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Wstep

Jak wynika z referatu sekretariatu Grupy Panstw Przeciwko Korupcji -
GRECO

(http://www.batory.org.pl/doc/Whistleblowing_mechanisms REV2_for
Batory POL.pdf), ochrona prawna pracownikow ujawniajacych
okreslone informacje w interesie publicznym — tzw. sygnalistow
“stanowi miedzynarodowy wymoég wynikajacy migdzy innymi z
postanowien Konwencji Narodow Zjednoczonych przeciwko korupcji
(2003) oraz Cywilnoprawnej konwencji o korupcji Rady Europy (1999).
Dokonujac oceny stanu wdrazania Konwencji w Polsce, uznano iz
poziom ochrony nalezy uzna¢ za wystarczajacy.

W praktyce ,,sygnalistami‘ bywaja pracownicy, ktorzy w ramach swoich
obowigzkéw wynikajacych z przynaleznosci do zwigzku zawodowego
sygnalizuja nieprawidlowosci, ale nie tylko. Chodzi réwniez o ochrong
innych pracownikow, ktorzy dziatajac w interesie publicznym, jakim jest
miejsce pracy wolne od korupcji, sygnalizujg nieprawidlowosci
przetozonym badz inny podmiotom (np. Panstwowej Inspekcji Pracy).
Jak wynika z Raportu z badan przeprowadzonych przez Fundacje im. S.
Batorego, na temat ,,Ochrona prawna sygnalistétw w doswiadczeniu
sedziow sadow pracy*
(http://www.batory.org.pl/doc/Sygnalisci_raport 20110415.pdf), w
orzecznictwie sagdow pracy, praktycznie brak spraw, w ktorych tego typu
zarzut stanowi postawe roszczenia. Jak si¢ wydaje, wynika to nie tylko ze
stabej kondycji spoteczenstwa obywatelskiego w Polsce, ale takze
poczucia zagrozenia osob, ktore potencjalnie mogltyby wystepowac w tej
roli, ale maja przekonanie o niewystarczajacej ochronie prawnej w tym
zakresie.

Dyskryminacja i mobbing odwetem na ,,sygnaliScie®.

Analizujac przepisy Kodeksu pracy, nalezy wskaza¢ w szczegdlnosci
przepisy antydyskryminacyjne, zawarte w rozdziale Ila dzialu pierwszego
Kodeksu pracy (art. 18%**°), | Rowne traktowanie w zatrudnieniu”. W
rozdziale tym ujeto takie zagadnienia jak dyskryminacja bezposrednia,
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dyskryminacja posrednia, molestowanie, molestowanie seksualne, zakaz
zachg¢cania do naruszenia zasady rownego traktowania, wyjatki od
dyskryminacji, prawo do jednakowego wynagrodzenia za pracg
jednakowa lub jednakowej warto$ci, czy zakaz dziatan odwetowych.
Trwa dyskusja na temat tego, czy katalog cech prawnie chronionych,
zawarty w art. 18% jest otwarty czy zamkniety. Odpowiedz na to pytanie
jest niezwykle istotna, gdyz o ile ,,przynaleznos¢ zwigzkowa* znalazta si¢
w katalogu cech ze wzgledu, na ktore nie mozna dyskryminowaé, o tyle
ustawodawca nie wskazuje wprost cechy takiej, jak ,,ujawnianie
okreslonych informacji w interesie publicznym”. Niemniej jednak,
odnoszac si¢ do literalnego brzmienia tego przepisu, w ktérym
stwierdzono, iz nie mozna dyskryminowac ,,w szczegdlnosci“ ze wzgledu
na cechy wprost wskazane w przepisie, nalezy stwierdzi¢, iz jest to
katalog otwarty. Kodeks pracy reguluje takze zjawisko mobbingu (art.
94% § 2), ktory rowniez moze stanowié¢ forme odwetu na ,,sygnaliscie®.
Mobbing stanowig dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym 1
dlugotrwatym n¢kaniu lub zastraszaniu pracownika wywotujace zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie, izolacj¢ lub eliminacje¢ 2z zespolu
wspolpracownikow (wigcej na ten temat w czeSci Poradnika
antydyskryminacyjnego ,,Rowne traktowanie w odniesieniu do
zatrudnienia pracowniczego oraz niepracowniczego‘).

Ciezar dowodu

Co wazne, w odniesieniu do dyskryminacji, wzorem dyrektyw Unii
Europejskiej (2000/78/WE, 2000/43/WE, 2006/54/WE), Kodeks pracy
przewiduje tzw. przeniesiony ci¢zar dowodu. Oznacza to, ze osoba, ktora
stawia zarzut dyskryminacji, bedzie musiata jedynie uprawdopodobnié
fakt naruszenia zasady rownego traktowania, a gdy to uczyni, to podmiot,
ktoremu zarzucono naruszenie zasady rownego traktowania, bedzie
zobowigzany wykaza¢, ze nie dopuscit si¢ jej naruszenia. Obowigzek
uprawdopodobnienia to znacznie mniej niz obowigzek udowodnienia,
ktéory w innych sprawach, jak np. mobbing, nieuzasadnione
wypowiedzenie umowy, bezpodstawne rozwigzanie umowy o prac¢ bez
wypowiedzenia, cigzy na osobie, ktora stawia zarzut pracodawcy. Takie
utatwienie, w sprawach dotyczacych dyskryminacji jest niezwykle istotne
z punktu widzenia pracownika, ktory z zasady znajduje si¢ na slabszej
pozycji wzgledem pracodawcy. Niestety Kodeks pracy nie przewiduje
analogicznego rozwigzania do ochrony wszystkich oséb sygnalizujacych
nieprawidlowosci w $§rodowisku zawodowym. Do naruszenia praw
pracowniczych tzw. sygnalistdw moze doj$¢ przeciez nie tylko w sytuacji



gdy mamy do czynienia z naruszeniem zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu. Bez watpienia jest to niezwykle istotna stabo$¢ ochrony
praw pracownikow ujawniajacych okreslone informacje w interesie
publicznym.

Celowa likwidacja stanowiska pracy jako odwet na pracowniku
ktory sygnalizowal nieprawidlowosci.

Z pewnoscig formulujac  zarzut nieuzasadnionego wypowiedzenia
stosunku pracy warto pamigta¢ o art. 8 Kodeksu pracy, ktory stanowi, iz
,Nie mozna czyni¢ ze swego prawa uzytku, ktory bylby sprzeczny ze
spoteczno - gospodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami
wspolzycia spotecznego. Takie dziatanie lub zaniechanie uprawnionego
nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochrony“. Na
ten temat wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy w uchwale z dnia 27 czerwca
1985 r. — Il PZP 10/85. Z jednej strony stwierdzono, iz zmniejszenie
stanu zatrudnienia w zaktadzie pracy poprzez zwolnienia pracownikow,
rowniez przy likwidacji zajmowanych przez nich stanowisk, stanowi
uzasadniong przyczyng¢ wypowiedzenia, a organ rozpatrujacy Spory
pracownicze nie jest powotany do  badania  zasadno$ci
1 celowosci zmniejszenia stanu zatrudnienia. Z drugiej jednak strony Sad
zauwazyl, ze okolicznosci przemawiajace za ochrong pracownika moga
powodowac, ze wypowiedzenie umowy konkretnemu pracownikowi jest
nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami wspoétzycia spotecznego. W
powolanym wyroku stwierdzono roOwniez, 1z przy zmniejszeniu
liczebnym stanu zatrudnienia w ramach oceny zasadno$ci wypowiedzenia
(art. 45) oraz zasad wspotzycia spolecznego (art. 8) moze zachodzi¢
potrzeba zbadania, czy ze wzglegdu na caloksztalt okoliczno$ci
wypowiedzenie powinno dotyczy¢ konkretnego pracownika.

Kolejna kwestia, dotyczy art. 10 ust. 1.tzw. ustawy o zwolnieniach
grupowych (Ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow
z dnia 13 marca 2003 r., Dz. U. Nr 90, poz. 844), zgodnie z ktorym,
przepisy art. 5 ust. 3-7 i art. 8 tejze ustawy stosuje si¢ odpowiednio do
zwolnienia indywidualnego. Ma to jednak miejsce tylko wowczas, gdy
przyczyny wypowiedzenia podane przez pracodawce, stanowig wylgczny
powod uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy. Oznacza to, iz w
sytuacji, gdy pracodawca np. ma problemy finansowe, argument ten nie
jest wystarczajacy do zwolnienia pracownika, w sytuacji, gdy kluczowa
przestanka zwolnienia byt fakt sygnalizowania przez
pracownika/pracownice nieprawidtowosci.



Jak wskazano w glosie do wyroku Sadu Najwyzszego z 7 grudnia 1999 r,
(PiZS 2002, Nr 3, s. 38), w przeciwienstwie do zwolnien grupowych
zwolnienia indywidualne nie odwotuja si¢ do kryteriow doboru
pracownikow do zwolnienia. Nie oznacza to jednak, ze przy ustaniu
stosunku pracy w tym trybie pracodawca zwolniony jest od stosowania
kryteribw wyboru pracownika, gwarantujacych dokonanie zgodnie
z prawem wypowiedzenia umowy o prace. Swiadczy o tym chociazby
art. 94 pkt 9 Kodeksu pracy zobowigzujacy pracodawce do stosowania
obiektywnych kryteriow oceny pracownikéw oraz wynikow ich pracy.
Poglad ten potwierdza réwniez wyrok Sadu Najwyzszego z 16 maja 1997
r. (I PKN 161/97, OSNAPiUS 1998 r., Nr 8, poz. 237), zgodnie z ktorym
indywidualne wypowiedzenie umowy o prac¢ podlega ocenie sgdu pracy
w zakresie zasadnosci wypowiedzenia na podstawie art. 45 §1 oraz
ewentualnego naduzycia prawa na podstawie art. 8 Kodeksu pracy (J.
Wratny, K. Walczak, ,,Zbiorowe prawo pracy. Komentarz®“, Wydanie I,
Warszawa 2009). Tezy te, cho¢ odnosza si¢ do starej ustawy o
zwolnieniach grupowych, jak najbardzie; s3 adekwatne do aktualnego
stanu prawa.

Warto pamigta¢ réwniez o mozliwosci powotania zarzutu pozornej
likwidacji stanowiska pracy, ktora nie uzasadnia wypowiedzenia lub
wypowiedzenia zmieniajagcego. Do pozornej likwidacji dochodzi
wowczas, gdy stanowisko jest wprawdzie likwidowane, ale w jego
miejsce jest tworzone inne stanowisko pracy, ktoére w istotnych

elementach nie r6zni si¢ od zlikwidowanego (wyrok Sadu Najwyzszego
Z 4 wrzesnia 2007 r., I PK 92/07, OSNP Nr 19-20/2008, poz. 286).

Nieuzasadnione rozwigzanie umowy o prace.

W najlepszej sytuacji znajdujg si¢ osoby zatrudnione na umowy na czas
nieokreslony, gdyz rozwigzujac taka umowe pracodawca, zgodnie z art.
30 §4 Kodeksu pracy ma obowigzek wskaza¢ przyczyne wypowiedzenia.
W sytuacji, w ktorej dochodzi do sporu, zasadno$¢ oraz prawdziwosé
podanej przyczyny bada sad. Zasada ta obowigzuje réwniez w
odniesieniu do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia. Nie ma
adekwatnej regulacji w  stosunku do umdéw  terminowych,
a wigc pracodawca z zasady nie musi wyjasniaé, dlaczego rozwigzuje
taka umowe, a gdy pracownik wystapi ze stosownym powodztwem, sad
bada jedynie poprawnos¢ wypowiedzenia pod katem formalnym. Poza
tym pracownik nie moze wystapi¢ z roszczeniem o przywrocenie do
pracy, a jedynie o =zasadzenie odpowiedniej sumy tytulem
odszkodowania.



Niemniej, w orzecznictwie Sadu Najwyzszego dostrzezono, ze
dopuszczenie pelnej swobody w wykonywaniu uprawnienia polegajacego
na wypowiedzeniu terminowej umowy o prace, czestokro¢ bywa nie do
pogodzenia z zasadami wspotzycia spotecznego. Jak wynika z wyroku z
5 grudnia 2007 r., Il PK 122/07 (Glosa P. Smolik, ,,Granice swobody
stron stosunku pracy w zawieraniu 1 wypowiadaniu umow
o prace na czas okreslony*, Monitor Prawniczy 12/2009), w trakcie sporu
sadowego istnieje mozliwos¢ ustalenia przyczyny wypowiedzenia
réwniez terminowej umowy o prace, w celu dokonania jej oceny przez
pryzmat zasad ujetych w art. 8 oraz art. 30 § 4 Kodeksu pracy. W tej
sprawie, do wypowiedzenia powodce umowy o prace doszto z powodu
ztozenia przez nig niekorzystnych dla pracodawcy zeznah w
postepowaniu karnym.

Podsumowanie

Powyzej prezentowane zagadnienia z pewnos$cig nie wyczerpujg w petni
tematu ochrony prawnej pracownikoéw ujawniajacych okreslone
informacje w interesie publicznym. Niemniej, juz na podstawie tej
krétkiej analizy, daje si¢ zauwazy¢ stabosci sytemu. Nie jest to poglad
odosobniony. Jak wynika ze wspomnianego we wstepie Raportu z badan
na temat ,,Ochrona prawna sygnalistow w do$§wiadczeniu s¢dziow sadoéw
pracy* Fundacji im. S. Batorego, sedziowie, z ktorymi przeprowadzono
wywiady (w sumie 29), niemal jednoglo$nie deklarowali, ze istnieje
potrzeba wzmocnienia ochrony prawnej w tym zakresie i trudno nie
zgodzi¢ si¢ z tym pogladem.



