi¢ zatrudnienie niepracownicze — pomiedzy tymi

obiema grupami.
4. Zasada swobody umow w niepracowniczym zatrudnieniu typu cywilnoprawnego

Zasada swobody umow, zawarta w art. 353! KC?!7 jest nie tylko naczelng zasada prawa
zobowigzan, ale catego systemu prawa prywatnego. Z punktu widzenia niniejszej rozprawy ma
ona dwojakie znaczenia. Po pierwsze, pozwala na uregulowanie stosunku prawnego,
zwigzanego ze §wiadczeniem pracy, na podstawie umowy o prac¢ badz umowy cywilnoprawne;j
(w warunkach okreslonych przez prawo). Po drugie, uksztattowanie tresci stosunku
cywilnoprawnego jest objete szersza swoboda niz uksztattowanie stosunku pracy. Odnosnie
pierwszego aspektu nalezy podkresli¢, zgodnie z wyrokiem SN z 1999 r., Ze zatrudnienie nie
musi mie¢ charakteru pracowniczego, a praca moze by¢ $wiadczona réwniez na podstawie
umoéw cywilnoprawnych®!'®, Za§ wedlug uzasadnienia wyroku SN z 2000 r., zainteresowane
strony majg zgodnie zart. 353' KC w zwigzku z art. 300 KP swobode wyboru podstawy
zatrudnienia, kierujac si¢ w tym wzgledzie dyrektywa sposobu wykonywania danych
czynno$ci, a nie ich przedmiotu®!®. SN wielokrotnie podkreslat wage woli stron jako elementu
decydujacego o charakterze i1 formie stosunku prawnego, laczacego zatrudniajacego i
zatrudnionego®?°, dopuszczajac jednocze$nie wykonywanie tych samych obowigzkoéw zarowno
w ramach zatrudnienia pracowniczego lub cywilnoprawnego o ile nie sprzeciwiaja si¢ temu
inne okoliczno$ci. Jeszcze dalej poszedt SN w wyroku z 2010 r. wskazujac, ze wola stron moze
zmieni¢ podstawe zatrudnienia z umowy o prace na umowe cywilnoprawng®2!,

Wola strony zawarta w zasadzie swobody umow ma szczegodlne znaczenie w czasach,
w ktorych prawo nie nadaza za dynamicznymi przemianami zachodzacymi w §wiecie. Zmiany

na rynku pracy sa czesto zwigzane z mozliwosciami, jakie daje rozwdj nowoczesnych

317 Artykut zostal dodany do KC przez ustawe z 28.07.1990 r. o zmianie ustawy — Kodeks cywilny (Dz.U. poz.
321) i stanowi jedna z najwazniejszych zmian dokumentujacych transformacj¢ systemu politycznego,
gospodarczego i prawnego po 1989 r.

318 Wyrok SN z dnia 09.12.1999 r., I PKN 432/99, OSNP 2001, Nr 9, poz. 310

319 Wyrok SN z dnia 13.04.2000 r., I PKN 594/99, OSNP 2001, Nr 21, poz. 63

320 Por. m.in. Wyrok SN z dnia 18.07.2012 r., I UK 90/12, OSNP 2013/19-20/233, wyrok SN z dnia 23.09.1998
r., Il UKN 229/98, OSNP 1999, Nr 19, poz. 62, Wyrok SN z dnia 24.11.2011 r. I PK 62/11, OSNP 2012, Nr 21-
22, poz. 260, wyrok SN z dnia 04.03.1999 r., I PKN 616/98, OSNP 2000, Nr 8, poz. 312, wyrok SN z dnia
27.05.2010 r., II PK 354/09, LEX nr 598002, wyrok SN z dnia 07.10.2009 r., I1I PK 38/09, OSP 2010, Nr 11, poz.
115,

321 Wyrok SN z dnia 29.06.2010 r., I PK 44/10, OSNP 2011, Nr 23-24, poz. 294
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technologii, pojawieniem si¢ nowych form zatrudnienia (jak chociazby platformy cyfrowe,
ktérym poswigcono odrebne miejsce w tej czgsci rozwazan), globalizacja, szerokim wyborem
miejsca 1 sposobu §wiadczenia pracy. Szczegdlnie miode osoby cenig sobie elastyczno$¢ i
mozliwo$¢ wyboru formy, miejsca i sposobu §wiadczenia pracy. Prawie wszystkie prace mozna
$wiadczy¢ zarowno w ramach kontraktow prawno-pracowniczych, jak i cywilnoprawnych bez

przewagi i dominacji ktorychkolwiek z nich, wedlug uznania stron®??.

Coraz wicksza
popularno$¢ zyskuje zatrudnienie niepracownicze, poniewaz obowigzujaca w nim zasada
swobody umow pozwala na dowolne ksztaltowanie stosunku taczacego np. zleceniobiorce i
zleceniodawce czy tez osoby zwigzane kontraktem B2B. Zasada ta pozwala na wprowadzenie
do umowy zapisow, ktore zapewniag wykonawcy, poza aspektem materialnym, roéwniez
uprawnien niematerialnych, takich jak prawo do wypoczynku, urlopéw i1 innych praw
socjalnych, pozwalajacych w znacznym stopniu na zblizenie ich pozycji do pozycji pracownika
w rozumieniu KP, jednocze$nie pozostawiajac znaczacy margines elastycznosci. Dotyczy to
gléwnie sytuacji, w ktoérych decydujacy glos zaréwno w formie, jak i tre$ci zawieranego
stosunku pracy, bedzie miata strona przyjmujaca zlecenie (moéwimy wtedy o rynku
pracownika). Do niedawna przedstawiciele doktryny uwazali, ze w deficycie pracownikow na
rynku pracy, glownie zawierane sg stosunki prawnopracownicze, dajace wigksza ochrong

k323, Obecnie, kiedy wielu przedsiebiorcow zmaga

zatrudnionym oraz eliminujace ich wyzys
si¢ niedoborem sily roboczej, a zatrudnienie na podstawie umowy o prace, staje si¢ z réznych
wzgledow (rdwniez pozaplacowych) mniej atrakcyjne niz business to business (B2B), zasada
swobody umoéw dziata bardziej na korzy$¢ zatrudnionego niz zatrudniajacego. W takim
znaczeniu, trudno zgodzi¢ si¢ z teza, ze zatrudnienie cywilnoprawne jest jednoznacznie
korzystne dla zatrudniajacego. Po pierwsze dlatego, ze w wielu przypadkach pozostaje
neutralne ekonomicznie, poniewaz jest przeznaczona okre$lona kwota na zatrudnienie na
danym stanowisku, co oznacza, Zze bez znaczenia pozostaje fakt w jaki status bedzie posiadata
umowa. Po drugie — elastycznos$¢, stanowigca przewage tego rodzaju uméw dziata w dwie

strony 1 oznacza m.in. krétki termin rozwigzania umowy, co pozostawia zatrudniajacego w

trudnym polozeniu. Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze zatrudniony czesto ma

322 Bury, B., 2017, Refleksje nad swobodg kontraktowania w umownym stosunku pracy, MoPR, Nr 9, s. 456

32 m.in. Liszcz, T., 2009, Prawna ochrona niepracowniczego zatrudnienia na podstawie umowy wedtug projektu
kodeksu pracy [w] Patulski, A., Walczak, K. (red.) Jedno§¢ w réznorodnosci. Studia z zakresu prawa pracy,
zabezpieczenia spotecznego i polityki spotecznej, Ksigga pamigtkowa dedykowana Profesorowi Wojciechowi
Muszalskiemu, Warszawa, s. 177 i nast., Wratny, J. (2007), Problemy ochrony pracownikéw w elastycznych
formach zatrudnienia, PiZS Nr 7, s. 7 i nast., Bury, B. (2017), Refleksje nad swoboda kontraktowania w umownym
stosunku pracy, MoPR, Nr 9, s. 456
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zagwarantowane prawa tozsame z zatrudnieniem pracowniczym (prawo do platnego urlopu,
dobowego i tygodniowego wymiaru pracy, dni wolne, itp. sa z reguty warunkiem zatrudnienia).

W stosunkach zatrudnienia, zasada swobody umow z zatozenia opiera si¢ na rownosci
stron, a w praktyce jest skorelowana z sytuacja na rynku pracy i dziata na korzys¢ tej strony,
ktéra znajduje si¢ w przewadze ze wzgledu na aktualne realia. W czasach, kiedy mamy do
czynienia z rynkiem pracodawcy - przyjmujacy zlecenie znajduje si¢ w sytuacji mniej
korzystnej ekonomicznie i negocjacyjnie, a tym samym przyjmuje warunki narzucone przez
dajacego zlecenie. I odwrotnie — niedobor pracownikdéw obniza pozycj¢ negocjacyjna
pracodawcow. W pierwszym przypadku zasada swobody uméw jest zazwyczaj ograniczona
poprzez ochronng funkcja pracy i pracownika, realizowang przez panstwo. Oznacza to, ze m.in.
eliminacj¢ patologii ukrytego zatrudnienia pracowniczego.

Zasada swobody umow jest fundamentalnym prawem jednostki, wynikajacym z jej
autonomicznej woli w stosunkach prywatnoprawnych, okreslanej jako sytuacja prawna,
polegajaca na mozliwosci ksztaltowania swoich stosunkow prywatnoprawnych w granicach
wyznaczonych przez prawo. Jest to zwigzane z liberalnym postulatem ograniczenia ingerencji
panstwa w stosunki prawne mi¢dzy jednostkami. Zasada ta ma aksjologiczne uzasadnienie w
art. 30 1 31 Konstytucji RP, ktore dotycza niezbywalnej godnos$ci oraz wolnosci cztowieka, a
takze w art. 65 ust. 1, stanowigcym o zasadzie wolnosci pracy — wolno$ci pracy i wykonywania
zawodu oraz wyboru miejsca pracy, z zastrzezeniem wyjatkow okreslonych w ustawie. W
sposob dorozumiany konstytucyjna swoboda uméw miesci si¢ w wolnosci zawarcia umowy
oraz uksztaltowania treéci, a jej ograniczeniem jest obowigzek panstwa w zakresie ochrony
stabszej ekonomicznie strony pracy oraz nadzoru nad jej wykonywaniem (art. 24 Konstytucji).

W stosunkach cywilnoprawnych zasada swobody umoéw jest wyrazona przez wolnos¢
umoéw oraz autonomiczng wolg stron. Zawarto jg w art. 353! k.c., zgodnie z ktorym strony
zawierajgce umowe moga utozy¢ stosunek prawny wedtug swego uznania, byleby jego tres¢
lub cel nie sprzeciwialy si¢ wlasciwos$ci (naturze) stosunku, ustawie ani zasadom wspolzycia
spotecznego. Na gruncie prawa cywilnego zasada swobody umow dotyczy wolnosci w zakresie
samego zawarcia kontraktu, ksztattowaniu tresci, dowolnosci formy oraz wyboru kontrahenta.
Znacznie w¢zszy zakres wystepuje natomiast na gruncie KP, gdzie zasada swobody umow,
wyrazona w art. 11, ogranicza si¢ do zgodnej woli stron pracodawcy i pracownika co do
nawigzania stosunku pracy oraz warunkOow pracy i placy. Zatem moéwimy tu o trzech

wolnosciach: co do samego zawarcia kontraktu, w wyborze kontrahenta, w ksztattowaniu tresci
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umowy>24, ale w ramach stosunku zatrudnienia pracowniczego®?, co nalezy rozumieé, ze
stosunkiem pracy nie moze by¢ dowolne zobowigzanie, a jedynie wi¢z prawna laczaca
pracownika i pracodawce, ktorej trescia jest obowigzek osobistego wykonywania pracy przez
pracownika w ustalonym miejscu i czasie, pod kierownictwem, na rzecz i ryzyko pracodawcy
zatrudniania pracownika przy umowionej pracy i wyptacania mu wynagrodzenia26.

Zasada swobody umow w prawie cywilnym opiera si¢ m.in. na zaloZeniu, ze strony

327

zawierajgce umowe s3 sobie rowne =’ przy czym o ,faktycznej, rzeczywistej swobodzie

kontraktowania mozna zasadnie twierdzi¢ tylko wowczas, gdy rownosci formalnej (prawnej)

towarzyszy rowno$¢ ekonomiczna i socjalna?®

. Takie ujecie sktania do opinii, ze w
stosunkach prawnych kreujacych zatrudnienie, zatrudniony jest strong stabszg®?°. Granice
zasady swobody umow s3 wyznaczone potrzebg zapewnienia rdwnowagi stron w procesie
negocjowania i wykonywania kontraktu. S3 to ograniczenia wynikajace nie tylko z
bezpieczenstwa prawnego, potrzeby ochrony praw kazdej ze stron, ale takze z regut moralnych,
obyczajowych i porzadku publicznego. Nalezy pamigtac, ze takie ograniczenia w zaden sposob
nie mogg wynika¢ z woli ustawodawcy, poniewaz autonomia umoéw ma swoje zrodto w
zasadzie proporcjonalnosci okreslonej w art. 31 ust 3 Konstytucji, ktorej celem jest wyrdwnanie
deficytu nieréwno$ci podmiotéw i niedopuszczenie do sytuacji, kiedy strona slabsza jest
catkowicie podporzadkowana stronie silniejszej3°.

Zagadnienie granic swobody umow bylo przedmiotem zaréwno wielu analiz, jak i
orzecznictwa sagdow. Stad nie bedzie szeroko omawiane w niniejszej rozprawie. Nalezy jednak
pamigtaé, ze wskazane w art. 353! KC granice zasady swobody uméw majg szczegdlne

zastosowanie w ksztattowaniu niepracowniczych stosunkéw zatrudnienia, opartych na

umowach cywilnoprawnych®!. Szczegélne, gdyz to wlasnie zasada swobodnego

324 ¥ apinski, K.,2007, Ograniczenia w zawieraniu umow terminowych w polskim prawie pracy, MoPR, Nr 4,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b633003d5.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
full.seam?documentld=mjxw62zogi2tamrxg42ds (dostep: 23.04.2023 r.)

325 por. B. M. Cwiertniak, B.M., Géral, Z., Baran, K.W., 2010, Podstawowe zasady prawa pracy [w] Baran, K.W.
(red.) Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Cz¢§¢ ogdlna prawa pracy, Warszawa, s. 578 i nast.

326 Art. 22§1 kodeksu pracy

327 t etowska, E., 1997, Podstawy prawa cywilnego, Warszawa, s.27

328 Wagner, B.,1986, Zakres swobody uméw w pracowniczym stosunku pracy, UJ, Rozprawy habilitacyjne nr 113,
Krakow, s. 22-23

329 Musiata, A.,2015, Problematyka kwalifikacji umowy o zatrudnienie jako umowy o prace badZz umowy
cywilnoprawnej o §wiadczenie ustug, Monitor Prawa Pracy, Nr 1, s. 8

330 Stanowisko Rzecznika Praw Obywatelskich z 12.12.2019 r. ws. Kredytu ,,frankowego” Panstwa Dziubakow,
powotujac si¢ na Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 13.09.2005 r., sygn. akt K 38/04, OTK-A 2005/8/92,
https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/stanowisko-rpo-w-sprawie-kredytu-frankowego-panstwa-dziubakow  (dostgp:
23.04.2023 1.)

331 Florczak, 1., 2017, Status prawny osob $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego,
Lo6dz, s. 82
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kontraktowania jest oparciem dla zjawiska zatrudnienia niepracowniczego, a jej granice sg w
wigkszos$ci wyznaczone niczym innym, jak mechanizmami ochronnymi strony stabszej. Za A.
Musiala, stosunek zatrudnienia niepracowniczego ma za przedmiot $wiadczenie pracy
osobiscie 1 w sposob ciggly w celu uzyskania zarobku o charakterze alimentacyjnym, co
praktycznie zawsze wigze si¢ z nierdwnoscig stron’32,

Zgodnie z art. 353! KC, swoboda stron w ksztaltowaniu stosunku prawnego w zakresie
tresci 1 celu jest ograniczona:

1. wiasciwos$ciami (naturg) stosunku zobowigzaniowego — wartosci, ktore nie wynikaja
wprost z prawa powszechnego, ale s3 normami prawa naturalnego, wystepujacego
samoistnie®*?, a zapewniajg stronom brak mozliwosci wyeliminowania, badz znacznego
ograniczenia autonomii woli przez porzadek prawny i zapewniajg im stabilnos¢
przystugujacych praw;

2. ustawami — wszystkie zrodta prawa powszechnie obowigzujacego (normy bezwzglednie
obowigzujace oraz o semiimperatywne), przez co nalezy rozumie¢ wszystkie ustawy;

3. zasadami wspoltzycia spotecznego — szczegélne reguly postgpowania w Zyciu
spotecznym?®34, ktore to pojecie zastgpito uzywane wezesniej przez ustawodawce pojecia
dobrej wiary, dobrych obyczajow, uczciwego obrotu i stuszno$ci*>.

Ad.1. Stosunki cywilnoprawne, na podstawie ktorych moze zosta¢ uksztattowana
relacja zatrudnienia niepracowniczego, moga mie¢ rdzng natur¢. I tak np. umowa zlecenie
charakteryzuje si¢ w szczeg6lnosci starannym dziataniem osoby przyjmujacej zlecenie. Druga
jej wlasciwoscia jest przedmiot umowy, czyli czynno$¢ prawna (art. 734 KC). Dla umowy o
dzieto bedzie to jej przedmiot w postaci okre§lonego rezultatu starannego dziatania (art. 627
KC), a dla umowy agencyjnej — stale posrednictwo agenta przy zawieraniu umow na rzecz
dajacego zlecenie lub w jego imieniu (art. 758§1 KC). Trudno jest wyraznie zdefiniowac
wlasciwosci umowy o §wiadczenie ustug (art. 750 KC), co do ktérych nie odnosza si¢ zadne
przepisy. Mozna przyjaé, ze naturg tych stosunkow prawnych sa cechy, ktore nie zostaly

zarezerwowane dla zadnych innych umow?*®. Aby oceni¢ czy konkretny stosunek prawny

332 Musiata, A.,2011, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa, s. 227

333 Radwanski, Z., Olejniczak, A.,2005, Zobowigzania — cz¢$¢ ogdlna, Warszawa, s. 129, cyt. w Florczak, 1.,2017,
Status prawny 0sob $wiadczacych pracg w ramach umownego zatrudnienia nietypowego, £.6dz, s. 82

334 Definicja zaproponowana przez S. Grzybowskiego w Grzybowski, S.,1985, System prawa cywilnego, T. 1,
Wroctaw-Warszawa-Krakow-Gdansk-£.6dz, s. 98

335 Trzaskowski, R.,2005, Granice ksztaltowania treéci i celu umoéw obligacyjnych. Art. 353 !k.c., Krakow, s. 391
336 Florczak, 1., (2017), Status prawny osob $wiadczgcych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego,
Lo6dz, s. 86
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pozostaje w zgodzie z zasadg swobody uméw w kontek$cie przyjetej przez strony klasyfikacji
prawnej, nalezy kazdorazowo zweryfikowaé naturg indywidualnego przypadku.

Ad 2. Najwazniejszym doprecyzowaniem warunku braku sprzecznos$ci tresci i celu
stosunku prawnego z ustawg jest art. 22§1'i §12 KP, stanowigcy, ze strony zawierajgc umowe,
ktérej warunki sg wlasciwe dla stosunku pracy, nie maja mozliwosci zakwalifikowania
powstatego w wyniku tej umowy stosunku prawnego do rezimu prawa cywilnego. Dopiero
wowczas, gdy umowa cywilnoprawna nie spetnia przestanek umowy o prace, bedzie mozna
zweryfikowaé czy warunki zatrudnienia spetniajg rezim innych przepiséw. Ze wzgledu na
przedmiot (zakres merytoryczny) umowy istotne jest zapoznanie si¢ z przepisami prawnymi,
regulujagcymi mozliwo$¢ zatrudnienia w dowolnej formie, czy przeciwnie — przypisany jest
konkretny rodzaj. Uniwersalne dla wszystkich stosunkdéw zatrudnienia niepracowniczego, a
jednocze$nie wprowadzajace ochrong praw socjalnych sg przepisy, przyjetej w 2017 r. zmiany

ustawy o minimalnym wynagrodzeniu3’.

Moéwimy o minimalnej wysokosci wynagrodzenia
za kazda godzing wykonania zlecenia lub §wiadczenia ustug, przystugujacej przyjmujacemu
zlecenie lub $§wiadczacemu ushugi osobie fizycznej wykonujacej dziatalnos¢ gospodarcza (...)
niezatrudniajgcej pracownikow lub niezawierajacej umow ze zleceniobiorcami albo osobie
fizycznej niewykonujacej dzialalnosci gospodarczej, ktdra przyjmuje zlecenie lub §wiadczy
ustugi na podstawie uméw, o ktorych mowa w art. 734 1 art. 750 ustawy KC, na rzecz
przedsigbiorcy lub na rzecz innej jednostki organizacyjnej, w ramach prowadzonej przez te
podmioty dziatalno$ci8.

Istotne ograniczenie czasu, w ktorym osoba zatrudniona niepracowniczo moze
$wiadezy¢ prace zostalo zawarte w ustawie ograniczajacej handel w niedziele i $wigta”.
Regulacja ta okresla zasady ograniczajace prac¢ w handlu oraz wykonywaniu czynno$ci
zwigzanych z handlem w niedziele i §wigta w placowkach handlowych przez pracownika lub
zatrudnionego, przy czym za zatrudnionego uwaza si¢ osobe fizyczng, wykonujaca w placéwce
handlowej prace na podstawie umow prawa cywilnego, a takze osobg¢ skierowang do

wykonywania w placowce handlowej pracy tymczasowej na podstawie umowy prawa

cywilnego, zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracownikdéw tymczasowych.

37 Dz.U. 22018 1., poz. 2177

338 Minimalne wynagrodzenie za stawke godzinowg jest uzaleznione od minimalnego rocznego wynagrodzenia za
pracg i jest ustanawiane w Rozporzadzeniu Rady Ministrow w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia
za pracg oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej. Jest ono rozliczane w oparciu o potwierdzony spis godzin
pracy, a sposob potwierdzenia powinien by¢ okreslony w umowie (moze to by¢ forma dokumentu, elektroniczna
lub pisemna).

339 Ustawa z dnia 10 stycznia 2018 r. 0 ograniczeniu handlu w niedziele, $wieta oraz niektore inne (Dz.U. z 2018
1. poz. 305)
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Nalezy pamig¢taé, ze badanie zgodnosci z zasadg swobody uméw 1 jej ograniczeniami
ustawowymi (badanymi tacznie z naturg stosunku prawnego) dotyczy nie tylko tresci umowy,
ale takze jej wykonania (méwimy tu zardwno o zatrudnieniu pracowniczym, jak i
niepracowniczym).

Ad. 3. Zasady wspotzycia spolecznego to pozaprawne i nieskodyfikowane normy
moralne (etyczne) oraz obyczajowe, ktore ksztaltujg wlasciwe stosunki w spoleczenstwie®*°. W
przypadku umownego zatrudnienia niepracowniczego, beda chronione takie wartosci jak
wolno$¢ od presji ekonomicznej, wykorzystywanie niekorzystnego potozenia jednej ze stron
czy tez swoboda decydowania o uksztaltowaniu stosunku prawnego. Charakterystycznymi
przyktadami przekroczenia zasady swobody umoéw, wyznaczonej zasadami wspolzycia
spolecznego jest zbyt niskie wynagrodzenie za dany rodzaj $wiadczonej pracy, stala
dyspozycyjno$¢, mozliwo$¢ natychmiastowego rozwigzania umowy bez uzasadnionej
przyczyny, co lacznie sktada si¢ brak stabilno$ci zatrudnienia®*!, nazywanej takze
prekaryjno$cig zatrudnienia**?.. W niektorych przypadkach moze doprowadzi¢ to do
dlugotrwatego ubdstwa, izolacji spotecznej czy kryzysu mieszkaniowego. W tym kontekscie
zasady wspolzycia spotecznego nakazujg zmieni¢ warunki umowy, a w skrajnych przypadkach
nawet samej formy umowy za zatrudnienia nie pracowniczego na umow¢ o pracg, okreslong
przepisami KP. Jezeli za$§ kazdy z przywotanych przyktadow rozpoznamy oddzielnie, rezultat
badania moze by¢ odmienny. I tak, niskie wynagrodzenie w ujeciu miesigcznym, moze by¢
podyktowane incydentalnym wykonywaniem pracy, ktéra ma charakter wytacznie dodatkowy;
petna dyspozycyjno$¢ wiaze si¢ z wysokim wynagrodzeniem i/lub pozostawaniem np. ,,pod
telefonem”. Kazdy z przypadkow nalezy rozpoznawa¢ indywidualnie, takze w kontekscie
osobistej sytuacji osoby zatrudnionej niepracowniczo.

Podsumowujac, zasada swobody uméw jest podstawa, na ktérej zbudowana jest
koncepcja umownego zatrudnienia niepracowniczego. Pozwala ona na ksztattowanie coraz to
nowszych konstrukcji prawnych, ktore elastycznie nadgzaja za wymogami rynku, zmianami
technologicznymi oraz potrzebami zaréwno pracodawcow jak i pracownikdéw rozumienia sensu
largo. Gwarancja bezpieczenstwa socjalnego i ekonomicznego, a takze poszanowania godnosci

czlowieka jako pracownika, powinno by¢ przestrzeganie granic wyznaczonych przez

340 Sadlik, R.,2014, Kwestionowanie wysokosci wynagrodzenia przez ZUS, MoPR, Nr 5, s. 247

341 Wigcej o umowach prekaryjnych: Godlewska-Bujok, B., 2014, Prekariat a umowy prekaryjne. Gtos w dyskusji,
Praca i Zabezpieczenie Spoteczne, Nr 9

342 Musiata, A., 2015, Problematyka kwalifikacji umowy o zatrudnienie jako umowy o prace badz umowy
cywilnoprawnej o §wiadczenie ustug, MoPR, Nr 1, s. 10
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obowigzujace prawo, zasady wspotzycia spotecznego, a w pierwszej kolejnosci wlasciwosci

umowy, na ktorej oparty jest dany stosunek taczacy strony.
5. Formy niepracowniczego zatrudnienia typu cywilnoprawnego

Umowy cywilnoprawne jako podstawa nawigzania niepracowniczego stosunku pracy,
byly przedmiotem wielu prac naukowych. Stad ich konstrukcja prawna nie zostanie poddana
szerokiej analizie w niniejszej pracy. Na potrzeby rozwazan nalezy jednak przywotaé
charakterystyczne dla zatrudnienia cywilnoprawnego formy, takie jak: umowa zlecenie, umowa
o dzieto, umowa agencyjna czy umowa o $wiadczenie ustug, do ktorej stosuje si¢ przepisy
dotyczace umowy zlecenie. Ze wzgledu na koronng dla zatrudnienia niepracowniczego zasade
swobody kontraktowania, nie mozemy mowi¢ o katalogu zamknigtym umow, na podstawie
ktérych moze by¢ uksztattowany ten rodzaj stosunku prawnego. ,,Wspdlng cecha wszystkich
umow prawa cywilnego zwigzanych z zatrudnieniem jest to, ze osoby §wiadczace prace na ich
podstawie wykonuja jg samodzielnie zarowno w sensie organizacyjnym, jak i majgtkowym”3%,
Nie wyklucza to postanowienia umownego, ktore bedzie wskazywato, ze wszelkie koszty
niezbedne do wykonania umowy bedzie ponosit dajacy zlecenie. W dalszej czgsci zostang
pokrotce przedstawione najbardziej powszechne formy zatrudnienia cywilnoprawnego, ktérych
przedmiotem jest praca, a nastgpnie wigcej uwagi zostanie poswigcone zatrudnieniu za

posrednictwem platform cyfrowych.

5.1.Umowa zlecenie i nienazwana umowa o §wiadczenie ustug3#

Umowa zlecenie jako umowa starannego dziatania, jest najbardziej zblizona w swojej
tresci do umowy o prace. Obie formy odrézniajg jednak cechy konstrukcyjne — celem umowy
o pracg jest Swiadczenie pracy jako takiej, za§ celem umowy zlecenie — wykonanie okreslonej
czynno$ci (zatatwienia sprawy), jakg powierza si¢ przyjmujacemu zlecenie**. Zgodnie z art.
734 KC, przyjmujacy zlecenie zobowiazuje si¢ do dokonania okre§lonej czynnosci prawnej na
rzecz dajacego zlecenia, co oznacza jednoczes$nie przekazanie pelnomocnictwa do wykonania

okreslonej czynnos$ci prawnej, chyba ze umowa stanowi inaczej. W obecnym ksztalcie umowa

343 Florczak, 1. 2017, Status prawny 0s6b $wiadczacych prace w ramach umownego zatrudnienia nietypowego,
Wydawnictwo Uniwersytetu £odzkiego, s. 41

3% Umowy zostang przedstawione wspdlnie ze wzgledu na zblizone zasady oraz forme wykonania. Zgodnie z art.
750 KC (Umowy o $wiadczenie uslug na warunkach zlecenia) Do uméw o §wiadczenie ustug, ktore nie sa
uregulowane innymi przepisami, stosuje si¢ odpowiednio przepisy o zleceniu

3% Longchamps de Berier, R., 1939, Polskie prawo cywilne — zobowigzania, Lwow (wydanie anastatyczne — 1999,
Poznan, s. 552) w Florczak, 1. 2017, Status prawny osob $wiadczacych prac¢ w ramach umownego zatrudnienia
nietypowego, Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego, s. 43 i nast.
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zlecenie moze dotyczy¢ jedynie wykonania czynnos$ci prawnej i tylko taka umowa stanowi
umowe zlecenia sensu stricto, za§ zobowigzanie do wykonania okreslonych czynnosci o
charakterze faktycznym jest umowa zlecenie sensu largo®*® okreSlong w art. 750 KC
(nienazwana umowa o $wiadczenie ustug, do ktoérej stosuje si¢ przepisy dotyczace umowy
zlecenia), a nazywang rowniez quasi-zleceniem. Obie umowy nie zawieraja obowigzku
uzyskania indywidualnie okreslonego rezultatu, ale skupiajg si¢ na staraniach, aby zlecenie byto
wykonane w sposob sumienny w kierunku osiggni¢cia danego rezultatu, przy czym spelnieniem
$wiadczenia jest samo dziatanie, niezaleznie od tego czy rezultat zostanie osiagniety, czy nie.
Nalezy podkresli¢, ze ze wzgledu na nieograniczony zakres ustug to wtasnie umowa z art. 750
KC ma najwigksze znaczenie dla stosunkoéw gospodarczych i calego rynku pracy. Przepis
zawiera norme generalng, ktora ma zastosowanie w przypadku, gdy umowa zobowiazuje jedna
ze stron do $wiadczenia ustug i jest to umowa nieuregulowana innymi przepisami, co daje
praktycznie bardzo szerokie mozliwos$ci, wyznaczone zasada swobody uméw. Moga to by¢ np.:
petnienie opieki lekarskiej, posrednictwo, dzialalno§¢ reklamowa, $wiadczenia w dziedzinie
turystyki, przepisywanie na komputerze, umowy o ustugi adwokackie czy $wiadczenia
medyczne (analiza poszczegdlnych czynnosci wskazuje na mozliwos$¢ ich wykonywania
zarbwno w formie umowy o pracg, jak 1 umowy zlecenia sensu largo). Z uwagi na
dyspozytywno$¢ przepisoOw, strony mogg uksztaltowac laczacy ich stosunek dowolnie.
Wyjatkiem jest brak mozliwo$ci zrzeczenia si¢ z gory uprawnienia do wypowiedzenia umowy
z waznych powodoéw oraz modyfikacji ustawowych terminow dotyczacych przedawnienia
roszczen wynikajacych z umowy zlecenia i umowy zawartej na jej warunkach.
Najwazniejsze cechy umowy zlecenia (i umowy nienazwanej, o ktdrej mowa w art. 750
KC), to:
1. przedmiot §wiadczenia — wykonanie (badz wykonywanie w przypadku $wiadczen
ciggtych) okreslonych czynnosci na rzecz zleceniodawcy,
2. forma zawarcia umowy — dowolna, brak wymogu formy pisemnej, strony moga wybraé
dowolng forme, ale zmiana kontraktu wymaga takiej samej formy, jak przy zawarciu,
3. zleceniobiorcg moze zaréwno osoba fizyczna, jak i prawna. Jednakze w przypadku
zakwalifikowania stosunku do zatrudnienia niepracowniczego — bedzie to wylacznie
osoba fizyczna,
4. brak podporzadkowania charakterystycznego dla stosunku pracy, gdzie odmowa

wykonania obowigzku stuzbowego stanowi naruszenie obowigzkow pracownika i moze

36 Mozliwo$¢ wyszczegolnienie zlecenia sensu stricto i sensu largo potwierdzit SA w Gdafisku — 11l Wydziat
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w wyroku z dnia 16.07.2013 r., IIT AUa 379/13, LEX nr 1353683
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10.

11.

12.

skutkowaé¢ odpowiedzialnosciag porzadkowa (zasady kierownictwa dopuszczalnego
przy umowie zlecenie zostalty omowione we wczesniejszej czgsci pracy),

nie ma wymogu osobistego wykonania $wiadczenia, jednak powierzenie wykonania
czynno$ci innej osobie bedzie stanowito przeszkod¢ w uznaniu takie stosunku za
zatrudnienie niepracownicze,

charakter prawny — umowa starannego dzialania,

brak wymogu odptatnosci, jednakze w przypadku zatrudnienia niepracowniczego, gdzie
jedng z przestanek jest rodzaj uzaleznienia ekonomicznego, umowa powinna by¢
odplatna (ustawodawca wprowadzil, w okreslonych przypadkach, gwarancje
wynagrodzenia minimalnego, okreslonego stawka godzinowa). W przeciwienstwie do
stosunku prawnopracowniczego, wynagrodzenie nie podlega ochronie, ani tez nie jest
wyptacane w przypadku braku mozliwosci wykonywania ustugi, chyba zZe strony w
umowie postanowig inaczej,

nietrwaty charakter - brak ustawowego wymogu zachowania terminéw wypowiedzenia;
o ile strony nie postanowig inaczej, umowa moze zosta¢ rozwigzana w kazdej chwili,
solidarna odpowiedzialnos¢ osob wykonujacych zlecenie, jezeli kilka oséb jest
zobowigzanych do wspdlnego swiadczenia,

ryzyko zamawiajacego w zakresie wykonania ustugi jest znacznie ograniczone badz
catkowicie wylaczone,

roszczenia przedawniajg si¢ w terminach okreslonych w KC (z reguly 2 lata, 3 lata w
przypadku $wiadczen ciaglych, a nawet 10 lat),

sadem wlasciwym do rozpoznania roszczen jest sad powszechny (najczgsciej wydziat

cywilny).

5.2.Umowa agencyjna

Do katalogu szeroko rozumianych uméw zlecenie zaliczamy umowe agencyjng. Jej

przedmiotem jest state posrednictwo — praca w znaczeniu ekonomicznym*#’ na rzecz dajacego

zlecenie.

Cechg odrdzniajaca ja od standardowej umowy zlecenia jest to, ze agent zobowiazuje

si¢ dba¢ o interesy dajacego zlecenie w ramach prowadzonego przez siebie przedsiebiorstwa
(profesjonalny charakter ustug), a wspotpraca moze polega¢ badZ na posrednictwie przy

zawieraniu umow, badz na zawieraniu umow w imieniu dajacego zlecenie. Laczacy strony

347 Mycko - Katner, I. 2012, Umowa agencyjna, Warszawa, s. 21 i nast.
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stosunek prawny jest trwaly i ma zawsze ma charakter odpfatny. Pozostate cechy

charakterystyczne umowy agencyjne s3 tozsame z cechami wyzej wskazanymi.

5.3.Umowa o dzielo

Przedmiotem umowy o dzieto jest rezultat staran przyjmujgcego zlecenie®*® w postaci
okreslonego dobra materialnego, a nie samo staranie. To odr6znig ja zar6wno od umowy o
prace, jak i umowy zlecenia sensu largo. Przyjmujacy zlecenie zobowigzuje si¢ w przypadku
umowy o dzielo do osiggnigcia w przysztosci okreslonego rezultatu, w zamian za
wynagrodzenie. Nieosiagniecie umowionego rezultatu bedzie skutkowato utratg roszczenia o
wynagrodzenie badz jego zmniejszeniem (odpowiedzialno$¢ za wady fizyczne). Zatem
przyjmujacy zlecenie, w przeciwienstwie do pracownika, ponosi odpowiedzialnos¢
kontraktowg. Prima facie r6znice w samej konstrukcji umowy o dzieto i umowy o pracg sg tak
istotne, ze nie powinno by¢ zadnych watpliwos$ci co do ich rozréznienia, a co za tym idzie takze
statusu prawnego osoby wykonujacej pracg. Sporne sytuacje przeanalizowata M. Gersdorf,
opisujac przypadki m.in. likwidatora, posrednika, zarzadzajacego przedsigbiorstwem, radcy
prawnego, konsultanta, wskazujac na uniknigcie obowiazku obowigzkowego ubezpieczenia
spolecznego jako wspdlny powdd zamiany umowy o pracg (czy tez zlecenia) na umowe o

dzieto’*

, jako ze ta ostatnia nie podlega systemowi pracowniczych ubezpieczen
spotecznych?°,
Cechy umowy o dzieto:

1. przedmiot §wiadczenia — indywidualnie oznaczony rezultat pracy ludzkiej (dzieto),

2. forma zawarcia umowy — dowolna,

3. Zleceniobiorcg jest osoba fizyczna,

4. brak podporzadkowania charakterystycznego dla stosunku pracy, przy umowie o dzieto
przyjmujacy zamowienie korzysta z daleko posunigtej swobody 1 samodzielno$ci w
wykonywaniu przyjetego zobowigzania (zasady kierownictwa dopuszczalnego przy
umowie zlecenie zostalty omowione we wczesniejszej czgsci pracy),

5. nie ma wymogu osobistego wykonania dzieta, jezeli jednak wykonanie dzieta zalezy od

osobistych przymiotow przyjmujacego zlecenie, to wowczas jest obowigzek osobistego

$wiadczenia, a sama umowa rozwigzuje si¢ wskutek jego $mierci badz niezdolnosci do

348 Jedrej, K., 2013, Kodeks cywilny. Komentarz (red. Ciszewski, J.), Warszawa, s. 1032

349 Gersdorf, M. 2013, Prawo zatrudnienia, Warszawa, s. 86 i nast.

350 Kwestie obchodzenia obowigzkowego ubezpieczenia spolecznego i kosztow zwigzanych z tym ubezpieczeniem
poruszyt SN w wyroku z dnia 06.04.2011 r. I UK 315/2021, OSNP 2012, Nr 9-10 poz. 127
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pracy (art. 645 § 1 KC). Nalezy zaznaczy¢, ze w przypadku zatrudnienia
niepracowniczego, mowimy wytacznie o osobistym wykonaniu dziela,

6. charakter prawny — umowa rezultatu,

7. wynagrodzenie — umowa o dzieto zawsze jest odptatna, wynagradza si¢ za rezultat
pracy, w zaleznosci od wartos$ci dzieta,

8. nietrwaty charakter - brak trwatego, ciggtego $wiadczenia, charakteryzujacego stosunek
pracy, $wiadczenie przyjmujacego zlecenie ma charakter (z reguty) jednorazowy,

9. przyjmujacy zlecenie ponosi petng odpowiedzialno$¢ za dostarczenie dzieta,

10. roszczenia przedawniaja si¢ w terminach okre§lonych w KC - 2 lata od dostarczenia
dzieta, a jezeli dzielo nie zostatlo oddane — 2 lata od dnia, w ktéorym powinno by¢
dostarczone,

11. sadem wilasciwym do rozpoznania roszczen jest sad powszechny (najczesciej wydziat

cywilny).

5.4.Praca platformowa jako rodzaj niepracowniczego zatrudnienia typu

cywilnoprawnego

Platformy cyfrowe nalezatoby zakwalifikowa¢ jako jeden z najnowszych sposobow
$wiadczenia ustug/wykonywania pracy, ktore skutecznie odpowiedzialty na wymogi
nowoczesnego rynku, a wyrosty na podstawie zasady swobody umow. Nie nalezy rozumie¢ ich
jako osobnej kategorii zatrudnienia, wystgpujacej obok umowy o prace, zlecenia, $wiadczenia
ustug, jednoosobowej dziatalno$ci gospodarczej, itp., poniewaz jest on narzedziem, za pomocg
ktérego powierza si¢ wykonanie okreslonych czynnosci. Skala tego zjawiska jest duza i stale
si¢ rozrasta. W 2020 roku 28 mln os6b w Unii Europejskiej czerpalo dochody z transakcji
zawieranych za posrednictwem platform cyfrowych®!, z czego ok 5,5 mln $wiadczyto
prace/ustugi w warunkach zatrudnienia niepracowniczego.

Jest to rodzaj zatrudnienia korzystny zarowno dla przedsigbiorcow, konsumentoéw jak i
wykonawcow (zatrudnionych). Wsrdd zalet wymienia si¢ mozliwo$¢ pelnego wykorzystania
elastycznego czasu pracy, przez co stwarza si¢ miejsca pracy osobom, ktére z réznych
powodow nie moga, badZz nie chcg §wiadczy¢ regularnej pracy, obnizanie barier wej$cia na

rynek pracy specjalistom bez do$wiadczenia, pozyskanie dodatkowego zrodta dochodu’*?,

35! Takie dane zostaly przedstawione podczas konferencji prasowej po przedstawieniu informacji o projekcie
Dyrektywy 2021/0414 (COD) o poprawie warunkow pracy w platformach technologicznych

352 Eurofound. (2018), Platform work: Maximising the potential while safeguarding standards (Praca platformowa:
Maksymalizacja potencjalu przy zachowaniu standardow), Luxembourg: Publications Office of the European
Union
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wysoka autonomig¢ pracy i kontrole nad procesem $wiadczenia pracy oraz podejmowania (lub
odrzucania) zadafn®>*. Wskazuje si¢ na niskie koszty pracy (z uwagi na fakt, ze wynagrodzenie
jest ptatne jedynie za wykonang ustuge). Z drugiej strony jest brak stabilno$ci zatrudnienia,
niepewno$¢ dochoddéw, zmiany stref czasowych (w przypadku osob $wiadczacych ustugi
wirtualnie), ograniczony kontakt z zespotem 1 brak wsparcia ze strony innych osob.

W 2015 roku EUROFOUND?** zaliczyta prace platformowa (crowd employment) do 9

nowoczesnych form pracy®>, charakterystycznych dla XXI wieku?*.

Samo pojecie
,platforma” oznacza podmiot funkcjonujagcy w przestrzeni wirtualnej, stuzacy do
porozumiewania si¢ pomi¢dzy osobami uczestniczagcymi w wymianie informacji o nowych
technologiach za posrednictwem urzadzen elektronicznych. Model oparty jest na ,,wspotpracy
gospodarczej” (collaborative economy) pomiedzy podmiotami zainteresowanymi okreslonymi
dobrami i/lub ustugami, gdzie platforma wystgpuje w roli instytucji posredniczacej w
nawigzaniu tejze relacji*®’. Z poczatku, przedmiotem takiej wspotpracy byla nie sama praca,
lecz jej efekty?>®. Z czasem jednak platformy cyfrowe staty si¢ podstawg koncepcji $wiadczenia
odptlatnej ustugi posrednictwa pomigdzy ustugodawca i1 ustugobiorcg z wykorzystaniem
urzadzen elektronicznych i przy udziale trzech uczestnikéw stosunku. Platformy sa gtownie
wykorzystywane w sektorze ustug: transportowych i przewozowych, tlumaczeniowych,
edytorskich, graficznych, programistycznych, budowania lub przygotowywania baz danych
(Freelancer), sprzatajacych i naprawczych. W praktyce oznacza to, ze przedmiotem stosunku

prawnego jest praca ludzka, a nie towary czy kapital®>°.

353 Dobrzynska, M. (2020), Praca platformowa. Wyzwania dla higieny i bezpieczenistwa pracy w Polsce, PiZS, Nr
6,s.18

3% Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy, trojstronna agencja Unii Europejskiej, ktorej
zadaniem jest poglebianie wiedzy w dziedzinie polityki spotecznej i dotyczacej zatrudnienia. Ustanowiono ja w
1975 r. Jej dziatalno$¢ ma przyczyniac si¢ do przygotowywania i opracowywania lepszych warunkow zycia i pracy
w Europie

355 1. Praca za talony (voucher-based work), 2. Praca dorywcza (casual work), 3.zarzgdzanie tymczasowe (interim
management), 4.dzielenie stanowiska pracy (job sharing) 5. Dzielenie si¢ pracownikiem (employee sharing),
6.telepraca (ICT-mobile work), 7. Praca portfelowa (portfolio work), 8. Zatrudnienie wspolne (colaborative-
employment), 9.Praca platformowa (crowd employment)

356 Burofound (2015). New forms of employment (Nowe formy zatrudnienia). Luxembourg: Publications Office
of the European Union

357 Szerzej na ten temat Swiqtkowski, A.M., 2019, Elektroniczne platformy zatrudnienia, MoPR, Nr 7, s. 18 i nast.
358 Communication from the Commission to the European Parliament, the Council of European Economic and
Social Committee and the Committee of the Regions: A European agenda for the collaborative economy
(Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i
Komitetu Regionow: Europejski program na rzecz gospodarki dzielenia si¢.). 2 czerwca 2016, COM(2016) 357
final, page 3.

359 Eurofound, 2018, Employment and working conditions of selected types of platform work (Zatrudnienie i
warunki pracy wybranych rodzajow pracy za posrednictwem platform internetowych). Luxembourg: Publications
Office of the European Union
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Obszar wspolpracy, obslugiwanej za posrednictwem platform cyfrowych nie jest
jednolity i nie zawsze mamy do czynienia z tzw. praca platformowa. Wystepuja na rynku
platformy cyfrowe takie jak Airbnb (ustugi noclegowe), eBay (platforma sprzedazowa) czy
Couchsurfing (bezptatne oferowanie noclegow), gdzie jest zachowany klasyczny trojstronny
model transakcji, a platforma na funkcj¢ jedynie posredniczaca pomigdzy pozostalymi
podmiotami transakcji. W takim przypadku nie mozemy mowi¢ o pracy za posrednictwem
platformy cyfrowej, gdyz sama platforma stanowi de facto rodzaj tablicy ogloszen, gdzie
spotykaja si¢ osoby sprzedajace i1 potencjalni kupujacy, zainteresowani okre§lonym typem
ustugi badz towarem.

W odniesieniu do ogolnych cech zatrudnienia niepracowniczego, nalezy podkresli¢, ze
takze status osob $wiadczacych prace (wykonujacych ustugi) za posrednictwem platform
cyfrowych, nie jest jednolity. Dla zdefiniowania samego platformowego zatrudnienia
niepracowniczego wazna jest specyfika tychze platform, ktére mozemy podzieli¢ na trzy
glowne modele:

1. On-location platform-determined — platformy lokalne, ktoére bezposrednio kieruja do
pracy do podmiotdéw zglaszajacych zapotrzebowanie na wykonanie ustugi. Takie osoby
sa W przewazajace] mierze traktowane jako zatrudnione przez platform¢ badz
samozatrudnione,

2. Platformy worker- initiated, w ktorych o wyborze beneficjenta ustugi decyduje
wykonawca, a nie platforma. Wszystkie osoby fizyczne §wiadczace prace wystepuja w
roli samozatrudnionych (np. influencerzy, youtuberzy),

3. Platformy, za posrednictwem ktorych wykonawcoéw wytania si¢ w drodze konkursu. W
tej kategorii znajduja si¢ zar6wno osoby posiadajace status pracownikoéw (wykonujace
najprostsze ustugi), samozatrudnieni (wykonujacy bardziej skomplikowane prace), a
takze ci, ktorzy nie mieszczg si¢ w zadnej z tych kategorii, a wspolnie nazwani
,okazjonalni” (tu, co ciekawe zalicza si¢ bezrobotnych, studentow, emerytow). Jest to
najszersza, a zarazem najbardziej niedookreslona grupa, w ktérej trudno jest wyznaczy¢
wspolng ceche charakterystyczna.

Zatrudnienie za posrednictwem platform cyfrowych jest roznorodne ze wzgledu na
wykonawcow 1 formy wspotpracy, charakteryzujace si¢ obnizonym poczuciem bezpieczenstwa
socjalnego i1 finansowego, na co czgsto zwracaja osoby pracujace jako kierowcy, kurierzy,
dostawcy jedzenia (nie dotyczy to zawodow wysoce oplacanych i pozadanych na rynku pracy
ze wzgledu na umiejetnosci). W takich przypadkach czesto jest zachwiana, a nawet

wyeliminowana trdjstronnos¢ relacji, w ktorej platforma cyfrowa jest posrednikiem pomigdzy
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sprzedawca a kupujacym ustuge, a de facto operator platformy staje si¢ podmiotem
zatrudniajgcym wykonawcow uslug. Analiza czynnosci i relacji pomi¢dzy nimi wskazuje, ze
osoby te moglyby by¢ pracownikami w rozumieniu prawa pracy, osobami prowadzacymi
jednoosobowa dziatalno$¢ gospodarcza, wystepujac jednocze$nie w charakterze pracownika,
zleceniobiorcami czynno$ci badz ushug, czy tez osobami realizujagcymi zadania na rzecz innych
podmiotow3®, Z calg pewnoscia nie kazdy przypadek nosi znamiona stosunku zatrudnienia i
tylko indywidualna analiza pozwala stwierdzi¢, czy mamy do czynienia z pracag w rozumieniu
przepisOw prawa pracy. Przy analizie bierze si¢ pod uwage takie cechy, jak: podlegtos¢
stuzbowa, zalezno$¢ ekonomiczna, wykonywanie obowigzkéw w wyznaczonym miejscu i/lub
czasie, sposob wykonywania, itp., przy czym kazdy z tych sktadnikéw bada si¢ osobno szukajac
argumentOw przewazajacych w jedng z dwoch stron®¢!,

Podobnie jak w przypadku pozostaltych form zatrudnienia niepracowniczego, rowniez
zatrudnienie za posrednictwem platform cyfrowych, w Polsce i w innych krajach Unii
Europejskiej, brakuje bezposrednich rozwigzan prawnych, zapewniajacych minimalng ochrong
osobom $wiadczacym uslugi na tej podstawie. Skala zjawiska implikuje konieczno$¢
weryfikacji czy poszczegdlne umowy inicjujagce stosunki prawne pomiedzy stronami, mieszcza
si¢ w granicach zasady swobody umow. Wydaje sig, ze platformy cyfrowej nie nalezy rozumie¢
jako osobnej kategorii zatrudnienia, wystepujacej obok umowy o prace, zlecenia, §wiadczenia
ustug, jednoosobowej dziatalno$ci gospodarczej, itp. Jest to jedynie rodzaj narzedzia, za
pomoca ktorego powierza si¢ wykonanie okreslonych czynnos$ci, a charakter relacji prawne;j
pomiedzy stronami powinien by¢ zdefiniowany przez wystepujace (badz nie) cechy faktyczne,
takie jak podlegto$¢ organizacyjna, zalezno§¢ ekonomiczna, wykonywanie obowigzkow w
wyznaczonym miejscu i/lub czasie, sposéb wykonywania, itp. Dopiero woéwczas mozna
okresli¢, czy mamy do czynienia z umowa, ktora wypetnia znamiona prawne np. umowy o
prace, czy innego rodzaju zatrudnienia.

Innego zdania jest Komisja Europejska, ktora 9 grudnia 2021 r. przedstawila projekt

dyrektywy, dotyczacej zatrudnienia za posrednictwem platformy cyfrowej i okreslajac warunki,

360 Swigtkowski, A.M., 2019, Elektroniczne platformy zatrudnienia, MoPR, Nr 7, s. 18

361 Pierwszy raz zwrdocono na to uwage w Wielkiej Brytanii za sprawg powddztwa z roku 2015 kierowcow,
posiadajacych licencje Uber BV na terenie Londynu - Yaseena Aslama i Jamesa Farrara (czlonkéw zwigzku
GMB). Powodowie uwazali, ze byli zatrudnieni w charakterze pracownikoéw zgodnie z brzmieniem sekcji 230
ustawy o prawach pracowniczych z 1996 r. (The Employment Rights Act 1996). Sprawa zakonczyla si¢ 19 lutego
2021 r. Sad Najwyzszy Wielkiej Brytanii (The Supreme Court, Judgment CASE ID UKSC 2019/0029 (2021)
UKSC 5, 19 Feb 2021) wydal wyrok, ze kierowcy Ubera §wiadczyli swoje ushugi na warunkach zatrudnienia
pracowniczego i przyshuguja im prawa zwigzane z minimalnym wynagrodzeniem, czasem pracy oraz prawem do
ptatnego rocznego urlopu w wymiarze okreslonym regulacjami prawa.
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ktére musza zosta¢ spetnione, aby taka relacja zostata uznana za stosunek pracy, a co za tym
idzie przyznania pracownikowi prawo do minimalnego wynagrodzenia, negocjacji zbiorowych
oraz ochrony czasu pracy i zdrowia, prawo do platnego urlopu lub lepszy dostep do ochrony
przed wypadkami przy pracy, prawo do zasitkow dla bezrobotnych i §wiadczen chorobowych,
a takze do emerytur sktadkowych. Aby tak si¢ stato, musza by¢ spetnione 2 z 3 ponizszych
warunkow:

1. firmy nadzoruja wykonywanie pracy przez pracownikdw za pomocag Srodkéw

elektronicznych,

2. ograniczajg ich zdolno$¢ do wyboru godzin pracy lub zadan,

3. uniemozliwiajg im pracg na rzecz osob trzecich.

To wskazuje, ze ustawodawca unijny zmierza nie w kierunku szerszej regulacji
zatrudnienia niepracowniczego, przyznajacego osobom swiadczacym prace na podstawie innej
niz stosunek pracy, uprawnienia socjalne i wzmacniajace bezpieczenstwo finansowe, ale do
okreslenia prostych regut, pozwalajacych zakwalifikowa¢ okreslong relacje prawng do
stosunku pracowniczego. Jest to podejScie wzorowane na przelomowym dla calego gig
economy, wyroku Brytyjskiego Sadu Najwyzszego3®?, ktory przyznat kierowcom Ubera status
pracownikow w znaczeniu ,worker”, a tym samym prawa zwigzane z minimalnym
wynagrodzeniem, czasem pracy oraz prawem do platnego rocznego urlopu w wymiarze
okreslonym regulacjami prawa. Nalezy podkresli¢, ze brytyjska Ustawa o prawach
pracowniczych z 1996 roku (sekcja 230) rozroznia ,,employees” od ,,workers”. ,,Pracownik”
(employee) to osoba, ktéra pracuje (lub pracowata) na podstawie umowy o prace lub
jakakolwiek innej umowy - zdefiniowanej lub dorozumianej, zawartej w formie ustnej lub
pisemnej, przy czym jest (byla) zobowigzana do wykonywania prac badz ustug osobiscie na
rzecz pracodawcy, pod jego kierownictwem. ,,Pracownik” (worker) jest kategorig szerszg i
obejmuje zarowno osoby zatrudnione na umowe o prace (employees), osoby samozatrudnione,
ktére prowadza dziatalno$¢ gospodarcza na wlasny rachunek i podejmuja prace na rzecz swoich
klientow a takze osoby pracujace na wilasny rachunek, ale ktérzy $§wiadcza swoje ustugi w
ramach wykonywanego zawodu lub przedsi¢biorstwa na rzecz kogo$ innego.

Podsumowujac uwagi dotyczace zatrudnienia za posrednictwem platformy cyfrowej,
nalezy stwierdzi¢, ze jest to jedna z form, ktére wyrosty na gruncie zasady swobody umow i
mieszcza si¢ w szeroko rozumianej kategorii zatrudnienia niepracowniczego. Wprowadzenie w

zycie przepisow zaproponowanych przez Komisje Europejska, ktore pozwolityby na objecie

362 The Supreme Court, Judgment CASE ID UKSC 2019/0029 (2021) UKSC 5, 19 Feb 2021;
https://www.supremecourt.uk/cases/uksc-2019-0029.html (dostgp: 23.04.2023 r.)
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tych 0sob rezimem przepisow prawa pracy, moze doprowadzi¢ do wielu wypaczen, jak np.
takiego ulozenia stosunku prawnego, ktéry wyeliminuje teoretyczne podstawy do kwalifikacji
pracowniczej, badz spowoduje odej$cie od posrednictwa cyfrowego na rzecz innej, nowej

formy, co uczyni przepisy dyrektywy martwymi.

Konkluzje

Zatrudnienie niepracownicze typu cywilnoprawnego stanowi, obok stosunku pracy i
ustug wykonywanych w ramach dziatalno$ci gospodarczej, najwazniejsza forme¢ zatrudnienia.
Na przetomie lat zauwazamy jego rozwoj, z ktdrego korzystaja zaréwno zatrudniajacy, jak i
zatrudnieni. Zasada swobody umoéw, pozwala na dostosowanie prawa zwigzanego z
zatrudnieniem do dynamicznych zmian, zachodzacych w spoleczefistwie — wymuszonych
chociazby rewolucja cyfrowa, nieograniczonym dostepem do internetu, ale tez potrzebami
sytuacji na §$wiecie (jak chociazby pandemia SARS-COV-2). Obecnos$¢ niepracowniczych form
zatrudnienia jest zauwazalna zarowno wtedy, gdy rynek pracy nalezy do pracownika, jak i do
pracodawcy. Roéznice wystepuja w zakresie uprawnien socjalnych oraz czasami stricte
finansowych. Potrzeba zabezpieczenia tych uprawnien zostata juz zauwazona kilkukrotnie. Jak
dotychczas, ta cze$¢ rynku nie doczekata si¢ chociazby w Polsce, kompleksowej regulacji, co
do ktoérej pojawia si¢ zreszta szereg watpliwosci. Postulaty de lege ferenda, dotyczace
zabezpieczenia uprawnien osob zatrudnionych niepracowniczo w trybie cywilnoprawnym
zostang omowione w ostatniej czg$ci rozprawy.

Stosowne zapisy zostajg natomiast sukcesywnie wprowadzane do jednostkowych aktow
prawnych, jak np. o minimalnym wynagrodzeniu, BHP w KP, czy ustawie ograniczajacej
handel w niedziele i §wigta. Z punktu widzenia ochrony praw cztowieka jako pracownika, bez
znaczenia pozostaje miejsce, w ktorym zostaty one umieszczone. Wigkszym ryzykiem jest
wprowadzenie zasad, ktore zbyt mocno zblizg zatrudnienie niepracownicze do stosunku pracy,
co moze wypaczy¢ sama koncepcj¢, a w konsekwencji stopniowe odchodzenie od niej i
poszerzanie szarej strefy w zatrudnieniu.

Wprowadzajac zmiany w polskim systemie prawnym, ustawodawca powinien wzigé
pod uwage zmiany zachodzace na rynku pracy, ktore w wielu branzach sa zwigzane ze
stopniowym odchodzeniem od tzw. zatrudnienia etatowego na rzecz $wiadczenia ushug w
ramach prowadzonej dziatalnos$ci gospodarczej badz umoéw cywilnoprawnych, w szczegélnosci

umow zlecenie, czy tez jak twierdzi A. Sobczyk tak zwanych uméw — zlecenie, czyli tak
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naprawde nienazwanych umow o $wiadczenie ushug’®’.

Coraz wigcej osOb ceni sobie
nienormowany czas i wymiar pracy, samodzielno§¢ w decydowaniu o tym, gdzie i kiedy bedzie
wykonywa¢ zadania stuzbowe. Rozwdj tego zjawiska jest kompatybilny np. z rozwojem
platform cyfrowych, za pomoca ktérych elastyczne formy zatrudnienia stajg si¢ bardziej
atrakcyjne zaréwno dla tych, ktorzy je §wiadcza, jak i dla samych odbiorcow. Sami pracodawcy
sa rowniez sktonni do stosowania zatrudnienia nietypowego, w szczegdlnosci majacego zrodio
w umowach cywilnoprawnych*®*. Warto wskaza¢, ze coraz wiecej przedsiebiorcow, decydujac
si¢ na zatrudnianie w ramach stosunkow cywilnoprawnych czy tez nawigzujac wspdtprace w
warunkach B2B, oferuje wiele uprawnien, ktore z zatozenia sg przypisane umowie o prace
(prawo do urlopu, dobowego i tygodniowego wypoczynku, czasu pracy, uprawnienia zwigzane
z rodzicielstwem, itp.), przy jednoczesnym zachowaniu zalezno$ci ekonomicznej, w sposob
ciggly i powtarzajacy si¢*®. Dlatego tez zanika juz termin ,,uméw $mieciowych” (bardzo
popularne na poczatku XXI wieku) jako okreslenie uméw cywilnoprawnych, zastepujacych
umowe o prac¢ w celu obnizenia kosztow i omijania uprawnien pracowniczych w ramach
realizacji zasady swobody umow z art. 353' KC.

Jest tez druga strona zatrudnienia tzw. niepracowniczego. Na polskim (i nie tylko) rynku
pracy wcigz wystgpuja sytuacje, w ktorych umowy cywilnoprawne sa de facto sposobem na
omini¢cie przepisOw prawa pracy i wynikajagcych z nich z jednej strony uprawnien
pracowniczych, a z drugiej obcigzen dla pracodawcow. W takim przypadku mowimy o
pozornosci uméw, a rownorz¢dna pozycja stron kontraktu jest jedynie fikcja. Préba
przekwalifikowania wszystkich pozornych uméw cywilnoprawnych w umowy o pracg
przerasta nie tylko mozliwosci Panstwowej Inspekcji Pracy, wydolno$¢ wymiaru
sprawiedliwosci, ale takze zdolno$¢ finansowa bardzo wielu przedsigbiorcow, dla ktérych
koszty zatrudniania pracownikow w ramach umowy o pracg sg zbyt wysokie. Coraz czesciej
méwi sie o koniecznosci objgcia 0sdb zatrudnionych niepracowniczo (zakres podmiotowy
ponizej) takim parasolem ochronnym, ktory zapewniatby im wigkszy niz obecnie poziom
bezpieczenstwa przy jednoczesnym zachowaniu istoty umoéw cywilnoprawnych. Skala
zatrudnienia wykraczajaca poza rezim KP jest na tyle istotna, Ze nie ma mozliwos$ci dalszej
marginalizacji problemu. Takie osoby powinny by¢ objete ustawowo ochrong w zakresie

okreslonym w Konstytucji, a osoby zleceniodawcy dodatkowo powinni zostaé objeci

363 Sobczyk, A., 2018, Podmiotowo$¢ pracy i towarowos$¢ ushug, s. 15 i nast. Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagiellonskiego

364 Bury, B., 2017, Refleksje nad swobodg kontraktowania w umownym stosunku pracy, MoPR, Nr 9, s. 453 i
nast.

365 Sobezyk, A. 2015, Wolno$¢ pracy i wladza, Warszawa, s.34

109



obowigzkiem zapewnienia im bezpieczenstwa 1 poszanowania godnosci, bedacej

podstawowym prawem kazdego cztowieka.
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ROZDZIAL. I1I. Ochrona przed przemocgq osob pracujacych w Swietle

standardow praw czlowieka

Wprowadzenie

Polski KP zawg¢za podmiotowy zakres ochronny do pracownika tzw. kodeksowego,
czyli §wiadczacego prace na podstawie stosunku pracy, najczesciej przejawiajacego si¢ w
umowie o pracg¢. To wlasnie tu znajdujemy katalogi praw i obowigzkéw pracownika i
pracodawcy, dotyczace wynagrodzenia, czasu pracy, prawa do odpoczynku, bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy, praw socjalnych itp. Konstytucja RP (podobnie jak
miedzynarodowe prawo pracy>°¢ oraz prawo UE) okre$la zakres podmiotowy znacznie szerzej,
stanowigc o prawie kazdej osoby do swobodnie wybranej pracy oraz jej ochrony.

Analiza praw cztowieka w zakresie ochrony oséb pracujacych przed przemoca w pracy
bedzie dokonana w odniesieniu do multicentrycznego systemu prawnego, ktory zostanie
oméwiony w pierwszej czesci rozdziatu, dajac podstawe do rozwazan konkretnych norm
zawartych w dokumentach o najwazniejszym znaczeniu dla omawianej materii.

Celem analizy jest przede wszystkim wykazanie, ze ochrona praw osob pracujacych
wykracza poza zakres stosunku pracy. Wywod zostanie podzielony na dwie czgsci.

W pierwszej czgsci zostanie dokonana analiza norm w multicentrycznym systemie
prawnym, regulujacych zagadnienie ochrony przed przemoca w pracy. Jej celem bedzie
wykazanie, ze ochrona przed przemoca w srodowisku pracy oraz zabezpieczenie roszczen ofiar
tej przemocy dotyczy wszystkich osdb pracujacych, bez wzgledu na podstawe, ksztattujaca
stosunek prawny. Wywod zostanie oparty o trzy powigzane zasady: niezbywalnej godnosci
czlowieka, prawa do ochrony zdrowia i Zycia oraz obowigzku zapewnienia bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy, obejmujacych swym zakresem wszelkie aspekty zycia i
zdrowia obejmujacego sfere fizyczng i1 psychiczng jako dobrostan jednostki ludzkiej. W tym
celu zostang przeanalizowane poszczegoélne przepisy Konstytucji RP, najwazniejsze dla
ochrony praw czlowieka dokumenty migedzynarodowe oraz prawodawstwo UE majace wptyw
na ksztattowanie najwazniejszych dla przedmiotu niniejszej pracy poje¢: godnos¢, ochrona

zycia i zdrowia, bezpieczne i higieniczne warunki pracy, przemoc i jej przejawy.

366 Migdzynarodowe prawo pracy” - porzgdek prawny stanowiony przez organizacje miedzynarodowe o zasiegu

globalnym — MOP oraz organizacje regionalne — Rade Europy i UE. Wigcej na ten temat: Swigtkowski, A., 2008,
Miegdzynarodowe prawo pracy, T. I, vol. I i II, Migdzynarodowe publiczne prawo pracy; (2006), Karta Praw
Spotecznych Rady Europy
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W drugiej zostang omowione standardy konstytucyjne, mi¢dzynarodowe oraz unijne
okreslajace szeroki zakres podmiotowy opierajac si¢ na poszanowaniu godnos$ci ludzkiej oraz
zasady rownosci 1 sprawiedliwos$ci spotecznej. W kontek$cie pracy, godnos¢ pojmowana jest
jako prawo do samorealizacji, a jej ochrona polega przede wszystkim na ochronie cztowieka
przed wykluczeniem. To z kolei oznacza zapewnienie minimum materialnego, pozwalajacego

jednostce funkcjonowaé w sposdb umozliwiajgcy rozwdj osobowoscit’

. To nie praca jest
dobrem chronionym, a cztowiek, ktory ja wykonuje. Przy czym bez znaczenia jest podstawa
prawna. Rowniez Konstytucja RP hotduje zasadzie rowno$ci wobec prawa a prawa socjalne
zwigzane z pracg’®® okre$la przez zakres podmiotowy, chronigc kazdg osobe i przyznajac jej
uprawnienie do swobodnego wyboru pracy. Polski ustawodawca przyznal w KP ochrone
prawng osobom, zatrudnionym na podstawie stosunku pracy, okreslajac zakres podmiotowy i
przedmiotowy ochrony. Wskutek ekspansji prawa pracy i wzrostu $wiadomosci dotyczacej

zakresu praw osOb wykonujacych prace poza stosunkiem pracy, wiele praw zostato

przeniesionych rowniez na te grupe.
1. Multicentryczny system prawny

Wspdlczesne systemy prawne nie sg juz monocentrycznym uktadem, obrazowanym
jako piramida, na ktorej szczycie znajduje si¢ panstwo jako glowne centrum decyzyjne’®.
Obecnie regulacje prawa krajowego, mi¢dzynarodowego stanowig swoista kompilacje wielu
niezaleznych 1 autonomicznych centrow decyzyjnych, ktore wzajemnie na siebie oddziatuja.
Mamy wigc do czynienia z multicentrycznym systemem ochrony praw podstawowych,
polegajacym na paralelnym funkcjonowaniu trzech zasadniczych poziomoéw ochrony praw
cztowieka, w sktad ktorego wchodza:

1. Konstytucja RP
2. Prawo miedzynarodowe praw cztowieka
2.1. Umowy migdzynarodowe o znaczeniu uniwersalnym (ONZ),
2.2. Umowy mig¢dzynarodowe o znaczeniu regionalnym (Rada Europy)

3. System prawny Unii Europejskiej

367 Sobczyk, A., 2014, Prawo i cztowiek pracujacy - miedzy ochrong godno$ci a rownosci [w] Aksjologiczne
podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, M. Rozwadowski, Poznan, s. 7 i nast.

368 Do konstytucyjnych praw socjalnych zwigzanych a pracg zalicza si¢ w szczegdlno$ci: prawo do minimalnego
wynagrodzenia za pracg (art. 65 ust 4), prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy (art. 66 ust 1)
oraz prawo do wypoczynku i zwigzane z nim maksymalne normy czasu pracy (art. 66 ust 2)

369 Kalisz, A., 2007, Multicentryczno$¢ systemu prawa polskiego a dziatalno§¢ orzecznicza Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwos$ci i Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka, RPEiS, z. 4., s. 35
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1.1.Krajowy system ochrony konstytucyjnej

W Polsce fundamentem porzadku prawnego panstwa demokratycznego, a zarazem
aktem normatywnym o najwyzszej randze’’° jest Konstytucja’’!. Art. 8 bezposrednio ustanawia
zasade jej nadrzednoS$ci oraz zasadg¢ bezposredniego stosowania. W zakresie praw i wolno$ci
jednostki jest ona gwarancja polegajaca na tym, ze zadne regulacje (w tym wspolnotowe) nie
moga obniza¢ poziomu ochrony, okreslonego w ustawie zasadniczej. Na strazy stoi
sadownictwo konstytucyjne, ktore powoduje, ze gwarancje te wykraczaja poza ramy ideologii
systemu 1 postulatéw okreslajacych wizje konstrukcji politycznej, stajac si¢ realnymi i
powaznie traktowanymi. Jest to zwigzane ze zjawiskiem tzw. promieniowania konstytucji,
polegajacego na zastosowaniu ,,aktywistycznej, kreatywnej i adaptacyjnej wyktadni (w sensie
poszukiwania w starych normach nowych tresci, lepiej przystosowanych do aktualnego

»372 wszystkich  aktow  prawnych

otoczenia  spolecznego 1  cywilizacyjnego)
,podkonstytucyjnych” w odniesieniu do norm podstawowych zawartych w ustawie
zasadniczej. Wyktadnia prokonstytucyjna umozliwia wskazanie takiego sposobu rozumienia
przepisu, ktory najlepiej odpowiada normom, zasadom i warto$ciom konstytucyjnym3’3.
,Promieniowanie” Konstytucji na inne normy prawne gwarantuje spojnos¢ aksjologiczna
systemu prawnego, pewnos$¢ prawa oraz stabilizacje i przewidywalno$¢ rozstrzygnie¢3’.
Zasada nadrzednos$ci polskiej ustawy zasadniczej pozostaje w kolizji z zasada
pierwszenstwa prawa wspolnotowego nad catos$cig prawa krajowego panstw cztonkowskich
UE. Prowadzi to do problemu w sytuacji, w ktérej nie mozna w drodze wyktadni,
wyeliminowa¢ sprzecznosci migdzy Konstytucja a prawem wspdlnotowym. W tej materii
wypowiedziat si¢ TK: ,,taka sprzeczno$¢ nie moze by¢ w polskim systemie prawnym w zadnym
razie rozwigzywana przez uznanie nadrz¢dno$ci normy wspolnotowej w relacji do normy
konstytucyjnej. Nie moglaby tez prowadzi¢ do utraty mocy obowigzujacej normy
konstytucyjnej i zastgpienia jej normg wspdlnotowa ani do ograniczenia zakresu stosowania tej

normy do obszaru, ktory nie zostat objety regulacja prawa wspolnotowego™*”>. Problem nie do

konca zostat rozstrzygnigty, poniewaz w przywotanym orzeczeniu, TK zasugerowat (w braku

370 Wyrok TK z dnia 19.05.1998 r.; U 5/97, OTK 1998/4/46

37! K onstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. 1997, NR 78 poz. 483 z pdzn. zm.

372 Safjan, M., 2014, O r6znych metodach oddziatywania horyzontalnego praw podstawowych na prawo prywatne,
PiP, Nr 2, s. 3 i nast.

373 Uchwata 7 sedziow NSA Warszawa z dnia 13.11.2012 r., I OPS 2/12, ONSAiWSA 2013, Nr 2, poz. 23

374 Wyrok TK z dnia 05.01.1999 r., K 27/98, OTK 1999, Nr 1, poz. 1; Wyrok TK z dnia 07.11.2016 r., K 44/16,
OTK-A 2016, Nr 86

375 Postanowienie TK z dnia 22.04.2005 1., K 18/04, OTK-A 2005, Nr 6, poz. 76; podobnie Postanowienie TK z
dnia 10.11.2010 r. K 32/09, OTK-A 2010, Nr 9, poz.110
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kompromisu pomimo zastosowania interpretacji pro wspolnotowej) zmiane Konstytucji, badz

prawa wspolnotowego, a jako ostateczne rozwigzanie — wystapienie z UE.

1.2.System ochrony na podstawie ratyfikowanych umow mi¢dzynarodowych

Prawo mi¢dzynarodowe publiczne nie nalezy bezposrednio do prawa wewngtrznego.
Powstaje jako efekt stosunkéw pomigdzy suwerennymi panstwami i innymi podmiotami obrotu
mi¢dzynarodowego (np. przez organizacje mi¢dzynarodowe takie jak ONZ czy Rada Europy).
W kontekscie niniejszej rozprawy analizie podlegaja normy mi¢dzynarodowego prawa pracy,
przez ktore mnalezy rozumie¢ zesp6l norm prawnych zawieranych na poziomie
ogbélnoswiatowym, a takze regionalnym. Jest to porzadek prawny, odnoszacy si¢ do
zatrudnienia i stosunkOw pracy, ustanowiony przez organizacje mi¢dzynarodowe o zasiggu
globalnym i regionalnym3’, Normy prawne zawierane sg glownie w umowach
migdzynarodowych, konwencjach (konwencje s3 takze umowami mi¢dzynarodowymi,
jednakze zawieranymi w formie uchwatl), zaleceniach, rezolucjach MOP. Do katalogu
mi¢dzynarodowego prawa pracy zalicza si¢ takze deklaracje, pakty, rezolucje, przyjmowane
przez organizacje ponadpanstwowe (np. ONZ) i na roéznych stopniach porozumien
mig¢dzynarodowych, ktére nie majg charakteru stricte prawnego, ale moga by¢ traktowane jako
prawo zwyczajowe w stosunkach miedzynarodowych.

Z punktu widzenia niniejszej pracy nalezy podkresli¢, ze zakres i definicje, ktorymi
postuguja si¢ miedzynarodowe prawo pracy, a takze prawo UE, maja inne (szersze) znaczenie
niz w polskim prawie pracy. I tak $wiadczenie pracy moze by¢ realizowane w réznych formach
— przede wszystkich w ramach stosunku pracy lub umowy o prace, ale takze na podstawie innej
niz stosunek pracy lub umowa o prace, za$ pracownik to nie tylko osoba zatrudniona w ramach

stosunku pracy>”’

. Wynika to ze zréznicowanego stanu prawnego i praktyk wystepujacych w
krajach cztonkowskich poszczeg6élnych organizaciji.

Sposob tworzenia 1 wdrazania do polskiego systemu prawnego dokumentdw prawa
migdzynarodowego, wskazuje, ze sa to umowy mie¢dzynarodowe, zawierane pomigdzy
podmiotami prawa migdzynarodowego, ktérymi sg suwerenne panstwa. Wigzg one jedynie
podmioty, ktére je przyjety. Dodatkowo, aby powstala moc wigzaca, wymagana jest zgoda

panstwa, wyrazona w formie decyzji ustawodawcy (proces ratyfikacyjny).

376 Swigtkowski, A.M., 2008, Stosowanie konwencji MOP i traktatow Rady Europy przez krajowe sady pracy,
MOoPR, nr 6, s. 290

377 Wiodarczyk, M., 2020, Pojecie europejskiego prawa pracy [w] Baran, K.W., System prawa pracy, t. X,
Migdzynarodowe publiczne prawo pracy. Standardy europejskie, Warszawa, s. 33 i cytowana tam literatura
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Art. 38 Statutu Miedzynarodowego Trybunatu Sprawiedliwosci®’®, uznanego przez
doktryne za katalog zrodet prawa miedzynarodowego®”®, wymienia umowy miedzynarodowe

jako prawo, ktore jest postawg orzekania®®?

. Umowy migdzynarodowe to zgodne o§wiadczenie
woli panstw i (lub) innych podmiotow prawa miedzynarodowego, z ktorych dla tychze
wynikaja skutki prawne w sferze praw i obowigzkoéw3®!. Nalezy zaznaczy¢, ze dwustronne
umowy mig¢dzynarodowe, zawierane pomigdzy suwerennymi panstwami w celu rozwigzania
specyficznych kwestii, r6znig si¢ od umdéw wypracowanych na plaszczyznie organizacji
migdzynarodowych, tworzacych pewne standardy zachowan, wigzacych poszczegolne kraje.
Sama przynalezno$¢ panstwa do takiej organizacji nie tworzy zobowigzania do zwigzania
poszczegolnymi konwencjami (umowami). Rowniez wypelnienie procedury ratyfikacyjne;j,
stanowigcej zobowigzanie panstwa w stosunku do organizacji, nie jest jednoznaczne z tym, ze
umowa jest wigzaca w stosunku do obywateli panstwa, ktore tego dokonato. Tu wymagane jest
istnienie normy konstytucyjnej, ktéra nada umowie bezposrednia moc w relacjach
krajowych?82,

Konstytucja RP jednoznacznie okreslita miejsce aktow prawa mie¢dzynarodowego w
systemie zrodet prawa. Art. 9 stanowi, ze Rzeczpospolita Polska przestrzega wiazacego ja
prawa mi¢dzynarodowego. Jest to jedna z zasad systemu prawnego 1 ustroju panstwa, o czym
$wiadczy zamieszczenie tego przepisu w Rozdziale I Konstytucji RP — Rzeczpospolita.
Potwierdzit to TK w wyroku z dnia 27 kwietnia 2005 r., stanowiac, ze ,,art. 9 Konstytucji jest
nie tylko doniostg deklaracja wobec spotecznosci miedzynarodowej, ale takze zobowigzaniem
organOw panstwa, w tym rzadu, parlamentu i sadoéw, do przestrzegania prawa
migdzynarodowego wigzgcego Rzeczpospolita Polskg"*3. Przyjmuje sie, ze uzyte w art. 9
pojecie ,,prawa migdzynarodowego” nalezy rozumie¢ w powszechnie przyjetym znaczeniu,
jako system norm regulujacych wzajemne stosunki pomiedzy podmiotami tego prawa, przede

384

wszystkim panstwami 1 organizacjami mi¢dzynarodowymi~**. W doktrynie podkresla sig, ze

378 Dz.U. z 1947 r., Nr 23, poz. 90 z p6z. zm.,

379 Zob. np. Banaszak, B., 2008, Prawo konstytucyjne, Warszawa, s. 146-147

380 Art. 38 Statutu MTS ws$rod zrodet prawa wymienia: 1. Trybunal, ktorego zadaniem jest orzeka¢ na podstawie
prawa  mig¢dzynarodowego w  sporach, ktéore beda mu  przekazane, bedzie  stosowal:
a) konwencje mi¢dzynarodowe, badz ogolne, badz specjalne, ustalajace reguly, wyraznie uznane przez panstwa
spor wiodace; b) zwyczaj migdzynarodowy, jako dowdd istnienia powszechnej praktyki, przyjetej jako prawo;
c) zasady ogolne prawa, uznane przez narody cywilizowane;

381 Kalina-Prasznic, U. (red.), 2007, Encyklopedia prawa, Warszawa, s. 893

382 Walczak, K., 2017, Zrédta migdzynarodowego i europejskiego prawa pracy [w] Baran, KW, T. 1 Czes¢ ogolna,
Warszawa, s. 778

383 P 1/05, OTK-A 2005, Nr 4, poz. 42, pkt 5.5

384 Czaplinski, W., Wyrozumska, A., 2014, Prawo miedzynarodowe publiczne. Zagadnienia systemowe,
Warszawa, s. 5
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art. 9 Konstytucji ma charakter kompletny. W znaczeniu jurydycznym wprowadza on do
Konstytucji RP podstawy, zasady i reguty odnoszace si¢ do dziatalno$ci panstwa w stosunkach
mi¢dzynarodowych oraz w stosunkach wewnetrznych, na ktére oddzialuje prawo
migdzynarodowe. Zakres stosowania obejmuje wszystkie normy prawa mie¢dzynarodowego,
wlacznie z tymi, ktore nie zostaly wymienione w innych, bardziej szczegdélowych przepisach
Konstytucji RP3*,

W art. 87 ust 1 Konstytucji przyje¢to, Ze ratyfikowane umowy mi¢dzynarodowe sg (obok
ustaw 1 rozporzadzen) zrodtami powszechnie obowigzujacego prawa. Natomiast art. 91 ust 1
okresla przestanki obowigzywania w krajowym porzadku prawnym tylko ratyfikowanych i
ogtoszonych w Dzienniku Ustaw umow migdzynarodowych. Nalezy pamigta¢, ze w hierarchii
zrédet prawa, umowy migdzynarodowe maja pozycje nizszg w stosunku do ustaw, co oznacza,
ze musza by¢ z nimi zgodne. Szczegdlne miejsce przypada za§ umowom mi¢dzynarodowym,
do ktorych ratyfikacji potrzebna byta zgoda polskiego ustawodawcy, wyrazona w ustawie
(kategorie takich umoéw zostaty wymienione w art. 89 ust 1 Konstytucji). Zgodnie z art. 91,
takie umowy podlegaja bezposredniemu stosowaniu (jezeli ich stosowanie nie jest uzaleznione
od wydania ustawy), a takze w przypadku kolizji, maja pierwszenstwo przed ustawami
zwyktymi. W takim przypadku, ustawa pozostajaca w kolizji nie traci mocy obowigzujacej, ale
jest pomijana, a w jej miejsce stosuje si¢ odpowiednie samowykonalne normy umowy
mi¢dzynarodowej. Zasada pierwszefistwa nie ma zastosowania w przypadku kolizji z
Konstytucjg*®.

Polska ratyfikowata wigkszos¢ przedstawionych w dalszej czeSci rozprawy umow
migdzynarodowych, ktérych celem jest wzmocnienie ochrony o0s6b pracujacych.

387 podobnie jak wiele innych nadrzednych ustaw europejskich®®®, pozycjonuje

Konstytucja
Konwencje Migdzynarodowej Organizacji Pracy, czy tez traktaty mi¢dzynarodowe Rady
Europy wyzej niz ustawy w hierarchii zrédel prawa krajowego prawa pracy. Pomimo
nadrzednej roli prawa mi¢dzynarodowego, wiele z przyjetych norm nie znalazlo miejsca w
prawie krajowym. W tym miejscu rodzi si¢ pytanie czy wobec postanowienia Konstytucji,

polski ustawodawca, po ratyfikacji normy migdzynarodowej w ogdle powinien dostosowaé do

385 Wasilkowski, A., 2006, Przestrzeganie prawa miedzynarodowego (art. 9 Konstytucji RP) [w] Wojtowicz, K.
(red), Otwarcie Konstytucji RP na prawo migdzynarodowe i procesy integracyjne, Warszawa, s. 10-11

386 Wyrok TK z dnia 27.04.2005 r., P 1/05, OTK-A 2005, Nr 4, poz. 42, pkt 5.5; Postanowienie TK z
dnia 10.11.2010 r., K 32/09, OTK-A 2010, Nr 9, poz. 110

387 Art. 91 § 2 Konstytucji

388 Albania (art. 122); Armenia (art. 6); Azerbejdzan (art. 148 ust. 2); Bulgaria (art. 5 ust. 4); Chorwacja (art. 140);
Cypr (art. 169 ust. 3); Czechy (art. 10); Estonia (art. 123); Francja (art. 55); Grecja (art. 28 ust. 1); Hiszpania (art.
96 ust. 1); Holandia (art. 94); Motdawia (art. 4); Polska (art. 91 § 2); Portugalia (art. 8); Stowacja (art. 7 ust. 5);
Stowenia (art. 153 ust. 2); Wegry (art. 7)
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niej polskie ustawy, czy tez sama ratyfikacja i ogltoszenie w dzienniku ustaw jest wystarczajaca
podstawg do stosowania normy? Jezeli przyjmiemy teori¢ monistyczng®®, to ogloszenie
ratyfikowanej normy automatycznie wprowadza ja do porzadku krajowego i powinna by¢ ona
stosowana przez wszystkie organy panstwowe’*?. Pomimo braku jednoznacznego podej$cia
literatury w tej sprawie’?!, za takim stanowiskiem przemawia art. 91 ust. 2 Konstytucji, zgodnie
z ktorym ratyfikowana umowa migdzynarodowa, po jej ogloszeniu w Dzienniku Ustaw
Rzeczypospolitej Polskiej, stanowi cz¢s¢ krajowego porzadku prawnego i jest bezposrednio
stosowana, chyba ze jej stosowanie jest uzaleznione od wydania ustawy. Wedtug A. Bodnara
bezposrednie stosowanie ratyfikowanej umowy miedzynarodowej oznacza mozliwos¢ jej
stosowania bez wydania aktu prawnego, ktory by jg implementowat**2,

Obowiazek przestrzegania wigzacego prawa mi¢dzynarodowego oznacza konieczno$é
podporzadkowania  si¢ normom  wynikajacym ze  wszystkich  Zrodet  prawa
migdzynarodowego®??, a takze obowigzek stosowania przez wszystkie organy wiladzy
wykonawczej, ustawodawczej i sadowniczej. Oznacza to, ze osoby fizyczne majg prawo
powotywac na przepisy prawa migdzynarodowego w relacjach z organami panstwowymi RP,
a szczegblnie z sgdami®**.

Swojego rodzaju ograniczeniem w bezposrednim stosowaniu ratyfikowanych norm jest
ogblnikowos¢ ich brzmienia. Wedtug L. Florka znaczna cze$¢ norm migdzynarodowych z
zakresu prawa pracy wyznacza jedynie zalozenia i cele, za$ metody ich realizacji pozostawia

395 Nie powinno to jednak eliminowa¢ bezposredniego

panstwom bedacym strong umowy
stosowania norm mi¢dzynarodowych, o ile zmienitaby si¢ kultura prawna, dazaca w kierunku
bardziej rozwinig¢tego, samodzielnego orzecznictwa sadow 1 instancji, ktére powinny

powolywac si¢ na przepisy mi¢dzynarodowe zawsze wtedy, gdy normy krajowe prawa pracy i

389 Teoria monistyczna opiera sie¢ na koncepcji automatycznego wprowadzania ratyfikowanych przepisow
miedzynarodowych do porzadku krajowego. Traktuje oba porzadki (krajowy i migdzynarodowy) jako czgs¢ tego
samego systemu prawnego. Przeciwnie: teoria dualistyczna opiera si¢ na funkcjonowaniu dwdch niezaleznych
porzadkéw prawnych 1 wymaga wydania przez wladze danego panstwa kazdorazowo przepisow
wprowadzajacych. Obecnie 22 (w tym Polska) z 47 krajow europejskich hotduje teorii monistycznej, 12
dualistycznej, a 13 stosuje model dualistyczny z elementami monistycznymi.

390 Musiata, A., 2011, Zatrudnienie niepracownicze, Warszawa, s. 233-234.

391 Czaplinski, W., Wyrozumska, A., 2004, Prawo miedzynarodowe publiczne. Zagadnienia systemowe.
Warszawa, s.552 1 n.

392 Bodnar, A., 2018, Wykonywanie orzeczen Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka w Polsce. Wymiar
instytucjonalny, Warszawa, s. 37

393 Ibidem

394 B. Banaszak, 2002, Konstytucja RP aprawo miedzynarodowe [w] M. Kruk, J. Trzcifiski, J. Wawrzyniak
(red.), Konstytucja i wladza we wspolczesnym §wiecie. Doktryna — prawo — praktyka. Prace dedykowane
Profesorowi Wojciechowi Sokolewiczowi na siedemdziesi¢ciolecie urodzin, Warszawa, s. 363

39 Florek, L., 2001, Znaczenie uméw miedzynarodowych w prawie pracy [w] Prawo pracy u progu XXI wieku.
Stare problemy i wyzwania wspolczesnosci: materiaty z XIII Ogolnopolskiego Zjazdu Katedr i Zaktadow Pracy,
s. 55-56
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zabezpieczenia spolecznego nie regulujg w ogdle lub nie reguluja wystarczajaco precyzyjnie

uprawnief pracowniczych i socjalnych3%6.
1.3.System prawny Unii Europejskiej

Z dniem przystgpienia Polski do Unii Europejskiej (01.05.2004r.) nastgpito
przeksztalcenie struktury polskiego systemu prawa. Powstal porzadek, ktory obok
dotychczasowego systemu narodowego obejmuje takze acquis communautaire®’.

System prawny UE tworzg akty bedgce umowami prawa migdzynarodowego’?8, ktorych
w przeciwienstwie do wyzej omdéwionych uméw, nie trzeba przyjmowac w szczegdlnym trybie,
poniewaz stajg si¢ one czes$cig obowigzujacego w tym panstwie porzadku prawnego 1 sg wprost
stosowane®, Jest to zwigzane z oddaniem cze$ci prerogatyw i upowaznieniem organéw UE do
samodzielnego stanowienia prawa (wykonywanie tych kompetencji podlega zasadom
pomocniczo$ci*® i proporcjonalnosci*’!). Mozna powiedzie¢, ze normy prawa unijnego tworza
porzadek prawa ponadnarodowego, odmiennego od porzadku uksztaltowanego chociazby
przez system ONZ i Rady Europy, o czym $wiadczy kilka najwazniejszych cech, ktoére
wskazuja ich relacj¢ do prawa panstwa czlonkowskiego, a takze migdzynarodowego:

1. wspomniany wyzej obowiazek bezposredniego stosowania prawa unijnego na szczeblu
krajowym,

2. prawo UE ma pierwszenstwo przed prawem krajowym?**2,

39 Swigtkowski, A. op. Cit

397 catoksztalt dorobku prawnego Wspdlnot Europejskich i Unii Europejskiej, na ktory sklada sie prawo pierwotne
(traktaty) i prawo wtorne (tworzone przez instytucje UE), wliczajac w to takze soft law, orzecznictwo Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, i zasady ogdlne prawa; por.: Biernat, S., 2003, Zrodta prawa Unii Europejskiej
[w] Barcz, J. (red.) Prawo Unii Europejskiej. Zagadnienia systemowe, Warszawa, s. 182

398 traktaty zalozycielskie Wspolnot Europejskich: Europejskiej Wspolnoty Wegla i Stali, Europejskiej Wspolnoty
Energii Atomowej i Europejskiej Wspolnoty Gospodarczej, sposrod ktorych ten ostatni odegrat najistotniejsza
role. Do tej grupy trzeba nastepnie zaliczy¢ Jednolity Akt Europejski z 1 lipca 1987 r., w ktérym zawarta reforma
zasad europejskiej wspotpracy politycznej stata si¢ przestanka do przyjecia Traktatu z Maastricht z 7 lutego 1992
r. 1 utworzenia od 1 listopada 1993 r. Unii Europejskiej. Analogicznie zakwalifikowa¢ nalezy przyjety 2
pazdziernika 1997 r. Traktat z Amsterdamu oraz podpisany 26 lutego 2001 r. Traktat z Nicei. Ow proces konczy
podpisanie 13 grudnia 2007 r. Traktatu z Lizbony, ktory po uzyskaniu akceptacji panstw cztonkowskich wszedt w
zycie 1 grudnia 2009 r., wdrazajac tym samym Traktat o Unii Europejskiej oraz Traktat o funkcjonowaniu Unii
Europejskiej; zob. Matey, M., 1997, Praca i polityka socjalna w regulacjach europejskich [w] Matey, M. (red.)
Nowy lad pracy w Polsce i w Europie, Warszawa, s. 135-136; von Maydell, B., 1998, Tendencje rozwojowe
europejskiego prawa socjalnego [w] Szurgacz, H. (red.) Wroctaw Europejskie prawo pracy i prawo socjalne a
prawo polskie, s. 23

39 Walczak, K., 2017, Zrédla migdzynarodowego i europejskiego prawa prawy [w] Baran, K.W. (red.) System
prawa pracy, t. 1. Cze$¢ ogodlna, s. 779; Florek, L., 2004, Znaczenie wspdlnotowego prawa pracy, PiZS, Nr 5, s. 2
400 UE podejmuje dziatania tylko wtedy i w takim zakresie, w jakim zalozone przez nig cele nie mogg by¢
zrealizowane przez panstwa czlonkowskie centralnym, regionalnym i lokalnym a skutki proponowanego dziatania
sa lepsze, jezeli zostanie ono wprowadzone na poziomie unijnym

401 zakres i forma dzialania nie wykracza poza to, co jest niezbedne dla osiagniecia celu

402 Orzeczenie ETS z dnia 09.03.1978 r. w sprawie C-106/77, Simmenthal II, zob. szerzej Zirk-Sadowski, M.,
2003, Instytucjonalny i kulturalny wymiar integracji prawnej Polski z Unig Europejska [w] Buy, M.,
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nakaz skutecznej implementacji dyrektyw unijnych, za ktorej realizacj¢ odpowiada
Komisja*%3,

obowigzek interpretacji prawa krajowego zgodnie z celem wdrazanego przepisu
unijnego*®4,

adresatami tego prawa sg nie tylko panstwa cztonkowskie, ale rowniez osoby fizyczne
i prawne. Dotyczy to przede wszystkim organéw administracji rzadowej, a w
przypadku prawa pracy — m.in. urzedow pracy i inspekcji pracy,

akty wydane w ramach UE wchodzg w zycie w dniu ogloszenia ich w Dzienniku
Urzgdowym Unii Europejskiej,

prawo unijne, pomimo tego, ze statlo si¢ czeScig porzadku prawnego, podlega
interpretacji jedynie organdw wspdlnotowych. Oznacza to, ze sady panstw
cztonkowskich nie maja uprawnienia do dokonywania wyktadni budzacych
jakiekolwiek watpliwosci co do przepisow, gdyz lezy to w wylacznej kompetencji
TSUE. Uzasadnieniem a zarazem celem odebrania sagdom krajowym kompetencji
interpretacyjnych jest zapewnienie jednolito$ci stosowania sprawa wspolnotowego,
poniewaz wszelkie odmiennosci interpretacyjne doprowadzilyby do rozbieznosci
orzecznictwa a w konsekwencji do powstania ,krajowych odlamow” prawa
ponadnarodowego*®®. Potwierdzit to wyrok ETS z 8 listopada 1990 r.: ,,Majac na
podstawie art. 177 (obecnie 234 TWE - A.K.), by zapewni¢ we wszystkich panstwach
cztonkowskich jednolita wyktadni¢ prawa wspolnotowego, Trybunat Sprawiedliwo$ci
ogranicza si¢ do wyprowadzania znaczenia okreslonych norm wspolnotowych
[...]. Tym samym wylaczng sprawa sadow krajowych, przy uwzglednieniu
rzeczywistych 1 prawnych okoliczno$ci toczacego si¢ przed nimi sporu prawnego,
pozostaje stosowanie wytozonych w ten sposob ustalen prawa wspolnotowego”4%,
UE musi respektowaé przepisy prawa mi¢dzynarodowego w wykonywaniu
przyznanych jej uprawnien, a w konsekwencji prawo UE musi by¢ interpretowanie w

$wietle norm prawa migdzynarodowego*?’.

Lewandowski, H. (red.) Wptyw prawa wspolnotowego (Unii Europejskiej) na prawo wewnetrzne. Przyktad
Francji i Polski, Warszawa, s. 69 i nast.

403 Art. 258 TFUE

404 Wyrok ETS z 10.04.1984 r., w sprawie C-14/83 von Colsom, [1984] ECR, s. 1891 (wymoég wprowadzenia
skutecznej sankcji w razie dyskryminacji kobiet w zyciu zawodowym)

405 Kornobis-Romanowska, D. (red), 2004, Stosowanie prawa wspdlnotowego w prawie wewnetrznym z
uwzglednieniem prawa polskiego, Warszawa, s. 17-19

406 Wyrok ETS z 8 listopada 1990 r., Gmurzynska-Bscher, C-231/89, ECR 1-4003

407 Wyrok ETS z 21 wrze$nia 2005 r. w sprawie T-306/01 Yusuf ¢ Council and Commission, [2005] ECR, s. II-
3533 I wyrok ETS z 21 wrze$nia 2005 r. w sprawie T-315/01Kadi v. Council and Commission, [2005] ECR, s. II-
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Prawo Unii Europejskiej dzieli si¢ na prawo pierwotne, do ktérego zalicza si¢ m.in.
Traktat o UE i traktat o funkcjonowaniu UE oraz wtorne akty prawa UE, do ktoérych zgodnie z

art. 288 TFUE zalicza si¢ rozporzadzenia*®8, dyrektywy*?, decyzje*!?, zalecenia oraz opinie*!!.
2. Zastosowanie norm konstytucyjnych do ochrony przed przemocg

Prawo polskie, bedac czgscia porzadku miedzynarodowego jako naczelng zasade
przyjmuje poszanowanie godno$ci czlowieka — warto$ci przyrodzonej i niezbywalnej,
okreslonej w Konstytucji RP. Zgodnie z art. 30 Konstytucji jest ona (nie panstwo, prawo ani
wola suwerena) zrodtem wszystkich praw i wolnosci czlowieka*!?. Zasada godnosci jest
zwigzana z innymi wartosciami, do ktorych odwotuje si¢ chociazby Preambuta Konstytucji.
Pozwalaja one lepiej zrozumie¢ podstawy jej wprowadzenia do polskiego porzadku
prawnego*!'®, takich jak: prawda, sprawiedliwo$¢, dobro, pigkno, dobro wspolne, kultura
zakorzeniona w chrzescijanskim dziedzictwie Narodu 1 ogodlnoludzkich wartosciach,
ponadtysiacletni dorobek wypracowany przez Polakow (tradycja), Rodzina Ludzka, wolnos¢,
sprawiedliwos¢, zasady pomocniczos$ci i solidarno$ci. Nalezy pamigtac, ze godnosci cztowieka
nie chronita expressis verbis Konstytucja PRL*'4, ani tez nie byta ona dostrzegana w praktyce
konstytucyjnej PRL.

Ustrojodawca, majac w pamigci histori¢ Polski (upadek komunizmu w 1989 r.) i
doceniajagc mozliwos¢ suwerennego i demokratycznego stanowienia o jej losie, chciat
zagwarantowa¢ poszanowanie wszystkich praw podstawowych 1 naleznego kazdemu
cztowiekowi szacunku, wynikajacego z godnosci ludzkiej, jego prawa do wolnosci i
solidarno$ci z innymi. Preambuta Konstytucji w sposéb dorozumiany przywotuje zastugi oséb

1 organizacji walczacych o przywréocenie Polsce wolno$ci i mozliwosci stanowienia w sposob

408 Akt prawny o zasiegu ogdlnym, wigze w catosci i jest skierowane do wszystkich pafistw cztonkowskich

409 Wigze co do rezultatu kazde panstwo czlonkowskie, do ktorego jest skierowana, pozostawiajgc organom
krajowym wybor formy i srodkéw do jego osiggniecia

410 Decyzja wigze w calo$ci, ale jezeli w jej treSci s wskazani adresaci, to jedynie ich

411 Zalecenia i opinie nie majg mocy wigzacej

412 Wyrok TK z dnia 15 listopada 2000 r., P 12/99, OTK 2000, Nr 7, poz. 260: czlowiek jest szczegdlnym
podmiotem prawa, poniewaz to z ,racji urodzenia si¢ cztowiekiem — a nie na podstawie jakichkolwiek innych
aktow i czynnosci prawnych — czlowiek jest podmiotem wszystkich praw wynikajacych z jego czlowieczenstwa.
W tym znaczeniu godno$¢ cztowieka nie jest uzalezniona od woli ustrojodawcy (prawodawcy)”,

413 Wyrok TK z dnia 11 maja 2005 r., K 18/04, OTK-A 2005, Nr 5, poz. 49. ,,Z tekstu preambuty do Konstytucji
nie mozna wyprowadzi¢ norm prawnych w znaczeniu $cistym. Niemniej dostarcza ona opartych na autentycznej
wypowiedzi ustrojodawcy wskazowek co do zgodnych z jego intencjami kierunkdéw interpretacji przepisow czesci
normatywnej Konstytucji”,

414 K onstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej — konstytucja PRL uchwalona przez Sejm Ustawodawczy 22

lipca 1952, zmieniona z dniem 31 grudnia 1989 w Konstytucje Rzeczypospolitej Polskiej. Dz.U. z 1952 r. Nr 33,
poz. 232
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demokratyczny o losie ojczyzny. Dla wielu z oséb uczestniczacych w procesie uchwalenia
Konstytucji, bylo to ukoronowanie ich zaangazowania w to, by Polska stata si¢ czg$cia
wolnego, zachodniego $§wiata. Nie mozna poming¢ zastug ludzi, wspottworzacych zwiazki
zawodowe z NSZZ ,,Solidarno$¢” na czele, dzigki ktorym obalenie totalitarnego systemu stato
si¢ mozliwe. Wiele z tych osob doswiadczylo traktowania uragajacego godnosci cztowieka.
Dlatego godnos¢ miata dla nich warto$¢ nadrzgdng i upomnienie si¢ o nig w kazdym aspekcie
zycia (w tym zawodowego) bylo priorytetem. Godnos$¢ byla eksponowana wsréd gtownych

warto$ci 1 postulatow ,,Solidarnosci”.

2.1.Godnos¢ — niezbywalne prawo czlowieka

Przyrodzona i niezbywalna godno$¢ ludzka zajeta centralne miejsce wsrdd praw i
wolnosci jednostki, usytuowanej w rozdziale I Konstytucji. Zgodnie z Wyrokiem TK ,,godnos¢
cztowieka podlega ochronie bezwzglednej. Zgodnie z powszechnie przyjetym pogladem jest to
jedyne prawo, wobec ktorego nie byloby mozliwe zastosowanie zasady proporcjonalno$ci”™*!?,
Jest ona zrédlem wszelkich praw i1 wolno$ci cztowieka, a zarazem ich uzasadnieniem
aksjologicznym®!®, Zgodnie z wyrokiem TK, mozna rozr6zni¢ prawa fundamentalne, bedace
emanacja godnosci ludzkiej od praw stanowiacych ,.forme lub jedng z form zabezpieczenia

417 Do tych pierwszych Trybunat zaliczyt m.in. prawo do zycia*!8, prawo

godnosci cztowieka
do pracy*!’, prawo do ochrony zdrowia*?’.

Ustrojodawca nie zdefiniowal pojecia godnosci czlowieka, stwierdzil jedynie, ze
stanowi zrodto wolnosci 1 praw czlowieka i obywatela. Nie mozna uzna¢, Ze jest ona ich suma,
tym bardziej, ze nie ma mozliwosci stworzenia katalogu zamknigtego aspektéw godnosci.
Takze TK twierdzi, ze niezbedna jest ,,powsciagliwos¢ w tresciwym precyzowaniu ,,godnosci”.
Ustalanie jej elementdw musi ograniczac si¢ do kwestii rzeczywiscie podstawowych, poniewaz
tylko wowczas mozliwa bedzie realizacja nakazu nienaruszalno$ci godnosci czlowieka (...).
Przedmiotem prawa do godnosci jest, w najogolniejszym ujeciu, stworzenie (zagwarantowanie)

kazdemu cztowiekowi takiej sytuacji, by miat mozliwo$¢ autonomicznego realizowania swojej

osobowosci, ale przede wszystkim, by nie stawat si¢ przedmiotem dzialan ze strony innych

415 Wyrok TK z dnia 5 marca 2003 r., K 7/01, OTK-A 2003, Nr 3, poz. 19,

416 polak, P., Trzcinski, J., 2018, Konstytucyjna zasada godno$ci cztowieka w $wietle orzecznictwa Trybunatu
Konstytucyjnego, Gdanskie Studia Prawnicze, Tom XL, s. 261

417 Wyrok TK z dnia 30 pazdziernika 2006 r., P 10/06, OTK-A 2006, Nr 9, poz. 128

418 Orzeczenie TK z dnia 28 maja 1997 r., K 26/96, OTK 1997, Nr 2, poz. 19

419 Wyrok TK z dnia 22 maja 2013 r., P 46/11, OTK-A 2013, Nr 4, poz. 42.

420 Wyrok TK z dnia 7 stycznia 2004 r., K 14/03, OTK-A 2004, Nr 1, poz. 1.
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(zwlaszcza wiladzy publicznej) 1 nie stanowit tylko instrumentu w urzeczywistnianiu ich
celow*?!,

Godno$¢ jest podstawa dobr osobistych, stanowigc ich nadrzg¢dng warto$¢ i jedno ze
zroédet*??. SN wielokrotnie orzekal w sprawach, dotyczacych ochrony praw i wolnosci
cztowieka, odwotujgc sie w nich do naruszenia godnosci*?*:

Naruszeniem godnos$ci moze by¢ réwniez mowa nienawisci, tworzenie memow z
wykorzystaniem wizerunku osoby opatrzonym negatywnymi komentarzami w Internecie, a
takze tzw. flamingu — czyli agresywnej wymiany komentarzy pomig¢dzy uczestnikami gry

komputerowej, do ktorego dochodzi w $rodowisku internetowym*?*

. Warto jeszcze raz
wspomnie¢ takze o nowych formach ne¢kania, ktore kryja si¢ w cyberprzestrzeni, takimi jak
chociazby kradziez tozsamosci, ktére sg coraz czesciej zauwazalne szczeg6lnie w mediach
spoteczno$ciowych, co charakteryzuje si¢ np. wystgpowaniem pod imieniem i nazwiskiem
konkretnej osoby i rozprzestrzenianie jako ta osoba tresci, ktorych ona z pewnos$cia by nie
upublicznita. Nalezy si¢ spodziewac, ze w najblizszym czasie bedziemy mieli do czynienia z
coraz to bardziej kreatywnymi formami naruszenia godno$ci czlowieka za posrednictwem
nowoczesnych technologii oraz z wykorzystaniem portali spoteczno$ciowych, ktore sa
najlatwiejszym sposobem do masowego rozpowszechniania rozmaitych tre$ci. Naruszenie
godno$ci moze stanowi¢ podstawowy zarzut w postgpowaniach zardwno cywilnych, z

wykorzystaniem jako podstawy art. 23 i 24 KC, jak i stricte prawnopracowniczych z art. 11!

KP. Zanim bowiem nowoczesne formy zostang rozpoznane przez legislatora i uznane za

421 Wyrok TK z dnia 9 lipca 2009 r., SK 48/05, OTK-A 2009, Nr 7, poz. 108

422 Pazdan, M., 2018, [w] Pietrzykowski, K., Kodeks cywilny, T. 1, s. 138

423 Romaniska, M., 2020, [w] Romanska, M. (red.), Dobra osobiste i ich ochrona, Warszawa, s. 152-155; por.
wyroki stanowigce oo naruszeniu godnosci: wyrok SN z 17.4.2015 r. I CSK 150/14, Legalis (przyznanie
antynagrody ,,Hieny Roku”, pigtnujacej kwalifikacje etyczne do wykonywania zawodu dziennikarza w sposob
budzacy jednoznacznie negatywne skojarzenia), wyrok SA z 8.4.2016 r., I ACa 1108/15, Legalis (w pewnych
sytuacjach moze doj$¢ do przerysowania i stowa o neutralnym wydzwigku, ktore zastgpowane sg sformutowaniami
0 znaczeniu pejoratywnym, mogg naruszac¢ dobra osobiste); wyrok SA w Katowicach z 17.72014 r., I ACa 334/14,
Legalis (naruszenie prawa do godnego uczestnictwa w postgpowaniu karnym); wyrok SN z 8.5.2002 r., I PKN
267/01, Legalis (miejsca pracy wynikajacego z zasady tzw. autonomii informacyjnej oraz prawa do prywatnosci);
wyrok SN z 20.4.2016 r., V CSK 479/15, OSNC-ZD 2018, nr A, poz.4 (upokorzenie i ponizenie w trakcie
rozprawy dyscyplinarnej, wynikajace z wielokrotnego odczytywania uczniom i ich rodzicom oraz innym osobom
wystepujacym w charakterze $wiadkow zniestawiajacych nauczyciela zarzutow sformulowanych we wniosku
rzecznika dyscyplinarnego o wszczgeie postgpowania dyscyplinarnego; zdaniem SN postgpowanie
przewodniczacego komisji dyscyplinarnej w rozpoznawanej sprawie, niemajagce umocowania w przepisach
regulujacych postgpowanie dyscyplinarne i wykraczajace poza potrzebg wyznaczong celem tego postgpowania,
byto dzialaniem bezprawnym w rozumieniu art. 24 KC, nawet jes$li nie bylo nakierowane na ponizenie
obwinionego i naruszenie jego dobr osobistych); wyrok SN z 11.3.2016 r., I CSK 90/15, OSNC-ZD 2017, Nr 2,
poz. 35 (poréwnywanie postepowania kobiety zamierzajacej poddacé si¢ prawnie dopuszczalnej aborcji do zbrodni
popetianych przez nazistow, stanowi naruszenie jej dobr osobistych w postaci czci i godnosci)

424 Kurosz, K., 2019, Gry komputerowe jako zrodlo naruszenia dobr osobistych. Problem interakcji z uczestnikami
rozrywki, ZNU]J, z. 2, s. 17 i nast.
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zabroniong form¢ (np. w ustawie szczegdlnej badz w przepisach KK), na ktéra beda mogly
powota¢ si¢ osoby pokrzywdzone, to — w mys$l zasady, ze prawo zawsze jest krok za
rzeczywisto$cia — uptynie sporo czasu. Tak to mialo miejsce w przypadku stalkingu,

wprowadzonego do KK dopiero w 2011 roku**

, gdzie w pierwszym roku obowigzywania
przepisu prowadzono tacznie 4455 postepowan, z czego wykrytych przestepstw bylo 3621
(wskaznik wykrycia 75%)*°. Tak duza identyfikacja przestepstw oznacza, ze czyn
funkcjonowat i byl znany juz przez dtuzszy czas. Juz w 2009 r. Ministerstwo Sprawiedliwosci
zainicjowalo badania analityczne, ktore pokazaty, ze niemal co dziesigty Polak byt ofiarg
uporczywego nekania, z czego wynika, ze w skali kraju mogto to by¢ ok 3 mln ludzi, z czego
80% w ciggu 5 lat poprzedzajgcych badanie*?’. Pomimo duzego zapotrzebowania na regulacje
stalkingu w polskim prawie karnym, nie mamy pewnos$ci czy zostalyby one w ogole
wprowadzone do KK, gdyby nie przyjete przez Polske tzw. konwencji stambulskiej, ktora
wymuszala na panstwach — stronach takg regulacje*?8.

Uwagi dotyczace wprowadzenia w zycie przepiséw dotyczacych stalkingu maja na celu

okazanie dtugotrwato$ci procesu dostosowania prawa do rzeczywistosci.

2.2.Bezpieczenstwo i higiena pracy oraz ochrona zycia i zdrowia ludzkiego jako
konstytucyjna podstawa ochrony osob zatrudnionych niepracowniczo przed

przemoca

Prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy jest zwigzane z ochrong zycia
i zdrowia ludzkiego*?®. Za$ bezpieczne i higieniczne warunki pracy oznaczajg otoczenie, w
ktérym nie wystepuje niebezpieczenstwo dla dobr osobistych pracownika takich jak zycie,
zdrowie i spokéj psychiczny*°. TK zwrocit uwage, ze pojecie higienicznych warunkow pracy
,obejmuje z samej definicji rowniez kwestie wptywu pracy na zdrowie cztowieka i zakres

przeciwdziatania negatywnemu oddziatywaniu pracy na zdrowie cztowieka™#3!,

425 Ustawa z dnia 25.02.2011 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks karny, Dz.U. poz. 381 z p6zn. zm.

426 7rédlo: https:/statystyka.policja.pl/st/kodeks-karny/przestepstwa-przeciwko-4/76586,Uporczywe-nekanie-i-
wykorzystanie-wizerunku-art-190a.html (dostep 26.06.2022 r.)

427 Badanie zostalo przeprowadzone przez Instytut Wymiaru Sprawiedliwo$ci na reprezentatywnej, losowej probie
10.200 respondentow, z ktorych niemal co dziesiaty (9,9 %) odpowiedzial twierdzaco na pytanie, czy byl ofiarg
uporczywego ngkania; zrodlo:  https://www.arch.ms.gov.pl/pl/archiwum-informacji/news,3256,10, stalking-
uporczywe-nekanie--juz-w-poniedzialek.html (dostep 26.06.2022 r.)

428 Konwencja Rady Europy z 11.05.2011 r. o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy
domowej, Dz.U. z 2015 r., poz. 961

429 Wyka, T., 2003, Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, cz. L., s. 27-30
(zagrozenia wynikajace z czynnikoéw niematerialnych srodowiska pracy)

439 Kuczma, P., 2014, Prawa pracownicze [w] Jabtonski, M., Realizacja i ochrona konstytucyjnych wolnoéci i praw
jednostki w polskim porzadku prawnym, Wroctaw, s.569

41 'Wyrok TK z dnia 24.02.2004 r., K 54/02, Z.U. 2004/2A/10

123



Prawo kazdej osoby do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy zostato
umiejscowione w czesci dotyczacej wolnosci i praw ekonomicznych, socjalnych i kulturalnych,
co podnosi je do wyzszej rangi. Uprawnienie to jest zwigzane z ogdlng zasadg ochrony pracy,
wynikajacg z art. 24 Konstytucji i zasada ochrony zdrowia, wskazang w art. 68 Konstytucji, a
takze z zasadg réwnos$ci wobec prawa i zakazem dyskryminacji.

Prawo do réwnego traktowania, okreslone w art. 32 Konstytucji stanowi, ze wszyscy
wobec prawa sg réwni 1 maja prawo do réwnego traktowania przez wtadze publiczne. To prawo
oddziatuje na zasady korzystania ze wszystkich innych praw, a w przypadku srodowiska pracy
przektada si¢ ono takze na konieczno$¢ rownego traktowania wszystkich osoéb §wiadczacych
prace (bez wzgledu na podstawe prawng i1 charakter tagczacy dawce i biorce $wiadczenia).
Obowiazek ochrony zdrowia i zycia cztowieka ma charakter publicznoprawny, czyli adresatem
tej normy jest panstwo, natomiast samo zycie i zdrowie, wyplywajace z godnos$ci
konstytucyjnej**?, jest dobrem (prawem) kazdego cztowieka. Stad zasada réwno$ci wobec
prawa bedzie w tym przypadku miata nie tylko charakter pomocniczy w realizacji prawa do
zycia 1 zdrowia jednostki, ale takze wzmacniajacy obowigzek panstwa (za posrednictwem
pracodawcy) do jego ochrony.

Ochrona zycia i zdrowia czlowieka lezy u podstaw przepisow dotyczacych
bezpieczenstwa 1 higieny pracy, poniewaz nie ma zdrowia pracowniczego i
niepracowniczego*?’. Prawa te nalezg do praw pierwszej generacji***, przy czym warto
podkresli¢, ze instytucja zdrowia jako przedmiotu ochrony jest rozumiana w sposob szeroki.
Oznacza ona nie tylko brak choroby lub niedomagania, ale rowniez stan pelnego, dobrego
samopoczucia fizycznego, umyslowego i spotecznego. A w szczeg6dlnosci termin zdrowie

obejmuje kategorie ,,spokoju psychicznego™*.

Przemoc w $rodowisku pracy, a w
szczegblnosci mobbing jako zjawisko powtarzajace si¢, uporczywe i dhugotrwale (ale takze

dyskryminacja), moze prowadzi¢ do istotnego pogorszenia si¢ stanu zdrowia. Wskazuje si¢ na

432 Godno$¢ konstytucyjna jako zrodto wszelkich praw i wolno$ci cztowieka nie jest tozsama z godnoScig
pracownika, co czym bedzie mowa w dalszej czeSci pracy

433 Jonczyk, J., 1992, Prawo pracy, Warszawa, s. 341

434 T generacje praw czlowieka tworzg zasadniczo tzw. prawa fundamentalne (,,niezbywalne, przyrodzone i
powszechne prawa przystugujace cztowiekowi z samej faktu jego istnienia”) oraz prawa polityczne. Naleza do
nich prawa dotyczace ludzkiej egzystencji (prawo do zycia, prawo do wolnos$ci osobistej, wolnos¢ od tortur,
niewoli i poddanstwa), dotyczace $wiatopogladu czlowicka (wolno$¢ sumienia, stowa, wyznania, mysli),
dotyczace kwestii prawnych (rownos¢ wobec prawa, prawo do informacji, prawo swobodnego przemieszczania
si¢ 1 zmiany miejsca zamieszkania, prawo do osobowosci prawnej, tajemnica korespondencji, dotyczace kwestii
politycznych (bierne i czynne prawo wyborcze, prawo zrzeszania si¢, prawo do uczestniczenia w Zyciu
publicznym, prawo réwnego dostgpu do urzgdéw, prawo do skargi na organy panstwowe)

435 Woznik, Z., 2004, W strone zdrowia spotecznosci socjologiczny kontekst nowej polityki zdrowotnej, Ruch
Prawniczy, Ekonomiczny i Spoleczny, Nr 1, s. 161-163
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trzy fazy wystgpowania zaburzen spowodowanych zachowaniami przemocowymi: pierwsza to
zte samopoczucie, bole glowy, problemy z zasypianiem i koncentracja, druga - utrata kontroli
nad emocjami i pojawienie si¢ zachowan agresywnych i trzecia - gwaltowny spadek lub wzrost
wagi ciala, choroby uktadu krazenia, przewlekle bole migrenowe, stany lekowo-depresyjne®3®,
To pokazuje, Ze przemoc psychiczna w wielu przypadkach przektada si¢ nie tylko pogorszenie
kondycji psychicznej ofiary, ale prowadzi rowniez do zatamania zdrowia fizycznego.

Przepisy dotyczace BHP majg charakter uniwersalny, jako ze przedmiot ochrony nie
jest cechg pracy podporzadkowanej. Przedmiotem ochrony nie jest praca, ale zdrowie i zycie
osoby te prace wykonujgcej*’. Nalezy zgodzi¢ si¢ z opinig T. Wyki, ze przedmiotowa
problematyka mogtaby, a by¢ moze nawet powinna, zosta¢ uregulowana poza KP w akcie
prawnym regulujgcym ochrone zdrowia oséb $wiadczacych prace*8. A. Sobczyk jeszcze
bardziej rozszerza t¢ kategori¢ do bezpieczenstwa w dziedzinie pracy, a nie tylko
bezpieczefstwa 0sob wykonujgcych prace*?®. Dbato$¢ o zdrowie i zycie jest obowigzkiem
powszechnym i najczg$ciej wyrazonym w powstrzymywaniu si¢ od niewlasciwego dziatania,
cho¢ czasem przybiera forme¢ aktywnos$ci polegajacej na wyeliminowaniu skutku szkody,
wyrzadzonej przez inng osob¢ badz wyeliminowanie takiego zagrozenia. W tym przypadku
obowiazki pracodawcy nie wynikaja z obowigzku zobowigzaniowego (stosunek pracy), gdyz
nie s3 one skorelowane ze $wiadczeniem zwrotnym. Pracodawca wykonuje obowigzek
publicznoprawny natozony na panstwo, ktore reprezentuje jako podmiot zatrudniajacy.
Potwierdza to Wyrok WSA w Bydgoszczy z 21 lipca 2010 1., zgodnie z ktérym ,,podstawowym
sktadnikiem instytucji ochrony pracy sa przepisy dotyczace obowigzkdéw pracodawcy w
zakresie ochrony zycia i1 zdrowia pracownikdéw, przybierajace posta¢ prawa, ktérego
przestrzeganie moze by¢ egzekwowane $rodkami przymusu panstwowego. Obowigzki
pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy maja charakter bezwarunkowy
(obcigzaja pracodawce niezaleznie od sposobu speilnienia §wiadczenia przez pracownika),
niepodzielny (dziatania i zaniechania innych podmiotéw nie zwalniajg pracodawcy od

odpowiedzialno$ci za stan bhp w miejscu pracy), realny (musza by¢ wykonywane w naturze,

436 Marciniak, J., 2015, Mobbing, dyskryminacja, molestowania. Przeciwdzialanie w praktyce, Warszawa, s. 127-
128

47 Sobezyk, A., 2013, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 1, Teoria publicznego i prywatnego
indywidualnego prawa pracy, Warszawa, s. 162, podobnie Jackowiak, U. 2004, w Jackowiak, U., Kodeks pracy z
komentarzem, Gdansk, s. 41.

438 Wyka, T., 2007, Konstytucyjne prawo kazdego do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy a
zatrudnienie na innej podstawie niz stosunek pracy oraz praca na witasny rachunek — uwagi de lege ferenda, w:
Stelina, J., Wypych-Zywicka, A. (red.) Czlowiek, obywatel, pracownik. Studia z zakresu prawa. Ksiega
Jubileuszowa poswigcona profesor Urszuli Jackowiak, GSP, Tom XVII, s. 331 i nast.

439 Sobczyk, A., 2013, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 1, Teoria publicznego i prywatnego
indywidualnego prawa pracy, Warszawa, s. 163
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bez mozliwosci wykonania zastgpczego w postaci wplaty réwnowartosci nieotrzymanego
$wiadczenia) oraz podwdjnie zakwalifikowany (sa powinno$ciami ze stosunku pracy o
charakterze zobowigzaniowym wobec pracownika i publicznoprawnym wobec panstwa,
ktorego wykonanie jest zabezpieczone nadzorem panstwowym)” 449,

Celem art. 66 ust. 1 Konstytucji RP jest ochrona zdrowia i zycia wszystkich os6b
wykonujacych prace. Pojgcie "pracy" w tym przepisie zostato uzyte w znaczeniu najszerszym
z mozliwych — dotyczy kazdej pracy, w tym pracy pracodawcy, a nie tylko pracy pracownika
w rozumieniu KP, takze os6b wykonujacych niepodporzadkowang prace zalezng (zatrudnienie
niepracownicze). Podporzadkowanie nie ma znaczenia dla przedmiotu samej ochrony*!.
Znaczenie moze mie¢ jedynie w kontekscie rozktadu obowigzkéw w zakresie zapewnienia
bezpieczenstwa. Tym samym nalezy stwierdzi¢, ze obowiagzki podmiotéw bedacych adresatem
norm wydanych na podstawie art. 66 ust. 1 Konstytucji RP maja charakter publicznoprawny*42,

Jezeli za$§ chodzi o zakres obowigzkéw wynikajacych z art. 66 ust 1 Konstytucji, to
ustrojodawca nie ttumaczy zwrotu bezpieczenstwa i higieny pracy, co oznacza, ze potraktowat
go jako ,.termin zastany”, uksztattowany na gruncie prawa pracy**. Zgodnie z definicjg zawartg
w Stowniku jezyka polskiego**, bezpieczenstwo i higiena pracy, oznacza ,,zesp6ot warunkow
zapewniajacych wyeliminowanie lub maksymalne ograniczenie ujemnego wplywu srodowiska
pracy na organizm pracujacych”. Zgodnie z T. Wyka nie chodzi jedynie o wyeliminowanie lub
zminimalizowanie zagrozen o charakterze techniczno-fizykalnym, lecz takze organizacyjnym
1 psychomoralnym (ponadprzecigtny stres, molestowanie, mobbing, inne postaci przemocy w
pracy)**. Zagrozenia zawodowe wg T. Wyki dzielg sie na zewnetrzne i wewnetrzne. Do
pierwszych zalicza zarowno zagrozenia wynikajace z materialnego srodowiska pracy, jak i
wynikajace z czynnikoéw niematerialnych, za§ do drugich — stan §wiadomos$ci 1 wiedzy
pracownikOw na temat bezpieczenstwa pracy oraz cechy psychofizyczne i stan zdrowia

pracownikow*#¢. Co ciekawe, w doktrynie mozna znalez¢ wiele opinii, ze czynniki stresogenne

440 Wyrok WSA w Bydgoszczy z 21.7.2010 ., I SA/Bd 527/10, LEX Nr 640281

41 Sobezyk, A., 2014, Regulacje z zakresu czasu pracy a zatrudnienie cywilnoprawne, PiZS, Nr 9, s. 7-12

42 Sobczyk, A., 2013, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 1, Teoria publicznego i prywatnego
indywidualnego prawa pracy, Warszawa, s. 167

443 Garlicki, L., 2003, Komentarz do art. 66 [w] Garlicki, L., Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz,
t. III, Warszawa, s.3

444 Stowni jezyka polskiego, 1979, red. Szymczak, M., t. I, Warszawa, s. 146

45 Wyka, T., 2003, Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, cz. L., s. 27-30
(zagrozenia wynikajace z czynnikoéw niematerialnych srodowiska pracy)

46 Wyka, T., 2003, Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy, cz. 1., s. 18
(zagrozenia wynikajace z czynnikoéw niematerialnych srodowiska pracy)
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mogg mie¢ zrodto w procesie organizacji pracy**’, a badania przedstawiaja dowody, ze sposob
zarzadzania personelem przez przetozonych wplywa bezposrednio na emocjonalny dobrostan

pracownikow*48.

Przemoc w pracy (w szczegélno$ci mobbing) jest zwigzana ze zlym
zarzadzaniem w organizacji.

Nalezy podkresli¢, ze sposob realizacji prawa do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy ma charakter skutkowy**°. Oznacza to, ze ustawodawca powinien podjac takie
srodki (w tym uksztaltowanie prawa), ktdore pozwolg osiagna¢ w miejscu pracy stan
niezagrazajacy zyciu lub zdrowiu pracownikow (nalezy uwzgledniaé¢ specyfike zatrudnienia i
charakter wykonywanej pracy). A. Krzywon twierdzi, ze wtasnie to jest powodem ogdlnego
charakteru przepisoéw konstytucyjnych w tym obszarze, co jednak nie pozbawia uprawnienia
do bezpiecznych i higienicznych warunkdw pracy, autonomicznej tres$ci**’. Do sprecyzowania
sposobu realizacji prawa do bezpiecznych i1 higienicznych warunkéw pracy dochodzi w
ustawie, aktach podustawowych (wykonawczych) a nawet (w kwestiach technicznych) w
aktach wewnetrznych®!, ktore uwzgledniajac specyfike poszczegdlnych $rodowisk
zatrudnienia, bardziej precyzyjnie i skutecznie zabezpiecza przedmiotowe uprawnienia.

Polskie ustawodawstwo realizuje obowiazki wynikajace z art. 66 ust 1 w kontekscie
zatrudnienia pracownikow. Obecnie prawo pracy reguluje obowiazki z zakresu BHP w
stosunku do oséb tzw. samozatrudnionych oraz wykonujacych prace na podstawie umow
zlecenie. Zakres ochrony zycia i zdrowia okreslony w Konstytucji nie moze by¢ réznicowany
ze wzgledu na form¢ prawna, w jakiej zatrudniona jest osoba wykonujaca pracg. Prawo to
przystuguje kazdej osobie fizycznej bez wzgledu na jakiekolwiek kryteria. Jednak w przypadku
oso6b wykonujacych prace zalezng (zwlaszcza podporzadkowang), ochrona zycia i zdrowia

poprzez zapewnienia odpowiednich warunkow pracy jest zarazem prawem socjalnym?*>2,

47 Np. Gniazdowski, A., 1992, Stres zwigzany z praca a zagrozenie zdrowia [w] Karski, J.B., Stonimska, Z.,
Wasilewski, B., Promocja zdrowia. Wprowadzenie do zagrozen krzewienia zdrowia, s. 62; Zolnierczyk, D., 2000,
Dlaczego indywidualne, a nie organizacyjne strategie radzenia sobie ze stresem w pracy, Bezpieczenstwo Pracy,
Nr 6; Kasl, S.V., 1992, Serveilance of psychological disorders in the workplace (Monitoring zaburzen
psychicznych w miejscu pracy ) [w] Keita, G.P., Sauter, S.L., Work and Well-being: An agenda for the 1990,
American psycholigical association (Praca i dobre samopoczucie: program dla amerykanskiego stowarzyszenia
psychologicznego z 1990 roku), Washington DC

448 Corey, D.M., Wolf, G.D., 1992, An inregrated approach to reducing stress injuries (Zintegrowane podejscie do
redukcji urazow spowodowanych stresem) [w] Quick, L.R., Murphy, L.R., Hurrell, J.J., Stress and well-being At
Work (Stres i dobre samopoczucie w pracy); Landy, F.J., 1992, Work design and stress (Projekt pracy i stress) [w]
Keita, G.P., Sauter, S.L., Work and Well-being: An agenda for the 1990 (Praca i dobre samopoczucie: program
dla amerykanskiego stowarzyszenia psychologicznego z 1990 roku), American psycholigical association,
Washington DC

49 Wyrok TK z dnia 24.11.2015 r., K 18/14, OTK-A 2005, Nr 5, poz. 49

430 Krzywon, A., 2017, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa, s. 413

1 Wyrok TK z dnia 24.11.2015 r., K 18/14, OTK-A 2005, Nr 5, poz. 49

452 Medrala, M., 2017, Rola i charakter stuzby bhp w ramach ochrony pracy [w] Wyka, T., Mielczarek, M.A. (red)
Prawo ochrony pracy — wspodtczesnosc¢ i perspektywy rozwoju, Warszawa, s. 152
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Socjalne prawo pracownika do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy oznacza, ze jest
on wolny od ponoszenia negatywnych konsekwencji niewiedzy oraz braku $rodkéw
finansowych*>3. Stad to pafistwo bezposrednio lub poprzez obcigzenie pracodawcow bierze na
siebie koszty zwigzane z zapewnieniem zycia i zdrowia w zwigzku z wykonywaniem pracy*>.

Z uwagi na publicznoprawny charakter obowigzku, wynikajacego z art. 66 ust 1
Konstytucji, jego adresatem jest panstwo. Z oczywistych wzgledow panstwo nie realizuje
swoich obowiagzkéw bezposrednio, ale czyni to za posrednictwem innych podmiotéw. W
przypadku zapewnienia bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy, podmiotem
realizujacym bedzie pracodawca. Konstytucja postuguje si¢ okresleniem ,,pracodawca”, przez
ktore nalezy rozumie¢ wszelkie podmioty, na rzecz ktérych wykonywana jest praca, a wigc
osoby fizyczne badZz jednostki organizacyjne zatrudniajace pracownikow, jak i
niepracownikow wykonujacych prace najemng*>®. Powszechna ochrona w zakresie BHP
wynika takze z szerokiej definicji pracy jako dwustronnej i trwatej relacji spotecznej kreujacej
uzaleznienie ekonomiczne pracownika od pracodawcy (wszystkie formy zatrudnienia).
Zdaniem TK pojecie pracodawcy jest szerokie i dotyczy kazdej osoby, ktéra umozliwia
$wiadczenie pracy, niezaleznie od podstaw tego $wiadczenia*>®,

Na koniec rozwazan dotyczacych bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy nalezy
podkresli¢, ze w art. 66 ust 1 Konstytucji ustanawia publiczne prawo podmiotowe. Odestanie
do ustawy dotyczy jedynie sposobu realizacji praw i obowigzkow pracodawcy w tym zakresie.
Wtladze publiczne maja obowigzek respektowania podstawowej (minimalnej) tresci praw
pracowniczych wymienionych w tym artykule. W innym przypadku dochodziloby do
zaprzeczenia gwarancji konstytucyjnej przyznanej tym prawom. Prawa te sa urzeczywistniane
na poziomie ustaw zwyktych, co nie oznacza, ze konkretyzacja prawa podmiotowego podlega

457 Podstawowg konsekwencjg art. 81

petnej dowolnosci, czy wrecz arbitralnosci prawodawcy
Konstytucji nie jest zniesienie roszczen przystugujacych jednostce, a ich zredukowanie.
Oznacza to, ze zarzut niekonstytucyjnosci regulacji ustawowej mozna postawi¢ wtedy, gdy

zejdzie ona ponizej pewnego minimum ochrony. W przypadku art. 66 ust 1 ograniczy si¢ ona

433 Sobezyk, A., 2013, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 1, Teoria publicznego i prywatnego
indywidualnego prawa pracy, Warszawa, s. 168

454 Buch, D., 2016, komentarz do art. 66 Konstytucji [w] Safjan, M., Bosek, L. (red.) Konstytucja RP. T. L
Komentarz

455 Sobezyk, A., Buch, D. 2016, Komentarz do art. 66, [w] Safjan, M., Bosek, L., (red) Konstytucja RP. Tom 1.
Komentarz, Art. 66 Konstytucja RP red. Safjan/Bosek 2016, wyd. 1/Sobczyk/Buch
https://sip-1legalis-1pl-1k88b631s0005.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogizdkmjsha2tsmroobgxalrsgu4tena

456 Wyrok TK z dnia 24.11.2015 r., K 18/14, OTK-A 2005, Nr 5, poz. 49

457 Postanowienie TK z dnia 24.10.2001 r., SK 10/01, OTK 2001, Nr 7, poz. 225
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do badania czy ustawa nie zaprzecza istocie tych praw*®, a zakres ochrony konstytucyjnej
dotyczy minimalnego standardu wymagan, ktére ustawodawca musi uwzgledni¢, aby
wymieniona w tym artykule norma nie zostata catkowicie pozbawiona materialnej tresci*.

Nalezy pamigtaé, ze Konstytucja obecnie nie jest traktowana jedynie jako akt deklaracji
politycznej, ale za Zrédlo samoistnego oraz niesamoistnego dekodowania norm prawnych z
tekstu prawnego*®”. Zawarte w art. 81 Konstytucji odestanie do ustawy, nie jest wystarczajaca
podstawa do zakwestionowania praw podmiotowych, wynikajacych z art. 66 ust 1, poniewaz
posiadajg one wlasng i niezalezng od ustaw tres¢, wywodzong wprost z Konstytucji*¢!. Nalezy
zatem przyjac, ze art. 81 polega na ograniczeniu mozliwosci dochodzenia praw do granic
okreslonych przez ustawe, co nie jest jednoznaczne z pozbawieniem ich konstytucyjnej
tresci®6?,

Podsumowujac uwagi dotyczace konstytucyjnych gwarancji w zakresie objetym
tematem niniejszej pracy, nalezy za T. Liszcz stwierdzi¢, ze z lacznie odczytywanych
przepisdw o ochronie pracy (art. 24), zycia (art. 38), prawa do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy (art. 66) i ochrony zdrowia (art. 68), mozna wyprowadzi¢ konstytucyjne
prawo kazdej osoby wykonujacej prace na rzecz innego podmiotu do ochrony zycia i zdrowia
w S$rodowisku pracy. Natomiast obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy spoczywa na podmiocie zatrudniajagcym nie tylko w odniesieniu do
pracownikow, lecz do wszystkich wykonujgcych prace przez niego organizowang*®s.
Przedstawione wyzej uwagi wskazuja na bezposrednie powigzanie zasad bezpieczenstwa i
higieny z ochrong zdrowia i zycia ludzkiego. Za§ obszerne wskazanie definicji zdrowia w
zakresie chronionym przez Konstytucj¢ prowadzi do konkluzji, Zze pracodawca, realizujac w
imieniu panstwa publicznoprawny obowiazek, jest zobowigzany zapewni¢ wszystkim
pracownikom warunki pracy, gwarantujace dbato$¢ o zdrowie psychiczne i fizyczne. Zgodnie
z dyspozycja art. 81 Konstytucji, sposéb zapewnienia wszystkim bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy zostal oddelegowany do ustawy. Ponizsze uwagi pozwalaja odpowiedzie¢ na

pytanie czy polski ustawodawca, wypetniajac obowigzek, zapewnil minimalny poziom

438 Krzywon, A., 2017, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa, s. 370

459 Wyrok TK z dnia 24.11.2015 1., K 18/14, OTK-A 2005, Nr 5, poz. 49

460 Jagieltowicz, £.., 2012, Konstytucyjny system zrodel prawa a status prawny jednostki w postepowaniu karnym,
Panstwo i Prokuratura, z. 11, s. 26

461 Krzywon, A., 2017, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa, s. 383

462 Trzcinski, J., 2003, Komentarz do art. 81 [w] Garlicki, L. (red.), Konstytucja Rzeczypospolitej Polskie;.
Komentarz, t. III, Warszawa, s. 3

463 Liszcz, T., 2017, Konstytucyjne podstawy ochrony pracy [w] Wyka, T., Mielczarek, M.A., (red. naukowa),
Prawo ochrony pracy — wspolczesno$¢ i perspektywy rozwoju, Warszawa, s. 69
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uprawnien wszystkim pracownikom (w konstytucyjnym rozumieniu) w zakresie ochrony przed

przemoca w miejscu pracy (dyskryminacja, molestowanie, mobbing).
3. Zastosowanie norm prawa mi¢dzynarodowego do ochrony przed przemoca

Geneza migdzynarodowego prawa pracy jako galezi prawa, jest dazenie do poprawy
warunkow pracy 1 zycia osob zatrudnionych, przejawiajacej si¢ w ustanowieniu bardziej
humanitarnego i sprawiedliwego tadu spoteczno-polityczno-gospodarczego*®4.

Migdzynarodowe prawo pracy nie reguluje kompleksowo wszystkich zagadnien,
wyrazajac zasad¢ proporcjonalnosci (podobnie jest w przypadku stanowienia prawa przez
instytucje UE). Oznacza to, Zze organizacje, ktore tworza prawo, nie wkraczajg tam, gdzie nie
jest to konieczne dla osiagnigcia wyznaczonych celow. Nalezy pamigtaé, ze normy
mi¢dzynarodowego prawa pracy maja zabezpiecza¢ co najmniej minimalne standardy ochrony
wszystkim osobom $§wiadczacym pracg, bez wzgledu na poziom rozwoju poszczegdlnych
panstw, specyfike spoleczng czy tez obowigzujacy system prawny. Musza takze uwzgledniaé
globalny i regionalny poziom wymiany dobr i ustug oraz migracje ludzkosci w celach
zarobkowych. Stad normy te majg z reguty charakter ogdlny i uniwersalny.

Podwaliny dla ochrony godnosci ludzkiej stworzyla Powszechna Deklaracja Praw
Cztowieka*®®. To tutaj po raz pierwszy wymienia si¢ podstawowe zasady praw cztowieka, takie
jak uniwersalnos¢, wspotzaleznos¢, niepodzielno$¢, rownos¢ i niedyskryminacja. Cho¢ nie ma
on charakteru formalnie wigzacego, to wspodiczesnie twierdzi si¢, ze stanowi on prawo
zwyczajowe*®®, Postanowienia Deklaracji Praw Czlowieka zostaly z czasem zostaly
odzwierciedlone w normach wiazacych, ktore znalazty si¢ w traktatach, ogdlnych zasadach,

porozumieniach regionalnych oraz aktach prawa krajowego*®’.

3.1.Miedzynarodowa Organizacja Pracy. Konwencja MOP nr 190

Migdzynarodowa Organizacja Pracy (MOP)*? jest organem migdzynarodowym o

zasiegu ogolnoswiatowym, powolanym specjalnie do spraw z szeroko rozumianego prawa

464 Florek, L., Sewerynski, M., 1988, Miedzynarodowe prawo pracy, Warszawa, s. 29 i n.

465 Rezolucja Zgromadzenia Ogolnego ONZ, przyjeta 10.12.1948 .

466 Czaplinski, W., Wyrozumska, A.,2004, Prawo miedzynarodowe publiczne. Zagadnienia systemowe, s. 431-
432
467 wiecej uwag na temat postanowien Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka oraz innych norm prawa
miedzynarodowego znajdzie si¢ w dalszej cz¢sci rozdziatu.

468utworzona 28 czerwca 1919 roku na paryskiej konferencji pokojowej jako autonomiczna organizacja

stowarzyszona z Ligag Narodow. Po II wojnie §wiatowej (1946) stala si¢ organizacja afiliowana przy ONZ, bgdac
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pracy. Gtownymi celami MOP s3 poprawa warunkow zycia i pracy oraz promocja pelnego
zatrudnienia, za$ obszary jej aktywnosci to: praca dla kazdego, warunki pracy, bezpieczenstwo
w pracy, edukacja powszechna, ubezpieczenia spoteczne, wolno$¢ zrzeszania si¢ oraz
likwidacja wszelkich patologii w pracy. Aksjologicznie, MOP w swoich dokumentach na
pierwszym miejscu stawia godnos$¢ cztowieka jako warto$¢ nadrzedna, o przyrodzonym i
niezbywalnym charakterze, za$§ na kolejnych — réwno$¢ i solidarnosc¢.

Potrzeba ochrony godnosci ludzkiej jest podstawa pracy MOP od jej powstania. Juz art.
IT pkt 1 Deklaracji Filadelfijskiej*®® stanowi, ze ,,wszystkie istoty ludzkie, niezaleznie od rasy,
wyznania czy plci, maja prawo do dazenia zaréwno do dobrobytu materialnego, jak i
duchowego. Rozw6j] w warunkach wolno$ci i godno$ci, bezpieczenstwa ekonomicznego i
réwnych szans”. Na ten przepis Deklaracji Filadelfijskiej eksperci MOP powotywali si¢
wielokrotnie, stanowigc, ze przemoc jest jako niemozliwa do pogodzenia z godng praca, jest
niedopuszczalna. MOP przyjeta wiele standardow, majacych na celu wzmocnienie ochrony
wszystkich badz niektorych kategorii pracownikéw przed sytuacjami, w ktorych wystepuje
przemoc i nekanie. Juz w podstawowych konwencjach MOP#? zostaty okres$lone niektore
formy pracy przymusowej, ktore maja nierozerwalny zwiazek z przemoca. Znaczenie maja
rowniez instrumenty dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP)*'! oraz instrumenty

zabezpieczenia spotecznego MOP*72, Pierwsze majg na celu ochrone bezpieczefstwa i zdrowia

jednoczes$nie pierwsza wyspecjalizowang agencja zwiazang z Narodami Zjednoczonymi. Obecnie do MOP nalezy
187 panstw (186 ze 193 panstw czlonkowskich ONZ i Wyspy Cooka)

469 Deklaracja dotyczaca Celow i Zadan Miedzynarodowej Organizacji Pracy przyjeta 10 maja 1944 r. w Filadelfii
podczas 26 sesji Generalnej Konferencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy w Filadelfii, nazywana Deklaracja
Filadelfijska badz Konstytucja Migdzynarodowej Organizacji Pracy, https://www.mop.pl/doc/pdf/inne/dekfil.pdf
470 8 | podstawowych” konwencji objetych Deklaracja MOP w sprawie podstawowych zasad i praw w pracy
(1998). Uwzglednione tam tematy sa uwazane za podstawowe zasady i prawa w pracy:

a) wolno$¢ zrzeszania si¢ i prawo do rokowan zbiorowych: Konwencje Nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowe;j i
ochrony praw zwigzkowych z 1948 r. oraz Konwencja Nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania
si¢ 1 rokowan zbiorowych z 1949 r.,

b) zakaz wszystkich form pracy przymusowej i obowigzkowej: Konwencja Nr 29 dotyczaca pracy przymusowe;j
z 1930 r. lub obowigzkowej oraz Konwencja Nr 105 dotyczaca zniesienia pracy przymusowej z 1957 r.,

c) skuteczna likwidacja pracy dzieci: Konwencja Nr 138 dotyczaca najnizszego wieku dopuszczenia do
zatrudnienia z 1973 r. oraz Konwencja Nr 182 dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatan na rzecz eliminacji
pracy dzieci z 1999 r.

d) likwidacja dyskryminacji w dziedzinie zatrudnienia i wykonywania zawodu: Konwencja Nr 100 dotyczaca
jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci z 1951 r. oraz
Konwencja Nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu z 1958 1.
https://www.ilo.org/public/english/standards/declaration/declaration polish.pdf

471 Normy MOP dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP) obejmuja: Konwencje nr 155 o bezpieczefistwie
i higienie pracy i zalecenie nr 164 z 1981, Protokot z 2002 r. do Konwencji o bezpieczenstwie i higienie pracy z
1981 r., Konwencj¢ nr 161 o stuzbie zdrowia w miejscu pracy i zalecenie nr 171 z 1985 r., List¢ Zalecen nr 194
dotyczacych Choréb Zawodowych z 2002r. oraz Ramy Promocyjne dla Konwencji Bezpieczenstwa i Higieny
Pracy nr 187 i Rekomendacji nr 197 z 2006 r.

472 Glowne normy MOP dotyczace $wiadczen z tytutu wypadku przy pracy to: Cze$¢ VI Konwencji nr 102 o
zabezpieczeniu spotecznym (minimalne normy) z 1952 r., Konwencja nr 121 o $wiadczeniach z tytulu wypadku
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pracownikow przed nekaniem (tu nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze nawet jezeli przemoc i
n¢kanie nie sg bezposrednio wymienione w tych instrumentach, to takie zachowanie stanowi
bezposrednie zagrozenie dla zycia i zdrowia pracownika). Za$ drugie ustanawiaja prawo do
opieki medycznej, pokrewnej, rehabilitacji i opieki psychologicznej oraz leczenia ofiar urazéw
zwigzanych z praca.

Mechanizmy prewencyjne i ochronne w zakresie przemocy i ngkania w miejscu pracy
sa ,rozsiane” w wielu przyjetych przez MOP konwencjach i zaleceniach. Wsrod wielu
dokumentow przyjetych przez MOP, nalezy zwréci¢ uwage na te, ktore maja najwigksze
znaczenie z punktu widzenia niniejszej rozprawy*’?. Konwencja nr 29 o pracy przymusowej z
1930 r.#7* (oraz jej protokot z 2014 r.), definiowala prace przymusowsg lub obowigzkowg jako
,,wszelka prace¢ lub ustuge, ktorej wymaga si¢ od jakiejkolwiek osoby pod grozba jakiejkolwiek
kary i do ktorej dana osoba nie zglosila si¢ dobrowolnie” (art. 2 ust. 1), gdzie pojecie grozby
rozumie si¢ bardzo szeroko, wliczajac w to sankcje karne, przemoc fizyczng, przymus
psychiczny, zatrzymanie dokumentow tozsamosci (MOP 2012).

Do zakazu stosowania przemocy wobec zwigzkowcoéw odwolywata si¢ Konwencja nr

475 oraz Konwencja nr 98

87 o wolnosci zrzeszania si¢ 1 ochronie praw zwigzkowych z 1948 r.
o prawie do organizowania si¢ i rokowan zbiorowych z 1949 r.#7°. Oba dokumenty nie
zawierajg jednoznacznego zakazu, jednakze Komitet Konferencji ds. Stosowania Norm oraz
Komitet ds. Wolnosci Zrzeszania si¢ podkreslaly zwiazek migdzy swobodami obywatelskimi a
prawami zwigzkowymi, ze szczegolnym uwzglednieniem koniecznosci funkcjonowania
zwigzkow zawodowych w atmosferze wolnej od przymusu, grozb, naciskow i przemocy (ILO
1970; 2012).

Dwukrotnie zwrocono takze uwage na przemoc i ngkanie w stosunku do dzieci.
Pierwszy raz mialo to miejsce w 1973 .47, kiedy oba te czynniki zostaly zidentyfikowane jako

wazne dla identyfikacji pracy niebezpiecznej, a drugi w 1999 r., kiedy uznano przemoc

fizyczng, psychiczng i nekanie jako najgorsze formy pracy dzieci*’®.

przy pracy z 1964 r. (Zatacznik I zmieniony w 1980 r.), Zalecenie nr 121 dotyczace §wiadczen z tytutu wypadku
przy pracy z 1964 r. oraz Zalecenie nr 194 dotyczace Wykazu Chorob Zawodowych z 2002 r.

413 Wykaz przytoczonych dokumentdw i przepisow zostal zaczerpniety z opracowania Miedzynarodowe;j
Organizacji Pracy https://www.ilo.org/global/topics/violence-harassment/lang--en/index.htm

474 Dz.U.59.20.122, podobnie Konwencja nr 105 o zniesieniu pracy przymusowej z 1957 r., (Dz.U.59.39.240)

475 Dz.U.58.29.125

476 D7.U.58.29.126

477 Konwencja nr 138 o0 minimalnym wieku z 1973 r. (Dz.U.78.12.53)

478 Konwencja nr 182 o najgorszych formach pracy dzieci z 1999 r. (Dz.U.01.125.1364)
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MOP wielokrotnie odnosita si¢ takze do molestowania seksualnego jako jednego z

2479

przejawoéw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢*”” oraz wskazujac na molestowanie na tle

rasowym jako powazng forme dyskryminacji**® i przyznajac ludom tubylczym ochrong przed
nim*8!,

Juz w 1981 r., w Konwencji MOP Nr 155 dotyczacej bezpieczenstwa, zdrowia
pracownikow i Srodowiska pracy z 1981 r. i uzupehiajacym ja Zaleceniu Nr 164, zostat po raz
pierwszy natozony na pracodawce obowiazek poszerzonych dziatan prewencyjnych, ktére
uwzgledniaja obok zapobiegania wypadkom przy pracy, zapewnienie ochrony zdrowia
pracownikow i przystosowanie pracy do ich mozliwosci fizycznych i psychicznych*®2,

W 2017 r. Migedzynarodowa Organizacja Pracy wydata zalecenie nr 205 dotyczace
zatrudnienia i godnej pracy na rzecz pokoju i odpornosci z 2017 r., w ktorej wezwala Cztonkow
do zapobiegania i karania wszelkich form przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym gwalt,
wykorzystywanie seksualne i molestowanie oraz do zapewnienia ochrony i wsparcia ofiarom.

Ochrong objgto takze pracownikow migrujacych, rekrutowanych lub umieszczanych na
terytorium Panstwa Czlonkowskiego przez prywatne agencje zatrudnienia, nakazujac takze
zapobieganie molestowaniu i zastraszaniu ich przy dochodzeniu roszczen*®?.

Waznym dokumentem MOP jest takze nieratyfikowana przez Polske Konwencja nr 189
dotyczaca pracownikdw domowych z 2011 r. (wraz z zaleceniem nr 201), ktéra zobowiazuje
panstwa cztonkowskie do podjecia $rodkow zapewniajacych pracownikom domowym
skuteczng ochrong przed wszelkimi formami naduzy¢, molestowania i przemocy (art. 5) oraz
ustanowienia mechanizméw ochrony pracownikdéw domowych przed naduzyciami,
molestowaniem i przemoca, w tym stworzenia dost¢gpnych mechanizméw skladania skarg a
takze zapewnienie, ze wszystkie skargi sa odpowiednio badane i §cigane oraz ustanowienia
programow relokacji o rehabilitacji pracownikow domowych (paragraf 7 Zalecenia). Jest to
dokument, ktéry zwraca uwagg nie tylko na brak ochrony osob (glownie kobiet), ktdre pracuja
w domu, ale takze na problem ich dyskryminacji i uzaleznienia ekonomicznego od me¢zczyzn.

Najwigksze znaczenie dla omawianego zagadnienia ma Konwencja MOP z 21 czerwca
2019 r. (nr 190) w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Jest
pierwszym mig¢dzynarodowym aktem prawnym, ktory w kompleksowy i stanowczy sposob

reguluje obowigzki majace na celu eliminacj¢ (a przynajmniej znaczace ograniczenie)

479 Konwencja nr 111 w sprawie dyskryminacji w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu z 1958 r. (Dz.U.61.42.218
480 MOP CEACR 2019,

481 Konwencja nr 169 dotyczaca ludnosci rdzennej i plemiennej z 1989 r. (nieratyfikowana przez Polske)

482 Polska nie ratyfikowata Konwencji nr 155

483 Konwencja nr 181 o prywatnych agencjach zatrudnienia z 1997 r. (nieratyfikowana przez Polske)
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przemocy 1 molestowania w $rodowisku mig¢dzynarodowym. Jest odpowiedzia na
wszechobecny problem, ktory zostal unaoczniony w akeji ,,Me Too”** i innych powigzanych
z nig kampaniach. Konwencja zwraca uwage¢ nie tylko na ochron¢ ofiar przemocy i
molestowania, ale przede wszystkim na konieczno$¢ prewencji. L.acznie z Konwencja zostato
réwniez przyjete zalecenie w sprawie eliminacji przemocy i molestowania z 2019 r. (nr 206).
Wspolnie majg na celu ustanowienie wlaczajacego, zintegrowanego i uwzgledniajacego
aspekty plci podejscia do zapobiegania i eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy.
A przede wszystkim stanowig dla pracodawcow, pracownikow oraz ich przedstawicieli ramy
dziatania niezbedne do identyfikacji, prewencji i rozwigzywania probleméw molestowania i
przemocy w pracy. Uprawnionym jest stwierdzenie, ze konwencja polaczyla w jednym akcie
prawnym rownos$¢ i niedyskryminacje¢ oraz bezpieczenstwo i zdrowie w pracy, majac u podstaw
godnos¢ i szacunek do cztowieka, uznajac, ze przemoc i molestowanie w §wiecie pracy, ktore
moga stanowi¢ tamanie lub naruszenie praw cztowieka, wplywaja negatywnie na zdrowie
psychiczne, fizyczne i seksualne ofiar.

22 stycznia 2020 r. Rada Unii Europejskiej wydata decyzj¢ upowazniajacg kraje unijne
do ratyfikacji Konwencji. Nalezy zaznaczy¢, ze UE nie moze ratyfikowaé¢ konwencji MOP#,
a z drugiej strony panstwa czlonkowskie UE nie moga samodzielnie ratyfikowa¢ Konwencji
MOP, poniewaz pewne jej czgsci wchodza w zakres kompetencji UE (bezpieczenstwo i higiena
pracy, rowno$¢ i niedyskryminacja)*®S.

Cho¢ wigkszo$¢ przepisow Konwencji zostala juz przyjeta zarowno na gruncie prawa
mi¢dzynarodowego, jak i prawa krajowego u wigkszo$ci panstw cztonkowskich, to zostaty w
niej ujete rdwniez rozwigzania innowacyjne, jak chociazby prawo odstapienia od pracy w
sytuacji powaznego zagrozenia zwigzanego z przemoca lub molestowaniem, czy ochrona

przystugujaca nie tylko pracownikom a takze sporzadzenie oceny ryzyka*®’.

484 Ruch obywatelski, rozpropagowany w 2017 r. ktorego celem jest zwrdcenie uwagi na problem molestowania
seksualnego w miejscu pracy, zapoczatkowany skierowaniem oskarzenia producenta filmowego Harveya
Weinsteina o molestowanie i wykorzystywanie seksualne wielu kobiet. Ruch nabral duzego znaczenia po
zamieszczeniu w internecie apelu o oznaczanie hasztagiem #metoo informacji dotyczacych wspomnianych
patologii. O zasiggach i znaczeniu akcje czytaj wigcej np. w https://spidersweb.pl/2019/10/metoo-historia-
molestwowanie-seksualne.html

485 Zgodnie z art. 1 ust Konstytucji Migdzynarodowej Organizacji Pracy, jedynie panstwa moga by¢ jej cztonkami
1 by¢ stronami konwencji (Dz.U.1948.43.308 z p6zn. zm.),

486 art. 3 ust. 2 TFUE, Wyrok Trybunatu Sprawiedliwo$ci z dnia 31 marca 1971 r. w sprawie 22/70, AETR , Rec.
1971, pkt 263.

487 Na konieczno$¢ uwzglednienia przemocy w miejscu pracy w katalogu czynnikéw ryzyka zawodowego,
zwracali juz w 2002 r. B. Kedzia i S. Kowalski. Wiecej na ten temat w: Kedzia, B., Kowalski, S., 2002, Przemoc
— ,nowy czynnik ryzyka zawodowego” w srodowisku pracy, Bezpieczenstwo i Higiena, Nr 10, s. 7-10,
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To wlasnie szeroki zakres ochrony jest jednym z postanowien Konwencji (poza
definicjami, ktérych byta mowa wcze$niej), na ktore nalezy zwrdcic szczegolng uwage. Mowa
o prawie kazdej osoby do $wiata pracy wolnego od molestowania i przemocy, gdzie ochrona
przystuguje pracownikom i innym osobom w §wiecie pracy, w tym pracownikom najemnym,
zgodnie z definicjg w prawie krajowym lub w praktyce krajowej, a takze osobom pracujacym
niezaleznie od ich statusu umownego, 0sob szkolacych sie, w tym stazystow i uczniow zawodu,
pracownikow, ktérych umowa o prace zostata rozwigzana, wolontariuszy, osob poszukujacych
pracy i ubiegajacych si¢ o praceg, oraz 0s6b bedacych pracodawca, wykonujacych obowigzki

pracodawcy lub ponoszacych odpowiedzialno$¢ jako pracodawca®s®.

Konwencja wzywa
réwniez panstwa ratyfikujace do wiaczenia §rodkéw ochronnych takze w odniesieniu do
gospodarki nieformalnej i przyznaé ochrong osobom zasilajacym szarg strefg, w szczegdlnosci
pracujacych w przestrzeni publicznej, szczegdlnie narazonej na przejawy przemocy
(sprzedawcy uliczni, zbieracze odpadow, ktdrzy spotykaja si¢ np. z ngkaniem ze strony wladz
publicznych w postaci konfiskaty towardw, zadania wustug seksualnych Iub silne
rozproszenie)*®”. Rowniez w Zaleceniu nr 206 rekomenduje sie pafnstwom zapewnienie
zasobow 1 pomocy pracownikom i pracodawcom gospodarki nieformalnej w celu zapobiegania
1 przeciwdzialania przemocy i molestowaniu w gospodarce nieformalnej podczas utatwienia
przejscia do gospodarki formalnej*°.

Konwencja nr 190 jest przejawem holistycznego podej$cia do rozwigzania problemu
przemocy w $rodowisku pracy, wprowadzajac szerokie i wyczerpujace definicje, kreujac
wyczerpujacy katalog osob objetych ochrong, okreslajac przedmiotowy zakres ochrony,
znaczaco wykraczajacy poza miejsce pracy sensu stricto. Przede wszystkim naklada szereg
obowigzkow na panstwa — strony do przyjecia kompleksowej strategii w celu wdrozenia
srodkéw zapobiegajacych i1 zwalczajacych przemoc i ne¢kanie, dajac im jednocze$nie
elastycznos¢ we wdrazaniu $srodkow, ktore beda najbardziej skuteczne w warunkach danego

kraju.

488 Art. 2 Konwencji

489 art. 8 przewiduje ogolny obowigzek podjecia odpowiednich $rodkéw w celu zapobiegania przemocy i
molestowaniu w §wiecie pracy, wzywa panstwa ratyfikujace do wlaczenia srodkéw w odniesieniu do gospodarki
nieformalnej oraz do tych sektorow, zawodow i organizacji pracy, w ktorych sg bardziej narazeni na przemoc i
nckanie. W szczegdlnosci, w odniesieniu do gospodarki nieformalnej, art. 8 wymaga, aby kraje
ratyfikujace: ,,uzna¢ wazna rol¢ wtadz publicznych w przypadku pracownikoéw gospodarki nieformalnej” (art.
8(a)) oraz ,,podejmowanie srodkow w celu skutecznej ochrony takich osob” (art. 8 lit. c).

499 Par, 11 Zalecenia nr 206
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3.2.Rada Europy

Polska przystepujac do Rady Europy*®! zobowigzala sie do przyjecia aktow prawnych
tworzonych przez te organizacje. Nalezy pamie¢taé, ze Rada wprowadzita rozrdznienie
pomie¢dzy miedzy cywilnymi i politycznymi prawami cztowieka, zawartymi w Konwencji o

ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci*®?

1 nadzorowanymi przez Trybunal, a
prawami spolecznymi i gospodarczymi, ustanowionymi w Europejskiej Karcie Spotecznej z
1961 r.4%, i Zrewidowanej Karcie Spotecznej z 1996 r.4%4,

Polska ratyfikowata EKPC w 1993 .49, Jest ona uwazana za jeden z najwazniejszych
dla jednostki aktoéw prawa mi¢dzynarodowego, z punktu widzenia mi¢dzynarodowej ochrony
jej statusu prawnego w relacjach z panstwem*®. Konwencja formutuje bowiem tzw. normy
samowykonalne (self-executing)®’, ktore w sposob bezposredni okreSlajg zakres praw i
wolnosci jednostki. Oznacza to, Ze jednostki moga kierowa¢ do Europejskiego Trybunatu Praw

Cztowieka*’®

skargi przeciwko panstwu, w tytulu naruszenia przez to panstwo przyjetych
zobowigzan miedzynarodowych.
EKPC nie obejmuje swoim zakresem prawa pracy, ale przewiduje m.in. wymieniony w

art. 4 ust 2 zakaz pracy przymusowej lub obowigzkowej*”?, wolno$¢ tworzenia zwigzkow

491 Rada Europy byla pierwsza instytucja miedzynarodowa, do ktorej Polska przystgpita po zmianie ustroju;
nastapito to 26 listopada 1991 r.

492 Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci, sporzadzona w Rzymie 04.11.1950 r.; dale;j
EKPC

493 Uchwalona przez Zgromadzenie Parlamentarne Rady Europy w1961 r, weszta w zycie w 1965 r., Polska
ratyfikowata jg 10.06.1997 r. (Dz.U. z 1999 r., Nr 8, poz. 67) zrewidowana w 1996 r., weszta w zycie w 1999 r.
(Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna — Polska nie ratyfikowala jej). Karta zostata uzupetniona Protokotami
z 1988, 1991 1 1995 r. ktoére zostaty ogltoszone w zbiorze: European Social Charter. Collected texts (5th edition),
Strassourg 2005.

494 Weszla w zycie w 1999 r., Polska nie ratyfikowala do tej pory

5 Dz.U. 2 1993 ., Nr 61, poz. 284 z p6zn. zm

496 Slebzak, K., 2020, Zrodia europejskiego prawa pracy [w] Baran, K.W. (red.), System prawa pracy, t. X,
Warszawa, s. 117

497 Jasne i precyzyjne normy, ktore wprost nadajg uprawniania lub nakladajg zobowigzania, sg samodzielng
podstawa formulowanych przez te podmioty roszczen, a takze prawo krajowe zapewnia procedure dochodzenia
roszczen wynikajacych z tych norm przed sadami krajowymi. Nalezy zaznaczy¢, ze normy formulowane przez
Rade Europy w obszarze prawa pracy, w wigkszo$ci przypadkdéw nie moga by¢ podstawa roszczen formutowanych
bezposrednio przez jednostki. Zob. np. Wujczyk, M., 2020, Stosowanie europejskiego prawa pracy [w] Baran,
K.W. System prawa pracy, t. X, Warszawa, s. 160-161

498 Europejski Trybunat Praw Czlowieka jest sadem miedzynarodowym orzekajacym w sprawie skarg na
naruszenie praw i wolnosci zawartych w Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz jej
Protokotach dodatkowych. Trybunat zostal utworzony w 1959 r., a jego siedziba miesci si¢ w Strasburgu. Jest
organem Rady Europy. Sktada si¢ z 46 s¢dziow — po jednym z kazdego panstwa strony Konwencji, dalej ETPC
499 ETPC w swoim orzecznictwie bierze pod uwage konwencje MOP, a w szczegdlnosci konwencje nr 29
dotyczaca pracy przymusowej lub obowigzkowej (Dz.U. z 1959 r., Nr 20, poz. 122), przyjeta w Genewie 28
czerwca 1930 r., ktora w art. 2 ust 1 okres$la prace przymusowa lub obowiazkowa jako wszelka prace lub ustugi
wymagane od jakiej$ osoby pod grozba jakiejkolwiek kary i do ktorych dana osoba nie zglosita si¢ dobrowolnie
(zob. np. Wyrok ETPC z dnia 04.06.2015 r., nr 51637/12 Chitos v. Grecji, Legalis)
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)500

zawodowych 1 przystgpowania do nich (art. 11)°°°, prawo poszanowania zycia rodzinnego i

prywatnego (art. 8) oraz zakaz dyskryminacji (art. 14)°!

1 prawo do poszanowania wlasnosci
(art. 1 protokotu dodatkowego nr 1°°2). Istotne znaczenie ma takze prawo do sgdu (art. 6), ktore
odnosi si¢ takze do dochodzenia roszczen pracowniczych.

Jednym z najwazniejszych aktow mig¢dzynarodowych o szczegdlnym znaczeniu dla
okreslenia zakresu podmiotowego i przedmiotowego praw zwigzanych z pracg jest Europejska

Karta Spoteczna®®.

Definiuje ona kierunki polityki spolecznej i prawa spoteczno —
ekonomiczne cztowieka. Jest to podstawowy dokument z dziedziny migdzynarodowego prawa
pracy. Karta wskazuje zobowigzania dla panstw — pelne zatrudnienie, bezpieczenstwo pracy
dzigki wysokiemu poziomowi ochrony praw pracowniczych oraz ochrona socjalna. Ich
realizacja ma zapewni¢ podnoszenie poziomu zycia i popieranie dobrobytu spotecznego. Do
ochrony przed przemoca posrednio nawigzuje art. 3 Europejskiej Karty Spotecznej stanowi o
konieczno$ci wprowadzenia odpowiednich przepiséw i zapewnieniu potrzebnych $§rodkéw na
zapewnienie wszystkim bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.

Ale wprost do poszanowania godno$ci w pracy odnosi si¢ Zrewidowana Europejska
Karta Spoteczna®®*. Jest ono jednym z celéw Karty, okreslonych w czesci I, do osiggniecia
ktorych kazde panstwo cztonkowskie dazy¢ bedzie przy pomocy wszelkich dostepnych
srodkow. Art. 26 stanowi, ze w celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa
pracownikow do ochrony ich godno$ci w pracy, strony zobowigzuja si¢, w porozumieniu z

organizacjami pracodawcow i pracownikow, popiera¢ uczulanie, informowanie i zapobieganie

500 To na panstwie spoczywa pozytywny obowigzek zapewnienia skutecznego korzystania z prawa, a takze
negatywne prawo ustawowej ingerencji; Decyzja ETPC z dnia 03.05.2016 r. w sprawie 65397/13 Unite the Union
v. the United Kingdom, [2016] 63 EHRR 7. W orzecznictwie Trybunalu znajduje si¢ wiele wyrokéw, w ktorym
okresla si¢ granice mozliwos$ci prawnego oddziatywania panstwa w sfer¢ praw zwiazkowych sektora publicznego:
Wyrok ETPC z dnia 21 lutego 2006 r. w sprawie 28602/95 Tiim Haber Sen i Cinar v. Turcja; Wyrok ETPC z dnia
21 kwietnia 2009 r. w sprawie 68959/01 Enerji Yapi-Yol Sen v. Turcja; Wyrok ETPC z dnia 15 wrze$nia 2009 r.
w sprawie 30946/04 Kaya and Seyhan v. Turcja; Wyrok ETPC z dnia 27 wrzes$nia 2011 r. w sprawie
1305/05 Sisman and Others v. Turcj; Wyrok ETPC z dnia 21 kwietnia 2015 r. w sprawie 45892/09 Junta Rectora
Del Ertzainen Nazional Elkartasuna (ER.N.E.) v. Hiszpania; wyrok ETPC z dnia 13 sierpnia 1981 r. w
potaczonych sprawach 7601/76, 7806/77 Young, James i Webster v. Wielka Brytania; wyrok ETPC z dnia 30
czerwca 1993 r. w sprawie 16130/90 Sigurdur A. Sigurjonsson v. Islandia; wyrok ETPC z dnia 9 lipca 2013 1. w
sprawie 2330/09 Sindicatul ,, Pastorul cel Bun” v. Rumunia; wyrok ETPC z dnia 16 czerwca 2015 r. w sprawie
46551/06 Manole and ,, Romanian Farmers Direct” v. Rumunia

SOLEKPC w art. 14 wskazuje takze na zakaz dyskryminacji wynikajacej z takich powodéw, jak: ple¢, rasa, kolor
skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ do
mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn.

502 protokot nr 1 do Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnos$ci, sporzadzony w Paryzu
dnia 20 marca 1952 r. (Dz.U. z 1995 r., Nr 36, poz. 175/1 z pdzn. zm.)

503 Europejska Karta Spoleczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz. U. z 1999 r., Nr 8, poz.
67 z p6zn. zm.)

504 Miedzynarodowy traktat regulujgcy prawa spoteczne w Europie z 3 maja 1996 r. (dalej ZEKS), stanowiacy
rewizj¢ Europejskiej Karty Spolecznej, uchwalonej przez Rad¢ Europy w 1961 r. (weszla w zycie 1 965 r., Polska
ratyfikowala ja w 1997 r.). Przedstawiciel Polski przy Radzie Europy podpisat ZEKS 25.10.2005 r.
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w kwestii molestowania seksualnego w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg oraz zobowiazuja
si¢ podejmowacé wszelkie odpowiednie §rodki w celu ochrony pracownikow przed takimi
zachowaniami. Dotyczy to takze czynow karalnych lub wyraznie nieprzyjaznych i obrazliwych,
skierowanych przeciwko poszczegolnym pracownikom w miejscu pracy lub w zwigzku z praca
oraz zobowiazuja si¢ podejmowac wszelkie odpowiednie §rodki w celu ochrony pracownikow
przed takimi zachowaniami. Wedlug P. Koncara, art. 26 zostal wprowadzony w celu
przeciwdziatania molestowaniu, molestowaniu seksualnemu oraz mobbingowi w miejscu
pracy’®. Podobnie J. Monnet twierdzi, ze w domniemanym katalogu praw (i jednocze$nie
obowigzkow panstw czlonkowskich) mieszczg si¢ obowigzek rdwnego traktowania
pracownikow, zakaz dyskryminacji, sankcje za molestowanie, molestowanie seksualne i
mobbing w stosunkach pracy, uznajace jednoczesnie, ze sa to obowiazki, ktore zostaly juz
uksztattowane przez dyrektywy unijne i wprowadzone do polskiego porzadku prawnego
przepisami KP - art. 11!-113 oraz art. 943 KP>%,

Doniosto$¢ najwazniejszych dokumentdow prawa migdzynarodowego zostala
podkreslona we wczesniejszej czesci rozdziatu. Nalezy jednak pamigtaé, ze wskazana w nich
godnos¢ jest podstawowa wartoscig, na ktorej opiera si¢ prawodawstwo migdzynarodowe
majace na celu ochrong wszystkich zatrudnionych przed zachowaniami noszacymi znamiona
przemocy.

Analiza norm, ustanowionych w dokumentach MOP (ze szczeg6lnym uwzglednieniem
Konwencji nr 190), oraz ZEKS, jednoznacznie wskazuje, ze maja one bardzo duze znaczenie
dla ochrony 0s6b zatrudnionych niepracowniczo przed przemoca w pracy. Konwencja nr 190
odnosi si¢ w bezposredni, usystematyzowany sposob do ngkania i molestowania, za$ art. 26
ZEKS nawiazuje do konieczno$ci stworzenia warunkoéw pracy, aby zapewnialy poszanowanie
godnosci zatrudnionego. Z tego punktu widzenia brak ratyfikacji obu dokumentéw przez
Polske wydaje si¢ by¢ btedne. Nalezy uzna¢ pilng ratyfikacj¢ Konwencji nr 190 MOP oraz
ZEKS za jeden z wnioskow de lege ferenda.

4. Zastosowanie prawa UE do ochrony przed przemoca

Prawo pracy i prawo socjalne sg gtéwnie regulowane przez prawo krajowe, a prawo

unijne jedynie je uzupetnia i modyfikuje w niektorych punktach®®’. Co prawda liczba tych

505 Koncar, P., 2005, Kwestia rownouprawnienia kobiet i mezczyzn w Europejskiej Karcie Spotecznej, w:
Swigtkowski, A.M., Dorobek Rady Europy w zakresie ksztattowania i ochrony praw spotecznych. W kierunku
ratyfikacji Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej, Warszawa 2, s. 22 i nast.

506 Monnet, J., Zrewidowana Europejska Karta Spoteczna — perspektywy ratyfikacji, MoPR, Nr 2

507 Florek, L.,2004, Znaczenie wspolnotowego prawa pracy, PiZS, Nr 5, s. 2
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regulacji wzrasta, ale koncentrujg si¢ one jedynie na wybranych zagadnieniach. Przyczyng jest
w glownej mierze przynaleznos$¢ panstw cztonkowskich do wyspecjalizowanych organizacji
migdzynarodowych, specjalizujacych si¢ w problematyce socjalnej (np. Rada Europy lub
MOP). UE zaktada, ze standardy, ktore w ramach tych organizacji s3 wypracowane, powinny
by¢ respektowane w realizacji celow stawianych panstwom cztonkowskim?>%8,

W prawie Unii Europejskiej nie znajdziemy wiagzacego kompleksowego dokumentu,
regulujacego zagadnienie przemocy w miejscu pracy oraz obowigzkoéw spoczywajacych na
panstwach cztonkowskich w zakresie jej zapobiegania. Brak jednolitego aktu prawnego nie
oznacza, ze instytucje UE pozostaly obojetne na zagadnienie szeroko rozumianej przemocy.
Podstaw ochrony cztowieka — pracownika przed przemoca w pracy nalezy w pierwszej
kolejnosci poszukiwaé w zasadzie poszanowania godnosci oraz obowigzkach zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, rownouprawnienia w dostgpie do prawa oraz
zakazie dyskryminacji stosowanym w zatrudnieniu. Juz w art. 153 ust. 1 lit. a) oraz 1), a takze
art. 157 ust. 3 TFUE, zgodnie z ktorymi Unia wspiera i uzupehlnia dzialania panstw
cztonkowskich dotyczace polepszania $rodowiska pracy w celu ochrony zdrowia i
bezpieczenstwa pracownikdéw oraz rownosci me¢zczyzn i kobiet w odniesieniu do ich szans na
rynku pracy i traktowania w pracy, a takze przyjmuje $rodki zmierzajace do zapewnienia
stosowania zasady réwnosci szans i réwnosci traktowania me¢zczyzn i1 kobiet w dziedzinie
zatrudnienia i1 pracy. Samo poje¢cie "Srodowisko pracy" byto przedmiotem rozwazan Trybunat
Sprawiedliwo$ci®®, ktory uznal, ze nie ma zadnych podstaw, by zawezajaco interpretowaé
sformutowania "warunki pracy", "bezpieczenstwo" oraz "zdrowie". Art. 153 TFUE obejmuje
wszelkie czynniki, fizyczne oraz inne, ktdre moga wplywac na bezpieczefistwo i higien¢ pracy
w $§rodowisku pracy. Sformulowanie "w szczegoélnos$ci Srodowiska pracy" wskazuje na
konieczno$¢ szerokiej interpretacji kompetencji przyznanych Unii w celu ochrony zdrowia i

bezpieczenstwa pracownikow.

508 Wyrok TS a dnia 11 stycznia 1977 r. w sprawie C-4/73 Nold, Kohler — und Baustoffgrosshandlung v.
Commoission [1974] ECR, s. 491; Zob. takze: Rezolucja w sprawie priorytetow Unii Europejskiej na Swiatowy
szczyt Rozwoju Socjalnego — Kopenhaga, marzec 1995 r., Dz.Urz.UE z 20.03.1995, s. 49; Zalecenie Komisji z
dnia 27 maja 1998 r., 98/370/WE dotyczace ratyfikacji konwencji MOP w sprawie pracy naktadczej, Dz.Urz.UE
L 165 10.06.1998, s. 32

509 Wyrok TS z 12.11.1996 r., C-84/94, Zjednoczone Krolestwo Wielkiej Brytanii i Irlandii Potnocnej przeciwko
Radzie Unii Europejskiej, ECLI:EU:C:1996:431
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4.1.0chrona przed przemoca w pracy w Swietle Karty Praw Podstawowych

Podstawowym aktem jest Karta Praw Podstawowych UE’!?) wedlug ktorej kazdy
cztlowiek ma prawo do warunkow pracy szanujacych jego zdrowie, bezpieczenstwo i
godnos$¢’!!, odnoszac sie bezposrednio do nienaruszalnej normy stanowigcej o obowigzku

poszanowania i ochrony godnosci ludzkiej>!?

. To potaczenie powoduje, ze postanowienie z art.
31 ust 1 KPP zostato podniesione do rangi najbardziej podstawowych z praw dotyczacych pracy
a zawartych w Karcie®'®, o walorze mocniejszym niz inne przepisy z tytutu ,,Solidarno$¢”.
Warto zatrzymac si¢ dtuzej przy analizie przedmiotowego przepisu. Art. 31 ust. 1 KPP
przyznaje prawo do odpowiednich warunkéw pracy "kazdemu pracownikowi", jednakze nie
definiuje pojecia "pracownik". Natomiast wskazana w Wyjasnieniach ztozonych do KPP
dyrektywa 89/391/WE stanowi wart. 3 lit. a, ze na potrzeby przepisow dotyczacych
bezpieczenstwa i higieny pracy, pracownikiem jest kazda osoba zatrudniona przez pracodawcg,
wlacznie z osobami odbywajacymi szkolenie i praktyki, wylaczajac pomoce domowe. Nie
znajdziemy tam rowniez precyzyjnego okreslenia ,,warunkow pracy”. W uje¢ciu waskim bedzie
ono oznaczalo stan techniczny $rodowiska pracy, ktory w sposdb bezpieczny i higieniczny
chroni zycie i zdrowie czlowieka podczas wykonywania obowigzkoéw, natomiast w ujgciu
szerszym — catoksztalt sytuacji prawnej pracownika®'4. Za$ "nalezyte i sprawiedliwe warunki
pracy" obejmujg wszelkie warunki zatrudnienia, o ile odnosza si¢ one do godnosci cztowieka,
m.in. wynagrodzenie, czas pracy, prawo do corocznego urlopu wypoczynkowego oraz inne,
niewymienione w art. 31 ust 1 KPP, warunki pracy, jak np. ochrona przed molestowaniem
seksualnym czy naruszeniem uprawnien pracowniczych, takze w zwigzku z nowymi

zjawiskami jak w kwestii przetwarzania danych osobowych, ochrong przed mobbingiem,

510 Karta Praw Podstawowych UE zdnia 26 pazdziernika 2012 r., opublikowana w Dz.Urz.UE z2012 r.,
C 326/02.; stanowi zbior fundamentalnych praw cztowieka i obowiazkow obywatelskich uchwalony i podpisany
w dniu 7 grudnia 2000 r. podczas szczytu Rady Europejskiej w Nicei w imieniu trzech organéw Unii Europejskiej:
Parlamentu, Rady UE oraz Komisji Europejskiej. Powtdrnie, z pewnymi poprawkami, podpisany przez
przewodniczacych tych organéw podczas szczytu w Lizbonie w dniu 12 grudnia 2007 r. Moc wigzaca dokumentu
zostata mu nadana przez traktat lizbonski podpisany w dniu 13 grudnia 2007 r., ktory wszedt w zycie w dniu
1 grudnia 2009 r., dalej KPP

51131 ust 1 KPP

512 Art. 1 KPP

513 Rzecznik Generalny Evgeni Tanchev w opinii z 8.6.2017 r., C-214/16, Conley King przeciwko The Sash
Window Workshop Ltd, Richardowi Dollarowi, ECLI:EU:C:2017:439, pkt 36. Zob. réwniez K. Lorcher, Fair and
Just Working Conditions (Uczciwe i sprawiedliwe warunki pracy), w: F. Dorssemont, K. Lorcher, S. Clauwaert,
M. Schmitt (red.), The Charter of Fundamental Rights of the European Union and the Employment Relation (Karta
praw podstawowych Unii Europejskiej i stosunek pracy), Oxford, London, New York, New Delhi, Sydney 2019, s.
546

514 Wrobel, A. (red.), 2020, Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej. Artykut 31 Nalezyte i sprawiedliwe
warunki  pracy, wyd. 2, https:/sip-llegalis-1pl-1k88b63pu007a.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrugmzdgnboobgxalrsgaztonrtha2q (dostep: 29.04.2023 r.)
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itp.’!>. Omawiana kwestia zostala podniesiona do rangi prawa fundamentalnego, stad
zastosowanie wyktadni rozszerzajacej jest w pelni uzasadnione. Art. 31 ust 1 odwotuje si¢ do
godnosci, ktora konkretyzuje si¢ w poczuciu wlasnej warto$ci czlowieka i oczekiwaniu
szacunku ze strony innych ludzi®!®. W prawie unijnym omawianej problematyki dotyczy m.in.
zalecenie Komisji Europejskiej 92/131/EWG z 27.11.1991 r. w sprawie ochrony godnos$ci
kobiet i mezczyzn w pracy’!’. Jednym z celow zalecenia bylo zwalczanie molestowania
seksualnego jako naruszajacego godnos$¢ ofiar w miejscu pracy. Z kolei z godnos$cig cztowieka
jest zwigzana nierozerwalnie rowno$¢ wobec prawa, okreslona w art. 20 KPP, rozumiana jako
obowigzek stosowania norm prawnych jednakowo i bezstronnie wobec wszystkich, albo ze
normy te nie powinny zawiera¢ postanowien dyskryminujacych pewne grupy obywateli lub
przyznajacych przywileje innym grupom?!8,

Analiza wskazanych przepiséw KPP pozwala wyciagna¢ wniosek, ze zakorzenione w
godnosci cztowieka bezpieczne $rodowisko pracy oznacza strefe wolng od jakichkolwiek
zagrozen, zwigzanych z bezpieczenstwem i dobrostanem pracownika, obejmujacym poza
warunkami technicznymi rdwniez zapobieganie kazdej formie przemocy (mobbing,
molestowanie i molestowanie seksualne) oraz dyskryminacji. Za$§ ochrona przystuguje kazdej
osobie §wiadczacej pracg, bez wzgledu na jej status, podstawe zatrudnienia oraz charakter
taczacego ja z pracodawca stosunku prawnego. Dzieje si¢ tak dlatego, ze podmiotem prawa
gwarantowanego w art. 1 KPP jest kazdy cztowiek, niezaleznie od jego wieku, zdolnosci

wyrazania pogladoéw czy obywatelstwa>!”,

4.2.Godnos¢ jako podstawa ochrony przed przemoca w pracy w innych aktach

prawnych UE

Nalezy pamigtac, ze zasada godnosci cztowieka wskazuje na podstawowa i niezbywalng
cechg, ktora zawsze powinna by¢ kierunkiem tworzenia prawa dotyczacego osoby

fizycznej*?°. Prawo cztowieka do godnosci i jej ochrony oraz poszanowania jest zasadg ogdlng

S15Blanke, T., 2006, Fair and just working conditions (Article 31) (Uczciwe i sprawiedliwe warunki pracy (art. 31)
)[w] B. Bercusson (red.), European Labour Law, s. 376.

516 Géral, Z., 2011, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 137; Dorre-
Nowak, D., 2005, Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika, Warszawa s. 28 i nast.

S17Dz.Urz. UE 21992 1. L Nr 49, s. 1

518 Sadurski, W., 1978, Rowno$¢ wobec prawa, PiP 1978, Nr 8-9, s. 53-54

519 MLin. Borowsky, J., 2019, w: J. Mayer (red.), Charta der Grundrechte der Europaischen Union , s. 116; Rao,
N., 2011, Three Concepts of Dignity in Constitutional Law, Notre Dame Law Review, vol. 86, s. 186

520 Nie przysluguje stowarzyszeniom, zwigzkom,itp. Borowsky, J., 2019, w:J. Mayer (red.), Charta der
Grundrechte der Europaischen Union, s. 116
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prawa unijnego’?!. Ustawodawstwo Unii Europejskiej znaczgcg przyczynito sie do wzrostu
ochrony pracowniczej przed przemoca w $rodowisku pracy, zwracajagc wlasnie uwage na
konieczno$¢ poszanowania godnosci cztowieka. Do aktow prawnych (o réznym statusie), ktore
stanowig zrodto ochrony pracownika przed przemoca w srodowisku (miejscu) pracy nalezy
przede wszystkim zaliczy¢:

1. dyrektywa ramowa 89/391/EWG, obejmujaca wszystkie zagrozenia dla zdrowia i
bezpieczenstwa pracownikow w miejscu pracy, w tym zagrozenia psychospoteczne
takie jak molestowanie i przemoc. Dyrektywa wskazata obowigzek pracodawcy
zapewnienia pracownikom bezpieczenstwa i ochrony ich zdrowia w kazdym aspekcie
zwigzanym z pracg. Pracodawca powinien dostosowa¢ swoje dziatania do
zmieniajacych si¢ okolicznosci, uwzgledniajac nowe rozwigzania techniczne, a takze
mozliwosci pracownika (art. 6). Preferowang metoda ochrony jest profilaktyka
polegajaca na statym dokonywaniu analizy ryzyka zawodowego 22,

2. strategiczne ramy UE dotyczgce bezpieczenstwa i higieny pracy na lata 2014-2020°2°

oraz komunikat Komisji ,,Bezpieczniejsze 1 zdrowsze warunki pracy dla wszystkich —

nowelizacja przepisow i polityki UE w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy’>%,
podkreslajace znaczenie skuteczniejszego zapobiegania zagrozeniom
psychospotecznym w miejscu zatrudnienia;

3. dyrektywa 2006/54/WE dotyczaca stosowania zasady réwno$ci szans oraz rOwnego
traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia 1 pracy, a takze obejmujaca
przepisy zakazujace molestowania i molestowania seksualnego’%;

4. dyrektywa 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki

ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy>°;

521 Trybunat Sprawiedliwosci po raz pierwszy uzyt sformutowania "poszanowanie wolnosci i godnosci" w wyroku
z 13.11.1990 r., C-308/89, Carmina di Leo przeciwko Land Berlin (ECLI:EU:C:1990:400, pkt 13), a nastgpnie w
wyroku z 30.4.1996 r., C-13/94, P przeciwko S i Cornwall County Council (ECLI:EU:C:1996:170, pkt 22), a w
wyroku z 9.10.2001 r., C-377/98, Krolestwo Niderlandow przeciwko Parlamentowi Europejskiemu i Radzie Unii
Europejskiej (ECLLI:IEU:C:2001:523, pkt 70-77) potwierdzit, ze podstawowe prawo do godnos$ci czlowicka jest
czgscig prawa Unii.

522 Dyrektywa Rady z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia $Srodkéw w celu poprawy bezpieczefistwa
i zdrowia pracownikoéw w miejscu pracy (89/391/EWG) Dz.U. L 183 229.6.1989,s. 1- 8

523 COM (2014) 332 final

524 COM/2017/012 final

525 Dz.U. L 204 z 26.7.2006, s. 23-36. Podobne przepisy sa rowniez zawarte w dyrektywie Rady 2004/113/WE z
dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajacej w zycie zasad¢ rownego traktowania me¢zczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do towardow i ushug oraz dostarczania towarow i ustug, Dz.U. L 373 z 21.12.2004, s. 3743, oraz
dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania zasady
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn prowadzacych dziatalno$¢ na wiasny rachunek oraz uchylajacej
dyrektywe Rady 86/613/EWG, Dz.U. L 180 z 15.7.2010, s. 1-6

526 Dz, U. L 303 2 2.12.2000, s. 16-22.
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5. dyrektywa Rady 2000/43/WE wprowadzajaca w zycie zasad¢ réwnego traktowania
0s0b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne®?’;

6. Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z dnia 23 wrze$nia 2002 r.
zmieniajaca dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w Zycie zasady
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia
iawansu zawodowego oraz warunkow pracy, ktora wprowadzita definicje
molestowania seksualnego jako "sytuacja, w ktérej ma miejsce jakakolwiek forma
niepozadanego zachowania werbalnego, niewerbalnego lub fizycznego o charakterze
seksualnym, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci osoby, w
szczeg6lno$ci przy stwarzaniu atmosfery zastraszenie, wrogosci, poniZenia,

upokorzenia lub obrazy;

Waznym dokumentem, pomimo braku wigzacego charakteru, jest rezolucja®?®
Parlamentu Europejskiego 2018/2055(INI) z dnia 11 wrze$nia 2018 r. w sprawie §rodkéw na
rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy, przestrzeni publicznej
i zyciu politycznemu w UE, a takze zwalczania tych zjawisk®?, ktora wzywa panstwa
cztonkowskie do jednoznacznego potgpienia wymienionych patologii, przeciwstawienia si¢
wszelkim formom dyskryminacji, zwigkszenia zasoboéw finansowych oraz wprowadzenia
kampanii majacych na celu podniesienie $wiadomo$ci wsérdéd obywateli oraz statego
monitoringu skali zjawiska. Parlament w Rezolucji wzywa Komisj¢ do przedtozenia wniosku
majacego na celu zwalczanie mobbingu i molestowania seksualnego w miejscu pracy i (...), w
ktérym ujelaby wyczerpujaca i aktualng definicj¢ molestowania (o charakterze seksualnym
badZ innym) oraz mobbingu, ktore beda uwzglgdnia¢ zmiany technologiczne i spoteczne. PE
podkresla pilng potrzebe wprowadzenia norm dotyczacych przemocy i molestowania w miejscu
pracy, ktére zapewnityby ramy prawne dziatan rzadéw, pracodawcow i zwigzkdéw zawodowych
na wszystkich szczeblach.

Brak dyrektywy Unii Europejskiej w sprawie mobbingu jest zauwazalny>°. Co

ciekawe, Komisja Europejska zdefiniowata pojgcie mobbingu, czynigc to jednak na potrzeby

5277 Dz.U. L 180, s. 22-26.

528 Rodzaj aktu soft law, ktérego zadaniem jest zaprezentowanie okre$lonego planu, ktory dana instytucja, badz
cata UE ma zamiar urzeczywistni¢. Niezastosowanie si¢ do niej przez panstwo cztonkowskie nie oznacza
naruszenia prawa unijnego — wyr. TS z 13.11.1964 r., sprawy potaczone 90/63 i 91/63, Komisja v. Luksemburg i
Belgii, ECLI:EU:C:1964:80; aktami wigzacymi sg jednak rezolucje haskie — zob. wyr. TS 2 4.10.1979 r., 141/78,
Francja v. Zjednoczone Krolestwo, ECLI:EU:C:1979:225

3292019/C 433/06

530 Jaskowski, K., Maniewska, E., 2018, Komentarz aktualizowany do kodeksu pracy, System Informacji Prawnej
LEX 2018, https://sip.lex.pl/#/commentary/587260449/577241/jaskowski-kazimierz-maniewska-
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wlasne, przy okazji nowelizacji statutu urzednikow Wspdlnot Europejskich3?!. Zgodnie z art.
12a ust. 3 Regulaminu pracowniczego urzednikéw UE: ,Nekanie psychiczne oznacza
niewlasciwe zachowanie, ktore ma miejsce na przestrzeni pewnego okresu, powtarza si¢ lub
ma charakter ciggly i obejmuje sposodb zachowania, wypowiedzi ustne i pisemne, gesty lub inne
dzialania podejmowane umyslnie, ktére moga godzi¢ w osobowos¢, godnosé lub integralnosé
fizyczng lub psychiczng danej osoby”.

Symbolicznym (ale waznym) krokiem w kierunku zagwarantowania kompleksowych
regulacji na szczeblu krajowym w zakresie przemocy w pracy byto podpisanie 26 kwietnia
2007 r. Europejskiego porozumienia ramowego dotyczacego ngkania i przemocy w miejscu
pracy>*2. Porozumienie zostato przyjete przez ETUC (Europejska Konfederacja Zwigzkow
Zawodowych), BusinessEurope (Europejska Unia Konfederacji Przemystowych i
Pracodawcéw), UEAPME (Europejskie Stowarzyszenie Rzemiosta oraz Matych i Srednich
Przedsigbiorstw) i CEEP (Europejskie Centrum Przedsigbiorstw Publicznych)>3. Jako cel
porozumienia wskazano zwigkszenie §wiadomosci i zrozumienia problemu n¢kania i przemocy
w miejscu pracy wsrdd pracodawcodw, pracownikow i ich przedstawicieli oraz wyposazenie
pracodawcow, pracownikéw i ich przedstawicieli na wszystkich szczeblach w ramy dzialania
umozliwiajace zidentyfikowanie, zapobieganie i1 rozwigzywanie problemow ng¢kania i
przemocy w pracy. Partnerzy spoteczni odroznili nekanie od przemocy, jednocze$nie
stanowigc, ze celem lub efektem obu jest naruszenie godnos$ci ofiary, a same dziatania maja
wplyw na zdrowie pracownika, tworzac jednocze$nie wrogie srodowisko pracy. Zgodnie z
opisem, zawartym w trzeciej czesci porozumienia, n¢kanie nastgpuje wowczas, gdy jeden
pracownik badz wigcej pracownikow lub przetozonych jest wielokrotnie i celowo obrazanych,

zastraszanych i/lub upokarzanych w okoliczno$ciach zwigzanych z wykonywaniem pracy, zas$

eliza-komentarz-aktualizowany-do-kodeksu-pracy [dostep: 20.08.2019].

331Regulamin pracowniczy urzednikow Unii Europejskiej iwarunki zatrudnienia innych pracownikow —
ustanowione rozporzadzeniem Rady (EWG, Euratom, EWWiS) nr 259/68, zmienione Rozporzadzeniem Rady
(WE, EURATOM) nr 723/2004z 22.03.2004 (Dz.Urz. WE L 124, s. 1) ostatnio zmienione rozporzadzeniem
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE, Euratom) nr 1023/2013 z dnia 22 pazdziernika 2013 r., http://eur-
lex.europa.eu [dostep: 20.08.2019].

332 Porozumienie zostalo wydane na podstawie art. 139 Traktatu o Unii Europejskiej i Traktatu Ustanawiajgcego
Wspdlnote Europejska, Dz.Urz.UE.C 2006 Nr 321E, na podstawie ktdrego partnerzy spoleczni moga nawigzywac
umowy, w tym umowy zbiorowe. Ma charakter soft law, ale nalezy zwroci¢ uwage na fakt, Ze jest to trzecie
autonomiczne porozumienie negocjowane przez europejskich miedzybranzowych partneréw spotecznych, bedace
wynikiem konsultacji przeprowadzonych przez Komisj¢ Europejska na mocy art. 138 Traktatu WE. Komisja
zdecydowata si¢ rozpocza¢ pierwszy etap konsultacji z partnerami spotecznymi 23 grudnia 2004 r., dotyczacych
przemocy w miejscu pracy i jej wptywu na zdrowie i bezpieczenstwo w pracy, w kontekscie programu Komisji w
zakresie bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w wymiarze zawodowym, okres§lonego w strategii Wspolnoty w
dziedzinie zdrowia i bezpieczenstwa w pracy na lata 2002-2006.

533 'W Polsce krajowi partnerzy spoteczni — reprezentatywne organizacje pracodawcow (bez BCC) i zwigzki
zawodowe, przyjeli porozumienie 24.03.2011 r.
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z przemoca mamy do czynienia wtedy, gdy jeden pracownik badz wigcej pracownikow lub
przetozonych zostaje zaatakowanych w okoliczno$ciach zwigzanych z wykonywaniem pracy.
W porozumieniu zwrécono uwage, ze przemoc i nckanie w miejscu pracy moga mie¢ forme
fizyczna, psychiczng i/lub seksualng o charakterze jednorazowym lub powtarzajacym si¢
(systematycznym). W katalogu zachowan przemocowych znalazly si¢ zaréwno drobne
przypadki braku szacunku jak i czyny bardziej powazne (w tym przestgpstwa wymagajace
interwencji wladz publicznych). Zwrocono takze uwage, ze zjawiska te moga pojawic si¢
zarowno w relacjach pomiedzy kolegami, przelozonymi a podwtadnymi a takze pochodzi¢ ze
strony 0sob trzecich - klientow, pacjentow, uczniow itd.

Porozumienie ramowe z 2007 r. jest wspolnym stanowiskiem mig¢dzynarodowych
organizacji pracodawcow i pracownikow, co oznacza, ze obie strony dialogu spolecznego
dostrzegly potrzebe jednoznacznego uregulowania zagadnienia przemocy i ngkania w pracy.
Jest to przetomowy dokument, ktory w sposob jednoznaczny stanowi, ze pracodawcy nie beda
tolerowac obu patologii i wprowadzg w zarzadzanych przez siebie zaktadach pracy procedury
przeciwdziatania potencjalnym zagrozeniom, a takze biora na siebie zobowigzanie do

monitorowania stanu zagrozenia.

Brak jednolitego wigzacego dokumentu regulujacego zagadnienie przeciwdziatania
przemocy w pracy na szczeblu UE jest zauwazalne. Najwigksze konsekwencje wystepuja w
odniesieniu do mobbingu. Jest on traktowany jako kwalifikowana posta¢ molestowania, ktore
wraz z molestowaniem seksualnym jest objete rezimem tzw. dyrektyw antydyskryminacyjnych,
przez co wszystkie kraje cztonkowskie, zostaty zobowigzane do ich implementacji.

Jednakze analiza przedstawionych powyzej dokumentow wskazuje na duze
zainteresowanie UE problematyka tego zagadnienia, a poszczegoélne jej elementy sa

umiejscowione w roznych aktach prawnych.

Ochrona przed przemoca w pracy, w rozumieniu multicentrycznego systemu prawnego
przystuguje wszystkim zatrudnionym, bez wzgledu na podstawe stosunku prawnego. Ponizej
zostanie dokonana analiza norm Konstytucji RP, prawa mi¢dzynarodowego oraz prawa Unii
Europejskiej, majaca na celu wykazanie, ze przedstawione powyzej standardy dotycza kazdego

cztowieka pracujacego.
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5. Wolnos¢ pracy i ochrona pracownika w Konstytucji RP

Zmiany, ktore zaszly w Polsce po 1989 roku w catej strukturze zatrudnienia, powigzanej
nierozerwalnie z transformacjg systemu spoleczno — ekonomicznego, wplynely na
powstawanie oraz szerzenie form pracy, ktore w Polsce w ogodle nie byty znane, badz byly
wykorzystywane w marginalnym stopniu. Przez wiele lat uwazano je za tzw. umowy
$mieciowe, ktore stanowig jedynie podstawe do zarobku, ale nie daja zadnego bezpieczenstwa
zatrudnienia. Nalezy pamigtac, ze na gruncie Konstytucji PRL z 1952 roku dobrem chronionym
byla praca, ktérg utozsamiano jedynie z ,,umowag o pracg”. Odmienne podejscie prezentuje
Konstytucja z 1997 roku, ktéra w chroni ,,pracownika”, posiadajacego wolno$¢ wyboru pracy
1 zawodu, a z drugiej strony naklada na panstwo obowiazek ochrony kazdego rodzaju
zatrudnienia, nie wylgczajac pracy na wlasny rachunek oraz umow cywilnoprawnych. Z czasem
zrozumiano, ze w systemie gospodarki wolnorynkowej, jest miejsce rowniez na inne formy

zatrudnienia, ktére oprocz elastycznosci, powinny takze cechowaé si¢ bezpieczenstwem
(flexicurity’>*).

Ochrona praw i1 wolnos$ci jednostki jest podstawowym celem Konstytucji, co jest
zwigzane takze z przeszto$cig Polski, ktora w wielu okresach swojego istnienia nie mogta, badz
nie byla w stanie zagwarantowa¢ obywatelom poszanowania godnosci oraz innych praw i
wolnos$ci. Konstytucja odnosi si¢ do tego zar6wno w Preambule, jak i art. 5, wskazujacym na
najwazniejsze funkcje Rzeczpospolitej takie, jak: ochrona niepodleglosci i nienaruszalno$ci
terytorium, zapewnienie wolnosci i praw czlowieka i obywatela, bezpieczenstwa obywateli,
dziedzictwa narodowego oraz ochrony §rodowiska. Aksjologicznie gwarancja praw i wolnosci
jest bezterminowa (,,na zawsze”), ktorg panstwo powinno zrealizowal poprzez sprawne
mechanizmy ochronne jednostki, w$rod ktorych wymienia si¢ na pierwszym miejscu zasade
trojpodzialu 1 réwnowazenia wiladzy. Istotne znaczenie bedzie miato takze wypracowanie
modelu tworzenia prawa opartego na dialogu spotecznym.

Konstytucja RP jako ustawa nadrze¢dna, regulujaca wszystkie najwazniejsze zasady
funkcjonowania panstwa polskiego, w sposdb oczywisty wskazuje kierunki ochrony praw i

wolno$ci czlowieka i pracownika. W wielu miejscach, w tym w kontekscie zagadnien

534 Flexicurity to zintegrowana strategia jednoczesnego zwigkszania elastycznosci i bezpieczefistwa na rynku
pracy. Probuje pogodzi¢ potrzebe pracodawcow w zakresie elastycznej sity roboczej z potrzeba pracownikow w
zakresie bezpieczenstwa - pewnosci, ze nie bgda oni narazeni na dlugie okresy bezrobocia. Po raz pierwszy
zastosowane koncepcje flexicurity w Danii w 1990 roku. W roku 2007 roku Komisja Wspoélnot Europejskich
opracowala wspoélne zasady wdrazania modelu flexicurity, ktore opublikowano w formie Komunikatu Komisji do
Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno - Spolecznego i Komitetu Regionow
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zwigzanych z relacjami pracowniczymi, stanowi delegacje¢ do okreslenia szczegdlowych
przepisow w ustawach. Konstytucja nie definiuje takich poje¢¢ jak: praca, pracownik,
zatrudnienie, pracodawca, pozostawiajac przestrzen interpretacyjng  Trybunalowi
Konstytucyjnemu i innym organom. Réwniez doktryna prawa konstytucyjnego nie wytworzyta
jednolitego stanowiska co do rozumienia przedmiotowych zagadnien. Zazwyczaj definiuje si¢
prace czy pracownika w odniesieniu do konkretnych przepisow Konstytucji, uwzgledniajac
kazdorazowo cel ich ustanowienia a takze miejsce, w ktorym zostat umieszczony.

Fundamentem Konstytucji RP, a takze podstawa wolnosci i praw szczegdtowych
opisanych w ustawie nadrzednej jest okreslona w art. 30 ochrona godnosci cztowieka™>. O
randze tej zasady $wiadczy fakt, ze ustawodawca odwotuje si¢ do niej juz w Preambule:
,»Wszystkich, ktorzy dla dobra Trzeciej Rzeczypospolitej t¢ Konstytucje beda stosowali,
wzywamy, aby czynili to, dbajac o zachowanie przyrodzonej godnosci cztowieka, jego prawa
do wolnosci i obowigzku solidarnosci z innymi, a poszanowanie tych zasad mieli za
niewzruszong podstawe Rzeczypospolitej Polskiej”. Wszystkie prawa i wolnosci cztowieka
tam wskazane, powinny by¢ interpretowane z poszanowaniem godnosci cztowieka. W
oczywisty sposob dotyczy to réwniez praw 1 wolnosci pracowniczych, ktorych w samej
Konstytucji zbyt wiele nie ma. Stad wskazuje si¢, ze w doktrynie prawa pracy powinno si¢
poswigci¢ szczegdlng uwage Preambule Konstytucji, czego sie w istocie rzeczy nie czyni>*S.
Wedlug L. Pisarczyka jest tam ,,widoczny szacunek dla pracy, ktdra z osobg cztowieka jest
nierozerwalnie zwigzana, dzigki ktorej mozliwe sa rozwoj oraz harmonijne ksztattowanie
stosunkéw spotecznych”. Autor podkresla, ze szerokie rozumienie pracy nie oznacza, ze nie
jest mozliwe réznicowanie rozwigzan w zaleznosci od jej charakteru. Jednakze ocena sposobu
zabezpieczenia poszczegolnych praw i wolnosci cztowieka powinna by¢ dokonywana przez
pryzmat podstawowych warto$ci uznawanych przez spoteczenstwo oraz zatozen
ustrojowych>?’.

Jak juz zostalo powiedziane, Konstytucja RP nie definiuje pojecia pracy, ale odwotuje
si¢ do niego kilkukrotnie (art. 24,33, 65 ust 1,214, art. 66 ust 1 12 oraz art. 233 ust 3). Podobnie
Konstytucja odwotuje si¢ do zatrudnienia (art. 33 1 65 ust 3 1 5), pracownika (art. 59 ust 3 i art.
66 ust 2) i pracodawcy (art. 59 ust 1 i 2 oraz art. 66 ust 2) w przepisach regulujacych zasady

335 Zgodnie z art. 30 Konstytucji przyrodzona i niezbywalna godno$¢ cztowieka stanowi zrodlo wolnosci i praw
czlowieka i obywatela.

536 Musiata, A., 2020, Preambuta Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 r. — czy polskie prawo pracy o niej
»pamigta”? Przeglad Legislacyjny — Kwartalnik Rady Legislacyjnej; Warszawa, s. 16

537 Pisarczyk, L.., 2014, Wstep do Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej — poszukujac aksjologii prawa pracy,
[w] M. Skapski, K. Slebzak (red.), Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, Poznan, s.
161-162
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ustroju panstwa, a takze prawach i wolnosciach. Od samego poczatku obowigzywania
Konstytucji, pojgcia te budza szereg watpliwos$ci, nadaje si¢ im rézne znaczenie w zalezno$ci
od zawartego kontekstu. Poczatkowo byly one rozpatrywane gtéwnie przez pryzmat
zatrudnienia pracowniczego. Z czasem jednak, wskutek zachodzacych zmian w strukturze
zatrudnienia, pojawiajacych si¢ nowych form §wiadczenia pracy a takze rozwoju technologii,
zaczela przewaza¢ ogdlna tendencja do przyznania pojeciom ,pracy” i ,pracownika”
szerokiego znaczenia®*®, a jak twierdzi B. Banaszak — wrecz najszerszego w rozumieniu
filozoficznym, czy tez religijnym, przez co rozumie kazda prace, bez wzgledu na jej podstawe
prawng, takze prace nieodplatng, a nawet $wiadczong na uzytek wiasny®’®. Wedlug A.
Swigtkowskiego praca, ktéra okresla fundamenty ustroju spoteczno-gospodarczego panstwa to
swiadoma 1 celowa dziatalno$¢ czltowieka, zmierzajagca do tworzenia okreslonych dobr
materialnych lub kulturalnych, bedaca podstawa 1 warunkiem istnienia i1 rozwoju

540

spoleczenstwa. Rowniez TK w wyroku z dnia 23.02.2010 r.>*” stwierdzit, ze termin ,,praca”

nalezy rozumie¢ w znaczeniu potocznym, tzn. ,,zaj¢cie, zatrudnienie jako zrodta zarobku,

»54 - a pracownika jako ,,0sobe pracujaca zatrudniong w jakims

posady czy zarobkowania
zakladzie pracy, wykonujacag ptatng prace fizyczng lub umystowa>#2. W uzasadnieniu wyroku
TK podkreslil, Ze pojecia konstytucyjne maja charakter autonomiczny i nie moga by¢
utozsamiane (identyczne) z poje¢ciami funkcjonujacymi w poszczegoélnych galeziach prawa.
Takie zatozenie mogloby prowadzi¢ do obchodzenia gwarancji konstytucyjnych poprzez
zawezone znaczenie poszczegélnych termindw w zwyktych ustawach (np. zbyt waskie
zdefiniowanie terminu ,,praca” pozbawialoby osoby uprawnione wystarczajacych gwarancji
konstytucyjnych). Konstytucyjny termin praca (powotujac si¢ na wspomniany wyrok)
obejmuje wszelka pracg zarobkowa na rzecz innego podmiotu bez wzgledu na formalne
zakwalifikowanie stosunku laczacego te podmioty, w tym wigznidw, bez wzglgdu na charakter
stosunku prawnego w ramach ktdérego praca ta jest wykonywana, w tym prace wykonywana
przez osoby niebedgce pracownikami w rozumieniu KP>*, Natomiast w wyroku z 02.06.2015
r., TK stwierdzil, ze pracownicy to ogdt osob zatrudnionych, wykonujacych prace zarobkowa,

podejmujacych wspolne i zorganizowane dziatania majace zapewni¢ ochrong¢ praw i interesow

338 Por. m.in. Liszcz, T., 2009, Prawna ochrona niepracowniczego zatrudnienia na podstawie umowy wedtug
projektu Kodeksu pracy [w] Patulski, A., walczak, K. (red.) Jedno$¢ w roéznorodnos$ci. Studia z zakresu prawa
pracy, zabezpieczenia spotecznego i polityki spotecznej. Ksigga pamiatkowa dedykowana profesorowi
Wojciechowi Muszalskiemu, s.180

539 Banaszak, B., 2009, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa, s. 141

340 Wyrok TK z dnia 23.02.2010 1., P 20/09, Dz. U.2010, Nr 34, poz. 191

541 Szymczak, M (red.), 1995, Stownik jezyka polskiego, t. 2, Warszawa, s. 865

542 Szymczak, M (red.), 1995, Stownik jezyka polskiego, t. 2, Warszawa, s. 866

343 Wyrok TK z dnia 23.02.2010 1., P 20/09, Dz. U.2010, Nr 34, poz. 191
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zwigzanych bezposrednio z ich pracowniczym statusem. W zwigzku z tym pracownik nie moze
by¢ w zaden sposéb identyfikowany wylacznie z definicja pracownika z KP. Zdaniem
Trybunatu, w konteks$cie analizowanego przepisu Konstytucji, o statusie pracownikéw
decyduja trzy przestanki: osoby wykonujace prac¢ zarobkowa, pozostajace w relacji prawnej z
podmiotem, na rzecz ktoérego $wiadcza pracg¢ oraz majg takie interesy zawodowe, ktore moga

by¢ chronione grupowo>**.
5.1.0chrona pracy

Art. 24 Konstytucji** przewiduje ochrone pracy, ktora sprawowana jest przez panstwo.
Jest to zasada konstytucyjna. W tym kontekscie termin ,,praca” wedtug A. Krzywonia oznacza
odwotanie do socjologiczno — ekonomicznego rozumienia pracy jako wszelkiej dziatalno$ci
ludzkiej, w ramach ktoérej sa wytwarzane dobra materialne i niematerialne spotecznie
uzyteczne, shuzace zaspokajaniu potrzeb czlowieka’*¢. Zatem ochrona przystuguje kazdej
pracy, bez wzgledu na podstaw¢ prawng, na jakiej jest $wiadczona oraz czy ma charakter

347 czy jest wykonywana na uzytek wlasny badz cudzy>#8, jak rowniez czy jest pracg

zarobkowy
w rolnictwie, czy tez nie’*. Za tak szerokim ujeciem pojecia pracy przemawia sam fakt, ze
ochrona pracy zostala zdefiniowana jako zasada ustrojowa, co oznacza, ze nie mozna
ograniczy¢ jej do stosunku pracy, a tym bardziej do pracy zarobkowej. Za takim podejsciem
opowiedziat si¢ rowniez TK, ktory stwierdzit, Ze ochrona pracy nie odnosi si¢ bezposrednio
tylko do czynno$ci zwigzanych z nawigzaniem i rozwigzaniem stosunku pracy>>°. Niektorzy
autorzy, sugerujac si¢ umiejscowieniem ochrony pracy wsrod zasad ustroju panstwa uwazaja,
ze ochronie powinna podlega¢ takze praca spotecznie uzyteczna, cho¢by nieodptatna, w tym
niedobrowolna®!. Tu jednak wystepujg rozbieznosci, jako ze w takim rozumieniu ochronie

powinien podlega¢ rowniez wolontariat oraz dziatania w ramach odbywania kary ograniczenia

wolnosci, co z kolei wyklucza element dobrowolno$ci oraz zaspokajania potrzeb Zyciowych

54 Wyrok TK z dnia 02.06.2015 1., K 1/13, Dz.U. z 2015 r. poz 791

545 Art 24: Praca znajduje sie pod ochrong Rzeczypospolitej Polskiej. Pafistwo sprawuje nadzor nad warunkami
wykonywania pracy

546 Krzywof, A., 2017, Konstytucyjna Ochrona Pracy i Praw Pracowniczych, Warszawa, s. 48

547 Por. Banaszak, B., 2009, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa, s.141

5% Dral, A., Bury, B., 2014, Zasada ochrony pracy w $wietle Konstytucji RP, Przeglad Prawa Konstytucyjnego
(3), s. 241-242

5% Litwiniuk, P., 2013, Umocowanie zasad prawa rolnego w Konstytucji RP, Studia Iuridica Agraria (11),s. 119
in.

350 Wyrok TK z 27.01.2003 r., SK 27/02, OTK-A 2003, Nr 1, poz. 2

551 Kijowski, A., 2005, Kostytucyjnoprawne aspekty dopuszczalno$ci pracy nieodptatnej [w] Konstytucyjne
problemy prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Referaty na XV Zjazd Katedr i Zakltadow Prawa Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych, red. Szurgacz, H., Wroctaw 1-2 czerwca 2005, s. 86
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dochodem z pracy2. J. Borowicz twierdzi, ze zaspokajanie potrzeb poprzez prace w ujeciu
konstytucyjnym moze odbywaé si¢ w trzech formach: stosunku pracy w rozumieniu KP,
zatrudnieniu  cywilnoprawnym (dobrowolna praca w warunkach umiarkowanego
podporzadkowania wykonawcy podmiotowi zatrudniajacemu, przy duzej swobodzie
ksztattowania przez strony wzajemnych praw i obowigzkéw w drodze umownej) oraz jako
dobrowolna stuzba w warunkach pelnej zaleznosci od zwierzchnikéw decydujacych o
warunkach $wiadczenia czynnosci stuzbowych 1 okre$lajacych jednostronnie prawa i
obowiazki podleglej osoby fizycznej badz zawodowego petienia funkcji publicznych przy

)33, W tym znaczeniu

rezygnacji z dotychczasowych zaje¢ zarobkowych (at.. posel/senator
trudno jest zakwalifikowaé samozatrudnienie jako prac¢ bedaca przedmiotem ochrony
konstytucyjnej. Bo cho¢ wypelnia ona znamiona pracy w znaczeniu socjologicznym, to jest ona
wykonywana na wlasny rachunek, w oparciu o ryzyko gospodarcze. Nalezy jednak by¢
ostroznym w takiej ocenie w sytuacji, gdy podmiot prowadzacy dziatalno§¢ gospodarcza
$wiadczy uslugi na rzecz innego podmiotu, bedac jednocze$nie strong stabsza. Art 24
Konstytucji, ktory jest kluczowy dla okreslenia zakresu podmiotowego pracownikéw, w ogole
nie definiuje kategorii pracy. Przepis jest dyspozycja, skierowang do panstwa o stworzenie
mechanizméw ochrony wobec pracujacych™*. Skad zatem bierze sie tak szerokie rozumienie
pojecia pracownika, ktoremu powinna przystugiwac ochrona, zwigzana z praca? Po pierwsze z
nierozerwalnego zwiazku pracy z godnoscig cztowieka, ktora stanowi prawo kazdego
cztowieka bez wzgledu to czy w ogole §wiadczy prace, czy nie. W doktrynie istnieje poglad,
ze panstwo powinno kreowac ustawodawstwo pracy, przede wszystkim w kontekscie ochrony
praw cztowieka>®>. Tym bardziej bez znaczenia jest zarowno forma, jak i charakter prawny
pracy, stanowigcej zroédto zapewnienia bytowo-socjalnych potrzeb czlowieka, co sktada si¢ na
godnos¢ jako prawo niezbywalne. W tym konteks$cie ochrona powinna przystugiwa¢ zarowno
pracownikowi, zleceniobiorcy, samozatrudnionemu, wykonawcy dziet., itp., a takze

pracodawcy, jezeli rowniez $§wiadczy pracg. Po drugie, funkcja prawa pracy, dla ktorego

552 Krzywof, A.,2017, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, s. 51

353 Borowicz, J., 2002, Wolnoé¢ pracy [w] Prawa i wolno$ci obywatelskie RP, red. Banaszak, B., Preisner, A.
Warszawa, s. 509, zob. takze Banaszak, B. 2009, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Warszawa, s. 140-141;
Sobczyk, A., Buch, D., 2016, Komentarz do art. 24 [w] Safjan, M., Bosek, L. (red.), Konstytucja RP. Komentarz,
t. I,

https://sip-1legalis-1pl-1k88b631r0059.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogizdkmjsha2tsmroobgxalrsgu4dqmgq (dostep: 23.10.2022 r.)

354Sobezyk, A., Buch, D., 2016, Komentarz do art. 24 [w] Safjan, M., Bosek, L. (red.), Konstytucja RP. Komentarz,
t. I, https://sip-1legalis-1pl-1k88b631r0059.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogizdkmjsha2tsmroobgxalrsgu4dqmgq (dostep: 23.10.2022 r.)

535 Sewerynski, M., 2011, Dylematy prawnej ochrony pracy [w] Kubot, Z., Kuczyfiski, T.(red.) Z zagadnien prawa
pracy i prawa socjalnego. Ksi¢ga jubileuszowa Profesora Huberta Szurgacza, Warszawa, s. 218-219
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dyspozycja jest art. 24 Konstytucji, jest zapewnienie ochrony stronie ekonomicznie stabszej,
zaleznej finansowo czy w inny sposob podporzadkowanej stronie drugiej>® takze przed
niezgodnymi z prawem lub nieuzasadnionymi dziataniami pracodawcy®>’. W tym zakresie
wazny jest wyrok z 07.10.2004 r., w ktorym SN stwierdzil, Ze art. 24 Konstytucji RP zawiera
pewna deklaracj¢ — o objeciu przez panstwo ochrong warunkow, zakresu i tresci §wiadczenia i
przyjmowania warunkdéw pracy, zaroOwno w ramach stosunku pracy, jak i $wiadczenia pracy,
ktore odbywa si¢ w obrebie stosunkow cywilnoprawnych oraz innego rodzaju zatrudnienia®®,

Nalezy rowniez zauwazy¢, ze art. 24 ma odniesienie do innych przepisow
konstytucyjnych, w tym okreslajacych prawa i wolnosci. Przepis ten stanowi przede wszystkim
wzorzec kontroli posredniej, co oznacza, ze niezgodnos¢ regulacji prawnych z art. 24 mozna
stwierdzi¢ wowczas, gdy ustali si¢, ze naruszenie zasady ochrony pracy jest konsekwencja

naruszenia przez te regulacje praw lub wolno$ci konstytucyjnych>°.

5.2.Wolnos¢ pracy

Wolno$¢ pracy jest zakorzeniona w jednej z podstaw ustroju gospodarczego RP, ktora
jest spoteczna gospodarka rynkowa, okreslona w art. 20 Konstytucji*®. Jest ona oparta na 3
filarach: wolnosci gospodarczej, wlasnosci prywatnej oraz solidarno$ci, dialogu i wspotpracy
partneréw. Taki ustré] wiaze si¢ z jednej strony ze swoboda dzialalnosci gospodarczej,
powiazanej z zasadg swobody umow i wilasnos$cig prywatna, a z drugiej z koniecznos$cia
zabezpieczenia spolecznego stabszych uczestnikow rynku (solidaryzm spoleczny®¢!).
Prawidlowe funkcjonowanie spolecznej gospodarki rynkowej zalezy przede wszystkim od
uczestnikOw obrotu gospodarczego 1 partnerdw spotecznych. Partnerami spolecznymi sa
zwigzki zawodowe oraz organizacje pracodawcow, ale takze i inne organizacje pracobiorcow,

rolnikéw i samozatrudnionych, a po stronie kapitatlu — takze np. samorzady gospodarcze®?,

356 Wyrok TK z dnia 4.10.2005 r., K36/03, OTK-A 2005, Nr 9, poz. 98; Wyrok TK z dnia 18.10.2005 r., SK 48/03,
OTK-A 2005, Nr 9; Wyrok TK z dnia 12.7.2011 r., K 26/09, OTK-A 2011, Nr 6, poz. 54

357 Wyrok TK z dnia 4.10.2005 1., K 36/03, OTK-A 2005, Nr 9, poz. 98

358 Wyrok SN z dnia 07.10.2004 r., II PK 29/04, OSNP Nr 7/2005, poz. 97

359 Wyrok TK z dnia 12.7.2011 r., K 26/09, OTK-A 2011, Nr 6, poz. 54; Postanowienie TK z dnia 27.9.2005 .,
TW 26/05, OTK-B 2005, Nr 5, poz. 182

360 Wyrok TK z dnia 26.3.2007 r., K 29/07, OTK-A 2007, Nr 3, poz. 30; Wyrok TK z dnia 11.10.2011 r., P 18/09,
OTK-A 2011, Nr 8, poz. 81), Wyrok TK z dnia 9.1.2007 r., P 5/05, OTK-A 2007, Nr 1, poz. 1

56! Wyrok TK z dnia 30.1.2001 r., K 17/00, OTK 2001, Nr 1, poz. 4

562 Sanetra, W., 1998, Konstytucyjne prawo do rokowan, PiZS, nr 12, s. 7; Winczorek, P., 2000, Komentarz do
Konstytucji RP z dnia 2 kwietnia 1997 r., Warszawa, s. 33
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Funkcje trzeciego partnera spotecznego, cho¢ uprzywilejowanego (w braku ,,trjporozumienia”
w okre$lonej sprawie, decyduje rzad i parlament) petni panstwo>%3.

Model spotecznej gospodarki rynkowej zaktada dazenie do realizacji partykularnych
interesoOw pracodawcow i pracownikow, ktore (poza pracownikami sektora publicznego) nie

364 Obie strony powinny kierowa¢ si¢ dbaloscig o

muszg by¢ zgodne z interesem publicznym
wlasne dobro w granicach ram obowigzujgcego porzadku prawnego®®’, za szczegOlnym
uwzglednieniem sytuacji ekonomicznej pracodawcy, przy uwzglednieniu ustawowego zakresu
$wiadczen pracowniczych>®®. Zgodnie z wyrokiem TK z 2013 r., wolno$¢ dziatalno$ci
gospodarcze] wyznacza ramy praw pracowniczych, wymagajac m.in. uwzglednienia
kontraktowego charakteru stosunku pracy>®’.

Art. 65 ust. 1 Konstytucji RP zapewnia kazdemu cztowiekowi wolno$¢ wyboru zawodu,
jego wykonywania oraz miejsca pracy. Na jej tre§¢ sklada si¢ aspekt pozytywny, zawierajacy
wskazane wolno$ci, jak 1 negatywny, przejawiajacy si¢ (poza wyjatkami okreslonymi w
ustawie) w zakazie pracy przymusowej. Nalezy zaznaczy¢, ze Konstytucja nie wprowadza
wprost takiego zakazu, jednakze Polska jest zwigzana Konwencjg nr 29 MOP>%, a co za tym
idzie, takze przyjetym tam znaczeniem pracy przymusowe;j>®’.

Wolno$¢ pracy zastapita realizowane w Konstytucji PRL prawo do pracy’’’, gdzie
praca byta ,,obowigzkiem i sprawa honoru kazdego obywatela” (art. 14 ust 1). Prawo do pracy
bylo domeng konstytucji socjalistycznych, wspétczesne unormowania konstytucyjne odchodza
od prawnopodmiotowego postrzegania pracy na rzecz wolnosci pracy. Takze prawo

9571 c

mig¢dzynarodowe nie przewiduje prawa do pracy, akcentujac ,,swobodny wybor pracy zy

tez ,,prawo do podejmowania pracy’>’2.

563 Banaszak, B., 2012, Prawo konstytucyjne, Warszawa, s. 231; Domanska, A., 2001, Konstytucyjne podstawy
ustroju gospodarczego Polski, Warszawa, s. 131

564 Krzywofi, A.,2017, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, Warszawa, s. 133

565 Latos-Mitkowska, M., 2012, Interes publiczny a interes prywatny w prawie pracy, MoPR, nr 7, s. 342 i nast.
366 Wyrok TK z dnia 24.2.2004 1., K 54/02, OTK-A 2004, Nr 2, poz. 10

567 Wyrok TK z dnia 22.5.2013 ., P 46/11, OTK-A 2013, Nr 4, poz. 42

568 Konwencja Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 29 dotyczaca pracy przymusowej lub obowiazkowej,
przyjeta w Genewie dnia 28 czerwca 1930 roku, Dz.U. 1959, nr 20, poz. 122

569 art. 2: praca przymusowa lub obowigzkowa oznaczaé bedzie wszelkg prace lub ustugi wymagane od jakiej$
osoby pod grozba jakiejkolwiek kary i do ktérych dana osoba nie zglosita si¢ dobrowolnie.

570 K onstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej uchwalona przez Sejm Ustawodawczy w dniu 22 lipca 1952
r., Dz.U. 1952 nr 33 poz. 232 z pdzn. zm.

57! Art. 6 Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu w Nowym Jorku 19.12.1966
r., Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 169): Panstwa Strony niniejszego Paktu uznajg prawo do pracy, ktore obejmuje
prawo kazdego cztowieka do uzyskania mozliwo$ci utrzymania si¢ poprzez prace swobodnie wybrang lub
przyjeta, oraz podejma odpowiednie kroki w celu zapewnienia tego prawa (...).

572 Art. 15 Karty Praw Podstawowych: Kazdy ma prawo do podejmowania pracy oraz wykonywania swobodnie
wybranego lub zaakceptowanego zawodu.
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Wolnos$¢ pracy, wedtug M. Piechowiaka to zakaz ingerencji w stref¢ zycia dotyczaca
decyzji w sprawie podjecia i uksztattowania szeroko rozumianego zatrudnienia. Zakaz ten
wynika z uznania godnosci kazdego czlowieka i jest adresowany do wszystkich>’3. To oznacza,
ze kazdy cztowiek moze samodzielnie zdecydowac: czy podejmie prace, w jakim zawodzie, w
jakiej formie to uczyni (stosunek pracy, samozatrudnienie, umowy cywilnoprawne, itp. —
swoboda nie dotyczy zawodoéw okreslonych ustawowo), na jakich warunkach i u jakiego
pracodawcy>’4.

Artykut 65 stanowi rowniez o obowigzkach panstwa zwigzanych z realizacja polityki
zmierzajacej do pelnego i produktywnego zatrudnienia i zwalczania bezrobocia. Odnosi si¢ to
do pracy w znaczeniu mozliwie najszerszym. Wedtug J. Borowicza zasada wolnosci pracy nie
powinna by¢ postrzegana wylacznie przez pryzmat zatrudnienia podporzadkowanego,
realizowanego w ramach stosunku pracy>’>. Jest ona realizowana zar6wno w stosunku pracy,
okreslonym w przepisach KP, umowach cywilnoprawnych, samozatrudnieniu, itp. Odmienny
poglad w sprawie wyrazit A. Swiatkowski, wedtug ktorego jedynie praca wykonywana w
ramach stosunku pracy regulowanego przepisami prawa pracy podlega ochronie prawne;j i jest
nadzorowana przez wlasciwe wladze publiczne oraz przez organizacje przedstawicielskie
reprezentujgce interesy pracownikow, chronigce ich prawa pracownicze oraz socjalne’s.

Biorac pod uwage silng relacj¢ pomigdzy ochronng funkcjg panstwa w stosunku do oséb
pracujacych 1 wolnosci czlowieka wyrazonej roéwniez w godnym wynagrodzeniu,
pozwalajacym na zaspokojenie potrzeb bytowych, nalezy zgodzi¢ si¢ z K. Piwowarska, ze
minimalne wynagrodzenie stanowi szczegdlng instytucj¢ prawa pracy w zakresie
wynagrodzenia za prace, na ktorg wptywa ochronna funkcja prawa pracy’’’. Znaczacym
krokiem w kierunku roztoczenia ochrony nad osobami zatrudnionymi na podstawie umow

innych niz umowa o prace, byto wprowadzenie w zycie 1 stycznia 2017 roku znowelizowanych

573 Piechowiak, M., 1999, Filozofia praw czlowieka. Prawa czlowiecka w $wietle ich miedzynarodowej ochrony,
Lublin, s. 166

574 Lach, D.E., 2020, Wolno$¢ pracy a prawo pracy [w] Baran, K.W., System Prawa Pracy, Tom X
Migdzynarodowe Publiczne Prawo Pracy, Standardy Europejskie, s. 183 i nast.

575 Borowicz, J., 2002, Wolnoé¢ pracy, [w] Banaszak, B., Preisner, A. (red.), Prawa i wolno$ci obywatelskie w
Konstytucji RP, Warszawa, s. 508

576 Swigtkowski, A. M., 2014, Konstytucyjne paradygmaty prawa pracy, PIP, Nr 10, s. 9

577 Piwowarska, K., 2017, Gwarancja minimalnej stawki godzinowej w umowie zlecenia i umowie o prace i
umowie o §wiadczenie ushug — forma ingerencji funkcji ochronnej prawa pracy w prawo cywilne, MoPR, Nr 8, s.
409
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przepiséw ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracg, okreslajac stawke godzinowa dla
0sOb $wiadczacych prace na podstawie umow zlecenie badz do nich podobnych®78,

Wolno$¢ okreslona w art. 65 ust. 1 Konstytucji dotyczy ,,kazdego”, zatem jest wolno$cia
czlowieka, realizowang z poszanowaniem jego niezbywalnej godnosci. Owa wolno$¢ oznacza
swobode wyboru rodzaju pracy, podejmowania i wykonywania pracy w dowolnej dziedzinie i
w dowolnym miejscu, przez co nalezy rozumie¢ swobode wyboru pracodawcy, zaktadu pracy

379 Wolno$¢ nie dotyczy tylko

lub inaczej okre$lonej przestrzeni do wykonywania pracy
wybranego zawodu, w rozumieniu zaj¢cia, w ktorym kto$§ si¢ wyspecjalizowal i1 ktore
wykonuje, czerpigc z tego S$rodki utrzymania. W najszerszym znaczeniu oznacza to
nieingerowanie wtadz publicznych w podejmowanie przez osoby zainteresowane decyzji o
wyborze rodzaju zajecia (fachu, pracy), z ktérego si¢ utrzymuja oraz zapewniajg Srodki
utrzymania cztonkom rodziny. Zawodu nie nalezy zatem utozsamia¢ z lista zawodow i
specjalnoéci prowadzong przez wiladze publiczne®®®. Wolno$¢ zawodu nie wyklucza
specjalnych wymogow, okreslonych dla wykonywania niektorych profesji, ale ich spetnienie

powinno by¢ zdeterminowane jedynie talentem i kwalifikacjami®®!

a nie ograniczeniem
podmiotowym.

Wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu nie jest tozsama z nieograniczong swoboda w
tym zakresie. Ustawodawca ma obowigzek okre§lenia przestanek, od ktérych zalezy

382 'W przypadku zawodow zaufania publicznego (tzw. ,,wolne

wykonywanie danego zawodu
zawody”), o ktérych mowa w art. 17 ust 1 Konstytucji, moga by¢é wprowadzone réznego
rodzaju ograniczenia wolno$ci wykonywania zawodu. Jednakze mogg by¢ one ustanawiane
tylko w ustawie i jedynie, gdy jest to konieczne dla ochrony waznego interesu publicznego i
tylko w zakresie, ktory nie naruszy istoty regulowanej wolnosci badZz prawa (musza by¢

racjonalne i proporcjonalne)®®3. Zatem wolno$¢ w przypadku zawodow zaufania publicznego

bedzie oznaczala przede wszystkim dostep do jego wykonywania, warunkowany jedynie

578 Zgodnie z art. 8a-8¢ ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za prace, ustalona zostata minimalna stawka za
kazda godzing wykonania zlecenia lub $wiadczenia ustug, przystugujaca przyjmujacemu zlecenie lub
$wiadczacemu ustugi

579 Banaszak, B., 2012, art. 65 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa, wyd. 2, https:/sip-
1legalis-1pl-1k88b63k7003e.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogeztkmbvgadtimzoobgxalrsgu4dqmq&refSource=guidel (dostgp:
24.09.2022r.)

580 Swigtkowski, A. M., 2014, Konstytucyjne paradygmaty prawa pracy, PiP, Nr 10, str. 7

581 Por. Wyrok TK z 19.10.1999 r., SK 4/99, OTK 1999, Nr 6, poz. 119

382 Wyrok TK z 19.03.2001 r., K 32/00, OTK 2001, Nr 3, poz. 50, pkt I11.4

583 Wyrok TK z dnia 19.10.1999 r., SK 4/99, OTK 1999, Nr 6, poz. 119, pkt IIL.3

154



talentami 1 kwalifikacjami, rzeczywista mozliwo$¢ wykonywania zawodu i brak rygoru
podporzagdkowania, charakterystycznego dla $wiadczenia pracy, przy wykonywaniu zawodu’%4,
Trybunat Konstytucyjny uznat, Zze fakt sprawowania przez samorzady zawodowe pieczy nad
nalezytym wykonywaniem zawodow zaufania publicznego w granicach interesu publicznego i
dla jego ochrony, nie oznacza wylaczenia w odniesieniu do zawodoéw zaufania publicznego
gwarantowanej przez art. 65 ust. 1 wolnosci wyboru i wykonywania zawodu’%>.

Réwniez inne rodzaje samorzadu (poza samorzadami osob wykonujacych zawody
zaufania publicznego), o ktorych mowa w art. 17 ust 2 Konstytucji sa objete zakazem
naruszania wolnos$ci wykonywania zawodu oraz wolnosci podejmowania dzialalno$ci
gospodarczej, ktéry wynika wprost z przywolanego przepisu. W takich przypadkach wolno$¢

wykonywania zawodu oznacza de facto wolno$¢ od zewnetrznej ingerencji>®.

5.3.Bezpieczne i higieniczne warunki pracy

Pojecie pracy i pracownika pojawia si¢ rowniez w art. 66 Konstytucji RP, ktory stanowi
o prawie kazdego do bezpiecznych i higienicznych warunkach pracy, jednoczes$nie odsytajac
do ustawy w zakresie sposobu realizacji tego prawa oraz obowigzkach pracodawcy. Celem
przepisu jest ochrona zdrowia i zycia wszystkich 0osob wykonujacych prace. Fakt, ze przepisy
realizujagce ja znajdujg si¢ w tradycyjnych przepisach prawa pracy, rozumianych jako prawo
zatrudnienia w formach podporzadkowanych, nie oznacza, ze dotycza one jedynie pracy
regulowanej w KP>%7. W art. 66 ust 1 pojecie pracy zostalo uzyte w znaczeniu najszerszym z
mozliwych — dotyczy kazdego, nie tylko pracownikéw, ale z catg pewnos$cig zleceniobiorcow i
samozatrudnionych, wykonujacych prace samodzielnie i na wilasny rachunek a takze
pracodawcow. Ten przepis stanowi uszczegotowienie zasady ochrony zycia i zdrowia
cztowieka, co oznacza, Ze nie moze by¢ ona réznicowana ze wzgledu na form¢ prawng w jakiej
osoba zatrudniona wykonuje prace. Zostalo to réwniez potwierdzone przez TK z dnia
24.11.2015 r., gdzie stwierdzono, ze uprawnionym konstytucyjnie jest kazdy wykonawca
szeroko rozumianej pracy, a nie tylko osoby zatrudnione na podstawie stosunku pracy w

rozumieniu KP>%8,

384 Wyrok TK z dnia 19.03.2001 r., K 32/00, OTK 2001, Nr 3, poz. 50, pkt III.4

385 Wyrok TK z dnia 18.2.2004 r., P 21/02, OTK-A 2004, Nr 2, poz. 9, pkt I1I.1 i IIL.4;

386 Wyrok TK z dnia 5.12.2007 r., K 36/06, OTK-A 2007, Nr 11, poz. 154, pkt II1.2; Wyrok TK z dnia 23.6.2005
r., K 17/04, OTK-A 2005, Nr 6, poz. 66, pkt II1.6

87 Art. 66 Konstytucja RP red. Safjan/Bosek 2016, wyd. 1/Sobczyk/Buch, Konstytucja RP. Tom 1. Komentarz do
art. 1-86 2016, wyd. 1

588 Wyrok TK z dnia 24.11.2015 r., K 18/14
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5.4.Wolnos¢ zrzeszania si¢ i prawo do strajku

Art. 58 1 59 Konstytucji przyznaja wolno$¢ zrzeszania si¢ i1 koalicji oraz prawo do
rokowan, prawo do zawierania uktadow zbiorowych pracy i innych porozumien, a ponadto
prawo do organizowania strajkow pracowniczych oraz innych form protestu. W doktrynie
dominuje zdanie, ze zrédlem wymienionych wolno$ci i praw jest przyrodzona godnos¢
ludzka®®, cho¢ wczesniej uwazano (nie tylko w Polsce), iz sg to prawa pracownicze,
przystugujace osobom wykonujacym prace podporzadkowana. Mialo to swoje uzasadnienie w
historii nawotujacej do korzeni prawa pracy, ktore rozwijalo si¢ pod presja ruchow
pracowniczych, skupionych wokoét zaktadow przemystowych. Z czasem, w zgodzie z
trwajagcym procesem redefinicji prawa pracy (czy tez szerzej prawa zatrudnienia) zaczeto
dostrzega¢, ze ruchy pracownicze maja za cel walory ekonomiczne, zabezpieczenie socjalno-
bytowe, poprawe sytuacji zyciowej, co sklada si¢ na realizacj¢ niezbywalnej godnosSci
cztowieka. Dlatego tez wolno§¢ zrzeszania si¢ bezwzglednie obejmuje wszystkich
zatrudnionych, nie tylko pracownikow w rozumieniu KP**°. Jest ona naturalnym,
przystugujacym kazdej osobie fundamentalnym prawem czlowieka i obywatela, zatem
przystuguje wszystkim osobom zatrudnionym, réwniez wykonujacym prace regulowang

przepisami prawa cywilnego. Potwierdzil to wyrok TK z 02.06.2015 r.>!

, W ktorym TK
stwierdzil niezgodnos$¢ art. 2 ust. 1 oraz 2 ustawy z 23.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych z
art. 59 ust 1 Konstytucji RP3°2. TK stwierdzit, ze zaskarzony przepis nie dopuszczat prawa do
tworzenia oraz wstgpowania do zwigzkéw zawodowych osob wykonujacych prace na
podstawie umow cywilnoprawnych.

Konstytucyjnemu pojeciu ,,zatrudnienie” doktryna poswigca mato uwagi, a pojedyncze
wypowiedzi odnoszg te pojecie do wszelkiego wykonywania pracy w celach zarobkowych®,
Odwotujac sie do art. 33 ust 2 Konstytucji RP, stanowigcym o rownouprawnieniu kobiet i
mezezyzn w drodze do zatrudnienia i awansu, art. 65 ust 3 moéwiacym o zakazie zatrudniania
dzieci do lat 16, czy tez do art. 65 ust 5 dotyczacym polityki panstwa zmierzajacej do pelnego

zatrudnienia, A. Sobczyk stwierdza, ze zarowno termin ,praca”, jak i ,zatrudnienie” w

znaczeniu konstytucyjnym to pojecia szersze niz ,,praca’ i ,,zatrudnienie pracownicze” w

589 Swiatkowski, A.M., 2015, Prawo do wolnosci zrzeszania si¢ i uprawnien pokrewnych, MoPR, Nr 9, s. 453 i
nast.

390 Kurzynoga, M., 2014, Prawo do wszczecia sporu zbiorowego oraz prawo do akcji zbiorowych 0s6b zarobkowo
wykonujacych prace nie bedacych pracownikami, MoPR, Nr 12, s. 622 i nast.

1 Wyrok TK z dnia 02.06.2015 r., K 1/13, Dz.U. z 2015 r. poz. 791

392 Tekst jedn. Dz.U. z 2015 r., poz. 1881 ze zm.

393 Krzywof, A., 2017, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych, s. 53
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rozumieniu KP>**, Nalezy przyja¢ stanowisko autora, ze nie mozna definicji konstytucyjnych
traktowac przez pryzmat konkretnych ustaw, a juz na pewno Konstytucja nie moze regulowac
konkretnych stosunkéw prawnych z pominigciem pozostatych.

Podsumowujac, Konstytucja RP jako najwazniejsze zrddlo prawa polskiego, nie
definiuje takich poje¢ jak: praca, pracownik, pracodawca, zatrudnienie, cho¢ kilkukrotnie
odwotuje si¢ do nich w swoich przepisach. Ich znaczenie nalezy pojmowac w sposob szeroki,
odnoszac si¢ do kazdego rodzaju zatrudnienia. Ustawa zasadnicza nakazuje bowiem chroni¢
kazda osobe wykonujaca prace, bez wzgledu na podstawe jej $wiadczenia. Wynika to z
poszanowania godnos$ci kazdego cztowieka, a takze z konstytucyjnych zasad wolnosci pracy,
ochrony pracy, prawa do bezpiecznych i higienicznych oraz wolnosci zrzeszania si¢ i prawa do

strajku.

6. Pojecie pracy i ochrona zatrudnionych w Swietle prawa mi¢dzynarodowego praw

czlowieka

Migdzynarodowe prawo pracy, ksztaltowane w ramach stosunkéw pomigdzy suwerennymi
panstwami i1 organizacjami mi¢dzynarodowymi wielokrotnie zajmowato si¢ zagadnieniem
ochrony praw czlowieka w obszarze szeroko rozumianego zatrudnienia. Konieczno$¢
wyznaczenia standardéw migdzynarodowych jest zwigzana z przeplywem towarow i ustug, a
co za tym idzie — przeptywem osob poszukujacych pracy. Duzy wpltyw miat rozwdj praw
czlowieka oraz potrzeba zapewnienia trwalego i pokojowego rozwoju ludzkosci oraz tadu w
obszarze zatrudnienia. Dazenie do harmonizacji prawa krajowego ma na celu przestrzeganie
takich wartos$ci, jak: dialog miedzy partnerami spotecznymi, réwne traktowanie pracownikow,
ochrona zycia i zdrowia §wiadczacych prace bez wzgledu na form¢ czy podstawe zatrudnienia,
a takze wolnosci zrzeszania sig¢, a takze przeciwdziatanie dumpingowi socjalnemu (pogarszanie

si¢ warunkow pracy).
6.1.Uniwersalny system ochrony mi¢dzynarodowej (ONZ)

Analize norm, wskazujacych na konieczno$§¢ réwnego traktowania wszystkich osob
zatrudnionych nalezy rozpocza¢ od art. 23 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, ktory
stanowi, ze kazdy cztowiek ma prawo do:

— pracy i swobodnego wyboru pracy,

594 Sobcezyk, A., 2013, Prawo pracy w $wietle konstytucji RP, t 1, Teoria publicznego i prywatnego indywidualnego
prawa pracy, Warszawa, s.67
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— odpowiednich i zadowalajacych warunkéw pracy,

— ochrony przez bezrobociem,

— rownej ptacy za réwng pracg (bez wzgledu na jakiekolwiek roznice),

— odpowiedniego i1 zadowalajacego wynagrodzenia, zapewniajacego jemu i jego
rodzinie egzystencje odpowiadajaca godnosci ludzkiej i1 uzupelnianego w razie
potrzeby innymi §rodkami pomocy spoteczne;j,

— do tworzenia zwigzkow zawodowych, a takze przystgpowania do nich dla ochrony
swoich interesow,

— urlopu i wypoczynku, wlaczajac w to rozsadne ograniczenie godzin pracy i okresowe
ptatne urlopy (art. 24 Deklaracji).

W oryginalnej wersji jezykowej Deklaracji wystepuje okreslenie ,,kazdy” (everyone),
okreslajac zakres podmiotowy wymienionych praw bardzo szeroko, odnoszac je do kazdego
cztowieka czy kazdej osoby pracujgcej, a nie jedynie pracownika jako strony stosunku pracy>?>.
Praca jest gtéwnym elementem zycia we wszystkich spoteczenstwach, a jej utrata stanowi
problem nie tylko dla tego, ktory ja stracit, ale réwniez dla calej rodziny. Jednakze moze by¢
jedynie traktowana jako narz¢dzie do zapewnienia czlowiekowi godnych warunkéw zycia.
,Praca” jest pojgeciem prawnie neutralnym, gdyz nie mowi o tym czy dana osoba pracuje jako
wspolnik, samozatrudniony czy strona stosunku pracy®®. Stad wazne jest to, aby byla
wykonywana w warunkach bezpiecznych i zadowalajagco wynagradzana, a nie to jaka
przyjmuje forme prawna.

Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka urzeczywistnita ide¢ niepodzielnosci praw
cztowieka w prawie mi¢dzynarodowym (indivisibility), jako ze uwzgledniala zar6wno prawa
osobiste 1 polityczne, jak i prawa gospodarcze, spoteczne 1 kulturalne. Ta koncepcja stata si¢
trudna do realizacji na p6zniejszym etapie tworzenia wigzacych prawnie dokumentow. Dlatego
tez rezolucja Zgromadzenia Ogdlnego ONZ nr 545 z dnia 5 lutego 1952 r., zdecydowano o
utworzeniu dwoch umoéw migdzynarodowych dotyczacych ochrony praw czlowieka, zamiast
wczesniej planowanej jednej. Jednym z argumentdéw przeniesienia praw gospodarczych,
spolecznych i1 kulturalnych do odrebnej umowy, byta ,,niemozno$¢ dochodzenia ich na drodze

sagdowej” i inna metoda implementacji, niz w przypadku praw obywatelskich i politycznych®’.

395 Musiata, A., 2011, Zatrudnienie niepracownicze. Warszawa, s.230

39 Brooks, B., Engels, C.,1992, [w] Bulletin of Comparative Labour Relations, Special Issue Employed Or Self
Employed (Biuletyn porownawczych stosunkow pracy, wydanie specjalne dla zatrudnionych lub
samozatrudnionych), pod red. Blanpain, R., Bulletin 24-1992, s. 1.

397 Annotations on the text of the draft International Covenants on Human Rights (Adnotacje do tekstu projektu
Migdzynarodowych Paktu Praw Czlowieka), Document A/2929 przygotowany przez Sekretarza Generalnego
ONZ, skierowany do Zgromadzenia Ogoélnego ONZ,
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W 1966 1. zostaty przyjete: Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych
(MPPOP)*** oraz Migdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych
(MPPGSK)**, ktore maja status uméw miedzynarodowych o fundamentalnym znaczeniu dla
ochrony praw cztowieka. Pakty te stanowily rozwinigcie praw juz ogolnie sformutowanych
w Deklaracji, nakladajagc prawny obowiazek ich przestrzegania na panstwa, ktore je
ratyfikowaly. Pierwszy z Paktoéw, nawigzujac do praw socjalnych okre§lonych w Deklaracji
jako cel, wskazuje wyzwolenie od leku i niedostatku, stanowigc podstawe do okreslenia roli
pracy 1 prawa pracy. Za§ drugi z paktdow uznaje prawo kazdego do korzystania ze
sprawiedliwych i dogodnych warunkéw pracy, obejmujacych w szczegdlnosci:

— wynagrodzenie zapewniajagce wszystkim pracujacym godziwy zarobek 1 réwne
wynagrodzenie za prace o rownej wartosci bez jakiejkolwiek rdznicy,

— warunki pracy odpowiadajace wymaganiom bezpieczenstwa i higieny,

— wypoczynek,

— czas wolny i rozsadne ograniczenie czasu pracy,

— okresowe platne urlopy oraz wynagrodzenia za dni §wiateczne,

— prawo kazdego czlowieka do tworzenia i przystgpowania do zwigzkoéw zawodowych,
wedtug wlasnego wyboru, w celu popierania i ochrony swych interesow gospodarczych

i spotecznych,

— prawo do strajku pod warunkiem, ze bedzie ono wykonywane zgodnie z
ustawodawstwem danego kraju.

Do katalogu praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych zaliczamy prawa stuzace
ochronie niezb¢dnych wartos$ci, ktore majg stuzy¢ prawidtowemu rozwojowi jednostki. Do tych
dobr zalicza si¢ (zgodnie z wolg panstw, wyrazong w umowach mi¢dzynarodowych): prace
oraz zwigzane z nig uprawnienia pracownicze oraz zabezpieczenie spoleczne a takze opieke
socjalng, przystugujaca osobom, ktdre nie mogg si¢ samodzielnie utrzymac, dostep do opieki
zdrowotnej, ksztatcenia i kultury©%,

Wydzwigk obu Paktow jest taki sam, jak Deklaracji. Odnosza si¢ do szerokiego zakresu

podmiotowego praw, odnoszacych si¢ do wyboru i rodzaju pracy oraz warunkoéw jej

https://digitallibrary.un.org/record/748971 (dostep: 09.10.2022 r.)

598 Polska ratyfikowala pakt 3 marca 1977 r., Dz. U. Nr 38, poz. 167, zalgcznik

599 Jest pierwszg umowg migdzynarodowg, po$wiecong prawom gospodarczym, spolecznym i kulturalnym; zostat
otwarty do podpisu w Nowym Jorku dnia 19 grudnia 1966 r.; Polska ratyfikowata pakt 3 marca 1977 r., Dz. U. Nr
38, poz. 169, zalacznik

600 Kulinska-Kepa, Z., 2017, Prawa obywatelskie i polityczne a prawa gospodarcze, spoteczne i kulturalne.
Poréwnanie systemow ochrony, Warszawa, s. 49
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$wiadczenia. Roznica pomiedzy Paktami polega m.in. na tym, Ze pierwotnie zatozeniami
pierwszego byly prawa polityczne i obywatelskie, ktore mialy mie¢ charakter wolnosci od
ingerencji panstwa w niektore aspekty zycia jednostki, za§ prawa gospodarcze, spoteczne i
kulturalne ,,majg by¢ realizowane przez/lub za pomocg panstwa”*°!. W. Osiatynski zauwaza,
ze te pozytywne obowiazki panstwa stanowig zaprzeczenie pierwotnej idei praw czlowieka,
zaktadajacej jedynie ochron¢ obywateli przed ingerencja w najwazniejsze aspekty zycia
jednostki. Podkresla takze, ze zapewnienie jednostce okreslonych dobr przez panstwo, poszerza
wladze panstwa i uzaleznia jednostke od woli rzadzgcych®??, Nalezy podkresli¢, ze zapewnienie
przestrzegania praw gospodarczych, spotecznych i kulturalnych wigze si¢ ze znacznymi
wydatkami panstwa. I to wtasnie brak pienigdzy badz konieczno$¢ wydatkowania ich na inne
cele, sa de facto podstawowymi przyczynami niewywigzywania si¢ panstw z umow
migdzynarodowych w tym zakresie. Konieczno$¢ poniesienia przez panstwa naktadow
finansowych, ktére sg niezbedne do zagwarantowania jednostce godnych warunkow zycia, jest
takze przyczyng odmowy gwarancji ochrony sadowej prawom gospodarczym, spotecznym i
kulturalnym, szczeg6lnie na poziomie miedzynarodowym®?,

Polska jako panstwo, ktore ratyfikowalo MPPGSK, jest zobowigzana do podjecia
dziatan w kierunku pelnej realizacji jego postanowien. Poziom wdrozenia moze by¢ zmienny i
uzalezniony od poziomu rozwoju gospodarczego i spotecznego, tradycji konstytucyjnej oraz
polityki danego panstwa. Warto wspomnie¢, ze Komitet Praw Gospodarczych, Spotecznych i
Kulturalnych w uwagach koficowych z dnia 7 pazdziernika 2016 r., dotyczacych VI
Sprawozdania Okresowego Rzeczypospolitej Polskiej®*4, wskazal na kilka punktow z obszaru
zatrudnienia, ktére wymagaja weryfikacji. Wazna rekomendacja Komitetu (w kontekscie
niniejszej pracy) byla konieczno$¢ petnej gwarancji (w prawie i praktyce) praw pracy i
zabezpieczenia spotecznego osob pracujacych na umowach cywilnoprawnych (w tym aspekcie
Komitet odwotal si¢ do prawa do sprawiedliwych i korzystnych warunkéw pracy). Bylo to
zwigzane ze zbyt duzym odsetkiem w rynku pracy osob zatrudnionych na podstawie umow
cywilnoprawnych, charakteryzujacych si¢ niskimi zarobkami i brakiem ubezpieczenia

zdrowotnego i zabezpieczenia spotecznego tych pracownikéw. W dokumencie wskazano takze

0! Van Boven, T.C., 1982, Distinguishing in Criteria of Human Rights (Wyr6znienie w kryteriach praw
czlowieka) [w] Vasak, K. The International dimension of human rights (Mig¢dzynarodowy wymiar praw
cztowieka), UNESCO, s. 49

602 Osiatynski, W, 2011, Prawa Czlowieka i ich granice, Krakow, s. 188

603 Viljanen, V., 1994, Abstention or Involvement? The nature of state obligation under different categories of
rights (Wstrzymanie si¢ od glosu czy zaangazowanie? Charakter zobowigzan panstwa w ramach réznych kategorii
praw ) [w] Drzewiecki, K, Krause, C., Rosas, A.M. (red.), Social Rights as Human Rights: A European Challenge
(Prawa socjalne jako prawa czlowieka: europejskie wyzwanie), IHR Abo Akademia University, s. 44

604 E/C.12/POL/CO/6
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na dalsze zwigkszenie ptacy minimalnej w celu zapewnienia pracownikom i ich rodzinom

godnych warunkow zycia®®.

6.1.1. Miedzynarodowa Organizacja Pracy - Deklaracja dotyczaca Podstawowych Zasad i

Praw w Pracy oraz dzialan uzupelniajacych z dnia 19 czerwca 1998 r.

Podstawowymi problemami, jakie obecnie stanowig wyzwanie dla MOP sa migrujacy
pracownicy, wielonarodowe przedsi¢biorstwa, S$rodowisko pracy oraz konsekwencje
gospodarczej restrukturyzacji, stanowigce konsekwencje zmian technologicznych,
gospodarczych i spotecznych.

MOP jest organizacja trdjstronng, w ktorej strona rzagdowa, reprezentanci pracownikow
1 przedsigbiorcow (pracodawcow) posiadajg taki sam status, a sprzeciw ktorejkolwiek ze stron
powoduje fiasko rozméw i wyklucza powstanie konwencji. Prawo uchwalone przez MOP
stanowi o najwazniejszych obszarach i odpowiada potrzebom rynku pracy, jednoczesnie dajac
gwarancj¢, ze wspolnie uchwalone standardy sg trwale i szeroko stosowane. Dlatego tez, cho¢
trudno moéwi¢ o gradacji prawa mig¢dzynarodowego, uwaza si¢, ze konwencje MOP sg
najwazniejszymi dokumentami (umowami mi¢dzynarodowymi), ktore reguluja materi¢ prawa
pracy®%.

Konwencje"” i zalecenia tworza Miedzynarodowy KP. Nalezy podkresli¢, ze standardy
wprowadzone do kodeksu nadaja poszczegdlnym tematom szerokie znaczenie, wprowadzajac
zasady wyrazone w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka oraz Paktach Praw Czlowieka
Narodéw Zjednoczonych. Kodeks ma znaczny wptyw na rozwoj prawodawstwa socjalnego na
calym $wiecie, a zawarte w nim dyrektywy i zalecenia definiujg standardy, okres$laja i stymuluja

model dla prawodawstwa i1 praktyki w panstwach cztonkowskich.

605 Komitet zauwazyt rowniez nieprawidtowosci w zakresie rownouprawnienia kobiet i mezczyzn, udziale kobiet
na stanowiskach kierowniczych, dysproporcji w wynagrodzeniu a takze na uchybienia we wdrozeniu regulacji
antydyskryminacyjnych. Pelny tekst rekomendacji Komitetu Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych z
dnia 7 pazdziernika 2016 r.,: https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/E_C-12 POL_CO 6 25478 E.pdf (dostep:
10.10.2022 1.)

606 Nalezy rowniez zwroci¢ uwage na szczegdlng forme uchwalania konwencji, co nastepuje na Konferencji
Ogolnej MOP, zbierajacej si¢ co najmniej raz w roku. Uczestnicza w niej delegacje panstw cztonkowskich. Kazdy
kraj cztonkowski reprezentowany jest na Konferencji przez czterech delegatéw: dwoch z ramienia rzadu, jednego
przedstawiciela pracodawcow i jednego przedstawiciela pracownikow. Wszystkie glosy sa rowne, niezaleznie od
wielkos$ci i1 ludnosci panstwa. Kazdy delegat ma prawo glosowa¢ indywidualnie we wszystkich sprawach, nad
ktoérymi obraduje Konferencja. Reprezentanci pracownikéw i pracodawcow zazwyczaj sa wybierani przez
organizacje ogolnonarodowe. Do uchwalenia konwencji (lub zalecenia) wymagana jest wigkszos¢ 2/3 oddanych
glosow obecnych delegatow.

07 Konwencje obejmuja szeroki zakres problemow spotecznych, wigczajac problemy podstawowych praw
czlowieka (wolnos¢ stowarzyszen, zniesienie pracy przymusowej i likwidacja dyskryminacji przy zatrudnieniu),
minimalnej ptacy, administracji pracy, stosunkow pracy, polityki zatrudnienia, warunkoéw pracy, zabezpieczenia
socjalnego, bhp oraz zatrudnienia na morzu. Wiele porozumien dotyczy pracujacych kobiet.
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Kazda konwencja uchwalona przez MOP jest wielostronng umowa migdzynarodowa,
przyjmowang w trybie okre$lonym przez prawo krajowe. Ratyfikacja konwencji powoduje
podwdjne zobowigzanie panstwa cztonkowskiego: formalng zgode¢ na stosowanie jej ustalen
oraz wykazanie chegci akceptacji miedzynarodowych $rodkdw nadzoru. Zalecenie, w
przeciwienstwie do konwencji, nie wymaga ratyfikacji 1 okre$la bardziej szczegdlowe
dyrektywy. Zalecenie jest jedynie zakomunikowane panstwom cztonkowskim do zbadania czy
w porzadku prawa krajowego wystepuja wymogi w nim okres§lone, a w razie potrzeby rowniez
o ich uwzglednienia w krajowym ustawodawstwie.

Jednym z fundamentalnych aktéw mig¢dzynarodowego prawa pracy jest Deklaracja
MOP dotyczaca Podstawowych Zasad i Praw w Pracy oraz dziatan uzupeniajacych z dnia 19
czerwca 1998 1.6%, stanowigca uzupetnienie i promocje podstawowych zasad i praw zawartych

P6%” oraz w Deklaracji Filadelfijskiej®!?. Podstawowymi zasadami

w Konstytucji MO
przyjetymi w Deklaracji z 1998 r. sa prawa kazdego do swobodnego zrzeszania si¢ oraz
efektywnego uznania prawa rokowan zbiorowych, a takze likwidacji dyskryminacji w
zatrudnieniu i w zakresie wykonywania zawodu, likwidacji wszelkich form pracy przymusowe;j
lub obowigzkowej oraz skutecznej likwidacji pracy dzieci.

Zgodnie z wczedniejszymi uwagami, do stosowania postanowien konwencji MOP jest
wymagana ich ratyfikacja przez panstwo czlonkowskie. Deklaracja stanowi wyjatek, jako ze
przedstawia katalog konwencji, ktorych obowigzek poszanowania, promowania i realizacji
wynika z samego faktu czlonkostwa w Organizacji (przyjecia Konstytucji MOP). Obowigzek
dotyczy nastepujacych konwenc;ji:

1) Konwencja Nr 29 z 28 czerwca 1930 r. dotyczaca pracy przymusowej lub

obowigzkowej®!!,

608 Przyjeta przez Konferencje Ogolng Miedzynarodowej Organizacji Pracy podczas jej 86. sesji, ktora odbyla sie
w Genewie, pelny tekst:
https://www.mop.pl/html/index1.html#miedzynarodowe_standardy/podstawowe_prawa.html

(dostep:15.10.2022 1.)

809Ukonstytuowata stalg organizacje - MOP, ktorej zadaniem jest polepszenie warunkow pracy poprzez realizacje
celow wymienionych we wstepie Konstytucji oraz w Deklaracji Filadelfijskiej. Oryginalny tekst Konstytucji
ustanowiony zostat w 1919 r. Kolejne poprawki zostaly przyjete w: 1922 r. - obowiazuje od 4 czerwca 1934 r.;
1945r. - obowiazuje od 26 wrzesnia 1946 r.; 1946 r. - obowigzuje od 20 kwietnia 1948 r.; 1953 r. - obowiazuje od
20 maja 1954 r.; 1962 r. - obowiazuje od 22 maja 1963 r.; 1972 - obowiazuje od 1 listopada 1974 r.
https://www.mop.pl/html/index1.html#miedzynarodowe_standardy/konstytucja_mop.html (dostep:15.10.2022 r.)
610 dokument przyjety 10 maja 1944 podczas 26. sesji Konferencji Ogolnej MOP w Filadelfii, w 1946 r. jako jeden
z najwazniejszych dokumentow, okreslajacych podstawowe zasady, cele oraz wartosci MOP, stal si¢ zatacznikiem
do Konstytucji MOP
https://www.mop.pl/html/index1.html#miedzynarodowe_standardy/deklaracja_filadelfijska.html
(dostep:15.10.2022 r.)

611 podano do powszechnej wiadomosci dnia 23 czerwca 1958 r., Dz.U.59.20.122; zalacznik
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2) Konwencja Nr 87 z 9 lipca 1948 r. dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw
zwigzkowych®12,

3) Konwencja Nr 98 z 1 lipca 1949 r. dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania
si¢ i rokowan zbiorowych®!?,

4) Konwencja Nr 100 z 29 czerwca 1951 r. dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla
pracujgcych mezezyzn i kobiet za prace jednakowej wartosci®!4,

5) Konwencja Nr 105 z 25 czerwca 1957 r. o zniesieniu pracy przymusowej®!>,

6) Konwencja Nr 111 z 25 czerwca 1958 r. dotyczaca dyskryminacji w zakresie
zatrudnienia i wykonywania zawodu®!®,

7) Konwencja Nr 138 z 26 czerwca 1973 r. dotyczaca najnizszego wieku dopuszczenia do
zatrudnienia®!’,

8) Konwencja Nr 182 z 17 czerwca 1999 r. dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatan

na rzecz eliminowania najgorszych form pracy dzieci®!8.

Podsumowujac, analiza norm prawa mi¢dzynarodowego, przyjetego w ramach struktur
ONZ wskazuje na silng ochron¢ praw i wolnosci kazdego cztowieka pracujacego. Zostato to
odzwierciedlone w podstawowych dokumentach ONZ, w ktorych podkresla si¢ prawo do
poszanowania pracy, uznajac ja za gtoéwny element zycia we wszystkich spotecznosciach oraz

zabezpieczenia socjalno — bytowego osob pracujacych.

6.2.Regionalny system ochrony mi¢dzynarodowej - Rada Europy®"’

EKPC, o czym byta mowa wcze$niej, nie obejmuje swoim zakresem prawa pracy, ale
przewiduje m.in. zakaz pracy przymusowej lub obowigzkowej, prawo poszanowania zycia

rodzinnego i prywatnego oraz zakaz dyskryminacji i prawo do poszanowania wtasnosci.

612 podano do powszechnej wiadomosci dnia 14 grudnia 1956 r., Dz.U.58.29.125; zalacznik

613 Podano do powszechnej wiadomosci dnia 14 grudnia 1956 r., Dz.U.58.29.126; zalacznik

614 Podano do powszechnej wiadomosci dnia 18 wrzesnia 1954 r., Dz.U.55.38.238; zalacznik

615 Podano do powszechnej wiadomosci dnia 23 czerwca 1958 r. Dz.U.59.39.240; zatgcznik

616 Podano do powszechnej wiadomosci dnia 8 maja 1961 r., Dz.U.61.42.218; zalgcznik

617 Podano do powszechnej wiadomosci dnia 10 lutego 1978 r., Dz.U.78.12.53; zatacznik

618 Podano do powszechnej wiadomosci dnia 15 maja 2002 r., Dz.U.01.125.1364; zalgcznik

619 Rada Europy jest najstarszg europejska organizacjg polityczng, skupiajacg obecnie 46 panstw. Powstata w 1949
roku. Jednym z celéw Rady Europy jest ochrona praw cztowieka i prawa do prywatnosci. Organem statutowym
jest Komitet Ministrow (spraw zagranicznych)
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Wazne normy dotyczace ochrony pracy zostaly wskazane przez Europejska Karte
Spoteczng®®®. Postanowienia z Karty z 1961 roku zdefiniowaly prawa dotyczace
indywidualnych i zbiorowych stosunkow pracy. Zaliczono do nich:

— odpowiednie warunki pracy,

— sprawiedliwe wynagrodzenie,

— szczegolng ochrong dzieci i mtodocianych,

— ochrone macierzynstwa, swobod¢ zrzeszania sig,

— rokowania zbiorowe (w tym strajk i lokaut).

W zrewidowanej karcie®?! znalazty sie ponadto:

— rowne warunki pracy i rowne wynagradzanie,

— poszanowanie godno$ci w pracy,

— prawo do informacji i konsultacji, w tym dodatkowo w toku postgpowania zwigzanego
ze zwolnieniami zbiorowymi,

— udziat w okreslaniu poziomu warunkow i srodowiska pracy,

— ochrong¢ na wypadek zwolnienia,

— ochrong naleznos$ci w razie niewyplacalnosci pracodawcy,

— szczegolng ochrong przedstawicieli pracownikow.

Dla rozwazan niniejszej rozprawy, najbardziej istotny jest zakres podmiotowy,
okreslony w I cze$ci Karty, do przyjecia ktorej zobowigzane jest kazde panstwo — strona
Karty%?2. Stanowi on, ze kazdy bedzie miat mozliwo$¢ zarabiania na zycie poprzez swobodnie
wybrang prace, za§ wszyscy pracujacy maja prawo do sprawiedliwych oraz bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy. Kazdy ma réwniez prawo do réwnego traktowania w

zatrudnieniu 1 wykonywaniu zawodu bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, prawo do

620 Europejska Karta Spoleczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 r. (Dz. U. z 1999 r., Nr 8, poz.
67 z p6zn. zm.)

021 Weszta w zycie w 1999 r., Polska nie ratyfikowata jej do tej pory

622 Na podstawie deklaracji zawartej w dokumencie ratyfikacyjnym ztozonym w dniu 25.06. 1997 r. i zgodnie z
artykulem 20 Karty Rzeczpospolita Polska uwaza si¢ za zwiagzang postanowieniami Karty w nastgpujacy sposob:
prawo do pracy (ustepy 1-4, wszystkie), prawo do sprawiedliwych warunkéw pracy ( paragrafy 1, 3-5), prawo do
bezpiecznych i1 zdrowych warunkow pracy (paragrafy 1-3, wszystkie, prawo do godziwego wynagrodzenia
(paragrafy 2-5), prawo do organizowania si¢, prawo do rokowan zbiorowych (punkty 1-3), prawo dzieci i
mtodocianych do ochrony (punkty 2, 4, 6-10), prawo zatrudnionych kobiet do ochrony (ustgpy 1-4, wszystkie),
prawo do poradnictwa zawodowego, prawo do nauki zawodu (ustgpy 1-2), prawo do ochrona zdrowia (ustgpy 1-
3, wszystkie), prawo do zabezpieczenia spolecznego (ustgpy 1-4, wszystkie), prawo do pomocy spotecznej i
medycznej (ustepy 2 i 3), prawo do swiadczen od stuzb opieki spotecznej (ustegp 1), prawo 0s6b niepelnosprawnych
fizycznie lub umyslowo do szkolenia zawodowego, rehabilitacji i przesiedlenia spotecznego (ustgpy 1-2,
wszystkie), prawo rodziny do ochrony socjalnej, prawnej i ekonomicznej, prawo matek i dzieci do ochrony
socjalnej i ekonomicznej, prawo do podejmowania pracy zarobkowej na terytorium innych Umawiajacych si¢
Stron (ustgp 4), prawo pracownikow migrujacych i ich rodzin do ochrony i pomoc (wszystkie paragrafy 1-10)
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informacji i konsultacji w przedsigbiorstwie, rowniez brania udziatu w okreslaniu i polepszaniu
warunkéw pracy i Srodowiska, itp. Zwazywszy na wymienione zobowigzania dla panstw,
ktérymi jak wyzej wspomniano, jest zapewnienie petnego zatrudnienia oraz bezpieczenstwa
pracy, zakres podmiotowy dotyczy prawa do zarobku kazdego cztowieka w takiej formie, ktora
zapewni mu bezpieczenstwo socjalne i godne zycie. Ale przede wszystkim o zamiarze objgcia
ochrong wszystkich o0s6b zatrudnionych, bez wzgledu na podstawe prawng, $wiadczy
postugiwanie si¢ w tek$cie oryginalnym pojeciem ,,worker”, a nie za$ ,,employee”. O znaczeniu
terminu ,,worker” dla definiowania ,,pracownika” bedzie mowa w dalszej czg$ci rozprawy.
Kazdy z krajoéw, bedacych strong Karty, sktada sprawozdania, ktére stanowia podstawe
do kontroli wykonania Karty. W razie stwierdzenia uchybien, po analizie spoteczno —
gospodarczej, strona moze otrzymac zalecenie doprowadzenia prawa lub praktyki do zgodnosci
z Kartg. Polska zlozyta od czasu ratyfikacji 17 sprawozdan®?. Z punktu widzenia tematu
niniejszej rozprawy nalezy wskazac¢ na obszar bezpieczenstwa i higieny pracy, gdzie Komitet
Spraw Spotecznych Rady Europy®?* ocenit, ze polskie ustawodawstwo narusza postanowienia
Karty, wypetniajac obowigzki pracodawcy osdéb wykonujacych prace na innej podstawie niz

) olskim nie jest bowiem zapewniona ochrona poréwnywalna z
625 W polskim KP tb h ywal

stosunek pracy’
zagwarantowang pracownikom. Jest to dowod na to, ze zasady okre§lone w Karcie powinny
by¢ stosowane w takim samym zakresie w stosunku do pracownikow z umowy o prace, jak i
tych, ktorzy $§wiadcza ja na podstawie umowy zlecenia, o dzielo, prowadzacych dzialalno$¢

gospodarczg.

Podsumowujac, EKPC odnosi si¢ do prawa pracy posrednio poprzez zakaz pracy
niewolniczej i przymusowej, wolno$¢ zgromadzen i zrzeszania si¢, ochrong¢ prywatnosci czy
zakaz dyskryminacji. Prawa spoteczne, chronigce gospodarczy, socjalny i kulturalny wymiar
zycia czlowieka, zostaty okre§lone w osobnych konwencjach, w tym w Europejskiej Karcie
Spotecznej, ktérej normy stanowig ochrong kazdej osoby pracujacej bez wzgledu na podstawe

prawng zatrudnienia.

623 Ostatnie ztozone sprawozdanie dotyczy okresu 2013-2016 (art 2,4,5,6)
https://archiwum.mrips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/ public/1 NOWA%20STRONA/Spoleczne%20prawa%20czl
owieka/spoleczne%20prawa%20czlowieka%20-%20nowa/X VI1%20sprawozdanie.pdf (dostep: 09.10.2022 r.)
624 Jest to organ sprawujacy cykliczny nadzor nad przestrzeganiem przez pafistwa cztonkowskie ratyfikowanych
postanowien Europejskich Kart Spotecznych; od 1998 r. jest to Komitet Praw Spotecznych Rady Europy

25 Conclusions XVII-2 — Poland — Article 3-1, zob. takze, Conclusions XV-2 — Poland — Article 3-1 oraz
Conclusions XVI-2 — Poland — Article 3-1
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6.3.System prawny Unii Europejskiej

W poczatkowym okresie funkcjonowania wspolnoty, przewazalo zatozenie, ze prawo
pracy jest zarezerwowane dla krajowego prawa panstw cztonkowskich, a wspdlnota nie
powinna interweniowac w polityke spoteczng. Przyjmowanie dyrektyw z zakresu prawa pracy
byto zwigzane bezposrednio z tworzeniem i funkcjonowaniem wspdlnego rynku, a pozniej
rynku wewnetrznego, co bylo podyktowane checia wyeliminowania tzw. dumpingu
socjalnego®?®. Duze znaczenie dla rozwoju wspdlnotowego prawa pracy miato ustanowienie
zasady swobodnego przemieszczania si¢ pracownikow, co przetozylo si¢ na mozliwos¢ alokacji
sity roboczej i utworzenie jednego (geograficznie) rynku pracy®?’, a w konsekwencji wywotato
konieczno$¢ koordynacji systemOw zabezpieczenia spotecznego®®®. Nie bez znaczenia dla
zmiany nastawienia wspolnoty do ustanawiania norm z obszaru prawa pracy i zabezpieczenia
spotecznego, byta poglebiajaca si¢ przepas¢ (rowniez regulacyjna) pomigdzy rozwijajaca si¢

sytuacja gospodarczg Europy a sytuacja socjalng pracownikow.
6.3.1. Ochrona pracy w §wietle prawa pierwotnego

Waznym dokumentem dla ustanowienia definicji pracownika, w znaczeniu unijnym jest
Traktat o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej®” (TFUE), a dokladnie tytul po$wiecony
swobodnemu przeptywowi osob, ustug i towardw. Co prawda, art. 45 TFUE nie zawiera
definicji pracownika, jednoczes$nie okreslajac katalog jego uprawnien, to stale orzecznictwo
Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii Europejskiej (TSUE) doprecyzowato definicje pracownika na
potrzebe tego artykutu. I tak, za pracownika uznaje si¢ osobg, ktora wykonuje przez pewien
okres prace na rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem w zamian za wynagrodzenie®*. Co
ciekawe, ta definicja znalazla si¢ takze w poczatkowym projekcie dyrektywy z 20 czerwca 2019

r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w UE®!. Oznaczatoby to

626 Golinowska, S., 2000, Dekada polskiej polityki spotecznej. Od przetomu do konca wieku, Warszawa, s. 184
627 Szerzej: Mitrus, L., 2003, Swoboda przemieszczania si¢ pracownikow po przystapieniu Polski do Unii
Europejskiej, warszawa, s. 23 i nast.

628 Szerzej: Uscifiska, G., 2011, Instrumenty prawne swobody przemieszczania si¢ obywateli UE. Koordynacja
systemow zabezpieczenia spotecznego. Aktualne problemy i wyzwania [w] Wratny, J., Rycak, M.B. (red.) Prawo
pracy w $wietle procesoOw integracji europejskiej. Ksigga jubileuszona Profesor Marii Matey-Tyrowicz,
Warszawa, s. 142 i nast.

629 7 23.05.1957 r. - wczesniej funkcjonowal pod nazwa Traktat ustanawiajacy Europejska Wspolnote
Gospodarcza (1958—-1993) oraz Traktat ustanawiajacy Wspodlnote Europejska (1993-2009), Dz.U.2004.90.864/2
630 Por. np. wyrok TSUE z dnia 19 czerwca 2014 r. w sprawie C-507/12 Jessy Saint Prix v. Secretary of State for
Work and Pensions, ECLI:EU:C:2014; wyrok TS z dnia 23 marca 2004 r. w sprawie C-138/02 Brian Francis
Collins v. Secretary of State for Work and Pensions, ECLI:EU:C:2004°172

81 Dz, Urz. WE L 186 z 11.07.2019. Dyrektywa ma zastgpi¢ dyrektywe 91/533/EWG w sprawie obowigzku
pracodawcy dotyczacego informowania pracownikow o warunkach stosowanych do umowy lub stosunku pracy
(Dz.Urz. WE L 288 z 08.07.1992)

166



bezprecedensowy zwrot w legislacji unijnej, ktéra unika ujednolicania definicji (a w
konsekwencji stosowania calej dyrektywy) bez odwotania si¢ do porzadkow krajowych.
Ostatecznie zrezygnowano z takiej definicji, jednoczes$nie okreslajac zakres podmiotowy w
jednoznaczny sposob: ,,W niniejszej dyrektywie ustanawia si¢ minimalne prawa majace
zastosowanie do kazdego pracownika w Unii, ktory jest strong umowy o pracg lub pozostaje w
stosunku pracy okreslonym przez obowigzujace w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich
prawo, umowy zbiorowe lub przyjeta praktyke, z uwzglednieniem orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwo$ci”. Odwotywanie si¢ w dyrektywie bezposrednio do orzecznictwa TSUE
oznacza wyrazne wiaczenie do europejskiego porzadku prawnego autonomicznego pojecia
pracownika funkcjonujacego na gruncie orzecznictwa, a jednoczesnie pozwala na wiagczenie do
zakresu o0sOb prawnie chronionych znacznie szerszego grona podmiotéw, ktére do czasu
wejscia w zycie dyrektywy byty wylgczone spod tego zakresu®2.

TSUE w swoich orzeczeniach wskazat ponadto, ze pracownikiem jest kazda osoba, ktora
wykonuje czynnosci rzeczywiste i efektywne, przy czym nie obejmuje wykonywanych na tak
malg skale, ze mozna je jedynie uzna¢ za marginalne i pomocnicze®?. Zgodnie z innym
orzeczeniem Trybunalu na to, czy kto$§ spehnia kryteria pracownicze wedlug prawa unijnego
nie ma wpltywu charakter prawny stosunku pracy wedlug prawa krajowego, ani zrodto
pochodzenia $rodkoéw na wynagrodzenie®?, ani tez dorywezy charakter wynagrodzenia®®.
Definicja ,,pracownika” w rozumieniu art. 45 TFUE ma znaczenie niezalezne od prawa
krajowego, co oznacza, ze nie wolno go interpretowa¢ zawezajgco®*S.

Jednym z najwazniejszych narz¢dzi ochrony praw podstawowych jest Karta Praw

Podstawowych®’. Ma ona donioste znaczenie dla definiowania praw czlowieka w zakresie

632 Pawhucki, M., Nowak, P., 2021, Koncepcja pracownika w dyrektywie PE i Rady (UE) 2019/1152 w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej a pojecie pracownika w polskim prawie
pracy, PiZS, nr 3/2021

633 Por. wyrok TSUE z dnia 10 wrze$nia 2014 r. w sprawie C-270/13 Iraklis Haralambidis v. Calagero Casilli,
ECLL:EU:C:2014:2185

034 Wyrok TS z dnia 23 marca 1982 r. w sprawie C-53/81 D.M. Levin v. Staatssecretaris van Justitie,
ECLILEU:C:1982:105; wyrok TSz dnia 31 maja 1989 w sprawie C-344/87 1. Bettray v. Staatssecretaris van
Justitie, ECLI:EU:C:1989:226; wyrok TS z dnia 19 listopada 2002 r. w sprawie C-188/00 Bulent Kurz, ne Yuce v.
Land Baden-Wurttemberg, ECLI:EU:C:2002:694

35 Wyrok TS z dnia 26 lutego 1992 r. w sprawie C-357/89 V.J.M. Raulin v. Minister van Onderwijs en
Wetenschappen, ECLI:EU:C:1992:87

636 Wyrok TSUE z dnia 14 czerwca 2012 r. w sprawie C-542/09 European Commission v. Kingdom of the
Netherlands, ECLI:EU:C:2012:346

637 Zbior fundamentalnych praw cztowieka i obowigzkéw obywatelskich uchwalony i podpisany w dniu 7 grudnia
2000 r. podczas szczytu Rady Europejskiej w Nicei w imieniu trzech organéw Unii Europejskiej: Parlamentu,
Rady UE oraz Komisji, powtornie, z pewnymi poprawkami, podpisany przez przewodniczacych tych organoéw
podczas szczytu w Lizbonie 12 grudnia 2007 r. Moc wigzaca dokumentu zostata mu nadana przez Traktat
Lizbonski podpisany 13 grudnia 2007 roku, ktory wszedt w zycie 1 grudnia 2009 [namiary na publikator]
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szeroko rozumianego zatrudnienia i ochrony socjalnej. Najwazniejsze postanowienia dla
tematu niniejszych rozwazan to:

— wolno$¢ zgromadzenia si¢ i stowarzyszenia, przystugujaca kazdemu cztowiekowi®*s,

— prawo pracownikoéw do informacji i konsultacji w ramach przedsigbiorstwa%*°,

— ochrona w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia z pracy®*,

— prawo do nalezytych i sprawiedliwych warunkow pracy w tym ograniczenia czasu pracy

oraz platnego urlopu®*!.
Podobnie w tym przypadku, wszystkie przepisy dotyczace ochrony pracowniczej odnoszg si¢
do pojecia ,,workers”. Co zresztg jest zgodne z ,,Europejskim Modelem Socjalnym™®42, ktory z
jednej strony jest odpowiedzig na postepujacy proces globalizacji zatrudnienia, a z drugiej
konieczno$cia zwigzang z potrzeba elastyczno$ci i mobilnosci pracownikéw na calym
terytorium Unii Europejskiej. Nietypowe formy zatrudnienia, do ktérych zalicza si¢ m.in.
umowy cywilnoprawne i samozatrudnienie, zostaty uznane jako skuteczny sposob na walke z
bezrobociem, z tym, jednakze zastrzezeniem, ze osobom takim nalezy zapewni¢ skuteczng
ochrong socjalng. Takie osiggnigcie rownowagi pomigdzy elastycznoscig a bezpieczenstwem
stanowi priorytet Europejskiej Strategii Zatrudnienia oraz Strategii Lizbonskiej®*.
Postanowienia Karty Praw Podstawowych maja moc wigzaca. Od dnia wej$cia w zycie

Traktatu Lizbonskiego, KPP (jako jego cz¢é¢) stanowi zrddlo pierwotnego prawa unijnego, a
jej przepisy traktowane sg jako ogdlne zasady prawa®**. Oznacza to, ze wszystkie unijne
przepisy prawa pochodnego musza by¢ zgodne z jej tre$cig. Stanowi rOwniez wzorzec oceny
zgodnosci przepisOw unijnego prawa pochodnego z prawem pierwotnym UE w
postepowaniach wszczynanych przez Trybunat Sprawiedliwos$ci. Karta stata si¢ takze istotnym
punktem odniesienia dla orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka, co oznacza,
ze jej oddzialywanie wykracza poza $cisty system Unii Europejskiej®®. Polska podpisata

protokét Nr 30 do Traktatu z Lizbony, co poddawato w watpliwo$¢ moc obowigzujaca KPP.

638 Art. 12

639 Art. 27

640 Art. 30

841 Art. 311

642 Boruta, I. (2005), Czy globalne prawo pracy juz istnieje?, PiZS, Nr 10, s. 2 i nast.

643 Wiecej: Szewczyk, H., 2013, Ochrona praw i intereséw 0sob zatrudnionych a nietypowe formy zatrudnienia w
spotecznej gospodarce rynkowej. Roczniki Administracji i Prawa. Rok XIII, s.176 i nast.; Boruta, 1., 2002,
Strategie zatrudnienia organizacji mi¢dzynarodowych UE, MOP, OECD, Warszawa, s. 8 i nast.

%44 To generalne normy, stwarzajgce uprawnienie po stronie jednostek i znajdujgce zastosowanie w roznych
sytuacjach objetych prawem unijnym. Wigcej o zasadach ogdlnych: Zawidzka-tojek, A., 2020, Ogolne zasady
prawa [w] System prawa Unii Europejskiej, T.I Podstawy i zrodta prawa Unii Europejskiej, s.713 i nast.

645 Wiecej: Wroblewski, M.,2020, Karta praw podstawowych Unii Europejskiej jako zrodlo prawa UE, [w] System
prawa Unii Europejskiej, T.I Podstawy i zrodta prawa Unii Europejskiej, s.737 i nast.
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Wigkszo$¢ doktryny uwaza, jednakze, ze protokot nie stanowi opt-out, a jedynie potwierdza
ograniczenie stosowania karty, zawarte w jej postanowieniach horyzontalnych®*®. Zostato to
réwniez potwierdzone w wyroku TSUE z dnia 21 grudnia 2011 r., w ktorym Trybunatl
stwierdzil, Ze nie mozna uzna¢, aby protokot wylaczat lub ograniczat zastosowanie przepiséw
Karty w Polsce i w Wielkiej Brytanii (wyrok nie rozstrzygat jednak kwestii zastosowania praw
zawartych w tytule IV Karty, ktorych dotyczy art. 1 ust. 2 protokotu)®’. Oznacza to, ze
wszystkie przepisy chronigce prawa osob pracujacych, obowiazuja i powinny by¢ takze
stosowane rowniez w naszym kraju®®,

Innym waznym aktem, cho¢ bedacym jedynie soft law jest Karta Podstawowych Praw
Socjalnych Zatrudnionych®, ktora przewiduje prawo wszystkich zatrudnionych (ponownie
uzyto sformutowania ,,workers”) do poprawy warunkow zycia i pracy, prawo do swobodnego
zrzeszania si¢ i rokowan zbiorowych a takze ochrony zdrowia i bezpieczenstwa w miejscu
pracy. Cho¢ Karta pozostaje jedynie deklaracja UE, to jej postanowienia stanowig istotny
drogowskaz w ksztattowaniu polityki socjalnej UE, majacy odzwierciedlenie w dyrektywach
UE. O jej doniostej roli $wiadczy chociazby fakt, Zze akcja spoteczna podjeta dla realizacji

okreslonych w Karcie celow spotecznych, doprowadzita do uchwalenia 17 dyrektyw5>°.

6.3.2. Ochrona pracy w Swietle prawa wtornego

Nalezy pamigtaé, ze po pierwsze prawo wspolnotowe w zakresie prawa pracy i polityki
socjalnej zaczelo si¢ rozwija¢ stosunkowo p6zno, o czym byla mowa wczesniej, a po drugie

dotyczylo w pierwszym okresie realizacji zasady swobody przeptywu pracownikow®!. W

652

calym katalogu zrodet prawa unijnego z omawianej tematyki® nalezy zwréci¢ uwage na

646 Wyrzykowski, M., 2008, Wprowadzenie: granice wladzy i interpretacji [w] Barcz, J. Ochrona praw
podstawowych w Unii Europejskiej, Warszawa, s. 25-37; Wyrozumska, A., 2008, Inkorporacja Karty Praw
Podstawowych do UE: status Karty w prawie UE. Zakres obowigzywania i stosowania, gtdéwne problemy
interpretacyjne z uwzglednieniem stanowiska polskiego; [w] Barcz, J. (red.) Ochrona w Unii Europejskiej,
Warszawa, s. 83—84.

47 Wyrok TSUE z 21.12.2011 r. w potaczonych sprawach N. S. (C-411/10) v. Secretary of State for the Home
Department i M. E. and Others (C-493/10) v. Refugee Applications Commissioner i Minister for Justice, Equality
and Law Reform, [2011] ECR, s. I-13905.

48 Wyrok TSUE z 24.06.2019 r. w sprawie C-619/18, Komisja p. Polsce, ECLI:EU:C:2019:531, pkt. 53; Wyrok
TSUE z 19.11.2019 r. w polaczonych sprawach C-585/18, C-624/18 i C-625/18, A.K. p. Krajowej Radzie
Sgdownictwa i CP, DO p. Sgdowi Najwyzszemu, ECLI:EU:C:2019:982

649 Przyjeta 09.12.1989 r. w Strasburgu jako deklaracja bez mocy wiazacej, jednak zostata wprowadzona w zycie
poprzez Program Dzialania komisji Europejskiej i wigkszo$¢ jej postanowien znalazta si¢ w tekstach pozniejszych
dyrektywach

650 Wiecej: Swigtkowski, A.M., 2015, Prawo pracy Unii Europejskiej, Warszawa, s. 13

851Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady UE nr 492/2011 z dnia 5 kwietnia 2011 r. w sprawie
swobodnego przeptywu pracownikow wewnatrz Unii, Dz.Urz. UE L 141 2 27.05.2011 r., s. 1 z p6zn. zm

652 Wiecej na temat katalogu zrodet wtérnego prawa unijnego: Slebzak, K.,2020, Zrédta europejskiego prawa
pracy [w] Baran, K.W. (red.), System prawa pracy, t. X, Warszawa, s. 111-115
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dyrektywy z zakresu rownego traktowania®?, a takze dotyczgce zwiekszenia warunkow higieny
i bezpieczenstwa w Srodowisku pracy®>4.

Podsumowujac, w prawie unijnym najwi¢kszy zwigzek z prawem pracy ma zasada
swobody przeplywu osob. Prawo UE dazy do zagwarantowania praw i wolno$ci wszystkich
osOb pracujacych na terenie objetych jego jurysdykcja. Celem tego prawa jest przede
wszystkim prawo do swobodnie wybranej pracy, bezpieczenstwa socjalno — ekonomicznego
oraz bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy. Zostalo to odzwierciedlone w
analizowanych wyzej normach prawnych o charakterze pierwotnym. W ostatnich latach mozna
zaobserwowac takze rozwoj prawa wtornego w zakresie prawa pracy, cho¢ nalezy podkresli¢,
ze UE moze rowniez by¢ strong uméw miedzynarodowych, zawieranych w ramach innych

organizacji (np. Rady Europy).
7. Formy Swiadczenia pracy a standardy praw czlowieka

Konstytucja RP, umowy migdzynarodowe oraz prawo Unii Europejskiej postugujg sie
pojeciami ,,praca”, ,,pracownik”, ,pracodawca”, ,zatrudnienie” w znaczeniu szerokim,
przyznajac ochrong¢ prawng wszystkim pracujacym. Podstawg jest poszanowanie godnosci
kazdego cztowieka oraz uznanie, ze praca nie jest towarem®>®, Praca stanowi integralng cze$¢
natury ludzkiej, powoduje, ze konieczna jest ochrona socjalna wszystkich pracujacych,
poniewaz cztowiek w procesie §wiadczenia pracy nie moze straci¢ godno$ci chociazby w
minimalnym zakresie (brak uprawnien socjalnych jest traktowane jako uchybienie). Nie bez

znaczenia pozostaje fakt, ze rolg prawa pracy jest ochrona ,,stabszego” przez ,,silniejszym”.

653 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie stosowania zasady
réwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn prowadzacych dziatalno$¢ na wlasny rachunek oraz uchylajaca dyrektywe
Rady 86/613/EWG, Dz.Urz. UE L 180 z 15.07.2010 1., s. 1; Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i
Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rdwnosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mg¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana, Dz.Urz. UE L 204 z 26.07.2006 r.,
s. 23; Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz. UE L 303 22.12.2000 r., s. 16; Dyrektywa Rady 2000/43/WE
z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne, Dz.Urz. UE L 180 z 19.07.2000 r., s. 22

654 Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczgcg niektorych
aspektow organizacji czasu pracy, Dz.Urz. UE L 299 z 18.11.2003 r., s. 9; Dyrektywa Rady 91/383/EWG z dnia
25 czerwca 1991 r. uzupetniajaca $rodki majace wspiera¢ poprawe bezpieczenstwa i zdrowia w pracy
pracownikow pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy, Dz.Urz. UE L
206 z 29.07.1991 r., s. 19 z p6zn. zm., Dyrektywa Rady z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia
srodkow w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikow w miejscu pracy, Dz.Urz. UE L 183 z
29.06.1989 ., s. 1 z pozn. zm.

655 Musiata, A., 2018, Reperkusje pojecia “worker” w polskim prawie pracy, MoPR, Nr 5, s. 6; Odmiennie na
temat pracy jako towaru: Sobczyk, A., 2014, Prawo i cztowiek pracujacy - migdzy ochrong godnosci a rownosci
[w] Rozwadowski, M. (red.) Aksjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych, Poznan, s. 51in.
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Znakomita wigkszos$¢ (o ile nie wszystkie) analizowanych we wczesniejszej czesci
pracy norm prawa mig¢dzynarodowego oraz unijnego, postuguje si¢ pojeciem ,,worker” dla
okreslenia zakresu podmiotowego ochrony. ,,Worker” nie oznacza pracownika w znaczeniu
polskiego KP, czyli osoby zatrudnionej na podstawie stosunku pracy. Jest to kategoria szersza
1 jednoczes$nie bardziej zroznicowana. Rozwoj doktryny ochrony praw cztowieka w potaczeniu
z globalizacja i dywersyfikacja form $wiadczenia pracy, sklania do rozszerzenia zakresu
zabezpieczenia socjalnego na coraz szersze rzesze osOb pracujacych. Wysokie koszty
zatrudnienia pracownikow, powoduja, ze pracodawcy sg sktonni do poszukiwania innych form,
opartych na stosunkach cywilnoprawnych. Z drugiej strony koncepcja gig economy, opierajaca
si¢ rowniez na rozwoju cywilizacyjnym, mozliwo$ciach, jakie daje cyfryzacja i pelna
automatyzacja niektorych proceséw $wiadczenia ustug, poszukuje coraz to nowych rozwigzan,
za ktorymi prawo zawsze bg¢dzie co najmniej jeden krok z tytu. Obecnie méwi si¢ np. o zjawisku

636 wywodzacej si¢ z tendencji do digitalizacji ustug, gdzie praca jest

,uberyzacji zatrudnienia
$wiadczona jako wirtualna praca zbiorowa na platformach internetowych (ang. crowdwork),
albo jako praca na zadanie przez aplikacje mobilne (ang. work on demand via apps). Ushugi sa
$wiadczone w ramach stosunkoéw cywilnoprawnych, a zatrudnionych nazywa si¢ czasami
niewolnikami cyfrowymi badz cyberiatem bez jakichkolwiek gwarancji podstawowych praw
pracowniczych®’. Jednakze takie osoby, z uwagi na silng zalezno$¢ ekonomiczng od
zlecajacego, rowniez powinny zosta¢ objete ochrong prawng®®,

Pojecie ,,worker” staje si¢ wigc pojeciem uniwersalnym, mozliwym do zastosowania w
wielu réznych koncepcjach szeroko rozumianego zatrudnienia. Nie oznacza to jednak, ze
przepisy prawa migdzynarodowego definiujg katalog praw przystugujacych ,,workers”. Nadaja
one jedynie kierunek, wskazuja na konieczno$¢ ochrony socjalnej, za$ konkretny zakres
definiujg ustawodawstwa krajowe, w zaleznosci od wewnetrznej linii polityki zabezpieczenia
socjalnego.

Analiza pojecia ,,worker” nie ma charakteru prawno-poréwnawczego z systemem
angolskim. Jednakze wydaje sig, ze warto przytoczy¢ znaczenie tego okreslenia ze wzgledu na

precyzyjne odréznienie tej kategorii 0osob zatrudnionych od ,,employee”, ktory wydaje si¢ by¢

656 Bednarowicz, B., 2018, ,,Uberyzacja zatrudnienia” — praca w gospodarce wspotdziatania w $wietle prawa UE,
Monitor Prawa Pracy (Nr 2), s.12 i n.

857 Kozak, M., 2019, Zatrudnienie w gig economy na przyktadzie Ubera, MoPR, Nr 6, s. 17 i nast.

658 potwierdza to Wyrok brytyjskiego Sadu Najwyzszego z 19.02.2021 r.5%8, ktory moze okaza¢ si¢ przetomowym
dla catego rynku pracy, opartego na platformach cyfrowych. Sad uznal, ze kierowcy Ubera §wiadczyli swoje ustugi
na warunkach zatrudnienia pracowniczego i przystuguja im prawa zwigzane z minimalnym wynagrodzeniem,
czasem pracy oraz prawem do platnego rocznego urlopu w wymiarze okreslonym regulacjami prawa. Co wazne,
Sad nie uznat ich za pracownikow w znaczeniu zatrudnienia pracowniczego ,.,employee”, a w znaczeniu ,,worker”
(r6znica polega na przyznaniu ochrony przed zwolnieniem).
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odpowiednikiem polskiego pracownika, zdefiniowanego w KP. Zatem jest to osoba, ktéra
$wiadczy prace na podstawie umowy o prace badz jakiejkolwiek innej umowy czy to
wystowionej (w dowolnej formie), czy dorozumianej, w ramach ktorej jednostka podejmuje si¢
wykonania lub $wiadczenia osobiscie jakiejkolwiek pracy badz ustug na rzecz drugiej strony
umowy, niebedgcej klientem czy konsumentem®®. Powodem zastosowania szerszej definicji
jest konieczno$¢ zapewnienia osobom, §wiadczacym prac¢ w warunkach zblizonych do
pracownika (stosunek pracy), podstawowych standardéw ochrony pracowniczej, do ktorych
zaliczono minimalne wynagrodzenie, ochron¢ przed wypowiedzeniem oraz ochrone przed
przekraczaniem norm czasu pracy. Jednakze, nie mozna poming¢ faktu, ze ochrona przed
wypowiedzeniem jest w Wielkiej Brytanii, gdzie jest wyrazne rozroznienie ,.,employee” od
,worker”, determinanta umowy o praceg, za§ pozostale zabezpieczenia socjalne przystuguja
pozostalym formom zatrudnienia.

Do kategorii ,,workers” zalicza si¢ zatem osoby pracujace na podstawie umowy o prace,
umow cywilnoprawnych a takze osoby samozatrudnione, o ile spetniajg okreslone warunki. Do
najwazniejszych nalezy $wiadczenie pracy osobiscie na rzecz drugiej osoby (a nie na rzecz
samego siebie), co wytwarza okreslong zalezno$¢ pomigdzy tymi podmiotami, powodujaca, ze
pracujacy jest w mocy pracodawcy. Idac dalej — jego wolnos¢ w zakresie podejmowania decyzji
jest tym czasie jest ograniczona. I cho¢ osoby np. samozatrudnione nie podlegaja
bezposredniemu podporzadkowaniu osoby, na rzecz ktorej Swiadcza prace, to znajduja si¢ w
uzaleznieniu ekonomicznym od pracodawcy, a takze sa w jego dyspozycji. Zreszta, jak twierdzi
A. Sobczyk, nie ma zadnych dowodéw na to, ze element podporzadkowania nie ma az tak
duzego znaczenia, aby uzasadnial przepas¢ pomigdzy $wiadczeniami dla ,,pracujacych
podporzadkowanych” i ,,pracujgcych niepodporzadkowanych” 660,

Organizacje mi¢dzynarodowe, okreslajac zakres osob pracujacych, ktére powinny by¢
objete ochrong socjalna, przewidziang w prawie pracy, znacznie wychodza poza krag
pracownikow. Przedmiotowa ochrona jest zakorzeniona w godnos$ci kazdego czlowieka, stad
powinna przystugiwa¢ wszystkim. Jednocze$nie nie ma wskazania konkretnego katalogu
uprawnien, ani tez ujednolicenia ochrony dla wszystkich, bez wzglgdu na rodzaj zatrudnienia.
Po drugiej stronie stoi bowiem polityka przeciwdziatania bezrobociu i zapewnienia
odpowiedniego poziomu zycia obywatelom. Dostrzega si¢ koniecznos$¢ kompatybilnego
funkcjonowania réznych form zatrudnienia. Dostrzega si¢ takze zalety atypowych form pracy,

ktore sg elastyczne, czyli dostosowane do potrzeb i mozliwos$ci obu stron, ale z poszanowaniem

659 Deakin, S., Morris, G.S., 2005, Labour Law, Oregon, s.164
660 Op, Cit.
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prawa do zabezpieczenia socjalnego (flexicurity). 1 wreszcie, bardzo szybko zmieniajaca si¢
rzeczywisto$¢ na rynku pracy, podazajaca za rozwojem digitalizacji, nakazuje stworzenie
modelu zatrudnienia, ktéry w swojej uniwersalnosci, zabezpieczy prawa wszystkich osob,

$wiadczacych prace osobiscie na rzecz innej strony umowy.
Konkluzje

Powyzsza analiza norm, skladajacych si¢ na multicentryczny system ochrony praw
czlowieka wskazuje na szerokie postrzeganie pracy (zatrudnienia), pracownika oraz
konieczno$ci wprowadzenia mechanizméw ochrony przed przemoca wszystkich
zatrudnionych.

Pierwszym obszarem analizowanym w niniejszym rozdziale byty normy, majace na celu
ochrong przed przemocg oséb zatrudnionych. taczna analiza przepiséw konstytucyjnych o
ochronie pracy, zycia, zdrowia, prawie do bezpiecznych 1 higienicznych warunkow pracy,
pozwala wyprowadzi¢ wniosek o prawie kazdej osoby wykonujacej prace na rzecz innego
podmiotu do ochrony zycia i zdrowia w §rodowisku pracy w oparciu gwarancj¢ bezpiecznych
i higienicznych warunkoéw pracy. Natomiast obowigzek zapewnienia bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy, oznaczajacych dbato$¢ o zdrowie psychiczne i fizyczne,
spoczywa na podmiocie zatrudniajagcym nie tylko w odniesieniu do pracownikow, lecz do
wszystkich wykonujacych prace przez niego organizowang®®!.

Zagadnienie przemocy i ochrony przed nig w stosunkach zatrudnienia byto wielokrotnie
podnoszone w prawie mi¢dzynarodowym. Przede wszystkim z najwazniejszych zrodet prawa
wybrzmiewa zakaz pracy przymusowej i niewolniczej oraz stosowania tortur. Podobnie
potrzeba ochrony godnosci ludzkiej, ktorej zabezpieczeniem ma by¢ m.in. zakaz dyskryminacji
oraz rd6wno$¢ wobec prawa niezaleznie od rasy, wyznania czy pfci, itd. MOP wielokrotnie w
konwencjach i zaleceniach zwracata uwage na to, Ze przemoc jest niemozliwa do pogodzenia z
godng praca. Przyjeta wiele standardow, majacych na celu wzmocnienie ochrony wszystkich
badZ niektorych kategorii pracownikow przed sytuacjami, w ktorych wystepuje przemoc i
nekanie. Polska ratyfikowata wigkszo$¢ konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy. Nie
ratyfikowala, jednakze konwencji, ktéra ma najwicksze znaczenie dla omawianego zagadnienia
- Konwencji MOP z 21 czerwca 2019 r. (nr 190) w sprawie eliminacji przemocy i molestowania

w $wiecie pracy. Juz w preambule Konwencji zwraca si¢ uwagg, ze przemoc i molestowanie sg

66! Liszcz, T., 2017, Konstytucyjne podstawy ochrony pracy [w] Wyka, T., Mielczarek, M.A., (red. naukowa),
Prawo ochrony pracy — wspodtczesnosc¢ i perspektywy rozwoju, Warszawa, s. 69
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niedopuszczalne 1 niezgodne z godng pracg, moga stanowi¢ naruszenie lub naduzycie praw
cztowieka, oraz stanowig zagrozenie dla rownosci szans. Podkresla si¢ takze znaczenie
srodowiska pracy wolnego od przemocy dla zaangazowania pracownikow relacji
mig¢dzyludzkich, reputacje przedsigbiorstw i ich produktywnos$¢. Nalezy podkresli¢, ze
Konwencja nr 190 dotyczy spraw, ktdre w znacznej mierze zostaty juz uregulowane w prawie
unijnym 1 krajowym, przede wszystkim przepisy przeciwdziatajagce dyskryminacji w
zatrudnieniu (w tym molestowaniu) oraz mobbingowi. Wprowadza jednak szereg rozwigzan
nowych 1 szczegdlowych (prawo odstgpienia pracownika od wykonywania obowigzkow
stuzbowych w razie bezposredniego i powaznego zagrozenia zwigzanego z przemoca lub
molestowaniem). Ale przede wszystkim zwraca uwage uwzglednia zmiany, ktére zaszty na
rynku pracy wskutek dynamicznego rozwoju nowoczesnych technologii i zmiany sposobu
komunikacji, a takze na koniecznos$¢ redefinicji ,,miejsca pracy”. Ponadto Konwencja dotyczy
nie tylko pracownikow w znaczeniu polskiego KP, ale takze wszystkich innych osob
pracujacych niezaleznie od rodzaju umowy, na podstawie ktérej wykonywana jest praca (a
takze osoby w trakcie szkolenia, stazystow, praktykantéw, bylych pracownikéw,
wolontariuszy, itd.).

Prawodawstwo UE juz na poziomie TFUE odnosi si¢ do konieczno$ci zapewnienia
bezpieczenstwa 1 higieny pracy oraz zasady rownosci wobec prawa wszystkich o0séb
pracujacych. Zostato to potwierdzone w KPP, ktora odwolujac si¢ do godnosci cztowieka,
wprowadzita obowigzek zapewnienia bezpiecznego pracy, wolnego od jakichkolwiek zagrozen
dla dobrostanu zatrudnionych, obejmujacego poza warunkami technicznymi réwniez
zapobieganie przemocy. Takze unijne prawo wtorne wielokrotnie odnosito si¢ do zagadnienia
ochrony przed przemoca wszystkich osdb pracujacych, co znalazlo odzwierciedlenie w tzw.
dyrektywach antydyskryminacyjnych. Nie mozna zapomina¢ takze o dokumentach, ktére nie
majag mocy obowigzujacej, a ktére zwracaja uwage na powage problemu przemocy w
srodowisku pracy. Jednakze nalezy podkresli¢, ze w ustawodawstwie unijnym brakuje
wigzacego prawa, ktdre w sposob jednoznaczny odnositoby si¢ to zakazu mobbingu i
wprowadzaloby obowigzek przeciwdziatania i ochrony oséb zatrudnionych. UE wprowadzita
takie zasady w stosunku do innych form przemocy, takich jak molestowanie i molestowanie
seksualne (a takze dyskryminacja w znaczeniu podstawowym), czego naturalng konsekwencja
bylo przeniesienie tych zasad wprost do ustawodawstw panstw czlonkowskich. Brak
analogicznych standardéw dotyczacych mobbingu spowodowat, ze tylko niektére panstwa

unijne posiadajg wystarczajace przepisy, witasciwie definiujace zjawisko, a przede wszystkim
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W sposOb wystarczajacy zapobiegaja wystepowaniu tego zjawiska oraz niwelowaniu jego
skutkow.

W drugiej cze$ci rozdziatu dokonano analizy standardow praw cztowieka odnoszg si¢ do
szerokiej definicji pracownika. Podstawg takiego podejscia jest koncepcja ochrony kazdego
wykonujacego prace, a nie sama praca. Podstawowe prawa i wolno$ci cztowieka gwarantuja
mu z jednej strony swobode wyboru dotyczacego formy §wiadczenia pracy, a drugiej strony
naktadaja na panstwo i pracodawcow obowiazki zwigzane z zabezpieczeniem socjalnym oraz
konieczno$cig zapewnienia mu godziwych i bezpiecznych warunkéw zatrudnienia.

Konstytucja RP wprowadzita zasad¢ ochrony pracy, podnoszac ja do rangi zasad
ustrojowych. Praca (a w konsekwencji pracownik i pracodawca) w znaczeniu konstytucyjnym
ma znacznie szerszy wymiar niz praca rozumiana w przepisach KP. Nalezy spojrze¢ na nig nie
tylko przez pryzmat prawa, ale takze w aspektach filozoficznym, socjologicznym i
ekonomicznym. Mowa tu o ochronie kazdej pracy, zapewnieniu bezpieczenstwa (nie tylko w
wymiarze BHP, ale rowniez finansowego) kazdej osobie wykonujacej prace, a nade wszystko
wprowadzenia mechanizméw, ktéore pozwolg na $wiadczenie ustlug wzajemnych z
poszanowaniem godnosci ludzkiej.

Rowniez analiza norm prawa mi¢dzynarodowego, przyjetego w ramach struktur ONZ
oraz Rady Europy wskazuje na silng ochrong¢ praw i wolnos$ci kazdego czlowieka pracujacego.
Zostato to odzwierciedlone w podstawowych dokumentach, w ktorych podkresla si¢ prawo do
poszanowania pracy, uznajac ja za gtoéwny element zycia we wszystkich spotecznosciach oraz
zabezpieczenia socjalno — bytowego o0sOb pracujacych. Wazng role¢ w ustawodawstwie
mi¢dzynarodowym odgrywaja dokumenty przyjete przez MOP ze szczegdlnym wskazaniem
na konwencje, ktore dotycza podstawowych zasad i praw w pracy, a takze normy przyjete w
EKS, odnoszace si¢ do kazdej osoby pracujacej bez wzgledu na podstawe prawng zatrudnienia.

Prawo UE, w zwigzku z wprowadzong przez TFUE zasada przeptywu oséb, dazy do
zagwarantowania praw i wolno$ci wszystkich osob pracujacych na terenie objetych jego
jurysdykcja. Celem tego prawa jest przede wszystkim prawo do swobodnie wybranej pracy,

bezpieczenstwa socjalno — ekonomicznego oraz bezpiecznych i higienicznych warunkéw

pracy.
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ROZDZIAL 1V. Poszanowanie godnosci osob zatrudnionych

niepracowniczo w Swietle standardow ustawodawstwa krajowego

Wprowadzenie

Dokonana w poprzednim rozdziale analiza przepisow Konstytucji RP, ratyfikowanych
umow migdzynarodowych oraz przepisow prawa UE byla oparta o trzy powigzane zasady:
niezbywalnej godno$ci cztowieka, prawa do ochrony zdrowia i zycia oraz obowigzku
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, obejmujacych swym zakresem
wszelkie aspekty zycia i zdrowia obejmujacego sfere fizyczng i psychiczng jako dobrostan
jednostki ludzkiej. Wykazala, ze ochrona przed przemoca w pracy obejmuje wszystkie osoby
zatrudnione bez wzgledu na rodzaj stosunku prawnego, bedacego podstawg tego zatrudnienia.

W tym rozdziale zostanie przeprowadzona analiza norm prawa krajowego. Jej celem
bedzie odpowiedZz na pytanie czy aktualnie obowigzujace przepisy prawa polskiego, sa
wystarczajaco skuteczne do przyznania ochrony przed przemoca osobom zatrudnionym na
podstawie umoéw cywilnoprawnych, w warunkach zblizonych do stosunku pracy. Nalezy
zauwazy¢, ze wsrod przedstawicieli doktryny wystepuje watpliwos¢ czy krajowe regulacje
prawne sg wystarczajgce by minimalizowa¢ ryzyko zwigzane z przemocg w miejscu pracy®®??
Rozpatrujac to zagadnienie nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage na zobowigzania zatrudniajacego
wynikajace z zasad podstawowych prawa pracy: poszanowanie godnosci i innych dobr
osobistych, réwne traktowanie, zakaz dyskryminacji oraz obowigzek zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy. W poprzednim rozdziale zostata dokonana
analiza poje¢cia ,,godno$¢” jako niezbywalna warto$¢ przypisana do kazdego czlowieka. W tej
czgSci pracy, aby przyblizy¢ charakter i znaczenie tego dobra osobistego w procesie
zatrudnienia, nalezy zastanowi¢ sie czy kategoria godno$ci pracownika, wskazana w 11! KP%6?
jest tozsama z godnos$cig okreslong w Konstytucji.

Ze wzgledu na wystepujace roznice w podejsciu ustawodawcy (uzaleznione od formy
przemocy) do ochrony przed przemoca, przystugujacej osobom zatrudnionym niepracowniczo,
analiza zagadnienia zostanie podzielona na dwie czeg$ci: antymobbingowowej oraz ochrony

przed innymi formami przemocy.

662 Kedzia, B., Kowalewski, S., 2002, Przemoc — nowy ,,czynnik ryzyka zawodowego” w $rodowisku pracy,
Bezpieczenstwo Pracy, Nr 1, s. 6

663 Zasada poszanowania godno$ci pracownika zostala wprowadzona do KP nowelg z 2 lutego 1996 r.; Ustawa z
dnia 2 lutego 1996 o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz zmianie niektorych ustaw, Dz. U. 1996, nr 24, poz. 110.
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1. Godnos¢ czlowieka jako pracownika

Jedng z podstawowych zasad prawa pracy jest, wynikajgca z art. 11! KP zasada
poszanowania godno$ci pracownika, w ktorej ustawodawca wskazuje na cigzacy na
pracodawcy obowiagzek ochrony godnosci i innych dobr osobistych pracownika. Mozna wysnué
z tego zobowigzanie pracodawcy do dbatosci o zdrowie psychiczne, fizyczne oraz dobre
samopoczucie pracownikéw (dobrostan)®%4. Dobra osobiste osoby zatrudnionej nie sg odrebng
kategoria prawna, ale mieszcza si¢ w definicji doktrynalnej doébr osobistych prawa
cywilnego®®.

Ustanawiajac ochrong innych dobr osobistych pracownika, ustawodawca odsyla zatem
do katalogu doébr osobistych, okreslonych w art. 23 Kodeksu Cywilnego (dalej KC), do ktérego
w szczegolnosci zaliczamy: zdrowie, wolno$¢, cze$¢, swobode sumienia, nazwisko lub
pseudonim, wizerunek, tajemnic¢ korespondencji, nietykalno$¢ mieszkania, tworczos¢
naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorsky. Zwrot ,,w szczeg6lnosci” oznacza, ze
jest to katalog otwarty, pod ktorym mogg znalez¢ sie inne dobre osobiste®®. Co ciekawe
(szczegdlnie w kontek$cie rozwazan niniejszej pracy), w ostatnim czasie zar6wno w

667" jak 1 judykaturze®®, zaczeto w katalogu dobr osobistych na gruncie prawa

doktrynie
zatrudnienia takie dobra jak bezpieczno$¢ i higieniczno$¢ warunkow pracy®®’.

Ochrona pracownika przed naruszeniem godno$ci i innych doébr osobistych jest
okre$lona kumulatywnie przez art. 11'KP oraz 23 i 24 KC%7%, Ustawodawca nie wskazat w KP
sankcji za naruszenie dobr osobistych, okreslonych w art. 11! KP. Nie oznacza to jednak, ze

pracownicy nie mogg dochodzi¢ swoich roszczen. Podstawg bedg tu 23 i 24 KC®’!, co

664 Kedzia, B., Kowalewski, S., 2002, Przemoc — nowy ,,czynnik ryzyka zawodowego” w $rodowisku pracy,
Bezpieczenstwo Pracy, Nr 1, s. 6

665 Wyrok SN z24.6.2015 r., I PK 207/14, Legalis

666 SN uznat w wyroku z 7.2.2007 r. uznat tytut zawodowy magistra za dobro osobiste, I PK 211/06, OSNP 2008,
Nr 11-12, poz. 158, s. 461

667 Jankowiak, J., 2012, Problem objecia indywidualnego bhp ochrong prawng okreslong dla dobr osobistych (w
$wietle orzecznictwa sadowego), PiZS, Nr 3, s. 24 i nast. Ta koncepcja zaklada mozliwo$¢ zbudowania swoistej
piramidy pracowniczych dobr osobistych, opartej na pierwotnym prawie do ochrony zdrowia pracownika, z
ktorego wynika wtorne prawo do BHP

68 Wyrok SN z 09.07.2009 r., Il PK 311/08, MoPR 2010, Nr 3., 5.143-147; SN nie rozstrzygnat jednoznacznie
czy obecnie mozemy juz méwi¢ o wyodrebnieniu szczegdlnego (wtérnego do zdrowia i zycia) dobra osobistego
pracownika w postaci prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy. Jednakze z tresci wyroku mozna
wywnioskowac, ze uznaje ten kierunek za shuszny

669 Jankowiak, J., 2009, ,,Indywidualne bhp” jako pracownicze dobro osobiste, PiP, Nr 5, s. 95 i nast.

670Zob. Szewczyk, H., 2007, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 145-151; Boruta, 1. 2001,
Godnos¢ czlowieka — kategorig prawa pracy, [w] Konferencja naukowa: Godnos$¢ pracownika — kategorig prawa
pracy, Warszawa, s. 39 i nast.

671 Art. 300 KP. W sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje si¢
odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sa one sprzeczne z zasadami prawa pracy.
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potwierdzit SA w Katowicach w wyroku z dnia 5 sierpnia 2018 r., stanowigc, ze ,,w razie
naruszenia przez pracodawce dobr osobistych (w tym dobrego imienia) pracownika, pracownik
moze dochodzi¢ swoich pretensji na podstawie art. 24 KC w zwigzku z art. 300972, Znaku
rownosci pomiedzy art. 11! KP a art. 23 i 24 KC nie stawia natomiast J. Wratny. Autor uwaza,
ze obowigzek poszanowania godnosci to obowiazek dobrego, taktownego, przyzwoitego
odnoszenia si¢ pracodawcy oraz osob, ktore go reprezentuja w stosunku do pracownikow i de
facto odnosi si¢ do wlasciwego ksztattowania stosunkow migdzyludzkich w zaktadzie pracy

673 H. Szewczyk uwaza, ze art. 11! KP tworzy po stronie

mi¢dzy pracownikami i pracodawcg
pracodawcy (poza obowigzkiem nienaruszania doébr osobistych) pozytywny obowigzek
okreslonego dziatania — stworzenia warunkéw, w ktorych dobra osobiste pracownikow nie beda

674 0 ile wydaje sie nie by¢ watpliwosci co do zakresu podmiotowego 0sob, ktorych

naruszane
dobra osobiste powinny by¢ chronione na podstawie art. 23 124 KC, jako Ze przepisy te dotycza
kazdej osoby fizycznej bez wzgledu na to czy jest zatrudniona (niezaleznie od podstawy
prawnej tego zatrudnienia), to watpliwosci moglaby budzi¢ kwestia przyznania ochrony
wynikajacej z art. 11! KP osobom zatrudnionym na podstawie innej niz umowa o prace.
Rozwiewa te watpliwosci H. Szewczyk, ktorej zdaniem pojecie ,,interes osoby zatrudnionej” w
kontekscie ochrony jej dobr osobistych, dotyczy takze osob $wiadczacych prace w tzw.
niepracowniczym zatrudnieniu, co pozostaje w zgodzie z prawem europejskim®’>.

Godno$¢ jest jedynym dobrem osobistym wymienionym w art. 11' KP. Tak, jak
wczesniej zostato wskazane, ochrona godnosci cztowieka, a zatem i pracownika wynika wprost
z art. 30 Konstytucji. Na potrzebe analizy godnosci czlowieka jako pracownika, warto
przytoczy¢ za D. Dorre-Kolasa, ze stanowi ona ,,wewngetrzny aspekt czci, rozumiany jako
poczucie wlasnej wartosci jako czlowieka i oczekiwanie szacunku ze strony innych ludzi.
Czes$¢, dobre imi¢ i dobra stawa czlowieka sa pojeciami obejmujacymi wszystkie dziedziny

7676, Naruszenie czci moze wige nastgpic¢ zarGwno

zycia osobistego, zawodowego i spotecznego
przez pomowienie o ujemne postgpowanie w zyciu osobistym i rodzinnym, jak tez przez
zarzucenie niewtasciwego postepowania w zyciu zawodowym naruszajace dobre imi¢ danej

osoby 1 moggce narazi¢ ja na utrat¢ zaufania potrzebnego do wykonywania zawodu lub innej

72 Wyrok SA w Katowicach z 05.07.2018 r., IIl APa 22/18, niepublikowany

673 Wratny, J., 2003, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, s. 23

674 Szewczyk. H., 2007, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 183 i nast.

675 Szewczyk, H., 2007, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 22

676 Dorre-Kolasa, D. 2020, Komentarz do art. 11! KP [w] Sobczyk, A. (red), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63mq0526.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrvguzdgmjoobgxalruhezdemztgada&refSource=guidel (dostep
02.06.2022)
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dziatalno$ci®”’

. Rodzi si¢ pytanie czy nalezy stawia¢ znak roéwnosci pomig¢dzy pojgciem
godno$ci pracowniczej a godno$ci konstytucyjnej, stanowigcej zrodlo wszystkich praw i
wolnosci cztowieka?®’8, Pojecie ,,pracowniczej godnosci” wprowadzit J. Jofczyk, uznajac ja za
kategori¢ powigzang z pojeciem dobr osobistych chronionych w art. 23 1 24 KC, ale jednak
szersza, wykazujacg zwigzek z art. 449 Kodeksu Zobowigzan®”, ktory positkowat si¢ tym
okresleniem, majacym charakter prawa zobowigzaniowego wzglednego, w przeciwienstwie do
bezwzglednego w tej mierze charakteru postanowien KC. Stanowi swoisty rodzaj dobra
osobistego®®®. Dalej Jonczyk ttumaczy: ,,(...) poczucie wlasnej warto$ci, oparte na opinii
dobrego fachowca i sumiennego pracownika w bliskim pracownikowi $rodowisku oraz na
uznaniu wktadu, zdolno$ci, umiej¢tnosci i pracy przez blizszych i dalszych przetozonych, a

7681 Definicje J. Jonczyka potwierdzit SA w

wiec to, co tworzy pracowniczg godnos¢ (...)
Gdansku, w wyroku z dnia 7 grudnia 2016 r., w ktorym stwierdzil, ze pracowniczg godno$¢
tworzy poczucie wlasnej warto$ci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika
oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wktadu pracy pracownika przez jego przetozonych®®?,

OkreSlenie znaczenia godno$ci w rozumieniu art. 11' KP jest istotne w procesie
stosowania prawa przez sady i inne podmioty. Postugiwanie si¢ kategorig niedookre§long w
procesie kwalifikacji czynu jako naruszajacego godnos¢ pracownicza, wyklucza jego
zastosowanie, jezeli nie bedzie ono doprecyzowane. Sad przy rozpatrywaniu sprawy powinien
mozliwie najbardziej precyzyjnie okre§li¢ znaczenie zwrotu ,,godno$¢ pracownicza”,
adekwatnie do rozpatrywanej sprawy. Zgodnie ze stanowiskiem H. Szewczyk ,,nie kazde
dzialanie niezgodne z obowigzujacymi zasadami wynikajacymi z przepisOw prawa czy
utrwalonych regul postepowania narusza bowiem godno$¢ osoby zatrudnionej i uzasadnia
ochrone jej dobr osobistych”®®3. Godno$¢, podobnie jak inne prawa osobowe nie nalezy do

kategorii prawnej, ktora mozna zdefiniowac raz na zawsze, powinna by¢ ona rozpatrywana

przez sad kazdorazowo, w oparciu o obiektywne kryteria®®*. Tylko wowczas bedzie mozliwe

77 Wyrok SN z9.9.2002 r., IV CKN 1402/00, Legalis

678 Odmiennie T. Liszcz: ,,pojecie godnosci pracownika w kontekécie art. 11" k.p. jest tozsame z pojeciem godnosci
osobistej pracownika, tyle ze odniesionym do czlowieka peligcego spoleczng rol¢ pracownika” [w] Liszcez, T.,
2011 Prawo pracy, Warszawa, s. 81

679 Rozporzadzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z 27.10.1933 r. - Kodeks zobowigzan Dz.U. 1933 Nr 82, poz.
598 (wszedt w zycie 01.07.1934 r.); obowiazywal do 21.12.1974 r.; Art. 449 KZ Pracodawca powinien
przyzwoicie obchodzi¢ si¢ z pracownikiem i szanowac jego godno$¢ osobista

680 Jonczyk, J, 1965, Spory ze stosunku pracy, warszawa, s. 133 i nast.

81 Jonczyk, I, 1965, Spory ze stosunku pracy, Warszawa, s. 135

82 Wyrok SA w Gdansku z 7.12.2016 r. IIIl APa 27/16, Legalis, podobnie Wyrok SA w Katowicach z 5.7.2018 r.,
IIT APa 22/18, niepublikowany

683 Szewczyk, H., 2007, Ochrona dobr prawnych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 275

684 Sut, P., 1997, Problem tworczej wykladni przepisow o ochronie dobr osobistych, Panstw i Prawo, Z.9, s. 36
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okreslenie czy w danym przypadku bedziemy mie¢ do czynienia np. z mobbingiem czy
molestowaniem. Mozemy mie¢ takze do czynienia z r6znymi rozmiarami naruszenia godnosci,
w zaleznosci od cech psychiki cztowieka i catoksztattu jego osobowos$ci®®. Uzasadnione bedzie
(w konteks$cie przedmiotu niniejszej pracy) postuzenie si¢ definicja okreslong przez J. Piszczka,
ktora moéwi, ze uzycie pojecia ,,godnos¢” powinno si¢ postrzegaé jako przejaw
nieinstrumentalnego traktowania pracownika przez pracodawce, ,,upodmiotowienia”
pracownika w procesie pracy, co umozliwi wytworzenie si¢ w pracowniku poczucia wilasne;j
wartosci, zwigkszajgc tym samym jego osobiste zaangazowanie w wykonywanie pracy®s®,
Wedlug autora godno$¢ pracownicza jest pojeciem zbiorczym, do ktoérego nalezy zaliczy¢ w
szczegblnosci takie wartosci, jak: wolnos$¢ pracy, wolnos¢ od ztosliwego niepokojenia, a przede
wszystkim godnos¢ jako dobro podstawowe. Jest to prawo podmiotowe, ktore chroni interes
$cisle osobisty podmiotu tego prawa, polegajacy na nienaruszaniu sfery zycia uczuciowego
zwigzanego z poczuciem wlasnej wartosci jako uczestnika procesu pracy®®’, a prawo do
ochrony ,,godnos$ci pracowniczej” jako dobra osobistego jest uprawnieniem wyptywajacym z
ogblnego prawa osobowosci oraz chroni ono interes §cisle osobisty pracownika jako podmiotu
tego prawa, polegajacego na nienaruszaniu sfery wartos$ci jego $wiata uczu¢, jego stanu
psychicznego zwigzanego z poczuciem wilasnej warto$ci jako uczestnika procesu pracy®ss.
Konkludujac, pojgcie ,,godnos¢ pracownika” zostato zdefiniowane na wypadek sporow
sadowych. Pozwala to rowniez wskaza¢ przymioty etyczne w ksztattowaniu zasad
poszanowania kazdego pracownika w S$rodowisku pracy. W zaden sposdb nie mozemy
natomiast powiedzie¢, ze ,,godno$¢” i ,,godno$¢ pracownicza” sg niezaleznymi kategoriami

prawnymi‘®,

2. Zastosowanie ustawodawstwa krajowego do ochrony przed dyskryminacjg os6b

zatrudnionych niepracowniczo

Zmiany zachodzace na rynku pracy, o ktorych byla juz mowa wcze$niej prowadza nie
tylko do jego uelastycznienia, ale rowniez do stale postepujacej dywersyfikacji form
zatrudnienia, odwzorowujacej potrzeby spoteczenstwa. Odmienno$¢ od tzw. zatrudnienia
pracowniczego nie zwalnia pracodawcéw od zapewnienia gwarancji bezpieczenstwa

pracownikom pozakodeksowych, tym bardziej, ze formy te staja si¢ coraz bardziej powszechne

685 Wyrok SN z25.04.1989 r., I CR 143/89, OSPIKA 1990, z. 3, poz. 709, z glosa A. Szpunara
686 piszczek, J.A., 1981, Cywilnoprawna ochrona godno$ci pracowniczej, Toruf, s. 53-54

87 Ibidem, s. 59-64

688 Ibidem, s. 47

689 Uchwata SN (7) z 24.11.1967 r., 111 PZP 41/66, OSNCP 1967, poz. 191
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i chetnie wybierane przez kandydatow do pracy, powodujac, ze dysproporcja pomig¢dzy
zatrudnieniem pracowniczym i niepracowniczym stale si¢ zmniejsza®’.  Owo
,bezpieczenstwo” nie oznacza jedynie zabezpieczenia socjalnego, ale réwniez dbalo$¢ o
zdrowie 1 zycie, wyrazonej w szeroko rozumianych bezpiecznych i higienicznych warunkach
pracy, pod ktorg z kolei kryje si¢ rowniez zakaz dyskryminacji. Nie oznacza to zrdwnania obu
kategorii zatrudnienia w zakresie wszystkich uprawnief,, jednakze te, ktore biora zrodto w
godnosci ludzkiej, nie powinny by¢ w zaden sposob zrdznicowane. Godnos$ciowa koncepcja
prawa antydyskryminacyjnego, opiera si¢ bowiem na filozoficznym zalozeniu, ze przyrodzona
godnos¢ cztowieka jest zrodtem i uzasadnieniem dla wszelkich praw podmiotowych osoby
ludzkiej, w tym prawa do réwnego/niedyskryminacyjnego traktowania®!. To wlasnie ta
koncepcja stanowi podstawe tezy, ze kazda osoba bez wzgledu na podstawe zatrudnienia, jest
objeta ochrong przed przemoca w miejscu pracy. Jest ona bowiem koncepcja uniwersalistyczna,
zaktadajaca, ze ,.kazdy cztowiek tylko z racji bycia osobg ludzka ma prawo do réwnego
szacunku i rowne;j troski ze strony wiadzy publicznej i innych 0s6b”%%2. 1 tak, jak zostato juz
to wezesniej podkreslone, nie ma godnosci pracowniczej 1 niepracowniczej.

Antydyskryminacyjne dyrektywy unijne dotycza wszystkich form aktywnoS$ci
zawodowej:  zatrudnienia  pracowniczego 1 niepracowniczego, cywilnoprawnego,
administracyjnoprawnego, a takze samozatrudnionych®. Z tego powodu (jak roéwniez z
powodu znikomej literatury dotyczacej zagadnienia dyskryminacji os6b zatrudnionych
niepracowniczo) nalezy odnie$¢ wickszos¢ uwag dotyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu
pracowniczym do osob zatrudnionych na podstawie innej niz stosunek pracy.

Do polskiego ustawodawstwa przepisy antydyskryminacyjne zostalty wiaczone w
zwigzku z akcesja Polski do UE i stalo si¢ to gtownie na podstawie dyrektyw 2000/78/WE oraz
2002/73/WE, o czym byla mowa we wczesniejszej czesci rozprawy. Warto przypomnieé, ze w
przewazajacej mierze unijne regulacje antydyskryminacyjne zostaly skutecznie
zaimplementowane do KP%*. Natomiast waznym aktem prawnym, na ktory nalezy zwrocié

szczeg6lng uwage w kontekscie zakresu podmiotowego 0sob chronionych przed dyskryminacja

090 Ortowski, G., 2009, Zatrudnienie na podstawie umowy o prace na czas nieokre$lony — coraz bardziej
(nie)typowa forma zatrudnienia, MoPR, Nr 3, s. 116

%! Wigcej na ten temat: Barak, A., 2015, Human Dignity. The Constitutional Right, Cambrige, s.24 I nast.

92 Wrobel, A., 2020, [w] Maliszewska-Nienartowicz, J. (red.) System Prawa Unii Europejskiej, Tom 6 Prawo
antyskryminacyjne, s. 44

93 Wujezyk, M., 2020, [w] Baran, K., (red. nauk.), System Prawa Pracy, Tom X, Miedzynarodowe publiczne
prawo pracy. Standardy europejskie, Warszawa, s. 479

694 Ocena implementacji nie jest jednoznaczna, wigcej na ten temat: Smiszek, K., 2015, Mechanizm dochodzenia
roszczen w sprawach o dyskryminacj¢ [w] Prawo antydyskryminacyjne Unii Europejskiej, pod red. A. szczerby
— Zawady, A. Zawidzkiej — Lojek, Warszawa, s. 300
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jest ustawa z 03.12.2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania®?, ktora wprowadzita zakaz dyskryminacji w stosunkach innych niz

696 Ustawa, oprocz gwarancji materialnoprawnych i procesowych,

zatrudnienie pracownicze
majacych na celu ochrone przed dyskryminacja, wprowadzita rowniez gwarancje
instytucjonalne, powierzajac funkcje ochronne Rzecznikowi Praw Obywatelskich, a takze
Pelnomocnikowi Rzadu ds. Réwnego Traktowania.

Pojawia si¢ pytanie czy wprowadzenie takiej ustawy bylo konieczne do wypelnienia
luki podmiotowej dotyczacej oséb zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy w
kontek$cie innego pytania — czy ta luka w ogodle istniata? K. Gonera®®’ twierdzi, ze przed 1
stycznia 2011 r. (dzien wejScia w zycie ustawy wdrozeniowej), art. 1834§1KP mogt by¢
stosowany (na zasadzie analogii) w sprawach nieuregulowanych przez prawo pracy do
stosunkdéw zatrudnienia poza stosunkiem pracy®®®. Na innym stanowisku stala Komisja
Europejska, ktora wdrozyta przeciwko Polsce dwa postepowania o zaniedbanie implementacji
tzw. dyrektyw antydyskryminacyjnych uznajac, ze implementacja w zakresie zatrudnienia
pracowniczego, regulowanego w KP jest niewystarczajaca’®. Bylo to bezposrednim powodem
do przyspieszenia prac nad ostatecznym przyjeciem ustawy, gdzie polski ustawodawca
zastosowatl tzw. technik¢ minimalnej implementacji i uchwalit jedynie te (z nielicznymi
wyjatkami) kwestie, co do ktoérych wystepowalo zobowigzanie wynikajagce wprost z

dyrektyw’%,

95 Dz.U. Nr 254 poz. 1700 z p6zn. zm.

96 Ustawa zaimplementowata do polskiego porzadku prawnego nastepujace dyrektywy: Dyrektywe Rady
86/613/EWG z 11.12.1986 r. w sprawie stosowania zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn pracujacych
na wilasny rachunek, w tym w rolnictwie, oraz w sprawie ochrony kobiet pracujacych na wilasny rachunek w
okresie cigzy i macierzynstwa, Dz. Urz. WE L 359, s. 56; Dyrektywe Rady 2004/113/WE z 13.12.2004 r.
wprowadzajaca w zycie zasad¢ rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w zakresie dostgpu do towarow i ushug
oraz dostarczania towaroéw 1 ustug; Dz. Urz. UE L373, s. 37, Dyrektywe¢ 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego
i Rady z 7.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy, Dz. Urz. UE L204, s. 23; Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady
2014/54/UE z 16.04.2014 r. w sprawie srodkow utatwiajacych korzystanie z praw przyznanym pracownikom w
kontekscie swobodnego przeptywu pracownikow, Dz. Urz. UE L 128, s. 8; Dyrektywe Rady 2000/43/WE z
29.06.2000 r. wprowadzajaca w zycie zasad¢ rownego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub
etniczne; Dyrektywe Rady 2000/78/WE z 27.11.2000 roku w sprawie ustanowienia ogoélnych ram réwnego
traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu,

97 Sedzia SN w Izbie Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Praw Publicznych

98 Gonera, K. 2011, Rozklad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje w zatrudnieniu w $wietle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego, Seminarium: ,,Dowodzenie w postgpowaniach o dyskryminacj¢ — wyzwania”, Warszawa, 21
wrzesnia 2011 r.,s. 9

http://ptpa.org.pl/site/assets/files/1029/ciezar_dowodu_w_sprawach_o_dyskryminacje 21 wrzesnia 2011.pdf
(dostep: 23.08.2022 r.)

899 Postepowanie Komisji UE przeciwko Polsce w sprawie niewdrozenia dyrektywy Rady 2004/113/WE (sprawa
C-326/109) oraz postgpowanie Komisji UE w sprawie niepetnego wdrozenia dyrektywy Rady 2000/43/WE
(sprawa nr C-341/10), wskutek ktorego zostata uchwalona i weszta w zycie ustawy wdrozeniowe;j

700 Bojarski, L., 2017, Trudne réwnego traktowania poczatki. Recenzja ksigzki ,,Ustawa o wdrozeniu niektorych
przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz”, redakcja naukowa: Zofia Jablonska,
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Niemniej jednak po wprowadzeniu tej regulacji wszelkie watpliwos$ci na gruncie prawa
polskiego zostaly rozwiane’®!. Ustawa jest stosowana bowiem do o0séb fizycznych, osob
prawnych i jednostek organizacyjnych nieposiadajacych osobowosci prawnej, ktorym ustawa
przyznaje zdolno$¢ prawng. Regulacja zakazuje nieréwnego traktowania osob fizycznych ze
wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, $wiatopoglad’®?,
niepetnosprawnos¢, wiek oraz orientacj¢ seksualng oraz organy wlasciwe w tym zakresie m.in.
w zakresie warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalno$ci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy

cywilnoprawnej’??

. W praktyce dotyczy to osob zatrudnionych na podstawie umoéw prawa
cywilnego uregulowanych w KC, samozatrudnienia oraz chatupnikow. Istota przepiséw
antydyskryminacyjnych jest przyznanie ochrony prawnej osobom fizycznym, ktére sa
traktowane w sposob zroznicowany ze wzgledu na cechy osobiste (pte¢, itd.). Takie przymioty
jako powigzane z elementami tozsamos$ci cztowieka, moga przystugiwa¢ wytacznie osobie
fizycznej. Ustawa wdrozeniowa przyznaje ochrong réwniez w ograniczonym zakresie przed
nierownym traktowaniem osobom prawnym i jednostkom organizacyjnym niebedacym
osobami prawnymi. Nalezy jednak podkresli¢, ze wymienione podmioty nie posiadaja cech
osobistych, ktore moga stanowi¢ podstawe do dyskryminacji, dlatego tez ich ochrona bedzie
kazdorazowo powiazana z osobami fizycznymi, ktore takg jednostke tworza, sa jej cztonkami
czy tez posiadaja legitymacj¢ do decydowania o ich losie. Zgodnie z definicja, ,,cecha

chroniona” jest wlasciwo$cig czlowieka, ktéra nie powinna by¢ uznawana za istotng dla

Karolina Kedziora (red. nauk.), Maciej Kutak, Krzysztof Smiszek (red. nauk.), Warszawa 2017, ss278, Krajowa
Rada Sadownictwa, Nr 2, s. 127

01 Ortowski, G., 2011, Dopelnienie regulacji rowno$ciowych rynku pracy, MoPR, Nr 2, s. 59

702 W przedmiotowej regulacji, w przeciwienstwie do KP zabraklo w katalogu ,,przekonan politycznych”, ktore w
czasach wyraznej polaryzacji 1 narastajacych antagonizméw pomig¢dzy zwolennikami poszczegoélnych opcji
politycznych, moga mie¢ duze znaczenie. Nalezy przyjac, ze pojecie to miesci si¢ w okresleniu ,,$wiatopoglad”,
ktory zostal wymieniony w ustawie rownosciowej

703 Art. 8 ustawy rowno$ciowej: zakazuje sie nierdwnego traktowania osob fizycznych ze wzgledu na pleg, rasg,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie, $wiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng w zakresie:

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

2) warunkow podejmowania i wykonywania dziatalno$ci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci w
ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawne;j;

3) przystgpowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcoéw oraz samorzadach
zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujacych cztonkom tych organizacji;

4) dostepu i warunkow korzystania z instrumentow rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oferowanych przez instytucje rynku pracy
oraz instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dzialajace na rzecz
zatrudnienia, rozwoju zasoboéw ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu.
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odmiennego traktowania lub czerpania okres$lonych korzysci’

. Przykladem takiej sytuacji
moze by¢ odmowa podpisania przez instytucje¢ panstwowa umowy o wspélpracy z
przedsiebiorstwem, ktorego cztonkowie zarzadu sa np. odmiennej orientacji seksualne;j.
Stosowanie zasady réwnosci oraz zakazu dyskryminacji w odniesieniu do os6b prawnych oraz
jednostek organizacyjnych nieposiadajacych osobowos$ci prawnej wykracza poza zakres
niniejszego opracowania, ktéorego uwaga koncentruje si¢ na osobach zatrudnionych
niepracowniczo i stad nie bedzie szerzej omawiana. Jednakze w tym miejscu warto zwrdcic¢
uwage na zakres przedmiotowy ochrony przyznany tym podmiotom w art. 10 ustawy
wdrozeniowej, gdzie w katalogu znajduja si¢ obszary, ktore co do zasady sa nierozerwalnie
zwigzane z osobami fizycznymi, a mozliwo$¢ ich zastosowania do oséb prawnych oraz
jednostek nieposiadajacych osobowosci prawnej, budzi powazne watpliwosci (np.
zabezpieczenie spoteczne, opieka zdrowotna, o$wiata i szkolnictwo wyzsze, ksztalcenie
zawodowe, dziatalno$¢ w zwigzkach zawodowych, dostgp 1 warunki korzystania z
instrumentow rynku pracy)’%.

Pomimo, ze ustawa w art. 8 ust 1 pkt stanowi, ze jej przepisy dotycza roéwniez
pracownikow tzw. kodeksowych, to nalezy stwierdzi¢, ze w praktyce nie bedzie ona stosowana
do o0sob zatrudnionych na podstawie stosunku pracy. Art. 2 ust 2 stanowi, ze ustawa moze
znalez¢ zastosowanie tylko, jesli w KP nie uregulowano jakiej$ kwestii w sposdb wyczerpujacy.
KP zawiera bardzo szczegotowe i rozbudowane przepisy antydyskryminacyjne, w ktorych
gwarantowany poziom ochrony jest szerszy i bardziej szczegdtowo okreslony niz w przypadku
przepisow ustawy. Dodatkowo nalezy stwierdzi¢, ze przepisy KP sa dla pracownikéw
korzystniejsze niz przepisy ustawy wdrozeniowe;j’%.

Z niewielkim odstepstwami od KP (o czym byla mowa wczeéniej), przepisy ustawy
wdrozeniowej w zakresie dyskryminacji bezposredniej i posredniej, molestowania,
molestowania seksualnego, itp., sg tozsame badz bardzo zblizone do regulacji kodeksowych.
Mozna wysuna¢ z tego wniosek, ze ustawodawca celowo w sposob bezposredni przyznaje takg

samga ochrong¢ prawna np. zleceniobiorcom, co pracownikom, a sagdy w potencjalnych sprawach

z powodztwa os6b zatrudnionych niepracowniczo, przyjma argumentacj¢ zaczerpni¢ta ze

704 Podrecznik europejskiego prawa o niedyskryminacji Agencji Praw Podstawowych Unii Europejskiej i Rady
Europy, 2011, Luksemburg, s. 98

705 Szerzej: Kutak, M., 2017, komentarz do art. 10 ustawy [w] Kedziora Karolina (red.), Smiszek Krzysztof (red.),
Ustawa o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz;
https://sip-1lex-1pl-11xqgl31kj0027.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722466/519906?keyword=macie]%20ku%C5%82ak&tocHit=1&cm=SR
EST (dostep: 08.08.2022 r.)

796 Tbidem

184



spraw dotyczacych pracownikéw. Takie podejscie jest w peini uzasadnione. Dla zjawiska
dyskryminacji w procesie rekrutacji ma znaczenie czy nie zostanie si¢ zatrudnionym na
podstawie umowy o pracg, czy na podstawie umowy zlecenia albo czy ofiara molestowania
seksualnego jest pracownicg czy zleceniobiorca, $wiadczacym ustugi w warunkach zblizonych
do zatrudnienia pracowniczego. To nie charakter faczacego obie strony stosunku prawnego, a
cechy osobiste ofiary (takie jak np. pte¢, rasa, orientacja seksualna, itp.), decyduja o tym o tym
czy przejawy dyskryminacji w danej relacji wystapia.

Ustawa wdrozeniowa daje m.in. mozliwo$¢ porownywania wysoko$ci wynagrodzen
pomiedzy osobami §wiadczacymi takie same badz poréwnywalne ustugi na rzecz jednego
zleceniodawcy (ustugodawcy). K. Walczak stawia inne wazne pytanie dotyczace tego, czy
osoby zatrudnione na innej podstawie moga porownywac si¢ do pracownikow tzw.
kodeksowych w zakresie np. warunkéw wynagrodzenia? Czy dopuszczalne jest roznicowanie
$wiadczen w zalezno$ci od podstawy prawnej zatrudnienia? Wedtug K. Walczaka ingerencja
panstwa moze dotyczy¢ tej grupy podmiotow, ktore wykonuja prace w sposob faktycznie

zblizony do zatrudnienia pracowniczego’’

. Podobne stanowisko dotyczace kwestii spornej czy
zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu ze wzglgdu na pte¢ dotyczy jedynie tzw. pracownikow
etatowych czy tez os6b samozatrudnionych, zajat Trybunat Sprawiedliwosci, ktory w 2004
roku orzekt na podstawie art. 157 ust 1 TFUE, Ze przez pracownika nalezy rozumie¢ osobg,
ktora przez pewien okres wykonuje ustugi na rzecz i pod kierunkiem innej osoby, w zamian za

708 To orzeczenie poszerzyto zakres rozumienia pojecia

co otrzymuje wynagrodzenie
,pracownik” nie jako okre$lenie formalnego charakteru stosunku prawnego miedzy jego
stronami, ale przede wszystkim ze wzgledu na jego tre$¢, ktoéra determinuje pracowniczy
charakter relacji’®.

Ustawa wdrozeniowa daje podstawe do kwestionowania takiego réznicowania bez
koniecznos$ci wezesniejszego sadowego ustalenia czy stosunek cywilnoprawny jest w praktyce
stosunkiem pracy. Nalezy natomiast stwierdzi¢, ze kluczem do poréwnan nie sg podstawy

zatrudnienia, a przymioty wymienione w ustawie dotyczace wszystkich wymienionych w

ustawie form dyskryminacji.

07 Walczak, K., 2012, Zakaz dyskryminacji w stosunku do os6b wykonujacych prace na podstawie atypowych
form zatrudnienia, MoPR, Nr 3, s. 123 oraz wskazana tam: Walczak, K., 2010, Funkcja promocyjna prawa pracy
— co moze oznacza¢ w zglobalizowanej gospodarce i co mozna zrobi¢, aby byla skuteczniej realizowana. Studia
prawnicze. Rozprawy i Materialy Krakowska Akademia im. Andrzeja Frycza Modrzewskiego, (red.) B.
Wagner i E. Hofmanska, Krakow, s. 63

708 Wyrok TSUE z dnia 13.01.2004 r. w sprawie C-256/01 Allonby, pkt 67, Legalis

709 Barnard, C., 2012, EU Employment Law, Oxford, s. 299
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W ustawie wdrozeniowej zabrakto natomiast wskazania obowigzkow zatrudniajacego
w zakresie przeciwdzialania przemocy w miejscu pracy, a takze okre$lenia konsekwencji
prawnych z tytulu ich niewykonywania’!. Mogg by¢ co najmniej dwa powody takiego
podejscia. Po pierwsze, ustawodawca zastosowal technike minimalnej implementacji unijnych
dyrektyw antydyskryminacyjnych, w ktorych nie ma dyspozycji dotyczacych stosownych
obowigzkow. Po drugie, prawo polskie nie zawiera regulacji, dotyczacej osob wykonujacych
pracg na podstawie zatrudnienia niepracowniczego, co nie pozwala wprowadzi¢ relewantnych
obowigzkow przetozonych (oséb sprawujacych kierownictwo). Najwigkszym problemem
byloby dla ustawodawcy okreslenie grupy, ktorej mialby taki obowigzek (skorelowany z
odpowiednim uprawnieniem) dotyczy¢. Tak, jak zostalo wskazane w rozdziale dotyczacym
zatrudnienia niepracowniczego, nie kazda osoba wykonujaca uslugi na podstawie umowy
cywilnoprawnej (w tym B2B), $wiadczy je w warunkach zblizonych do zatrudnienia
pracowniczego 1 trudno byloby przede wszystkim okresli¢ zakres odpowiedzialnosci
pracodawcy (zleceniodawcy) za zachowanie podlegtych mu os6b wobec zleceniobiorcy. KP,
naktadajac na pracodawce obowigzek zapobiegania np. dyskryminacji w miejscu pracy, w
sposob dorozumiany okresla szeroki katalog podmiotow, w stosunku do ktérych powinien on
dziata¢. Trudno sobie bowiem wyobrazi¢ sytuacje, w ktorej dobra atmosfera pracy, wolna od
uprzedzen, nienawisci, homofobii, itp. jest ksztatltowana jedynie wobec okreslonego kregu
0s0b, znajdujacych si¢ w tym samym miejscu pracy. Samo juz réznicowanie podwazatoby
skuteczno$¢ zastosowanych procedur, majacych na celu zagwarantowanie réwnych praw.
Innym jeszcze powodem moze by¢ fakt, ze przepisy KP rozciagaja odpowiedzialnosé
pracodawcy réwniez na osoby inne, niz pracownicy. Dotyczy to w szczegdlnosci obowiazkoéw
zwigzanych z zapewnieniem bezpiecznych i higienicznych warunkow prac.

Pomimo niewprowadzenia do ustawy wdrozeniowej obowiazku przeciwdziatania
dyskryminacji, to nalezy zalozy¢, ze prowadzone przez zatrudniajacego dziatania prewencyjne
w miejscu pracy, beda mialy wplyw co najmniej na wysoko$¢ odszkodowania, a w niektorych
sytuacjach réwniez moga stanowi¢ podstaw¢ do zwolnienia z odpowiedzialnos$ci podmiotu,
ktéry dotozyt wszelkich staran w celu zapewnienia ochrony dobr osobistych ze wzgledu na
zasady wspolzycia spolecznego, aby do dyskryminacji nie doszto.

Art. 13 ustawy wdrozeniowej przewiduje sankcje w przypadku naruszenia zasady
roéwnego traktowania w postaci odszkodowania, o ktorym bedzie mowa w dalszej czgsci

rozprawy. Natomiast w tym miejscu nalezy wskaza¢ art. 17 ustawy wdrozeniowej, ktory

10 Por. art. 94 pkt 2b i art. 94° § 1 KP
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zawiera zakaz dziatan odwetowych, zapewnia ochrong osobom, ktore sa ofiarami nieréwnego
traktowana, a ktére zdecydowaty sie skorzysta¢ z praw przystugujacych im na podstawie art.
13 ustawy wdrozeniowej. Z tego tytutu takie osoby nie mogg by¢ niekorzystnie traktowane, ani
tez nie mogg ponosi¢ jakichkolwiek innych konsekwencji (np. zwolnienie, pomijanie w
awansie, nierowne traktowanie). Taki obowigzek wynika z art. 9 dyrektywy 2000/43/WE oraz
art. 11 dyrektywy 1000/78/WE (ochrony pracownikow przed wszelkimi zwolnieniami lub
nieprzychylnym traktowaniem przez pracodawce).

Ustawodawca zdecydowat si¢ na rozszerzenie ochrony rowniez na inne niz ofiara osoby
— np. $wiadkdw w postepowaniu przed sadem, osoby wspotpracujace z ofiarg, pomagajace jej
badz w inny sposob kojarzone z ofiarg. Zgodnie z K. Kedziora, nieréwne traktowanie takich
0s6b mozna potraktowa¢ jako dyskryminacj¢ przez asocjacj¢ (powigzane z ofiarg
dyskryminacji noszgca cechy chronione na gruncie KP)’!!. Szerszy katalog osob chronionych
jest prawdopodobnie wolg zréwnania pozycji 0sob zatrudnionych na podstawie innej niz
stosunek pracy wilasnie z pracownikami. Tozsamy przepis znajduje si¢ bowiem w KP (art.
18%§2 KP).

Ustawa wdrozeniowa rozwiata wszelkie watpliwosci zwigzane z koniecznoscig ochrony
zleceniobiorcow, ustugobiorcow, itp. w zwigzku z naruszeniem zasady rownego traktowania.
Do tej pory nie doczekaliSmy si¢ obszernego orzecznictwa odnoszacego si¢ do roszczen
wysuni¢tych na podstawie art. 13 ustawy wdrozeniowej, ale z uwagi na zbiezno$¢ rozwigzan
kodeksowych i ustawowych, do przepisow ustawy wdrozeniowej mozna stosowaé przez
analogi¢ uwagi dotyczace pracownikow kodeksowych w konteks$cie ich ochrony przed

dyskryminacja.

3. Zastosowanie ustawodawstwa krajowego do ochrony przed mobbingiem os6b

zatrudnionych niepracowniczo

W prawie krajowym brakuje bezposrednich regulacji definiujagcych zjawisko mobbingu
w stosunku do osob zatrudnionych niepracowniczo. Stosujac literalng wykladni¢ definicji
mobbingu nalezaloby uzna¢, ze wszystkie obowiazki pracodawcy w zakresie przeciwdziatania
temu zjawisku, dotycza wylacznie osob posiadajacych status pracownika. Zatem osoby

zatrudnione na podstawie innej niz stosunek pracy (umowa, mianowanie, powotanie, wybor),

711 Kedziora, K., 2017, komentarz do art. 2 ustawy [w] Kedziora Karolina (red.), Smiszek Krzysztof (red.), Ustawa
o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz
https://sip-1lex-1pl-11xqgl3161003f.waw-

proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722473/519913?%keyword=K %C4%99dziora,%20k.%20%C5%9 Amiszek,
%20k.&tocHit=1&cm=STOP (dostegp: 24.08.2022 r.)
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bylyby wykluczone z tego kregu. Jednakze zgodnie z dyspozycjg art. 304 § 1 KP7!2
pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i Zycie pracownikéw przez zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, zatrudnionych na podstawie innej niz stosunek
pracy, w tym organizowa¢ prac¢ w sposob zapewniajacy bezpieczne i higieniczne warunki
pracy oraz reagowaé na potrzeby i dostosowywac srodki do ich potrzeb. Zapobieganie
mobbingowi jest przejawem dbatosci o zdrowie fizyczne i1 psychiczne 0sob pracujacych w
zaktadzie pracy, bez wzgledu na podstawe¢ prawng tego zatrudnienia. Dlatego tez wielu
pracodawcow decyduje si¢ uwzgledni¢ zar6wno osoby zatrudnione na podstawie KP, jak i
zatrudnionych niepracowniczo w przyjetych wewnatrzzakladowych zasadach (politykach,
procedurach, itp.) antymobbingowych. Jednakze dochodzenie roszczen w takim przypadku
nastepuje na zasadach ogoélnych. Odmienne zdanie w tej sprawie przedstawia H. Szewczyk,
ktora twierdzi, ze art. 94°§4 i 5 KP mozna stosowaé subsydiarnie do 0sob pozostajagcych w
pozaumownych stosunkach pracy, poniewaz brak uprawnienia do rozwigzania stosunku
prawnego z powodu nieprzestrzegania przez pracodawce obowigzku przeciwdzialania
mobbingowi, naruszalaby zasade rownego traktowania’!>,

Ochrona prawna przystuguje osobom zatrudnionym niepracowniczo na podstawie
przepisow KC, dotyczacego ochrony dobr osobistych i przystugujacych z tego tytulu roszczen,
co w pewnych aspektach w zblizony sposéb kreuje pozycje osob, ktore sa dotknigte przemoca
W miejscu pracy, ale nie odnosi si¢ bezposrednio do zjawiska mobbingu, uregulowanego w KP.
Jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze polski ustawodawca wprowadzit przepisy antymobbingowe,
pomimo, Ze nie wymagaty tego zobowigzania Polski wynikajace z implementacji prawa UE.
Wiasnie brak odpowiednich regulacji na poziomie unijnym powoduje, ze ustawodawca
krajowy nie czuje obowigzku objecia podobnymi regulacjami rowniez 0sob zatrudnionych np.
na podstawie umow cywilnoprawnych. Nie miat takiego obowigzku réwniez w stosunku do
pracownikow, ale jednak (i stlusznie) wprowadzit stosowne regulacje. Jest to luka, ktora moze
zosta¢ potraktowana jako naruszenie zasady réwnosci wobec prawa, wskazanej w art. 32
Konstytucji RP 0s6b zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy oraz niewtasciwe
wykonanie dyspozycji z art. 81, ktory sposob realizacji obowigzku zapewnienia bezpiecznych

1 higienicznych warunkow pracy odsyta do ustawy. Skoro bowiem ustawodawca zdecydowat

"2 Art. 304 § 1 KP Pracodawca jest obowigzany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o ktorych
mowa w art. 207 § 2 KP, osobom fizycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w
zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawcg, a takze osobom prowadzacym w zaktadzie pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza

13 Szewczyk, H, 2006, Prawna ochrona przed mobbingiem w pracy, Kwartalnik Prawa Pubicznego, Nr 6/2, s. 261
i przywolany tam Iwulski, J., Sanetra, W., 2004, Kodeks pracy. Komentarz. Suplement, Warszawa, s. 38-39
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si¢ na wprowadzenie regulacji antymobbingowych do KP, to uznal, Ze jest to potrzebne do
zapewnienia takiej ochrony pracownikom. Wydaje si¢ jednak, iz brak tozsamych rozwigzan
dotyczacych zatrudnionych niepracowniczo jest niedopatrzeniem, a nie celowym
mechanizmem, r6znicujacym sytuacje poréwnywanych grup.

Skutki mobbingu wykraczaja daleko poza granice KP i moga mie¢ istotne, negatywne
konsekwencje nie tylko zdrowotne, ale rowniez zawarzy¢ na przysztosci zawodowej ofiary
zjawiska. Mobbing, w przeciwienstwie do molestowania czy tez molestowania seksualnego,
ktére moga wystapic¢ jako jednorazowe zachowanie sprawcy, jest zjawiskiem dtugotrwatym,
przybierajacym na sile i pozostawiajagcym czesto trwaty $lad w psychice cztowieka. Zycie,
zdrowie a takze bezpieczne i higieniczne warunki pracy sa prawami kazdego cztowieka, a nie
pracownika tzw. kodeksowego. O konieczno$ci réwnego traktowania wszystkich form
$wiadczenia pracy, §wiadczy chociazby postepowanie wszczete przez KE w stosunku do Polski
o niekompletng implementacj¢ tzw. dyrektyw antydyskryminacyjnych, co w konsekwencji
doprowadzilo do wprowadzenia w Zycie ustawy wdrozeniowej, ktora w niewielkim stopniu
r6zni si¢ w zakresie pojeciowym od regulacji antydyskryminacyjnych, zawartych w KP. Przez
analogi¢, mozna przedstawi¢ stanowisko, ze réwniez regulacje antymobbingowe, powinny
zosta¢ rozciagnigte swoim zakresem na osoby zatrudnione niepracowniczo, skoro zostaty
sformutowane wobec 0sob zatrudnionych na podstawie stosunku pracy. Punktem odniesienia
nie bedzie, jednakze dyrektywa UE, a Konstytucja RP, ktora w art. 32 okres$la zasad¢ rownosci
wobec prawa. Stad wnioskiem de lege ferenda jest objecie prawnym parasolem ochronnym
réwniez osob zatrudnionych na podstawie chociazby umow cywilnoprawnych.

Obecne regulacje przewiduja, ze zjawisko mobbingu moze dotyczy¢ wylacznie
pracownikow tzw. kodeksowych. Oznacza to, ze z perspektywy ustawowej nie wystepuje ono
w przypadku osob zatrudnionych na podstawie umowy cywilnoprawnej. Zatrudnionemu
niepracowniczo nie przystuguje na podstawie KP np. z roszczenie o odszkodowanie z tytutu
mobbingu, nawet jesli wszystkie elementy definicji zawartej w KP zostaly spetnione. W takim
przypadku do dyspozycji ofiary pozostaja roszczenia cywilnoprawne z tytulu naruszenia dobr
osobistych, ktore nalezy wyrazne wskaza¢ i uprawdopodobni¢ w postepowaniu przed sagdem
(bedzie o tym mowa w dalszej czeg$ci pracy). Inng kwestig jest rowniez brak wyraznych
obowigzkow pracodawcy dotyczacych zapobiegania mobbingowi w stosunku do o0s6b
zatrudnionych niepracowniczo, co rowniez stanowi luke zarowno w zagadnieniu ochrony tych
oso6b przed mobbingiem, jak i1 dyskryminacja (ustawa wdrozeniowa pomija obowigzek

ustugodawcy czy zleceniodawcy).
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Z uwagi na rosngcg skale osob zatrudnionych niepracowniczo oraz coraz wigksza (cho¢
wcigz niewystarczajaca) swiadomos¢ osob pracujacych na temat przemocy w miejscu pracy,
nalezaloby podja¢ debate zaréwno dotyczaca zakresu podmiotowego ochrony, ale takze
zdefiniowania kregu osob, ktore §wiadczg ustugi w warunkach zblizonych do zatrudnienia
pracowniczego i wprowadzenia adekwatnych obowigzkow po stronie zatrudniajacych. Nalezy
tez podkresli¢, ze np. zjawisko mobbingu dotyczy (czy tez moze dotyczy¢) zawodow wolnych,
gdzie wykonywanie zadan odbywa si¢ pod duza presja czasu a poziom stresu jest znaczaca
wyzszy niz w innych zawodach. Mowa tu chociazby o redakcjach, wydajacych czasopisma,
czy tez dzienniki, gdzie wiele 0osob wykonuje swoje obowigzki w warunkach B2B, uméw
zlecania, uméw o dzielo, a takze o staz. Nie ma watpliwos$ci, ze wystepuje tam element
podporzadkowania np. redaktorom naczelnym, ktorzy ostatecznie akceptuja tres¢ i forme
materialu. W takim przypadku uprawnienia kontrolne chociazby Panstwowej Inspekcji Pracy
mieszczg si¢ jedynie w zakresie obowigzujacego prawa. Stad nie mozna méwic¢ o zaniechaniu
obowigzku skutecznego wprowadzenia np. procedur antymobbingowych, jezeli taki obowigzek
nie wynika z obowigzujacych przepiséw. W ocenie autorki niniejszej rozprawy objecie ochrong
przed przemoca w miejscu pracy jest tematem, ktory powinien zosta¢ podjety nie tylko na

szczeblu prawa krajowego, ale takze prawa UE.

4. Uklady zbiorowe pracy’!* jako podstawa prawna ochrony przed przemoca w

miejscu pracy osob zatrudnionych niepracowniczo

Prawo zwigzkow zawodowych i1 pracodawcow oraz ich organizacji do zawierania
zbiorowych uktadow pracy i innych porozumien zostato okreslone w art. 59 ust 2 Konstytucji,
za$ zbiorowe uktady pracy jako zrodto prawa wymienione sg w art. 9 KP.

Nalezy podkresli¢, ze zwigzki zawodowe, uczestniczac w dialogu spotecznym, moga
wystepowac nie tylko na rzecz pracownikdéw, w rozumieniu przepisow KP, ale takze na rzecz
innych os6b wykonujacych prace zarobkowa (zatrudnionych niepracowniczo), wobec ktérych

nie ustanowiono chociazby regulacji chronigcych przed mobbingiem?!>.

"4 Uklad zbiorowy pracy jest aktem normatywnym o charakterze wewnetrznym. Zawierany jest pomiedzy
pracodawca lub organizacjami pracodawcow a zwigzkami zawodowymi. Prawo do zawierania uktadow
zbiorowych zostalo okreslone w 59 ust 2 Konstytucji RP. Przez doktryng s uznawane za konstytucyjne zrodta
prawa pracy o szczegolnym charakterze. Por. m.in.: Florek, L., 1997, Zgodno$¢ przepisOw prawa pracy z
Konstytucja, PiZS, nr 11, s. 11; Senetra, w., 1998, Konstytucyjne prawo do rokowan, PiZS, nr 12, s. 5 i nast,;
Stelina, J., Zwigzkowa zdolnos¢ uktadowa, 2001, Poznan, s. 36-38; Jedlinski, A., Kaczynski, L, 1999, Statut jako
zrodto prawa pracy, PiP, z. 4, s. 35

15 Dzienisiuk, D., 2021, W sprawie uprawnien zwigzkow zawodowych w zakresie przeciwdziatania mobbingowi
w miejscu pracy, Roczniki Administracji i Prawa Annuals of The Administration and Law 2021, XXI, z. specjalny,
s. 458-459
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Partnerzy spoleczni (organizacje pracodawcow oraz zwigzki zawodowe) powinni
wspolnie ksztattowaé normy, okreslajace postgpowanie przy zagrozeniu zdrowia i godnos$ci
pracujacych. Obowigzki podmiotu zatrudniajacego moga wynika¢ nie tylko z przepiséw
ustawowych, ale takze moga zosta¢ okreslone w postanowieniach uktadéow zbiorowych pracy,
innych porozumien zbiorowych, a takze regulaminow czy statutow. W takich dokumentach
pracodawcy moga przyja¢ zobowigzanie np. do przeciwdziatania mobbingowi w miejscu pracy
w stosunku do o0s6b zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy, a takze do
okreslonych zachowan wobec 0s6b, ktore naruszaja zasady okreslonego postgpowania. Jezeli
postanowienia takich porozumien lub regulaminéw beda precyzyjnie okresla¢ zakres
obowigzkow pracodawcy, to w razie ich niewykonania, pracownikom beda przystugiwac
odpowiednie roszczenia’'S.

Szczegdlng uwage nalezy zwroci¢ na uklady zbiorowe pracy. W obecnych czasach
powinny znalez¢ si¢ tam postanowienia sprzyjajace stwarzaniu warunkow pracy wolnych od
zagrozen lub naruszen, zdrowia, godnos$ci i innych dobr osobistych. Uklady zbiorowe moga
ksztattowac¢ korzystniejsza pozycje osob pracujacych niz prawo powszechnie obowigzujace, a
takze precyzyjniej i bardziej szczegétowo okresla¢ wzajemne prawa i obowigzki stron, co w
przypadku dobr osobistych i ksztaltowania $rodowiska pracy wolnego od przemocy, ma
kluczowe znaczenie. Dlatego tez mobbing 1 dyskryminacja w szczeg6lnosci 0sob
zatrudnionych niepracowniczo (wobec ktorych przepisy prawa powszechnie obowigzujacego
nie zawieraja zadowalajacych postanowien, badz — jak w przypadku mobbingu — nie ma ich
wecale), powinny sta¢ si¢ przedmiotem dialogu spotecznego’!”. Normy zawarte w uktadach
zbiorowych zasadniczo nie r6znig si¢ w sposobie oddzialywania na sytuacj¢ osob pracujacych
od regulacji przyjetych w prawie powszechnie obowigzujacych, co oznacza, ze mozna na ich
podstawie okresli¢ zar6wno obowiazki pracodawcy, jak i roszczenia materialne i niematerialne,
przystugujace osobie poszkodowane;.

Istotng przeszkoda w szerokim wykorzystywaniu ukladéw zbiorowych pracy jako
zrédta ochrony oséb zatrudnionych niepracowniczo przez przemocs, jest brak w wielu
przedsigbiorstwach zaktadowych organizacji zwigzkowych. Zgodnie z art. 241%° KP,

zaktadowy uktad zbiorowy pracy zawiera pracodawca i zakladowa organizacja zwigzkowa, a

716 Swigtkowski, A., 2002, Komentarz do kodeksu pracy, Krakow, s. 58-59
"7 Szewczyk, H., 2007, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 555
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do utworzenia zwigzku wymagana jest deklaracja 10 os6b uprawnionych do zatozenia zwigzku

zawodowego’!8.

Konkluzje

Godnos¢ pracownicza nie jest kategorig odrebng od godnosci okreslonej w Konstytucji
RP. Proby zdefiniowania pojecia ,,godnosci pracownika” odnoszg si¢ wylacznie do
konieczno$ci stworzenia katalogu cech, sktadajacych si¢ na to prawo w celu ulatwienia
rozpoznawania elementow, ktdre mogg by¢ naruszone. Stanowig one katalog cech
zawodowych, wskazujacych na to, ze dana osoba posiada konkretne, (tzw. twarde kompetencje)
do wykonywaniu zadan, ktére wskutek przemocy mogg zosta¢ podwazone. Zaréwno doktryna,
jak 1 orzecznictwo sgdowe mierzy si¢ z konieczno$cig doprecyzowania znaczenia godnosci w
srodowisku pracy, co czyni na potrzeby rozpatrywania przypadkow indywidualnych. Dzieje si¢
tak dlatego, ze godno§¢ w znaczeniu konstytucyjnym jest zjawiskiem na tyle abstrakcyjnym
(jako zrodto wszelkich praw i1 wolnosci czlowieka), ze w zasadzie staje si¢ warto$cia
niemozliwg do zdiagnozowania na etapie sagdowym.

Konieczno$¢ eliminacji patologicznych zachowan oraz odpowiedzialno$¢ za
zagwarantowanie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy dotyczy kazdej osoby,
$wiadczacej prace badz uslugi na rzecz podmiotu zatrudniajacego, bez wzgledu na laczacy
strony stosunek prawny. Ochrona zdrowia i zycia cztowieka, bezposrednio skorelowana z
konieczno$cia zapewnienia bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy, wynika
bezposrednio z Konstytucji RP. Art. 66 ust 1 zawiera publicznoprawny obowigzek zapewnienia
kazdej osobie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Jego adresatem jest panstwo,
cho¢ wykonawcg tego obowiagzku jest pracodawca w najszerszym rozumieniu.

Art. 81 Konstytucji, odsylajac realizacje obowigzku wynikajacego z art. 66 ust 1 do
ustawy, nie pozbawia mozliwosci dochodzenia roszczen (wiacznie ze skarga konstytucyjng)
wprost z Konstytucji.

Wilaczenie mobbingu, molestowania i molestowania seksualnego do regulacji

krajowych, $wiadczy o tym, ze szeroko rozumiane prawo pracy zmierza w dobrym kierunku —

19 Maleje liczba zwigzkéw zawodowych w polskich przedsiebiorstwach zawodowych. W 2018 r. byto ich 12,5
tys. wobec 12,9 tys. w roku 2014. Do zwigzkéw zawodowych nalezato ok 1,5 mln oséb, o 16,6 tys. (1,1%) mniej
niz w 2014 r. Glowny Urzad Statystyczny przeprowadza badania co 4 roku (raport za rok 2022 bedzie dostgpny
we wrzesniu 2023 r.)
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-
sektor/partnerzy-dialogu-spolecznego-zwiazki-zawodowe-i-organizacje-pracodawcow-wyniki-

wstepne, 16,1.html (dostep: 30.04.2023 r.)
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uznania godnosci ludzkiej pracy i zapewnienia sprawiedliwosci’!®. Ale tez nie sposdb pomingé
r6éznic pomigdzy regulacjami molestowania i molestowania seksualnego, a mobbingu. Pomimo
tozsamego zrodta ochrony przez tymi zachowaniami, jakim jest godno$¢, ale rowniez ochrona
zdrowia 1 zycia czlowieka oraz zapewnienia kazdej osobie pracujacej bezpiecznych i
higienicznych warunkow pracy. Najwigkszym niedopatrzeniem w polskiej legislacji jest
pominigcie ochrony przed mobbingiem w tzw. ustawie wdrozeniowej, ktéra w sposob
bezposredni gwarantuje ochrong wszystkim osobom zatrudnionym na innej podstawie niz
stosunek pracy. Oczywiscie, stanowi ona konieczng implementacj¢ dyrektyw unijnych.
Jednakze nie mozemy zapomina¢ o tym, ze polski ustawodawca, wprowadzajac do KP przepisy
antymobbingowe, wykroczyl poza ramy obowigzkowe] implementacji przepiséw
antydyskryminacyjnych, tym samym ustanawiajac polskie ustawodawstwo w katalogu panstw
cztonkowskich UE, ktore zdecydowaly si¢ na szerszy zakres ochrony antyprzemocowe;j. Z tej
perspektywy, wprowadzenie przepisow dotyczacych mobbingu do ustawy wdrozeniowej,
mozna bytoby traktowac¢ jako logiczng konsekwencje¢ regulacji kodeksowych w przedmiotowe;j
sprawie. De lege ferenda nalezaloby rozszerzy¢ zakres przedmiotowy ustawy wdrozeniowe;j
réwniez o ochrong antymobbingowa.

Nalezy zwrocié szczegolng uwage na zbiorowe uktady pracy, ktore w polskim porzadku
prawnym s3 zrodlem prawa. Ze wzgledu na mozliwo$¢ reprezentowania przez zwigzki
zawodowe nie tylko pracownikéw w rozumieniu KP, ale takze osob zatrudnionych
niepracowniczo, moga one by¢ waznym sposobem walki z przemoca w miejscu pracy,
wprowadzajac mechanizmy ochronne obejmujace zakresem dziatania wszystkie osoby

pracujace.

719 Romer, M.T., Najda, M., 2010, Mobbing w ujeciu psychologiczno-prawnym, Warszawa, s. 256
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ROZDZIAL V. Przeciwdzialanie przemocy w zatrudnieniu
niepracowniczym — obowiazki zatrudniajacego, organow kontroli i ochrony

prawa oraz innych podmiotow

Wprowadzenie

Zrédto mobbingu tkwi w niewlasciwym zarzadzaniu w organizacji, wadliwych
relacjach pomiedzy przelozonym a pracownikiem, a takze pomiedzy samymi pracownikami’?’,
Pojawia si¢ tam, gdzie wystgpuje patologia na wszystkich badz tylko niektérych szczeblach
zarzadzania. Jest on zjawiskiem niebezpiecznym zaréwno dla pracownika (cztowieka), ktorego
skutki czesto sg trudne do odwrocenia (w skrajnych przypadkach prowadza do targnigcia si¢ na
zycie), jak i dla organizacji, w ktorej spada motywacja, zaangazowanie i efektywno$¢. Nie ma
watpliwosci, ze jest to zjawisko przemocy i terroru psychicznego w $rodowisku pracy’?!.
Obowigzek jego zapobiegania spoczywa na pracodawcy, ale powinien by¢ on w procedurach
firmy uksztattowany w taki sposob, aby umozliwi¢ wszystkim osobom uczestniczagcym w
procesie pracy szybkie reagowanie na nieprawidtowosci wystepujace w organizacji. Do tego
potrzebne sa nie tylko bezpieczne kanaty informacyjne, ale przede wszystkim wiedza i
umiejetnos¢ rozpoznawania zjawiska juz od samego poczatku. Ustawodawca naktada
obowigzek poszanowania zasad wspotzycia spotecznego oraz ksztattowania srodowiska pracy
w sposOb bezpieczny i higieniczny réwniez na pracownikow, ale za caloksztalt relacji w
miejscu pracy odpowiada pracodawca. Takie terminy jak ,,zasady wspotzycia spotecznego” czy
,Zapobieganie mobbingowi w miejscu pracy” nalezg do klauzul generalnych badz zwrotéw
niedookreslonych. Stosowanie ich w ustawach jest jednym z przejawéw promieniowania
(oddzialywania) norm konstytucyjnych, okreslajacych prawa i wolnosci jednostki na prawo
prywatne’?2. Takie zwroty wymagajg od podmiotow podejmujgcych poszczegdlne decyzje
prawne ,,pozasystemowej relatywizacji poznawczej lub aksjologicznej, tzn. odwolywania si¢

99723

do faktéw lub warto$ci nieinkorporowanych do systemu prawnego”’=>, w szczegdlnosci do

720 Marciniak, J., 2008, Praca bez mobbingu, materialy informacyjne projektu Gender Index realizowanego w
ramach Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL, Fundacja Feminoteka, Warszawa

2 Natecz, M., 2013, w: Muszalski, W. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, komentarz do art. 943 KP, Warszawa
22 O promieniowaniu prawa zob. m.in. Borsiak, M., 2016, ,,Promieniowanie” prawa, Studia Prawno ekonomiczne,
t. XCVIII, Lodzkie Towarzystwo Naukowe, s. 11-30; Safjan M., 2014, O r6znych metodach oddziatywania
horyzontalnego praw podstawowych na prawo prywatne, PiP, Nr 2, s. 2-33; Florczak — Wator, M., 2014,
Horyzontalny Wymiar Praw Konstytucyjnych, Krakow, s. 371 i nast.

23 Leszezynski, L., 1990, Konstrukcje otwarte tekstu prawnego wobec zmian spotecznych [w] H. Rot (red.), Prawo
i prawoznawstwo wobec zmian spotecznych, Wroctaw, s. 76
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norm moralnych i obyczajowych’*. Cechuje je szeroko rozumiana niedookreslono$¢ w

725

zakresie tresci, ktorej nie nalezy jednak utozsamiaé z nieostro$cig’=. Ustawodawca pozostawil

organom stosujgcym prawo znaczny margines swobody decyzyjnej’?®

, co odréznia je od
konstrukcji innych przepisow ustaw, ktore powinny w sposob dokladny i zrozumialy
przedstawia¢ intencje prawodawcy (zgodnie z zasadg techniki prawodawczej’?”). Jednocze$nie
pozwalaja one organom stosujacym prawo na swobod¢ decyzyjng, unikna¢ kazuistyki, a
jednoczes$nie sprawiajg, ze tekst prawny na ponadczasowy wymiar’28,

We wczesniejszych rozdzialach byla juz mowa o calym wachlarzu zobowigzan
pracodawcy, a takze o tym skad wynika konieczno$¢ dbania nie tylko o tzw. pracownikow
kodeksowych (etatowych), ale takze wszystkie pozostate osoby wykonujace prace na rzecz
podmiotu zatrudniajgcego, jak rowniez na osoby trzecie pozostajace na terenie zaktadu pracy.
Ten rozdziat bedzie stanowit podsumowanie ustawowych obowigzkéw pracodawcy,

uzupehiony praktycznymi aspektami przeciwdzialania przemocy w miejscu pracy.
1. Obowiazki pracodawcy w teorii i w praktyce. Orzecznictwo

Przepisy KP w wielu miejscach wskazuja na obowiazki pracodawcy, zwigzane z
konieczno$cig poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownika (art. 11! KP) a
takze koniecznosci zagwarantowania pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy (art. 15 KP). Oba obowiazki nalezag do podstawowych zasad prawa pracy, o czym
kilkukrotnie byla mowa we wcze$niejszych rozdziatach. W doktrynie obowigzek wynikajacy z
art. 11! KP jest zaliczany do obowigzkéw pracodawcy o charakterze niemajgtkowym’ i
oznacza troske o zdrowie i1 zycie pracownikow, a w szczegélnosci ochrong przed

niebezpieczenstwem, na jakie sa oni narazeni w srodowisku pracy. Zaréwno art. 15, jak i 94

724 Wyrok TK z dnia 17.10.2000 r., SK 5/99; Wyrok TK z dnia 23.10.2006 r., SK 42/04; Wyrok TK z dnia
08.07.2008 r., P 48/06

25 Wedtug M. Zielinskiego, niedookre$lono$é dotyczy znaczenia zwrotéw a nicostro$¢ — ich zakresu. Zwroty te
sg one ze sobg $cisle powigzane, dlatego w doktrynie nicostros¢ traktuje si¢ niekiedy jako rodzaj niedookre§lonosci
(konkretnie niedookreslono$¢ zakresowa) wyrdzniong obok niedookreslonosci pojgciowej. Zob. Zielinski, M. 180,
Wyktadnia prawa. Zasady, reguty, wskazowki, Warszawa, s. 180.

26 Wojeik, K., 1990, Klauzule generalne a zmiany spotecznej [w] H. Rot (red.), Prawo i prawoznawstwo wobec
zmian spotecznych, Wroctaw, s. 108

727 § 6 Rozporzadzenia Prezesa Rady Ministréw z dnia 20.06.2002 r. w sprawie ,,Zasad techniki prawodawcze;j”,
Dz.U.2016.0.283: Przepisy ustawy redaguje sig¢ tak, aby doktadnie i w sposob zrozumialy dla adresatow zawartych
w nich norm wyrazaty intencje prawodawcy

728 Zob. m.in. Kaczor, J., 1999, Z problematyki klauzul generalnych w Konstytucji RP [w] Bator, A. (red.), Z
zagadnien teorii i filozofii i prawa. Konstytucja, Wroctaw, s. 162

29 Kuczyhski, T., 2005 [w] Kubot, Z., Kuczynski, T., Masternak, Z., Szurgacz, H. Prawo pracy. Zarys wyktadu,
Warszawa, s. 174; Florek, L., Zielinski, T., 2005, Prawo pracy, Warszawa, s. 150, Wagner, B., 2006, Stosunek
pracy ijego tres¢ [w] Matey-Tyrowicz, M., Zielinski, T. (red.) Prawo pracy w obliczu przemian, Warszawa, s. 174
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pkt 4 1 10 KP stanowig przepisy og6lne, naktadajace na podmiot zatrudniajacy obowigzek
zapewnienia osobom zatrudnionym bezpiecznych i1 higienicznych warunkéw pracy oraz

wplywania za ksztaltowanie zasad wspotzycia spotecznego.

1.1.Zasady wspolzycia spolecznego

Zgodnie z art. 94 pkt 10 KP, pracodawca ma obowigzek wplywac¢ na ksztattowanie w
zaktadzie pracy zasad wspolzycia spotecznego. Ustawodawca postuguje si¢ terminem ,,zaktad
pracy”, uznanym za miejsce realizacji celow pracodawcy, na terenie ktdérego mogag przebywac
nie tylko pracownicy w rozumieniu KP, ale takZe inni zatrudnieni oraz osoby trzecie. Na zasady
wspoltzycia spotecznego powotuje si¢ rowniez ustawodawca w art. 5 KC. Zgodnie z wyrokiem
SA w Szczecinie z 18.06.2020 r. klauzula zasad wspolzycia spotecznego odwotuje si¢ do
spotecznie akceptowanych norm moralnych, ktore reguluja postepowanie w stosunkach miedzy
ludzmi, wyrazaja warto$ci powszechnie uznane w spoteczenstwie, stanowiace sktadnik kultury
europejskiej, takie jak uczciwo$é, sprawiedliwo$¢ spoteczna, dobre obyczaje. Ujmujac wigc
rzecz ogdlnie, mozna przyjaé, ze przez zasady wspotzycia spolecznego nalezy rozumieé
podstawowe zasady etycznego i uczciwego postepowania. W praktyce mozna wigc odwotywaé
si¢ do takich znanych poje¢, jak: ,,zasady stusznosci”, ,,zasady uczciwego obrotu”, ,,zasady

»730 Oznacza to, ze zard6wno obowigzek ksztaltowanie zasad

uczciwosci czy lojalnosci
wspotzycia spotecznego, jak i1 postgpowanie w zgodzie z nimi dotyczy wszystkich osob
zatrudnionych. W zwigzku z tym, zdaniem autorki, nalezy traktowac¢ wszystkie ponizej
przywotane orzeczenia jako odnoszace si¢ do ,,pracodawcy” i ,,pracownika” w rozumieniu
konstytucyjnym.

Nalezy zwroci¢ szczegdlng uwage na te przepisy w kontekscie zapobiegania zjawisku
przemocy w S$rodowisku pracy poprzez ksztattowanie dobrej atmosfery, wolnej od
patologicznych zachowan. Obowigzek okreslony w art. 94 pkt 10 KP jest powigzany z
obowigzkiem poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownika, co oznacza
konieczno$¢ podjecia takich dziatan, ktére potoza kres niepozadanym zjawiskom,
zaktdcajacym proces pracy’>!. Zatrudniajacy powinien promowaé relacje oparte na pomocy
kolezenskiej, zyczliwos$ci 1 wzajemnego szacunku oraz stworzy¢ mozliwo$¢ zgtaszania osobom

zatrudnionym zaobserwowanych badz do$wiadczonych negatywnych zachowan. Zasady

wspotzycia spotecznego ksztaltowane w spolecznosci pracowniczej maja duzy wplyw na

730 Wyrok SA w Szczecinie z dnia 18.06.2020 r., IIl APa 4/20, Legalis
31 Wyrok SN z dnia 29.6.2005 r., IPK 290/04, OSNP 2006, Nr 9-10, poz. 149

196



prawidlowe, bezkonfliktowe relacje zarowno pomig¢dzy kierownictwem i pracownikami, jak i
samymi pracownikami’3? (nalezy pamieta¢, ze rOwniez po stronie pracowniczej lezy obowigzek
przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego, wynikajacy z art. 100§2 pkt 6 KP). Trescia
obowigzku wptywania na ksztaltowanie zasad wspotzycia spotecznego, ktory zostat nalozony
na zatrudniajacego jest tworzenie wzorcéw zachowan oraz podejmowanie konkretnych
przeciwdziatan zjawiskom niepozadanym. Tworzy on prawidlowa atmosfere pracy, wlasciwie
wypeltniajac natozone na niego obowigzki, do ktérych nalezg m.in. nienaruszanie godnosci i
innych dobr osobistych pracownika, réwne traktowanie pracownikow oraz niedopuszczanie do
dyskryminacji. Nalezy podkresli¢, ze zasady wspotzycia spotecznego musza by¢ obiektywne,
co oznacza, ze pracodawca nie moze poleci¢ przestrzegania zasad istniejagcych w jego
subiektywnym odczuciu’?3.

Przejawem dbatosci o przestrzeganie i propagowanie zasad wspolzycia spotecznego
przez podmiot zatrudniajacy jest tworzenie pisemnych procedur i kodekséw zasad etycznych,
ktére sa przekazywane osobom zatrudnionym do zapoznania si¢ i przede wszystkim
przestrzegania. Zasady wspotzycia spotecznego sa to ,,spotecznie akceptowane i przestrzegane
pozaprawne (moralne, zwyczajowe) wzorce regul postepowania okreslajace wiasciwe
zachowanie ludziw ich wzajemnych stosunkach™*, stad muszg istnie¢ obiektywnie.
Pracodawca nie moze poleci¢ przestrzegania innych zasad, istniejacych w jego subiektywne;j
ocenie’?>, Powinien on nie tylko promowac zasady wspolzycia, bezpieczenstwa i wzajemnej
dbatos$ci o dobrostan zatrudnionych os6b, wymagac respektowania panujacych kanondow przez
pracownikow, ale rowniez reagowac¢ na wszystkie przypadki zaktocania porzadku i spokoju w
miejscu pracy (w tym przy uzyciu przemocy fizycznej). Jest zobowigzany do niezwlocznej
eliminacji patologicznych zachowan z przestrzeni, za ktoérg odpowiada.

W kwestii przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego, wielokrotnie wypowiadat sie
SN, czesto w kontekscie przypadkow przemocy w miejscu pracy, wskazujagc m.in. na
mozliwo$¢ natychmiastowego rozwigzania umowy z pracownikiem, ktory zaktdca prawidlowy
proces pracy’*¢. W wyroku z 05.06.1987 r. SN stwierdzit, Ze naruszenie przez pracownika zasad

wspoOtzycia spotecznego moze =zatem polega¢ na wulgarnym odnoszeniu si¢ do

732 Wyrok SN z dnia 23.10.2019 r., I PK 69/18, Legalis

733 Wyrok SN z dnia 05.03.2007 r., I PK 228/06, OSNP 2008, Nr 7-8, poz. 100

734 Nalecz, M, 2021, Komentarz do art. 94 KP [w] Muszalski, Walczak, K., Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 13,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b630p007d.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxgu4denroobgxalrvguytonrvg43a&refSource=guide#link id=mjxw6
2zogi3damzxgud4denroobgxalrvguytonrvg43a mrswglrvguydmnrvgm?a (dostep: 07.06.2022)

735 Uzasadnienie do wyroku SN z dnia 05.03.2007 r., I PK 228/05, OSNP 2008, Nr 7-8, poz. 100

736 Wyrok SN z dnia 09.06.2005 r., I PK 290/04, OSNP 2006, Nr 9-10, poz. 149; wyrok SN dnia z 13.02.1997 r.,
I PKN 73/96, OSNAPiIUS 1997, Nr 23, poz. 461
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wspOtpracownikoéw lub osob trzecich, uzywaniu wobec nich sity fizycznej, nawet w celu
wymuszenia prawidlowego wykonywania pracy’*’. Natomiast w wyroku z 06.12.2018 r. SN
uznal za naruszajagce zasady wspoOtzycia spotecznego w zakladzie pracy zachowanie
pracownika majace charakter wyzywajacy, niegrzeczny oraz obrazliwy w stosunku do jego
adresatow, pomimo ze w jego przebiegu nie zostaly uzyte stowa niecenzuralne”8. Warto
przytoczy¢ takze orzeczenie SN, w ktore stanowi, ze postgpowanie pracownika stwarzajace
napiecia, konflikty i zagrozenie spokoju stanowi naruszenie zasad wspotzycia spotecznego’°.
Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 27.05.1999 r., pracodawca nie powinien tolerowac
umieszczania w miejscu wykonywania pracy zdje¢ aktow kobiecych obok motywow
religijnych, gdyz moze to stanowi¢ o dyskryminacyjnym naruszaniu uczu¢ religijnych

740 ani dopuszcza¢ do wzajemnego odnoszenia sie do siebie pracownikow z

pracownikow
uzyciem stow obrazliwych, wulgarnych, obelzywych i obscenicznych’#!.

Nalezy pamigta¢, ze pracodawca, naruszajac zasady wspolzycia spolecznego,
dopuszcza si¢ czynu zabronionego (art. 415 KC w zw. z art. 300 KP), ktory skutkuje
odpowiedzialno$cig odszkodowawczg’*>.

Zasady wspotzycia spotecznego sa klauzulg generalng, odsytajaca do ocen i norm
moralnos$ci i slusznosci, dotyczacych uzewnetrznionych zachowan wobec innych osob, przy
czym chodzi o oceny i normy moralne juz zaakceptowane, a nie tylko postulowane’®. Nie
chodzi tu jedynie o normy wyst¢pujace na gruncie prawa cywilnego czy prawa pracy, ale w
calym prawodawstwie. Klauzule generalne sa przepisami prawa, w ktorych nie sa dokladnie
sprecyzowane wszystkie elementy skladajace si¢ na hipoteze, dyspozycje i sankcje normy
prawnej, a ocena stanu faktycznego nalezy do organu orzekajgcego’#*. A. Patulski nazywa je
,,pomostem” mi¢dzy konkretnymi normami prawnymi z ukladem norm pozaprawnych’®.

Ustawodawca rzadko postuguje si¢ samodzielnie pojeciem ,,zasady wspotzycia spotecznego”,

chyba ze poszukuje rozwigzania w KC’*, Z reguly majg one charakter pomocniczy. W

737 Wyrok SN z dnia 05.06.1987 r., I PRN 27/87, St. Prac. 1988, Nr 2, s. 26

738 Wyrok SN z dnia 06.12.2018 r., Il PK 233/17, Legalis

739 Wyrok SN z dnia 21.02.1997 r., I PKN 15/97, OSNAPiUS 1997, Nr 20, poz. 400

740 Wyrok SN z dnia 27.05.1999 r., I PKN 90/99, OSNAPiUS 2000, Nr 16, poz. 612

741 postanowienie SN z dnia 30.08.2018 ., I PK 184/17, Legalis

742 Wyrok SN z dnia 11.6.2003 r., I PK 273/02, OSNP 2004, Nr 16, poz. 279

743 Ziembinski, Z., 1977, Teoria prawa, Warszawa — Poznan, s. 75

744 Patulski, A., 2017, Zwyczaj w prawie pracy [w] Baran, K.W. System prawa pracy, t. 1, Warszawa, s. 1280-
1281; do klauzul generalnych, oprocz zasad wspotzycia spotecznego zalicza si¢ takze: wzgledy stusznos$ci, dobra
wiar¢ (W znaczeniu obiektywnym), dobre obyczaje, porzadek publiczny, zwyczaje uczciwego obrotu i
spoteczno-gospodarcze przeznaczenie prawa.

45 op.cit. s. 1281

746 Wypych — Zywicka, A., 2017, Prawa podmiotowe w prawie pracy [w] Baran, K.W., System prawa pracy, t. 1,
s. 1381
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konteks$cie kreowania dobrej atmosfery w pracy, zasady wspotzycia spolecznego maja
charakter podstawowy. Zatrudniajacy, realizujac nalozony na niego obowiazek, wprowadza
takie zasady postepowania i traktowania innych os6b w miejscu pracy, ktore wypetniaja normy
moralne (a czasem takze obyczajowe) w sposob majacy bezposredni wptyw za zachowanie

wlasne oraz osob, ktére znajduja sie pod jego kierownictwem.

1.2.Bezpieczne i higieniczne warunki pracy

Konieczno$¢ zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy wynika z art.
15 1 art. 207§2 KP. Zakres i znaczenie terminu ,.bezpieczne i higieniczne warunki pracy”
réwniez w kontekscie jego nierozerwalnego zwigzku ze zdrowiem i zyciem kazdego cztowieka,
zostat poddany analizie w rozdziale I1I, w cze$ci dotyczacej praw i wolnosci konstytucyjnych.
Tam réowniez zostalty omowione zagrozenia majace wptyw na dobrostan czlowieka w pracy
oraz publicznoprawny obowigzek pracodawcy, dotyczacy ich eliminacji. W tym miejscu warto
przypomnie¢, ze termin ,,warunki pracy” jest traktowany szeroko i obejmuje wszystkie —
fizyczne i psychospoleczne elementy Srodowiska pracy’*’.

Obowigzek zapewnienia bezpiecznych i1 higienicznych warunkéw pracy dotyczy
wszystkich pracodawcow (zatrudniajacych), niezaleznie od rodzaju prowadzonej dziatalnosci
gospodarczej i, co wazne, kazdego miejsca, w ktorym pracownicy §wiadcza prace. Zatem nie
dotyczy on jedynie terenu zakltadu pracy (ma to znaczenie w konteks$cie wcze$niejszych uwag,
dotyczacych zmiany definicji miejsca pracy i w ogole rozszerzenia katalogu miejsc, w ktorych
praca moze by¢ §wiadczona). Jednakze z punktu widzenia niniejszej pracy bardziej istotny jest
zakres podmiotowy 0s6b, w stosunku do ktorych obowigzek ten powinien by¢ respektowany.
Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 5 maja 1968 r. pracodawca jest obowigzany zapewni¢
bezpieczne i higieniczne warunki pracy, o ktorych mowa w art. 207 § 2 KP, osobom fizycznym
wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu
wyznaczonym przez pracodawce, a takze osobom prowadzacym w zaktadzie pracy lub w
miejscu  wyznaczonym  przez  pracodawcgna  wilasny  rachunek  dzialalno$¢

748

gospodarcza’*®. Konieczno$¢ zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy

osobom fizycznym wykonujacym prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie

47 Sobezyk, A. Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 1. Teoria publicznego i prywatnego indywidualnego
prawa pracy, Warszawa, s. 181 i nast.; Lewandowicz-Machnikowska, M., 2007, Zagrozenia psychospoteczne w
srodowisku pracy a obowigzki pracodawcy[w] Wyka, T., Mielczarek, M.A., (red. nauk.), Prawo ochrony pracy —
wspolczesnosé i perspektywy rozwoju, Warszawa, s. 103

48 Wyrok SN z dnia 05.06.1968 ., I PR 183/68, LEX nr 13972; Wyrok SN z dnia 25.09.1974, 11 CR 493/74, LEX
nr 7590; Wyrok SN z dnia 7.01.2011 r., I UK 226/10, Legalis oraz z dnia 27.01.2011 r., I UK 149/10, Legalis, a
takze Perdeus, 2016 [w] Kodeks pracy. Komentarz, (red) Baran, K.W., Warszawa, s. 113
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pracy lub miejscu wyznaczonym przez pracodawce, zostata potwierdzona rowniez w art. 11 pkt

5 Ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy, ktory powierza Panstwowej Inspekcji Pracy nadzor i

kontrole w tym zakresie”®.

Z obowigzku zagwarantowania pracownikom bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy nie zwalnia pracodawcy ani zta sytuacja ekonomiczna’?, ani brak stosownej wiedzy o

751

zagrozeniach wystepujacych w danym srodowisku pracy’', a odpowiedzialnos¢ za uchybienie

w tym zakresie ponosi nawet jesli wykonywanie zadan stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy

zleca specjalistom spoza zaktadu pracy’>?

. Na odpowiedzialno$¢ pracodawcy pozostang bez
wplywu rowniez obowigzki pracownikéw w dziedzinie BHP7?. Pracodawca ma obowigzek
zapoznawania si¢ z dostepnymi materiatami, méwiacymi o potencjalnych zagrozeniach, musi
bra¢ pod uwage rozwdj nauki i techniki, a swoje obowigzki zapewnienia odpowiednich

754

warunkéw powinien traktowaé dynamiczne’>*, pamigtajac, ze odpowiada nie tylko za dziatania,

ale rowniez zaniechania w tym zakresie”>.

Ewolucja pojecia ,,bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy” doprowadzita do
wzrostu znaczenia zagrozen psychospotecznych, definiowanych jako ,kazda sytuacja
(bodziec), ktéra oddziatuje na pracownika (pracujacego) na drodze mechanizméw
psychologicznych powodujgc szkode w dobrym funkcjonowaniu i zaburzenia zdrowia™’S,
Wsréd zagrozen psychospolecznych wymienia si¢ m.in. niewlasciwe funkcjonowanie
organizacji (np. zta komunikacja) oraz relacje migdzyludzkie (np. konflikty interpersonalne,
molestowanie, mobbing)”?’. Zatrudniajacy, chcagc wypeti¢ obowigzek zapewnienia

bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy, musi uwzglgedni¢ opréocz czynnikow

749 Ustawa z 13.04.2007 1. o Pafistwowej Inspekeji Pracy, Dz.U. 2007, Nr 89, poz. 589 z pdzn. zm.; art. 11 pkt 5:
w razie stwierdzenia naruszenia przepisOw prawa pracy lub przepisow dotyczacych legalnosci zatrudnienia
wlasciwe organy Panstwowej Inspekcji Pracy sa uprawnione do nakazania, w przypadku stwierdzenia, ze stan
bezpieczenstwa i higieny pracy zagraza zyciu lub zdrowiu pracownikéw lub 0sob fizycznych wykonujacych prace
na innej podstawie niz stosunek pracy, w tym osob wykonujacych na wlasny rachunek dziatalno$¢ gospodarcza,
zaprzestania prowadzenia dziatalno$ci badz dzialalnosci okreslonego rodzaju;

750 Wyrok NSA w Biatymstoku z dnia 20.09.2001 r., SA/Ba 75/01, Prawo Pracy 2002, Nr 3, s. 35

51 Wyrok NSA w Warszawie z dnia 19.1.2011 r., Il OSK 58/10, Legalis

752 Wyrok SN z dnia 14.09.2000 r. II UKN 207/00, OSNAPiUS 2002, Nr 8, poz. 191; wyrok SA w Lublinie z dnia
08.04.2020 r., IIT APa 4/20, Legalis).

753 Wyrok SN z dnia 29.06.2000 r., | PKN 718/00, OSNAPiUS 2002, Nr 1, poz. 12; wyrok SN z dnia 03.08.2007
r., L UK 367/06, MoPR 2008, Nr 2, s. 102

754 Wyrok SN z dnia 13.04.2000 r., I PKN 584/99, OSNAPiUS 2001, Nr 21, poz. 636

755 Wyrok SN z dnia 13.05.2004 r., Il UK 371/03, MoPr 2005, Nr 4, s. 23

736 panistwowa Inspekcja Pracy, Gtéwny Inspektorat Pracy, 2009, Ocena zagrozen psychospotecznych i warunkow
pracy w zwiazku z nowymi formami pracy i modelami zatrudnienia, s. 8,
http://www.skpt.pl/ko/images/biblioteka/publikacje/ocena_zagrozen psychospolecznych.pdf (dostep 12.06.2022
r.)

57 Lewandowicz-Machnikowska, M., 2007, Zagrozenia psychospoteczne w $rodowisku pracy a obowigzki
pracodawcy[w] Wyka, T., Mielczarek, M.A., (red. naukowa), Prawo ochrony pracy — wspotczesnos¢ i
perspektywy rozwoju, Warszawa, s. 99 i cytowana tam literatura
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materialnych (fizycznych) réwniez te o podlozu psychicznym, osobowym, technologicznym,
itp., poniewaz dopiero wszystkie razem tworza ogolny stan, za ktory odpowiada pracodawca.
Nie mozemy poming¢, wynikajgcego z art. 207! KP obowiazku przekazywania pracownikom
informacji o zagrozeniu dla zycia i zdrowia wystepujagcym na danym stanowisku i w zwigzku
z okre§lonym rodzajem pracy. Wydawaloby si¢ oczywistym, ze w zwiazku z kwalifikacja
czynnikow psychospotecznych jako majacych wptyw na higien¢ i bezpieczenstwo pracy,
réwniez one powinny podlega¢ obowigzkowi informacyjnymi. Jak stusznie zauwaza M.
Lewandowicz — Machnikowska problemem jest wydane na podstawie art. 237!° KP
rozporzadzenie w sprawie ogdlnych przepisow bezpieczefistwa i higieny pracy’>8, ktore zbyt
wasko definiuje pojecie ,,srodowiska pracy”, ograniczajac je jedynie do aspektu materialnego,
okreslonego czynnikami fizycznymi, chemicznymi i biologicznymi. Powoduje to, ze
zagrozenia psychospoteczne w rozumieniu tego rozporzadzenia, pozostaja poza ramami
bezpieczenstwa i higieny pracy. Nalezy zgodzi¢ si¢ z M. Lewandowicz — Machnikowska, ze
rozporzadzenie powinno zosta¢ zmienione nie tylko ze wzgledu na konieczno$¢ aktualizacji
zapisow, ale rowniez dlatego, ze w kontek$cie bezpieczenstwa i higieny pracy Polska nie w
pelni wdrozyta dyrektywe ramowag 89/3917%°. Nie ma watpliwosci, ze de lege ferenda
rozporzadzenie powinno zosta¢ zmienione w taki sposob, aby traktowato znacznie szerzej
zagadnienie $rodowiska pracy, uwzgledniajac aspekty zwigzane z psychologiczng sfera
przemocy w miejscu pracy, jednoczes$nie naktadajac na pracodawce obowiagzek zapobiegania
patologicznym sytuacjom, informowania pracownikow o ryzyku psychospotecznym
zwigzanym z pracg w okreslonym $srodowisku pracy. Do tej pory czynniki niematerialne nie sg
oficjalnie traktowane jako ,,czynnik ryzyka zawodowego”, na co juz wiele lat temu zwracali

uwage B. Kedzia 1 S. Kowalewski, wskazujac przede wszystkim na przemoc w miejscu w

pracy’®.

Jeszcze innym obowigzkiem zatrudniajgcego, zaliczanym nie tylko do dziatan
kontrolnych, ale rowniej prewencyjnych, jest wynikajacy z art. 226 KP obowigzek oceny i
dokumentacji ryzyka zawodowego, rozumianego jako prawdopodobiefstwo wystapienia,
zwigzanych z wykonywang praca, niepozadanych zdarzen, powodujacych szkodg, a w

szczegllnosci niekorzystnych skutkow zdrowotnych w wyniku zagrozen zawodowych

758 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26.09.1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy, Dz.U. z 2003 r., Nr 169, poz. 1650 z p6zn. zm.

73 Lewandowicz-Machnikowska, M., 2007, Zagrozenia psychospoteczne w $rodowisku pracy a obowigzki
pracodawcy[w] Wyka, T., Mielczarek, M.A., (red. naukowa), Prawo ochrony pracy — wspotczesnos¢ i
perspektywy rozwoju, Warszawa, s. 104-105

760 Kedzia, B., Kowalewski, 2002, S. Przemoc — nowy ,,czynnik ryzyka zawodowego” w $rodowisku pracy,
Bezpieczefistwo pracy, Nr 1, s. 6-10
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a761

istniejagcych w $§rodowisku pracy lub sposobu jej wykonywania’®'. Przy ocenie ryzyka,

zwigzanego z pracg na okreslonym stanowisku, nalezy wzig¢ pod uwage zagrozenia

psychospoteczne, takie jak np. stres’®?

. Dalsza konsekwencja jest poinformowanie o tym
pracownika jeszcze przed nawigzaniem stosunku zatrudnienia. Wydaje si¢, ze sama informacja
na etapie rekrutacyjnym o tym, Ze praca jest wymagajgca i stresujgca, nie wystarczy. W
obecnych czasach stres jest bowiem elementem Zzycia ludzkiego. Natomiast juz podanie
informacji bardziej precyzyjnych, np. dotyczacych rodzaju klientow, liczby generowanych
przez nich bledow, funkcjonalnosci systemow, wskazanie okreslonych terminéw (np. w
miesigcu, kwartale czy roku), ktére zwykle implikuja napigcie nerwowe, wydaje si¢ by¢
informacja wystarczajaca. Podobnie rozmowa przetozonego z podwladnym na temat
zagrozenia w danej sytuacji, z uwzglednieniem jego charakteru, indywidualnych cech oraz
odpornosci na stres, moze zapobiec wystgpieniu spodziewanego efektu. Zagrozenia spoleczne
sa bardziej czule na okreslone cechy ludzkie i to, co bedzie powodowato ponadprzecigtny stres
u jednej osoby, dla innej pozostanie bez znaczenia. Kluczem do zapobiegania jest rowniez
dobor odpowiednich szkolen z zakresu BHP (kolejny obowiazek lezacy po stronie
pracodawcy), ktoérych celem jest nie tylko informowanie o skutkach zagrozen
psychospotecznych, ale przede wszystkim wskazywanie skutecznych sposobow
zapobiegawczych. Natomiast skuteczno$¢ doboru takich szkolen, bedzie zalezata w
najwyzszym stopniu od okreslenia profilu zawodowego, zajmowanego stanowiska, ale rowniez
od indywidualnych cech pracownika’®. Aby je lepiej rozpoznaé warto realizowaé rowniez tzw.
szkolenia migkkie, ktore po pierwsze pozwalaja pozna¢ zespol w sytuacji nie tylko zawodowej,
ale takze zidentyfikowa¢ okreslone cechy kazdej osoby z zespotu.

Z pewnoscia czynnikiem ograniczajacym stres w pracy, jest taki dobor zadan (ilosciowy
i jakos$ciowy), a takze dobor zespotu, ktdre pozwola na wykonanie pracy w trakcie okre§lonego
czasu. Bardzo waznym aspektem jest rowniez sposob komunikacji, sprawdzenie wzajemnego

zrozumienia celu oraz wzajemny szacunek os6b wspdtodpowiedzialnych.

761 82 pkt 7 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26.09.1997 r. w sprawie ogo6lnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z 2003 r., Nr 169, poz. 1650 z pézn. zm.)

762 Wyka, T., 2016 [w] Baran, K.W., Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa, s.1244

763 O zrodtach stresu w pracy, objawach i metodach eliminacji: Panstwowa Inspekcja Pracy w ramach programu
prewencyjno-informacyjnego ,,Przeciwdziatanie negatywnym skutkom w miejscu pracy” oraz w wydanym
poradniku: Kucharska, A., Smierciak, L., 2015, Zagrozenia psychospoteczne. Poradnik dla pracodawcow i
specjalistow shuzby bhp, 2015, Warszawa, https://www.pip.gov.pl/pl/f/v/127412/psychospoleczny-stres-
internet.pdf (dostgp 15.06.2022). Kolejna edycja programu rozpoczglta si¢ w stycznia 2022 .
https://www.pip.gov.pl/pl/prewencja-i-promocja/programy-prewencyjne-panstwowej-inspekciji-
pracy/118391,przeciwdzialanie-negatywnym-skutkom-stresu-w-miejscu-pracy.html (dostep: 15.06.2022 r.)
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1.3.0bowigzek przeciwdzialania mobbingowi

Wielokrotnie w rozprawie podkreslono, ze przepisy stanowigce o mobbingu expressis
verbis dotycza jedynie stosunku pracy w znaczeniu KP. Ze wzgledu na charakter faktyczny i
prawny tej formy przemocy, godzacy bezposrednio w godnos¢ cztowieka i stosujac wyktadnie
celowa, nalezy uznaé, ze wszystkie obowiazki pracodawcy majace na celu eliminacje
mobbingu ze srodowiska pracy, powinny dotyczy¢ wszystkich zatrudnionych przez niego osob,
bez wzgledu na forme¢ prawng zatrudnienia. Bedzie to rowniez jednym z wnioskow de lege
ferenda. Istota obowigzku przeciwdziatania mobbingowi zostanie jednak przedstawiona w tym
rozdziale.

Jednym z obowigzkéw pracodawcy, wymienionym w dziale IV KP (,,Obowiazki
pracodawcy i pracownika”) jest przeciwdzialanie mobbingowi. De facto oznacza to - po
pierwsze - zakaz stosowania mobbingu przez pracodawce i osoby dziatajace w jego imieniu,
po drugie - nakaz stosowania prewencji antymobbingowej i po trzecie — nakaz usuwania
skutkow mobbingu. Wydaje si¢, ze najwickszym wyzwaniem dla pracodawcy sg dzialania
prewencyjne. Pracodawca powinien ksztattowaé stosunki w §rodowisku pracy w taki sposob,
aby wyeliminowa¢ patologie migdzy wspotpracownikami. Dodatkowo, SN w wyroku z dnia
21.4.2015 r. podkreslit, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie na
dziataniach dotyczacych przypadkow wystapienia tego zjawiska, ale rowniez na dziataniach

764 Trzeba podkresli¢, ze pracodawca,

zapobiegawczych, ktore powinny by¢ realne i efektywne
ktéry toleruje mobbing, nie wie o nim (badZz nie chce wiedzie¢), nie realizuje obowigzku
przeciwdziatania patologii w miejscu pracy i zgodnie z wyrokiem SA w Katowicach z dnia
08.11.2018 r., posrednio neka pracownika’®®. Pracodawca nie moze zasltaniaé si¢ brakiem
wiedzy o mobbingu, jesli nie podejmuje reakcji na zgloszenia i zezwala na negatywne
zachowania pracownikow. Obowigzek zapobiegania mobbingowi wynika nie tylko z art. 943§ 1
KP, ale rowniez z art. 11' KP, art. 15 KP, art. 94 pkt 10 KP a wreszcie z art. 207§1 KP,

obcigzajagcym pracodawce odpowiedzialno$cig za stan bezpieczenstwa i higieny pracy’®.

2. Dzialania prewencyjne

Zarowno zakaz stosowania mobbingu, jak 1 usuwanie jego skutkoéw nie budza

wickszych kontrowersji. Natomiast warto zatrzymaé si¢ dluzej nad tzw. dziataniami

764 Wyrok SN z dnia 21.04.2015 r., I PK 149/14, Legalis
765 Wyrok SA w Katowicach z dnia 08.11.2018 r., IIl APa 47/18, LEX nr 2612789
766 Wyrok SA w Katowicach z dnia 15.12.2006 r., III APa 170/05, OSA w Katowicach 2007, Nr 3, poz. 4
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prewencyjnymi, ktore w szczegolnosci co do mozliwych form, nie sg jednoznaczne’®’. W
kazdej strukturze jest mozliwe wystgpienie zjawiska mobbingu, ale nie w kazdej jest mozliwe
podjecie realnych dziatan prewencyjnych, mogacych go wyeliminowa¢. Méwimy tu o matych
organizacjach, w ktorych wystepuje plaska struktura zarzadzania, a zatrudniajacy bedacy
jednoczes$nie przelozonym, ma peilng kontrole na relacjami interpersonalnymi, jednocze$nie
mogac by¢ jedynym zrodtem mobbingu (np. kilkuosobowa ekipa remontowa, w ktorej
zatrudniajacy stale przebywa w zespole pracownikow, a w skrajnym przypadku moze to by¢
pracodawca 1 jeden pracownik). W takich sytuacjach konieczno$¢ podejmowania dziatan
prewencyjnych, zostanie zastapiona de facto zakazem mobbingu, co wynika z obowigzku
poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownika, zawartym w art. 11! KP. Nie ma
watpliwosci, ze w takich jednostkach, jak i wszystkich pozostatych, mozliwe do zastosowania
sa zwykte mechanizmy ludzkie, polegajace chociazby na wsparciu nowego pracownika,
umozliwiajace mu adaptacje w srodowisku pracy wolnym od uprzedzen czy dyskryminacji. Na
drugim krancu beda z kolei zaktady o rozbudowanej strukturze organizacyjnej, w ktorej ze
wzgledu na brak technicznych mozliwos$ci kontrolnych i nadzorczych nad kadra nizszego
rzedu, wystepuje delegowanie kompetencji zarzadczych do kadry $redniego szczebla. Tu
réwniez dziatania prewencyjne w rozumieniu eliminowania mobbingu w ogoéle, wydaja si¢ by¢
niemozliwe do zastosowania w praktyce 1 powinny zosta¢ zastgpione dziataniami
ograniczajacymi ryzyko wystapienia mobbingu. Do takich dzialan zaliczamy przede wszystkim
szkolenia, majace na celu podniesienie §wiadomos$ci na temat samego zjawiska mobbingu,
wskazywanie zachowan, mogacych nosi¢ przestanki patologii lub bgdace z reguty pierwszym
etapem przemocy w S$rodowisku pracy. Szkolenia powinny zawiera¢ w sobie elementy
wskazujace na koniecznos$¢ i sposob reagowania w okre§lonych sytuacjach, a przede zwracaé
uwage na wzajemng ochrong¢ i wsparcie wewnatrz zespolowe. Oprocz szkolen zatrudniajacy
moga opracowac 1 wdrozy¢ procedury wskazujace nie tylko na dziatania, ktére nalezy podjac¢
w razie zaobserwowania patologii w srodowisku pracy, ale przede wszystkim stanowiace o
petnej dyskrecji. Procedury takie powinny by¢ proste, krotkie i tatwe do wdrozenia; w
przeciwnym razie beda stanowi¢ jedynie dokument opracowany na potrzebg zaspokojenia
obowigzkow ustawowych (cho¢ nalezy zaznaczy¢, ze ustawodawca nie wskazuje sposobow
walki z mobbingiem, ani tez dziatan, jakie nalezy podja¢ w celu zapobiezenia temu zjawisku).

Na temat procedur zgtaszania nieprawidlowosci bedzie wigcej uwag w dalszej czeséci rozdziatu.

767 Sobezyk, A., Dorre-Nowak, D., 2006, Przeciwdziatanie mobbingowi MoPR, Nr 10, s. 521
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Jak bylo wczesniej podkreslane zjawisko przemocy w srodowisku pracy jest efektem
wadliwego zarzadzania, a przede wszystkim nieprawidlowosci w sferze komunikacyjnej
pomiedzy podmiotem zatrudniajgcym 1 zatrudnionymi i/lub zatrudnionymi w relacjach
pionowych i poziomych. Stad niewtasciwe przedstawienie wszystkich dziatan prewencyjnych
moze przynies$¢ skutek odwrotny do zamierzonego. Zarzadzajacy przedsigbiorstwem powinien
zaangazowac si¢ nie tyle intensywnie, co prawidlowo w proces komunikacji, ktory powinien
doprowadzi¢ do wlasciwego zrozumienia podejmowanych dziatan, takich jak szkolenia,

ankiety, ale rowniez codzienne (zwykte) rozmowy wskazujace na ich cel.

2.1.Procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne

Ustawodawca, nie stanowigc o tym w jaki sposdb zatrudniajacy powinien
przeciwdziata¢ mobbingowi, daje mu swobod¢ w doborze metod i $rodkow. Zgodnie z
wyrokiem SN, wazne, zeby dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi byty realne
a oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia, dalo si¢ potwierdzi¢ ich potencjalng

skuteczno$é’68

. KP nie wprowadza absolutnej i nieograniczonej odpowiedzialno$ci pracodawcy
za nieskuteczne przeciwdziatanie mobbingowi, nawet jezeli do niego doszto. Jesli bowiem
udowodni on przed sadem, ze zabezpieczyt zaloge w mechanizmy potrzebne do zapobiegania
patologii (wykaze si¢ dostateczng liczba dziatan z zakresu prewencji antymobbingowej), to sad
nie bedzie mogl przypisa¢ mu winy a do odpowiedzialnosci bgdzie mogt zosta¢ pociagnigty
jedynie sprawca mobbingu’®.

Do najbardziej charakterystycznych dziatan prewencyjnych w konteks$cie zapobiegania
przemocy w pracy nalezg procedury antymobbingowe. Pracodawcy sig¢gaja po nie najczesciej,
uznajac je za najbardziej skuteczny sposob walki z mobbingiem. Niestety w praktyce jest to
traktowane jako proba zabezpieczenia majatkowych 1 niemajatkowych interesoéw pracodawcy,
ktore moga by¢ zagrozone w przypadku zarzutu braku przeciwdziatania mobbingowi’"°.
Przygotowanie takiej procedury nie stanowi zadnego problemu - mozna zleci¢ jej napisanie
zewngtrznemu ekspertowi lub skorzysta¢ z poradnikow czy wrgez z gotowych szablonow
szeroko dostepnych w Internecie. Pozostaje otwartym pytanie czy procedura antymobbingowa

bedzie wystarczajacym dowodem w postepowaniu sagdowym, ale przede wszystkim

skutecznym mechanizmem, ktéry pozwoli na eliminacj¢, badz ograniczenie a takze

768 Wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 35/11, OSNP Nr 19-20/2012, poz. 238, s. 814

769 Wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 35/11, OSNP Nr 19-20/2012, poz. 238, s. 814

770 Gajda, M., 2018, Wewnatrzzakladowa polityka antymobbingowa jako $rodek przeciwdziatajacy mobbingowi
w miejscu pracy, MoPR, Nr 2, s. 28
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niwelowanie skutkow mobbingu? Skuteczno$¢ bedzie zalezata od dostosowania procedury (czy
tez polityki) do realiow danego zatrudniajacego, poprzedzonego wilasciwym rozpoznaniem
relacji panujacych w firmie, zagrozen i mozliwo$ci wewnatrzzaktadowych. Réwnie waznym
elementem jest prawidlowe i skuteczne wdrozenia.

Kodeksy moralne, etyczne, procedury antymobbingowe s3 zréodlem wiedzy o
pozadanym i akcentowanym zachowaniu w danym miejscu. Nie sg one traktowane jako zrddta

3.771

prawa’’’, ale maja zasadniczy wplyw na wyksztatlcenie pewnych norm postgpowania, ktore

przeksztalcajg si¢ w praktyke, a z czasem (ugruntowane) w zwyczaj’’?

. W doktrynie docenia
si¢ znaczenie zwyczaju jako najlepszej wyktadni prawa. K.W. Baran twierdzi, ze zwyczaj to
dlugotrwata praktyka zawodowa pewnego standardu zachowania, przez co rzutuje na
funkcjonowanie normatywnych mechanizméw wewnatrzrzadowych. Najlepszym dowodem na
to jest przenikanie zwyczaju do postanowien regulaminowych czy postanowien uktadowych’’3,
Wptywa to na zrédla prawa pracy, determinujgc ich rozwoj, poniewaz o ich pojawieniu si¢
decyduje w potrzeba spoleczna lub gospodarcza. Zwykle okreslone konstrukcje pojawiajg si¢
jako fakt spoteczny, a dopiero pdzniej przenikaja do regulaminéw i ukladéw zbiorowych
pracy’’*. Wazng cechg zrodet prawa pracy jest pluralizm, ktory doktryna identyfikuje jako
element rozwoju prawa pracy’’>. Normy prawa pracy pochodza nie tylko od ustawodawcy, ale
réwniez od przedstawicieli dialogu spotecznego (zwigzkéw zawodowych i pracodawcow), a
takze od samych pracodawcow, ktdrzy na mocy jednostronnych aktow prawnych, wprowadzaja
okre$lone postanowienia’’®. Procedury antymobbingowe, wprowadzone w zakladzie pracy sa
odpowiedzig na potrzeb¢ zagwarantowania bezpiecznych warunkéw pracy dla pracownikéw
(W znaczeniu szerokim) oraz atmosfery w pracy wolnej od mobbingu. W tym znaczeniu moga

sta¢ sie dobrymi praktykami, ktore z czasem przeksztalcg sie¢ w zwyczaj’”’.

71 Zrodha prawa pracy zostaly wymienione w art. 9§1 KP: rozumie si¢ przez to przepisy Kodeksu pracy oraz
przepisy innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajace prawa i obowiazki pracownikéw i pracodawcow, a
takze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych,
regulaminow i statutow okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy.

772 Tomaszewska, M., 2017, Swoiste zrodta prawa pracy [w] Baran, K. W., System prawa pracy, T I Czg$¢ ogolna,
Warszawa, s. 958

773 Baran, K.W., 2010 [w] Baran, K.W. (red.), Prawo pracy, Warszawa, s. 82

774 Wilodarczyk, M., 2017, Swoiste zrodta prawa pracy [w] Baran, K. W., System prawa pracy, T [ Cze$¢ ogolna,
Warszawa, s. 847

75 Leksykon prawa pracy. 100 podstawowych poje¢, 2008, Stelina, J. (red.), Warszawa, s. 428

776 Zielifiski, T., 1988, Podstawy rozwoju prawa pracy, ZNUJ. Prace Prawnicze, z. 120, s. 120

777 Ustawodawca wielokrotnie odwotuje si¢ w przepisach prawa pracy do zasad wspodlzycia spolecznego lub
bezposrednio akceptuje ustalone zwyczaje w okreslonych stosunkach
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2.1.1. Zakres podmiotowy procedury antymobbingowej

Zgodnie z literalng wyktadnig art. 94°§2 KP, mobbing jest zjawiskiem, ktorego ofiarami
moga by¢ wylacznie pracownicy w rozumieniu art. 2 KP — osoby zatrudnione na podstawie
umowy o pracg, powotania, wyboru, mianowania lub spotdzielczej umowy o prace, a zatem
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi powinien dotyczy¢ wylacznie tej grupy podmiotow.
Co wigcej, potwierdzit to SN w orzeczeniu z 2011 r., w ktérym stanowi, ze przeciwdziatanie
mobbingowi jest ,,jedng ze szczegélnych cech stosunku pracy, odmienng w stosunku do
zobowigzan prawa cywilnego, a mianowicie nakierowang nie tylko na ochron¢ majatkowego
interesu drugiej strony, ale takze ochrone dobr osobistych™”’8. Takie stanowisko (cho¢ bez
watpienia zgodne z obowigzujacymi przepisami KP) budzi watpliwosci z punktu widzenia
wczesniejszych uwag dotyczacych po pierwsze koniecznosci objecia ochrong prawng kazdej
pracy o charakterze zarobkowym bez wzgledu na rodzaj stosunku prawnego zawartego z
podmiotem zatrudniajacym, po drugie uznania mobbingu jako jednej z postaci naruszenia dobr
osobistych czlowieka i wreszcie po trzecie — konieczno$ci zapewnienia bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy wszystkim osobom zatrudnionym (art. 304§1 KP). Pominigcie
0s0b zatrudnionych niepracowniczo w ochronie antymobbingowej jest takze nieuzasadnione w
kontek$cie wprowadzenia do polskiego porzadku prawnego regulacji ustanawiajacych
odpowiedzialno$¢ za molestowanie i molestowanie seksualne wobec 0séb §wiadczacych prace

1779

na podstawie umowy cywilnoprawnej Skoro bowiem ustawodawca przewidziat

odpowiedzialno$¢ nawet za jednorazowe niepozadane zachowania, jakimi sg molestowanie czy

780

molestowanie seksualne’®”, to tym bardziej powinno to dotyczy¢ odpowiedzialno$ci za

mobbing, uznawany za kwalifikowang form¢ molestowania, polegajaca na uporczywym i

dtugotrwatym znecaniu si¢ psychicznym nad osobg wykonujgcg prace’s!

. Ta perspektywa
pokazuje, ze pominigcie mobbingu jako mechanizmu zagrazajacemu dobrostanowi cztowieka
jako pracownika, jest niewtasciwe. Jest to zapewne konsekwencja braku jednolitej regulacji na
poziomie Unii Europejskiej, traktujacej kompleksowo zagadnienie przemocy w miejscu pracy
i konieczno$ci uruchomienia wszelkich form ochrony przed nia. Za§ w polskim

ustawodawstwie jest to z kolei przejawem braku konsekwencji. Skoro bowiem ustawodawca

zdecydowat si¢ na wprowadzenie do KP pojecia mobbingu, ktdrego istota wyraznie nawiazuje

778 Wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 35/11, OSNP Nr 19-20/2012, poz. 238, s. 814

779 Ustawa z dnia 03.12.2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania, Dz.U.2010, Nr 254, poz. 1700 z pdzn. zm.

780 4. Leymann uznat molestowanie seksualne za jeden z elementéw czy tez przejawdw mobbingu

81 Gajda, M., 2018, Wewnatrzzaktadowa polityka antymobbingowa jako $rodek przeciwdzialajacy mobbingowi
w miejscu pracy, MoPR, Nr 2, s. 30
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do definicji molestowania, powinien rowniez rozszerzy¢ zakres przystugujacej ochrony. Co
wigcej, ustawa wdrozeniowa przyznaje ochron¢ antydyskryminacyjng osobom zatrudnionym
na innej podstawie niz stosunek pracy; jest to zatem ochrona przed molestowaniem i
molestowaniem seksualnym, ale nie przed mobbingiem. Wydaje si¢, ze omawiane kategorie
(tacznie z molestowaniem seksualnym) powinny by¢ uregulowane w sposob analogiczny co do
zagwarantowania ochrony a takze dochodzenia roszczen wynikajacych z dopuszczenia si¢
przemocy. De lege ferenda konieczne jest poszerzenie regulacji (ustawa wdrozeniowa wydaje
si¢ by¢ odpowiednim miejscem) o zjawisko mobbingu w taki sposob, aby zostaty
wyeliminowane wszelkie watpliwo$ci co do zakresu podmiotowego niniejszej ochrony.
Wprowadzenie jednoznacznego zakazu dzialan noszacych znamiona mobbingu powinno by¢
bezdyskusyjng gwarancja mozliwosci §wiadczenia pracy w srodowisku wolnym od czynnikow
stresogennych przez wszystkie osoby pracujace.

Z punktu widzenia aksjologii, obowiazek przeciwdziatania mobbingowi w stosunku do
wszystkich o0sob zatrudnionych niepracowniczo, wynika réwniez z wyzej wymienionych
obowigzkow pracodawcy, takich jak np. obowigzek promowania zasad wspoizycia
spotecznego, czy zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy. Nie zmienia to
faktu, ze podmiot zatrudniajacy moze obja¢ procedurg antymobbingowa wszystkie osoby

782 Wéowcezas

$wiadczace prace na jego rzecz bez wzgledu na charakter stosunku prawnego
zasady wynikajace z wewngtrznych ustalen beda obowigzywaly kazda osobe, ktora jest nimi
objeta, przy czym nalezy wyraznie podkresli¢, ze bedzie to dotyczylo zardwno z uprawnien,
jak 1 obowiazkow wspotuczestnictwa w procesie przeciwdziatania zjawiskom patologicznym.
Watpliwy jest natomiast zakres roszczen, z ktorymi moze wystgpi¢ osoba zatrudniona

niepracowniczo w przypadku dopuszczenia si¢ wobec niej mobbingu, o czym bedzie mowa w

rozdziale poswigconym wlasnie roszczeniom.

2.1.2. Zakres przedmiotowy procedury antymobbingowej
Podstawowym wymogiem procedury antymobbingowej jest jej skutecznosé, zas celem
prewencja oraz edukacja. Aby zapewnic jej najwyzsza efektywnos$¢, nalezy zebraé spisane w

niej reguly w jasny, uporzadkowany i uzupetniajacy si¢ sposob. Powinna ona stanowi¢ osobny

82 Zarzadzenie Nr 16 Dyrektora Generalnego Lasow Pafistwowych z dnia 23 lutego 2015 r. w sprawie
Wewnetrznej Procedury Antymobbingowej w Panstwowym Gospodarstwie LeSnym Lasy Panstwowe,
B.I.LP.2015.3.46; pracownik - osoba $wiadczaca na rzecz jednostek organizacyjnych Laséw Panstwowych, o
ktérych mowa w art. 32 ust. 2 ustawy o lasach, pracg niezaleznie od podstawy nawigzania stosunku pracy oraz
osoba zatrudniona na podstawie umowy cywilnoprawnej
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dokument, ktoremu decyzja zarzadu (wlasciciela czy tez podmiotu zatrudniajacego) zostanie
nadana odpowiednia ranga, na tyle wysoka, ze wyeliminuje ona jakiekolwiek watpliwosci co
do koniecznosci stosowania.

W niektorych organizacjach, procedury antymobbingowe stanowig cz¢$¢ regulaminu
pracy, co mozna traktowa¢ jako wypehienie obowigzku okreslonego w art. 104§1 KP
stanowigcego, ze regulamin pracy ma okres§la¢ prawa i obowiazki pracodawcy i1 pracownikéw
zwigzane z porzadkiem w zakladzie pracy (...). Regulamin pracy ma charakter normatywny i
stanowi zrodio prawa pracy, okreslone w art. 9 KP. Nalezy pamigtaé, ze z formalnoprawnego
puntu widzenia Zrédlem prawa pracy s3 tylko te regulaminy, ktére sa przewidziane przez
samego ustawodawce, a dodatkowo dotycza spraw, ktore ustawodawca przeznaczyl do

783 W przypadku regulaminu pracy beda to

unormowania w konkretnym typie regulaminu
prawa i obowigzki zwigzane z porzadkiem w zakladzie pracy (art. 104!KP i nast.). Nalezy
jednak pamigtaé, ze regulamin pracy jest zrodtem prawa wylacznie w odniesieniu do praw i
obowigzkow wynikajacych ze stosunku pracy. Oznacza to, ze jezeli procedura
antymobbingowa odnosi si¢ w swoim zakresie podmiotowym rowniez do os6b wykonujacych
prac¢ na podstawie umowy cywilnoprawnej, to w tej cz¢$ci nie bedzie ona stanowita zrddta
prawa pracy. Umiejscowienie prewencyjnych obowigzkéw antymobbingowych w regulaminie
pracy z jednej strony nadaje im wysokie znaczenie, a z drugiej powoduje, ze beda one miaty
charakter zbyt ogélny (w wigkszosci przypadkéw regulamin pracy stanowi powtorzenie
przepisow kodeksowych) dla prawidtowego rozpoznania zagadnienia. Wystepuje rowniez
powazne ryzyko zagubienia przedmiotowej materii w gaszczu zapiséw regulaminowych.
Ponadto, obowigzek zapoznania pracownika z regulaminem pracy jest realizowany poprzez
przekazanie dokumentu do zapoznania si¢ i1 pisemne potwierdzenie przez pracownika.
Procedura antymobbingowa wymaga duzo wigkszego zaangazowania przy wdrozeniu, o czym
bedzie mowa w dalszej czeSci niniejszego rozdzialu a ponadto musi ona zawiera¢ okreslone

elementy - zardwno informacyjne, jak i proceduralne’s4.

2.1.3. Elementy procedury antymobbingowej
Procedura antymobbingowa powinna zawiera¢ kilka elementow, wsrod ktorych nalezy
wymieni¢: cz¢$¢ informacyjng, wymogi formalne skargi, tryb sktadania i rozpatrywania skargi

(wraz ze sktadem i procesem wyboru komisji rozpatrujacej).

783 Tomaszewska, M., 2017, Swoiste zrodta prawa pracy [w] Baran, K. W., System prawa pracy, T I Czg$¢ ogolna,
Warszawa, s. 948

84 Gajda, M., 2018, Wewnatrzzakladowa polityka antymobbingowa jako $rodek przeciwdziatajacy mobbingowi
w miejscu pracy, MoPR, Nr 2, s. 30-31
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W cze$ci informacyjnej nalezy zamie$ci¢ ustawowa definicje mobbingu, uzupeiniong o
kontekst potoczny wraz z przyktadami, dobranymi w taki sposob, aby byly one adekwatne do
realiow firmowych z uwzglednieniem rozmiaru, profilu dzialalno$ci, sposobu kontaktow,
specyfike branzy, a takze prawdopodobienstwa wystapienia. Waznym elementem jest takze
wskazanie konsekwencji wystgpienia zjawiska mobbingu dla jego ofiary, a takze §wiadkow.
Nie mozemy zapominacé, ze zjawiska nacechowane przemoca maja negatywne skutki dla catego
zespotu. Najwazniejszymi elementami procedury antymobbingowe;j s3:

— jednoznaczna deklaracja zatrudniajacego do wszczgcia postepowania wyjasniajacego w
przypadku wplywu zawiadomienia o nieprawidtowosciach oraz podjecia konsekwencji
dyscyplinarnych wobec osoby, ktorej udowodniono stosowanie mobbingu’®,

— gwarancja braku negatywnych konsekwencji w stosunku do ofiary mobbingu oraz
zatrudnionych u danego pracodawcy 0sob, udzielajacych jej wsparcia’®®,

— zapewnienie ofierze mobbingu wymaganego wsparcia, wiacznie z przeniesieniem na
czas postgpowania wyjasniajagcego na inne stanowisko pracy, do innego dziatu,
departamentu czy oddziatu, a w razie potrzeby takze po zakonczeniu w celu znacznego
ograniczenia kontaktu z podejrzanym sprawcg mobbingu’®.

W informacyjnej cze$ci polityki antymobbingowej, czgsto znajduje si¢ takze klauzula

poufnosci, ktoéra w skrajnym przypadku zezwala na dostep do akt sprawy jedynie osobom, ktore

z ramienia pracodawcy prowadza postegpowanie wyjasniajace. Nie mozna natomiast zamkna¢

tego dostepu dla osoby podejrzanej o stosowanie mobbingu, jako Ze ma ona prawo do

ustosunkowania si¢ do przedstawionych zarzutow i zebranego materialu dowodowego i

przedstawienia swojego stanowiska osobie (komisji) prowadzacej postgpowanie

788 W takiej sytuacji nalezy przedstawi¢ sposOb zapewnienia bezpieczenstwa i

wyjasniajace
komfortu ofierze przemocy.

Druga czg$¢ procedury powinna okresla¢ zarowno wymogi formalne, jakie powinna
spelnia¢ skarga, jak i tryb jej wniesienia, zasady powotywania do sktadu komisji badajacej
skarge, tryb postgpowania i terminy do rozpatrzenia sprawy. Najbardziej wlasciwym a zarazem
precyzyjnym sposobem na okre§lenie formy skargi jest dotaczenie do procedury

antymobbingowej formularza skargi, co ulatwi pracownikowi przygotowanie witasciwego

zgloszenia. Wazne, aby w tej czeSci dokumentu znalazto si¢ wskazanie tzw. kanatow

785 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce, Warszawa, s. 182
86 Szewczyk, H., 2010, Ochrona dobr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda), cz.2, PiZS,
Nr2,s.12

87 Szewczyk, H., 2012, Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia wybrane, Warszawa, s. 319

788 Chakowski, M., 2011, Mobbing aspekty prawno — organizacyjne, Bydgoszcz, s. 132
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informacyjnych. Najbezpieczniejszym sposobem (z punktu widzenia komfortu pracownikow)
jest utworzenie dedykowanego adresu e-mail, na ktéry w sposéb zanonimizowany mozna
zglasi¢ zauwazone nieprawidlowos¢ (praktyka pokazuje, ze osoby bedace ofiarami czy tez
$wiadkami przemocy w pracy nie maja odwagi osobiscie o tym poinformowaé odpowiednia
osobg). Co prawda, niektorzy autorzy’®® twierdza, ze pracodawca powinien rozpatrywaé
jedynie podpisane zgloszenia, uwazajac, ze anonimowa forma moze dawac pretekst do zbyt
czestego, nieuzasadnionego donosu, implikujacego po stronie pracodawcy koniecznosé
zaangazowania osobistego badZz za posrednictwem wyznaczonych osob do weryfikacji
zgloszen. Inni przedstawiciele doktryny uwazajg natomiast, ze brak mozliwosci identyfikacji
skarzacego nie powinien stanowi¢ podstawy do odmowienia wszczecia postepowania
wyjasniajagcego nawet, jesli jedynym dowodem jest sama skarga, opisujaca niewlasciwe
zachowanie’. Jednakze nalezy pamigtaé, ze takie zachowania (nieuzasadnione donosy) beda
réwniez wskazywaly na nieprawidtowosci w zarzadzaniu i komunikacji wewnatrz zespotu.
Poza tym obawa osoby informujacej o zauwazonych lub odczuwanych zachowaniach
przemocowych, przed dzialaniami odwetowymi ze strony sprawcy, jest w przewazajacej liczbie
przypadkoéw, czynnikiem wykluczajacym mozliwo$¢ identyfikacji tego zjawiska. Wydaje sig,
ze majac na uwadze cel podejmowanych dzialan, jakim jest wyeliminowanie lub ograniczenie
mobbingu w $§rodowisku pracy, nalezy podja¢ ryzyko rozpatrzenia duzej liczby
nieuzasadnionych zgloszen, aby zidentyfikowac te, ktore sa rzeczywistym zagrozeniem.
Zatrudniajacy, czesto bagatelizujac zjawisko przemocy w pracy, zapominaja o aspekcie
korzys$ci finansowych. Wyeliminowanie (ograniczenie) zjawiska ma bezposredni wplyw na
atmosfer¢ w miejscu pracy, ktora nierozerwalnie wigze si¢ z efektywnos$cig pracy zespotu,
rotacjg zatrudnienia i koniecznos$cig ponoszenia ewentualnych nakladéw finansowych na
rekrutacje, szkolenia oraz czasu innych cztonkow zespolu zainwestowanego w samodzielno$¢
nowego zatrudnionego. W tym aspekcie po§wigcenie czasu na rozpatrzenie nieuzasadnionych
zgloszen wydaje si¢ by¢ duzo mniej kosztowne niz walka ze skutkami dziatan, ktore
rzeczywiscie nastapity. W organizacjach o bardziej zaawansowanej strukturze, niekiedy jest
wyznaczona osoba, odpowiedzialna za poprawno$¢ stosunkéw migdzyludzkich. Taja osoba
peni jednocze$nie funkcje ,,me¢za zaufania”, do ktorego ofiary (czujacy si¢ ofiarami) lub
swiadkowie mobbingu badz innego patologicznego (nieetycznego) zachowania, moga zgtaszac

takie informacje w dowolnej formie (ustnej, pisemnej, anonimowej, itp.). Wazne, aby ,,maz

89 Chakowski, M., 2005, Mobbing, aspekty prawne, Bydgoszcz-Warszawa, s. 76.
790 Gajda, M., 2018, Wewnatrzzakladowa polityka antymobbingowa jako $rodek przeciwdziatajacy mobbingowi
w miejscu pracy, MoPR, Nr 2, s. 31
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stanu” zostat powolany w drodze wyboru przez zaloge, co bedzie oznaczato, ze jest ona godna
zaufania”",

Kolejnym elementem polityki antymobbingowe]j jest szczegdlty opis procedury
rozpatrzenia skargi. Obowigzkiem jest powotlanie komisji, ktora bedzie zajmowata si¢
zgloszeniem pod katem badania jego zasadno$ci. Sktad komisji powinien bezwzglednie
gwarantowac bezstronnos$¢, co oznacza, ze wchodzace w jej sklad osoby nie mialy zadnego
zwigzku ze sprawa, a takze nie pozostawaé w jakiejkolwiek relacji osobistej z ofiarg ani z osoba
podejrzang o mobbing. Z tego powodu procedura powinna zawiera¢ stosowne zapisy dotyczace
sposobu powotania. Jest to sporym wyzwaniem w mniejszych organizacjach, gdzie praktycznie
nie ma osob niepozostajacych w jakiejkolwiek relacji. Wowczas warto zastanowi¢ si¢ nad
powolaniem do tej roli osoby spoza organizacji. Za§ w duzych organizacjach pracodawca
powinien zapewni¢ udzial przedstawiciela zwigzkoéw zawodowych, a jezeli takowych nie ma

72 Wérod przedstawicieli doktryny

w zaktadzie pracy, to przedstawicielowi pracownikow
dominuje poglad, zeby w sktad komisji nie wchodzily osoby zajmujace kierownicze
stanowiska’?. Glownym powodem jest obawa ofiary mobbingu, ze w postepowaniu w jej
sprawie mogliby bra¢ udziat jej bezposredni przetozony. Z tego samego powodu wyklucza si¢
powolanie statej komisji wyjasniajacej, a zaleca kazdorazowe powolywanie takiego sktadu,
ktéry bedzie czynit zado$¢ wszelkim wymogom bezstronnosci. Jednakze wykluczenie oséb
zajmujgcych kierownicze stanowiska w organizacji, bardzo status (range) samej komisji. Nie
ulega watpliwos$ci, ze uczestnictwo oso6b zajmujacych wysokie stanowiska w firmie, stanowi
swojego rodzaju walidacje czynno$ci wyjasniajacych réwniez ze wzgledu na wysokie
kompetencje i czesto specjalistyczng wiedza z okre$lonych dziedzin, a takze zarzadzania
zespotami. Nalezy pamigta¢, ze w organizacjach o wysokiej kulturze, kadra zarzadzajaca
(rowniez $redniego szczebla) uczestniczy w sprofilowanych szkoleniach majacych na celu
rozpoznawanie zachowan noszacych znamiona mobbingu oraz potrafigcych skutecznie je
zwalcza¢. Wyeliminowanie takich oséb ze skladu komisji obniza jej walor merytoryczny. Z
oczywistych powodoéw w pracach komisji nie moze bra¢ udzialu ani mobber, ani tez jego ofiara.

W procedurze nalezy réwniez zagwarantowaé prawo obu stron postgpowania do ztozenia

71 Prasalek, L., 2021, Komentarz do art. 94° KP [w] Walczak, K., Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 32
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63gv01e2.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxhazdgmboobgxalrveguytonrvhe2a&refSource=guidel

(dostep 19.06.2022 r.)

792 Rogulska — Kikota, A., Piwowarska — Reszka, M., 2014, Mobbing i dyskryminacja w stosunkach pracy.
Zagadnienia praktyczne, Warszawa, s. 79

793 Kedziora, K., Smiszek, K., 2008, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa, s. 150
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wniosku o wylgczenie cztonka komisji, co do ktorego zachodzg uzasadnione watpliwosci co do
jego bezstronnosci.

Ostatnim waznym elementem procedury jest tryb rozpatrywania skargi wraz z
opracowaniem calej dokumentacji z postgpowania (wraz z protokotem z postgpowania
wyjasniajacego) i oznaczeniem terminu, w ktorym takie postgpowanie powinno si¢ zakonczy¢.
Ze wzgledu na rodzaj postgpowania, a przede wszystkim charakter przeprowadzanych
czynno$ci, ktore mogg obniza¢ komfort nie tylko ofiary, ale takze innych osob uczestniczacych
w postgpowaniu i oczywiscie skutki mobbingu, postgpowanie nie powinno trwac¢ dtuzej niz 14
dni. Wyjatkiem beda tu sytuacje, w ktorych ze wzgledu na szczegodlne okolicznos$ci sprawy,
nieobecnos$¢ mobbera lub osoby mobbowanej, zamknigcie sprawy w takim terminie nie jest
mozliwe. Postgpowanie powinno zakonczy¢ si¢ protokotem zamknigcia, w ktérym komisja, na
podstawie zebranego i przedstawionego stanu faktycznego, jednoznacznie stwierdza, czy
doszto do mobbingu w miejscu pracy, a takze przedstawia pracodawcy rekomendacje co do
dalszego postepowania w sprawie. Komisja nie ma wigzacych uprawnien w zakresie
konsekwencji wycigganych w stosunku do sprawcy. Komisja, w razie stwierdzenia mobbigu,
postuguje sie jedynie katalogiem kar wskazanych w procedurze i wskazuje tg, ktérg uzna za
adekwatng. Natomiast ostateczna decyzja nalezy do zatrudniajacego.

Procedura powinna by¢ zredagowana w taki sposob, aby przepisy mogly zostaé
zrealizowane, a nie pozostaly martwym dokumentem. Oznacza to, ze powinna by¢ ona
uzasadniona, uzgodniona i umiejetnie wdrozona’*. Warto, zeby byla utworzona przy
wspotudziale pracownikow, reprezentujacych roézne dzialy. Wowcezas bedzie zawierata
informacje odzwierciedlajace rzeczywisto$¢ w danej firmie. Oczywiscie w bardzo matych
organizacjach, takie wymogi b¢da niemozliwe do spetnienia i tak jak zostalo to juz wczesniej
wskazane, polityka antymobbingowa powinna zosta¢ zastgpiona jednoznacznym zakazem
mobbingu.

Taka regulacja powinna by¢ rozpowszechniona wérdd wszystkich cztonkéw zespotu a
jej przyjecie — potwierdzone data i wlasnorecznym podpisem. Oznacza to, ze pracownik
zapoznat si¢ z procedurg i zgadza si¢ na jej obowigzywanie w zakladzie pracy. Zardwno tres¢
procedury, jak i sposdb zapoznania z nig pracownikow jest dla zespotu jednoznacznym
sygnatem braku przyzwolenia na zachowania noszace znamiona mobbingu a takze innych
dysfunkcji. Stad za nieodzowny element procedury nalezy przyja¢ wskazanie kar natozonych

na pracownikow, ktorzy pomimo przyjetych regut, beda je tamaé. W spotecznos$ci pracowniczej

794 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce, Warszawa, s. 205
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musi by¢ jasno przedstawiona informacja, ze to mobber a nie mobbowany jest ta osoba, ktora
powinna ponies¢ konsekwencje swoich czynéw. Ciekawy (cho¢ kontrowersyjny) poglad w
sprawie przyjal WSA w Gliwicach, ze skargi pracownikow 1 ich zatgczniki, sktadane przez nich
do akt postgpowania antymobbingowego oraz uzasadnienie rozstrzygnigcia komisji
antymobbingowej stanowig informacje publiczng’®. Podanie takiej informacji do wiadomosci
publicznej miatoby walor odstraszajacy, z drugiej strony wystgpowaloby powazne ryzyko
podjecia dziatan odwetowych, co wypaczatoby idee budowania atmosfery w pracy wolnej od
przemocy.

Wiasciwa implementacja procedury bedzie rowniez miala warto§¢ dowodowa dla
pracodawcy w przypadku ewentualnego postegpowania przed sadem, jako ze bedzie
wskazywalo na to, ze pracownik wiedzial o istnieniu zasad przeciwdziatania mobbingowi i
zobowigzat si¢ do okreslonych czynnosci”®.

Nalezy pamigtaé, ze takie procedury sa wzajemnym zobowigzaniem stron stosunku

zatrudnienia i najwazniejsze jest wlasciwe zrozumienie jego zapisOw.
2.2.0rganizacja pracy

Wprowadzenie samej procedury antymobbingowej nie wystarczy, aby moc powiedziec,
ze zatrudniajacy zrobil wszystko, by zapobiec patologii w $rodowisku pracy, za ktore
odpowiada. Przede wszystkim powinien zadba¢ o dobrg organizacje pracy i wlasciwg
komunikacj¢ migdzyludzka, co powinno przejawiaé si¢ takze w doborze wspolpracownikow
do realizacji poszczegdlnych zadan. Wiele konfliktéw w pracy ma swoje podltoze w
odmienno$ci charakterow, roéznych temperamentach, do$wiadczeniu zyciowym czy
zawodowym. Czasami do calkowitego zamknigcia konfliktu, wystarczy przeniesienie jednego
z nich do innego miejsca. Zdarzaja si¢ sytuacje na tyle powazne, ze pomimo dotozenia
najwyzszych staran, jedynym sposobem na ich rozwigzanie, jest zwolnienie sprawcy (czy tez
potencjalnego sprawcy) mobbingu’®’. Jest to rozwigzanie ostateczne i zanim nastgpi nalezy
przedsigwzia¢ $rodki mniej restrykcyjne. Organizacja samego procesu pracy ma walory
zardwno merytoryczne, jak techniczne. Pamigtajac, ze mobbing (ale réwniez molestowanie)
jest reakcja na dysfunkcje psychospoteczne, warto zadbaé o to, by zatrudnieni nie dzielili

przestrzeni ze zbyt wieloma osobami (pracownicy negatywnie oceniaja prac¢ w open space

795 Wyrok WSA w Gliwicach z dnia 09.05.2017 r., IV SAB/GI 30/17, Legalis
796 Chakowski, M. Ciszek, P., 2005, Mobbing po polsku, Personel i Zarzadzanie, Nr 2, s. 47
797 Rogoyski, A., 2004, Jak walczy¢ z mobbingiem? — wyzwanie dla pracodawcéw, MoPR, Nr 12, s. 336 i nast.
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office’®) a w najblizszym otoczeniu usadza¢ nalezy osoby o zblizonych profilach. Mozna
pozostawi¢ samym zatrudnionym wpltyw na to z kim sgsiadujg. Z drugiej strony nalezy
pamigtaé, ze negatywny wplyw na dobrostan zatrudnionych majg takie elementy jak:
monotonia, przecigzenie biurokracja, brak wiasciwie skonstruowanego systemu ocen
pracowniczych, nieprzejrzyste $ciezki awansu i doskonalenia zawodowego, niski poziom
kompetencji menadzerskich, przesadna dyscyplina i zbyt czgste kontrole, uznaniowos¢

799

przetozonych, brak wsparcia ze strony wspolpracownikow’™” a takze zbyt wiele rownolegtych

stanowisk pracy, funkcjonujacych niezaleznie od siebie.

2.3.Szkolenia i doradztwo

Najwigkszym problemem jest brak dostatecznej wiedzy zaré6wno o zjawisku i
przejawach przemocy (mobbing, molestowanie i molestowanie seksualne), jak i sposobach
zapobiegania i reagowania. SN w wyroku z 3.8.2011 r. uznal, Ze pracodawca powinien
przeciwdziata¢ mobbingowi w szczeg6lnosci szkolagc pracownikow — informujac o
niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu (...)8%,

Wazne jest dopasowanie szkolen do poziomu w strukturze zarzadczej, ale takze profilu
0s6Ob uczestniczacych. Nalezy pamigtaé, ze obowigzek systematycznych szkolen pracownikow
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, wynika z art. 94 pkt 4 KP. W obszarze zagrozen
spowodowanych czynnikami psychospolecznymi, powodujacymi np. mobbing czy
molestowanie, szkolenia maja na celu identyfikacj¢ 1 poszerzenie $wiadomosci na temat
niebezpieczenstw, jakie moga wystepowa¢ w odniesieniu do ofiar (np. utrata pracy,
wyniszczenie psychiczne, spoteczne i fizyczne, alienacja), sprawcodw (zwolnienie z pracy, kary
porzadkowe) a takze zatrudniajacych (obnizenie prestizu, produktywno$ci zespotu, wzrost
kosztow zwigzanych z rekrutacjg i szkoleniem nowych pracownikow)®!. W zwigzku z
szerokim spektrum oddziatywania zjawiska, wazne, aby szkolenia miaty charakter powszechny
i objely obie strony stosunkow zatrudnienia (wlgcznie z przetozonymi). Podczas takich szkolen

nalezy wskazywac na praktyczne sposoby walki ze zjawiskiem przemocy, omowi¢ studium

98 Najczestszymi powodami niezadowolenia pracownikow sg: hatas, batagan, brak prywatnoéci, ciagta kontrola,
ujednolicanie metod pracy, utrata indywidualizmu, wigksza podatno$¢ na konflikty, konieczno$¢ opuszczania
miejsca pracy w celu przedyskutowania kwestii, o ktorych nie powinna wiedzie¢ wigkszo$¢ pracownikow, gorsza
jakos powietrza, rozprzestrzenianie si¢ chorob; zrodlo: Infor.pl, Open space i hod desk — wady i zalety (dostep
19.06.2022 1.)

799 Dérre-Kolasa, D., 2020, Komentarz do art. 94°KP [w] Sobczyk, A. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63p30142.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrvguzdgmjoobgxalruhezdemzzgidq (dostep: 23.04.2023 r.)

890 Wyrok SN z dnia 03.08.2011, I PK 35/11, Legalis

801 Rogoyski, A., 2004, Jak walczy¢ z mobbingiem? — wyzwanie dla pracodawcow, MoPR, Nr 12, str. 336 i nast.
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przypadkéw 1 zaangazowa¢ pracownikow do uczestnictwa w czgsci warsztatowej.
Szczegotowe scenariusze szkolen zawsze powinny by¢ dopasowane do specyfiki danego

zakladu.

2.4.Przeciwdzialanie dyskryminacji

Przeciwdzialanie dyskryminacji jest kolejnym obowigzkiem o charakterze
publicznoprawnym, wynikajacym z art. 32 oraz art. 33 Konstytucji. Polega on na uczynieniu
srodowiska pracy wolnym od dyskryminacji a w szczeg6lnosci od nierownego traktowania ze
wzgledu na kryteria wymienione w art. 94 ust 2b KP. Obowigzek ten ma by¢ realizowany
(podobnie jak w przypadku mobbingu) nie tylko poprzez powstrzymywanie si¢ od
wymienionych zachowan godzacych w kanon réwnego traktowania, ale rowniez (a moze
przede wszystkim) na podejmowaniu dziatan pozytywnych (prewencyjnych), majacych na celu
przeciwdziatanie jakimkolwiek formom dyskryminacji bezposredniej i posredniej oraz na
szybkim 1 skutecznym reagowaniu na uzasadnione sygnaly tamania prawa do bycia
niedyskryminowanym. Oznacza to, ze zatrudniajacy odpowiada za dzialania wlasne oraz
swoich podwtadnych, jezeli im nie przeciwdziatat.

Metody walki z dyskryminacja beda w wigkszos$ci pokrywaty si¢ z metodami uznanymi
za skuteczne w przypadku przeciwdziatania mobbingowi. Tu jednak (ze wzglgedu na duzy
zwigzek z procesem zatrudnienia i1 ksztaltowaniem stosunkéw zatrudnienia.), duze znaczenie
bedzie miala skuteczna polityka kadrowo — placowa, ktéra przede wszystkim powinna
uwzglednia¢ zasadg¢ rownosci w dostgpie do awansu, szkolen, podwyzek wynagrodzen, itp.
Wazne jest ksztattowanie odpowiedniej wiedzy wsrod kadry zarzadzajacej w celu eliminacji
nieznajomosci przepisOw antydyskryminacyjnych oraz braku umiej¢tnosci identyfikacji
dziatan, ktore noszg znamiona dyskryminacji®®?. Nalezy pamietac, ze przejawem dyskryminacji
moze by¢ molestowanie i molestowanie seksualne, a zatem przeciwdziatanie dyskryminacji
powinno takze obejmowac wszelkie dzialania majace na celu wyeliminowanie tych patologii,
ktére w swoim charakterze r6znig si¢ od ,,standardowych” zachowan dyskryminacyjnych. W
swojej formie majg z reguly element przymusu, ograniczajacy wolno$¢ jednostki ale réwniez
nosza znamiona przemocy psychicznej (a czasami réwniez fizycznej). W swojej konstrukcji
molestowanie i molestowanie seksualne powinno by¢ traktowane tak samo jak mobbing, a co

za tym idzie pracodawca powinien stosowa¢ podobne mechanizmy eliminujace i

802 Dorre-Kolasa, D., 2020, Komentarz do art. 94°KP [w] Sobczyk, A. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63p30142.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrvguzdgmjoobgxalruhezdemzzgi4q (dostep: 23.04.2023 r.)
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zapobiegajace. W wielu zaktadach pracy, ktére zdecydowaly si¢ na prowadzenie szerokiej
kampanii na rzecz eliminacji przemocy w $rodowisku pracy, procedury, kampanie

informacyjne, badania czy szkolenia dotycza wszystkich wymienionych form przemocy.

3. Odpowiedzialnos¢ pracodawcy za niedopelnienie obowigzku przeciwdzialania

mobbingowi

Mobbing jest zjawiskiem, w ktorym oprocz ofiary i sprawcy uczestniczg rOwniez inne
osoby — wspotpracownicy, przetozeni, podwtadni a czasami takze osoby trzecie (np. matzonek
lub doroste dziecko wiasciciela zakladu czy $cisle wspolpracujacy z pracodawca kluczowy
kontrahent)®**, Bez wzgledu na to, kto jest zrodtem konfliktu, prawne konsekwencje mobbingu
ponosi wylgcznie pracodawca (§ 3 i 4 art. 94°) i nie ma tu znaczenia czy sam dopuscit sie
zabronionych dziatan i zachowan wzgledem pracownika, czy tez tolerowat takie postgpowanie
pracownikow wzgledem siebie. Pracodawca odpowiada zaro6wno za czynne zngcanie si¢
psychiczne nad pracownikami, jak i za niewywigzanie si¢ z obowigzku przeciwdziatania
wystepowaniu terroru psychicznego w pracy®?4. Zatem na pracodawcy cigzy odpowiedzialnos¢,
wynikajaca nie tylko stricte z przepiséw KP, dotyczacych mobbingu, ale réwniez z KC z tytutu
naruszenia dobr osobistych, a w niektorych przypadkach takze z KK. Nie wszystkie
$wiadczenia, do ktérych zobowigzana jest jednostka zatrudniajaca, przystuguja w takim samym
zakresie pracownikom w rozumieniu KP oraz zatrudnionym niepracowniczo na podstawie
umow cywilnoprawnych. Zdaniem autorki stanowi to zaprzeczenie konstytucyjnej zasady
réwnosci wobec prawa i stosowne postulaty zmian w przepisach prawnych, zostang

przedstawione w ostatniej czg¢sci rozprawy, zawierajacej wnioski de lege ferenda.

3.1.0dpowiedzialnos¢ administracyjno-prawna wobec pracownikow

Celem regulacji antymobbingowych jest ochrona jednostki przed wykluczeniem
spolecznym, a w konsekwencji brakiem lub ograniczeniem mozliwos$ci zarobkowania osoby,
ktéra wskutek mobbingu nie bedzie mogta wykonywa¢ dziatalnosci zawodowej na rzecz
danego pracodawcy (a w przypadku powaznego rozstroju zdrowia, ktéry wytaczy taka osobe z

zycia zawodowego na dluzszy czas, réwniez na rzecz innych podmiotdw). Zgodnie z

803 Zgodnie z wyrokiem SA w Szczecinie z dnia 30.12.2013 r., dzialania i zachowania wypelniajace znamiona
mobbingu odnosza si¢ zar6wno do pracodawcy, jak i innych osob; III APa 9/13, Legalis

804 Nafecz, P., 2021, Komentarz do art. 283 KP [w] Muszalski, Walczak, K. (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. 13, https://sip-1legalis-1pl-1k88b63gv008f.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxgu4denroobgxalrvguytoobggyzq&refSource=guidel (dostgp
17.06.2022 1.)
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wczesniejszymi uwagami, dotyczacymi zakresu podmiotowego ochrony antymobbingowej,
ktéra expressis verbis przystuguje tylko osobom $wiadczacym prace na podstawie stosunku
pracy, S$wiadczenia pracodawcy, o ktérych mowa ponizej, nie przysluguja osobom
zatrudnionym niepracowniczo na podstawie umowy cywilnoprawnej. Z uwagi na postulat de
lege ferenda rozszerzenia zakresu tych §wiadczen rowniez na osoby $wiadczace ustugi w trybie
KC, zostang one po krotce omdéwione w tej czesci pracy.

Do podstawowych §wiadczen pracodawcy z tego tytutu zalicza sig:

— zado$¢uczynienie za krzywde spowodowana rozstrojem zdrowia, wywolang u
pracownika przez mobbing (art. 943§3). W orzecznictwie sagdowym przyjeto, ze
zado$¢uczynienie powinno mie¢ przede wszystkim charakter kompensacyjny. Jego
wysoko$¢ nie moze stanowi¢ zaptaty symbolicznej za krzywde, lecz musi przedstawiaé
warto$¢ ekonomicznie odczuwalng dla ofiary mobbingu. Zgodnie z wyrokiem SN z dnia
29 marca 2007 r., podstawg prawng zasadzenia odpowiedniej sumy pieni¢znej tytutem
zado$¢uczynienia za krzywde pracownika spowodowana mobbingiem s3 regulacje
zawarte w art. 94° § 1-3 KP a nie bezposrednio przepisy KC, ale nie ma przeszkdd (a
wrecz  jest wskazane), aby przy zasadzaniu odpowiednich kwot tytutem
zados$¢uczynienia za krzywde spowodowana mobbingiem, sady pracy kierowaty sig¢
zasadami i kryteriami wypracowanymi w judykaturze sagdow cywilnych przy ustalaniu
odpowiednich sum zado$éuczynienia zasgdzanych na podstawie przepisow KC3%.
Zgodnie z orzecznictwem SN, kwota zado$Cuczynienia za mobbing powinna by¢
ustalona tak, aby w przyszloSci pracodawca wystrzegal si¢ tolerowania
niedopuszczalnych zachowan w zakladzie pracy, a samo $wiadczenie ma by¢
adekwatne do okolicznosci sprawy 1 utrzymane w rozsadnych granicach i
ukierunkowane na utrzymanie dotychczasowej stopy zyciowej ofiary, a nie
wzbogacenie sie®’. Zado$Cuczynienie przyznawane na podstawie art. 94°§3 KP, jest
uwarunkowane rozstrojem zdrowia, potwierdzonym w kategoriach medycznych®"’. W
praktyce oznacza to, iz pracownik wystepujacy przeciw pracodawcy z roszczeniem o

zado$€uczynienie pieni¢zne za doznang krzywde musi poprze¢ je stosownymi

805 Wyrok SN z dnia 29.3.2007 r., I PK 228/2006, MoPR 2007, Nr 7, poz. 364

806 Wyrok SN z dnia 08.08.2017 r., I PK 206/16, LEX 2333062; wyrok z dnia SN z 3.2.2000 r., I CKN 969/98,
Lex, nr 50824,

807 Wyrok SN z dnia 07.05.2009 r., I1I PK 2/09, OSNP 2011/1-2/5, wyrok SA w Krakowie z dnia 29.112000 r., I
Aca 882/00, TPP 2002, nr 4, poz. 107

218



zas$wiadczeniami lekarskimi, ktore nastepnie w toku postepowania sgdowego moga by¢
zweryfikowane przez biegtych lekarzy powolanych przez sad®’s;

— odszkodowanie w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prac¢ z
tytutu, ktorego moze dochodzi¢ pracownik, ktéry doznat mobbingu lub ktory rozwigzat
umowe o prace wskutek mobbingu (art. 94°§4). Odszkodowanie to ma charakter sankcji
za niewywigzanie si¢ z obowigzku publicznoprawnego bez wzgledu na to, czy wskutek
mobbingu wystapita szkoda majatkowa. W takim przypadku pracownik bedzie musiat
wykaza¢, ze mobbing wystapit, jak rowniez, Ze rozwigzanie umowy nastgpito wskutek
uporczywego 1 dtugotrwalego nekania czy zastraszania go w miejscu pracy. Warto

% mozliwo$¢ dochodzenia

zaznaczyC, ze przed nowelizacja KP w 2019 r.%0
odszkodowania byta uzalezniona od rozwigzania umowy o prac¢ przez pracownika.
Oznaczalo to jednocze$nie brak mozliwosci dochodzenia odszkodowania w sytuacji
rozwigzania stosunku pracy w trybie porozumienia stron, co jest sytuacja dosy¢ czesta
(osoby mobbowane zaczynaja popetnia¢é btedy w wykonywanych przez siebie
zadaniach, jednocze$nie nie majac zdolnosci skutecznego odpierania zarzutow, wskutek
Czego pojawia si¢ propozycja rozwigzania umowy za porozumieniem stron, na ktora sie
zgadzajg). Wracajgc do aktualnego brzmienia art. 943§4 KP, nalezy zaznaczy¢, ze
zgodnie ze stanowiskiem doktryny, w przypadku, w ktorym pracownik — ofiara
mobbingu dochodzi odszkodowania rownego wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia,
to nie ma on obowigzku wykazania wysokosci szkody, a nawet samo wystgpienie
szkody nie jest przestanka konieczng do =zasadzenia takiego odszkodowania
(konstrukcja zblizona do zado$¢uczynienia). Natomiast w sytuacji, w ktorej dochodzi
on odszkodowania w wysokos$ci wyzszej, to po pierwsze musi wykaza¢ wysoko$¢
szkody, a po drugie — zwigzek przyczynowy pomig¢dzy szkodg a rozwigzaniem umowy

o pracy (na zasadach prawa i postepowania cywilnego)3!?;

898 Marciniak, J., Praktyka sgdowa dotyczaca zjawiska mobbingu. Poradnik praktyczny, LEX, https:/sip-1lex-
1pl-11xql317p0019.waw-proxlib.swps.edu.pl/#/publication/469911290/marciniak-jaroslaw-praktyka-sadowa-
dotyczaca-zjawiska-
mobbingu?keyword=Marciniak%20Jaros%C5%82aw,%200dpowiedzialno%C5%9B%C4%87%20karna%20pra
codawcy.&unitld=passage 3 (dostgp 19.06.2022 r.)

809 Ustawa z 16.5.2019 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw, Dz.U. z 2019 r., poz.
1043

810 Tomaszewska, M., 2018, Teza 10 do art. 94°§4 KP [w] Baran, K.W. (red) Kodeks pracy. Komentarz, wyd. IV;
Dzienisiuk, D., Skoczyfiski, J., 2017, teza 5 do art. 94°§4 KP [w] Florek. L. (red), Kodeks pracy. Komentarz, wyd.
VII; Iwulski, J., 2013, teza 6 do art. 94°§4 KP [w] Iwulski, J. (red) Kodeks pracy. Komentarz, wyd. I1I; Maniewska,
E. 2019, teza 6.1. do art. 94°§4 KP [w] Jaskowski, K., Maniewska, E., Komentarz aktualizowany do Kodeksu
pracy, Lex/el; Skoczynski, J., 2008, teza 5 do art. 94°§4 KP [w] Salwa, Z. (red), Kodeks pracy. Komentarz,
Walczak, K. 2019, teza III do art. 943§4 KP [w] Walczak, K. (red), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 29, Legalis
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— odszkodowanie z tytulu rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia przez

pracownika, z powodu ci¢zkiego naruszenia przez pracodawce obowigzku polegajacego
na przeciwdzialaniu mobbingowi. Roszczenie moze przystugiwaé¢ réwnolegle,
niezaleznie od roszczeh przewidzianych wprost z art. 94° KP, przy spehnieniu
przestanek i w wysokosci okre$lonej w art. 55§11 KP3!!. Jest to swojego rodzaju
rekompensata z tytulu pozbawienia pracownika wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia, pomimo tego, ze sam zdecydowat si¢ na rozwigzanie umowy w tym
trybie. Odszkodowanie to bedzie przystugiwalo tylko wowczas, gdy pracodawca
rzeczywiscie dopuscil si¢ wzgledem niego cigzkiego naruszenia podstawowego
obowigzku wynikajgcego z art. 94° KP (przeciwdziatanie mobbingowi). W tym
przypadku konieczna jest przeslanka winy umys$lnej lub razacego niedbalstwa po
stronie pracodawcy. Z sytuacja takg bedziemy mie¢ do czynienia zar6wno wowczas,
gdy sprawca mobbingu jest sam pracodawca lub osoba dziatajagca w jego imieniu, jak
réwniez, gdy pracodawca nie podjat Zadnych czynnosci z zakresu prewencji

antymobbingowej?!2.

Usytuowanie obowigzku pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi w rozdziale I

dzialu IV KP (podstawowe obowiazki pracodawcy) oznacza, ze jest on obowigzkiem

normatywnym i ma charakter bezwzgledny. Pracodawca nie moze si¢ zwolni¢ z niego przez

$wiadczenie zastgpcze 1, co wigcej nawet zrzeczenie si¢ przez pracownika prawa do ochrony

przed mobbingiem nie bedzie mialo znaczenia prawnego, w szczegdlnosci nie bedzie ono

zwalniato pracodawcy z konieczno$ci zapewnienia pracownikom skutecznej ochrony ich zycia

i zdrowia®!®. Moze on by¢ uznany za podstawowy obowigzek pracodawcy w rozumieniu art.

55 § 1' KP3'4 chociaz nie stuzy bezposredniej realizacji podstawowych celow stosunku

pracy®!®. Jezeli pracodawca nie przeciwdziala mobbingowi, a wystepujg w kierowanym przez

niego zakladzie pracy warunki i atmosfera, w ktérych mobbing jest stosowany, to ponosi z tego

811 Dérre-Kolasa, D., 2020, Komentarz do art. 94°KP [w] Sobczyk, A. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63p30142.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-

view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrvguzdgmjoobgxalruhezdemzzgi4q (dostep: 23.04.2023 r.)

812 [bidem.

813 Szewczyk, H., 2018, Odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu mobbingu w stosunkach pracy. Glosa do wyroku
SN z dnia 21.04.2015 r., II PK 149/14, Glosa 2018/3/119-126

814 Sanetra, W., 1997, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia [w] Raczka, K., (red), Prawo pracy po
zmianach, Warszawa, s. 192—-193

815 Pisarczyk, t.., 2003, Obowigzek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodowych, PiZS, Nr 4,

s. 32
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tytutu odpowiedzialno$¢®'®. Ma to miejsce wtedy, gdy zachowania mobbingowe sg
podejmowane przez:
1. samego pracodawce badz reprezentujaca go osobe lub
2. kazdego innego zatrudnionego u niego pracownika, mimo ze sam pracodawca nie
dopuscit si¢ niedozwolonych zachowan, a nawet o stosowaniu ich przez swoich
pracownikow nie wiedziat®!’,

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ z art. 94°§3 KP na zasadzie winy®!8; moze sie od
niej uwolnié, jezeli wykaze, ze podjat niezbedne §rodki w celu zapobiezenia mobbingowi badz
jego przerwania. Pracodawca uwolni si¢ od winy wowczas, gdy skutecznie wprowadzit
wewngtrzne regulacje, majace na celu zakazanie nieetycznych zachowan wobec pracownikow,
szkolac kadre menadzerska, prowadzac szeroko zakrojong akcje promujaca pozytywne wzorce
a takze uczulajac na wszelkie typy zachowan, ktore negatywnie wptywaja na atmosferg i pracy
1 mogg przyczyni¢ si¢ do rozwinigcia zjawiska mobbingu. Jezeli mimo tego pracownik,
ktéremu zostalo powierzone przez pracodawce wykonywanie okre§lonych czynnos$ci z zakresu
prawa pracy, dopusci si¢ mobbingu, to odpowiedzialno$¢ ponosi wytacznie ten pracownik.
Wyjatkowo moze by¢ zastosowana odpowiedzialno$¢ na zasadzie ryzyka, przewidziana w art.
430 KC. Bedzie to miato miejsce wtedy, gdy pracodawca powierzy wykonywanie okreslonych
czynnosci osobie, co ktdorej zachodza uzasadnione obawy, ze dopusci si¢ ona mobbingu, badz
nie przeciwdziata jemu w skuteczny sposob. Np. jezeli pracodawca powierzy kierowanie
zespolem, potaczone z duzg swoboda decyzyjng osobie, ktora wezesniej dopuscila si¢ nekania
1 zastraszania pracownikoéw, a ktora z innych powodéw (np. efektywnos$ci sprzedazowej czy
bilansu finansowego) nie zostala przez pracodawce zwolniona, a jedynie przeniesiona do innej
lokalizacji a nawet tylko przesunig¢ta do kierowania innym zespolem w ramach tego samego
oddziatu. W takiej sytuacji odpowiedzialno$¢ pracodawcy za nieprzeciwdziatanie mobbingowi,
bedzie opierala si¢ na zasadzie ryzyka za zawinione stosowanie mobbingu przez
bezposredniego jego sprawce ze wszystkimi konsekwencjami, przewidzianymi w art. 943

KPS]‘)

816 Romer, M.T., 2005, Mobbing i jego konsekwencje, Prawo Pracy, Nr 12, s. 3 in.

817 Sobezyk, A., Dérre-Nowak, D., 2006, Przeciwdziatanie mobbingowi, MoPR, Nr 10, s. 523; Marek, A., 2009,
Mobbing: fakty i wyobrazenia, cz. 2, Stuzba Pracownicza, Nr 8, s. 16; Wyrok SN z dnia 8.07.2009 r.; Szewczyk,
H., 2010, Ochrona débr osobistych pracownika (uwagi de lege lata i de lege ferenda), cz. 2, PiZS, Nr 2, s. 6-14; 1
PK 37/09, LEX nr 523542,

818Sobczyk, A., 2015, Mobbing a przeciwdzialanie mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdzialanie
dyskryminacji, MoPr, Nr 4, s.176 i nast.; wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 55/11, OSNP 2012, nr 9-10, poz.
238; Uchwata siedmiu s¢dziéw SN z dnia 19.02.2013 r., IIT CZP 63/12, OSNC 2013, nr 7-8, poz. 81; odmiennie
Jedrejek, G., 2017, Dochodzenie roszczen zwiazanych z mobbingiem, dyskryminacja i molestowaniem,
Warszawa, s. 114 i n.

819 Dérre-Kolasa, D., 2020, Komentarz do art. 94°KP [w] Sobczyk, A. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5
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Cywilistyczng koncepcje winy, na ktdrej co do zasady opiera si¢ odpowiedzialnosé
pracodawcy za mobbing, bedacy nastgpstwem niewywigzania si¢ z obowigzku
przeciwdziatania temu zjawisku opiera si¢ ona na dwoch elementach: obiektywne;j
bezprawnos$ci zachowania i subiektywnej §wiadomos$ci zawinienia. Pierwszy element oznacza
obiektywne zlamanie okre§lonych regul postepowania, sprzecznych z obowigzujacym
porzadkiem prawnym, na ktore sktadaja si¢ nakazy i zakazy wynikajace z norm prawnych oraz
zasad wspotzycia spolecznego. Nalezy podkresli¢, ze w rezimie deliktowym bezprawno$¢
wystepuje wowczas, kiedy sprawca naruszyt obowigzek powszechnie obowigzujacy, co w
przypadku pracodawcy, przeciwko ktéoremu wystepuje pracownik z roszczeniem o
zado$Cuczynienie z tytulu krzywdy wywotanej rozstrojem zdrowia spowodowanego
mobbingiem, bedzie oznaczato po prostu brak przeciwdzialania. Natomiast §wiadomos$¢
zawinienia sprowadza si¢ do faktu, ze sprawca wie, ze jego zachowania jest bezprawne (jego
dziatanie moze by¢ zard6wno umyslne, jak i wynikajace z niedbalstwa, lekkomys$lnosci czy
braku nalezytej starannosci, wymaganej w okreslonych okolicznosciach)32,

SN w uzasadnieniu wyroku z dnia 7 maja 2009 r., podkreslit, ze w procesie mobbingu
zazwyczaj biorg udziat inne osoby niz pracodawca czy osoba wchodzaca w sktad organu
zarzadzajacego; najczescie] bedzie to przetozony mobbowanego pracownika badz jego
wspotpracownicy, a teoretycznie moga to by¢ takze osoby spoza zaktadu pracy (np. malzonek
wlasciciela, jego doroste dziecko czy tez §cisty wspotpracownik (kontrahent) wiasciciela).
Natomiast prawne konsekwencje mobbingu, o ktorych mowa w art. 94°§3 i 4 KP dotycza
wylacznie pracodawcy. Bedzie on odpowiadat zar6wno wowczas, gdy sam znecal si¢ nad
pracownikami (sam dopuscit si¢ zabronionych dziatan i zachowan w stosunku do pracownika),
jak 1 wtedy, gdy nie wywigzat si¢ z obowigzku przeciwdziatania wystgpowaniu zachowan
mobbingowych innych 0sob3?!.

Do stwierdzenia mobbingu w rozumieniu art. 94° § 2 KP ,,nie jest wymagane wykazanie
umyslnego zamiaru wywotania rozstroju zdrowia u pracownika poddanego temu zakazanemu
zachowaniu si¢ mobbera, co oznacza, ze za mobbing powinny by¢ uznawane réwniez wszelkie

bezprawne zachowania mobbera dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko niemu, ktore

https://sip-1legalis-1pl-1k88b63p30142.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrvguzdgmjoobgxalruhezdemzzgidq (dostep: 23.04.2023 r.)
820 Tbidem

821 Wyrok SN z dnia 07.05.2009 r., I1I1 PK 2/09, OSNP 2011, Nr 1-2, poz. 5

222



wyczerpuja ustawowe znamiona mobbingu, cechujace si¢ rowniez zwyklym niedbalstwem,

czyli takie, ktorym mozna przypisa¢ wing nieumy$lng”822.

3.2.0dpowiedzialnos¢ cywilnoprawna

Osoby $wiadczace pracg w  niepracowniczych  stosunkach  zatrudnienia
niepracowniczego, a takze pracownicy tzw. kodeksowy — w sytuacji, w ktorej np. nie wystapity
wszystkie przestanki mobbingu, okreslone w KP, zatrudniony, ktory jest ofiarg zachowan,
rozciggnigtych w czasie 1 odznaczajacych si¢ znacznym ci¢zarem gatunkowym, moze
dochodzi¢ roszczen przewidzianych przepisami prawa cywilnego z tytulu naruszenia dobr
osobistych 823, Te roszczenia mogg by¢ kierowane w roznych stanach faktycznych: przeciwko
bezposredniemu sprawcy, badz pracodawcy (w zaleznosci od tego kto jest sprawcg) i moga
przyja¢ forme: zaniechania stosowania/usunig¢cia skutkéw naruszenia dobr osobistych (art.
24§81 zd. 112 KC), zado$¢uczynienia za krzywdg (art. 24§1 zd. 3, art. 445 KC) i odszkodowania
(art. 24§82 KC, art. 415 KC, art. 471 KC, art. 444 KC) — przewidziane przepisami prawa

cywilnego, w sytuacji kiedy mobbing doprowadzit do rozstroju zdrowia®?*.
3.3.0dpowiedzialnos¢ karna

Jezeli przejawami mobbingu beda rowniez: przemoc fizyczna, bezprawne grozby,
zniewaga, ktore jednocze$nie beda naruszaé takie dobra osobiste, jak zdrowie, wolnos¢,
godnos¢, to w takich sprawach beda mialy rowniez zastosowanie przepisy KK. Wedhg J.
Marciniaka, korzystanie z KK w sprawach o mobbing moze pojawiaé si¢ w ostatecznosci, w
sytuacjach, w ktorych zawiodly inne $rodki prawne®?. Nie mozemy jednak mowi¢ o
ostatecznosci w sytuacjach, w ktorych czyny mobbera wchodzg do katalogu przestgpstw
przeciwko zyciu i zdrowiu (uszczerbek na zdrowiu — art. 156 1 157 KK, pobicie — art. 158 KK,
uporczywe ng¢kanie — art. 190 KK, zmuszanie do okreslonego dzialania za pomocg przemocy
lub grozby bezprawnej —art. 191 KK, zngcanie si¢ —art. 207 KK). W takich sytuacjach powinno

zosta¢ wszczete postgpowanie karne. Podobnie w przypadku cigzkiego naruszenia obowigzkow

822 Szewczyk, H., 2018, Odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu mobbingu w stosunkach pracy. Glosa do wyroku
SN z dnia 21.04.2015 r., II PK 149/14, Glosa 2018/3/119-126

823 Bury, B., Nawrocki, M., 2020, Regulacja antydyskryminacyjna i antymobbingowa po nowelizacji Kodeksu
pracy, MoPR, Nr 1, s.16

824 Zasady dochodzenia roszczen przez ofiary mobbingu zostang szerzej oméwione w nastepnych rozdziale pracy.
825 Marciniak, J., Praktyka sgdowa dotyczaca zjawiska mobbingu. Poradnik praktyczny, LEX, https:/sip-1lex-
1pl-11xqgl317p0019.waw-proxlib.swps.edu.pl/#/publication/469911290/marciniak-jaroslaw-praktyka-sadowa-
dotyczaca-zjawiska-
mobbingu?keyword=Marciniak%20Jaros%C5%82aw,%200dpowiedzialno%C5%9B%C4%87%20karna%20pra
codawcy.&unitld=passage 3 (dostgp 19.06.2022 r.)
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(ztosliwie lub uporczywie), wynikajacych z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych,
ktory jest zagrozony karg grzywny, ograniczenia wolnos$ci albo pozbawienia wolnosci do lat 2
(art. 218§1a KK). Nalezy zaznaczy¢, ze w polskim KK nie ma zdefiniowanego przestgpstwa
mobbingu, ale okreslenia, ktore sg zawarte w legalnej definicji z art. 94° KP mozna odnie$¢ do
znamion przestepstwa z art. 218§la KK. Nie ma rowniez zgody co do tego, czy kazde
zachowanie naruszajgce unormowanie zawarte w przepisie art. 94° KP bedzie stanowi¢ o
realizacji ustawowych znamion wystepku z art. 218§ 1a KK? Dyspozycja tego artykutu stanowi,
ze takie dzialanie powinno nosi¢ znamiona ztosliwosci i/lub uporczywosci. W przypadku
mobbingu drugi element jest spelniony, co powoduje, ze niektorzy autorzy uwazaja, ze kazdy
przypadek mobbingu moze zosta¢ uznany za przestgpstwo z artykutu 218§1a KK. Natomiast
wedlug J. Marciniaka, dzialanie zlosliwe nastgpuje wtedy, gdy wynika z chgci wyrzadzenia
przykrosci i w efekcie sprawca jest zadowolony zardwno ze swego dziatania, jak i jego
skutkow®?.Wydaje si¢ jednak, ze kazdorazowo powinno by¢ wymagane dokonanie
kompleksowej analizy podmiotowej i przedmiotowej takiego zachowania, aby mozna byto je
uzna¢ za mobbing. W okres$lonych przypadkach taka ocena moze doprowadzi¢ do wniosku, ze
zachowanie osoby wykonujacej czynno$ci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen
spotecznych nosi cechy mobbingu, wypetniajac jednoczesnie dyspozycje art. 218 § 1a KK3%7.
Ale, co wazne, do realizacji znamion tego przestepstwa nie jest konieczne, by naruszenie praw
pracowniczych prowadzito do powstania szkody. Natomiast bedzie to miato znaczenie przy

828 'W doktrynie nie ma zgody co do tego, czy

ocenie stopnia spotecznej szkodliwo$ci czynu
przedmiotem ochrony na gruncie art. 218 KK sg prawa pracownicze sensu largo, a zatem
obejmujace rowniez zatrudnienie niepracownicze (na podstawie umowy zlecenia lub innej
umowy cywilnej). Za takim podejsciem przemawia tytul samego rozdziatu XXVIII KK
,Przestepstwa przeciwko prawom osdb wykonujacych prace zarobkowa”, w ktérym zostat
umieszczony art. 218 KK, a takze sam fakt, ze obowiazki z tytutu prawa pracy i1 ubezpieczen
spotecznych sa realizowane rowniez w stosunku do osob, zatrudnionych na podstawie innej niz

umowa o prace®?. O statusie pokrzywdzonego z tytutu popetnienia czynow okreslonych w

rozdziale XXVIII KK bedzie mowa w nastgpnym rozdziale. Natomiast odpowiedzialnosci

826 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce, Warszawa, s. 125
827 Semena, J., 2015, problematyka mobbingu na tle przestepstwa z art. 218§1a k.k., PiZS, Nr 7, s. 24-29

828 K osinska, J., 2008, Aspekty mobbingu na tle przestepstwa z art. 218§1 KK — uporczywo$¢ a umy$Inosé,
MOoPR, Nr 6, s. 284 i nast.

829 Wigcej na ten temat: Kosifiska, J., 2008, Aspekty mobbingu na tle przestepstwa z art. 218§1 KK —
uporczywos¢ a umyslnos¢, MoPR, Nr 6, s. 284 i nast.
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karnej z art. 218§1 KK bedzie podlega¢ pracodawca lub osoba, ktéra w imieniu pracodawcy
wykonuje czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy lub ubezpieczen spotecznych.
Wszystkie wcze$niej wymienione dziatania prewencyjne maja na celu nie tylko
zapobiegni¢gcie mobbingowi w S$rodowisku pracy, ale takze w przypadku postgpowania
sadowego, zwolnienie pracodawcy z odpowiedzialnosci. Zgodnie z przytoczonym juz
orzeczeniem SN®° jezeli pracodawca wykaze, ze podjat realne dziatania majace na celu
przeciwdziatanie mobbingowi i1 oceniajac je z obiektywnego punktu widzenia da si¢
potwierdzi¢ ich potencjalng skutecznos¢, pracodawca moze uwolni¢ si¢ od odpowiedzialnos$ci.
Obowigzek pracodawcy w tym zakresie jest obowigzkiem starannego dzialania. Mozna sobie
bowiem wyobrazi¢ sytuacj¢, w ktdrej pomimo wielu dziatan prewencyjnych podjetych przez
pracodawce i wprowadzenia realnych dziatan zaradczych, doszto do mobbowania. Taka
sytuacja wystapi, kiedy pomimo dostepu do wszelkich instrumentow, ofiara mobbingu nie
uruchomi procedury antymobbingowej, badz mobber jest Swiadomy tamania obowigzujacych
regul lub narusza obowiazki pracownicze, badz nastgpuje zbieg obu. Wowczas do
odpowiedzialnosci za to zjawisko (jako w istocie naruszenie dobr osobistych) pociggniety by¢
moze jedynie jego sprawca. Natomiast nastepcze dzialania pracodawcy (po stwierdzeniu
zachowan wspoipracownikow o charakterze mobbingowym), ktore nie przyniosty realnych

efektow nie mogg zwolni¢ z odpowiedzialno$ci przewidzianej w art. 943 KP%3!,
4. Odpowiedzialnos¢ z tytulu dyskryminacji

Art. 18% KP, wprowadzajgc zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, nie przewidziat w
swojej tresci odpowiedzialnos$ci za naruszenie tej zasady (w przeciwienstwie do przepisow
antymobbingowych). Rowniez ustawa wdrozeniowa, okreslajac zasad¢ zakazu dyskryminacji
wobec 0sOb zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy, nie wprowadzita zasad
dotyczacych odpowiedzialno$ci podmiotu zatrudniajacego z tytulu jej ztamania. Zatem
odpowiedzialno$¢ zatrudniajacego bedzie odbywata si¢ na zasadach ogdlnych, okreslonych w
KC. Naruszenie zakazu dyskryminacji oznacza naruszenie dobr osobistych i z tego powodu
zawsze jest deliktem®32, stad zastosowanie znajdg tu reguty z art. 23 i 24 KC. Podobnie, jak w

mobbingu pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ nie tylko za dziatania wlasne, ale rowniez za

830 Wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 35/11, OSNP 2012, Nr 19-20, poz. 238

81 Wyrok SN z dnia 21.04.2015 r., I PK 149/14, Legalis

8280bczyk, A., 2015, Mobbing a przeciwdzialanie mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdzialanie
dyskryminacji, MoPR, Nr 4, s. 178-179
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dziatania dyskryminacyjne osob, ktore w jego imieniu wykonuja czynnosci kierownicze (art.
430 KO).

Nalezy pamigtaé, ze molestowanie seksualne moze by¢ réwniez ,drastycznym”
powodem odpowiedzialnosci karnej z art. 218§ 1a KK, o ile pojawi si¢ tu element ,,ztosliwosci”
i/lub ,,uporczywosci”. Odpowiedzialnos$¢ ta powstaje zarowno wtedy, kiedy to zatrudniajacy
dopuszcza si¢ molestowania seksualnego, jak i wtedy, gdy toleruje lub dopuszcza molestowanie
w swoim zakladzie pracy. Jezeli tego aktu dopuszcza si¢ zatrudniajacy, to moze on zostac
pociagnigty do odpowiedzialno$ci karnej z tytulu popelnienia ktérego§ z przestepstw
seksualnych, wymienionych w rozdziale XXV KK (,,Przestgpstwa przeciwko wolnosci
seksualnej i obyczajnosci”), z art. 199 KK?3, okreS§lanym jako molestowanie seksualne w
miejscu pracy, gdzie elementem wspdlnym jest wykorzystywanie wladzy przez pracodawce®**.
A jezeli molestowanie nie bylo aktem jednorazowym, lecz powtarzajacym si¢ w krotkich
odstepach czasu, to istnicje mozliwo$¢ zasadzenia kary w wymiarze zaostrzonym®>,
Przestgpstwem bedzie rowniez (w granicach odpowiedzialnosci z art. 199§1 KK) usitowanie,
oznaczone w art. 14§1 KK. W sprawach karnych, podobnie jak w cywilnych, sad orzeka na
podstawie przestanek obiektywnych (np. opiniach bieglych), a nie indywidualnych odczuciach.

Podobnie, niewypelienie obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji, okreslonego w
art. 94 pkt 2b KP, nie jest wprost zagrozone zadng sankcja, nie mozna bowiem wprost
zastosowa¢ art. 1834 KP, ktory dotyczy odpowiedzialno$ci odszkodowawczej za naruszenie
przez pracodawce zasady roéwnego traktowania. Jest jednak wskazowka do ustalenia zakresu
odpowiedzialnosci zatrudniajgcego na zasadach art. 471 KC w zw. z art. 300 KP za
niewykonanie obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji®*®. Do odpowiedzialno$ci z tytutu
niezrealizowania obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji, beda miaty zastosowanie te same
reguly, co przy odpowiedzialnosci z tytutu braku dostatecznych realnych dziatan, majacych na

celu wyeliminowanie mobbingu.

83 Art. 199§1 KK: Kto, przez naduzycie stosunku zalezno$ci lub wykorzystanie krytycznego potozenia,
doprowadza inng osob¢ do obcowania plciowego lub do poddania si¢ innej czynno$ci seksualnej albo do
wykonania takiej czynnosci, podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3

834 Marciniak, J., 2020, Mobbing, dyskryminacja, molestowanie. Przeciwdziatanie w praktyce, Warszawa, s. 126
85 Art. 91§ 1 KK Jezeli sprawca popelnia w krotkich odstepach czasu, z wykorzystaniem takiej samej
sposobnosci, dwa lub wigcej przestgpstw, zanim zapadl pierwszy wyrok, chociazby nieprawomocny, co do
ktoregokolwiek z tych przestepstw, sad orzeka jedna karg okreslong w przepisie stanowigcym podstawe jej
wymiaru dla kazdego z tych przestgpstw, w wysokosci do gornej granicy ustawowego zagrozenia zwigkszonego
o potowe.

836 Wyrok SN z dnia 07.11.2018 r., I PK 229/17, Legalis
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5. Whistleblowing — ochrona osob zatrudnionych niepracowniczo przed

mobbingiem i dyskryminacja

Whistleblowing jako narzedzie do raportowania naruszeh prawa, kojarzy si¢ ze
zglaszaniem wszelkich patologii, w tym dotyczacych $rodowiska pracy, rowniez takich jak
dyskryminacja, mobbing, molestowanie, brak rownego traktowania. Projektowana ustawa o
ochronie os6b zglaszajacych naruszenie prawa, majaca implementowaé do prawa polskiego
dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937 z 23.10.2019 r. nie przewiduje
jednak zglaszania naruszen praw pracowniczych. Zatrudniajacy bedzie mogt w wewngtrznej
procedurze ustanowi¢ zglaszanie innych naruszen, ale nie zostanie to narzucone ustawowo.
Dlatego tez whistleblowing nie bedzie rozwazany jako narzedzie, za pomoca ktdérego
zatrudnieni moga zglasza¢ zachowania, bedace przejawem przemocy w miejscu pracy.
Zostanie pokrotce przedstawiony z uwagi na zagrozenie dziatan odwetowych dla osoby
dokonujacej zgloszenia, szkodliwych dla interesu publicznego w okreslonych sferach (np.
zamoOwienia publiczne, ustugi, produkty i rynki finansowe, przeciwdziatanie praniu pienigdzy
oraz finansowanie terroryzmu, bezpieczenstwo transportu, ochrona s$rodowisk, zdrowie i
dobrostan zwierzat, zdrowie publiczne, ochrona konsumentéw, ochrona prywatnosci i dane
osobowe itd.). Takimi dziataniami odwetowymi moga by¢ m.in. dyskryminacja czy mobbing,
bedace przedmiotem rozwazan niniejszej rozprawy.

Whistleblower (sygnalista) to osoba, ktéra wyjawia informacje poufne dotyczace
dziatalno$ci pracodawcy w celu ujawnienia zaistniatych nieprawidtowosci w jego dziataniu®®’.
Nie kazda osoba ujawniajgca nieprawidtowos$ci w przedsigbiorstwie ma status whistlewlowera.
Bedzie nim tylko pracownik lub byly pracownik, a nie np. przedstawiciel instytucji
kontrolujacej, dziennikarz, osoba trzecia (np. sktadajaca skarge, czy uczestniczagca w lokalnych
protestach)338, przy czym wg Transparency International®*® mowa tu nie tylko o pracowniku
etatowym, ale takze kazdej osobie dysponujacej wewngetrzng wiedza na temat funkcjonowania
instytucji, ktérg moze by¢ konsultant, wspotpracownik zwigzany stosunkiem cywilnoprawnym,

840

stazysta, wolontariusz®*”. W preambule dyrektywy 2019/1937 (tiret 38) jest bowiem wyrazne

87 ewicka-Strzatecka, A., 2012, Whistleblowing wPolsce — dzialanie wdobrej wierze czy
donosicielstwo [w:] Mapa korupcji. Stan przestgpczosci korupcyjnej w Polsce w 2011 r., Warszawa, s. 22-23
838Tbidem, s. 23

839 Zalozona w 1993 r. miedzynarodowa, niezalezna i pozarzagdowa organizacja badajaca, ujawniajaca i
zwalczajaca praktyki korupcyjne, przede wszystkim w zyciu publicznym. Miedzynarodowy sekretariat TI
znajduje si¢ w Berlinie

840 M. Worth, 2013, Whistleblowing in Europe. Legal Protections for Whistlelbowers in the EU, Transparency
International, https://images.transparencycdn.org/images/2013 WhistleblowingInEurope EN.pdf  (dostep:
13.11.2022 r.), podobnie: Wojciechowska — Nowak, A., 2012, Zalozenia do ustawy o ochronie o0sob
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wskazanie, ze ochrona powinna obejmowaé w pierwsze] kolejnosci osoby o statusie
"pracownikoOw" w rozumieniu art. 45 ust. 1 TFUE zgodnie z wyktadnig Trybunatu, czyli osoby,
ktére przez okreslony czas wykonujg na rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem okreslone
$wiadczenia w zamian za wynagrodzenie.

Sygnalista w zakladzie pracy moze by¢ kazda osoba, ktora z uwagi na rodzaj
wykonywane] pracy lub obowigzkow stuzbowych posiada wiedz¢ badZz moze uzyskac
informacj¢ o nieprawidtowosciach istotnych z punktu widzenia interesu publicznego, a
dotyczacych podmiotu, w ktorym jest zatrudniona. Aby mozna bylo uzna¢ zatrudnionego,
zglaszajacego nieprawidtowosci w stosunku pracy, musi on®*!: mie¢ szlachetne pobudki,
dokona¢ odkrycia istotnego dla danej spolecznosci, wszczaé alarm, czu¢ niebezpieczenstwo z

powodu ujawnienia nieprawidtowosci®+?

. Wistleblowerem nie jest natomiast osoba, ktora
zgodnie z prawem ma obowigzek ujawnienia informacji o nieprawidtowosciach pod rygorem
sankcji, poniewaz jego motywacja jest jedynie che¢ unikniecia odpowiedzialno$ci, a nie
dziatanie w interesie organizacji, badZ osob trzecich (charakter altruistyczny i etyczny, a nie
prawny®*3),

W  Polsce niewielu zatrudniajagcych posiada skutecznie wdrozone procedury
Whistleblowingu. W przedsigbiorstwach wcigz wystgpuje wysoki poziom tolerancji na
wystepowanie patologii i bierno§¢ w postawie ich obserwatoréw. Potencjalni whistleblowerzy
obawiaja si¢ konsekwencji sygnalizowania nieprawidlowosci, ktére zauwazyli w
funkcjonowaniu przedsi¢biorstwa (nagana, konsekwencje finansowe, a nawet rozwigzanie
umowy o prace z winy pracownika bez zachowania okresu wypowiedzenia na podstawie art.
52§81 pkt 1 KP).

Whistleblowerzy pozostaja w Polsce poza powszechng i kompleksowa ochrong prawna,

co obniza sklonno$¢ do zglaszania zauwazonych nieprawidtowosci, godzacych w dobro

zaktadu pracy. Obecne przepisy majace na celu ochron¢ whistlebloweréw przed zwolnieniem

sygnalizujacych nieprawidlowosci w $rodowisku zawodowym. Jak polski ustawodawca moze czerpaé z
doswiadczen panstw obcych?, Fundacja im. Stefana Batorego, s. 14
https://www.batory.org.pl/upload/files/Programy%?20operacyjne/Przeciw%20Korupcji/zalozenia-do-ustawy-o-
ochronie-sygnalistow.pdf (dotgp: 14.11.2022 r1.); Szewczyk, H., 2020, Whistlewlowing. Zglaszanie
nieprawidtowosci w stosunkach zatrudnienia, Warszawa, s. 43

81Hans, P., 2013, Systemy wewnetrznego sygnalizowania nieprawidtowosci u polskich pracodawcow — korzysci
1 wyzwania oraz szanse i bariery, s. 1-2; zob. takze: Wujczyk, M., 2013, Podstawy whistleblowingu w polskim
prawie pracy, ,,Przeglad Sadowy”, Nr 6, s. 116; Holger-Michael, A., Dieter, M., (red.) 2008, Sport bez
korupcji. Podrecznik dobrych praktyk, Warszawa, s. 36

842 Potwierdza to takze orzecznictwo ETPC: wyrok z 12 lutego 2008 r. w sprawie Guja vs Motdawii, skarga nr
14277/04; z 21 lipca 2011 r. w sprawie Heinisch vs Niemcom, skarga nr 28274/08; Kaminski (2010): 240243
843 Maciejewski, M., 2013, Whistleblowing. Instytucja i jej rola w ksztaltowaniu odpowiedzialnosci w
administracji [w] Duniewska, Z., Stahl, M., (red.) Odpowiedzialno§¢ administracji i w administracji, Warszawa
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z pracy, a przede wszystkim dzialaniami odwetowymi, sg niewystarczajace. Brakuje rowniez
dyspozycji dla samych zglaszajacych w jakiej formie 1 w jaki sposob powinni oni przedstawiac¢
zarowno zatrudniajgcemu (badz wskazanym przez niego osobom), jak i organom zewng¢trznym
informacje o zauwazonych nieprawidtowosciach, aby nie narazi¢ si¢ na przekroczenie granicy
dozwolonej krytyki pracodawcy, a w konsekwencji sta¢ si¢ ofiarg dziatan represyjnych. I cho¢
coraz wigcej przedsiebiorstw decyduje si¢ na wprowadzenie kodeksoéw etyki oraz procedur
informowania o nieprawidlowosciach, to wciagz sa one wykorzystywane w minimalnym
stopniu. Jest to spowodowane mentalno$ciag naszego spoteczenstwa, brakiem zaufania do
pracodawcy, ale przede wszystkim brakiem kompleksowej regulacji, obejmujacej wszelkie
mozliwe w stosunkach pracy akcje odwetowe podejmowane przez pracodawcoéw wobec
pracownikdw oraz osoby i podmioty zatrudniajgce w stosunku do zatrudnionych®*4,

Juz w 2014 r. prawo pracy zostalo wskazane jako normatywna baza prawna ochrony
sygnalistow. Rada Europy w rekomendacji CM/Rec (2014)7 Komitetu Ministrow Rady Europy
z 30 kwietnia 2014 r. w sprawie ochrony whistleblowerow (sygnalistow)®*, zwrocita uwagg,
ze wickszos¢ panstw cztonkowskich UE dostrzega potrzebe 1 korzysci wynikajace ze swobody
ujawniania informacji pozyskanych przez osoby zatrudnione o nieprawidtowosciach w
zaktadach pracy (czyny niebezpieczne lub szkodliwe dla interesu publicznego), jednoczesnie
rekomendujac stworzenie w prawie krajowym systemu ochrony prawnej (gwarancje
normatywne, instytucjonalne i judykacyjne) osob ujawniajacych te informacje.

Dyrektywa 2019/1937 zobowigzala panstwa cztonkowskie do wprowadzenia w zycie
(w terminie do 17 grudnia 2021 r.) przepisow ustawowych, wykonawczych i administracyjnych
niezbednych do jej wykonania, a takze wskazala szeroki krag podmiotow mogacych uzyska¢
status sygnalisty. Zgodnie z art. 4 dyrektywy, sygnalista jest osoba fizyczna, ktora zgtasza lub
ujawnia publicznie informacje na temat naruszen, uzyskane w konteks$cie zwigzanym z
wykonywana przez nig praca (w sektorze prywatnym lub publicznym). Moze nim by¢:
pracownik, urzednik stuzby cywilnej, osoba prowadzaca dzialalno$¢ na witasny rachunek,
akcjonariusz lub wspolnik oraz osoba bedaca cztonkiem organu administrujacego,
zarzadzajacego lub nadzorczego przedsigbiorstwa, w tym czlonkowie niewykonawczy, a
takze w wolontariusz 1 stazysta (bez wzgledu na to, czy otrzymuja oni wynagrodzenie),

osoby pracujace pod nadzorem i kierownictwem wykonawcow, podwykonawcow i dostawcow

844 Swiagtkowski, A.M., 2015, Sygnalizacja (whistleblowing) a prawo pracy, ,,Przeglad Sadowy”, nr 5, s. 20

835 Recommendation CM/Rec (2014)7 of the Committee of Ministers to member States on the protection of
whistleblowers (Zalecenie CM/Rec (2014)7 Komitetu Ministréw dla panstw cztonkowskich w sprawie ochrony
sygnalistow), https://search.coe.int/cm/Pages/result details.aspx?ObjectID=09000016805c5eas

(dostep: 20.11.2022 r.)
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(rowniez po zakonczeniu stosunku pracy lub w trakcie rekrutacji). Zatem ochrona przystuguje
whistleblowerowi bez wzgledu na podstawe prawng zatrudnienia. Takie rozwigzanie zostato
réwniez zaproponowane w projekcie polskiej ustawy o ochronie 0so6b zgtaszajacych naruszenia
prawa®*®. Pod ochrong znajdujg si¢ nie tylko whistleblowerzy, ale takze osoby, ktore pomagaty
w dokonaniu zgloszenia, a sag powigzane ze zglaszajacym. W zwigzku z tym mogg doswiadczy¢
dziatan odwetowych (wspdtpracownicy lub krewni os6b dokonujacych zgtoszenia). Ochrong
sa takze objete podmioty prawne, ktore stanowia wiasno$¢ osoby dokonujacej zgloszenia, dla
ktorych taka osoba pracuje lub ktore sa w inny sposob z nig powigzane.

Zgodnie z wymogami dyrektywy, ochrona przystuguje przed wszelkimi mozliwymi
negatywnymi skutkami ze strony zatrudniajacego, ze szczegolnym uwzglednieniem zwolnienia
z pracy, a takze: pomini¢ciem przy awansie, degradacja, odmowa zgody na szkolenie,
wystawieniem negatywnej oceny, nieprzedhuzeniem umowy, ostracyzmem i grozbami. Projekt
ustawy o ochronie 0sob zglaszajacych naruszenie prawa przyjmuje (za art. 19 Dyrektywy), ze
dziataniami niedopuszczalnymi wobec sygnalisty sga takze przymus, zastraszanie lub
wykluczenie, a takze mobbing, dyskryminacja, niekorzystne lub niesprawiedliwe traktowanie
czy wyrzadzenie innej szkody niematerialnej, w tym naruszenie dobr osobistych wobec
sygnalisty®¥’. Zakaz obejmuje nie tylko dzialania odwetowe, ale takze probe oraz grozbe ich
zastosowania. Ochrona przed dziataniami odwetowymi przystuguje whistleblowerowi tylko
wowczas, gdy mial on uzasadnione podstawy sadzié, ze bedaca przedmiotem zgloszenia lub
ujawnienia publicznego, informacja jest prawdziwa w momencie dokonywania zgtoszenia lub
ujawnienia publicznego i ze informacja taka stanowi informacj¢ o naruszeniu prawa. Bledna
ocena wiarygodnos$ci informacji spowoduje nie tylko utrate prawa do ochrony przeciwko
dziataniom odwetowym, ale narazi go rdwniez na odpowiedzialno$¢ karng (grozi mu kara
grzywny, ograniczenia wolno$ci a nawet pozbawienia wolnosci do lat 3).

Celem Dyrektywy oraz ustawy (projektu) jest ochrona whistleblowerow przed
represjami, bedacymi skutkiem dokonanego zgloszenia oraz przyznanie im roszczen w
przypadku stwierdzenia zastosowanych retorsji. Stad konieczno$¢ umiejscowienia m.in.
dyskryminacji czy mobbingu w katalogu niedopuszczalnych zachowan nie powinna by¢
kwestionowana. Po wejsciu w zycie przepisOw dotyczacych ochrony whistleblowerow, de lege

ferenda powinno si¢ wprowadzi¢ do ustawy wdrozeniowej dodatkowy przepis stanowiacy, ze

846 Zgodnie z art. 4. 1. Projektu, ustawe stosuje si¢ m.in. do osoby fizycznej, ktora zgtasza lub ujawnia publicznie
informacje o naruszeniu prawa uzyskang w kontekscie zwigzanym z pracg, w tym do: 3) osoby §wiadczacej prace
na innej podstawie niz stosunek pracy, w tym na podstawie umowy cywilnoprawnej, (projekt ustawy: stan na dzien
07.01.2023 r.)

847 Por. art. 11 i art. 12. projektu ustawy (stan na dzien 07.01.2023 r.)
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zasady dotyczace zakazu nieréwnego traktowania okreslone w ustawie stosuje si¢ odpowiednio
do 0s6b wskazanych w art. 4 ustawy o ochronie 0s6b zglaszajacych naruszenie prawad*8(art. 3
zawiera zamknigty katalog powoddéw dyskryminacji oséb zatrudnionych niepracowniczo,
wskazuja na cechy osobiste, ktére nie mogg by¢ powodem nierownego traktowania).
Uzasadnione wydaje si¢ by¢ rowniez uzupetnienie przepisow KP o podobne przepisy
tak, aby wyeliminowa¢ wszelkie watpliwosci zwigzane z mozliwosciag powolania si¢ na
zgloszenie nieprawidtowosci jako podstawy dyskryminacji ze strony pracodawcy.
Konieczno$¢ rozszerzenia zakresu podmiotowego osob chronionych przed mobbingiem byta
juz wskazywana wczesniej, a uwzglednienie tego zjawiska jako dzialania odwetowego w
ustawie o ochronie o0sOb zglaszajacych naruszenie prawa jest ku temu dodatkowym

argumentem.

6. Odpowiedzialnos¢ podmiotow publicznoprawnych za dzialania prewencyjne

6.1.Panstwowa Inspekcja Pracy i jej prewencyjno — kontrolna rola w zakresie

przeciwdzialania przemocy w miejscu

W zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz kontroli legalno$ci zatrudnienia
Panstwowej Inspekcji Pracy podlegaja nie tylko pracodawcy w rozumieniu KP, ale takze
niebgdacy pracodawcami przedsigbiorcy i inne jednostki organizacyjne - na rzecz ktorych jest
$wiadczona praca przez osoby fizyczne, w tym przez osoby wykonujace na wlasny rachunek
dziatalno$¢ gospodarcza, bez wzgledu na podstawe $wiadczenia tej pracy (art. 13 ustawy o
Panstwowej Inspekeji Pracy®#. Oznacza to, ze rOwniez zatrudnieni niepracowniczg sg rOwniez
adresatami dziatan PIP. Gléwnymi zadaniami inspekcji sa nadzor i kontrola przestrzegania
przepisOw prawa pracy, a w szczegolnosci zasad bezpieczenstwa i higieny pracy réwniez w
stosunku do 0s6b wykonujacych prace na podstawie innej niz stosunek pracy.

Swoje zadania w zakresie przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy, PIP realizuje
poprzez programy edukacyjne i szkoleniowe, wspierajace pracodawcow, a takze — w przypadku
zgloszenia skargi na dziatania dyskryminacyjne, badZ noszace znamiona mobbingu —
przeprowadzanie badan wyjasniajacych. Nalezy podkresli¢, ze zgodnie z obowigzujacym

prawem, inspektor pracy nie ma kompetencji do stwierdzenia wystgpienia niepozadanych

848 Zgodnie z projektem ustawy — stan na 07.01.2023 r.
https://legislacja.gov.pl/docs//2/12352401/12822867/12822868/dokument594993.pdf (dostep: 07.01.2023 r.)
849 Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r., Dz.U. 2007 Nr 89, poz. 589
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zjawisk w zakladzie pracy (taka mozliwo$¢ ma jedynie sad). Ma on jedynie mozliwos¢
weryfikacji  obowigzujagcych  procedur  (regulaminéw  antydyskryminacyjnych i
antymobbingowych), a w razie stwierdzenia ich braku — wystapienia o ich wprowadzenie.
Inspektor sprawdza takze czy zatrudniony moégt realnie zglosi¢ niepozadane zjawiska. W
przypadku zgloszenia bezposrednio od osoby poszkodowanej, PIP podejmuje swoje dziatania
dwutorowo. Po pierwsze przekazuje osobie poszkodowanej niezbedng wiedzg dotyczaca jej
uprawnien, a z drugiej strony przeprowadza czynnos$ci kontrolne u zatrudniajacego sprawdzajac
czy zostaly wdrozone wlasciwe procedury wyjasniajace. W sprawach dotyczacych mobbingu
lub dyskryminacji w zatrudnieniu, inspektor bada tylko okoliczno$ci obiektywne, zwigzane
bezposrednio z naruszeniem przepisOw prawa pracy i mozliwe do zweryfikowania poprzez
dostepne inspektorowi srodki dowodowe; nie ma natomiast mozliwo$ci sprawdzenia informacji
od poszkodowanych oséb lub od ewentualnych $wiadkow. Liczba skarg, ktore wplywaja do
PIP stale rosnie. W 2021 r. bylo ich blisko 2,8 tys.?° a w pierwszej potowie 2022 r. ponad 1
tys. dotyczgcych samego mobbingu®!. Panstwowa Inspekcja Pracy reaguje nie tylko na sygnaty
pochodzace bezposrednio od poszkodowanych, ale takze od osob trzecich a takze na
doniesienia medialne.

Nalezy zauwazy¢, ze PIP, w zwigzku z ograniczonymi uprawnieniami w zakresie
przeciwdziatania przemocy w miejscu pracy, pelni takze role prewencyjno — informacyjna,
prowadzac kampanie i wdrazajgc programy profilaktyczne®>? oraz promujgc dobre praktyki,
stanowigce zalecenia dla pracodawcow, ktérzy chca wdrozy¢ skuteczng i nowoczesna
profilaktyke antymobbingowa. Inspekcja pracy udostgpnia nieodptatnie publikacje, ktore sa
poswigcone czynnikom psychospolecznym; s3 one dystrybuowane na stoiskach
informacyjnych podczas szkolen i spotkan, a takze podczas kontroli dotyczacej zgtoszonych
naduzy¢, zwigzanych z szeroko rozumianym stresem i przemocg w pracy (w 2021 r. przekazano

blisko 3,7 tys. poradnikow, ulotek i innych materiatdow edukacyjnych?>3).

850 https://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komunikaty-biezace/139628 ,mobbingowi-dziekujemy-dzialania-
prewencyjne-oraz-kontrolne-pip.html (dostep: 13.01.2023 r.)

81 https://www.prawo.pl/kadry/skargi-ws-mobbingu-do-inspekcji-pracy-dane-za-2022-r,517326.html (dostep:
14.01.2023 1.)

852 Np. ,,Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu w miejscu pracy” — program profilaktyczny, realizowany
w 2021 r., ktorego celem bylo przeciwdziatania niepozadanym konsekwencjom stresu, zagrozeniom
psychospolecznym oraz ograniczenie ich wystgpowania w miejscu pracy. Dzialania skupiaty si¢ na szkoleniach,
podczas ktorych dostarczano i rozpowszechniano wiedz¢ na temat zwalczania mobbingu, dyskryminacji,
molestowania, molestowania seksualnego czy agresji. Wigcej o programie: https://www.pip.gov.pl/pl/prewencja-
i-promocja/programy-prewencyjne-panstwowej-inspekciji-pracy/118391.przeciwdzialanie-negatywnym-
skutkom-stresu-w-miejscu-pracy.html (dostgp: 13.01.2023 r.)

853 https://www.pip.gov.pl/pl/rzecznik-prasowy/komunikaty-biezace/139628 ,mobbingowi-dziekujemy-dzialania-
prewencyjne-oraz-kontrolne-pip.html (dostep: 13.01.2023 r.)

232



6.2.Rola Rzecznika Praw Obywatelskich w walce z przemoca w pracy

Rzecznik Praw Obywatelskich, powotany na podstawie art. 208 Konstytucji oraz
Ustawy o Rzeczniku Praw Obywatelskich®>*, stoi na strazy praw i wolnosci czlowieka i
obywatela okre$lonych w Konstytucji oraz innych aktach normatywnych®>®, w tym na strazy
zasady rownego traktowania. Ostatni obowigzek zostal mu powierzony ustawa o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (tzw. ustawa
wdrozeniowa)®*°, Bezpo$rednio dotyczy to osob zatrudnionych niepracowniczo, ktorych
ustawa dotyczy.

Przed wejsciem w zycie ustawy wdrozeniowej RPO réwniez rozpatrywat skargi
dotyczace nierdéwnego traktowania, jednakze ta ustawa w znaczacy sposob poszerzyta zakres
dziatania RPO, ktory nie tylko reaguje na wplywajace skargi, ale réwniez prowadzi badania
dotyczace dyskryminacji, monitoruje i wspiera roOwne traktowanie, opracowuje i wydaje
sprawozdania i1 zalecenia na podstawie informacji i materialdbw zgromadzonych nie tylko z
urzedu, ale rowniez pozyskanych od innych organow i instytucji®>’.

Zardbwno w zakresie braku poszanowania zasady roéwnego traktowania, jak i
pozostalych kwestiach zwigzanych z przemoca w miejscu pracy (mobbing), ze skarga do
Rzecznika Praw Obywatelskich moze wystapi¢ kazdy. Takie prawo jest zagwarantowane nie
tylko na podstawie ustawy wdrozeniowej (art. 9), ale rowniez (albo przede wszystkim) na
podstawie art. 80 Konstytucji, ktory stanowi, ze z wnioskiem o pomoc w ochronie swoich
wolnosci i praw naruszonych przez organy wiadzy publicznej, moze wystapi¢ kazdy®*®. Nalezy

réwniez zaznaczy¢, ze RPO moze podejmowac z urzedu wszelkie czynnosci.

854 Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r., Dz. U. 1987 Nr 21 poz. 123 z p6zn. zm.

85 Por. Trociuk, S., 2020, Ustawa o Rzeczniku Praw Obywatelskich. Komentarz, wyd. II https:/sip-1lex-1pl-

11xql31£9000f. waw-proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587231870/635519/trociuk-stanislaw-ustawa-o-
rzeczniku-praw-obywatelskich-komentarz-wyd-ii?cm=URELATIONS (dostep: 14.01.2023 r.)

856 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r., Dz.U. z 2016 r., poz. 1219 z pézn zm. W celu wdrozenia dyrektywy Rady
2000/43/WE z 29.06.2000 r. wprowadzajacej w zycie zasad¢ rownego traktowania osob bez wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180, s. 22), dyrektywy Rady 2004/113/WE z 13.12.2004 r.
wprowadzajacej w zycie zasade rownego traktowania me¢zczyzn i kobiet w zakresie dostgpu do towardéw i ushug
oraz dostarczania towaréw i ustug (Dz.Urz. UE L 373, s. 37, ze zm.), dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z 5.07.2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady roéwnosci szans oraz rdéwnego
traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 204, s. 23).

857 Zob. np. Raport: Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji w stuzbach mundurowych. Analiza i
zalecenia, 2017,
https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Przeciwdzia%C5%82anie_mobbingowi_i_dyskryminacji w_s%C5%82
uzbach mundurowych.pdf (dostgp: 21.01.2023 r.)

858 | Z wnioskami do Rzecznika mogg si¢ zwracaé obywatele polscy, cudzoziemcy i bezpanstwowcy znajdujacy
si¢ pod wladza Panstwa Polskiego, ich organizacje (posiadajace osobowo$¢ prawng i niemajgce takiej osobowosci)
oraz organy samorzadu. Przy czym chodzi tutaj o organy samorzadéw zawodowego, spoldzielczego,
gospodarczego, terytorialnego itp. Nalezy jednak uzna¢, ze organizacje i organy samorzadu moga zwracac si¢ do
Rzecznika tylko w tych sprawach, w ktorych nie sprawujg réwnocze$nie wtadztwa publicznego.” Por. Por.
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Rzecznik bada, czy wskutek dziatania lub zaniechania organ6w nie nastgpito naruszenie
prawa (Konstytucja RP, ustawy, ratyfikowane umowy mie¢dzynarodowe, rozporzadzenia, akty
prawa miejscowego), a takze zasad wspolzycia i sprawiedliwo$ci spotecznej. Nalezy przy tym
podkresli¢, ze sprawdzajac czy doszto do naruszenia prawa, rozumianego proobywatelsko,
RPO stosuje wyktadnie systemowa i funkcjonalng, a nie jezykowo-gramatyczng®®. Stad
korygujaca role (w odniesieniu do zasady legalizmu) w dziatalno$ci Rzecznika odgrywaja
zasady wspolzycia 1 sprawiedliwosci spotecznej, ktére sa stosowane w celu usuwania
niesprawiedliwos$ci 1 naduzy¢ prawa w dziataniach lub zaniechaniach organdéw, organizacji i
instytucji, ktore sg zobowigzane do przestrzegania praw i wolnosci. Zwigzek pomig¢dzy zasada
rownosci z zasadami sprawiedliwosci spotecznej jest podkreslany takze przez TK3,

Jedng z waznych r6l RPO jest funkcja edukacyjna, ktdra sprawuje on nie tylko wobec
kontrolowanych jednostek, ale takze (a moze przede wszystkim) wobec organdéw
panstwowych. W tym ostatnim przypadku powinna ona ,.koncentrowaé si¢ na wyjasnianiu
r6éznicy mi¢dzy pozornym (biurokratycznym) legalizmem i legalizmem wynikajacym z zasad
demokratycznego panstwa prawa, honorujacego prawa jednostki (prawa cztowieka) i
czynigcym zasadnicze prawa tej jednostki ograniczeniem dla prawa pozytywnego”#6!,

RPO dziata na rzecz wszystkich obywateli. Ustawa wdrozeniowa, ktora bezposrednio
dotyczy o0séb zatrudnionych niepracowniczo, nadata mu specjalne uprawnienia dotyczace tej
grupy zatrudnionych w odniesieniu do zakazu dyskryminacji oraz poszanowania zasady

réwnego traktowania.

6.3.Pelnomocnik ds. rownego traktowania i koordynacja dzialan rzadu

Ostatnig instytucja powolang do Zycia przez ustawe wdrozeniowg jest Pelnomocnik ds.
réwnego traktowania, ktory ma podejmowac przeciwdziatania dyskryminacji, w szczeg6lno$ci

ze wzgledu na pleé, rasg, pochodzenie etniczne, narodowosé, religie, wyznanie, $wiatopoglad,

Trociuk, S., 2020, Ustawa o Rzeczniku Praw Obywatelskich. Komentarz, wyd. II https://sip-1lex-1pl-
11xql3luy0050.waw-proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587231878/635535/trociuk-stanislaw-ustawa-o-
rzeczniku-praw-obywatelskich-komentarz-wyd-ii?cm=URELATIONS (dostep: 15.01.2023 1.)

859 Wigcej na temat charakteru dzialan RPO: Ksiega jubileuszowa Rzecznika Praw Obywatelskich, tom IV,
Ksigga XX-lecia Rzecznika Praw Obywatelskich w Polsce, 2008, red. Zubik, M.,
https://bip.brpo.gov.pl/pliki/12108384210.pdf (dostep: 21.01.2023 r.)

860 Zob. Wyrok TK z 12.05.1998 r., U 17/97, OTK 1998/3, poz. 34: zrbznicowanie musi pozostawaé w zwigzku z
zasada sprawiedliwosci spolecznej. Zrdznicowanie sytuacji prawnej podmiotéw podobnych moze wigc zostaé
uznane za dopuszczalne, jezeli pozostaje w zgodzie z zasada sprawiedliwosci spotecznej. Zostaje ono natomiast
uznane za dyskryminacjg, jezeli nie znajduje uzasadnienia w tej zasadzie.

861 fetowska, E., 2003, o godnosci, jej funkcji w obrocie prawnym i promocyjnej roli Rzecznika Praw
Obywatelskich [w] Godno$¢ cztowieka a prawa ekonomiczne i socjalne. Ksigga Jubileuszowa wydana w pigtnasta
rocznicg ustanowienia Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa, s. 242-243
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wiek, niepelnosprawno$¢ oraz orientacj¢ seksualng. Pelnomocnik realizuje w tym zakresie
polityke rzadu, a jego zadania, okreslone w art. 21 ustawy wdrozeniowej mozna podzieli¢, ze
wzgledu na ich charakter, na®®2. Majgc na uwadze zakres podmiotowy ustawy wdrozeniowej,
ktory obejmuje osoby zatrudnione niepracowniczo, nalezy stwierdzi¢, ze Petnomocnik
powinien w swoich dziataniach kierowa¢ si¢ dobrem tej grupy zatrudnionych. W tym celu, w
ramach natozonych na siebie obowigzkéw, powinien przede wszystkim inicjowad,
opracowywac 1 opiniowac akty prawne oraz prowadzi¢ dziatania, dazace do petnej ochrony
zatrudnionych niepracowniczo w zakresie rownego traktowania. Wazna funkcja Pelnomocnika
jest takze promowanie, upowszechnianie i propagowanie problematyki rownego traktowania,
wspotpraca z krajowymi organizacjami spotecznymi, w tym ze zwigzkami zawodowymi i
organizacjami pracodawcow, inicjowanie, realizowanie, koordynowanie lub monitorowanie
programow na rzecz zasady rownego traktowania oraz przeciwdziatania naruszeniom zasady

réwnego traktowania, we wspolpracy z wtasciwymi ministrami.
7. Odpowiedzialnos¢ partnerow spolecznych za dzialania prewencyjne

Zgodnie z art. 94°§ IKP, podmiotem odpowiedzialnym za walke z mobbingiem w zaktadzie
pracy jest pracodawca. Nie oznacza to, jednakze, ze pracodawca powinien by¢ sam w staraniach
o zapewnienie srodowiska pracy wolnego od przemocy. Problem ten zostat dostrzezony przez
europejskich partneréw spotecznych®®, ktorzy w dniu 26 kwietnia 2007 r. podpisali

864 Porozumienie

autonomiczne porozumienie ramowe dotyczace ngkania i przemocy w pracy
(o ktorym byla mowa we wczesniejszej czeSci pracy) stanowi jednoznaczne potepienie
przedstawicieli pracodawcow oraz zwigzkow zawodowych patologii w miejscu pracy oraz
zobowigzanie do wdrozenia do porzadkow krajowych zasad majacych na celu przeciwdziatanie

potencjalnym zagrozeniom.

862 Podziat zadan za Smiszek, K. 2016, komentarz do art. 21 [w] Smiszek, K., Kedziora, K. (red), Ustawa o
wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz. https://sip-1lex-
1pl-11xgl3luy00dc.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722477/519917%keyword=%C5%9Amiszek&tocHit=1&cm=SREST
(dostep: 21.01.2023 r.)

863 ETUC (Europejska Konfederacja Zwiazkéw Zawodowych), UEAPME (Europejska Unia Rzemie$lnikow oraz
Matych i Srednich Przedsigbiorstw), CEEP (Europejskie Centrum Przedsigbiorstw z Udzialem Publicznym i
Przedsigbiorstw o Ogolnym Interesie Gospodarczym) i BUSINESSEUROPE (The Confederation of European
Business)

864 COM/2007/0686
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7.1.Rola zwiazkow zawodowych w zapobieganiu przemocy wobec 0sob

zatrudnionych niepracowniczo

Zwiazki zawodowe pehnig szczegdlng rol¢ w procesie przeciwdziatania przemocy w
srodowisku pracy. Moga one wystepowaé nie tylko na rzecz pracownikdw, w rozumieniu
przepisow KP, ale takze na rzecz innych oséb zatrudnionych niepracowniczo (wykonujacych
prace zarobkowa, wobec ktérych nie ustanowiono chociazby regulacji chronigcych przed
mobbingiem3®).

Do podstawowych zadan zwiazkéw zawodowych, wymienionych w art. 1 ustawy o
zwigzkach zawodowych®®, czyli obrony praw, interesow zawodowych i socjalnych ludzi
pracy, nalezy w szczego6lnosci ochrona ich godnosci i innych dobr osobistych®®”. Art. 4 ustawy
rozwija zwrot ,,prawa i interesy” 0sob pracujacych stanowiac, ze moga by¢ to interesy zarowno
materialne, jak i niematerialne (moralne). Za 1. Borutg nalezy przyjaé, iz interesy moralne to
inne niz godno$¢ warto$ci niewymierne, niemajgce ceny, a wiec inne dobra osobiste®6%, W
obecnych czasach ,,interesem moralnym” kazdego zatrudnionego jest unikanie ng¢kania, a
srodowisko wolne od takich zjawisk jest interesem zbiorowym. Coraz cz¢$ciej podkresla si¢
role zwigzkow zawodowych w tworzeniu warunkow pracy. Uprawnienie to wynika wprost z
ustawy o zwigzkach zawodowych i powinno by¢ realizowane w dwdjnasob. Po pierwsze
zwigzki zawodowe powinny bra¢ udzial np. w tworzeniu procedur i zgodnie ze swoim prawem,
wystepowac takze w imieniu innych oséb niz te zatrudnione w trybie stosunku pracy. A po
drugie, peti¢ takze funkcje edukacyjna; przekazywaé wiedz¢ i wptywaé na atmosfere w
zaktadzie pracy poprzez promocj¢ zachowan wolnych od przemocy. Przewaga zwigzkow
zawodowych nad przedstawicielami pracodawcy jest ich bezposredni kontakt z zalogg.

Zwiazki zawodowe posiadaja rowniez kompetencje dotyczace bezposredniej kontroli
przestrzegania przepiséw o ochronie zycia i zdrowia pracownikow (takie uprawnienia wynikaja
z art. 23 ust 1 1 art. 26 pkt 3 ustawy o zwigzkach zawodowych). W razie uzasadnionego
podejrzenia, ze w zakladzie pracy wystgpuje zagrozenie dla zycia lub bezpieczenstwa osob

zatrudnionych, zwigzek zawodowy moze (na podstawie art. 29 ustawy o zwiazkach

865 Dzienisiuk, D., 2021, W sprawie uprawniefi zwigzkéw zawodowych w zakresie przeciwdziatania mobbingowi
w miejscu pracy, Roczniki Administracji i Prawa Annuals of The Administration and Law 2021, XX]I, z. specjalny,
s. 458-459

866 Ustawa z 23.05.1991 r., Dz.U. z 2019 1., poz. 263

867 Szewczyk, H., 2007, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 548

868 Boruta, 1., 1992 [w] Boruta, 1., Goéral, Z., Hajn, Z., Komentarz do ustaw o zwigzkach zawodowych,
organizacjach pracodawcow i zbiorowych sporach pracy, £6dz, s. 19
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zawodowych) wystapi¢ do zatrudniajagcego z wnioskiem o przeprowadzenie odpowiednich
badan, zawiadamiajac o tym rownoczesnie wlasciwego okregowego inspektora pracy.

Warto zwréci¢ uwage, ze jednym z uprawnien reprezentatywnych organizacji
pracodawcow oraz organizacji zwigzkowych jest ich wptyw na ksztattowanie prawa poprzez
uczestnictwo w procesie konsultacji. Oznacza to, ze zwigzki zawodowe, reprezentujac
zatrudnionych niepracowniczo, moga wptywaé na zatrudniajacych, aby wszystkie regulacje

wewnetrzne dotyczace ochrony przed przemoca dotyczyly takze tej grupy.
7.2.Zadania organizacji pracodawcow

Organizacje pracodawcoOw®®®  zrzeszaja pracodawcéw zatrudniajacych  osoby
wykonujgce prace zarobkowg w rozumieniu art. 1! pkt 2 ustawy o zwigzkach zawodowych, a
zatem nie tylko pracownikow tzw. kodeksowych, ale réwniez osoby §wiadczace prace na innej
podstawie prawne;.

Najwazniejszym zadaniem organizacji pracodawcow jest zapewnienie ich czlonkom,
otoczenia prawnego korzystnego dla rozwoju przedsiebiorczosci. Ale petnig one takze inne,
dodatkowe zadania, do ktorych nalezy zaliczy¢ dzialania podejmowane w interesie ludzi pracy.
Wsrdd nich znajduja si¢ dziatania na rzecz poprawy bezpieczenstwa i higieny pracy®’® rowniez
w konteks$cie ksztattowania godnych warunkow w zaktadzie pracy i zagwarantowanie osobom
pracujgcym dobrostanu fizycznego, moralnego i umystowego®’!. Rolg organizacji
pracodawcow jest takze ksztaltowanie §wiadomosci wérdd zrzeszonych firm, ze dbato$¢ o
dobro zatrudnionych os6b przektada si¢ réwniez bezposrednio na interes samego pracodawcy.
Przyzwolenie (czy tez niezauwazanie) na patologiczne relacje w zaktadzie pracy prowadzi w
konsekwencji do dlugotrwalych absencji (koszty rozstroju zdrowia, uszczerbku na zdrowiu,
odszkodowania), koniecznosci prowadzenia rekrutacji, szkolen nowych pracownikow, co
przektada si¢ z kolei na wynik finansowy przedsigbiorstwa. Jeszcze innym problemem jest
wizerunek firmy jako zatrudniajacego niedbajacego o dobrobyt zatrudnionych, co szczeg6lnie
przy niskim bezrobociu i/lub zapotrzebowaniu na wykwalifikowanych pracownikdéw, moze
dyskredytowac takiego pracodawce w oczach potencjalnych kandydatéw. Dzialania organizacji

pracodawcow o charakterze informacyjno — promocyjnym powinny zmierza¢ do zaszczepienia

869 Na podstawie Ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o organizacjach pracodawcow, Dz.U. 1991 Nr 55 poz. 235 z
pézn. zm.

870 Hajn, Z., 1999, Status prawny organizacji pracodawcow, Warszawa, s. 178 i nast.

871 Szewczyk, H., 2007, Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa, s. 553
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wséréd swoich czlonkéw (zatrudniajacych) idei rownego traktowania wszystkich o0sob

zatrudnionych, takze w kontekscie ochrony antyprzemocowe;.

Konkluzje

Zapobieganie przemocy w miejscu pracy stanowi obowigzek zatrudniajacego. Art. 207
KP naktada na pracodawceg bezposrednia odpowiedzialno$¢ za bezpieczenstwo i higiene w
zaktadzie pracy, ktdra dotyczy takze osob zatrudnionych na innej podstawie niz stosunek pracy
(art. 304 KP). Szeroka analiza pojecia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy,
dokonana w oparciu o konstytucyjne prawo do zycia i zdrowia kazdego cztowieka, oraz
wynikajaca z zasady poszanowania godnosci, pozwala wyprowadzi¢ wniosek, ze
odpowiedzialno$¢ zatrudniajagcego w tym zakresie to takze konieczno$¢ zapewnienia
wszystkim osobom zatrudnionym warunkow pracy wolnych od przemocy. Oznacza to zar6wno
niestosowanie przemocy wobec pracownikow, podjecie dziatan prewencyjnych oraz usuwanie
skutkéw ewentualnych naruszen.

Prawo nie wskazuje wprost w jaki sposob zatrudniajagcy ma zapobiega¢ przemocy w
miejscu pracy. Jednak brak precyzyjnych ram prawnych dotyczacych dziatan prewencyjnych
nie jest przeszkoda w realizacji tych zobowigzan. Trudno bytoby zaproponowa¢ rozwigzania
uniwersalne, pasujace do kazdej struktury organizacyjnej. Problemem jest nie tylko rozmiar
zaktadu pracy, ale takze specyfika dzialalnos$ci, przygotowanie i wyksztatcenie pracownikow
oraz ztozono$¢ struktury zarzadczej. Skutecznos¢ zastosowanych srodkéw zapobiegawczych
jest bezposrednio uzalezniona od tego, czy zostaly one wilasciwie dobrane do relacji
miedzyludzkich i struktury organizacyjnej jednostki. Duza swoboda w ich doborze nie powinna
natomiast eliminowa¢ wspolpracy zatrudniajacego z zatrudnionymi i ich przedstawicielami
badz zwigzkami zawodowymi, jezeli wystepuja u danego pracodawcy. Pracodawca moze takze
rozszerzy¢ zakres ochrony antymobbingowych na tzw. pracownikéw pozakodeksowych
samodzielnie badZz np. na podstawie porozumienia ze zwigzkami zawodowymi, ktore maja
legitymacj¢ do ich reprezentacji. Nalezy pami¢taé, ze kazda osoba, ktdra jest objeta
regulacjami zapewniajagcymi bezpieczne 1 higieniczne warunki pracy, ma takze
zagwarantowang ochron¢ dobr osobistych oraz konstytucyjnga réwno$¢ wobec prawa. Brak
przepisow wprowadzajacych bezposrednie regulacje antymobbingowe wobec 0s6b
zatrudnionych niepracowniczo, nie stanowi przeszkody prawnej w objeciu ochrong tej grupy

0s6b.
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O powadze opisanych obowigzkow pracodawcy $wiadczy takze szeroka
odpowiedzialno$¢ za ich niewykonanie, wynikajaca z KP, PC oraz KK.

Nalezy podkresli¢ role, ktora w walce z przemoca w miejscu pracy mogg odgrywac
zwigzki zawodowe, posiadajace legitymacj¢ do reprezentowania w okres§lonym zakresie osob
zatrudnionych w innym charakterze niz pracownicy tzw. kodeksowi. Organizacje zwigzkowe,
ktére u swych podstaw mialy walke o zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy, powinny wlaczy¢ sie¢ w dialog z pracodawca (badz jego przedstawicielami) w celu
rozszerzenia parasola antyprzemocowego rowniez na inne grupy pracujace. Brak
szczegdtowych regulacji prawnych stwarza bowiem przestrzen do wypetnienia
postanowieniami, nie wynikajagcymi bezposrednio z ustawy, a wypracowanymi w drodze
dialogu pomigdzy zainteresowanymi stronami. Nie do przecenienia mogg okazac¢ si¢ tu uktady
zbiorowe, ktore wigzaco rozwigza kwesti¢ braku regulacji antymobbingowych w odniesieniu
do zatrudnionych niepracowniczo.

Zatrudniajacy jest osoba bezposrednio odpowiedzialng za stworzenie warunkow pracy
wolnych od przemocy. Jednak ustawodawca wyposazyl rowniez inne podmioty w
kompetencje, pozwalajace na realne wspoluczestnictwo w eliminacji patologicznych praktyk,
prowadzenie skutecznych kampanii edukacyjnych, ktérych celem jest podniesienie
$wiadomosci wsrdd uczestnikow rynku pracy na temat potencjalnych zagrozen i sposoboéw na
ich zwalczanie (PIP, RPO, Pelnomocnik ds. rownego traktowania).

Konkludujac, nalezy podkreslic kwestie objecia ochrong przed dziataniami
odwetowymi, w tym przed dyskryminacja i mobbingiem, wszystkich osob, ktore beda miaty
status sygnalisty w ustawie (projekcie) implementujacej dyrektywe 2019/1937. Ustawa nie
zostawia watpliwosci, ze ochrona dotyczy takze osdb zatrudnionych niepracowniczo. Jest to
pierwszy akt prawa krajowego, ktory stanowi o ochronie przed mobbingiem tej grupy osob.
Brak spdjnosci ustawy z innymi przepisami powinien niejako wymusi¢ zmiany np. KP,
wprowadzajac rozwigzanie analogiczne do art. 304 KP, gdzie rozszerza si¢ obowigzek
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy z art. 207 § 2 KP wobec 0sob
wykonujacych pracg na podstawie innej niz stosunek pracy. W tym przypadku ustawodawca
powinien wprowadzi¢ rozszerzenie podmiotowe stosowania art. 94* KP. Innym rozwigzaniem
moglaby by¢ odpowiednia zmiana tzw. ustawy wdrozeniowej, gdzie obok ochrony przed
wszelkimi formami dyskryminacji (w tym przemocy w postaci molestowania i molestowania
seksualnego), mozna wprowadzi¢ takze przepisy dotyczace osOb zatrudnionych

niepracowniczo.
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Rozdzial VI. Srodki ochrony prawnej przystugujace ofiarom przemocy w

miejscu pracy
Wprowadzenie

W rozdziale VI zostang kompleksowo przedstawione roszczenia przystugujace ofiarom
przemocy w pracy wraz z zasadami ich dochodzenia. Sg one zr6znicowane w zaleznosci od
rodzaju naruszenia, a w przypadku mobbingu takze od rodzaju stosunku prawnego taczacego
zatrudnionych. Tak, jak juz wielokrotnie podkreslono w niniejszej rozprawie, ustawowe
regulacje prawa krajowego, dotyczace mobbingu, expressis verbis odnosza si¢ do o0sob
$wiadczacych prace na podstawie stosunku pracy. O ile obowigzki zatrudniajagcego w ramach
przeciwdziatania mobbingowi w stosunku do oséb zatrudnionych niepracowniczo, mozna
wywies¢ z innych przepiséw np. KP, o tyle bezposrednie roszczenia wynikajace z tego tytutu
przystuguja wylacznie tzw. pracownikom kodeksowym. Odmiennie wyglada zakres roszczen,
przystugujacych osobom zatrudnionym niepracowniczo, ktoére doznaly molestowania,
molestowania seksualnego i innych form dyskryminacji. Tu katalog roszczen pokrywa si¢ z
uprawnieniami pracownikow kodeksowych.

W rozdziale zostang takze przedstawione uprawnienia wynikajace bezposrednio z KC,
odnoszace si¢ do naruszenia dobr osobistych wskutek mobbingu i innych form przemocy w
pracy, a takze mozliwo$¢ dochodzenia roszczen w przypadku naruszenia dobr osobistych w
internecie wskutek cyberprzemocy. Ostatnie z wymienionych nie dotyczy wytacznie przemocy
w srodowisku pracy. Moze dotkna¢ kazdego niezaleznie od tego, czy ma to podtoze zawodowe
czy prywatne. Jednakze w zwigzku z przedstawieniem we wcze$niejsze] cze$ci rozprawy
zjawiska cyberprzemocy, autorka zdecydowata si¢ na krotkie przedstawienie takze tego
zagadnienia.

Zostanie réwniez zwrocona uwaga na $rodki ochrony prawnej wynikajace z KK w
sytuacjach, w ktorych przemoc wypetnia takze znamiona czynéw niedozwolonych, na
podstawie przepisow karnych. Ostatnim z analizowanych w rozdziale VI zagadnien bedzie
status pokrzywdzonego na podstawie rozdziatu XXVIII KK, zawierajacego typy przestepstw,
okreslajacych odpowiedzialno§¢ karng za naruszenia praw pracownika, wynikajacych ze

stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecznego.
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1. Roszczenia przystugujace z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania

1.1.0chrona z Kodeksu pracy oraz ustawy wdrozeniowej

Roszczenia przystugujace osobie poszkodowanej wskutek nierownego traktowania
wynikajg z art. 18 KP oraz z art. 13 ustawy wdrozeniowej. Ich brzmienie jest tozsame, co
oznacza, ze ochrona przystugujaca osobom zatrudnionym na podstawie stosunku pracy oraz
zatrudnionym niepracowniczo jest taka sama.

Polski ustawodawca przyznaje kazdemu, wobec ktorego zostala naruszona zasada
rownego traktowania, prawo do odszkodowania, jednocze$nie nie wspominajac o
zados$¢uczynieniu. Nie ma watpliwosci, Ze roszczenie o odszkodowanie, o ktorym mowa w tym
miejscu obejmuje szerszy zakres, niz ten, ktory zostat okreslony w art. 361 KC, obejmujacy
jedynie szkody materialne (strat¢ i utracone korzysci). W przypadku dyskryminacji (a w
szczeg6lno$ci w przypadku molestowania oraz molestowania seksualnego) krzywdy
niematerialne maja znaczenie znacznie wigksze, jako ze naruszaja godno$¢ osoby
molestowanej (dyskryminowanej)®’?. Zatem w sprawach o dyskryminacj¢ konieczna jest
przede wszystkim rekompensata krzywdy osobie, ktora doznata nieréwnego traktowania.
Potwierdza to wyrok SA w Biategostoku z dnia 15 stycznia 2016 r., w ktorym sad stwierdzit,
ze poczucie czci obejmuje aspekt zewnetrzny (dobre imig, dobra opinia, dobra stawa) oraz
wewnetrzny (godno$¢ osobista, wyobrazenie o wlasnej wartosci). Oznacza to (zgodnie z
wczesniejszymi uwagami), ze godno$¢ jest dobrem osobistym, ktdremu przystuguje szczegdlna
ochrona na podstawie art. 448 KC, a co za tym idzie, sad moze przyzna¢ temu, czyje dobro
osobiste zostalo naruszone, odpowiednig sume tytutem zado$Cuczynienia pieni¢znego za
doznang krzywde, niezaleznie od innych $rodkéw potrzebnych do usunigcia skutkéw
naruszenia®’?. Sgd moze przyzna¢ poszkodowanemu rowniez rekompensate kosztow z tytutu
uszkodzenia ciata lub wywotania rozstroju zdrowia, a takze kosztow niezbednych do
przygotowania do innego zawodu, badz w postaci renty, gdy poszkodowany utracit catkowicie

lub cze$ciowo zdolnos¢ do pracy zarobkowej albo jezeli zwigkszyly si¢ jego potrzeby lub

872 Wyrok SN z dnia 11.04.2006 r., I PK 169/05, OSNP 2007, Nr 7-8, poz. 93: "dyskryminacja jest nieuchronnie
zwigzana z naruszeniem godnosci drugiego czlowieka, a poszanowanie tej godnosci jest nakazem nie tylko
prawnym, lecz rowniez moralnym i stanowi naruszenie nie tylko przepisow dotyczacych nieréwnego traktowania,
ale rowniez jednej z podstawowych wolnosci czlowieka uregulowanej w art. 30 Konstytucji RP (...) kazdy przejaw
dyskryminacji stanowi naruszenie godnosci, a godno$¢ to szczegolna warto$¢ cztowieka, jako osoby pozostajacej
w relacjach interpersonalnych".

873 Wyrok SA w Bialymstoku z dnia 15.01.2016 r., 1 ACa 801/15, LEX nr 1971101
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zmniejszyty widoki powodzenia na przyszto$¢ (art. 444-445 KP)374, Istotna roznica pomiedzy
rezimem ustawy wdrozeniowej a KP dotyczy minimalnej wysoko$ci odszkodowania. W
przypadku KP ustawodawca wyznaczyt na poziomie minimalnego wynagrodzenia za pracg, za$
ustawa wdrozeniowa nie wskazuje zadnego progu wyjsciowego. O znaczeniu minimalnej
kwoty odszkodowania bedzie szerzej mowa w pdzniejszej cze$ci rozdziatu, dotyczacej
roszczen przystugujacych z tytulu mobbingu.

Waznym orzeczeniem, potwierdzajacym szczegdlny charakter odszkodowania,
naleznego osobie poszkodowanej wskutek dyskryminacji, jest wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009
r., w ktorym stwierdzono, ze "art. 18°¢ KP nalezy interpretowaé zgodnie z europejskim prawem
pracy regulujacym odpowiedzialno$¢ pracodawcy za naruszenie roéwnego traktowania
pracownikow (dyskryminacje). (...) Wynika stad, ze odszkodowania przewidziane w art. 183¢
KP powinny by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Odszkodowanie powinno spetni¢
trzy funkcje: wyréwnywac uszczerbek poniesiony przez pracownika, zachowa¢ odpowiednig
proporcj¢ miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku réwnego
traktowania pracownikoéw oraz dziata¢ prewencyjnie. Ustalajac jego wysokos¢, nalezy wigc
bra¢ pod uwage okoliczno$ci dotyczace obu stron stosunku zatrudnienia. Odszkodowanie za
dyskryminacje - tak w rozumieniu dyrektyw, jak i przepisu art. 183¢ - moze dotyczy¢ szkody
majatkowej i niemajatkowej (krzywdy). Jezeli dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody
majatkowej lub szkoda ta jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma prawo
do odszkodowania (bedacego - odpowiednio - tylko zado§¢uczynieniem lub cze$ciowo takze
odszkodowaniem sensu stricto)"¥”. Co prawda, to orzeczenie dotyczyto przepisow KP, ale SN
dokonywat interpretacji zgodnie z celami dyrektyw antydyskryminacyjnych, ktore zostaty
zaimplementowane do polskiego porzadku prawnego ustawa wdrozeniowa. Stad wyrok
powinien mie¢ zastosowanie réwniez do sadéw cywilnych, rozpatrujacych roszczenia o
odszkodowanie na podstawie art. 13 ustawy. Takie rozumienie funkcji odszkodowania,
okreslonego w ustawie wdrozeniowej jest spojne z unijnymi dyrektywami
antydyskryminacyjnymi. Zgodnie z opinia M. Gorskiego, nie mozna uzaleznia¢
odszkodowania za stwierdzong dyskryminacj¢ od zaistnienia przestanki szkody, ktora powdd

musiatby udowodni¢, poniewaz bytoby to niedopuszczalne w $wietle art. 17 zdanie drugie

874 Kedziora, K, 2017, komentarz do art. 13 ustawy [w] Kedziora, K. (red.), Smiszek, K. (red.), Ustawa o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz
https://sip-1lex-1pl-11xql31kj00d1.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722469/519909?keyword=Karolina%20K %C4%99dziora&tocHit=1&cm
=STOP (dostep 09.08.2022)

875 Wyrok SN z dnia 07.01.2009 r.., III PK 43/08, OSNP 2010, Nr 13-14, poz. 160
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dyrektywy 2000/78/WE, ktory stanowi, ze "sankcje, ktore moga okresla¢ wyptacenie
odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe"8’6. Jednakze nalezy
zaznaczy¢, ze praktyka sadow powszechnych (w tym SN) nie jest jednolita. Czg$¢ orzeczen
odmiennie traktuje odszkodowanie z tytutu dyskryminacji, uznajac, ze powinno ono stanowi¢

871

rekompensatg z tytutu wystapienia szkody majatkowej®’’, opierajac wysokos¢ odszkodowania

)878

na analizie poréwnawczej (jak w przypadku dyskryminacji w wynagrodzeniu)®’®, a cze$¢

koncentrujac si¢ na prewencyjnej funkcji odszkodowania i abstrahujac od uszczerbku

879 W takim rozumieniu, odszkodowanie z art. 183! KP obejmuje zaréwno

materialnego
wyrownanie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika i stanowi¢ ma
ono zardwno odszkodowanie, jak i sankcje za naruszenie zasady rownego traktowania®,
Poniewaz nie ma jednolitego stanowiska sadow krajowych w kontekscie charakteru
odszkodowania z tytutu naruszenia zasady niedyskryminacji, nalezy odwota¢ si¢ do standardéw
unijnych, wypracowanych w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci, ktory stanowi, ze
»zasady stosowania sankcji ustanowione w celu transpozycji art. 17 dyrektywy 2000/78 do
porzadku prawnego panstwa cztonkowskiego powinny w szczegolnosci zapewnié, wraz ze
srodkami podjetymi w celu wdrozenia art. 9 tejze dyrektywy, faktyczng i skuteczng ochrong
prawng praw wynikajgcych z tej dyrektywy”®8!. Sankcje za$ powinny by¢ odpowiednio surowe
w stosunku do wagi naruszen, ktére sa przez nie karane, zwlaszcza przy zapewnieniu

82§ proporcjonalne®®®, jako ze kara w czysto

rzeczywiscie odstraszajacego skutku
symbolicznym wymiarze nie moze zosta¢ uznana za dajaca si¢ pogodzi¢ z prawidlowym i

skutecznym wdrozeniem dyrektywy 2000/78"884,

876 Gorski, M., Roszczenia niematerialne w postepowaniach o dyskryminacje; opracowanie zostato przygotowane
na zlecenie Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA) w ramach projektu ,,Prawo
antydyskryminacyjne w codziennej dziatalnosci zwiazkéw zawodowych” realizowanego ze srodkow Fundacji im.
R. Luksemburg, Przedstawicielstwo w Polsce, s. 3 i przywotane tam wyroki
http://ptpa.org.pl/site/assets/files/publikacje/opinie/Opinia_Roza_roszczenianiematerialne w_postepowanich o
dyskryminacje.pdf (dostgp 09.08.2022)

877 zob. m.in. wyrok SN z dnia 22.02.2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008, Nr 7-8 poz. 98; wyrok SN z dnia
07.01.2009 r. 1T PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160;

878 zob. np. wyrok SA w Warszawie z dnia 11.12.2012 ., IIl APa 69/11, LEX nr 1267450; Wyrok SO w Szczecinie
z dnia 21.03.2014 r., VI Pa 83/13, LEX nr 1891772

879 Zob. np. wyrok SR w Legnicy z dnia 24.09.2013 r., [V P 67/13, niepubl.

880 Zob. wyrok SO w Legnicy z dnia 16.01.2014 r., V Pa 164/13, LEX nr 1886846

881 Wyrok TSUE z dnia 25.04.2013 r. w spr. C-81/12 Asociatia ACCEPT przeciwko Consiliul National pentru
Combaterea Discriminariil9, pkt 66 wyrok TSUE z dnia 22.04.1997 r. w sprawie C-180/95 Drachmpachl, Rec. s.
1-2195, pkt 24, 39, 40

882 Wyrok TSUE z dnia 08.06.1994 r. w sprawie C-383/92 Komisja przeciwko Zjednoczonemu Krélestwu, Rec.
s. [-2479, pkt 42

883 Wyrok TSUE z dnia 06.11.2003 r. w sprawie C-101/01 Lindqvist, Rec. s. -12971, pkt 87, 88; Wyrok TSUE z
dnia 05.07.2007 r. w sprawie C-430/05 Ntionik i Pikoulas, Zb.Orz. s. I-5835, pkt 53

84 Wyrok TSUE z dnia 25.04.2013 r. w sprawie C-81/12 Asociatia Accept v. Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii, pkt 63-64, EU:C:2013:275
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W jeszcze innym wyroku, Trybunat Sprawiedliwo$ci wskazal, ze odszkodowanie musi
by¢ odpowiednie do poniesionej szkody, co oznacza, ze ma wynosi¢ wigcej niz czysto
nominalne odszkodowanie (jak np. na pokrycie kosztéw w zwigzku z ubieganiem si¢ o
prace)®®,

Nalezy pamigtaé, ze ustawa wdrozeniowa w sprawach dotyczacych naruszenia zasady
réwnego traktowania, przewiduje stosowanie przepisow KC (a do postepowania procedure
cywilnoprawng). To oznacza, ze jakiekolwiek naruszenie zakazu dyskryminacji jest
wystarczajace, aby uzna¢ odpowiedzialno$¢ osoby winnej tego naruszenia i nie mozna
uwzgledniaé przestanek wylgczenia odpowiedzialnosci przewidzianych prawem krajowym"836,
A to oznacza z kolei, ze zgodnie z pogladem M. Gorskiego, samo naruszenie zakazu
dyskryminacji musi skutkowa¢ zasagdzeniem odszkodowania a jego wysoko$¢ nie moze by¢
uzalezniona od przestanek limitujacych odpowiedzialno$¢ na zasadach prawa krajowego®®’.
Taka niedopuszczalng przestanka w $wietle art. 17 dyrektywy 2000/78 jest przestanka szkody,
ktora powod musiatby udowodnié. Zgodnie z tym stanowiskiem, niedopuszczalne jest
oddalenie powodztwa o odszkodowanie czesci dotyczacej szkody niemajatkowej, jesli powdd
nie wykazal jej rodzaju i wysokosci. Prawidtowa interpretacja art. 183¢ KP nie moze wskazywaé
na obowigzek powoda wykazania jakiejkolwiek szkody niemajatkowej i przyznania jej z tego
tytutu zado$¢uczynienia za doznang krzywdg, bowiem na wysoko$¢ odszkodowania ma wptyw
charakter dzialan dyskryminacyjnych a poniesione szkody sa tu jedynie dodatkowa (a nie
podstawowg) determinantg wysokosci odszkodowania®?®,

Podsumowujac uwagi dotyczace roszczen z tytulu naruszenia zakazu dyskryminacji,
nalezy podkresli¢ raz jeszcze, ze dyrektywy 2000/43 i 2000/78 nie narzucaja konkretnych

sankcji, ale powinny by¢ one skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Jezeli panstwo

cztonkowskie decyduje si¢ na wskazanie odszkodowania jako sankcji, to musi ono by¢

885 zob. Wyrok ETS z dnia 10.04.1984 r., C-79/83 w sprawie Dorit Harz v Deutsche Tradax GmBH, Lex nr
131125; Wyrok ETS z dnia 10.04.1984 r., C-14/83, w sprawie Sabine von Colson and Elisabeth Kaufmann v
Land Nordrhein-Westfalen, Lex nr 131121; Wyrok ETS z dnia 20.03.1984r., 75/82, w sprawie Razzouk and A.
Beydoun v Commission of the European Communities, Lex nr 131039

886 Wyrok TSUE z dnia 08.11.1990 r. w sprawie C-177/88, pkt 25-26, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker
przeciwko Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VIV-Centrum) Plus

887 Gorski, M., Roszczenia niematerialne w postepowaniach o dyskryminacje; opracowanie zostato przygotowane
na zlecenie Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA) w ramach projektu ,,Prawo
antydyskryminacyjne w codziennej dzialalnosci zwiazkéw zawodowych” realizowanego ze srodkow Fundacji im.
R. Luksemburg, Przedstawicielstwo w Polsce, s. 6

http://ptpa.org.pl/site/assets/files/publikacje/opinie/Opinia Roza roszczenianiematerialne w_postepowanich o
dyskryminacje.pdf (dostep 12.08.2022)

888 zob. rowniez Wyrok TSUE z dnia 17.12.2015 r. w sprawie C-407/14, Maria Auxiliadora Arjona Camacho v.
Securitas Seguridad Espafia SA, EU:C:2015:831; kolejny wyrok Trybunali, wskazujacy koniecznosc
rekompensowania skutkow dyskryminacji zarowno w postaci szkody materialnej, jak i niematerialnej
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odpowiednie do poniesionej szkody. W przypadku polskiego prawa cywilnego, odszkodowanie
z art. 361 KC, kladzie akcent na wyrownanie szkody majatkowej. Rozni si¢ to od
zados$¢uczynienia, majacego na celu wyrownanie doznanych krzywd niematerialnych, ktére w
przypadku ztamania zasady rownego traktowania ma kluczowe znaczenia.

W przypadku zastosowania przepisow KC o ochronie dobr osobistych mamy do
czynienia z domniemaniem bezprawnego naruszenia tych dobr, podczas gdy art. 14 ust. 2
ustawy wdrozeniowej stanowi, ze kto zarzuca naruszenie zasady rownego traktowania,
uprawdopodobnia fakt jej naruszenia. Zatem w przypadku zastosowania KC ofiara
dyskryminacji musi udowodni¢ zaistnienie czynu dyskryminacyjnego, a w przypadku ustawy
wdrozeniowej — jedynie uprawdopodobni¢ bez koniecznosci wykazania dowodow. Oznacza to,
ze w procesie cywilnym dotyczacym ochrony dobr osobistych o przyznanie zado$¢uczynienia
za doznang krzywdg, ofiara dyskryminacji musi udowodni¢ zaistnienie czynu
dyskryminacyjnego, co z kolei oznaczatoby niepelng implementacj¢ antydyskryminacyjnych
dyrektyw unijnych. Stad wazne jest, aby sady powszechne, orzekajace w sprawach o
przyznanie odszkodowania, przyslugujacego na podstawie ustawy wdrozeniowej lub KP,
zastosowaly wyktadni¢ celowg dyrektyw, ktora wskazuje na znacznie szerszy zakres
odszkodowania niz ten, ktory zostat okreslony w art. 361 KC. I tak, SO w Warszawie, w wyroku
z dnia 18 listopada 2015 r. uznat, ze odszkodowanie z art. 13 ustawy wdrozeniowej ,,nie podlega
rozréznieniu na naprawienie szkody majatkowej 1 niemajatkowej (krzywdy) (...) gdyby
ustawodawca w istocie zechcial rozrézni¢ w ustawie wdrozeniowej odpowiedzialno$¢ za
szkode majatkowg i za krzywde zostatoby to rozréznione juz w samej tresci przepisu™®. Przy
orzekaniu rekompensaty za krzywde beda miaty zastosowanie zasady naprawienia krzywdy,
wypracowane przez orzecznictwo sagdow cywilnych. I tak, zgodnie z wyrokiem SA w Krakowie
z dnia 18.06.2015 r. nie jest mozliwe Sciste okreslenie charakteru krzywdy, co sprawia, ze
ustalenie jej rozmiaru i wysokos$ci zado§¢uczynienia zalezy od oceny sadu. "Ocena ta powinna
uwzgledniac catoksztatt okoliczno$ci sprawy decydujacych o rozmiarze cierpienia i skali zmian
w zyciu poszkodowanego, nie wytaczajac takich czynnikow, jak np. jego wiek oraz postawa
sprawcy. Przy ustalaniu rozmiaru cierpien powinny by¢ uwzgledniane zobiektywizowane

kryteria oceny, odniesione jednak do indywidualnych okoliczno$ci danego wypadku. Oceniajac

889 Wyrok SO w Warszawie z dnia 18.11.2015 r., V Ca 3611/14, LEX nr 2147965; SO nie podzielit stanowiska
Sadu I instancji (Wyrok SR dla Warszawy-Srédmiescia w Warszawie z dnia 09.07.2014 r., VI C 402/13, niepubl.),
ktory wskazywat jedynie na odszkodowanie za szkod¢ majatkowa w zakresie odpowiedzialnosci za normalne
nastgpstwa dzialania lub zaniechania, z ktérego szkoda wynikta, powotujac si¢ na art. 361§1 i art. 363§1 KC.
Nalezy podkresli¢, ze wyrok I instancji powodowi zostato przyznane odszkodowanie z tytutu zerwania umowy
zlecenia, co nastgpito w odpowiedzi na udzial powoda w Marszu Rownosci.
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rozmiar doznanej krzywdy trzeba zatem wzig¢ pod rozwage catoksztalt okoliczno$ci, w tym:
rozmiar cierpien fizycznych i psychicznych, ich nasilenie i czas trwania, nieodwracalno$¢
nastepstw wypadku, rodzaj wykonywanej pracy, szanse na przysztos¢ itp."#°. Z kolei SR dla
Warszawy — Srédmiescia w wyroku z dnia 9 lipca 2014 r.8%! powotat si¢ na art. 322 KPC®2,
uznajac, ze powdd znajdowat si¢ w utrudnionej sytuacji dowodowej w zakresie wykazania
wysokosci szkody, a wykorzystal dostepne i1 znane mu $rodki dowodowe. Celowos¢
zastosowania zasady przeniesienia ci¢zaru dowodu na stron¢ pozwang przedstawit SN w
wyroku z dnia 6 marca 2003 r., w ktorym stwierdzit, ze pracownik moze by¢ obarczony tylko
wstepng fazg ci¢zaru dowodu dyskryminacji, jako Ze to pracodawca zna rzeczywista przyczyne
1 jest w stanie obroni¢ si¢ przed domniemaniem faktycznym dyskryminacji, jesli wykaze
racjonalne i usprawiedliwione przestanki nierdwnosci (zréznicowania). Pozostawienie ci¢zaru
dowodu na stronie powodowej spowodowatoby, ze zasada réwnego traktowania bytaby jedynie
fikcyjna, jako ze pracownik z reguty nie dysponuje dowodami (dokumentami, zeznaniami
swiadkéw) potwierdzajacymi swoje zarzuty, a do dyspozycji ma jedynie wiasng relacj¢ z
wydarzen oraz subiektywne odczucia. Orzeczenie SN w tej sprawie jest wcigz aktualne, z
jednym zastrzezeniem, ze pojecie ,,udowodnienia” przez pracownika zostalo zamienione
pojeciem ,,uprawdopodobnienia®®3,

Nalezy zaznaczy¢, ze bardziej korzystne jest rozwigzanie przyjete w art. 14 ust 21 3
ustawy wdrozeniowej, poniewaz nie stanowi ono jedynie domniemania prawnego ani
wylgcznie zmiany ciezaru dowodu®®*. Po pierwsze, zarzucajgcy naruszenie zasady roOwnego
traktowania, nie musi tego naruszenia udowodnié¢, a jedynie uprawdopodobni¢. A po drugie,
nastgpuje odwrocenie cigzaru dowodu. Zgodnie z art. 243 KPC zachowanie szczegdélowych

przepisow o postepowaniu dowodowym nie jest konieczne, ilekro¢ ustawa przewiduje

890 Wyrok SA w Krakowie z dnia 18.06.2015 r., I Aca 473/15, LEX nr 1797146

891 Wyrok SR dla Warszawy-Srédmiescia w Warszawie z dnia 09.07.2014 r., VI C 402/13, niepubl.

892 Art. 322 KPC: Jezeli w sprawie o naprawienie szkody, o dochody, o zwrot bezpodstawnego wzbogacenia lub
o $wiadczenie z umowy o dozywocie sad uzna, ze Sciste udowodnienie wysoko$ci zadania jest niemozliwe, nader
utrudnione lub oczywiscie niecelowe, moze w wyroku zasadzi¢ odpowiednig sum¢ wedlug swej oceny opartej na
rozwazeniu wszystkich okolicznos$ci sprawy.

893 Wyrok SN z dnia 06.03.2003 r., I PK 171/02, OSNP 2004, Nr 15, poz. 258

894 Zgodnie z art. 6 KC, ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne.
Ta zasada ulega zmianie w sprawach o dyskryminacje w wyniku zasady przyjetej w art. 183 § 1 KP oraz art. 14
ust 2 1 3 ustawy wdrozeniowej, gdzie ci¢zar dowodu zostal przerzucony na pracodawcg. Na pracowniku spoczywa
jedynie cig¢zar uprawdopodobnienia nierownego traktowania (przy czym nie kazde nieréwne traktowanie jest
dyskryminacjg). Przerzucenie ci¢zaru dowodu w sprawach dyskryminacyjnych jest uzasadnione szczegdlna
sytuacja ofiary (a przede wszystkimi ofiary molestowania czy molestowania seksualnego), gdzie mozliwosci
dowodowe sg bardzo ograniczone, a czasami w ogéle niemozliwe.
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uprawdopodobnienie zamiast dowodu. Oznacza to, ze uprawdopodobnienie jest $rodkiem
mniej sformalizowanym niz udowodnienie®®>.

Zasada przeniesionego ciezaru dowodu, o ktérej mowa w art. 14 ust 2 1 3 ustawy
wdrozeniowej oznacza, ze do uprawdopodobnienia dyskryminacji wystarczy wskazaé¢
przestanke prawnie chroniong, z powodu ktdrej osoba czuje si¢ gorzej potraktowana.

Co do zasady, najwazniejsza roznica pomig¢dzy udowodnieniem a
uprawdopodobnieniem jest stopien pewnosci co do wystapienia badanego faktu. Dowod to
wymaganie pewnosci, ze zaistnial dowodzony fakt®®. W przypadku mechanizmu,
zastosowanego przez ustawodawce w art. 14 ust 2 ustawy wdrozeniowej, na powodzie
spoczywa ci¢zar uprawdopodobnienia faktéw relewantnych — naruszenia zasady réwnego
traktowania. Oznacza to, ze wystarczy uprawdopodobni¢, ze ten fakt mial miejsce (sad nie musi
mie¢ przekonania graniczacego z pewno$cig). W doktrynie przewaza stanowisko, ze
prawdopodobienstwo powinno by¢ znaczace i przewazajace, a wigc znajdowac potwierdzenie
w zgromadzonym materiale faktycznym i okoliczno$ciach®’. Takie restrykcyjne podejscie
wigze si¢ z celem wprowadzenia instytucji uprawdopodobnienia w ustawie wdrozeniowe;.
Zostato ono bowiem powigzane ze zmiang ci¢zaru dowodu. Jezeli pozwany nie udowodni, ze
nie dopuscit si¢ naruszenia zasady réwnego traktowania, to uprawdopodobnienie bedzie
stanowilo podstawe rozstrzygniecia sporu. Samo uprawdopodobnienie nie ma charakteru
definitywnego, nie obejmuje pozostatych przestanek roszczenia odszkodowawczego a druga
strona moze kwestionowac¢ prawidlowos¢ uprawdopodobnienia naruszenia zasady réwnego
traktowania, m.in. wskazujac, ze ,,prawdopodobienstwo naruszenia jest nizsze jej

nienaruszenia’®%8,

Konsekwencja uprawdopodobnienia faktu naruszenia zasady rownego traktowania jest
przeniesienie ci¢zaru dowodu na drugg strong — zgodnie z art. 14 ust 3 ustawy wdrozeniowej,
strona pozwana musi udowodnié¢, ze nie dopuscita si¢ naruszenia tej zasady. Tu nalezy wyraznie

podkresli¢, ze dla uwzglednienia powddztwa wystarczajace jest uprawdopodobnienie

895 Resich, Z, 1975, [w] Resich, Z., Siedlecki, W., (red.), Kodeks postgpowania cywilnego. Komentarz, T 1,
Warszawa, s. 423

896 Rylski, P., 2016, Stopieni dowodu w postepowaniu cywilnym — zagadnienia podstawowe, ,,Przeglad Prawa
Cywilnego” Nr 3, s. 498

87Markiewicz, K., 2010, [w] Blaszczak, L, Markiewicz, K., Rudkowska-Zabczyk, E. (red), Dowody w
postgpowaniu cywilnym, Warszawa, s. 119; Izykowski, M., 1980, Charakterystyka prawna uprawdopodobnienia
w postgpowaniu cywilnym, ,,Nowe Prawo”, Nr 3, s. 73 i nast.; Knoppek, K., 2016, [w] Erecinski, T., Wisniewski,
T. (red), System Prawa Procesowego Cywilnego, t. II, cz. II. Postgpowanie procesowe przed sadem pierwszej
instancji, dzial I, rozdziat 1, s. 59

898 Domanski, M., 2021, Materialnoprawne i procesowe aspekty dochodzenia odszkodowania na podstawie ustawy
o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, Prawo w dzialaniu: sprawy
cywilne, 2021/46, s. 13
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naruszenia zasady rownego traktowania przy braku udowodnienia przez druga strong, ze do
naruszenia nie doszlo.

Zatem w postepowaniu dowodowym pozwany moze podja¢ obrone, podczas ktorej
wykaze, Ze nie stosowat wobec powoda dyskryminacji, albo nie traktowat go inaczej niz innych
pracownikow, albo Ze nieroéwne traktowanie pracownika jest uzasadnione okoliczno$ciami,
ktére nie stanowig niedozwolonego kryterium roéznicujacego o charakterze dyskryminacyjnym

899, Zarzut

(np. mniejsze do$wiadczenie, nizsze kwalifikacje, stabsza efektywnos$¢, itp.
dyskryminacji okaze si¢ bezpodstawny, jesli pozwany (zatrudniajacy) dowiedzie, ze rdznicujac
pracownikow (zatrudnionych), kierowat si¢ obiektywnymi, racjonalnymi i rzeczowymi
powodami. To stanowisko znajduje rowniez uzasadnienie w wyrokach Trybunatu
Sprawiedliwo$ci. Na uwage zastuguje wyrok z dnia 26 czerwca 2001 r., gdzie Trybunat orzekt,
ze ,,pozwany pracodawca w celu obalenia domniemania dyskryminacji moze podnosi¢, ze nie
doszto do dyskryminacji, poniewaz odmienne traktowanie podyktowane bylo innymi,
niedyskryminacyjnymi czynnikami. Te niedyskryminacyjne czynniki mogg uzasadnia¢
odmienne traktowanie, jezeli powigzane sg z realnym celem oraz sg wlasciwe i niezbedne do
jego realizacji. Musza by¢ proporcjonalne, nie moga wykracza¢ poza zakres niezbedny do
realizacji celu oraz nie mogg by¢ w zaden sposdb zwigzane z dyskryminacjg ze wzgledu na
jedng 1lub kilka cech prawnie chronionych na mocy obowigzujacego prawa”%.
Uprawdopodobnienie dotyczy zaré6wno okoliczno$ci faktycznych, stanowigcych podstawe
roszczenia (ich istnienie powinno by¢ prawdopodobne w $wietle twierdzen powoda, jak i
prawnych (roszczenie ma by¢ prawdopodobne w $wietle obowigzujacego prawa)’!. To
oznacza, ze oba aspekty musza zosta¢ uprawdopodobnione, aby mozna bylo stwierdzi¢, ze

doszto do dyskryminacji. Z uprawdopodobnieniem mamy zatem do czynienia, jesli na pierwszy

rzut oka wydaje si¢, ze dyskryminacja faktycznie wystapita, czyli ze pomigdzy nieréwnym

89 Gonera, K., 2011, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacj¢ w zatrudnieniu w $wietle
orzecznictwa Sadu Najwyzszego, material z Seminarium: ,,Dowodzenie w postgpowaniach o dyskryminacj¢ —
wyzwania” Warszawa, s. 8 i nast.
http://ptpa.org.pl/site/assets/files/1029/ciezar_dowodu_w_sprawach_o_dyskryminacje 21 wrzesnia 2011.pdf
(dostep: 15.08.2022 r.)

900 Wyrok TSUE z dnia 26.06.2001 r. w sprawie C-381/99, Susanna Brunnhofer v. Bank der dsterreichischen
Postsparkasse, EU:C:2001:358; zob. takze wyrok TSUE z dnia 21.07.2011 r. w sprawie C-104/10, Patrick Kelly
v. National University of Ireland, EU:C:2011:506

901 postanowienie SA w Katowicach z dnia 20.09.2012 r., I ACz 850/12, LEX nr 1217686, Postanowienie SA w
Poznaniu z dnia 17.07.2013 r., I Acz 1182/13, LEX nr 1342337, stanowisko sadéw zostato potwierdzone w
pierwszym prawomocnym wyroku, wydanym na podstawie ustawy wdrozeniowej: wyrok SR dla Warszawy-
Srédmiescia w Warszawie z dnia 09.07.2014 r., VI C 402/1, niepubl.

248



traktowaniem a szkoda materialng i/lub niematerialng wystepuje zwigzek przyczynowo —
skutkowy?®"2,

Zasada przeniesionego ci¢zaru dowodu (uprawdopodobnienie przez zatrudnionego, ze
zatrudniajacy dopuscit si¢ wobec niego ztamania zasady rownego traktowania i przeniesiony
cigzar dowodu na niego, ktory musi udowodni¢, ze kierowat si¢ przy tym obiektywnymi
przestankami) znajduje pelne potwierdzenie w orzecznictwie SN”%3, Pierwszym prawomocnym
wyrokiem, ktory zapadt pod rezimem ustawy wdrozeniowej, a ktory odnosi si¢ bezposrednio
do przeniesienia ciezaru dowodu jest przytoczony wczesniej wyrok SR dla Warszawy —
Srédmiescia w Warszawie z dnia 9 lipca 2014 r., utrzymany w mocy przez wyrok SO z dnia 18
listopada 2015 r., w ktérym sad orzekt, ze doszto do dyskryminacji bezposredniej w obszarze

zatrudnienia niepracowniczego ze wzgledu na orientacje seksualng”®.

SR szczegdtowo
uzasadnil, jak nalezy rozumie¢ zasad¢ odwrdconego cigzaru dowodu: "podioze dla jej zawarcia
(zasady odwroconego cig¢zaru dowodu) w pozytywnych przepisach prawa stanowila
bezsprzecznie utrudniona sytuacja dowodowa powoda, ktory musiatby przeprowadzi¢ dowod
na okoliczno$¢ wystapienia takich, a nie innych, zapatrywan swego przeciwnika procesowego.
Pracodawca w pewnych, $cisle okreslonych sytuacjach, a sprowadzajacych si¢ do sfer
wrazliwych 1 podmiotéw znajdujacych si¢ na stabszej pozycji, podjat decyzj¢ co do utatwienia
im konstruowania roszczen, jako tez wzglgdem obowigzku dowodzenia podstaw faktycznych
tych roszczen".

Chociaz samo uprawdopodobnienie wypelnia obowigzek ustawowy powoda, to jednak
zaleca si¢ w postepowaniu przed sadem przedstawienie dostepnych dowodoéw, co wzmocni
pozycje ofiary, a takze moze mie¢ przetozenie np. na wysoko$¢ odszkodowania. Nie bez
znaczenia jest fakt, ze sady majg trudnos¢ nie tylko z odwrdceniem cigzaru dowodu, ale takze
z samym ,uprawdopodobnieniem”, ktére w znacznej mierze opiera si¢ na subiektywnych
odczuciach powoda, co moze dla sktadéw orzekajacych nie stanowi¢ wystarczajacej podstawy
do uznania okoliczno$ci dyskryminacyjnych za uprawdopodobnione. Zgodnie z przepisami

KPC dowodami moga by¢: dokument urzgdowy i prywatny, zeznania $wiadkdw, opinia

902 K edziora, K, 2017, komentarz do art. 14 ustawy [w] Kedziora K. (red.), Smiszek K. (red.), Ustawa o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz
https://sip-1lex-1pl-11xqgl3lop016f.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722470/519910?keyword=k%C4%99dziora%20k.%20%C5%9Bmiszek &
tocHit=1&cm=STOP (dostgp 16.08.2022)

903 Zob. np. Postanowienie SN z dnia 24.05.2005 r., Il PK 33/05, LEX nr 184961; wyrok SN z dnia 09.06.2006 .,
I PK 30/06, OSNP 2007, Nr 11-12, poz. 160; wyrok SN z dnia 03.09.2010 r., I PK 72/10, OSNP 2012, Nr 1-2,
poz. 4

904 Wyrok SR dla Warszawy-Srodmiescia w Warszawie z dnia 09.07.2014 r., VI C 402/1, niepubl., utrzymany w
mocy przez wyrok SO w Warszawie z dnia 18.11.2015 r., V Ca 3611/14, LEX nr 2147965
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bieglych, ogledziny, przeshuchanie stron, grupowe badanie krwi, film, telewizja, fotokopia,
fotografia, plany, rysunki oraz plyty lub taSmy dzwigkowe i inne przyrzady utrwalajace albo
przenoszace obrazy lub dzwigki, a takze inne niewskazane bezposrednio w KPC, ktore na
podstawie art. 309 KPC, przeprowadzone w sposob zgodny z ich charakterem i okreslony przez
sad (dopuszczalne jest skorzystanie z kazdego zrédla informacji o faktach istotnych dla
rozstrzygniecia sprawy, jesli tylko nie jest to sprzeczne z przepisami prawa’®’). Innymi
dowodami moga by¢ np. statystyki zawierajace dane o ryzyku badz wystepowaniu
dyskryminacji w danych okolicznosciach czy testy dyskryminacyjne, polegajace na symulacji
zachowania, tozsamego (badz podobnego) z tym, o ktérym mowa w pozwie wobec pozwanego,
aby wykazaé, czy jest on zdolny do zachowania dyskryminacyjnego®®, a w niektorych
przypadkach rdwniez nagranie pozyskane bez zgody rozmoéowcey (kiedy nie sa dostepne inne
$rodki dowodowe, a nagranie pozwoli na petniejszy oglad sytuacji®®’). W przypadku ostatniego
z wymienionych srodkoéw, nawet jezeli sad w konkretnej sprawie odmowilby mocy dowodu, to
moze on znaczgco podwyzszy¢ prawdopodobienstwo  wystapienia  przestanki
dyskryminacyjne;j.

Jednakowoz nalezy zaznaczy¢, ze odwrdécony ci¢zar dowodowy w sprawach o
dyskryminacje¢, zastosowany przez sady pracy, ma znaczenie jedynie przy ustaleniu czy
dyskryminacja (bezprawne zachowanie) miata miejsce. Nie bedzie mial natomiast znaczenia
przy okreslaniu wysokosci odszkodowania, co oznacza, ze strona powodowa powinna wykazac¢
poniesiony uszczerbek majatkowy lub niemajatkowy (nie ma watpliwosci, ze ci¢zar dowodu
lezy po stronie powoda)®®%.

Roszczenia z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania przedawniajg si¢ w
terminie 3 lat od dnia powzigcia przez poszkodowanego wiadomos$ci o naruszeniu, jednakze
nie pdzniej niz 5 lat od zaistnienia zdarzenia stanowigcego naruszenie tej zasady (art. 15 ustawy
wdrozeniowej). Zasada ta, cho¢ budzaca watpliwosci zwigzane z dilugoscig terminu

przedawnienia®®, nie wydaje si¢ by¢ szczegélnie ktopotliwa dla oceny czy termin zostat

905 Zob. np. Wyrok SN z dnia 05.11.2008 r., | CSK 138/08, LEX nr 548795

96 Wiecej na ten temat: Wysienska-Di Carlo, K., Smiszek, K., 2015, Testy dyskryminacyjne. Praktyczny
podrecznik dla organizacji pozarzadowych, Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego, Warszawa;
Wencel. K., 2010, Owoc zatrutego drzewa? Situation testing jako dowod w sprawach o dyskryminacj¢ [w] Klaus,
W. (red.) Sasiedzi czy intruzi. O dyskryminacji cudzoziemcow w Polsce, red. W. Klaus, Warszawa s. 317-334
907 Wyrok SN z dnia 25.04.2003 r., IV CKN 94/01, LEX nr 80244

908 Zob. np. Wyrok SN z dnia 07.01.2009 r. II PK 43/08, niepubl.

909 5-letni termin przedawnienia byt kwestionowany m.in. przez Rzecznik Praw Obywatelskich, prof. 1. Lipowicz,
ktora podnosita zarzut niezgodnosci art. 15 ustawy wdrozeniowej z art. 2 Konstytucji, stanowigcym zasadg
sprawiedliwosci spolecznej
https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Do_Pelnomocnika Rzadu_ds. Rownego Traktowania ponaglenie 0.p
df (dostep: 22.08.2022 r.)
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zachowany. Sytuacja komplikuje si¢ w przypadku tzw. dyskryminacji ciagtej, szczegdlnie
wtedy, gdy proces naruszenia prawa przebiega w taki sposéb, ze w pierwszym (a nawet drugim
etapie) trudno jest zidentyfikowaé dzialania, ktére moga zosta¢ zakwalifikowane jako
dyskryminujace. I tak np. przy molestowaniu pierwszymi objawami moga by¢: pomijanie
osoby dyskryminowanej w dyskusji, blokowanie dostepu do informacji potrzebnych do
prawidtowego wykonania zadania, pogardliwe zwroty, co w konsekwencji moze doprowadzi¢
do rozwigzania wspolpracy. W takim przypadku na dyskryminacj¢ sktada si¢ seria zdarzen,
ktére rozpatrywane oddzielnie moge nie by¢ postrzegane w sposob jednoznacznie negatywny,
ale w procesie uprawdopodobnienia zachowania naruszajacego zasad¢ roéwnego traktowania,
beda istotnym, bo inicjujacym elementem caty proces dyskryminacji. Pozostaje zada¢ pytanie
co w sytuacji, kiedy poczatek procesu badz znaczna jego czg$¢ nie miesci si¢ we wskazanych
terminach? Zdaniem Z. Jablonskiej, terminem wymagalnos$ci roszczenia w przypadku
dyskryminacji ciaglej jest chwila, w ktorej poszkodowany dowiedziat si¢ o ostatnim ze zdarzen
dyskryminujacych, stanowigcych tacznie proces nierdwnego traktowania ze wzgledu na ceche
lub cechy chronione prawem. Jest to bowiem ostateczny akt dyskryminacji, stanowigcy
sumaryczng konsekwencje poprzednich dziatan zleceniodawcy badz ustugodawcy. Od tego
dnia nalezy liczy¢ 3-letni termin przedawnienia, nie dluzszy jednak niz 5 lat od chwili jego
wystapienia’®!?.

Nawet przedawnienie roszczenia o odszkodowanie, przystugujace na podstawie ustawy
wdrozeniowej, nie pozbawia ofiar¢ nierownego traktowania prawa do dochodzenia swoich
praw. Przystuguja im bowiem roszczenia wynikajace z naruszenia dobr osobistych na
podstawie art. 24 KC, o czym bedzie mowa w dalszej cz¢$ci niniejszego rozdziatu. Ale juz teraz

nalezy wspomnie¢, ze tego typu roszczenia nie ulegaja przedawnieniu (art. 117 KC).

1.2.0chrona dobr osobistych na podstawie Kodeksu cywilnego

Roszczenie odszkodowawcze, przystugujace na podstawie art. 1834 KP oraz 13 ust 1
ustawy wdrozeniowej, nie wyklucza dochodzenia swoich praw przez ofiar¢ dyskryminacji na

podstawie innych ustaw. Moga by¢ one dochodzone tacznie (w ramach jednego postgpowania,

910 Jablonska, Z., 2017, komentarz do art. 15 ustawy [w] Kedziora, K. (red.), Smiszek, K. (red.), Ustawa o
wdrozeniu niektorych przepisoéw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz
https://sip-1lex-1pl-11xql31h708f6.waw-

proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722471/519911 ?keyword=K %C4%99dziora%20K.,%20%C5%9 Amiszek
%20K.&tocHit=1&cm=STOP (dostep: 22.08.2022 r.)
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jak np. z tytulu naruszenia dobr osobistych’!!") z roszczeniami, o ktorych mowa wyzej, badz
moga by¢ przedmiotem postepowania odrebnego.

Najczgséciej dyskryminacja (ze szczegdlnym uwzglednieniem molestowania i
molestowania seksualnego) wiaze si¢ z naruszeniem godno$ci czlowieka, ale nie mozna
stosowac zasady automatyzmu. W przypadku dyskryminacji posredniej, zawierajacej element
zbiorowosci, w ktdrej czesto nie znajdziemy jednoczesnego naruszenia dobr osobistych. SN w
wyroku z dnia 26 pazdziernika 2001 r. stwierdzit, Ze moze doj$¢ do naruszenia dobr osobistych
okreslonej grupy podmiotow posiadajacych taka sama ceche, jesli bedzie mozliwe
zidentyfikowanie danej osoby nalezgcej do okreSlonego kregu’!?. Niemniej, katalog dobr
osobistych, ktore moga zosta¢ naruszone wskutek ztamania zasady rownego traktowania jest
szeroki.

Prawo do rownego traktowania nie jest osobnym dobrem osobistym, ale prawem,
ktorego naruszenie moze spowodowaé naruszenie innych dobr osobistych’!3. Np. wskutek
molestowania seksualnego nast¢puje naruszenie nietykalno$ci cielesnej, czyli prawa do
decydowania o swojej sferze cielesnos$ci i prywatnosci oraz prawo do odmowy niechcianego
kontaktu, polegajacego na niepozgdanym dotyku o charakterze seksualnym®'# i integralno$ci
seksualnej ofiary, czyli swobody decydowania o swoim zyciu seksualnym®'>. Obie warto$ci
mieszcza si¢ w kategorii wolnos$ci jako dobra osobistego. Innym przyktadem jest naruszenie
swobody sumienia poprzez uniemozliwienie badz utrudnienie np. zleceniobiorcy kultywowania
religii a w szczegdlnosci poprzez gorsze traktowanie ze wzgledu na religie®!6.

Zgodnie z brzmieniem art. 24 KC, osoba, ktorej dobro osobiste jest zagrozone
bezprawnym dzialaniem innej osoby, moze zada¢ zaniechania dziatania naruszajacego dobra
osobiste. W przypadku roszczen wynikajacych z dyskryminacji nie bedzie miato to
zastosowania ze wzgledu na to, ze juz nawet pojedyncze dzialanie (przejaw nieréwnego
traktowania) rodzi odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza. Natomiast w przypadku naruszenia

dobra osobistego, ofiara dyskryminacji moze domagac si¢ np. (katalog otwarty):

o1 Wyrok SN z dnia 11.04.2006 r., I PK 169/05, OSNP 2007, Nr 7-8, poz. 93

912 Wyrok SN z dnia 26.10.2002 r., V CKN 195/01, LEX nr 53107

913 Wyrok SA w Szczecinie z dnia 24.02.2011 r., 1 ACa 13/11, LEX nr 1213812

914 Kutak, M., 2017, komentarz do art. 16 ustawy [w] Kedziora, K. (red.), Smiszek. K. (red.), Ustawa o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz https://sip-1lex-1pl-
11xql3lop0442.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722472/519912%keyword=K%C4%99dziora%20K.,%20%C5%9Amiszek
%20K.&tocHit=1&cm=STOP (dostep: 17.08.2022 r.)

915 Zgodnie z wyrokiem SA w Krakowie z dnia 13.11.2012 r., I ACa 1019/12, LEX nr 1264344, nietykalno$¢
cielesna i integralno$¢ seksualna to jedne z najcenniejszych dobr osobistych

916 Wyrok SN z dnia 12.06.2002 r., IIl CKN 618/00, OSNC 2003, nr 6, poz. 84
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1. usunigcia skutkéw naruszenia, w tym opublikowania o§wiadczenia odpowiedniej tresci

1 w odpowiedniej formie (zazwyczaj bedzie to publikacja przeprosin);

2. zado$¢uczynienia pieni¢znego lub zaptaty odpowiedniej sumy pieni¢znej na okreslony
cel spoteczny;

3. naprawienia szkody majatkowej na zasadach ogdlnych;

4. ustalenia przystugiwania lub naruszenia okreslonego dobra osobistego.

Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 24 pazdziernika 2011 r., ,,rozpoznajac sprawe o ochrone
dobr osobistych sad powinien w pierwszej kolejnosci ustali¢, czy doszlo do naruszenia dobra
osobistego, a dopiero w przypadku pozytywnej odpowiedzi ustali¢, czy dziatanie pozwanego
byto bezprawne. Jezeli do naruszenia dobra doszlo, ale brak jest bezprawno$ci, dobro osobiste
pozostaje naruszone, jednakze poszkodowany nie korzysta z ochrony. Bezprawno$¢ zostaje
wylaczona w razie dziatania w ramach porzadku prawnego, wykonywania prawa
podmiotowego, obrony interesu zastugujacego na ochrone, czy tez w razie zezwolenia
uprawnionego, a nadto, przy istnieniu wskazanego kontratypu, bezprawnos$¢ wytacza
prawdziwo$¢ postawionego zarzutu, o ile dotyczyta faktow™!7,

Ciezar dowodu spoczywa na tym, kto dopuszcza si¢ tego naruszenia. W doktrynie i
nauce rozroznia si¢ dwie kategorie przestanek wylaczajacych bezprawno$é: automatycznie
uchylajace odpowiedzialno$¢ za naruszenie dobra osobistego i takie, ktorych wystapienie
implikuje konieczno$¢ wazenia dobr obu zainteresowanych podmiotéw (sprawcy i ofiary
naruszenia) w celu ustalenia bezprawno$ci. Do pierwszej kategorii zalicza si¢: 1) zgode
uprawnionego (tego, czyje dobro osobiste zostato zagrozone/naruszone)’!8, 2) dziatanie na
wlasne ryzyko, a takze 3) upowaznienie ustawowe, na podstawie ktdrego naruszajacy dobra

osobiste innej osoby dziata’!”

, a takze 4) wykonanie swojego prawa podmiotowego, jesli jest
ono skuteczne wobec osoby, ktérej dobro zostalo naruszone, a dzialanie jest zgodne z trescig

przystugujacych praw i nie stanowi naduzycia (art. 5 KC). Powazniejszy problem wystepuje w

217 Wyrok SN z dnia 24.10.2011 r., IV CSK 587/10, LEX nr 1129156
918 Skuteczno$¢ zgody jest obwarowana wieloma elementami:
1. Jest udzielona w granicach w granicach, w ktorych osoba moze swoim dobrem dysponowac (np. zycie
nie podlega swobodzie decydowania),
2. Zgoda nie jest sprzeczna z prawem badz zasadami wspolzycia spotecznego (wylaczeniem bedzie tu np.
zgoda na ci¢zkie okaleczenie cztowieka jako naruszenie fundamentalnych norm moralnych),
3. Zostata udzielona przed lub najpdzniej w chwili dokonywania naruszenia i nie zostala cofni¢ta az do tej
chwili,
Dotyczy okreslonego dobra osobistego i okre§lonego sposobu naruszenia,
Udzielajacy zgody byt $wiadomy jej skutkow,
Dziatanie naruszajace dobra osobiste miesci si¢ w granicach zgody.
np dozwolona samopomoc czy obrona konieczna - art. 343 § 1 i 21 art. 423 KC), wladza rodzicielska w
granicach wyznaczonych przez art. 95 i n. KRO

o v

919
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przypadku konieczno$ci udowodnienia istnienia przestanki wzglednej, jak np. faktu, ze
podejmujac swoje dzialania korzystala z przyshugujacej jej wolnosci (swoboda wypowiedzi,
tworczosci, wolno$¢ pozyskiwania i informacji, itp.), a w przypadku dyskryminacji w
zatrudnieniu — na przestanki obiektywne, wskazujace na brak dostatecznego do$§wiadczenia,
wyksztatcenia czy kwalifikacji, ktore wykaza, ze doszto do dyskryminacji przy zatrudnieniu
czy awansie. W takich przypadkach decydujace znaczenie dla rozstrzygnigcia o bezprawnosci
naruszenia dobra osobistego bedzie miato pordwnanie wagi obu dobr, ktore pozostaja w kolizji
(naruszone dobro osobiste ofiary oraz prawa wolnosci drugiej strony, ktore byto realizowane z
naruszeniem dobra osobistego). Takie poroéwnanie kazdorazowo musi by¢ dokonane z
uwzglednieniem okolicznos$ci konkretnego przypadku®?°,

Wazny poglad dotyczacy bezprawnosci dziatania przy naruszeniu dobr osobistych,
wyrazit SN w wyroku z dnia 16 wrze$nia 2021 r.°2!, oddalajgcy skarge kasacyjng w sprawie o
mobbing i dyskryminacje. SN stwierdzit, ze upublicznienie przez pracodawce informacji
dyskredytujacych umiejetnosci zawodowe pracownika moze stanowi¢ naruszenie jego
godnosci, rozumianej jako poczucie wlasnej warto$ci, opartej na opinii dobrego fachowca i
sumiennego pracownika, a takze na uznaniu przez przetozonych jego zdolnosci, umiejetnoscei i
wkladu pracy. Jednakze w sytuacji, kiedy to ,,pracownik przenosi konflikt z pracodawcg na
ptaszczyzng¢ wychodzaca poza zaktad pracy, publiczne wypowiedzi osob reprezentujacych
pracodawce, wpisujace si¢ w ten dyskurs, oceniane miarg obiektywna jako dopuszczalne, nie
stanowig samoistnie o naruszeniu dobr osobistych pracownika, w tym jego godnosci, czci, jak
rébwniez spelniania przez niego kwalifikacji do wykonywania zawodu”. Zatrudniajacy
powinien wypowiada¢ si¢ o pracowniku tylko w ramach procedur nakreslonych przez prawo
pracy. Jednak nie jest bezprawne przeciwne zachowanie, jesli sam pracownik dazy do
rozwazania konfliktu z pracodawca poza zaktadem pracy. SN uznal, ze wypowiedzi dyrektora
szpitala dla telewizji nie byly bezprawne i nie naruszaly dobr osobistych powddki, a
stygmatyzacja na rynku pracy i zrujnowanie kariery (na jakie powolywata si¢ powodka) miato
swoje zrodto w jej bezposrednim zachowaniu. ,,Konstrukcja prawna zmierzajaca do ochrony
dobr osobistych koresponduje bowiem z powszechnie akceptowanymi w spoteczenstwie

wzorcami postgpowania i1 regutami wyznaczonymi przez prawo. Parytet zachodzacy migdzy

920 Wigcej uwag na temat bezprawnosci i wylaczenia bezprawnosci: Sadomski, J., 2022, Komentarz do art. 24
[w] Borysiak, w. (red. tomu), Osajda, K. (red. serii) Kodeks cywilny. Komentarz, Tom I, wyd. 30, Warszawa,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63h70617.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3danbggqzdonzoobgxalrvgudtenbzgidg#srodtyt4. 1 (dostep: 20.08.2022 r.)
921 Wyrok SN z dnia 16.092021, II PSKP, OSNP 2022, Nr 6, poz. 54
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tymi warto$ciami sprawia, ze osoba, ktora nie postgpuje zgodnie z tymi wzorcami (W
spoteczenstwie nie ma akceptacji dla zatatwiania problemdéw pracowniczych za pomocg prob
samobojczych), a jednocze$nie wychodzi poza ramy procedur prawnych wyznaczonych do
rozstrzygni¢cia danej sytuacji konfliktowej (upublicznia spdr zwigzany z rozwigzaniem
stosunku pracy), pozbawia si¢ mozliwosci twierdzenia, ze doszto do naruszenia jej godnosci i
innych dobr osobistych w sytuacji, gdy wypowiedz publiczna pracodawcy jest akceptowana
spotecznie w odbiorze ,,ludzi rozsadnie i uczciwie myslgcych™?2.

Aby modc dochodzi¢ roszczen z art. 24 KC, to ofiara dyskryminacji kazdorazowo musi
skonkretyzowac dobro osobiste, ktore zostato naruszone, a w postgpowaniu sad stwierdza czy
okreslona warto$¢ miesci si¢ w katalogu dobr osobistych chronionych prawem. Dopiero to
stanowi punkt odniesienia do dalszych ustalen dotyczacych bezprawnosci oraz faktycznego
naruszenia tego dobra. SN w wyroku z dnia 27 maja 2021 r. stwierdzil, ze ,,kariera zawodowa”
nie moze by¢ uznana za dobro osobiste w rozumieniu art. 23 KC, ktdore jest wartoscig

niematerialng tgczacy si¢ SciSle z osobg®??

. Wydaje si¢, ze przywotany wyrok moze w
przysztosci mie¢ duze znaczenie w przypadku postepowan dotyczacych naruszenia dobr
osobistych jako konsekwencji zachowan dyskryminacyjnych czy mobbingowych. Takie
sytuacje w wielu przypadkach skutkuja wyhamowaniem badz czasowym przestojem kariery
zawodowej. Przyznanie przez SN ,karierze zawodowej” statusu dobra osobistego, mogloby

spowodowac spektakularny wzrost liczby spraw, w ktorej bytaby ona przedmiotem sporu.

1.2.1. Roszczenia majatkowe - odszkodowanie i zado$¢uczynienie lub zasadzenie okreslonej

sumy pienie¢znej na wskazany cel spoleczny

Odszkodowanie i zado§¢uczynienie lub zasadzenie okre§lonej sumy na wskazany cel
spoteczny®?*, o ktorych mowa w art. 24 KC s3 roszczeniami majgtkowymi i sg dochodzone
odpowiednio na podstawie art. 415 oraz 445 i 448 KC. Pelnig one przede wszystkim funkcje

kompensacyjng’?.

W $wietle uwag dotyczacych charakteru odszkodowania, przystugujacego ofierze

dyskryminacji na podstawie przepisow KP 1 ustawy wdrozeniowej, wydaje sig¢, ze

22 Wiecej na ten temat: Przedwojska, E., 2022, Publiczne kwestionowanie przez pracodawce kwalifikacji
zawodowych pracownika a naruszenie dobr osobistych, MoPR, Nr 1, s. 45 i nast.

923 Wyrok SN z dnia 27.05.2021 r., Il PSKP 31/21, MoPR 2021, Nr 4, s. 39

924 Zgodnie z uchwata SN z dnia 19,06.2007 r., III CZP 54/07, OSNC-ZD 2008, nr 2, poz. 36, zado$éuczynienie i
wplata na okreslony cel spoteczny moga by¢ dochodzone kumulatywnie.

925 Wyrok TK z dnia 7.2.2005 r., SK 49/03, OTK-A 2005, Nr 2, poz. 13
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odszkodowanie (tzw. dyskryminacyjne) i zados¢uczynienie (cywilnoprawne) nie beda mogty
by¢ dochodzone niezaleznie. Zgodnie z intencja ustawodawcy unijnego, potwierdzonej
czesciowo w linii orzeczniczej polskich sadow oraz czesci doktryny, odszkodowanie z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania z art. 183¢ KP i art. 13 ustawy wdrozeniowej, zawiera
elementy taczne odszkodowania, zado$¢uczynienia oraz sankcji odstraszajacej. Oznacza to, ze
ma ono rekompensowa¢ kompleksowo szkod¢ majatkowsa i1 krzywde, ktorej doznata ofiara
dyskryminacji bez koniecznos$ci si¢gania do innych instrumentow prawnych. Jednakze w
przypadku niewyczerpania przez nierdwne traktowanie catosci naruszen w konkretnej sprawie,
beda miaty zastosowanie roszczenia majatkowe zwigzane z ochrong dobr osobistych.

Inaczej jest w przypadku roszczenia o zasadzenie okre$lonej sumy na wybrany cel
spoleczny. Takiego instrumentu nie przewiduje bezposrednio ustawa wdrozeniowa, stad art. 24
KC w tym zakresie moze by¢ w pelni zastosowany. Przekazywanie §rodkéw finansowych na
organizacje zajmujace si¢ przeciwdzialaniu dyskryminacji, ksztaltuje realne mozliwosci
krzewienia wiedzy na temat zasady rownego traktowania. Takie dzialania wymagaja znacznych
naktadow finansowych, a organizacje zajmujace si¢ przeciwdzialaniem dyskryminacji nie
prowadza z reguly dzialalno$ci samofinansujacej si¢, korzystajac ze wsparcia prywatnych
darczyncow badz $rodkdéw publicznych, przeznaczonych do realizacji takich zadan. Nie ma
watpliwosci, ze szeroka i masowa edukacja w tym zakresie jest kluczem do rownouprawnienia
1 tolerancji wszelkich odmienno$ci i wptywa pozytywnie na przestrzeganie zasad wspotzycia

spolecznego, do ktorych nalezy takze zasada rownego traktowania.

Zgodnie z art. 24§1 KC, osoba, ktdrej dobro osobiste zostato zagrozone lub naruszone,
moze zada¢ zado$¢uczynienia na zasadach okreslonych w kodeksie (art. 448 KC). O ile art.
2481 daje podstawe do zasadzenia zado$cuczynienia juz w przypadku zagrozenia dobra
osobistego, o tyle art. 448 moéwi wprost o jego naruszeniu jako przestanki koniecznej do
orzeczenia. Zado$Cuczynienie nie jest warunkowane szkoda majatkowa, a przestanka
roszczenia o zados¢uczynienie jest bezprawno$¢ zachowania sprawcy, a takze jego zawinienie
umy$lne lub nieumyslne, polegajace na razacym niedbalstwie®?®. Nalezy pamietaé, ze poza
przestankg bezprawno$cia i zawinienia, aby mozna dokona¢ kompensaty krzywdy w oparciu o
art. 448 KC, konieczne jest wykazanie zaistnienia szkody niemajatkowej oraz zwigzku
przyczynowego mie¢dzy bezprawnym dziataniem strony pozwanej, a szkoda spowodowang

naruszeniem dobra osobistego. Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 12 grudnia 2002 r., art. 448 KC

926 Wyrok SN z dnia 11.02.2021 r., Il PSKP 8/21, Legalis
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moze znalez¢ zastosowanie w przypadku kazdego stopnia winy, niezaleznie od stopnia jego
natezenia®?’, a rola pozwanego powinna polega¢ na zapobiezeniu trwania naruszenia dobra
osobistego ofiary i mozliwego do osiggni¢cia ztagodzenia skutkéw negatywnych doznan,
wynikajacych z tego naruszenia. Sad oceniajac mozliwos$ci zasagdzenia sumy pieni¢znej, musi
wzig¢é pod uwage kompensacyjny charakter zado$¢uczynienia®®, a granice roszczen nalezy
okresli¢ wedtug obiektywnych ram, wyznaczonych gwarancja porzadku prawnego, a nie
subiektywnych odczu¢ powoda co do naruszenia jego dobra osobistego wskutek dziatan
pozwanego. Konieczne jest zbadanie charakteru dzialania i zamiaru pozwanego w sensie
obiektywnym®%, przy czym kryterium oceny czy w danym przypadku doszlo do naruszenia
dobra osobistego, stanowig przecietne opinie ludzi rozsadnie i uczciwie myslacych”?. Nie
oznacza to jednak, ze subiektywne odczucia osoby zadajacej ochrony jej dobra osobistego
pozostaja bez znaczenia. Ale w przypadku postgpowania, ktérego podstawg jest art. 448 w zw.
z art. 24§1 KC, nie bedg one mialy charakteru rozstrzygajacego”®!. Pozbawienie cztowieka
okreslonych uprawnien nie zawsze bg¢dzie uzasadnialo zastosowanie srodkéw prawych, jako ze
nie zawsze bedzie oznaczato jednocze$nie pozbawienia dobra osobistego. Dla oceny czy w
danym przypadku doszto do naruszenia dobra osobistego, istotne znaczenie maja rodzaj i
charakter uprawnien, ktorych cztowiek zostat pozbawiony, sposob dzialania sprawcy, a takze
stosunek, jaki majg inni ludzie do faktu pozbawienia danej osoby tychze uprawnien®32.
Powyzsze uwagi dotyczace roszczenia o zados€uczynienie na podst. art. 448 w zw. z
art. 24§1 KC, wskazuja, ze jest to instrument znacznie bardziej skomplikowany dla osoby
bedacej ofiarg dyskryminacji, niz rozwigzanie zaproponowane w art. 13 ustawy wdrozeniowe;j
(i analogicznie w art. 18 KP), gdzie po stronie powodowej lezy obowigzek
uprawdopodobnienia, Ze sytuacja noszaca znamiona dyskryminacyjne, miata miejsce. W
postgpowaniu na gruncie KC nie moéwimy o uprawdopodobnieniu, a o udowodnieniu
okreslonych zachowan, ktére w duzej mierze nie moga opiera¢ si¢ na subiektywnych
odczuciach. Jednocze$nie oznacza to, ze cigzar dowodu spoczywa na tym, kto z twierdzenia

tego ma skorzysta¢. Powod musi wykaza¢, ktore dobro osobiste zostato naruszone, udowodni¢

927 Wyrok SN z dnia 12.12.2002 r., V CKN 1581/00, OSNC 2004, Nr 4, poz. 53

928 Por. m.in. Wyrok SN z dnia 16.04.2022 r., V CKN 1010/00, OSNC 2003, nr 4, poz. 56; wyrok SN z dnia
11.10.2002 r., I CKN 1032/00, LEX nr 55514; wyrok SN z dnia 28.09.2005 r., I CK 256/05, LEX nr 156019

929 Por. m.in. Wyrok SN z dnia 12.11.1974 r., I CR 610/74, Legalis, Wyrok SN z dnia 11.03.1997 r., IIl CKN
33/97, OSNC 1997, Nr 6-7, poz. 93

930 Por. m.in. Wyrok SN z dnia 26.10.2001 r., V CKN 195/01, LEX nr 53107; Wyrok SN z dnia 23.05.2002 r., IV
CKN 1076/00, OSNC 2003, Nr 9, poz. 121; Wyrok SN z dnia 29.09.2010 r., V CSK 19/10, OSNC-ZD 2011, Nr
2, poz. 37; Wyrok SN z dnia 22.01.2014 r., III CSK 123/13, OSNC 2014, Nr 11, poz. 115

%! Por. m.in. Wyrok SN z dnia 28.03.2003 r., V CK 308/02, OSNC 2004, Nr 5, poz. 82; Wyrok SN z dnia
22.01.2014 r., III CSK 123/13, OSNC 2014, Nr 11, poz. 115

932 Wyrok SN z dnia 25.04.1989 r., I CR 143/89, LEX nr 5282
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zwigzek przyczynowo — skutkowy pomigdzy zachowaniem sprawcy a powstata krzywda, a
takze wykaza¢ rozmiar krzywdy 1 przedstawi¢ argumenty, uzasadniajace korelacj¢ pomigdzy
rozmiarem krzywdy a wartoscig roszczenia. Pozwany musi natomiast wykazaé, ze dziatanie
naruszajace dobro osobiste nie bylo bezprawne. Beda tu mialy zastosowanie podobne
mechanizmy, z ktorymi mamy do czynienia w przypadku zapobiegania dyskryminacji i
mobbingowi przez pracodawce, nalozone na niego w KP. A zatem, jezeli pozwany sam nie
dopuscit si¢ np. dyskryminacji, a takze przyjat i skutecznie wprowadzit w zakladzie pracy
wszelkie procedury dotyczace przeciwdzialania niepozadanym zjawiskom, a takze jezeli
doprowadzil do przerwania procesu naruszania dobra osobistego niezwtocznie po tym jak
powziat o nim wiedzg, to jego odpowiedzialno$¢ bgdzie ograniczona, a w wielu przypadkach
réwniez wylaczona.

Roszczenia majatkowe, przystugujace na podstawie art. 24§1 KC, w duzej czesci
pokrywaja si¢ z roszczeniem odszkodowawczym, o ktorym mowa w art. 13 ustawy
wdrozeniowej. Nie mozna poming¢ roznicy, ktéra jest znaczaca ze wzgledu na to, ze w
przypadku ustawy wdrozeniowej podstawa jest naruszenie zasady réwnego traktowania. W
przypadku KC bedzie to naruszenie (zagrozenie) dobra osobistego wskutek dziatania
dyskryminacyjnego, co wydaje si¢ mie¢ wezszy zakres. Jednocze$nie, udowodnienie roszczen
z tytutu naruszenia dobra osobistego jest procesem bardziej skomplikowanym niz w drugim z
porownywanych roszczen. Stad moze si¢ wydawac, ze osoby wobec ktorych zostat ztamany
nakaz stosowania zasady roéwnego traktowania beda czgséciej korzystalty z uprawnien
wynikajacych z ustawy wdrozeniowej, cho¢ nic nie stoi na przeszkodzie, aby ze wzgledu na te

samg wlasciwo$¢ sadu oraz tozsamg procedure cywilng, jednym pozwem objaé¢ oba zadania.
1.2.2. Roszczenia niemajgtkowe

Art. 24§81 zd. 2 KC przewiduje, zZe ten, czyje dobro osobiste zostalo naruszone moze
zadaé, azeby osoba, ktora dopuscita si¢ naruszenia, dopenita czynno$ci potrzebnych do
usuniecia jego skutkow, w szczegodlnosci, azeby ztozyta o§wiadczenie odpowiedniej tresci i w
odpowiedniej formie. Moga to by¢ wszelkie czynnosci, ,,ktore wedlug powszechnie przyjetych
pogladéw lub poje¢ danego Srodowiska stanowig ekwiwalent wyrzadzonej krzywdy w tym
znaczeniu, ze niejako niwelujg jej skutki™?3. W praktyce oznacza to usuniecie stanu naruszenia
oraz zminimalizowanie powstalych skutkéw dokonanego naruszenia i zapobiegni¢cie dalszym
naruszeniom, poniewaz naruszenie dobra osobistego ma z reguty charakter nieodwracalny, a

co za tym idzie nie ma mozliwosci powrotu do stanu istniejagcego przed naruszeniem (np.

933 Uchwata SN z dnia 30.12.1971 r., IIl CZP 87/71, OSNC, Nr 6, poz. 104
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molestowanie seksualne naruszajace nietykalno$¢ cielesng ofiary). Takze zniwelowanie
skutkdw naruszenia ma ograniczony charakter zarOwno w rzeczywisto$ci zewnegtrznej
(Swiadomo$¢ 1 wiedza osob trzecich), jak i w $wiadomos$ci samego pokrzywdzonego

)4, W ramach zadania

(negatywne odczucia zwigzane z naruszeniem i poczucie krzywdy
usunie¢cia skutkOw naruszenia dobr osobistych, wyr6znia si¢ dwa typy roszczen: o usuniecie
stanu naruszenia dobr osobistych, ktorego celem jest przywrocenie pokrzywdzonemu
mozliwo$ci korzystania ze sfery objetej prawem podmiotowym osobistym, ktoéra zostata
dotknigta naruszeniem oraz roszczenie o usuni¢cie skutkOw naruszenia dobr osobistych, ktore
ma charakter kompensacyjny.

Ustawodawca wymienia tylko jeden srodek, ktéry moze stuzy¢ usunigciu skutkow
naruszenia dobr, jakim jest o$wiadczenie, do ktorego jest zobowigzany sprawca naruszenia.
Postugujac si¢ zwrotem ,,w szczego6lno$ci”, pozostawia katalog otwarty, co oznacza, ze w
kazdym indywidualnym przypadku mozna poszukiwaé dziatan najbardziej adekwatnych®*,

h?3% i uzytecznych®’. O$wiadczenie moze polega¢ np. na odwotaniu stawianych

celowyc
zarzutéw, sprostowaniu informacji nieprawdziwych badZz niescistych, wyjasnieniu kwestii
spornych w tresci artykutu, stwierdzeniu i przyznaniu pewnych faktéw pominigtych w
publikacji, wyrazeniu zalu i przeproszeniu za naruszenie dobr osobistych pokrzywdzonego®?8.
Celem takiego o$wiadczenia jest danie osobie poszkodowanej satysfakcji prawnej i moralnej,
a nie powodowa¢ nadmiernej szykany, prowadzi¢ do upokorzenia sprawcy naruszenia®>®. W
przypadku naruszenia dobra osobistego wskutek nierdwnego traktowania takie przeprosiny
moga zosta¢ opublikowane np. na stronie internetowej uslugodawcy, czy tez na jego profilach

spoteczno$ciowych. Nalezy pamigtaé, ze zastosowanie danego $rodka musi by¢ proporcjonalne

do wagi naruszenia dobra osobistego i najbardziej adekwatne do sposobu i rozmiaru jego

934 Sadomski, J., 2022, Komentarz do art. 24 [w] Borysiak, w. (red. tomu), Osajda, K. (red. serii) Kodeks cywilny.
Komentarz, Tom I, wyd. 30, Warszawa
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63h70617.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3danbggqzdonzoobgxalrvgudtenbzgidqg#srodtyt4.1 (dostep: 21.08.2022 r.)
935 Wyrok SN z dnia 04.02.1969 r., I CR 500/67, OSNC 1968, Nr 1, poz. 5; wyrok SN z dnia 11.02.2010 r., I CSK
286/09, LEX nr 630167

936 Wyrok SN z dnia 24.08.2011 r., IV CSK 587/10, LEX nr 1129156

937 Wyrok SN z dnia 23.11.2012 r., I ACa 1079/12, LEX nr 1267297

938 Sadomski, J., 2022, Komentarz do art. 24 [w] Borysiak, w. (red. tomu), Osajda, K. (red. serii) Kodeks cywilny.
Komentarz, Tom I, wyd. 30, Warszawa,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63h70617.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3danbggqzdonzoobgxalrvgudtenbzgidqg#srodtyt4.1 (dostep: 21.08.2022 r.)
939 Wyrok SA w Warszawie z dnia 17.04.2013 r., VI ACa 1281/12, LEX nr 1322814; Wyrok SN z dnia
11.03.2016 r., I CSK 90/15, OSNC-ZD 2017, Nr B, poz. 35; uchwata SN z dnia 30.12.1971 r., Il CZP 87/71,
OSNC 1972, Nr 6, poz. 104; wyrok SN z dnia 28.01.2010 r., I CSK 217/09, OSNC 2010, Nr 6, poz. 94; Wyrok
SN z dnia 17.05.2013 r., I CSK 540/12, OSNC-ZD 2013, Nr 4, poz. 85; Wyrok SN z dnia 27.09.2018 r., I CSK
581/17, LEX nr 2555777
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naruszenia. Wazne jest, aby tres¢ oswiadczenia dotarta do osob, ktore maja wiedzg na temat
zachowania/wypowiedzi pozwanego, ktore naruszyty dobra osobiste powoda’. Aby mozna
bylo moéwi¢ o realizacji przestanki rzeczywistego usunie¢cia skutkéw naruszenia dobr
osobistych powoda, oswiadczenie o jego przeproszeniu musi mie¢ potencjalnie taki sam zasieg
oddziatywania, jak wypowiedz czy zasi¢g informacji o naruszeniu tego dobra®*!. Stad, jezeli
naruszenie miato ograniczony (czy tez matly) zasigg spoleczny, to publikacja przeprosin w
ogolnokrajowej prasie, bedzie nadmierna®?. SN w wyroku z dnia 19 pazdziernika 2007 r.
orzekt, ze niewspotmierne jest natozenie na pozwanego pracodawcg obowiazku opublikowania
w lokalnym dzienniku przeproszenia za naruszenie dobr osobistych powddki, ktére miato
miejsce na terenie zaktadu pracy w obecnosci innych pracownikow. ,,Publikacja o§wiadczenia
w prasie powinna mie¢ miejsce wowczas, gdy do naruszenia dobr osobistych doszio w
publikacji prasowej. W przypadku naruszen o «ograniczonym terytorialnie» zakresie
akceptowalng forma zlozenia stosownego os$wiadczenia jest jego umieszczenie na koszt
pozwanego w miejscu, gdzie doszto do naruszenia dobr osobistych lub miejscu, gdzie
«$wiadkowie» takiego naruszenia mogg z tatwoscia si¢ dowiedzie¢ o bezprawno$ci zachowania

?943 " Natomiast w wyroku z dnia 18 stycznia 2015 r., SN orzek!, ze czasem

si¢ naruszyciela
wystarczajgca czynnos$cig bedzie napisanie listu z przeprosinami, ktoéry w dostateczny sposob
bedzie umozliwiat identyfikacje osoby sktadajacej odpowiednie o$wiadczenie®*,
Oswiadczenie osoby, ktora naruszyta dobro osobiste osoby poszkodowanej przez
dyskryminujgce dziatanie, jest tylko jednym ze §rodkéw majacych na celu usunigcie skutkéw
tegoz naruszenia. Ciekawg propozycje odnosnie innych czynnosci przedstawit M. Kutak. Autor
podnidst pod rozwage potencjalne roszczenie o wprowadzenie polityki antydyskryminacyjnej,
jesli podmiotem odpowiedzialnym za dyskryminacj¢ jest prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza

(a takze lecznicza lub edukacyjng) i zatrudniajacy osoby $wiadczace prac¢ na rdznych

podstawach (nie tylko na podstawie stosunku pracy, ale réwniez umoéw cywilnoprawnych czy

940 Wyrok SA w Lodzi z dnia 27.02.2014 1., I ACa 1140/13, LEX, nr 1444766

941 Ustawg z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektérych innych w
art. 1050 dodano § 4, ktory przewiduje, ze jezeli w sprawach o naruszenie dobr osobistych dtuznik nie sktada
o$wiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie, pomimo wyznaczenia terminu do jego zlozenia i
zagrozenia mu grzywng, sad wymierzy dtuznikowi grzywne do pigtnastu tysigcy zlotych i nakaze zamieszczenie
w Monitorze Sadowym i Gospodarczym na koszt dtuznika ogloszenia odpowiadajacego tresci wymaganego
oswiadczenia i we wlasciwej dla niego formie, co skutkuje wygasnigciem roszczenia stwierdzonego tytutem
wykonawczym

942 Wyrok SA w Gdansku z dnia 25.01.2013 r., V ACa 1029/12, LEX nr 1306123, Wyrok SN z dnia 20.11.2013
r., I CSK 66/13, LEX nr 1522074

43 Wyrok SN z dnia 19.10.2007 r., Il PK 76/07, OSNP 2008, Nr 21-22, poz. 316

94 Wyrok SN z dnia 18.01.2015 r., Il CSK 292/14, OSNC, Nr 1, poz. 15
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w warunkach B2B)*#. O ile KP przewiduje dla pracodawcy obowiazek prowadzenia wszelkich
dziatan, majacych na celu zapewnienie rownouprawnienia w zakladzie pracy, o tyle ustawa
wdrozeniowa zupelnie pomija t¢ kwesti¢. Wprowadzenie takiej polityki miatoby w przysztosci
ochroni¢ osobe, ktdra wystepuje z takim roszczeniem, przed dzialaniami dyskryminacyjnymi,
o ile zdecydowalaby si¢ na kontynuowanie wspolpracy z podmiotem odpowiedzialnym za
przestrzegania zasady rownego traktowania. Wprowadzenie takiej procedury miatoby szerszy
zakres podmiotowy, albowiem obejmowatoby nie tylko osobg, ktora takiego dziatania zada, ale

réwniez inne osoby.

Art. 24 KC nie przewiduje zadania ustalenia istnienia okreslonego dobra osobistego
przystugujacego powodowi badZz ustalenia, ze dane dobro osobiste zostalo bezprawnie
naruszone lub zagrozone okreslonym dziataniem osoby trzeciej. Podstawe stanowi art. 189

KPC®#, ktory zgodnie z doktryng i orzecznictwem®*’

moze by¢ zastosowany w przypadku
naruszenia dobr osobistych, bowiem w razie bezprawnego naruszenia dobra osobistego
uprawniony moze domagac si¢ na drodze sagdowej tylko ustalenia tego naruszenia, jezeli zostaty
wypetnione przestanki z art. 23 KC. Natomiast w doktrynie przyjeto stanowisko, ze powodztwo
o ustalenie jest dogodnym $rodkiem ochrony dobr osobistych w sytuacjach, w ktérych samo
ustalenie naruszenia prawa osobistego moze da¢ powodowi wystarczajacg satysfakcje 1 tym
samym moze by¢ sposobem usuni¢cia skutkOw naruszenia albo gwarancji, ze dalsze naruszenia
tego prawa nie nastgpig w przysziosci®*®. Jednakze przydatno$¢ tego $rodka jest ograniczona
do przypadkow drobniejszych naruszen, kiedy samo ustalenie bezprawnosci sprawcy bedzie
dawato pokrzywdzonemu wystarczajgca satysfakcje®®.

Art. 189 KPC wymaga od powoda interesu prawnego, ktory w przypadku doébr
osobistych moze przejawia¢ si¢ w obiektywnej niepewnosci stanu prawnego lub prawa, gdy

okreslona sytuacja stwarza watpliwos$¢ co do istnienia lub realnej mozliwosci istnienia prawa

945 Kutak, M., 2017, komentarz do art. 16 ustawy [w] Kedziora, K. (red.), Smiszek, K. (red.), Ustawa o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz
https://sip-1lex-1pl-11xql3lop0442.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722472/519912%keyword=K%C4%99dziora%20K.,%20%C5%9Amiszek
%20K.&tocHit=1&cm=STOP (dostep: 21.08.2022 r.)

946 Art. 189 KPC: Powdd moze zgdaé ustalenia przez sad istnienia lub nieistnienia stosunku prawnego lub prawa,
gdy ma w tym interes prawny.

947 Wyrok SN z dnia 30.08.1974 r., I CR 384/74, OSPIKA 1977, Nr 10, poz. 161; Uchwata SN z dnia 22.09.1995
r., [l CZP 118/95, OSNC 1996, Nr 1, poz. 7; Wyrok SN z dnia 22.03.1991 r., III CRN 28/89, LEX nr 3189211
Wyrok SN z dnia 13.11.2014 r., V CSK 29/14, LEX nr 1598716

948 Grzybowski, S., 1957, Ochrona débr osobistych: wg przepisdw ogolnych prawa cywilnego, Warszawa, s. 132;
Cisek, A., 1989, Dobra osobiste i ich niemajatkowa ochrona w kodeksie cywilnym, Wroctaw, s. 132

949 Pigtowski, J.S., 1983, Ewolucja ochrony dobr osobistych [w] Letowska, E. (red.), Tendencje rozwoju prawa
cywilnego: Zbior studidow, Wroctaw, s. 135
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lub stosunku prawnego, przy czym niepewnos$¢ ta ma charakter obiektywny, a nie opiera si¢ na
subiektywnym przeswiadczeniu powoda. Drugg przestanka interesu prawnego jest to, ze samo
rozstrzygnigcie ustalajace doprowadzi do definitywnego zakonczenia istniejacego sporu lub
zapobiegnie jego powstaniu w przyszto$ci®®. W tym miejscu nalezy podkreslic, ze w
przypadku ustalenia naruszenia dobra osobistego nie chodzi o ustalenie, czy wobec powoda
dopuszczono si¢ zachowania, naruszajacego zasad¢ roéwnego traktowania, a o ustalenie czy
dane dobro osobiste zostato naruszone. SN w wyroku z dnia 7 kwietnia 2010 r., dotyczacym
mobbingu stwierdzil, ze osoba poszkodowana nie ma interesu prawnego w ustaleniu, ze
dopuszczono sie wzgledem niej mobbingu (art. 189 oraz art. 94° § 112 KP), jesli moze wystgpi¢
z roszczeniami o ochrone dobr osobistych (art. 24 KC i art. 11! KP)**!. Ten wyrok dotyczy
mobbingu w zatrudnieniu pracowniczym, jednakze ze wzgledu na zakwalifikowanie obu
zjawisk do szerokorozumianej przemocy w miejscu pracy oraz bezposredniego odniesienia do
osobistej sfery ofiary, mozna przez analogi¢ zastosowa¢ go roéwniez do dyskryminacji (takze w
sferze stosunkow zatrudnienia wykraczajacego poza stosunki stricte pracownicze).
Podsumowujac uwagi dotyczace roszczenia o ustalenie naruszenia dobr osobistych w
wyniku zachowan dyskryminacyjnych, nalezy stwierdzi¢, ze beda one przydatne, jesli samo
uznanie, ze zostaly naruszone dobra osobiste bedzie wystarczajaco satysfakcjonujace dla
ofiary, a takze jesli w przypadku dalszych naruszen o podobnym charakterze, osoba chciataby

wystapi¢ z roszczeniami majgtkowymi®>2.
2. Ochrona prawna przyslugujaca z tytulu mobbingu

2.1.Roszczenia przystugujace pracownikowi z tytulu mobbingu

Art. 94° KP wskazuje dwa roszczenia przystugujace osobie, ktora jest ofiarg mobbigu
przeciwko pracodawcy. Sa to zado$Cuczynienie za doznana krzywde, je$li mobbing
doprowadzil do rozstroju zdrowia oraz odszkodowanie z tytulu mobbingu lub rozwigzania
umowy o prac¢ z powodu mobbingu w wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia za prace.

Ustawodawca wprost okres§la, ze uprawnionymi do wystgpienia z tymi roszczeniami sg

950 Wyrok SA w Lublinie z dnia 04.03.2015 r., I ACa 762/14, LEX nr 1711475

951 Wyrok SN z dnia 07.04.2010 r., Il PK 291/09, OSNP 2011, Nr 19-20, poz. 246

952 Kutak, M., 2017, komentarz do art. 16 ustawy [w] Kedziora, K. (red.), Smiszek, K. (red.), Ustawa o wdrozeniu
niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Komentarz
https://sip-1lex-1pl-11xql3lop0442.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587722472/519912?keyword=K%C4%99dziora%20K.,%20%C5%9Amiszek
,%20K.&tocHit=1&cm=STOP (dostep: 22.08.2022 r.)
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pracownicy (art. 2 KP), natomiast bierna legitymacja przystuguje pracodawcy (art. 3 KP).
Oznacza to, ze na art. 94° KP nie mogg powota¢ si¢ osoby zatrudnione niepracowniczo, np. na
podstawie uméw cywilnoprawnych (np. zleceniobiorcy). Te osoby, ale rdowniez pracownicy
posiadajacy czynng legitymacje do wystgpienia z roszczeniami z art. 94°KP, majg prawo
dochodzi¢ ochrony swoich dobr osobistych, naruszonych wskutek mobbingu przed sadem
cywilnym.

Ochrona okreslona w KP ma charakter autonomiczny wobec KC. Pracownik z tymi
roszczeniami moze wystapic jedynie przeciwko pracodawcy, ale rowniez nalezy podkresli¢, iz
sa to jedyne dopuszczalne $rodki ochrony prawnej w stosunku do pracodawcy, chyba ze
wystepuje on takze w roli sprawcy mobbingu. Woéwczas bedzie on rowniez ponosit
odpowiedzialno$¢ z tytutu naruszenia dobr osobistych. Jezeli jednak pracodawca nie jest
jednoczesnie sprawca naruszenia, to osoba poszkodowana begdzie mogta dochodzi¢ swoich
roszczen zar6wno w stosunku do pracodawcy, jak i od sprawcy przemocy psychicznej. Tu
nalezy zaznaczy¢, ze pierwsza sprawa bedzie toczyla si¢ przed sadem pracy, a druga przed
sgdem cywilnym®>3,

Art. 94°§3 i §4 KP przewidujg mozliwo$¢ dochodzenia zarowno odszkodowania, jak i
zados$¢uczynienia, w zalezno$ci od tego czy ofiara doznala wskutek mobbingu rozstroju
zdrowia czy tez nie oraz czy rozwigzata umowe o prac¢ z powodu mobbingu. Nalezy pamietac,
ze zgodnie w wyktadnig celowa antydyskryminacyjnych dyrektyw unijnych, odszkodowanie w
przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania, ma charakter szerszy niz jedynie pokrycie
strat majatkowych powoda, ale peilni réwniez rol¢ zado$Cuczynienia, co uzasadnia brak
wskazania roszczenia o zado$¢éuczynienie w katalogu dotyczacym wtasnie dyskryminacji.

Jezeli sie przyjrzymy blizej konstrukcji zado$¢uczynienia z art. 94°§3 KP, to mozemy
pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze jego charakter jest bardzo zblizony (wre¢cz tozsamy) do zakresu
odszkodowan, o ktorych mowa w art. 1834 KP oraz art. 13 ustawy wdrozeniowej. Wszystkie
trzy wspomniane instrumenty prawne petnig funkcj¢ zaro6wno zado$cuczynienia, jak i
odszkodowania (tu mozemy mowi¢ o niekonsekwencji w nazewnictwie). O odszkodowaniach
z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania byla mowa we wczedniejszej czesci rozdziatu.
Natomiast zado$¢uczynienie za mobbing, o ktorym mowa w art. 94°§3 KP moze peni¢, w
przeciwienstwie do zadoscuczynienia cywilnoprawnego, nie tylko funkcje pokrywajaca

faktyczne szkody poniesione przez mobbowanego pracownika, ale petni¢ takze funkcje

933 Jedrejek, G., 2017, Dochodzenie roszczen zwigzanych z mobbingiem, dyskryminacjg i molestowaniem,
Warszawa, s.114-115
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prewencyjno — wychowawczg oraz represyjng”’>* w stosunku do pracodawcy, ktory stosuje lub
toleruje mobbing w zarzadzane] przez siebie organizacji®>>. Funkcja kompensacyjna ma w
przypadku zado$¢uczynienia kluczowe znaczenie®®, poniewaz zmierza ono do zlagodzenia
cierpien fizycznych 1 psychicznych przez ,zwigkszenie mozliwosci poszkodowanego
nabywania dobr i ushug wedtug wiasnego wyboru™>7.

Regulacja roszczenia, wynikajacego z art. 94°§3 KP, wskazuje jedynie na
zado$¢uczynienie przyshugujace mobbowanemu. Ustawodawca nie wskazuje w szczegolny
sposob odpowiedzialno$ci pracodawcy za szkody majatkowe, poniesione przez mobbowanego
wskutek rozstroju zdrowia (takie jak koszty leczenia, utrata zdolno$ci do zarobkowania,
zmniejszenie si¢ widokow na przysztos$¢). SN w wyroku z 2 pazdziernika 2009 r., stwierdzit,
ze pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy
zado$¢uczynienia za doznang krzywde na podstawie art. 943§ 3 KP i odszkodowania za szkodg
majgtkowa zwigzang z rozstrojem zdrowia na podstawie przepisow prawa cywilnego?8.

Powazne watpliwos$ci zarowno w doktrynie, jak i orzecznictwie stanowi kwestia czy
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za mobbing podlega pod rezim deliktowy czy
tez kontraktowy? Z jednej strony uwaza si¢, ze mobbing jest kwalifikowanym deliktem prawa
pracy, a sankcje za jego stosowanie sg oceniane przez sady prawa pracy na podstawie art. 943
KP, z uwzglednieniem orzecznictwa sagdow cywilnych z zakresu zado$¢uczynienia za doznang
krzywde (art. 445§1 1 448 KC) oraz odszkodowania za szkode wywotang rozstrojem (art. 444§1
KC)*°. W uzasadnieniu wyroku z dnia 28 listopada 2013 r., SN wprost postuzyl si¢
sformutowaniem ,,delikt mobbingowy”®. Druga cze$¢ doktryny uwaza, ze podstawe prawng
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy za szkody majatkowe pracownika,

poniesione wskutek wlasnych dzialan mobbingowych pracodawcy, stanowi co do zasady art.

934 Odmiennie nt. represyjnej funkcji wypowiedzial sic SN w uchwale z 9 wrzesnia 2008 r., [Il CZP 31/08,
stanowiac, ze brak jest przekonujacych argumentow, ktore moglyby przemawia¢ za represyjnym charakterem
roszczenia o zasadzenie odpowiedniej sumy pieni¢znej na cel spoteczny, porownujac ten przepis do art. 225 KC
935 Wyrok SN z dnia 08.08.2017 r., I PK 206/16, LEX nr 2333062

936 Szpunar, A., 2003, Uwagi o funkcjach odpowiedzialnosci odszkodowawczej, Panstwo i Prawo, nr 1, s. 17 i
nast.

957 Wild, M., 2011, Przestanki zado$¢uczynienia za krzywde zwigzang z uszkodzeniem ciala lub uszczerbkiem
na zdrowiu w praktyce sagdowej, Instytut Wymiaru Sprawiedliwosci, Warszawa, s. 4
https://iws.gov.pl/wp-content/uploads/2018/08/AR_Wild-M-Przes%C5%82anki-
zad0%C5%9B%C4%87uczynienia-2011.pdf (dostep: 26.08.2022 r.)

938 Wyrok SN z dnia 02.10.2009 r., Il PK 105/09, OSNP 2011, Nr 9-10, poz. 125

959 Wyrok SN z dnia 29.03.2007 r., II PK 228/06, OSNP 2008 nr 9-10, poz. 126 oraz OSP 2010 nr 6, poz. 68 z
glosa M. Skapskiego; uzasadnienie do Wyroku SN z dnia 18.11.2014 r., II PK 98/14, niepubl, Jedrejek, G., 2010,
Sad w sprawach mobbingowych, Przeglad Sadowy, nr 5, s. 33; Maniewska, E., 2010, Z orzecznictwa Sadu
Najwyzszego, PiZS, nr 12, s. 37

960 Wyrok SN z dnia 28.11.2013 r., IV CSK 155/13, LEX nr 1415128
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471 KC, a w wyjatkowych sytuacjach art. 415 KC (odpowiedzialno$¢ kontraktowa)®®!,

Stanowisko to jest oparte na twierdzeniu, ze powstaje ona z tytulu niewykonania przez
pracodawce obowigzku przeciwdziatania mobbingowi (art. 94°§1 KP) oraz obowigzku dbatosci
o dobra osobiste pracownika oraz taka atmosfer¢ w zakladzie pracy. Warto przytoczy¢
orzeczenie SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., w ktorym wyraznie wskazuje si¢, ze ,,przeciwdziatanie
mobbingowi stanowi kontraktowy obowigzek pracodawcy. Stanowi on jedng ze szczegdlnych
cech stosunku pracy, odmiennych w stosunku do zobowigzan prawa cywilnego, a mianowicie
nakierowanie nie tylko na ochron¢ majatkowego interesu drugiej strony, ale tez na ochrong
dobr osobistych™2, Takie stanowisko jest zgodne ze stwierdzeniem A. Sobczyka, ze ,, Kodeks
pracy nie przewiduje sankcji za stosowanie mobbingu, ale sankcje za nie przeciwdziatanie
mobbingowi™?%3. Zatem odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza bedzie miata miejsce wowczas,
jezeli pracodawca nie zrealizuje swojego zobowigzania w postaci przeciwdzialania
mobbingowi. Inaczej w przypadku odpowiedzialnosci deliktowej, kiedy zobowigzanie
odszkodowawcze powstaje z chwila wyrzadzenia deliktu. Bez wzgledu na to, czy
odszkodowanie za szkod¢ majatkowa, powstata wskutek mobbingu bedzie miato charakter
deliktowy, czy tez kontraktowy, to odpowiedzialno$¢ pracodawcy za nig powinna uwzgledniac¢
cel, jakim jest catkowite wyeliminowanie zjawiska ze srodowiska pracy. Na potrzeby dalszych
rozwazan, dotyczacych odpowiedzialnosci odszkodowawczej za szkody wyrzadzone przez

mobbing, autorka przyjmuje podejscie wynikajace z rezimu deliktowego.
2.1.1. Zados$¢éuczynienie

Podstawowym roszczeniem przystugujacym w razie mobbingu jest zado§¢uczynienie,
okre$lone w art. 943§3 KP. Tu pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ deliktowa. Mobbing jest
zjawiskiem, wskutek ktorego moze zosta¢ naruszonych wiele dobr osobistych, takich jak np.:
godnos¢, czes$é, dobre imie, itd. W przypadku roszczenia z art. 94°§3 KP, pracodawca ponosi
odpowiedzialnos¢ tylko z tytutu naruszenia jednego dobra osobistego, jakim jest zdrowie osoby
pokrzywdzonej. W wyroku z dnia 7 maja 2009 r., SN stwierdzil, ze ,,Roszczenie ofiary

mobbingu tytutem zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznang krzywde (art. 94°§3 KP) wymaga

%! por. Gersdorf, M., 2014, [w] Gersdorf, M., Raczkowski, M., Rgczka, K. Kodeks pracy. Komentarz, wyd. II,
Warszawa, tezy do art. 94° KP

https://sip-1lex-1pl-11xql3161013e.waw-
proxlib.swps.edu.pl/#/commentary/587662109/459984?keyword=Gersdorf%20Komentarz%20d0%20art%2094
%20KP&tocHit=1&cm=SREST (dostep: 26.08.2022 r.)

962 Wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 55/11, OSNP 2012, Nr 9-10, poz. 238

93 Sobczyk, A., 2015, Mobbing a przeciwdzialanie mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdzialanie
dyskryminacji, MoPR, Nr 4, s. 175
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udowodnienia przez poszkodowanego skutku mobbingu w postaci rozstroju zdrowia”?%*. Do
zasadzenia odszkodowania nie sg wystarczajace negatywne stany emocjonalne pracownika, jak
np. uczucie smutku czy rozgoryczenia, itp.”®>. W takich sprawach pozycja powoda jest
trudniejsza niz w przypadku roszczen zwigzanych z dyskryminacja, gdzie dowdd zostal
zastgpiony uprawdopodobnieniem i nast¢puje odwrocenie cigzaru dowodu. Tutaj ci¢zar
dowodu co do kumulatywnego wystgpienia ustawowych cech mobbingu spoczywa na
pracowniku®®®, Powod musi udowodni¢ kilka okolicznosci:

1. fakt, ze byl poddawany mobbingowi (zachowania, na ktoére si¢ powoluje powinny
wyczerpywac wszystkie przestanki definicji mobbingu, okres$lonej w art. 943§2 KP), co
byto efektem braku przeciwdzialania pracodawcy,

2. wykaza¢, ze doznal rozstroju zdrowia,

3. udowodni¢ zwigzek przyczynowo — skutkowy pomigdzy mobbingiem a tymze wiasnie
rozstrojem’®.

W zakresie ograniczonej mozliwo$ci przedstawienia dowoddéw w postepowaniu,
wypowiedzial si¢ SN w wyroku z dnia 23 stycznia 2018 r., w ktéorym stwierdzono, ze
mobbowany pracownik zostat wyizolowany z zespotu pracowniczego, przez co nie moze liczy¢
na korzystne dla siebie zeznania wspotpracownikow. W takiej sytuacji obiektywnym dowodem
moze by¢ dokumentacja lekarska, dotyczaca leczenia psychiatrycznego pracownika (ocena
przyczyn i skutkow opisanych w dokumentacji bedzie nalezata do biegtych sagdowych)”¢®,

Rozstrdj zdrowia powinien by¢ tak rozumiany, jak w znaczeniu art. 444 i1 445 KC, co
oznacza, ze ,,polega on na wywotaniu dysfunkcji organizmu cztowieka przed doprowadzenie
do zaktocenia funkcjonowania jego poszczegdlnych uktadéw i systemoOw” oraz jest pojeciem
szerszym niz uszkodzenie ciata (zerwanie tkanek lub organow cztowieka), jako ze moze by¢
wywolane wstrzgsem psychicznym’®,

Zado$¢uczynienie nie moze mie¢ charakteru symbolicznego, a o jego wysokos$ci
powinno zadecydowac kilka czynnikéw, m.in:

1. rozmiar doznanej krzywdy wymagajacy oceny stopnia wywolanych cierpien

psychicznych lub fizycznych,

964 Wyrok SN z dnia 07.05.2009 r., III PK 2/09, OSNP 2011, Nr 1-2, poz. 5

95 Ibidem

966 Wyrok SN z dnia 20.10.2016 1., I PK, 243/15 z aprobujaca glosa Szablowskiej — Juckiewicz, M., GSP-Prz.Orz.
2017, Nr 2, s. 129-138

97 Wyrok SN z dnia 05.10.2007 r., Il PK 31/07, OSNP 2008, Nr 21-22, poz. 312, Wyrok SN z dnia 05.12.2006 r.,
IT PK 112/06, OSNP 2008, Nr 1-2, poz. 12, Wyrok SN z dnia 08.12.2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006, Nr 21-22,
poz. 321, Postanowienie SN z dnia 24.02.2012 r., I PK 276/11, Legalis (dostgp: 27.08.2022 r.)

968 Wyrok SN z dnia 23.01.2018 r., IIl PK 13/17, LEX nr 2449668

969 Wyrok SN z dnia 22.03.2012 r., I PK 202/11, niepubl.
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2. czas trwania cierpief, ich intensywno$¢ a takze skutek na przysztos¢,

3. nieodwracalno$¢ nastgpstw doznanej krzywdy,

4. zawiniony przez pracodawce (przetozonego mobbera) brak zachowania majgcego na
celu przeciwdziatanie mobbingowi, co mialo wptyw badz przyczynito si¢ do rozstroju
zdrowia pokrzywdzonego — powinno by¢ uznane jako zdarzenie zwigkszajace lub
potegujace poczucie krzywdy,

5. indywidualna sytuacja stron.

Natomiast na wysoko$¢ zado$éuczynienia nie ma wpltywu np. wyplacona pracownikowi
odprawa z tytutu programu dobrowolnych odej$¢ (zostata wyptacona pracownikowi z innego
tytulu), ani tez sytuacja majatkowa pracodawcy (zobowigzanego do zaptlaty), poniewaz
wysoko$¢ powinna by¢ relatywizowana do rozmiaru krzywdy uprawnionego. Roéwniez
wysoko$¢ przyznanych kwot zado§¢uczynienia w innych sprawach powinna peti¢ funkcje
wylacznie pomocnicza, a nie dominujaca. Co wigcej, pracownik moze domagaé si¢
zados$¢uczynienia z tytutu calej doznanej krzywdy, ktorej doznat wskutek mobbingu, a nie tylko
rozstroju zdrowia (jednakze rozstr6j zdrowia jest oceniany w kontek$cie skutku mobbingu a
nie po prostu zwigzanego z pracg’’?). Czasami moze to oznacza¢, poza naprawieniem poczucia
krzywdy w aspektach niematerialnych, nie tylko rekompensat¢ kosztow leczenia, ale tez np.
pokrycia kosztow przekwalifikowania do innego zawodu, a nawet przyznania odpowiedniej
renty wskutek utraty zdolno$ci do pracy wskutek mobbingu®’!. Jak przyjeto, mobbing jest
kwalifikowanym deliktem prawa pracy, a sankcje za jego stosowanie sg zdarzeniami prawa
pracy, ktore sady pracy osadzaja na podstawie art. 94° KP, ale z uwzglednieniem dorobku
sadoéw cywilnych z zakresu orzekania o zado$¢uczynieniu za doznang krzywdg (art. 445§1 i art.
448 KC), a takze kompensaty szkody wywolanej rozstrojem zdrowia pracownika (art. 444§1

KC)972.
2.1.2. Odszkodowanie

Z roszczeniem o odszkodowanie z art. 94°§4 KP moze wystgpi¢ pracownik, ktory
doznat mobbingu lub rozwigzal umowe o prace z powodu mobbingu (bez wzgledu na to czy
jego konsekwencjg jest rozstrdj zdrowia, czy nie)’’?. Ustawodawca zdecydowat si¢ podaé

wysoko$¢ odszkodowania, ksztaltujac ja na poziomie minimalnego wynagrodzenia za prace,

970 Wyrok SN z dnia 10.10.2012 r., Il PK 69/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 204

971 Wyrok SN z dnia 21.06.2013 ., Il BP 4/12, LEX nr 1511151

72 Wyrok SN z dnia 29.03.2007 r., Il PK 228/06, OSNP 2008, Nr 9-10, poz. 126

973 Brzmienie przepisu art. 94°§4 KP zostalo nadane ustawg z 16.05.2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektorych innych ustaw. Przed wejsciem w zycie ustawy (06.09.2019 r.) roszczenie o odszkodowanie
przystugiwalo tylko w przypadku rozwigzania umowy wskutek mobbingu
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ustalonego na podstawie odrebnych przepisow. Obecne brzmienie omawianego przepisu daje
zatem mozliwo$¢ wystapienia z roszczeniem niezaleznie od tego czy nastgpito rozwigzanie
umowy z powodu mobbingu. Ta zmiana poprawia sytuacje osob, ktore np. zostaly zwolnione
przez pracodawce, badz rozwigzalty umowe w trybie porozumienia stron. Nie s3 to sytuacje
wyjatkowe, poniewaz w wielu przypadkach mobbowany pracownik znaczgco obniza
efektywnos¢ swojej pracy, popetnia bledy, co moze stanowi¢ podstawe do rozwigzania umowy
przez pracodawce. W przypadku uzasadnionego przypuszczenia, ze mobbowany pracownik
moze wystapi¢ z roszczeniem odszkodowawczym (czy tez o zados€uczynienie), pracodawca
moze dazy¢ do rozwigzania umowy z tym pracownikiem nawet wowczas, gdy nie traci on
zdolnosci do wilasciwego wykonywania zleconych zadan. W obecnym brzmieniu przepisu
wystarczajacg przestanka jest samo wystgpienie mobbingu, bez koniecznos$ci rozwigzania
umowy.

Przedstawiciele doktryny sa zgodni co do tego, ze powdd — pracownik dochodzacy
odszkodowania réwnego minimalnemu wynagrodzeniu za prac¢ nie musi wykazywaé
wysokos$ci szkody, a nawet stwierdzono, ze odszkodowanie bgdzie przyshugiwato réwniez
wtedy, gdy pracownik nie ponidst Zadnej szkody majatkowej, co zbliza konstrukcje
odszkodowania z art. 94°§4 KP do zado$Cuczynienia. Natomiast jezeli pracownik bedzie
dochodzit odszkodowania w wysokosci wyzszej niz minimalna kwota, to bedzie musiat
udowodni¢ doktadng wysoko$¢ szkody oraz wykaza¢ zwigzek przyczynowo — skutkowy
migdzy doznaniem mobbingu (rozwigzaniem umowy wskutek mobbingu) a powstaniem
szkody®’*. Pierwszg przestanka jest wystapienie zjawiska mobbingu, ktorag powod bedzie
musiat udowodni¢ na zasadach omowionych powyzej, a w przypadku rozwigzania umowy o
prac¢ udowodnieniu bedzie réwniez podlegal fakt, Ze rozwigzanie nastgpito wskutek
uporczywego i dlugotrwatego ngkania czy tez zastraszania w miejscu pracy.

Odszkodowanie z art. 94°§ 4 KP ma charakter sankcji za niewywigzanie si¢ z obowigzku
publicznoprawnego bez wzgledu na to czy nastgpita szkoda majatkowa. W tym przypadku
pracownik dochodzi bowiem od pracodawcy odpowiedzialnosci z tytulu cigzkiego naruszenia
podstawowych obowigzkow kontraktowych w postaci braku przeciwdziatania mobbingowi ze

strony pracodawcy. Wg stanowiska G. Jedrejka, jest to przepis szczegolny w stosunku do art.

7% Tomaszewska, M., 2018, Teza 10 do art. 94°§ 4 KP, [w] Baran, K.W. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd.
IV, Warszawa; Dzienisiuk, D., Skoczynski, J., 2017, Teza 5 do art. 94°§ 4 KP, [w] Florek, L. (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, wyd VII, Warszawa; Iwulski, J., 2013, Teza 6 do art. 94°§ 4 KP, [w] Iwulski, J., (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. I1I, Warszawa; Maniewska, E., 2019, Teza 6.1 do art. 943§ 4 KP, [w] JasSkowski, K., Maniewska,
E. (red.), Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el; Skoczynski, J., 2008, Teza 5 do art. 94°§ 4 KP,
[w] Salwa, Z. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa; Walczak, K., 2019, Teza I11.8 do art. 943§ 4 KP, [w]
Walczak, K. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 29, Legalis (dostgpy: 28.08.2022 r.)
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55§1'KP)°7>, ale w doktrynie rowniez wystepuje stanowisko, ze sg to niezalezne od siebie
odszkodowania, jako ze przystugujg z roznych tytutow®’®.

Odszkodowanie z art. 55§ 1'KP przystuguje pracownikowi, ktory rozwigzat umowe o
prace bez zachowania okresu wypowiedzenia, jezeli pracodawca dopuscit sie cigzkiego
naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika (w takiej sytuacji pracownikowi
przystuguje odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jezeli
umowa byla zawarta na czas okreslony — za czas, do ktérego umowa miata trwac, jednak nie
dhuzej niz za okres wypowiedzenia). Taka sytuacja moze nastgpi¢ wowczas, gdy pracownik
rozwigze umow¢ w omawianym trybie jako przyczyng¢ podajac mobbing, ale prawo do
odszkodowania pracownik nabedzie tylko wowczas, gdy pracodawca dopuscit sie ciezkiego
naruszenia obowigzku przeciwdziatania mobbingowi. SN w wyroku z dnia 10 listopada 2010
r., ze ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow w rozumieniu art. 55§1' KP, oznacza
naruszenie tego obowiagzku (przez pracodawce lub osobg, za ktora pracodawca ponosi
odpowiedzialno$¢) z winy umyslnej lub wskutek razacego niedbalstwa, stwarzajace realne
zagrozenie istotnych interesdw pracownika lub powodujgce uszczerbek w tej sferze’’’. Z taka
sytuacja bedziemy mieli do czynienia wowczas, gdy sprawcg mobbingu jest sam pracodawca
lub osoba dzialajaca w jego imieniu, a takze wtedy, gdy pracodawca nie podjat zadnych

czynnosci z zakresu prewencji antymobbingowe;].

2.2.Roszczenia przystugujace z tytulu niewywiazania si¢ przez pracodawce z obowiazku

ochrony zycia i zdrowia ludzkiego

Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi w stosunku do wszystkich 0sob
zatrudnionych zar6wno pracowniczo jak 1 niepracowniczo, wynika rdwniez z obowigzku
promowania zasad wspolzycia spotecznego oraz zapewnienie bezpiecznych i higienicznych
warunkoéw pracy. Pracodawca jest zobowigzany nie tylko do przestrzegania przepiséw prawa,
ale przy realizacji swojego obowigzku powinien kierowac si¢ do$wiadczeniem zyciowym i

dbatos$cia o zdrowie i zycie 0sob pozostajacych w sferze dziatania zaktadu pracy a brak dziatan

975 Jedrejek, G., 2017, Dochodzenie roszczeh zwigzanych z mobbingiem, dyskryminacjg i molestowaniem,
Warszawa, s.111, s. 125

976 Doérre-Nowak, D., 2014, Zbieg $rodkdw ochronnych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym i
mobbingiem, Nr 11, s. 13 i nast.; Pacian, J., 2012, Mobbing — roszczenia przyshugujace poszkodowanemu,
Przeglad Prawa i Administracji, T. XCIV, s. 84; Dérre-Kolasa, D., 2020, Komentarz do art. 94°KP [w] Sobczyk,
A. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 5

977 Wyrok SN z dnia 10.11.2010 r., I PK 83/10, z glosg R. Sadlika, MoPR 2011, Nr 12, s. 667 i nast.
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zapobiegajacych naruszeniu tych dobr jest samo w sobie naruszeniem porzadku prawnego,
uzasadniajgcym jego kwalifikacje jako deliktu®’s.

Obowigzek dbalosci o zycie 1 zdrowie czlowieka oraz zapewnienie mu bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy, stanowia obowiazek publicznoprawny. W przypadku procesu
pracy jest on realizowany przez pracodawcow, bez wzgledu na to czy wykonawcag tej pracy jest
osoba zatrudniona na podstawie stosunku pracy, umowy zlecenia, dzieta, czy w warunkach
B2B. Méwi o tym wprost art. 304§1 KP, odwotujacy si¢ do art. 207§2 KP. Jest to
charakterystyczny przyktad zjawiska nazywanego ekspansja prawa pracy, gdyz dochodzi do
stosowania wybranych unormowan tej galezi prawa do osob, ktore nie sg pracownikami®”.
Zgodnie z wyrokiem NSA z dnia 4 kwietnia 2017 r., obowigzek ochrony zycia lub zdrowia
ludzkiego zagrozonych w procesie pracy nie moze by¢ uzalezniony lub zréznicowany wedtug
podstawy prawnej zatrudnienia. W $§wietle art. 304 § 1 KP w zw. z art. 207 § 2 KP powinnos¢
pracodawcy zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, przy odpowiednim
wykorzystaniu osiaggni¢¢ nauki i1 techniki, dotyczy zaréwno pracownikow, jak i1 0sob
$wiadczacych prace w ramach niepracowniczych stosunkow zatrudnienia cywilnoprawnego
(wynikajacych z umowy o dzieto, umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej umowy o
$wiadczenie ustug)’®’. Odpowiedzialno$¢ zatrudniajgcego za przestrzeganie zasad BHP w
zaktadzie pracy jest jednym z jego podstawowych obowigzkéw. Odpowiedzialnos¢ z tytutu
naruszenia moze nastgpi¢ takze wtedy, gdy pracodawcy nie mozna zarzuci¢ naruszenia
konkretnego przepisu prawa. SA w Gdansku z wyroku z dnia 27 lutego 2020 r. stwierdzit, ze
chociaz pracodawca nie zawsze moze w petni zapewni¢ pracownikom bezpieczne i higieniczne
warunki pracy i ustrzec ich od wszelkich skutkow zagrozen zwigzanych ze srodowiskiem pracy,
to powinien jednak z nalezytg staranno$cia podejmowac niezb¢dne dzialania zmniejszajace do
minimum ryzyko utraty zycia lub uszczerbku na zdrowiu pracownikow”$!,

Zgodnie z obowigzkami okreslonymi w art. 15 KP i art. 94 pkt 4 KP, pracodawca ponosi
odpowiedzialno$¢ za bezpieczne i higieniczne warunki pracy, do ktorych zalicza si¢ takze

dbato$¢ o psychiczny komfort osob zatrudnionych. Nieprzestrzeganie przepisow lub zasad

978 Wyrok SA w Poznaniu z dnia 01.08.2013 r., III APa 11/13, OSA 2014, Nr 4, poz. 15

979 Stelina, J., 2020, Komentarz do art 304 KP [w] Sobczyk, A. (red.), wyd. 5
https://sip-1legalis-1pl-1k88b6361043d.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrveuzdgmjoobgxalruhezdcnjuguda&refSource=guidel

(dostep: 30.08.2022 r.)

%80 Wyrok NSA z dnia 04.04.2017 r., I OSK 1558/15, Legalis; podobnie: Wyrok SA w Biatymstoku z dnia
10.04.2015 r., I ACa 1002/14, LEX nr 1668558, Wyrok SO w Poznaniu z dnia 28.12.2021 r., XIV C 613/16

%81 Wyrok SA w Gdansku z dnia 27.02.2020 r., I11 APa 25/19, LEX nr 3388571, podobnie wyrok SA w Warszawie
z dnia 05.05.2016 r., III APa 41/15, Legalis 2123455; Wyrok SO w Lodzi z dnia 16.04.2020 r.,

VIII Pa 157/19, LEX nr 3011940
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bezpieczenstwa i higieny pracy, a wigc niezapewnienie bezpiecznej pracy, jest wykroczeniem

982 zagrozonym karg grzywny od 1000 zt do 30 000 zt (art.

przeciwko prawom pracownika
283§1 KP). Nalezy pamictac, ze jedyng osobg odpowiedzialng za stan bezpieczenstwa i higieny
pracy, jest pracodawca. Natomiast sprawcg moze by¢ zardwno pracodawca, jak i osoba
kierujgca pracownikami lub innymi osobami fizycznymi w rozumieniu art. 283§1 KP (np. szef
dziatu, brygadzista), ktora w $wietle art. 212 KP, jest obowigzana m.in. do organizowania
stanowisk pracy zgodnie z przepisami i zasadami bezpieczenstwa 1 higieny pracy,
organizowania, przygotowywania i prowadzenia prac, uwzgledniajac zabezpieczenie
pracownikow przed wypadkami przy pracy, chorobami zawodowymi i innymi chorobami
zwigzanymi z warunkami $rodowiska pracy czy tez dbania o bezpieczny i higieniczny stan

983 Do objecia funkcji kierowniczej nie jest

pomieszczen pracy i wyposazenia technicznego
wymagana zadna szczegdlna forma (np. umowa o pracg ani tez inna forma nawigzania stosunku
prawnego, na podstawie ktérego osoba sprawujaca funkcje kierownicze jest zatrudniona), ani
tez obowiazki kierownicze nie musza by¢ wlaczone do zakresu obowigzkow pracowniczych.
Sam fakt pelnienia wobec pracownikoéw funkeji kierowniczych czyni te osoby jako kierujace
pracownikami, podmiotami obowigzkéw wymienionych w art. 212 KP?®*, Zgodnie z wyrokiem
SN z 19.02.2013 r., pracownik, ktoremu powierzono kierowanie praca innych, z samej istoty
sprawowanej funkcji jest zobowigzany do stalego czuwania nad tym, aby praca podlegtych mu
pracownikow przebiegata zgodnie z przepisami lub zasadami BHP?®. Natomiast, ze wzgledu
na brak podstawy prawnej, podmiotem wykroczenia nie moze by¢ pracownik stuzby bhp czy
tez specjalista wykonujacy obowiazki stuzby bhp spoza zaktadu pracy; jego zadania
sprowadzaja si¢ do doradztwa wobec pracodawcy oraz kontroli stanu przestrzegania przepisow
BHP, a nie do przestrzegania przepisow z zakresu BHP?%6,

Wskazane osoby odpowiadaja za nieprzestrzeganie przepisoéw lub zasad BHP, przez

ktore rozumie si¢ uregulowania KP, w szczego6lnosci dziatu dziesiatego, przepisy BHP wydane

%82 Nalecz, P., 2021, Komentarz do art. 283 KP [w] Muszalski, Walczak, K. (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. 13, https://sip-1legalis-1pl-1k88b63 gv008f.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxguddenroobgxalrvguytoobggyzq&refSource=guidel (dostgp
17.06.2022 r.)

983 Rycak, A., 2021, Komentarz do art. 283 KP [w] Walczak, K. (red.), Kodeks pracy. Komentarz, wyd. 32,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b632v008f. waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxhazdgmboobgxalrvguytoobqgyzq&refSource=guidel (dostgp
17.06.2022)

%84 Nalecz, P., 2021, Komentarz do art. 283 KP [w] Muszalski, Walczak, K. (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. 13, https://sip-1legalis-1pl-1k88b63 gv008f.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damzxgu4denroobgxalrvguytoobggyzq&refSource=guidel (dostgp
17.06.2022 r.)

%85 Wyrok SN z 19.2.2013 r., IV KK 216/12, Legalis

986 Radecki, W., 2001, Przestepstwa i wykroczenia przeciwko prawom pracownika, Warszawa, s. 138, 210
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na podstawie KP, a takze regulacje ustaw odrgbnych, ktore s3 adresowane do pracodawcow
jako podmiotow zobowigzanych do ich przestrzegania®®’. Naruszenie obowiazku zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy moze nastgpi¢ umys$lnie lub nieumyslnie. Nie
zwalnia ich brak dostatecznej wiedzy dotyczacej wptywu czynnikow psychospolecznych na
dobrostan pracownikow czy tez sposoboéw zapobiegania mobbingowi w §rodowisku pracy.
Zgodnie bowiem z art. 207§3 KP pracodawca lub osoba kierujaca pracownikami (lub innymi
osobami fizycznymi) zobowigzani sa zna¢ przepisy i zasady BHP.

Wykroczenie okreslone w art. 283 KP ma charakter formalny, co oznacza, ze nie musi
wystapi¢ jakakolwiek realna szkoda; do jego zaistnienia wystarczajace jest ustalenie, ze zostaty
naruszone przepisy i zasady BHP. Podobnie nie jest konieczne wykazanie, Ze nieprzestrzeganie
przepiséw lub zasad BHP naraza pracownika na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia
albo ciezkiego uszczerbku na zdrowiu. Wykroczenie okre$lone w art. 283 KP zostalo
,oderwane” od zatrudnienia pracowniczego, a odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza ciazy
réwniez w stosunku do 0sob zatrudnionych na podstawie innej niz stosunek pracy, okreslony

w art. 2 KP.

2.3.Roszczenia przystugujace osobom poszkodowanym przez mobbing na podstawie

Kodeksu cywilnego

Definicja mobbingu, okreslona w art. 943§2 KP odbiega od potocznego rozumienia tego
pojecia i dotyczy jedynie tzw. pracownikow kodeksowych. Jednakze jest to zjawisko, ktore w
rownym stopniu dotyka osoby zatrudnione na podstawie stosunku pracy, jak i podlegajace
rezimowi KC. Mobbing jest ciggiem zdarzen, naruszajacych dobra osobiste osoby poddanej
przemocy psychicznej”®8, ktorej z tego tytutu przystuguje ochrona prawna. Nalezy pamigtad, ze
w takich przypadkach zmienia si¢ wlasciwos¢ sadu i nawet sprawy, w ktdrych zardwno ofiara,
jak 1 bezposredni sprawca mobbingu s3 pracownikami w rozumieniu art. 2 KP, a roszczenie
jest zwigzane ze ciagiem zdarzen, opisanych w art. 94°§ 2, to do rozstrzygnieta takiej sprawy
wlasciwy bedzie sad cywilny®®’.

Zjawisko mobbigu, ktore z zalozenia jest procesem dtugotrwatym i dokuczliwym, ma

wplyw na samopoczucie ofiary. Jako delikt prawa pracy (a w opinii niektorych przedstawicieli

%87 Korus, P., 2020 Komentarz do art. 283 KP i wskazana tam literatura, [w] Sobczyk, A., Kodeks pracy.
Komentarz, wydanie 5, Warszawa,

https://sip-1legalis-1pl-1k88b63ev008f. waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrveuzdgmjoobgxalruhezdcnjthe4g&refSource=guidel

(dostep 17.06,2022)

%88 Jedrejek, G., 2010, Sad w sprawach mobbingowych, PS 2010/5/33-42

9% Ibidem
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doktryny, ze wzgledu na swoja ciaglo$¢ jest okreslany jako kwalifikowany delikt prawa pracy)
powoduje naruszenie szerokiego katalogu dobr osobistych z art. 23 KC. Najczesciej spotykane
to: zdrowie (psychiczne i/lub fizyczne), wolnos¢, czes$é i nietykalno$¢ cielesna®?, ale rowniez
wizerunek, tajemnica korespondencji, prywatno$¢ (intymnos¢) itd.

Mobbing czgsto wigze si¢ z naruszeniem czci (dobre imie¢, dobra stawa cztowieka), co
nast¢puje poprzez pomowienie o ujemne postegpowanie w zyciu osobistym i rodzinnym,
zarzucenie niewlasciwego zachowania w zyciu zawodowym®’!. Nalezy pamictaé, ze o ile
zatrudniajacemu (a takze przetozonemu) przystuguje prawo do negatywnej (uzasadnionej)
oceny pracy zatrudniajacego, o tyle nie moga tego zrobi¢ wspotpracownicy. Natomiast zadna z
wymienionych oséb nie moze komentowaé, a tym bardziej ocenia¢ zycia osobistego i
rodzinnego drugiej osoby. Takie opinie, wyrazane publicznie badz do pojedynczych oséb beda
stanowity nie tylko naruszenie czci, ale rowniez prywatnosci, a nawet intymno$ci. Bowiem
prywatno$¢ (i intymno$¢ jako jej kwalifikowana formg) to sfera, ktorej nikomu oprocz osoby
zainteresowanej nie wolno ujawnia¢®®?, poniewaz moze to ,,wywola¢ uczucie wstydu,
zazenowania i udreki™?3.

Ochrona prawna wynikajaca z art. 24 KC przystuguje wszystkim osobom, ktérych dobra
osobiste zostaty naruszone wskutek mobbingu. Z roszczeniami bgdzie mogt wystapic:

1. pracownik przeciwko pracodawcy, ktory jest jednoczesnie sprawca mobbingu,
niezaleznie od roszczen art. 943§ 3 i 4 KP,

2. pracownik przeciwko innemu pracownikowi, ktéry jest bezposrednim sprawca
mobbingu, pomimo, ze dochodzit swoich roszczen z art. 94°§ 3 i 4 KP w stosunku do
pracodawcy,

3. kazda osoba, zatrudniona na innej podstawie niz stosunek pracy, ktorej dobra osobiste
ucierpiaty wskutek uporczywego i dlugotrwalego nekania czy tez zastraszania w
miejscu pracy przeciwko osobie, ktora jest bezposrednim sprawca.

Zakres roszczen przystugujacych osobie poszkodowanej wskutek mobbingu, ktore

mozna wywies¢ bezposrednio z prawa cywilnego, jest szeroki. Nalezg do nich powodztwa:

990 Dorre-Nowak, D., 2005, Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika, Warszawa, s. 111 i nast.

91 Wyrok SN z dnia 29.10.1971 r., II CR 455/7, OSNC 1972, Nr 4, poz. 77; Wyrok SN z dnia 13.06.1980 r., IV
CR 182/80, OSNC 1981, Nr 2-3, poz. 30; Wyrok SN z dnia 18.10.1987 r., Il CR 269/97, OSNC 1989, Nr 4, poz.
66

992 Kopff, A., 1981, Ochrona sfery zycia prywatnego jednostki w $wietle doktryny i orzecznictwa, ZN UJ, Prace
prawnicze, z. 100, s. 39

993 Kopff, A., 1972, Koncepcja praw do intymnosci i do prywatnosci zycia osobistego, SC, t. XX, s. 32 i nast.
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1. o ustalenie, ze ma (lub mial) miejsce mobbing jako zdarzenie prawotworcze, rodzace
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza po stronie przesladowcey (art. 189 KPC),

2. o zaniechanie naruszania dobr osobistych w zwigzku z mobbingiem (art. 24§1 zdanie
pierwsze KC),

3. o dopehienie czynno$ci potrzebnych do usunigcia skutkéw naruszenia dobr
osobistych, w szczegdlnosci przez ztozenie oswiadczenia o odpowiedniej tresci i w
odpowiedniej formie (art. 24§1 zdanie drugie KC),

4. o zado$Cuczynienie pienigzne za krzywde doznang wskutek naruszenia dobr osobistych
lub o zaptate odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny (art. 24§1 zdanie trzecie
KC i art. 448 KC),

5. onaprawienie szkody majatkowej wyrzadzonej naruszeniem dobr osobistych (art. 24§2
KC oraz art. 415 i nast. KC),

6. o naprawienie szkody wyrzadzonej rozstrojem zdrowia spowodowanym mobbingiem,

np. kosztow leczenia (art. 444 KC).

Cywilnoprawne roszczenia zwigzane z naruszeniem dobr osobistych, zostaly

szczegdlowo omoéwione w czgsci dotyczacej dyskryminacji.

Analiza norm regulujacych zakres uprawnien przystugujacych ofiarom przemocy w
pracy wskazuje, ze podczas gdy pracownikom i osobom zatrudnionym niepracowniczo
przystuguja takie same roszczenia z tytulu molestowania, molestowania seksualnego oraz
innych przejawdw dyskryminacji, o tyle r6znig si¢ one w przypadku mobbingu. Nalezy
podkresli¢, ze ustawodawca nie objat zatrudnionych niepracowniczo ochrong antymobbingowa
taka, jaka przystuguje pracownikom na podstawie KP. Przystuguja im natomiast uprawnienia
z tytuhu naruszenia zasad BHP oraz zasad wspotzycia spolecznego, ktére majg na celu ochrong
zdrowia 0sob zatrudnionych bez wzgledu na podstawe prawng oraz ksztaltowanie warunkow
zatrudnienia wolnych od zachowan przemocowych. Nie ulega watpliwosci, ze osoby
zatrudnione niepracowniczo s3 objete ochrong przystugujaca na podstawie KC z tytulu

naruszenia dobr osobistych wskutek stosowania mobbingu.
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3. Status pokrzywdzonego z tytulu przemocy w miejscu pracy

Rozdzial XXVIII KK, zawiera typy przestepstw, okreslajacych odpowiedzialno$é
karng za naruszenia praw pracownika, wynikajacych ze stosunku pracy lub ubezpieczenia
spolecznego. Zalicza si¢ do nich w szczegolnosci:

1. ztosliwe lub uporczywe naruszanie prawa pracownika, wynikajacych ze stosunku pracy
lub ubezpieczenia spotecznego

2. odmowe¢ ponownego przyjecia do pracy, jezeli o przywrdceniu orzekt wlasciwy organ
oraz zaniechanie wykonania obowigzku wyptaty wynagrodzenia za prac¢ lub innego
$wiadczenia ze stosunku pracy przez podmiot zobowigzany do tego orzeczeniem sadu;
naruszenie przepisow prawa o ubezpieczeniach spotecznych;

3. naruszenie obowigzkow wynikajacych z bhp oraz niedopetnienie obowigzkow,
zwigzanych z wypadkiem przy pracy lub choroba zawodowa.

Art. 218 § 1 odnosi si¢ do zjawiska mobbingu, przy czym nalezy stwierdzi¢, ze nie
kazde zachowanie naruszajgce art. 94°§2 KP, bedzie przestankg do wszczecia postepowania
karnego. Przepis karny penalizuje tylko takie naruszenie praw pracownika, w ktorych sprawca
(osoba wykonujaca czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczenia spotecznego
— tj. pracodawca lub osoba dziatajaca w jego imieniu®®?) dziata z winy umyslnej i w zamiarze
bezposrednim (ztosliwos¢ badZ uporczywosc€). Ze ztosliwym naruszaniem praw pracowniczych
mamy do czynienia wowczas, gdy okreslone zachowanie, sprzeczne jest z interesami
pracownika, nie ma racjonalnego wytlumaczenia, dokonywane jest z razagcym naruszeniem
zasady rowno$ci 1 wynika z negatywnych emocji i uprzedzen, przy czym owa negatywna
motywacja sprawcy odnosi¢ musi si¢ do samej osoby pokrzywdzonego (charakteru zto§liwego
nie bedzie miato dyskryminowanie pracownika, wyplywajace z faktu faworyzowania innej
0soby)996. Natomiast o uporczywos$ci dziatania sprawcy bedziemy mowi¢ wtedy, gdy
okreslone dzialanie lub zaniechanie trwa przez dtuzszy czas lub powtarza si¢ w pewnym okresie

1 nacechowane jest przy tym zla wolg997. Pojecie to zawiera zaréwno wielokrotno$¢ uchylania

994 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny, Dz. U. z 1997 r., Nr 88, poz. 553 z p6zn. zm.

995 Radecki, W., 2001, Przestepstwa przeciwko prawom 0s6b wykonujacych prace zarobkows. Komentarz,
Warszawa s. 37-37; Lasinski, M., 1998, Przestgpstwa przeciwko prawom os6b wykonujacych pracg zarobkowa
w nowym kodeksie karnym, PiZS, nr 4, s. 32-33

996 Wrobel, W., 2017 [w] Zoll, A., Kodeks karny. Cze$¢ szczegdlna. Tom 11, Komentarz do art. 218, s. 688

997 Radecki, W., 2001, Przestepstwa przeciwko prawom os6b wykonujacych prace zarobkows. Komentarz,
Warszawa, s. 4546
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sie¢ od wykonania powinnosci, jak i §wiadomo$¢ niweczenia tym mozliwosci osiggnigcia stanu
zatozonego przez prawo998.

Czyn zabroniony, okres$lony w art. 218 § 1 KK ma charakter formalny i abstrakcyjny -
jego dokonanie nastgpuje z chwilg naruszenia praw pracownika, niezaleznie od nastgpstw
takiego zachowania, a dla jego bytu nie jest wymagane wykazanie istnienia niebezpieczenstwa
szkody grozacej pracownikowi.

Drugim waznym z punktu widzenia niniejszej rozprawy przepisem jest art. 220 KK,
okreslajacy umyslny — z zamiarem bezposrednim lub ewentualnym (§1) i nieumy$lny (§2) czyn
zabroniony, polegajacy na niedopelnieniu obowiazku wynikajacego z odpowiedzialnosci za
bezpieczenstwo 1 higien¢ pracy 1 narazeniu przez to pracownika na bezposrednie
niebezpieczenstwo utraty zycia albo cig¢zkiego uszczerbku na zdrowiu. Ponadto, w § 3 tego
artykulu przewidziano ustawowa klauzule niekaralnosci. Zrédlem praw i obowiazkow z
zakresu BHP sg art. 66 ust 1 Konstytucji, art. 15 KP, dzial dziesigty KP (art. 207-237'> KP),
ustawy szczegodlne, liczne rozporzadzenia wydawane m.in. na podstawie delegacji zawartych
w art. 237" KP, uklady zbiorowe pracy, zasady BHP, ale takze liczne akty prawa
mi¢dzynarodowego, w tym MOP oraz wspolnotowego. Te czyny moga polega¢ zarowno na
dziataniu (np. pracodawca przekazuje pracownikom do stosowania nicoznakowane substancje),
jak 1 zaniechaniu (brak dostatecznych srodkoéw zabezpieczajacych). Skutkiem czynéw z §1 1 2
art. 220 KK jest narazenie pracownika na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia albo

99 Wystepuje ono wowczas, gdy zachodzi wysoki stopief

cigzkiego uszczerbku na zdrowiu
prawdopodobienstwa nastgpienia jednego z tych. Sprawca (osoba odpowiedzialng za
przestrzeganie BHP w zakladzie pracy) moze by¢ przede wszystkim pracodawca, ale takze
osoba kierujgca pracownikami, ktora zgodnie z art. 212 KP jest zobowigzana do organizacji i
zapewnienia pracy w zgodzie z przepisami BHP (np. kierownicy wszystkich szczebli, a nie
tylko zarzadzajacy zaktadem pracy!'°”’. Osobami odpowiedzialnymi (podmiotami czyndw
zabronionych) moga by¢ réwniez pracownicy, nie przestrzegajacy zasad bezpieczenstwa i
higieny pracy i przez to narazajacy innych pracownikdw na bezposrednie niebezpieczenstwo
utraty zycia albo cigezkiego uszczerbku na zdrowiu a takze osoby uprawnione do wtadczego

wplywania na warunki BHP (osoby wykonujace zadania shuzby bezpieczenstwa i higieny

pracy oraz o osoby petniagce funkcj¢ organow Panstwowej Inspekceji Pracy). Nalezy zaznaczy¢,

998 Postanowienie SA w Krakowie z dnia 13.12.2000 r., sygn. II AKz 289/00.

999 Wyrok SN z dnia 25.2.2003 r., WA 4/03, OSNwSK 2003, Nr 1, poz. 403

1000 Wyrok SN z 19.2.2013 r., IV KK 216/12, Biul. PK 2013, Nr 3, s. 3440, z glosg P. Daniluka, Pal. 2015, Nr
3-4,s. 129 i nast.

276



ze odpowiedzialno$¢ tych podmiotéw, nie zwalnia pracodawcy z odpowiedzialno$ci za stan
bezpieczenstwa i higieny pracy w catym zaktadzie.

Odpowiedzialno$¢ karna za naruszenie praw pracownika zostala uregulowana w
rozdziale XXVIII KK ,,Przestgpstwa przeciwko osobom wykonujacym prace zarobkowa”, co
mogloby wskazywac, ze status pokrzywdzonego moga mie¢ zar6wno pracownicy w
rozumieniu KP, jak i zatrudnieni na innej podstawie. Jednakze poszczegdlne przepisy tego
rozdziatu (art. 218 § la i1 art. 220 § 1) odnosza si¢ do ,,pracownika”, co stanowi
nickonsekwencje w nazewnictwie 1 powoduje szereg watpliwosci. Zdecydowana czgsé
doktryny uwaza, ze w braku prawnokarnej definicji pracownika, nalezy przyja¢ definicj¢ z art.
2 KP, poniewaz brak jest jakichkolwiek przestanek $wiadczacych o checi nadania temu

1001 Natomiast W. Wrobel twierdzi, ze ochrona odnosi sie do

zwrotowi innego znaczenia
stosunku pracy rozumianego sensu largo, a wiec odnosi si¢ to takze do osob, ktore bedac
faktycznie pracownikami, formalnie wykonuja prace na podstawie umowy zlecenia lub innej
umowy cywilnej!??2, Nalezy to odnie$¢ do sytuacji, w ktorej umowa cywilnoprawna zostata
zawarta dla pozoru, a strony faktycznie taczy stosunek pracy. Zgodnie z wyrokiem SN z dnia
2 lutego 2010 r., ,,sad karny, przypisujac oskarzonemu przestgpstwo z art. 220 KK, wypowiada
si¢ takze wyraznie co do charakteru stosunku faczacego sprawce z pokrzywdzonym i powinien
wykazac, ze byt to stosunek pracy w rozumieniu KP” 1903 Taka interpretacja pozostawia osoby
zatrudnione niepracowniczo poza rezimem art. 218 § la i art. 220 § 1.

Takie rozumienie przepiséw XXVIII rozdzialu KK wydaje si¢ jednak zbyt waskie.
Majac na uwadze konstytucyjna zasade ochrony pracy, podniesiong do rangi zasad
ustrojowych, zwigzang z niezbywalng godnoscig kazdego cztowieka, zasad¢ rownosci wobec
prawa, publicznoprawny obowiazek zapewnienia wszystkim osobom bezpiecznych i
higienicznych warunkow pracy, a takze konieczno$cig ochrony stabszej przed silniejsza, nalezy
uzna¢, ze pracownik powinien by¢ takze w $wietle przepisow prawa karnego, rozumiany
znacznie szerzej niz to wynika z art. 2 KP. Rowniez prawo migdzynarodowe oraz prawo UE w
sposob jednoznaczny okreslaja pracownika jako stron¢ umowy pracy lub jakiejkolwiek innej

umowy, na podstawie ktérej wykonuje on prace w celach zarobkowych. To zagadnienie byto

1001 Por, np.: Tomporek, A., 2002, Przedmiot ochrony prawnokarnej i podmioty przestepstw przeciwko prawom
0s6b wykonujacych prace zarobkowa, PiZS, nr 8, s. 14; Kowalski, S., 2014, Ochrona praw pracownika w kodeksie
karnym. Zagadnienia teoretyczne i praktyczne, Torun, s. 165-170; por. uchw. SN z 20.9.2018 r. (I KZP 5/18,
OSNKW 2018, Nr 11, poz. 74, z glosami P. Daniluka, Pal. 2019, Nr 1-2, s. 135 i nast. oraz M. Szabtowskiej-
Juckiewicz i R. Badowiec, SPKUL 2020, Nr 1, s. 387 i n., a takze A. Gorskiego i K. Michalaka, PiP 2021, Nr 6,
s. 149 i nast.).

1002 Wrobel, W., 2017 [w] Zoll, A., Kodeks karny. Cze$¢ szczegdlna. Tom 11, Komentarz do art. 218.

1003 1T PK 157/09, OSNP Nr 13-14/2011, poz. 179
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szeroko omawiane we wczesniejszej cze$ci pracy. Nalezy takze wzig¢ pod uwage istotna
definicj¢ pracownika, okre§long w prawie ubezpieczen. Zgodnie z art. 8 ustawy o systemie

h!0%4 za pracownika uwaza sie osobe pozostajacg w stosunku pracy, a

ubezpieczen spotecznyc
takze osobg¢ wykonujaca prace na podstawie umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub innej
umowy o $wiadczenie ushug, do ktérej zgodnie z KC stosuje si¢ przepisy dotyczace zlecenia,
albo umowy o dzieto, jezeli umowe taka zawarta z pracodawca, z ktorym pozostaje w stosunku
pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy wykonuje prac¢ na rzecz pracodawcy, z ktorym
pozostaje w stosunku pracy.

Nalezy takze pamigtaé, ze jednym z praw pracownika, ktore moga zosta¢ naruszone,
jest prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. Prawo to zostalo w szczegdlny
sposob okreslone w art. 66 ust 1 Konstytucji oraz art. 15 KP, jako jedna z zasad prawa pracy
(zagadnienie bylo szeroko omawiane we wczesniejszej cze$ci rozprawy). Odwotuja sie do
niego takze konkretne przepisy KP. Zgodnie z postanowieniami KP, prawo to przystuguje takze
osobom zatrudnionym niepracowniczo (art. 304 w zw. z 207 KP), co oznacza, ze pracodawca
ma obowigzek zapewnienia rowniez tej grupie oséb bezpiecznych i higienicznych warunkow

1005 W uwagach dotyczacych

pracy, oznaczajacych takze atmosfer¢ wolng od przemocy
konstytucyjnych praw i obowiazkéw podkreslono, ze ten obowigzek pracodawcy ma charakter
publicznoprawny, wykonywany w imieniu panstwa. Jednocze$nie warto przypomnie¢, ze
Komitet Spraw Spotecznych Rady Europy, badajacy sprawozdania krajow cztonkowskich
Rady Europy z wykonania postanowien Karty Praw Spolecznych, kilkukrotnie ocenit, Zze prawo
polskie nie zapewnia osobom zatrudnionym niepracowniczo, w zakresie bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy, ochrony porownywalnej do tej, ktora przystuguje tzw.
pracownikom kodeksowym (wigcej uwag na ten temat znajduje si¢ w rozdziale II). Podobne
postulaty de lege ferenda zostaly sformutowane takze z uchwale SN z dnia z 15 grudnia 2005
1., gdzie zwroécono uwage na formalny charakter art. 220 KK jako /ex specialis w stosunku do
art. 160 KK, ktory ma charakter w tym przypadku lex generalis, a ktory wyznacza identyczne
granice sankcji za narazenie czlowieka na bezposrednie niebezpieczenstwo utraty zycia albo
cigzkiego uszczerbku na zdrowiu. SN w uchwale wyartykutowat potrzebe udzielenia osobom
wykonujacym prace zarobkowa bardziej efektywnej ochrony w realiach wspoétczesnego rynku

pracy oraz na mozliwo$¢ samodzielnego zdefiniowania w prawie karnym pojgcia

1004 Ustawa z dnia 13 pazdziernika 1998 r., Dz. U. 1998 Nr 137 poz. 887 z pdzn. zm.
1005 7ob. Musiata, A., Jankowiak, J., 2007, Glosa do uchwaty SN z dnia 15 grudnia 2005 r., sygn. I KZP 34/05
Prokuratura i Prawo, Nr 2, s. 163-167 (glosa krytyczna)
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odpowiadajacego tym potrzebom!0%

. Takie stanowisko odpowiada zaro6wno szerokiemu
rozumieniu  okres$lenia  ,,pracownik” w $wietle przepisow Konstytucji, prawa
migdzynarodowego oraz unijnego, a takze z koniecznosci dostosowania przepiséw krajowych
do zachodzacych zmian na rynku pracy, a takze ochronng funkcja panstwo, wynikajaca z
ustawy zasadniczej.

Przyznanie statusu pokrzywdzonego osobom zatrudnionym niepracowniczo jest
zwigzane z uprawnieniami wynikajagcymi z KPK!%7 - zarbwno na etapie postepowania
przygotowawczego, jak i sgdowego. W pierwszym etapie jest strong uprawniong do dzialania
we wlasnym imieniu i zgodnie z wlasnym interesem (art. 299 § 1 KPK) i z tego tytutu moze
m.in. sktada¢ wnioski o dokonanie czynnosci $ledztwa lub dochodzenia (art. 315 § 1 KPK, art.
325 § 2a KPK), przeglada¢ za zgoda prokuratora akta i sporzadza¢ z nich odpisy (art. 156 § 11
5 KPK) i inne. W postgpowaniu sagdowym pokrzywdzony moze by¢ strong, jezeli wystepuje w
charakterze oskarzyciela positkowego lub prywatnego (art. 53 i 54 KPK) albo powoda

cywilnego (art. 62 KPK). Jezeli jest strong, to moze sktada¢ wnioski dowodowe, zadawac

pytania osobom przestuchiwanym, sktada¢ apelacje od wyroku, kasacje do SN, itp.
4. Srodki prawne przyshigujace ofiarom cyberprzemocy
4.1.Dochodzenie roszczen z tytulu naruszenia dobr osobistych w Internecie

Cyberprzemoc jako jeden ze sposobow ,,nowoczesnego” mobbingu koncentruje si¢ na
umieszczaniu okre§lonych, negatywnych informacji na portalach spotecznosciowych. W takich
przypadkach nalezy ustali¢ kilka elementow: czy wypowiedz ma charakter naruszajacy dobro
osobiste, jakie dobro osobiste zostalo naruszone oraz kto ponosi za to odpowiedzialno§¢!%%.
Najczgsciej naruszanym dobrem osobistym przez wpisy na formach internetowych ma postaé
czci w postaci zarowno zewnetrznej, jak 1 wewngtrznej. Zgodnie z wyrokiem SN z dnia 18
stycznia 2013 r., czg$¢ wewnetrzng nalezy rozumie¢ jako poczucie wtasnej wartosci okreslone;j
osoby oraz oczekiwanie, ze inni ludzie beda traktowac te¢ osob¢ z szacunkiem. Za$ naruszenie
czci zewngtrznej polega na przypisaniu danej osobie wtasciwosci lub postepowania, mogacych
ponizy¢ t¢ osob¢ w opinii publicznej lub narazi¢ ja na utrat¢ zaufania potrzebnego dla

wykonywania okre$lonego zawodu lub dziatalno$ci'®®”. Cze$¢ zewnetrzna, rozumiana jako

1006 | KZP 34/05, OSNKW 2006, Nr 1, poz. 2

1007 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks postepowania karnego, Dz. U. 1997 r., Nr 89, poz. 555 z p6zn. zm.
1008 piesiewicz, P. F., 2019, Zarys problematyki odpowiedzialno$ci cywilnej za naruszenie dobr osobistych w
postaci wpisow umieszczonych na forach internetowych, Panstwo i Prawo, Nr 10, s. 91-93

1009 Wyrok SN z dnia 18.01.2013 r., IV CSK 270/12, OSNC 2013, Nr 7-8, poz. 94
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dobre imi¢ podlega takze ochronie prawnej z art. 212 KK (zniestawienie)!'?!?, Réwniez w tym
przypadku ocena tego, czy doszlo do naruszenia czci powinna by¢ dokonana w oparciu o
kryteria obiektywne!'!!, a ,dla oceny czy wypowiedZ krytyczna miesci sie¢ w granicach
chronionych zasada wolno$ci wypowiedzi jest konieczne jej zakwalifikowanie jako
wypowiedzi o faktach lub wypowiedzi ocennej (opinii), chociaz w praktyce rzadko dana
wypowiedz przybiera taka jednoznaczng, ,,czysta” postac. Najczes$ciej wystepuja w niej — w
réznym natezeniu — elementy faktyczne i ocenne, a stopien ich natezenia oraz proporcje, w
jakich wystepuja, stanowig podstawe przyjecia okreslonego charakteru wypowiedzi. W takich
wypadkach nalezy zbadaé, czy w wypowiedzi mozna wyodrebni¢ elementy poddajace si¢
testowi wedlug kryterium prawda/ falsz, po czym - konsekwentnie — test taki
przeprowadzi¢”!1012,

W przypadku naruszenia czci poprzez wpisy w cyberprzestrzeni, bezposrednig
odpowiedzialno$¢ ponosi ich autor, ale w praktyce bardzo cze¢sto jej nie poniesie ze wzgledu
na trudne, a w niektérych przypadkach niemozliwe ustalenie danych sprawcy naruszenia (duza
anonimowo$¢ w sieci pozwala na ukrywanie si¢ np. za pseudonimem, awatarem, itp.). Nie
oznacza to, ze osoba, ktorej dobra osobiste zostaly naruszone, nie ma innej drogi do
egzekwowania swoich praw. Art. 24§1 KC nie ogranicza swojego zastosowania do
bezposrednich sprawcOw naruszenia, ale obejmuje swoim zasiggiem wszystkie dzialania
okreslonego podmiotu, ktére w jakikolwiek sposdb powoduja czy przyczyniaja si¢ do
naruszenia dobr osobistych poszkodowanego lub do poglebienia naruszen tych dobr,
dokonanych uprzednio przez inne podmioty!'®!?. Jednakze nalezy podkresli¢, ze art. 23 i 24 KC
w niektorych sytuacjach nie beda wystarczajaca podstawa odpowiedzialnosci za naruszenie
dobr osobistych w internecie. I tak, dyrektywa 2000/31/WE Parlamentu Europejskiego i Rady
z 8.06.2000 r. w sprawie niektorych aspektéw prawnych ushug spoteczenstwa informacyjnego,

w szczegoOlnosci handlu elektronicznego w ramach rynku wewngtrznego (dyrektywa o handlu

1010 Art, 212. § 1. Kto pomawia inng osobe, grupe osob, instytucje, osobe prawng lub jednostke organizacyjng
niemajaca osobowosci prawnej o takie postepowanie lub wlasciwosci, ktdre moga ponizy¢ ja w opinii publicznej
lub narazi¢ na utrat¢ zaufania potrzebnego dla danego stanowiska, zawodu lub rodzaju dziatalnosci, podlega
grzywnie albo karze ograniczenia wolnosci.

§ 2. Jezeli sprawca dopuszcza si¢ czynu okreslonego w § 1 za pomocg Srodkow masowego komunikowania,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolno$ci do roku.

1011 Wyrok SN z dnia 29.09.2009 r., V CSK 19/10, OSNC-ZD 2011, Nr 2, poz. 37, Wyrok SN z dnia 11.03.1997,
IIT CKN 33/97, OSNC 1997, Nr 6-7, poz. 93

1012 Wyrok SN z dnia 18.01.2013 r., IV CSK 270/12, OSNC 2013, Nr 7-8, poz. 94

1013 piesiewicz, P. F., 2019, Zarys problematyki odpowiedzialno$ci cywilnej za naruszenie dobr osobistych w
postaci wpisow umieszczonych na forach internetowych, Panstwo i Prawo, Nr 10, s. 94 1 wskazany tam wyrok SN
z dnia 30.09.2016 r., I CSK 598/15, LEX nr 2151458
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elektronicznym)!'014

, wprowadzila szczegdlny rodzaj odpowiedzialnos$ci tzw. service providera
za tre$ci umieszczone w Internecie. Oznacza to, ze jest on zwolniony z odpowiedzialnosci,
jezeli nie ma wiarygodnych wiadomosci o bezprawnym charakterze dziatalno$ci lub informacji
a takze wtedy, gdy po powzigciu wiedzy o tym, Ze sg one bezprawne - podejmuje niezwlocznie
odpowiednie dziatania w celu usuni¢cia lub uniemozliwienia dostepu do informacji (art. 14 ust.
1).

Przepisy dyrektywy zostaty zaimplementowane do polskiego porzadku prawnego przez
art. 14 ustawy z 18.07.2002 r. o $wiadczeniu ustug droga elektroniczng!?!>, Z punktu widzenia
omawianego zagadnienia istotna jest kwestia odpowiedzialnosci cywilnej zwigzanej z
$wiadczeniem ustugi udostgpniania wlasnych serweré6w do przechowywania ré6znego rodzaju
danych (ustugi hostingowe)!°!6. Do takich danych nalezg takze obrazliwe komentarze wobec
osob trzecich. Odpowiedzialno$¢ bedzie jednak wylaczona w stosunku do osoby, ktoéra
,2udostepniajac zasoby systemu teleinformatycznego (...) nie wie o bezprawnym charakterze
danych (...) a w razie otrzymania urzedowego zawiadomienia lub uzyskania wiarygodne;j
wiadomosci o bezprawnym charakterze danych niezwlocznie uniemozliwi dostep do tych
danych”!% Tym samym odpowiedzialno$¢ powstaje od chwili pozyskania informacji o
zamieszczeniu informacji o bezprawnym charakterze, przy czym nie ma znaczenia czy zrodtem
wiedzy jest zadanie osoby dotknigtej takim bezprawnym wpisem, czy pozyskanie informacji
przez administratora portalu samoistnie (np. na skutek dziatania moderatora). Service provider
ponosi odpowiedzialno$¢ oparta na zasadzie ryzyka, uzalezniona od naruszenia dokonanego
przez osobg trzecia, ale jest to odpowiedzialno$¢ za dzialania wlasne (nieusunigcie danych
naruszajacych dobra osobiste osoby trzeciej, pomimo posiadania informacji o ich umieszczeniu
na platformie)!018,

Podsumowujac uwagi dotyczace roszczen osoby, ktorej dobra osobiste zostaty
naruszone wskutek bezprawnych obrazliwych wpiséw na portalach spotecznosciowych (forach

internetowych), nalezy stwierdzi¢, ze ma ona legitymacj¢ czynng do dochodzenia swych praw

1014 Dz Urz. UEL 178, s. 1-16

1015 D7.U. 22017 r., poz. 1219, dalej: u.d.u.d.e.

1016 Wiecej na ten temat: Pacek, G.J., 2007, Wybrane zagadnienia zwigzane z odpowiedzialno$cig dostawcow
ushug hostingowych, Prawo Mediéw Elektronicznych, nr 6, s 4 i n.

1017 Wyrok SN z dnia 10.01.2014 r., I CSK 128/13, LEX nr 1526612

1018 piesiewicz, P. F., 2019, Zarys problematyki odpowiedzialno$ci cywilnej za naruszenie dobr osobistych w
postaci wpiséw umieszczonych na forach internetowych, Pafistwo i Prawo, Nr 10, s. 97 i przywolany tam Zeranski,
P., 2013, Odszkodowawcza odpowiedzialno$¢ cywilna dostawcy ustug hostingowych za naruszenia praw
wlasnosci intelektualnej w Internecie w prawie unijnym i polskim na tle prawnoporéwnawczym, Przeglad Prawa
Handlowego, nr 3, s. 24 i nast.
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od autora wpisu, badz od service providera, jezeli zostang spetnione przestanki z art. 14

w.s.u.d.e.

4.2.Wybrane zagadnienia z prawa karnego

Poszczegdlne przypadki znajduja réwniez uzasadnienie w skierowaniu sprawy na
sciezke sadownictwa karnego. Wspomniany juz wczesniej art. 212 KK, stanowi w paragrafie 2
o kwalifikowanej formie przestgpstwa zniestawienia, jaka jest rozpowszechnianie wiadomosci
za pomocg srodkéw masowego komunikowania, do ktérych zalicza si¢ wszystkie $rodki,
ktérych dziatanie sprowadza si¢ do masowego przekazywania rozmaitych treSci - prasa
drukowana, przekaz radiowy i telewizyjny, lecz takze ksiazke, plakat, film oraz przekaz przy
pomocy Internetu!?’®, SN, w postanowieniu z dnia 7 maja 2008 r. stwierdzit jednak, ze jesli
komunikacja odbywa si¢ w $cisle okreslonym kregu, np. na forum o ograniczonej dostepnosci,
nalezaloby raczej kwalifikowaé ewentualne znieslawienie w typie podstawowym tego
przestepstwa (art. 212§1 KK)!2°, Zgodnie ze stanowiskiem S. Hypsia, ze wzgledu na zasieg
odbiorcy, Internet moze by¢ wykorzystywany w celu przekazywania wiadomosci do
nieokreslonego lub do $cisle okreslonego kregu osob (poczta elektroniczna)!®?!. Drugi rodzaj
réwniez nie jest jednorodny, poniewaz przy pomocy poczty elektronicznej nadawca moze
dotrze¢ do Scisle okreslonego waskiego kregu osob znajomych lub potaczonych weztem
znajomosci zawodowej (np. cztonkow zarzadu firmy), lecz moze rowniez dotrze¢ do $cisle
okreslonego, szerokiego kregu osob i do tego nieznanych nadawcy!%?2. Tutaj, podobnie jak w

procedurze cywilnej, odpowiedzialno$¢ ponosi autor!??

(ale nie dostawca uslug
hostingowych), a ocena charakteru wypowiedzi jako wypelniajagcej znamiona przestepstwa
zniewagi lub zniestawienia, jest oparta o doglebng analizg tresci wypowiedzi, okolicznosci i
miejsce jej sformulowania, a takze wczes$niejsze zachowanie pokrzywdzonego (m.in. jego
wczedniejsze wypowiedzi)!9?*, Rowniez w postgpowaniu karnym ocena jest dokonywana na

podstawie przestanek obiektywnych, a nie jedynie na subiektywnym odczuciu

pokrzywdzonego'%?°. Ocena czy mamy do czynienia ze zniestawieniem odbywa sie pod katem

1019 postanowienie SN z dnia 07.05.2008 r., III KK 234/07, Biuletyn PK 2008, Nr 10, poz 33

1020 Thidem

1021 Hyps, S., 2021, Komentarz do art. 212 [w] Grzeskowiak, A., Kodeks karny. Komentarz, wyd. 7,
https://sip-1legalis-1pl-1k88b63q60020.waw-proxlib.swps.edu.pl/document-
view.seam?documentld=mjxw62zogi3damrxg42tknroobgxalrvguztsnjtge2a&refSource=guide (dostep:
03.09.2022 1.)

1022 Wyrok SN z dnia 07.11.2014 r., V KK 231/14, KZS 2015, Nr 4, poz. 30

1023 postanowienie SN z dnia 30.08.2001 r., V KKN, 118/99, OSNKW 2001, Nr 11-12, poz. 99

1024 postanowienie SN z dnoa 24.10.2017 r., V KK 278/17, OSNKW 2018, Nr 1, poz. 9

1025 Wyrok SN z dnia 24.10.1935 ., 2 K 1087/35, GS 1936, Nr 1
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mozliwo$ci ponizenia badz utraty zaufania na podstawie ocen spotecznych przyjetych
zwyczajowo w srodowisku pokrzywdzonego. Jesli pomdOwienie nie zagraza reputacji danej
osoby, a wywoluje skutki jedynie w sferze osobistej, to nie mozemy méwi¢ o
odpowiedzialno$ci karnej z art. 212 KK!026,

Jeszcze jednym przestgpstwem, na ktore nalezy zwrdci¢ uwage w kontekscie przemocy
w Internecie, czg¢sto wykorzystywanej w mobbingu (ale réwniez dyskryminacji) jest kradziez
tozsamosci, okreslona w art. 190a § 2 KK, szczeg6lnie grozna w potaczeniu z art. 190a § 1 KK
(stalking)'%?7, Kradziez tozsamoS$ci oznacza ,,podszycie sie” pod inng osobe i wykorzystaniu jej
danych osobowych, w szczegdlnosci wizerunku, w celu wyrzadzenia szkody majatkowej lub

1028 Kradziez tozsamosci jest de facto forma stalkingu, polegajaca (w przypadku

osobistej
dzialan mobbingowych) np. ,na zamieszczaniu zdj¢¢ ofiar i komentarzy ujawniajacych
informacje o nich w Internecie, zamawianiu na koszt ofiar niechcianych towaréw i ustug, a
przede wszystkim za$§ na rozpowszechnianiu informacji o pokrzywdzonych, np. w ramach
tworzonych bez wiedzy i zgody ofiar kont osobistych na portalach spotecznosciowych!0%,
Wymog dzialania w celu wyrzadzenia szkody, nalezy przyjaé, ze przestgpstwo moze by¢
popetnione tylko w zamiarze bezposrednim kierunkowym!%3°,

Samo usytuowanie tego typu przestgpstwa w rozdziale XXIII budzi watpliwosci
doktryny. Powszechnie uwaza si¢, ze lepszym miejscem bytby rozdziat XXVII zawierajacy
przestgpstwa przeciwko czci i nietykalno$ci cielesnej, poniewaz jest to przestepstwo godzace
nie tylko w wolno$¢ czlowieka, ale rowniez inne dobra osobiste, zwigzane z prawem do
prywatnosci, ochrony wizerunku, nazwiska, dobrym imieniem a takze do ochrony danych

osobowych.

Do niedawna zjawisko przemocy w miejscu pracy kojarzylo si¢ z bezposrednim
dzialaniem badz zaniechaniem, majagcym na celu obnizenie poczucia przydatnosci zawodowe;j
1 wykluczenia poza nawias spoteczno$ci pracowniczej ofiary. Wraz z przeniesieniem akcentu
zycia osobistego i spotecznego do Internetu, wzrosto znaczenie innych form przemocy, ktore

mieszcza si¢ w szeroko pojetym okresleniu cyberprzemocy. Wydaje si¢, ze sg to zjawiska

1026 postanowienie SN z dnia 14.10.2010 r., II KK 105/10, OSNwSK 2010, Nr 1, poz 1963

1027 Oba przestepstwa zostaty wprowadzone ustawg z dnia 25 lutego 2011 r. o zmianie ustawy — Kodeks karrny,
Dz.U. 2011, Nr 72, poz. 381

1028 Sowirka, K., 2013, Przestepstwo ,.kradziezy tozsamosci” w polskim prawie karnym, [IUSNOVUM, Nr 1, s. 65
1029 L ach, A. 2014, Kradziez tozsamosci, Prawo i Prokuratura, Nr 3, s. 33

1030 Odmiennie Mozgawa, M. Opinia w sprawie projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks karny (druk nr 3553),
opinia dostgpna na stronie internetowej Sejmu, s. 8
https://orka.sejm.gov.pl/rexdomk6.nsf/Opdodr?OpenPage&nr=3553 (dostgp: 06.09.2022 r.)

283



jeszcze bardziej bolesne dla ofiary, poniewaz oddzialywujace na nig w sposob
zanonimizowany, co powoduje, ze ,,odwaga” sprawcy jest znacznie wigksza. Dodatkowym
utrudnieniem bedzie kwalifikacja okre$lonych dziatan jako bezprawne. Trudno bowiem
stwierdzi¢, ze usunigcie z grupy kontaktowej osob skupiajacych wspotpracownikow, ale
stuzacej do kontaktow prywatnych bedzie jednoznacznie stanowito jeden ze sposobdw
wykluczenia danej osoby. Jezeli natomiast ta grupa bedzie takze shuzyta do szkalowania jej
dobrego imienia, przekazywania krzywdzacych ocen, wyszydzania, itd., to bedzie takze mogto
to zosta¢ zakwalifikowane jako bezprawne dziatanie. Takich przyktadow jest wiele, a jedynym
ograniczeniem jest jedynie wyobraznia osob, ktore staja si¢ odpowiedzialne bezposrednio za
sprawstwo. Coraz wigcej jest rowniez przyktadow, kiedy te dziatania beda takze wypehiaty
znamiona przestepstw. Szczegdlowy opis tych przestepstw wykracza poza zakres niniejszej
pracy, stad nie beda one omawiane. Powyzej po krotce opisane czyny stanowia wyjatek ze
wzgledu na swoja bliskg relacje z przestgpczoscia w pracy, a ktdre przez przedstawicieli

doktryny nie zostaly jednoznacznie zakwalifikowane.
Konkluzje

W prawie polskim mozemy zauwazy¢ swoistg niekonsekwencj¢ w zakresie ochrony
0sOb zatrudnionych pracowniczo i niepracowniczo ze wzgledu na zrodto przemocy.
Ustawodawca wprowadzit bardzo podobne rozwigzania dla osob, ktore sg ofiarami naduzycia
zasady rownego traktowania. Zarowno art. 183! KP, jak art. 13 ustawy wdrozeniowej
przewiduje w zasadzie tozsame roszczenia dla pracownikoéw zatrudnionych na podstawie
stosunku pracy oraz osob §wiadczacych ustugi na podstawie umow cywilnoprawnych. Ustawa
wdrozeniowa w duzej czesci przepisOw odnoszacych si¢ do zakresu praw chronionych oraz
przestanek stanowigcych konieczno$¢ uruchomienia procedury antydyskryminacyjnej, stanowi
powielenie badz znaczace podobienstwo do przepisow antydyskryminacyjnych zawartych w
KP. Stad pojecie ,,odszkodowania”, uzytego w art. 13 ust 1 ustawy wdrozeniowej, nalezy
rozumieé¢ tak jak ,odszkodowanie” z art. 183¢ KP. A zatem powinno byé po pierwsze
uzaleznione od okolicznosci danej sprawy, a po drugie musi mie¢ charakter skuteczny,
proporcjonalny i zniechgcajacy, co oznacza, ze nie moze ogranicza¢ si¢ wylgcznie do
skompensowania szkody majatkowej, ale powinno roéwniez obejmowacé zados¢uczynienie za
krzywdg. Odstraszajacy charakter sankcji powinien przejawiac si¢ nie tylko w dotkliwosci kary
dla zobowigzanego, ale réwniez wysyta¢ sygnal do spoleczefistwa, ze tamanie zakazu

dyskryminacji nie jest akceptowalne w polskim porzadku prawnym. Nalezy pami¢ta¢, ze prawo
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do odszkodowania jest zwigzane z naruszeniem zasady roéwnego traktowania a nie z
wystagpieniem szkody w majatku. Zatem powstaje ono w przypadku dopuszczenia si¢
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji ze wzgledu na cechy osoby fizycznej, okreslone w
art 3 pkt 1 1 2 ustawy wdrozeniowej (rozszerzonej na osoby prawne i jednostki organizacyjne
nieposiadajace osobowos$ci prawnej).

Natomiast w przypadku roszczen przystugujacych z tytulu mobbingu, wystepuje duza
dysproporcja pomi¢dzy uprawnieniami pracownikéw w rozumieniu KP a os6b zatrudnionych
niepracowniczo w rezimie cywilnoprawnym. Przepisy KP wprost wskazuja bezposrednie
prawo do roszczen pracowniczych (zado$Cuczynienie z tytulu rozstroju zdrowia oraz
odszkodowanie z tytutu mobbingu lub rozwigzania umowy o pracg¢ z powodu mobbingu) i
jednoczesnie brakuje regulacji odnoszacej si¢ do 0so6b zatrudnionych na podstawie innej niz
stosunek pracy.

Nalezy zwroci¢ takze uwage na skomplikowany proces dochodzenia roszczen
przystugujacych pracownikom z tytutu mobbingu. W poréwnaniu z dochodzeniem roszczen
zwigzanych z naruszeniem zasady réwnego traktowania, gdzie ustawodawca wprowadzit po
pierwsze obowiazek jedynie uprawdopodobnienia, ze dziatania dyskryminujace miaty miejsce
oraz po drugie zastosowat konstrukcje odwroconego ciezaru dowodu, w przypadku w
szczeg6lnosci zadosCuczynienia z tytulu mobbingu nie ma taryfy ulgowej. Pracownik jest
zobowigzany 1) udowodni¢, ze jest ofiarg mobbingu, ktory nastapit wskutek braku skutecznego
przeciwdziatania ze strony pracodawcy, 2) wykazaé, ze doznat rozstroju zdrowia oraz ze 3)
pomiedzy mobbingiem a rozstrojem wystgpuje zwigzek przyczynowo — skutkowy. Juz
pierwszy wymog, z uwagi na ztozong konstrukcje mobbingu wydaje si¢ by¢ trudny do
spetnienia.

Podsumowujac uwagi dotyczace roszczen przystugujacych na podstawie KP i ustawy
wdrozeniowej, z tytulu mobbingu oraz dyskryminacji, nalezy wskaza¢, ze ustawodawca
ograniczyt si¢ jedynie do roszczen majatkowych, pomijajac chociazby prewencyjne roszczenie,
na podstawie ktérego pracodawca/zatrudniajagcy mogitby by¢é zobowigzany przez sad do
wprowadzenia skutecznych rozwigzan w celu przeciwdzialania mobbingowi oraz
dyskryminacji. Wydaje si¢ takze, ze w niniejszym rozdziale zostata wykazana dysproporcja
pomiegdzy zakresem ochrony i sposobem dochodzenia roszczen wynikajacych roszczen z tytutu
mobbingu, a dyskryminacji, jednoznacznie faworyzujac te drugie.

Nie ma natomiast réznicy w roszczeniach uregulowanych w prawie cywilnym (KC i
KPC), ktére wynikaja z naruszenia dobr osobistych wskutek zachowan mobbingowych oraz

dyskryminacyjnych. Nalezy rowniez podkresli¢, ze o ile wydaje si¢ by¢ tatwiejsze dochodzenie
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odszkodowania z KP i ustawy wdrozeniowej niz na podstawie KC, o tyle prawnopracownicze
roszczenia wynikajace z mobbingu s3 znacznie trudniejsze niz uprawnienia wynikajace z
ochrony doébr osobistych z KC.

Nie mozemy zapominaé, ze ofiarom przemocy w pracy moze réwniez przystugiwac
ochrona prawna z KK. Dzieje si¢ tak wowczas, gdy dzialania przemocowe, wypelniaja takze
znamiona czynow zabronionych przez prawo karne. Rowniez w tym przypadku pozostaje bez
znaczenia czy pokrzywdzonym/poszkodowanym jest pracownik w rozumieniu KP, czy osoba
zatrudniona niepracowniczo. Wyjatkiem sa jedynie czyny okre$lone w rozdziale XXVIII,
dotyczacym ,,przestepstw przeciwko prawom oséb wykonujacym pracg zarobkowa”. Pomimo
tak brzmigcego tytulu, ustawodawca w bezposrednich przepisach, posluguje si¢ nazwa
,pracownik”, co wigkszo$¢ doktryny utozsamia z definicjg zawarta w KP. Wydaje si¢ jednak,
ze brak spdjnosci w nazewnictwie jest jedynie wynikiem braku doktadnosci a nie zamierzonym
dzialaniem ustawodawcy, co zostanie podniesione we wnioskach de lege ferenda.

Warto pamigta¢ takze o uprawnieniach osob, ktoérych dobra zostaly naruszone wskutek
cyberprzemocy. Skala tego typu przemocy, obecnej zard6wno w zyciu prywatnym jak i
zawodowym, szybko i stale si¢ powicksza, a w opinii publicznej wcigz panuje przekonanie o
bezkarno$ci sprawcow. Nalezy przypuszczad, iz wskutek zmian mentalnych, ktore przeniosty
ci¢zar komunikacji miedzyludzkiej do internetu oraz poczucie anonimowosci (iluzoryczne), to
wlasnie cyberprzemoc w najblizszych latach bedzie wiodaca przyczyng naruszen dobr

osobistych takze w szeroko rozumianym srodowisku pracy.

286



ZAKONCZENIE
POSTULATY DE LEGE FERENDA

1. Podsumowanie analizy norm prawnych dokonanych w rozprawie
Dokonana w rozprawie analiza norm prawnych dotyczyta dwoch zasadniczych
obszarow: zagadnienia przemocy 1 skuteczno$ci prawnych instrumentéw ochrony

antyprzemocowej oraz kwestii zatrudnienia niepracowniczego typu cywilnoprawnego.

1.1. Podsumowanie analizy norm prawnych w zakresie przemocy w pracy

Mimo uptywu lat przemoc wciaz jest obecna w Srodowisku pracy. Pojawiaja si¢ nowe
formy, wynikajace z mozliwosci jakie daje rozwoj technologiczny, zmian mentalnych
spoteczenstwa, zmiany sposobu §wiadczenia pracy i przeniesienia znacznej czesci komunikacji
zardbwno prywatnej, jak i zawodowej do internetu. Nie wypieraja one jednak form przemocy,
istniejacych wczesniej, a poszerzaja ich katalog. Najbardziej znanymi formami przemocy sa
mobbing, molestowanie i molestowanie seksualne (a czasami réwniez niektore zachowania
dyskryminacyjne).

Pomimo wprowadzenia wielu norm w ratyfikowanych umowach mi¢dzynarodowych, a
takze w prawie Unii Europejskiej, poziom bezpieczenstwa osob zatrudnionych wcigz nie jest
kompleksowy 1 wystarczajagcy. Nalezy pamigta¢, ze wszystkie normy prawa
mi¢dzynarodowego, a takze prawa unijnego begda skuteczne woéwczas, kiedy zostang w
odpowiedni (egzekwowalny) sposob przeniesione na grunt prawa krajowego. Organy UE nie
przygotowaty do tej pory dyrektywy, ktéra kompleksowo zajmowataby si¢ problemem
przemocy w pracy. 11 wrze$nia 2018 r. Parlament Europejski w rezolucji 2018/2055(INT)!03!
w sprawie srodkoéw na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu seksualnemu w pracy,
przestrzeni publicznej i w zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania tych zjawisk, wezwal
panstwa czlonkowskie do jednoznacznego potgpienia wymienionych  patologii,
przeciwstawienia si¢ wszelkim formom dyskryminacji, zwigkszenia zasobow finansowych
oraz wprowadzenia kampanii majacych na celu podniesienie §wiadomos$ci wsrdéd obywateli
oraz stalego monitoringu skali zjawiska. Parlament wezwat réwniez Komisj¢ do przedtozenia
wniosku majacego na celu zwalczanie mobbingu i molestowania seksualnego w miejscu pracy

i w ktorym ujetaby wyczerpujaca i aktualng definicj¢ molestowania (o charakterze seksualnym

1031 Rezolucja z dnia 11 wrzes$nia 2018 r. w sprawie $rodkdéw na rzecz zapobiegania mobbingowi i molestowaniu
seksualnemu w pracy, przestrzeni publicznej i zyciu politycznym w UE, a takze zwalczania tych zjawisk (Dz. Urz.
UE C 2019, Nr 433), s. 36
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badZ innym) oraz mobbingu, ktore beda uwzglgdnia¢ zmiany technologiczne i spoteczne. PE
podkresla pilng potrzebe wprowadzenia norm dotyczacych przemocy i molestowania w miejscu
pracy, ktére zapewnityby ramy prawne dziatan rzadéw, pracodawcow i zwigzkdéw zawodowych
na wszystkich szczeblach!?*2, Do tej pory nie przyjeto jednak dyrektywy regulujacej te kwestie.

Kompleksowa regulacj¢ stanowi natomiast Konwencja Miedzynarodowej Organizacji
Pracy z 21 czerwca 2019 r. (nr 190) w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie
pracy, do ktorej wydano réwniez zalecenie w sprawie eliminacji przemocy i molestowania z
2019 r. (nr 206). Polska nie ratyfikowata konwencji do dnia ukonczenia pracy nad rozprawa.

Konstytucja RP odwotuje si¢ do godnosci kazdego cztowieka, dbatosci o bezpiecznie i
higieniczne warunki pracy, powigzanej z ochrong zycia i zdrowia ludzkiego (rozumianego jako
zdrowie fizyczne i1 psychiczne). Pozwala wyprowadzi¢ wniosek, ze w $wietle standardow
ustawy zasadniczej, zatrudnieni sg objeci ochrong antyprzemocowa.

W polskim prawie na szczeblu ustawowym wypetnia wigkszo$¢ postanowien dyrektyw
UE, majacych na celu ochrong zatrudnionych przed dyskryminacja w pracy, przy czym dotyczy
to zarbwno osob, ktére §wiadcza prace w trybie KP, jak i na podstawie prawa cywilnego.
Ustawodawca wprowadzit takze do KP natoZzony na pracodawce obowigzek przeciwdzialania
mobbingowi, ustanawiajac jednoczesnie jego legalng i kompletng definicj¢. Jest ona
skomplikowana, co skutkuje trudno$ciami w dowiedzeniu przed sadem, ze mobbing miat
miejsce. Dodatkowo pracodawca moze zwolni¢ si¢ z odpowiedzialnosci, jezeli wykaze, ze
powziagl wystarczajace §rodki w celu przeciwdziatania zjawisku mobbingu. W tym miejscu
jeszcze raz nalezy przytoczy¢ stanowisko A. Sobczyka, ktory twierdzi, ze pracodawca
odpowiada nie za to, Ze mobbing mial miejsce w kierowanym przez niego zaktadzie pracy, a
za to, ze nie wprowadzit $rodkdéw zapobiegawczych!??3, Roszczenia, ktore przystuguja ofierze
mobbingu sa nieadekwatne do stopnia trudnosci w wykazaniu, ze mobbing rzeczywiscie mial
miejsce. Pomimo, ze definicja 1 sposob realizacji uprawnien jest zniechecajacy do ich
dochodzenia, to nalezy podkresli¢, Ze przystluguja one jedynie pracownikowi tzw.
kodeksowemu, wytaczajac z kregu osob chronionych przed mobbingiem osoby zatrudnione
niepracowniczo, typu niepracowniczego.

Inaczej wyglada sytuacja ofiar molestowania i molestowania seksualnego, dla do

ktorych ustawodawca obnizyl standard dowodowy. W tych sprawach wymagane jest tylko

1032 Tbidem, s. 37, pkt 17
1033 Sobezyk, A., 2015, Mobbing a przeciwdzialanie mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdziatanie
dyskryminacji, MoPR, Nr 4, s. 175
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uprawdopodobnienie, po czym nastepuje przeniesienie ci¢zaru dowodu na zatrudniajacego.
Wynika to, rzecz jasna z implementacji tzw. antydyskryminacyjnych dyrektyw unijnych, ktore
nie wskazywaty konkretnych instrumentéw prawnych, ale precyzyjnie okreslaty ich funkcje i
charakter.

Podsumowujac uwagi dotyczace przepisOw krajowego prawa antyprzemocowego,
nalezy powtorzy¢, ze sg one chaotyczne. W sposdb odmienny traktuja podmioty uprawnione
do dochodzenia roszczen z tytulu mobbingu oraz innych form przemocy, wylaczajac osoby
zatrudnione niepracowniczo. Ponadto réznicujg sam sposdb dochodzenia roszczen z tytulu
réznych typoéw przemocy, faworyzujac molestowanie i molestowanie seksualne (oraz inne

formy dyskryminacji), kosztem mobbingu.

1.2. Podsumowanie analizy norm prawnych dotyczacych statusu prawnego oséb
swiadczacych prac¢ w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia typu
cywilnoprawnego

Zmienia si¢ struktura zatrudnienia, a rynek pracy jest coraz bardziej
zdywersyfikowany. Wystepuje wiele form zatrudnienia, ktére wzajemnie si¢ uzupeiniaja i
odpowiadajg na potrzeby zarowno zatrudniajacych, jak i zatrudnionych. Nie wszystkie jednak
majg okreslony status prawny. Tak jest w przypadku oséb $wiadczacych prace w
niepracowniczych stosunkach zatrudnienia typu cywilnoprawnego, ktore z jednej strony
$wiadczg ustugi na warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego, a z drugiej s3
pomijane w zakresie wielu uprawnief, ktére wplywaja rowniez na zakres ochrony przed
przemoca w pracy.

W rozprawie zostala dokonana analiza zakresu ochrony przed przemoca w $rodowisku
pracy osob, ktore $wiadcza prace osobiscie na rzecz jednego podmiotu (lub jest on
dominujacym zleceniodawcg), z ktorym pozostajag w relacji uzaleznienia ekonomicznego, a
praca odbywa si¢ na podstawach cywilnoprawnych (np. umowa zlecenie, umowa agencyjna, o
dzieto, umowy nienazwane, w szczegdlnosci okreslonej w art. 750 KC oraz B2B) w warunkach
zblizonych do zatrudnienia pracowniczego,

Analiza norm prawnych w ujeciu multicentrycznego systemu prawa wykazata, ze
zarowno standardy konstytucyjne, standardy prawa mi¢dzynarodowego praw czlowieka oraz
standardy prawa unijnego, wprowadzity ochron¢ kazdego cztowieka pracujacego, bez wzgledu
na rodzaj taczacego stosunku prawnego, wystepujacego pomiedzy pracownikiem a
pracodawcg. Standardy, o ktorych mowa, postuguja si¢ terminami ,,praca” i ,,pracownik” w

rozumieniu najszerszym z mozliwych, a ochrona opiera si¢ na zasadach poszanowania godno$ci
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czlowieka, ochrony jego zycia i zdrowia, rdwnosci wobec prawa oraz konieczno$ci
zagwarantowania bezpieczenstwa pracy. Polski ustawodawca wprowadzit kompleksowy
zakres regulacji, przyznajac jednoczes$nie szeroki wachlarz ochrony dotyczacy osob
$wiadczacych prace na podstawie stosunku pracy, wielu rodzajom zatrudnienia
niepracowniczego (np. typu administracyjnopraene, panstwowoprawne, itp.), rezygnujac z
jednoznacznego okreslenia statusu osob zatrudnionych na podstawie umow cywilnoprawnych
w warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego. Na przelomie lat, zostaly
wprowadzone do polskiego systemu prawa normy wzmacniajagce ochron¢ tej grupy
zatrudnionych (chociazby minimalne wynagrodzenie okre$lone stawka godzinowa, obowigzek
uiszczania w niektorych sytuacjach sktadek na ubezpieczenia spoleczne i zdrowotne, zakaz
pracy w niedziele i $wigta, itp.), jednak brakuje np. jednoznacznego okreslenia wymiaru czasu,

przerw w $wiadczeniu, uprawnien do urlopow, itp.

2. Postulaty de lege ferenda
Proponowane zmiany odnoszg si¢ do zwigkszenia zakresu ochrony osob $wiadczacych
prace w niepracowniczych stosunkach typu cywilnoprawnego. Do tego wymagane jest w
pierwszej kolejnosci ustawowe okreslenie tej grupy zatrudnionych wraz z objgciem ich ochrong
prawng za pomocg okre§lonych instrumentéw. W drugiej kolejnosci istnieje potrzeba rewizji
przepiséw prawa krajowego, odnoszacych si¢ do zagadnienia przemocy oraz wypracowania

systemowych zmian regulujacych te kwestig.

2.1. Wzmocnienie ochrony os0b zatrudnionych niepracowniczo typu
cywilnoprawnego - postulaty de lege ferenda

Od lat toczy si¢ dyskusja o to, czy regulacja, okreslajaca zakres podmiotowy 0sob
zatrudnionych niepracowniczo typu cywilnoprawnego oraz przystugujacych im uprawnien,
powinna znalez¢ si¢ w jednym akcie prawnym, zawierajagcym kompleksowe rozwigzanie, czy
tez zosta¢ odzwierciedlana w ustawach, dotyczacych konkretnych rozwigzan!®**. W XXI wieku
pracowaly w Polsce juz dwie Komisje Kodyfikacyjne prawa pracy!®®>, ktore przygotowaty i
przedlozyly projekty nowych kodeksoéw pracy, obejmujace swoim zakresem takze zatrudnienie

niepracownicze. Oba projekty rdznig si¢ mi¢dzy sobg podejsciem do samej formy zatrudnienia.

1034 Wiecej na ten temat: Gersdorf, M.,2018, Jaka przyszto$¢: jeden kodeks zatrudnienia czy prawo zatrudnienia
(w) Gozdziewicz, G. (red. Naukowa) Umowa o prace a umowa o zatrudnienie, Wolters Kluwer, s. 49 i nast.

1035 K omisja Kodyfikacyjna pod przewodnictwem prof. Tadeusza Zielifiskiego, a po jego $mierci prof. Michata
Sewerynskiego (2002-2006) oraz Komisja Kodyfikacyjna pod przewodnictwem prof. Marcina Zielenieckiego
(2016-2018)
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1036 7 nich wskazuje na poszanowanie odmiennego charakteru

Podczas, gdy pierwszy
zatrudnienia niepracowniczego, docenia jego rol¢ w relacjach gospodarczych, przy
jednoczesnym wskazaniu konieczno$ci ochrony socjalnej osob, zatrudnionych na takiej

podstawie, o tyle drugi'®’

wyraznie promuje zatrudnienie pracownicze.

Aby moéwi¢ o poszerzeniu ochrony osob zatrudnionych niepracowniczo typu
cywilnoprawnego, konieczne jest w pierwsze] kolejnosci zdefiniowanie zakresu
podmiotowego. Projekt z 2007 r. zawiera definicj¢, ktora dotyczy osob zatrudnionych na
podstawie umowy innej niz umowa o prac¢, wykonujacej osobiscie na rzecz jednego
zatrudniajgcego prac¢ o charakterze ciaglym lub powtarzajacym si¢ za wynagrodzeniem
przekraczajacym potowe wynagrodzenia minimalnego, a takze w razie wykonywania pracy na
rzecz zatrudniajacego, od ktorego osoba zatrudniona uzyskuje wigksza cz¢$¢ wynagrodzenia,
jezeli przekracza ono potowe minimalnego wynagrodzenia. Wydaje si¢, ze takie podejscie
wyznacza wystarczajagce podejScie regulacyjne, jednocze$nie pozostawiajac swobode
ksztattowania stosunku zatrudnienia, zgodnie z zasadami prawa cywilnego.

Cze$¢ postulatow z obu projektowanych kodeksow zostata niezaleznie wprowadzona
juz do porzadku prawnego, ksztaltujacego zatrudnienie na podstawie innej niz umowa o prace
(np. zakaz dyskryminacji, minimalna stawka godzinowa, zapewnienie bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy), cze$¢ jest czgsto realizowana w ramach zasady swobody
umoéw (m.in. okresy wypowiedzenia, dni odpoczynku, ptatne urlopy). Zaden z projektéw nie
zawieral natomiast propozycji objecia 0sob zatrudnionych nieprawniczo ochrong przed
mobbingiem w miejscu pracy. Tego typu postulatow mozna si¢ jedynie doszukaé¢ w drugim
projekcie. Zawiera on kompilacj¢ propozycji zakazu dyskryminacji ,,nie-pracownikéw” i
wlaczenia zasad dotyczacych mobbingu do czg¢éci zawierajacej ochrong antydyskryminacyjng.
Warto jednak zauwazy¢, ze nie bytoby to korzystne dla oséb dochodzacych swoich praw z
uwagi na niekorzystne roztozenie ci¢zaru dowodu.

Konieczno$¢ objecia ochrong antymobbingowa 0sob zatrudnionych niepracowniczo na
podstawie umoéw cywilnoprawnych nalezy przyja¢ jako podstawowy postulat, jednakze

powinno to by¢ czescig dalej idacych zmian, o czym mowa w dalszej czgsci. Nalezy zwrocié

1036https://archiwum.mrips.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/File/Departament%20Prawa%20Pracy/kodeksy%20pracy/
KP_04.08..pdf (dostep: 22.04.2023 r.)
1037https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-
pracy-opracowane-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy (dostep: 22.04.2023 r.)
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takze uwage na inne elementy, nieanalizowane szeroko w niniejszej rozprawie, ktore znalazty
sie wsrod propozycji w obu projektach Kodeksu pracy!%38,

Wydaje si¢, ze nie ma znaczenia w jakiej formie zaproponowane zmiany zostatyby
wprowadzone do regulacji prawa krajowego. Zdaniem M. Gersdorf nalezy dazy¢ do
unowoczesnienia praw zatrudnionych i dostosowa¢ je do stosunkéw gospodarczych i
spolecznych, stosujac model bardziej ewolucyjny w zakresie ochrony oséb socjalnej
zatrudnionych na podstawie umow cywilnoprawnych!%°, Bedzie to tatwiejsze do przyjecia dla
partnerow spotecznych, reprezentujacych interesy pracodawcow, niz wprowadzenie

rewolucyjnej zmiany kompleksowej regulacji zatrudnienia niepracowniczego w postaci

wprowadzenia jej do kodeksu pracy, czy tez osobnej ustawy.

Podsumowujac uwagi dotyczace propozycji zmian dotyczacych dyskutowanej grupy
zatrudnionych, warto wskaza¢, ze MOP juz w latach 90-tych XX wieku podj¢ta dyskusje nad
stworzeniem parasola ochronnego nad wszystkimi zatrudnionymi niepracowniczo.
Zaproponowano wowczas standardy wlaczenia zatrudnienia opartego na umowach

cywilnoprawnych do zakresu oddziatlywania ochronnej funkcji prawa pracy!%+

, Z ktérych
mogliby korzysta¢ ustawodawcy krajowi. Dyskusja w ramach Mig¢dzynarodowej Organizacji

Pracy w tym zakresie trwata dtugo i ostatecznie zakonczyla si¢ fiaskiem wskutek intensywnego

1038 1) objecie 0sob zatrudnionych niepracowniczo wlasciwoscig sadow pracy w zakresie uprawnien okreslonych
w kodeksie; 2) pisemna forma umowy — na wniosek zatrudnionego; 3) zaliczenie stazu pracy w charakterze
wykonawcy do stazu pracowniczego; 4) zapewnienie okresow wypowiedzenia — 1 tydzien w pierwszym roku
pracy i 2 tygodnie w drugim i kazdym nast¢pnym roku pracy; 5) ochrona w trakcie choroby, ciazy i w okresie 8
tygodniu po porodzie — brak mozliwosci §wiadczenia ustug z wymienionych powodow, nie moze powodowac
negatywnych skutkéw prawnych w zakresie odpowiedzialnosci za niewykonanie lub nienalezyte wykonanie
ustugi; 6) urlop macierzynski w wymiarze 16 tygodni, udzielany na wniosek zatrudnionej; 7) prawo do ptatnego
urlopu wypoczynkowego w okreslonym w roku kalendarzowym, w wymiarze co najmniej 10 dni kalendarzowych
po uplywie 182 dni; 8) zapewnienie co najmniej 1 dnia wolnego w kazdym tygodniu pracy.; Ibidem

1039 Gersdorf, M. (2018). Jaka przyszto$¢: jeden kodeks zatrudnienia czy prawo zatrudnienia [w] Umowa o prace
a umowa o zatrudnieniu, (red.) Gozdziewicz, G. Warszawa: Wydawnictwo Wolters Kluwer, s. 51 in.

1040 Zakres przedmiotowy ochrony, gwarantowanej przez Konwencji obejmowat:

1. przyjecie odpowiednich procedur zwigzanych z zapobieganiem wypadkom i chorobom w trakcie pracy,

2. promocj¢ ochrony w zakresie wynagrodzenia za wykonang prace i $wiadczen socjalnych,

3. gwarancj¢ odpowiedzialnosci za zobowiazania finansowe z tytutlu ochrony wynagrodzenia za pracg i
$wiadczen spotecznych,

4. gwarancj¢ wyplaty odszkodowania z tytulu wypadku przy pracy i choroby w trakcie $wiadczenia pracy,

5. promocj¢ réwnego traktowania osob zatrudnionych na podstawie umowy o prac¢ oraz na osob
zatrudnionych na innej podstawie, ale na warunkach zblizonych do zatrudnienia pracowniczego,

6. przyznanie zatrudnionym niepracowniczo ochrong, jaka przystuguje pracownikom w zakresie prawa
organizowania i zawierania porozumien zwigzkowych, niedyskryminacji w zatrudnieniu ze wzglgdu na
ras¢, kolor skory, orientacj¢ seksualna, poglady polityczne i spoteczne oraz pochodzenie, minimalnego
wieku,

7. gwarancj¢ adekwatnej ochrony w zakresie czasu pracy i innych warunkéw pracy, ochrony
macierzynstwa, bezpieczenstwa i higieny pracy, wynagrodzenia oraz ustawowego ubezpieczenia
spotecznego.
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lobby organizacji pracodawcoéw, gdyz przyjecie konwencji oznaczaloby znaczny wzrost
kosztow zwigzanych z zatrudnieniem niepracowniczym. Propozycja Konwencji i Zalecenia
zostala ostatecznie odrzucona podczas 86-go Forum Migdzynarodowej Organizacji Pracy,

1031 " przedstawiona wtedy propozycja rowniez

ktére odbyto si¢ w Genewie w 1998 r.
wspotczesnie prawdopodobnie nie znalaztaby wystarczajacego poparcia panstw cztonkowskich
MOP. Projekt zawierat daleko posunigte rozwigzania, ktoére zbyt mocno zblizaty zatrudnienie
niepracownicze do stosunku pracy, co podwazatoby w ogole sens istnienia alternatywnych
form zatrudnienia, jednoczes$nie implikujac niekorzystne zmiany na rynku pracy. Nalezy jednak
zauwazy¢, ze niektdre rozwigzania zawarte w projekcie Konwencji znalazty zastosowanie w
innych aktach prawnych o zasiggu mi¢dzynarodowym, czy tez krajowym, jak chociazby
objecie rygorem przepisow BHP os6b zatrudnionych na innej podstawie niz umowa o prace,
zakaz dyskryminacji, minimalne wynagrodzenie za stawke godzinowa, itp. Aktualnie w

1042 ;

Europie regulacje dotyczace zatrudnienia niepracowniczego posiadaja jedynie Hiszpania'**“ i

1043

Niemcy'?*’. Nie nie stoi na przeszkodzie, aby polski ustawodawca podjat dzialania w

podobnym kierunku.

2.2.  Ochrona przed przemoca w pracy - postulaty de lege ferenda

Podstawowym postulatem jest wprowadzenie do ustawodawstwa krajowego jednolitej
regulacji dotyczacej przeciwdzialania wszelkim formom przemocy w $rodowisku pracy, ktore
wprowadzalyby jasne i przede wszystkim spojne regulacje dotyczace mobbingu, molestowania
1 molestowania seksualnego, a takze okreslaly ramy, w ktérych inne przejawy dyskryminacji,
moglyby zosta¢ uznane za przemoc. Regulacja taka powinna dotyczy¢ w tym samym zakresie
wszystkich zatrudnionych.

Najbardziej korzystnym rozwigzaniem bytaby skuteczna ratyfikacja Konwencji MOP
nr 190, ktora jest pierwszym migdzynarodowym instrumentem ustanawiajagcym konkretne,
majace ogdlne zastosowanie standardy dotyczace zwalczania molestowania i przemocy w
kontekscie zawodowym oraz okreslajacym srodki wymagane od panstw i innych odpowiednich

podmiotdw. Jej najwazniejsze rozwigzania to:

1041nternational Labour Conference — 86th Session 1998 — Report V proposed text of the Convention,
https://www.ilo.org/public/english/standards/relm/ilc/ilc86/rep-v2b.htm

1042 Ustawa z 11.06.2007 r. o pracy autonomicznej, Ley 20/2007, de 11 de Julio, del Estatuto del trabajo autonomo,
BOE , nr 166. Zatrudniony niepracowniczo to osoba wykonujaca zarobkowo dziatalno$¢ gospodarcza Iub
zawodowa, w sposob ciggly, osobisty, bezposredni i przewazajacy dla osoby fizycznej lub prawnej, zwanej
klientem, od ktdrej jest uzalezniona finansowo z uwagi na to, iz otrzymuje od niej przynajmniej 75% swoich
przychodow z tytutu pracy i dziatalnos$ci gospodarczej lub zawodowej, jezeli spelnia warunki okre§lone w ustawie,
zwigzane ze sposobem prowadzenia swojej dziatalno$ci gospodarczei lub zawodowej

1043 Ustawa o porozumieniach zbiorowych (Act on Collective Agreements — Tarifvertragsgesetz TVG

293



1y

2)

3)

4)

)

zdefiniowanie katalogu osob, ktorym przystuguje ochrona prawna przed wszelkimi
formami przemocy w pracy: pracownikom i innym osobom w $wiecie pracy,
niezaleznie od ich statusu umownego, oséb szkolacych si¢, w tym stazystow i uczniow
zawodu, pracownikow, ktorych umowa o praceg zostata rozwigzana, wolontariuszy, 0s6b
poszukujacych pracy i ubiegajacych si¢ o pracg, oraz osoéb bedacych pracodaweca,
wykonujacych obowigzki pracodawcy lub ponoszacych odpowiedzialnos¢ jako
pracodawca;

wprowadzenie uproszczonej definicji mobbingu i molestowania jako szeregu
niedopuszczalnych zachowan i praktyk, lub grozb, pojedynczych lub powtarzalnych,
ktérych celem lub skutkiem, badz tez prawdopodobnym skutkiem, jest szkoda fizyczna,
psychiczna, seksualna lub majatkowa, krzywda seksualna lub ekonomiczna. Jest to
jednolita definicja dla obu terminow. Jednocze$nie Konwencja przewiduje, ze w
krajowych przepisach ustawowych i wykonawczych przemoc i molestowanie moga by¢
zdefiniowane jako jednolite pojgcie lub odrebne pojecia. Czgsto mowi sig, ze mobbing
stanowi kwalifikowana (bo powtarzajaca si¢) forme molestowania, ktére moze by¢
takze jednorazowym incydentem. Wiasciwsze byloby pozostawienie dwoch form z
wyraznym rozgraniczeniem skutkow oraz zakresem odpowiedzialnosci sprawcy. Warto
zauwazy¢, ze w definicji brakuje intencji sprawcy (ktéra jest trudna do dowiedzenia
przed sadem), a akcent zostaje potozony na niedopuszczalno$ci zachowania oraz jego
wplywie na ofiarg;

molestowanie seksualne - przemoc i ngkanie wymierzone w osoby ze wzgledu na ich
pte¢ lub pte¢ lub dotykajace osoby okreslonej pici lub pici w nieproporcjonalnym
stopniu;

nowa regulacja powinna uwzglednia¢ mozliwosci technologiczne, ktére wptywaja na
intensywno$¢ 1 zasieg dziatan przemocowych, odrézniajac je od standardowych
zachowan, ktore sg przedmiotem dotychczasowych regulacji;

rozszerzenie zakresu miejsca pracy jako przestrzeni, w ktorej moze doj$¢ do stosowania
przemocy'®** (konwencja nr 190 postuguje sie okresleniem ,,$rodowisko pracy”), do

ktérego zalicza sig:

1044 Znaczenie terminu ,,miejsce pracy” powinno zosta¢ zamienione rowniez w kontek$cie ogélnym. W ostatnich
latach znaczaco zmienil si¢ sposéb wykonywania pracy, dajac mozliwosci §wiadczenia jej w roznych miejscach.
Ma to réwniez zwigzek z rodzajem komunikacji zawodowej, ktora w duzej mierze koncentruje si¢ na wymianie
informacji za pomoca nowoczesnych technologii
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— miejsce pracy, w tym w przestrzen publiczna i prywatna, ktore sa miejscem
pracy,

— miejsca, gdzie pracownik otrzymuje wynagrodzenie, ma przerwe na odpoczynek
lub positek lub korzysta z urzadzen sanitarnych, myjni i przebieralni,

— wyjazdy stuzbowe, podrdze, szkolenia, wydarzenia lub imprezy towarzyskie,

— kontakty za posrednictwem komunikacji zwigzanej z praca, w tym komunikacji
mozliwej dzigki technologiom informacyjno-komunikacyjnym (wszystkie
rodzaje komunikacji, w tym pocztg elektroniczng i media spotecznosciowe,

— zakwaterowanie zapewnionym przez pracodawce,

— dojazdy do i z pracy;

6) wprowadzenie jednolitych zasad dotyczacych sposobu dochodzenia roszczen oraz
odpowiedzialno$ci zatrudniajacego za wystapienie zjawiska przemocy w kierowanym
przez niego zakladzie. Wowczas dzialania prewencyjne objelyby wszelkie $rodki,
mogace skutecznie wplyna¢ za przeciwdzialanie przemocy i stworzenie atmosfery
pracy wolnej od niepozadanych zjawisk.

Nie ulega watpliwosci, Zze ochrona antymobbingowa powinna dotyczy¢ wszystkich oséb
zatrudnionych, bez wzgledu na charakter zatrudnienia. Wynika to poszanowania godnos$ci
ludzkiej oraz konstytucyjnych zasad ochrony Zycia i zdrowia czlowieka, rOwnosci wobec prawa
oraz koniecznos$ci zagwarantowania bezpiecznych i higienicznych warunkoéw pracy. Sposrod
wprowadzonych do polskich przepiséw form przemocy, tylko mobbing nie odnosi si¢ do 0séb
zatrudnionych niepracowniczo. Pierwszym aktem o randze ustawowe;j, ktory wprowadzi zakaz
stosowania mobbingu wobec o0s6b zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych,
bedzie ustawa implementujaca Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) z dnia
23.10.2019 r. (2019/1937) w sprawie ochrony 0sdb zgtaszajacych naruszenia prawa Unii!%%,
ktorej celem jest ochrona ,,sygnalistow” przed represjami, bedacymi skutkiem dokonanego
zgloszenia oraz przyznanie im roszczen w przypadku stwierdzenia zastosowanych retors;ji
(zalicza si¢ do nich m.in. dyskryminacj¢ i mobbing). Bedzie to wymagato zmian w innych
ustawach..

Bogate prawodawstwo migdzynarodowe oraz unijne w jednoznaczny sposéb potepia
przemoc w zatrudnieniu, zakazuje pracy niewolniczej 1 przymusowej oraz postuluje poprawe
bezpieczenstwa i higieny pracy. W kompleksowy sposob do zagadnienia przemocy odnosi si¢

Konwencja MOP nr 190. W prawie UE brakuje dyrektywy, ktora odnositaby si¢ do

1045 W dniu ukonczenia prac nad rozprawa projekt ustawy nie zostat przyjety
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zagadnienia, ale Rada Europejska zarekomendowata krajom czlonkowskim ratyfikacje
konwencji MOP!%6,  Ustawodawca krajowy dokonat implementacji tzw. dyrektyw
antydyskryminacyjnych w odniesieniu do wszystkich kategorii zatrudnienia oraz wprowadzit
do KP zasadg¢ przeciwdzialania przeciw mobbingowi w odniesieniu do oséb zatrudnionych na
podstawie stosunku pracy, pomijajac m.in. osoby zatrudnione niepracowniczo na podstawie
umow cywilnoprawnych. Przepisy dotyczace form przemocy, mechanizmoéw ich zwalczania a
takze zasad dotyczacych dochodzenia roszczen nie sg spdjne i nalezy je oceni¢ jako niedajace
skutecznej ochrony prawne;.

W $wietle standardéw konstytucyjnych, migdzynarodowych i unijnych, osoby
zatrudnione niepracownicze powinny mie¢ zapewniong ochron¢ przed przemoca. Jednak

urzeczywistnienie tych standardow wymaga przyjecia odpowiednich przepiséw ustawowych.

1046 Decyzja Rady z dnia z 22.01.2020 r. upowazniajgca pafistwa cztonkowskie do ratyfikowania, w interesie Unii
Europejskiej, konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy w sprawie eliminacji przemocy i molestowania z
2019 1. (nr 190); 2020/0011 (NLE)
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