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Ekspertyza w sprawie ochrony
0s0b zatrudnionych sygnalizujacych nieprawidlowosci
przed naduzyciami ze strony podmiotu zatrudniajacego

1. Zakres tematyczny

Ekspertyza zostala przygotowana na zlecenie pani Anny Wojciechowskiej-Nowak z
Fundacji im. Stefana Batorego. Opinia ma na celu przedstawienie sytuacji pracownikoéw
sygnalizujacych wystepowanie nieprawidlowosci u pracodawcy w kontaktach z osobami
trzecimi, mediami, organami ochrony prawnej (dalej pracownicy ci nazywani sa
,sygnalisci’). Dla potrzeb niniejszej opinii przeanalizowana zostaje tre$¢ norm prawa
pracy z punktu widzenia zapewnienia im ochrony przed opresywnymi dziataniami
pracodawcy oraz mozliwej argumentacji takich osob w sporach z pracodawca na tym tle.

Analiza obejmuje w zwiazku z tym nast¢pujace zagadnienia:

- pozycje Sygnalistow w razie rozwiazania stosunku pracy, zarowno za
wypowiedzeniem jak i bez wypowiedzenia,

- pozycje sygnalistow w razie dokonania wypowiedzenia zmieniajacego,

- pozycje sygnalistow w przypadku ukarania karami porzadkowymi,

- pozycje sygnalistow W razie stosowania wobec nich mobbingu,

- mozliwos$¢ uzyskania ochrony w wyzej przedstawionych przypadkach z powotaniem
na regulacje antydyskryminacyjne.

Na koniec przedstawiona zostanie takze sytuacja sygnalistow zatrudnionych na
podstawach innych niz stosunek pracy.

2. Ekspertyza uwzglednia regulacje:

- ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (k.p.),

- ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych (u.z.z.),

- ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedow panstwowych,
- ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej,

- ustawy z dnia 23 czerwca 1964 r. — Kodeks cywilny (k.c.),

- ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks postgpowania karnego (k.p.k.)

! Autor uzywa stowa ,.sygnalizator”. Majac na uwadze potrzebe ujednolicenia okreslenie to zostalo zastapione
czg$ciej spotykanym ,,sygnalista”.



oraz wypowiedzi nauki prawa i orzecznictwa dotyczacych tych aktow. W zakresie
orzecznictwa nie powoluj¢ miejsc publikacji wyrokow z uwagi na ich powszechna
dostgpnos¢ w elektronicznych programach prawniczych. Jedynie w przypadkach, w
ktérych wyrok nie byl publikowany, zaznaczam t¢ okolicznos¢.

Zawiadomienie o nieprawidlowosciach jako obowiazek pracowniczy

Przepisy prawa pracy bezposrednio nie reguluja problemu sygnalizowania przez
pracownika wystepujacych nieprawidlowos$ci jako obowiazku Iub uprawnienia
pracownika. Istniejace normy ogdlne pozwalaja jednak przyjaé, ze zawiadamianie o
nieprawidlowosciach stanowi obowiazek pracownika. Zgodnie z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.
pracownik ma obowiazek dba¢ o dobro pracodawcy, chroni¢ jego mienie i zachowaé w
tajemnicy informacje, ktore moglyby narazi¢ pracodawcg na szkode. Warto zwrécié
uwage, ze obowiazek ten dotyczy dbania o dobro pracodawcy a nie osob zarzadzajacych
zakladem pracy w rozumieniu art. 3' k.p. Innymi stowy chodzi o dobro podmiotu
zatrudniajacego (np. urzedu, spoiki) a nie osob, ktdre nim zarzadzaja (dyrektora, prezesa,
cztonka zarzadu itp.).

Obowiazek wynikajacy z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. obejmuje z drugiej strony zachowanie
w tajemnicy informacji, ktore moglyby narazi¢ pracodawce na szkode. Wyznacza to drugi
aspekt sygnalizacji, stanowiac ograniczenia podmiotowe i przedmiotowe sygnalizacji.
Przede wszystkim pracownik nie moze dowolnie wybiera¢ kregu osob, ktore zawiadamia
o nieprawidlowosciach, a powinien to czyni¢ jedynie pod adresem organdéw ochrony
prawnej (policja, prokuratura, organy kontroli — NIK, kontrola skarbowa) ewentualnie
instytucji dzialajacych w interesie publicznym (media). Powinien takze zachowac
wlasciwa formeg sygnalizacji, adekwatng do jego stanu wiedzy (podejrzenie wadliwosci
nie powinno przybiera¢ formy zawiadomienia 0 pewnym naruszeniu) oraz we wlasciwym
ujeciu jezykowym (unikanie sformutowan zbyt dosadnych lub krzywdzacych, inwektyw
itp.). Z pewnoscia takze nie moze pracownik informowac o nieistniejacych naruszeniach,
takie dziatanie stanowiloby nie tyle realizacj¢ obowiazku dbatos$ci o dobro pracodawcy,
ile wrgez jego naruszenie.

Bez watpienia jednak informowanie przez pracownika o nieprawidtowosciach moze
Sciagnac na niego niecheé wspdipracownikow lub przetozonych, dazacych do uniknigcia
odpowiedzialno$ci. W takiej sytuacji do$¢ oczywiste, cho¢ nieusprawiedliwione, moze
by¢ dazenie do pozbycia sig¢ niewygodnego pracownika przez rozwiazanie z nim stosunku
pracy.

Rozwigzanie stosunku pracy z sygnalista

Prawo pracy przewiduje liczne sposoby rozwiazania stosunku pracy, poczynajac od formy
dwustronnej — porozumienia stron do wielu form, w ktorych rozwiazanie to nastgpuje na
skutek jednostronnego o$wiadczenia woli. Pracodawca dysponuje mozliwoscia
rozwigzania stosunku pracy za wypowiedzeniem oraz bez wypowiedzenia
(natychmiastowo) — z winy pracownika (art. 52 k.p.) i bez jego winy (art. 53 k.p.).
Sposrod tych form w konteksScie niniejszej analizy wykluczy¢ nalezy rozwazania na temat



rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia bez winy pracownika (art. 53 k.p.).
Przestanki dokonania tej czynno$ci (generalnie méwiac dtugotrwata, usprawiedliwiona
nieobecnos¢ pracownika w pracy, np. z powodu choroby) nie pozostaja w zwiazku z
faktem sygnalizacji.

Na drugim miejscu wymieni¢ nalezy te czynno$ci rozwiazujace, ktore dla swej
skutecznos$ci nie wymagaja istnienia okreslonej przyczyny. Naleza do nich porozumienie
rozwiazujace oraz wypowiedzenie w

przypadku gdy stosunek pracy wynika z
umowy zawartej na czas okreslony. W tych
przypadkach fakt sygnalizacji nie ma wigc
co do zasady znaczenia i nie moze by¢
powotywany w sporze jako okoliczno$é
istotna  dla

wadliwosci  rozwigzania

W przypadku wypowiedzenia umowy na
czas okreslony fakt sygnalizacji nie ma co
do zasady znaczenia i nie moze by¢
powolywany w sporze jako okoliczno$¢
istotna dla wadliwos$ci rozwiazania
stosunku pracy.

stosunku pracy. Jedynie wyjatkowo, w przypadku zawarcia porozumienia rozwiazujacego
pracownik moze uzyska¢ ochrong w postaci ubezskutecznienia porozumienia na
podstawie przepisow o wadach oswiadczenia woli (art. 84 k.c., 86 k.c., 87 k.c. w zw. z art.
300 k.p.). Chodzi tu o sytuacje, w ktorych pracodawca przekonuje pracownika, ze moze z
nim rozwiaza¢ stosunek pracy (np. dyscyplinarnie) albo wrecz grozi takim dzialaniem,
jesli pracownik nie zgodzi si¢ na porozumienie stron. W takim przypadku pracownik
moze uchyli¢ si¢ od wadliwego oswiadczenia a tym samym spowodowac ze skutkiem
wstecznym, ze porozumienie uwaza si¢ za niebyle a stosunek pracy trwa dale;.

Podobnych dziatan nie mozna podja¢ w przypadku wypowiedzenia stosunku pracy
wynikajacego z umowy na czas okreslony. Fakt sygnalizacji nie ma znaczenia, bo nie ma
znaczenia zadna inna okoliczno$¢, powodujaca rozwiazanie stosunku pracy, jako ze
pracodawca nie musi wskazywac, dlaczego dokonuje wypowiedzenia (art. 33 k.p. w zw. z
art. 50 k.p.). Mozna rozwazy¢ zastosowanie w takim przypadku ochrony na podstawie
klauzuli naduzycia prawa ewentualnie przepisdéw antydyskryminacyjnych (szerzej o tej
ostatniej kwestii w punkcie 8 niniejszej analizy).

Na normg art. 8 k.p. (klauzula naduzycia prawa) powotat si¢ Sad Najwyzszy w
wyroku z dnia 5 grudnia 2007 r., sygn. | PK 122/07 (niepublikowany poza teza na
moment przygotowania niniejszej analizy). W stanie faktycznym sprawy zakonczonej tym
wyrokiem doszto do rozwiazania stosunku pracy z pracownica, ktora ztozyta zeznania w
postepowaniu przygotowawczym — zeznania obciazajace cztonkoéw zarzadu pracodawcy.
Poniewaz zatrudniona byla na podstawie umowy na czas okre$lony doszto do
wypowiedzenia stosunku pracy, przy czym jako przyczyneg (niekonieczng w §wietle art. 33
k.p) podano racjonalizacj¢ zatrudnienia. Sady powszechne orzekajac w sprawie odmowity
udzielenia pracownicy ochrony wskazujac, ze brak konieczno$ci podania przyczyny
wytacza mozliwos¢ badania rzeczywistej przyczyny rozwiazania stosunku pracy.
Oceniajacy sprawe Sad Najwyzszy uznal jednak, ze przyczyna zwolnienia pracownicy byt
fakt ztozenia zeznan — okoliczno$¢ niezwigzana ze stosunkiem pracy. Z tego wzgledu
uznat, Ze mozna dokona¢ oceny skorzystania przez pracodawcg z prawa wypowiedzenia
jako dziatania stanowiacego dziatanie sprzeczne z zasadami wspoétzycia spotecznego lub
spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem tego prawa.



Ochrona na podstawie art. 8 k.p. stanowi jednak rozwiazanie trudne do stosowania w
praktyce ze wzgledu na szczegdlna rolg tej normy w systemie prawa. Odwotanie do zasad
wspotzycia spotecznego umozliwia powstrzymanie si¢ od zastosowania okreslonej normy
prawnej w przypadku, gdy prowadzitoby to do skrajnie niesprawiedliwego, niestusznego i
krzywdzacego efektu. Takie rozumienie klauzuli art. 8 k.p. oznacza, ze stosuje si¢ ja w
konkretnych okolicznosciach faktycznych 1 nie mozna jej przypisa¢ do okreslonego typu
przypadkow. W zwiazku z tym nie byloby mozliwe uznanie, ze w kazdym przypadku
rozwigzania stosunku pracy z sygnalista, cho¢by wypowiedzenie bylo uzasadnione
prawdziwymi przyczynami (innymi niz fakt sygnalizacji), mozna przywroci¢ takiego
pracownika do pracy na zasadzie art. 8 k.p.

Rozwiazanie polegajace na zastosowaniu tego przepisu tatwiej przychodzi Sadowi
Najwyzszemu anizeli sadom powszechnym z uwagi na niewystgpowanie na tym etapie
postgpowania pragmatycznej obawy 0 uchylenie wyroku w kolejnej instancji. Poza tym
dopiero Sad Najwyzszy, z uwagi na jego rangg, poziom orzeczniczy s¢dziow i ich wiedzg
a takze wiedz¢ o caloksztalcie orzekania w sprawach pracowniczych moze skutecznie
rozstrzyga¢, w ktorych przypadkach klauzula naduzycia prawa znajduje naprawde
uzasadnienie.

Znacznie powazniejsze przeszkody stoja przed pracodawca pragnacym rozwiazaé
stosunek pracy wynikajacy z umowy na czas nieokreslony. Zarowno wypowiedzenie jak i
rozwiazanie bez wypowiedzenia z winy pracownika musza mie¢ charakter uzasadniony
(art. 45 k.p., art. 56 k.p.). Oznacza to konieczno$¢ wskazania przyczyny, ktoéra sklania
pracodawcg do dokonania czynno$ci rozwiazujace;j.

W obu przypadkach fakt sygnalizacji moze zosta¢ uzyty przez pracodawcg na dwa
sposoby:

a) wypowiedzenie/ rozwiazanie natychmiastowe zostaje uzasadnione sygnalizacja
bezposrednio lub posrednio (utrata zaufania, konfliktowos$¢ itp. wiazace si¢ z faktem
sygnalizacji),

b) wypowiedzenie/ rozwiazanie natychmiastowe zostaje uzasadnione innym faktem,
natomiast sygnaliscie w inny sposob daje sig, odczué, ze pracodawca pozbywa si¢ go
ze wzgledu na ,,trudno$ci” jakie mu czyni.

W ramach ogdlnych uwag dotyczacych czynnosci rozwiazujacych nalezy wskaza¢, ze
wypowiedzenie lub rozwiazanie natychmiastowe w zakresie przyczyny, jak wynika z
ugruntowanej judykatury Sadu Najwyzszego, musi charakteryzowaé si¢ cechami
konkretno$ci 1 prawdziwosci. Skonkretyzowanie przyczyny nakazuje takie jej ujecie, ze
pracownik moze zrozumie¢, dlaczego dochodzi do rozwiazania stosunku pracy, jaki
doktadnie fakt lub zestaw faktow za tym przemawia. Nie spelnia zatem przestanki
konkretno$ci np. powotanie si¢ na utrat¢ zaufania (a takim argumentem moze si¢ postuzy¢
pracodawca wzgledem sygnalisty), jesli pracodawca nie podaje czym owa utrata zostata
spowodowana.

Drugie z wymagah (prawdziwo$¢ przyczyny) obejmuje podanie okolicznos$ci
powodujacych zwolnienie pracownika, ktére rzeczywiscie zaistniatly lub istnieja w
dalszym ciagu. Weryfikacja w toku postgpowania sadowego tej kwestii pozwala
sprawdzi¢, czy pracodawca nie ujat W wypowiedzeniu/ o$wiadczeniu o rozwiazaniu



natychmiastowym nieprawdy co do motywow jego zlozenia tylko po to, by pozby¢ si¢
pracownika.

Skuteczne rozwiazanie stosunku pracy nie ogranicza si¢ do podania konkretnej i
prawdziwej przyczyny tego dzialania ze strony pracodawcy. Wypowiedzenie lub
rozwiazanie natychmiastowe musi by¢ takze zgodne z prawem tj. z procedurami prawa
pracy okreslajacymi, jak nalezy go dokona¢ oraz tworzacymi ograniczenia w jego
dokonywaniu. Chodzi tu np. o wymaganie konsultacji z reprezentujaca pracownka
organizacja zwiazkowa zamiaru wypowiedzenia (art. 38 k.p.) lub rozwiazania
natychmiastowego (art. 52 § 3 k.p.). Istotniejsze w przypadku sygnalizacji wydaja si¢
jednak przejawy instytucji tzw. szczegolnej ochrony przed rozwiazaniem stosunku pracy.
Moga one obejmowac bezwzgledny zakaz rozwiazania stosunku pracy z okre§lona osoba
(np. art. 39 k.p. w zakresie wypowiedzenia stosunku pracy osobie w wieku
przedemerytalnym) albo mozliwo$¢ rozwiazania stosunku pracy jedynie za zgoda
okreslonego podmiotu lub organu. Przyktad taki stanowi art. 32 u.z.z., zakazujacy
rozwigzania stosunku pracy ze wskazanym imiennie uchwala zarzadu organizacji
zwiazkowej cztonkiem tego zwiazku — bez zgody zarzadu organizacji zwiazkowej.
Regulacj¢ te podaj¢ nie bez przyczyny — udzielenie ochrony szczegdlnej predysponuje
czlonkéw zwigzku zawodowego do dzialania w interesie pracownikow i
sygnalizowanie nieprawidlowo$ci. W zwiazku z tym pracownicy dostrzegajacy
nieprawidlowo$ci moga przedstawia¢ je dzialajacym u pracodawcy organizacjom
zwiazkowym z prosba o interwencje. Przejecie obowiazku sygnalizacji przez zwiazek
zawodowy likwiduje zagrozenie ,,szeregowego” pracownika przed reperkusjami ze strony
pracodawcy a jednocze$nie zapewnia ochrong interesu pracodawcy przez zgloszenie
nieprawidlowosci, tyle Ze przez pracownika — czlonka zwiazku - podlegajacego
szczegblnej ochronie.

Uzupelnieniem tak zarysowanego obrazu wymagan stawianych jednostronnej
czynnosci rozwiazujacej dokonanej przez pracodawce musi by¢ wskazanie $rodkow,
przystugujacych pracownikowi, gdyby wypowiedzenie lub rozwigzanie natychmiastowe
okazalo si¢ nieuzasadnione lub niezgodne z prawem. System prawa pracy zaktada, ze
kazda jednostronna czynno$¢ rozwiazujaca, cho¢by byla wadliwa, wywiera swoj skutek 1
rozwiazuje stosunek pracy. Jej zakwestionowanie wymaga wystapienia do sadu pracy z
powodztwem, ktdrego przedmiotem, zgodnie z art. 45 § 1 k.p. (oraz odpowiednio art. 56 §
1 k.p.) moze by¢ przywrocenie do pracy? lub odszkodowanie. Zasadniczo ochrona zostaje
pracownikowi udzielona zgodnie z Zzadaniem (tzn. jesli domaga si¢ przywrdcenia do
pracy, takie orzeczenie wydaje sad pracy, podobnie jesli pracownik pragnie jedynie
odszkodowania nie chcac powr6dci¢ do pracy). Niemniej jednak gdyby przywrocenie do
pracy okazalo si¢ niemozliwe lub niecelowe sad pracy moze zasadzi¢ zamiast tego na

% Art. 45 § 1 k.p. mowi wprawdzie o roszczeniu o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, albowiem w okresie
biegnacego wypowiedzenia istnieje stosunek pracy, nie mozna wigc jeszcze dokonaé przywrdcenia do pracy.
Niemniej jednak dokonane tu uproszczenie wynika z faktu, ze niezwykle rzadko spor sadowy konczy si¢ przed
uptywem okresu wypowiedzenia (maksymalny ustawowy okres 3 miesigcy), a po uptywie tego okresu ustaje
stosunek pracy i wowczas uzasadnione jest juz roszczenie o przywrocenie do pracy. W przypadku rozwiazania
natychmiastowego (art. 52 k.p.), jak sama nazwa wskazuje, stosunek pracy ustaje z momentem jego dorgczenia i
jedyne, czego mozna si¢ domagac, to rzecz jasna przywrocenie do pracy (a nie uznanie czynno$ci za
bezskuteczng).



rzecz pracownika odszkodowanie (uprawnienie takie dotyczy zaré6wno wypowiedzenia
jak 1 rozwiazania natychmiastowego, art. 45 § 2 k.p. oraz art. 56 § 2 k.p.). Jedynie w
przypadku oséb szczegdlnie chronionych (zaliczaja si¢ do tego kregu m. in. zwiazkowcy
objeci regulacja art. 32 u.z.z.) sad musi uwzgledni¢ ich zadanie i nie moze przywrocenia
do pracy zamieni¢ na odszkodowanie.

a) Wypowiedzenie/ rozwigzanie natychmiastowe zostaje uzasadnione sygnalizacja
bezposrednio lub posrednio (utrata zaufania, konfliktowos¢ itp. wigzace si¢ z
faktem sygnalizacji)

Sad Najwyzszy w kilku wyrokach rozpatrywat przypadki tzw. krytyki pracodawcy
dokonywanej przez pracownika jako okoliczno$ci uzasadniajacej rozwiazanie stosunku
pracy. Przede wszystkim analizowana byta forma tej krytyki, jesli bowiem pracownik jej
naduzywal, cho¢by krytyka byla uzasadniona, Sad Najwyzszy dopuscit rozwigzanie
stosunku pracy w trybie dyscyplinarnym (wyrok z dnia 28 lipca 1976 r., sygn. | PRN
54/76). Jesli natomiast chodzi o sam fakt krytyki, to Sad Najwyzszy w jednym z
nowszych wyrokéw stwierdzil, zZe sygnalizowanie nieprawidtosci w wywiadzie
prasowym, jesli nie zawiera stwierdzen krzywdzacych nie moze stanowi¢ podstawy
rozwiazania stosunku pracy z winy pracownika (wyrok z 6 listopada 2006 r., Il PK 76/06).
Warto tu zacytowaé bardzo trafny fragment z uzasadnienia: ,,wypowiedz powodki
[krytykujacej pracownicy, MR] zawarta w udzielonym przez nia wywiadzie prasowym nie
nosita obrazliwych tresci ani cech zniestawienia, a forma wypowiedzi nie wskazywata na
arogancje¢ i lekcewazenie osoby prezesa zarzadu. Nalezy mie¢ na uwadze, ze piastowanie
kierowniczego stanowiska taczy si¢ z wykonywaniem okre§lonych funkcji, a sposéb, w
jaki funkcje te sa spelniane nie moze nie podlega¢ krytyce, pod warunkiem, Ze jest ona
wyrazona w odpowiedniej formie, krytykujacy ma przekonanie co do prawdziwosci
stawianych zarzutéw, a jego intencja jest polepszenie istniejacego stanu rzeczy. Przyjecie
odmiennego stanowiska prowadziloby w praktyce do catkowitego zakazu krytyki i
pozbawienia pracownikow prawa krytykowania poczynan przetozonych lub czionkow
organdéw pracodawcy.”

Takze w razie wypowiedzenia uzasadnionego krytyka (czy szerzej — brakiem zaufania
spowodowanym krytyka pracodawcy) pracownik moze uzyska¢ ochrong, cho¢ nie zawsze
w postaci przywrocenia do pracy. W stanie faktycznym sprawy, zakonczonej wyrokiem z
dnia 2 stycznia 2008 r., sygn. | PK 179/07, pracownik wielokrotnie kontestowal na
zebraniach dziatania pracodawcy, informowat o nieprawidtowosciach, wskutek czego
otrzymat wypowiedzenie uzasadnione utrata zaufania do niego wynikajaca z powyzszych
faktow. Sad Najwyzszy uznal wprawdzie, ze wypowiedzenie bylo wadliwe, jednak
stwierdzil, ze konflikt pracownika z pracodawca uzasadnia niecelowo$¢ przywrocenia
(art. 45 § 2 k.p.). Szerzej o kwestii konfliktu wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy w innym
wyroku (z dnia 8 lipca 2008 r., sygn. I PK 294/07, niepublikowany). Analizujac szeroko
zagadnienie konfliktu podniost, ze konflikt moze stanowi¢ podstawg odmowy
przywrocenia do pracy wowczas, gdy jest spowodowany przez pracownika, gdy
pracodawca nie przyczynit si¢ do jego powstania.



Stan faktyczny tego ostatniego wyroku pokazuje takze trudno$ci zwiazane z
sygnalizowaniem nieprawidtowosci, co stanowi nastgpnie podstawe postawionemu
pracownikowi zarzutu (tu nie jako zarzut nieuzasadnionej krytyki, lecz w swej istocie
podobny zarzut konfliktowosci pracownika). Ot6z zwolniona pracownica sygnalizowala
nieprawidlowosci, co spowodowato wszczecie wewngtrznego postgpowania kontrolnego
— najpierw w samej jednostce a nastgpnie przez jednostke nadrzedna. Postgpowania te nie
ujawnity nieprawidlowosci, na co powolal si¢ sad rejonowy rozstrzygajac sprawe
negatywnie dla pracownicy. Nie uwzgledniono jednak faktu, ze wszczete zostalo jednak
postgpowanie karne, owocujace postawieniem zarzutOw osobom kierujacym jednostka, w
ktérej zatrudniona byla powoddka, z osobami tymi rozwiazano takze stosunek pracy.
Ukazuje to trudnosci dowodowe, z jakimi spotyka si¢ pracownik sygnalizujacy
nieprawidlowosci. Musi si¢ on liczy¢ z tym, ze jesli nie uda mu si¢ nieprawidtowosci
potwierdzi¢, jego dziatanie zostanie potraktowane jako naruszenie obowiazku dbalosci o
dobro pracodawcy — jako zawiadomienie o nieistniejacych (choc¢by tylko nie daty si¢
potwierdzi¢) wadliwo$ciach funkcjonowania podmiotu zatrudniajacego.

b) Wypowiedzenie/ rozwigzanie natychmiastowe zostaje uzasadnione innym
faktem, natomiast sygnaliscie w inny sposéb daje si¢, odczué, ze pracodawca
pozbywa si¢ go ze wzgledu na ,,trudnosci” jakie mu czyni

Powyzsze uwagi prowadza do wniosku, ze z punktu widzenia pracodawcy korzystniejsze
jest postawienie pracownikowi zarzutu naruszenia innych obowiazkéw pracowniczych. W
takim wypadku przedmiotem badania nie moze by¢ co do o
zasady kwestia sygnalizowania nieprawidlowosci. Sad Powoiyv&_/ame Sie przez

) ) ) . pracownika na fakt
Najwyzszy stoi bowiem na stanowisku, ze w sporze sygnalizacji
dotyczacym rozwiagzania stosunku pracy jego granice nieprawidtowosci nie
faktyczne zakresla przyczyna podana w  wrdézy mu powodzenia w
wypowiedzeiu/oswiadczeniu 0 rozwigzaniu sporze. Sad pracy zechce

natychmiastowym. W wyroku z dnia 10 listopada 1998 r., bowiem badac tylko podana
przez pracodawce

sygn. 1 PK 434/98 Sad Najwyzszy uznal, Ze ocena przyczyne.

zasadno$ci wypowiedzenia umowy o pracg powinna by¢
dokonywana przez sad w granicach przyczyn podanych pracownikowi przez pracodawce
(art. 30 § 4 KP), powotujac si¢ na ochronna (dla pracownika) funkcj¢ tej regulacji,
umozliwiajacej mu skuteczne argumentowanie w sporze z pracodawca. Dzigki
ograniczeniu sporu do podanej przyczyny pracodawca nie moze przed sadem powotywac
dodatkowych argumentéw uzasadniajacych wypowiedzenie, ktorych pracownik nie znat
w momencie jego dokonania.

Z drugiej strony regulacja ta petni w jakims
stopniu  funkcj¢  ochronng takze dla
pracodawcy, pozwalajac zakre$li¢ granice

Pracownik sygnalizujacy
nieprawidlowos$ci musi sig liczy¢ z tym, ze
jesli nie uda mu sig ich potwierdzi¢, jego

dzialanie zostanie potraktowane jako faktyczne sporu toczacego sig przed sadem.
naruszenie obowiazku dbato$ci o dobro ~ Umozliwienie =~ powotywania  si¢  przez
pracodawcy — jako zawiadomienie o pracownika na inne (rzeczywiste jego zdaniem)

nieist_niejqcych (cho¢by tylko nie daty sig przyczyny — rozwiazania  stosunku  pracy
potwierdzi¢) problemach.



powodowatoby wydluzenie postgpowania 1 takze pracodawcy utrudniato pozycje
procesowa.

Na tym tle widaé, ze powolywanie si¢ przez pracownika na fakt sygnalizacji
nieprawidlowosci nie wrozy mu powodzenia w sporze. Sad pracy zechce bowiem
badaé tylko podana przez pracodawce przyczyne. Gdyby okazala si¢ nieprawdziwa
(nie uzasadniata dostatecznie rozwiazania), to tylko z tego wzgledu, a nie z uwagi na
sygnalizacj¢, pracownik moze uzyska¢ ochrong. Natomiast fakt sygnalizacji moze miec
znaczenie z punktu widzenia ochrony na podstawie art. 8 k.p. (por. powotany wczesniej
wyrok w sprawie II PK 122/07). Tu jednak warto zwroci¢ uwage na jeszcze jedna
okoliczno$¢ dotyczaca zastosowania klauzuli naduzycia prawa. Przyjmuje sig, Zze moga si¢
na niag powolywac osoby, ktére same nie naruszaja zasad wspotzycia spotecznego czy
swoich obowiazkow (tzw. zasada czystych rak, np. wyrok z dnia 6 marca 1998 r., sygn. |
PKN 552/97). Latwo byto zatem powotac¢ si¢ na art. 8 k.p. w stanie faktycznym sprawy II
PK 122/07, gdzie pracownicy w wypowiedzeniu nie zarzucono naruszenia jej
obowiazkow (przyczyng stanowila rzekoma reorganizacja). Jesli natomiast stawia si¢ w
wypowiedzeniu zarzut naruszenia obowiazkéw pracowniczych, a pozostaje on
prawdziwy, niezalezna od tego sygnalizacja nieprawidtowos$ci (nawet prawdziwa), moze
nie wystarczy¢ dla uzyskania przez takiego pracownika ochrony.

Wypowiedzenie zmieniajace w stosunku do sygnalisty

Istota wypowiedzenia zmieniajacego, zgodnie z art. 42 § 2 k.p. polega na zmianie
warunkow pracy lub ptacy pracownika za pomoca jednostronnej czynno$ci pracodawcy.
Wskutek dokonania wypowiedzenia zmieniajacego moze dojs¢ do zmiany
dotychczasowych warunkéw na nowe (zaproponowane w wypowiedzeniu) po uptywie

okresu wypowiedzenia. Pracownik nie musi

Lagodniejsze konsekwencje e dnak zoodzié si i w taki
wypowiedzenia zmieniajacego (brak utratyJ_e nak zgodzIC Sig na Nowe warunii, W taxim

pracy, a jedynie modyfikacja jej jednak przypadku wypowiedzenie
warunkéw) moga wptywaé w praktyce na Zmieniajace przeksztatca sig w
bardziej liberalna (niz w przypadku wypowiedzenie definitywne — po uplywie
wypowiedzenia definitywnego) oceng okresu wypowiedzenia stosunek pracy
podanej przez pracodawcg przyczyny rozwiazuje sie.

W pozostatym zakresie do wypowiedzenia zmieniajacego stosuje si¢ odpowiednio
regulacje o wypowiedzeniu (art. 42 § 1 k.p.), a zatem koniecznos$¢ jego uzasadnienia w
przypadku stosunku pracy wynikajacego z umowy na czas nieokreslony, przepisy o
ochronie szczegdlnej, sposob kwestionowania wypowiedzenia. Nalezy jedynie
uwzgledni¢, ze przyczyna musi uzasadnia¢ zmiang treSci stosunku pracy a nie jego
rozwiazanie.

W przypadku wypowiedzenia zmieniajacego, z uwagi na jego podobienstwo do
wypowiedzenia definitywnego, pozostaja zatem aktualne wyzej przedstawione uwagi na
temat rozwiazania stosunku pracy. Uwazam natomiast, ze lagodniejsze konsekwencje
wypowiedzenia zmieniajacego (brak utraty pracy, a jedynie modyfikacja jej warunkow)
moga wpltywaé w praktyce na bardziej liberalng (niz w przypadku wypowiedzenia



definitywnego) ocen¢ podanej przez pracodawce przyczyny. Moze to ostabia¢ nieco
ochrong pracownika-sygnalisty.

Ochrona sygnalistéw — pracownikow mianowanych

Weczesniejsze uwagi dotyczace rozwiazania stosunku pracy odnosity si¢ do pracownikow
w systemie powszechnego prawa pracy, zatrudnionych na podstawie umowy o prace.
Katalog zrédet nawiazania stosunku pracy jest jednak szerszy i obejmuje takze powotanie,
mianowanie, wybor i spotdzielcza umowe o pracg. Niewielkie praktyczne zastosowanie
spotdzielczej umowy o prace wyklucza ja z niniejszych rozwazan. Nie obejmuja one takze
powotania i wyboru z uwagi na fakt, ze co do zasady na tej podstawie nawiazuje si¢
stosunek pracy osob kierujacych okreslonymi podmiotami (powolanie np. dyrektora
przedsigbiorstwa panstwowego, wybor — np. wojt, burmistrz, prezydent miasta w
samorzadzie gminnym). Pozostaje wobec tego kategoria pracownikow mianowanych,
wystepujaca w szeroko pojetej stuzbie publicznej. Poniewaz, jak daje si¢ obserwowaé w
analizach orzeczen Sadu NajwyzZszego, nieprawidtowosci wystgpuja w tych podmiotach
co najmniej na rOwni z pracodawcami prywatnymi, moze wchodzi¢ w gre takze ochrona
sygnalistow — pracownikéw mianowanych.

Z uwagi na réznice w regulacji stosunkdéw pracy tych oséb w tzw. pragmatykach
stuzbowych, trudno o zupelna ich charakterystyke ogoélna. Daje si¢ jednak stwierdzi¢, ze
stosunek pracy pracownika mianowanego podlega wigkszym modyfikacjom na skutek
jednostronnych decyzji pracodawcy np. w zakresie miejsca pracy (por. L. Florek, T.
Zielinski, Prawo pracy, Warszawa 2004, str. 85). Z drugiej jednak strony osoby takie
objete sa wigkszymi gwarancjami ptacowymi mimo zmiany stanowiska (np. szeroko
stosowany na podstawie odestan art. 10 ustawy z dnia 16 wrze$nia 1982 r. o
pracownikach urzedéw panstwowych). Istniejq takze czgsto ograniczenia w mozliwosci
rozwigzania stosunku pracy z taka osoba — do Scisle okreslonych przestanek (por. np. art.
71 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej) — odmiennie niz w przypadku
umownego stosunku pracy, gdzie przyczyna wypowiedzenia moze by¢ dowolna, byle
dostatecznie uzasadniata rozstanie z pracownikiem. Podobienstwa obejmuja zwykle (w
zakresie  kategorii ogdlnych) cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkow
pracowniczych jako uzasadnienie rozwiazania natychmiastowego stosunku pracy (por. art.
71 ust. 7 pkt 1 ustawy o stuzbie cywilne;j).

Mozna zatem pokusi¢ si¢ o wniosek, ze mianowani pracownicy panstwowi dysponuja
lepsza pozycja w razie informowania o nieprawidtowos$ciach anizeli pracownicy umowni.
Znacznie trudniej pozbawi¢ ich pracy, aczkolwiek istnieja latwiejsze mozliwosci
przenoszenia ich na inne stanowiska, gdyby okazali si¢ ,,niewygodni” demaskujac
mankamenty funkcjonowania pracodawcy.

Ukaranie sygnalisty kara porzadkowa
Katalog naruszen obowiazkéw pracowniczych, jakie moga stanowi¢ podstawg natozenia

kary porzadkowej, okreslony zostat w art. 108 § 1 i 2 k.p. Katalog ten obejmuje:
nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji 1 porzadku w procesie pracy,



przepisOw bezpieczenstwa 1 higieny pracy, przepisOw przeciwpozarowych, a takze
przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania
nieobecnos$ci w pracy, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie si¢ do pracy w
stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie pracy. Informowanie o
nieprawidlowos$ciach nie moze zatem stanowi¢ podstawy nalozenia kary porzadkowe;.
Gdyby nawet w odpowiednich aktach autonomicznego prawa pracy (np. regulaminie
pracy) znajdowaly si¢ ograniczenia w informowaniu o nieprawidtowosciach lub
procedury ich zgtaszania, to nie sposdb w ten sposéb uchyli¢ wynikajacego np. z art. 304
§ 1 k.p.k. spotecznego obowiazku zawiadomienia o przestgpstwie $ciganym z oskarzenia
publicznego. Nie sposob natomiast wykluczy¢ skutecznego ukarania, gdy pracownik w
ogéle pominal procedury wewngtrzne, a zarzuty okazalyby si¢ nieprawdziwe
(nieudowodnione).

Ukarany pracownik moze domaga¢ si¢ uchylenia kary porzadkowej (art. 112 § 11 2
k.p.) skladajac najpierw sprzeciw do pracodawcy (w terminie 7 dni od dnia
zawiadomienia go o ukaraniu) a w razie odrzucenia sprzeciwu przez pracodawcg —
odwotania do sadu pracy (w terminie 14 dni od zawiadomienia 0 odrzuceniu sprzeciwu).
Majac na uwadze, ze sygnalizowanie nieprawidlowosci nie tylko nie stanowi naruszenia
obowiazkow pracowniczych, ale wrecz ich realizacjg, natozenie kary porzadkowej z tego
powodu winno zosta¢ uznane za wadliwe i skutkowa¢ jej uchyleniem w postgpowaniu
sadowym.

Jesli natomiast sygnalista dopusci si¢ innego rodzaju naruszenia obowiazkoéw
pracowniczych, to oczywiscie nie sposob uchyli¢ kary porzadkowej powotujac si¢ na fakt
sygnalizaciji.

Ochrona sygnalistow przed mobbingiem

Prawna definicje mobbingu zawiera art. 94° § 2 k.p. wskazujac, ze mobbing oznacza
dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajace na uporczywym i dhlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu
wspotpracownikow.

W ujeciu socjologicznym (opis przebiegu zjawiska) mobbing rozpoczyna si¢ od sporu
(konfliktu) migdzy pracownikiem a przelozonym lub wspdtpracownikami. Pojawiajaca sig
migdzy nimi nieche¢ powoduje narastanie zachowan agresywnych skierowanych
przeciwko pracownikowi, ktére stopniowo przybieraja coraz ostrzejsze formy. Podstawa
konfliktu moze by¢ oczywiscie spor powstaly na tle sygnalizowania przez pracownika
wystepujacych nieprawidtowosci.

Nekanie lub zastraszanie pracownika nie musi przybiera¢ wytacznie postaci dziatan
bezprawnych (wyzwiska, zto§liwosci, arogancja) ale moze polega¢ réwniez na stosowaniu
dziatan zgodnych z prawem (por. np. D. Dorre-Nowak w: Prawo pracy pod red. K. W.
Barana, Warszawa 2009, str. 337). Oznacza to, ze stosowanie na przyklad wzgledem
sygnalisty kar porzadkowych w proporcji znacznie czestszej niz wzgledem innych
pracownikow, wydawanie mu polecen bardziej wymagajacych niz w stosunku do innych
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pracownikow itp., jesli maja na celu ponizenie go, eliminowanie lub izolowanie w zespole
czy zmierzaja do obnizenia samooceny, moga zosta¢ uznane za mobbing.

Zasadnicza trudno$¢ w uzyskaniu ochrony przed mobbingiem w praktyce stanowi
konieczno$¢ wykazywania przez pracownika, ze mobbing miat miejsce tj. dowodzenia w
postgpowaniu sadowym faktéw, potwierdzajacych jego istnienie (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007 r., sygn. II PK 31/07). Przestanki mobbingu sa
bardzo liczne, a do tego wymagaja rozciagnigcia w czasie (dtugotrwatos¢) lub znacznego
natezenia (uporczywos¢). Nakierowanie na efekt w sferze psychicznej mobbowanego
pracownika moze wymaga¢ prowadzenia w postepowaniu sadowym dowodu z opinii
bieglego psychologa lub psychiatry. Procesy sadowe dotyczace mobbingu, aby
potwierdzi¢ jego stosowanie, wymagaja znacznej aktywnosci od pracownika i, co
nalezaloby sugerowaé, korzystania z pomocy profesjonalnego pelnomocnika.

Zaistnienie mobbingu uprawnia pracownika z jednej strony do uzyskania od
pracodawcy zados¢uczynienia za krzywde spowodowana mobbowaniem (art. 943§ 3 k.p.)
jesli doznat rozstroju zdrowia (tak w ujgciu fizycznym jak psychicznym). Jesli w zwiazku
z mobbingiem pracownik ponidst szkode majatkowa (np. koszty opieki lekarskiej), to
rowniez moze si¢ domagac jej naprawienia. Jesli chodzi o samo zajwisko mobbingu, to
pracodawca musi mu przeciwdziatac (art. 943 § 1 k.p.). Pracownik moze wigc zadaé, by
pracodawca zmusit mobberéw do zaprzestania mobbingu i niepodejmowania takiej
aktywnos$ci w przysztosci.

Wreszcie moze pracownik (a w wielu przypadkach nalezatoby powiedzie¢, ze jest to z
punktu widzenia higieny psychicznej wskazane) rozwiaza¢ stosunek pracy (art. 94° § 4
k.p.). Moze tego dokona¢ w trybie natychmiastowym z winy pracodawcy z powodu
ciezkiego naruszenia podstawowych jego obowiazkéw (art. 55 § 1' k.p.) co uprawnia
pracownika do odszkodowania w wysokos$ci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.

Istniejace Srodki ochrony przed mobbingiem wymagaja duzej wiedzy prawniczej
(umiejgtnosci  stosowania instytucji  prawa materialnego a przede wszystkim
procesowego). Dotyczy to mobbingu powstalego na kanwie dowolnego sporu, nie tylko
wynikajacego z sygnalizacji. Pozycj¢ pracownika mobbowanego w postgpowaniu
zmierzajacym do uzyskania ochrony nalezy uzna¢ za praktycznie do$¢ trudna a w zwiazku
z tym nie wydaje si¢, by z uwagi na fakt sygnalizacji mozna byloby stosowaé tu
jakiekolwiek utatwienia.

Ochrona sygnalisty przed dyskryminacja

Pracownik sygnalizujacy nieprawidtowosci moze spotkac¢ si¢ w zatrudnieniu z przejawami
dyskryminacji — nieréwnego traktowania. Wprawdzie okoliczno$¢ ta nie zostala
wymieniona w art. 18* § 1 k.p. wprost, jednak katalog przestanek dyskryminacji
pozostaje otwarty (wyliczenie przyktadowe, otwarte klauzula ,,w szczeg6lnosci”).
Uwazam zatem, ze demaskowanie wad postgpowania pracodawcy czy innych
pracownikow, jesli powoduje nierowne traktowanie pracownika, moze zosta¢ uznane za
dyskryminacje.

Za naruszenie zasady rownego traktowania ustawodawca uznaje m. in. (art. 18% § 1
k.p.) niekorzystne ksztaltowanie warunkow zatrudnienia w tym wynagrodzenia,
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10.

pominigcie przy przyznawaniu $wiadczen (np. premii), awansowaniu i dostepie do
szkolen a nawet rozwiazanie stosunku pracy. Nie moze by¢ watpliwosci, ze wobec
sygnalisty pracodawca moze stosowacé takie dziatania.

Latwos$¢ ochrony przed dyskryminacja przejawia si¢ w tym, ze pracownik musi
jedynie wykaza¢, ze byl nieréwno (gorzej) traktowany niz inni pracownicy. Nie musi
udowodni¢, ze u podtoza takiego traktowania lezat fakt sygnalizacji. To pracodawca
bowiem, po tym jak pracownik ukazuje, ze byl nierdwno traktowany, musi sam wykazac,
ze nierdwne traktowanie bylo obiektywnie uzasadnione (art. 18% § 1 in fine k.p.).

Latwos¢ ta wystgpuje jednak wylacznie w przypadkach, w ktorych pracodawca
poprawia sytuacje innych pracownikow, a nie dokonuje tego wzgledem jednego
dyskryminowanego. Natomiast w przypadku, w ktorym dochodzi jedynie do pogorszenia
pozycji prawnej sygnalisty (np. pomniejszenie wynagrodzenia uzasadnione
okoliczno$ciami innymi niz sygnalizacja), uzyskanie ochrony na podstawie norm
antydyskryminacyjnych wymagatoby wykazania, ze dziatania te wynikaty z niechgci do
pracownika spowodowanej demaskowaniem nieprawidtowosci.

Takie ujecie pozwala w pewnym sensie omina¢ trudnos$ci, prezentowane w punkcie 4,
dotyczace badania przyczyny wypowiedzenia. W mojej ocenie mozna bowiem probowac
wykazywaé, ze wytypowanie danego pracownika do zwolnienia wynikalo z checi jego
dyskryminowania ze wzgledu na sygnalizacjg.

Oczywiscie rodzi to istotne trudnosci dowodowe — konieczno$¢ wykazania przez
pracownika, ze pracodawca traktuje go gorzej (obniza wynagrodzenie, rozwiazuje
stosunek pracy) ze wzgledu na to, ze jest niewygodny. Przedstawienie takiego dowodu w
postgpowaniu sadowym bedzie trudne jesli nie niemozliwe. Okoliczno$ci tego rodzaju nie
sa bowiem zwykle dokumentowane a rozmowy na ten temat prowadzone bez §wiadkow.
Na podstawie samych tylko zeznan dyskryminowanego pracownika okolicznos¢ taka nie
moglaby by¢ potwierdzona w sposob dostateczny.

Ochrona sygnalistéw zatrudnionych na podstawie innej niz umowa o prace

Ocena pozycji prawnej osob sygnalizujacych nieprawidlowosci wystepujace w podmiocie
zatrudniajacym nie moze ograniczac si¢ wylacznie do pracownikdéw - osdb zatrudnionych
w ramach stosunku pracy objgtych regulacjami prawa pracy. Pojgcie ,,zatrudnionego”
oprocz tych osob obejmuje réwniez osoby wykonujace pracg na podstawie umow prawa
cywilnego, sposrdd ktérych najczedciej stosowane sa umowy o $wiadczenie ustug na
warunkach zlecenia (art. 750 k.c.) — dalej jako umowy zlecenia oraz umowy o dzieto. Do
umow o zatrudnienie zaliczy¢ mozna takze np. umowe agencyjna.

Zatrudnienie cywilnoprawne — w stosunku do pracowniczego — charakteryzuje sig

Przy umowach o dzieto lub zlecenia znacznie wigksza elastyczno$cia stron w
ochrona prawna osoby sygnalizujacej ksztattowaniu tresci praw 1 obowiazkow stron.
nieprawidtowosci ma charakter W istocie oznacza to, ze podmiot
szczatkowy. zatrudniajacy decyduje o tym niemal

samodzielnie a wykonawca pracy ma niewielkie mozliwo$ci ograniczenia przestanek i
swobody rozwiazania stosunku zatrudnienia.
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Dla potrzeb niniejszej analizy uwzglednione zostaja umowy zlecenia 1 o dzieto z
nast¢pujacych wzgledow.

Istota zatrudnieniowych umow prawa cywilnego jest w kazdym przypadku swoboda
wykonawcy pracy — swoboda znaczniejsza niz w przypadku stosunku pracy. Zakres
swobody wyznaczony jest m. in. samodzielnos$cia osoby zatrudnionej w wykonywaniu
pracy 1 ograniczonymi relacjami z podmiotem zatrudniajacym. Zatem w przypadku
wszystkich  cywilnoprawnych podstaw wykonywania pracy istnieje mniejsze
prawdopodobienstwo uzyskania informacji 0 nieprawidtowosciach wystepujacych w tym
podmiocie. Poniewaz w praktyce najwigkszy stopien zalezno$ci wystgpowaé moze w
ramach zatrudnienia na podstawie uméw zlecenia i o dzieto a takze ze wzgledu na
najwigksza powszechno$¢ tych wlasnie umow, analizie poddany zostaje stopien ochrony
wiazacy si¢ z tymi wiasnie formami.

Wiasciwie ochrona ta wystepuje w znikomej formie. Jesli chodzi o umowy o dzielo, to
w praktyce stosuje si¢ umowy tego rodzaju zawierane na okres np. miesiaca i ponawia w
kolejnych analogicznych okresach. Sama umowa o dzieto w konstrukcji Kodeksu
cywilnego (art. 627 i nast. k.c.) nie zostata przewidziana jako umowa ,,ponawialna”.
Wobec tego nie istnieja zadne instrumenty gwarantujace jej ponowienie. Ewentualne
regulacje w tej materii strony moga uzgodni¢ migdzy soba, poniewaz jednak byloby to
ograniczenie podmiotu zatrudniajacego, mozna zaktadaé, ze jeSli nawet strony
zobowiazuja si¢ do zawierania kolejnych umow, istnieja tatwe mozliwosci wytaczenia
tego obowiazku.

Wykonawca dziela nie jest wigc chroniony przed zakonczeniem wspotpracy —
zasadniczo z uptywem okresu obowiazywania danej umowy ewentualnie wcze$niej — jesli
przewidziano mozliwo$¢ jej wypowiedzenia. Chroniony jest za to co do zasady przed
zmiang wysokosci wynagrodzenia lub innych warunkéw, ponownie z zastrzezeniem, ze
nie ujgto w umowie stosownej klauzuli w tym zakresie. Ponadto wysoko$¢ wynagrodzenia
moze ulega¢ obnizeniu np. na skutek podnoszenia wad wykonanego dziela. Na koniec
warto zauwazy¢, ze umowa o dzieto ze swej natury dotyczy pewnej zamknigtej catosci
(zadania powierzonemu wykonawcy) okreslanej z gory w umowie. Tam, gdzie od
wykonawcy oczekuje si¢ wykonywania ustug, ktore nie poddaja si¢ uprzedniemu
zaplanowaniu, stosuje si¢ raczej umowg zlecenia.

Takze jednak ta umowa nie gwarantuje wykonawcy pracy stato$ci. Zgodnie z art. 746
§ 1 k.c. dajacy zlecenie moze je wypowiedzie¢ w kazdym czasie. Przepis ten ma charakter
dyspozytywny, co oznacza, ze strony moglyby przewidzie¢ ograniczenia w jego
rozwiazaniu, okres wypowiedzenia itp., zalezne jest to jednak od pozycji negocjacyjnej

Wykonawca dzieta i zleceniobiorca nie zatrudnionego. Podobnie jak w - przypadku

podlegaja ochronie przed mobbingiem lup ™MWy © dzie%o_ Kodeks_ cywilny  nie
dyskryminacja przewidziang w kodeksie ~ Przewiduje mechanizmu zmiany wysokosci
pracy. wynagrodzenia, z ta jednak rdznica, ze nie ma
takze mechanizmu oceny wadliwo$ci §wiadczonych ustug.

Zarowno wykonawca pracy w ramach umow o dzieto jak i uméw zlecenia nie podlega
ochronie przed mobbingiem ani dyskryminacja w ujgciu Kodeksu pracy. Poniewaz
mobbing stanowi ze swej istoty jednocze$nie naruszenie dobr osobistych pracownika,
zachowania analogiczne podejmowane w stosunku do cywilnoprawnego wykonawcy
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11.

pracy moglyby zyska¢ ochrong jedynie na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego o
ochronie dobr osobistych (art. 23 k.c, 24 k.c. ewentualnie lacznie z przepisami
deliktowymi — art. 448 k.c.). Z drugiej strony nie ma mozliwosci pociagania takich os6b
do odpowiedzialnosci porzadkowej, co jednak z uwagi na niewielka jej dolegliwos¢, nie
stanowi istotnej poprawy ich pozycji prawnej.

Z pewnoscia da si¢ stwierdzi¢, ze sygnalizowanie nieprawidlowos$ci nie moze by¢
uznane za obowiazek takich osob a powolywanie si¢ na taka okoliczno$¢ jedynie
wyjatkowo moze stuzy¢ poprawie ich sytuacji prawnej.

Whnioski koncowe
Biorac pod uwage powyzsze rozwazania daja si¢ wyprowadzi¢ nastegpujace wnioski:

1) Sygnalizowanie nieprawidlowosci stanowi obowiazek pracownika (dbalos$¢ o
dobro pracodawcy, art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), niemniej jednak trudno$ci moga
tkwi¢ w ich udowodnieniu; niemozno$¢ udowodnienia takich okolicznosci
moze spowodowaé¢ negatywne dla niego konsekwencje, wlacznie 2z
rozwigzaniem stosunku pracy, ktorego nie uda si¢ zakwestionowac.

2) Rozwigzanie stosunku pracy, ktore nie wymaga uzasadnienia (porozumienie
stron, rozwigzanie stosunku pracy wynikajacego z umowy na czas oznaczony)
Z sygnalistag bardzo wyjatkowo daje si¢ podwazy¢ na podstawie norm prawa
cywilnego (porozumienie stron) lub na podstawie art. 8 k.p. (klauzula
naduzycia prawa) — wypowiedzenie stosunku pracy z umowy nha czas
okreslony.

3) Rozwigzanie stosunku pracy, ktére wymaga uzasadnienia moze podawac jako
przyczyne sygnalizacj¢ (w mniej lub bardziej bezposredni sposob, np.
powolujac si¢ na konflikt, spowodowany sygnalizacja) lub inne przyczyny;
latwiej uzyska¢ pracownikowi ochron¢ gdy przyczyna dotyczy bezposrednio
lub posrednio sygnalizacji, w razie podania innej przyczyny — zasadniczo gdy
jest ona nieprawdziwa, natomiast gdy okazuje si¢ prawdziwa, w mojej ocenie
raczej nie uda si¢ uzyska¢ ochrony nawet na podstawie art. 8 k.p.

4) Przypadki wypowiedzenia zmieniajacego ocenia¢ wypada co do zasady jak
przypadki wypowiedzenia definitywnego, cho¢ lagodniejszy jego skutek
(zmiana warunkow pracy a nie jej utrata) moga powodowaé bardziej
liberalna, a co za tym idzie, niekorzystng dla sygnalisty oceng, utrudniajac mu
podwazenie wypowiedzenia zmieniajacego.

5) Lepsza pozycja w razie sporu z pracodawca na tle informowania o

nieprawidlowosciach dysponuja co do zasady pracownicy mianowani, a to ze
wzgledu na Scislejsze ograniczenia dopuszczalno$ci rozwiazania stosunku
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6)

7)

8)

9)

10)

pracy; z drugiej jednak strony moga oni podlegaé¢ dalej idacym przesunig¢ciom
sluzbowym np. w zakresie miejsca pracy anizeli pracownicy umowni.

Sygnalizowanie nieprawidlowosci nie moze co do zasady stanowi¢ podstawy
nalozenia kary porzadkowej, chyba ze pracownik pomija wewngtrzne
procedury obowiazujace u pracodawcy, umozliwiajgce stwierdzenie
nieprawidlowos$ci, a zarzuty okaza si¢ nieprawdziwe; w kazdym jednak
przypadku, w tym przypadkach ukarania kara porzadkowa z innych niz
sygnalizacja przyczyn, pracownik ma prawo dochodzenia uchylenia kary na
drodze sadowej (obiektywna ocena).

Pracownik sygnalista moze by¢ poddawany mobbingowi z uwagi na
konfliktowos¢ tego rodzaju sytuacji, ochron¢ przed mobbingiem zapewniaja
Srodki prawa pracy, w praktyce wymagajace znacznego wkladu pracy w
postegpowanie sadowe, tak w przypadku mobbingu spowodowanego
sygnalizacja nieprawidlowosci jak i kazdym innym przypadku mobbingu.

Réznicowanie sytuacji prawnej sygnalisty ze wzgledu na demaskowanie wad
dzialania pracodawcy moze by¢ uznane za dyskryminacje¢, jednak w sytuacji,
gdy pracownik taki jako jedyny jest traktowany gorzej niz inni, moze okazad
si¢ trudne udowodnienie stanu dyskryminacji (klopot w uzyskaniu Srodkow
dowodowych potwierdzajacych ten fakt).

Mimo powyzszych trudnosci zarzut dyskryminacji moze stanowic
wzmocnienie argumentacji pracownika np. w sporze dotyczacym rozwiazania
stosunku pracy w celu wykazania, ze rozwiazanie bylo niezgodne z prawem;
powolanie si¢ na dyskryminacj¢ mogloby wylaczy¢ ograniczenie badania przez
sad pracy jedynie przyczyny podanej przez pracodawce.

Ochrona przed utratg zatrudnienia lub innymi negatywnymi konsekwencjami
sygnalizowania nieprawidlowosSci praktycznie nie istnieje w przypadku osob
zatrudnionych na podstawach cywilnoprawnych; wiaze si¢ to z generalnym
brakiem nawet minimoéw ochrony analogicznej, jaka przystuguje
pracownikom.

dr Michat Raczkowski
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