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Wstep

W marcu 2009 roku Rzecznik Praw Obywatelskich zwrdcit sie do Ministra Pra-
cy i Polityki Spotecznej z sugestia rozwazenia inicjatywy legislacyjnej w celu
wzmocnienia ochrony prawnej ,pracownikéw ujawniajacych okreslone infor-
macje w interesie spotecznym”. W swoim stanowisku, opartym m.in. na wnio-
skach ptynacych z powtarzajacych sie skarg obywateli, Rzecznik zwrdcit uwage,
ze ,ze wzgledu na fakt, iz sygnalizacja pewnych negatywnych aspektéw dzia-
talnosci pracodawcy ma w istocie na celu ochrone takich wartosci jak zdrowie
innych ludzi, srodowisko naturalne, rzetelnosc oraz przejrzystosc obrotu gospo-
darczego, polski system prawny powinien zapewni¢ demaskatorowi nalezyte
gwarancje przeciw [...] reperkusjom”.

Minister Pracy i Polityki Spotecznej nie podzielit obaw podnoszonych przez
Rzecznika Praw Obywatelskich. W przekonaniu Ministra ,,nie sposob przyjac,
iz skorzystanie z ustawowych uprawnien, czy tez wykonanie obowigzkéw na-
tozonych przez ustawe, mogtoby wywotac niekorzystne dla danej osoby skutki
np. w sferze prawa pracy”. Niemniej gdyby do tego doszto, przepisy prawa pra-
cy, w ocenie Ministra, gwarantujg ochrone. Do takich gwarancji zostaty zali-
czone przepisy anty-dyskryminacyjne, przepisy zakazujace stosowania mobbin-
gu oraz mozliwosc¢ ustalenia w postepowaniu sgdowym, ze ,wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas nie okreslony jest nieuzasadnione lub narusza
przepisy o wypowiadaniu uméw o prace”.

W tym samym okresie Sekretariat Grupy Panstw Przeciwko Korupcji (GRECO)
przygotowat opracowanie zatytutowane ,,Ochrona whistleblowerow w $wietle
prac GRECO™, w ktoérym ocenia sie stan wdrazania Cywilnoprawnej konwen-
cji o korupcji Rady Europy w zakresie zagwarantowania przez panstwa-strony,
w mysl art. 9, ,,odpowiedniej ochrony przed wszelkimi nieuzasadnionymi sank-
cjami wobec pracownikow, ktorzy majac uzasadnione podstawy do podejrzewa-

! http://www.batory.org.pl/doc/Whistleblowing_mechanisms_REV2_for_Batory_POL.pdf.
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nia, ze doszto do korupcji, zgtaszaja w dobrej wierze swoje podejrzenia odpo-
wiednim osobom lub wtadzom”. Polska zostata zaliczona do krajow, w ktoérych
stan ochrony jest wystarczajacy.

Zaréwno ocena Ministra Pracy i Polityki Spotecznej, jak i GRECO kontrasto-
waty z doswiadczeniami zespotu Programu Przeciw Korupcji Fundacji Batorego.
Do Programu regularnie wptywaty prosby o pomoc ze strony osob, ktore po-
niosty negatywne konsekwencje zawodowe po wyswietleniu nieprawidtowosci
zachodzacych w zaktadzie pracy lub srodowisku zawodowym. Zespét Fundacji,
przystepujac do postepowan przed sadami pracy w charakterze przedstawiciela
spotecznego, miat okazje obserwowac, jak niewiele z nich zakonczyto sie wy-
grana pracownika.

Wydaje sie, ze nasze watpliwosci co do skutecznosci przepisow prawa pracy
nie byty odosobnione. Grupa Robocza OECD ds. Przekupstwa w Miedzynaro-
dowych Transakcjach Handlowych w 2007 roku zalecita Polsce wprowadzenie
»$rodkow wzmacniajacych ochrone prawng pracownikow sektora publiczne-
go i prywatnego, zgtaszajacych okolicznosci mogace wskazywac na korupcje
o charakterze miedzynarodowym, tak, aby zacheca¢ do zgtaszania tego typu
podejrzen bez obawy o retorsje”2. Kiedy w 2009 roku Grupa przeprowadzita
ewaluacje wspomnianego postulatu, stwierdzita: ,mimo iz rzad polski przepro-
wadzit konsultacje resortowe majace na celu ocene, czy potencjalni sygnalisci
sq chronieni przed dziataniami odwetowymi, Grupa nie jest w stanie ustali¢, czy
problem zostat dostatecznie rozwazony”.

Wobec powyzszego postawilismy pytanie, jak w praktyce, tj. na sali sado-
wej, funkcjonujg przepisy prawa pracy, na ktére m.in. powotuje sie Minister
Pracy i Polityki Spotecznej i ktore prawdopodobnie brato pod uwage GRECO.
Chcieli$my sprawdzi¢, czy przepisy ogolne dotyczace ochrony pracownika przed
bezzasadnym lub niezgodnym z prawem wypowiedzeniem badz tez przed roz-
wigzaniem umowy bez wypowiedzenia skutecznie chronig pracownika-sygna-
liste, tj. osobe, ktora dziatajac w dobrej wierze, ujawnia istotne dla interesu
spotecznego lub publicznego nieprawidtowosci zachodzace w miejscu pracy.
Interesowato nas, czy sygnalista moze wywodzi¢ swoje roszczenia z zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu lub z zakazu mobbingu. W jakim stopniu
przydatne w ochronie przed dziataniami odwetowymi bedg tzw. klauzule gene-
ralne, odwotujgce sie m.in. do zasad sprawiedliwosci? Ciekawity nas rowniez
rézne zagadnienia praktyczne, w tym postepowanie w przypadku zwolnienia
pracownika z powodu likwidacji stanowiska pracy oraz szanse sygnalisty na
udowodnienie swoich racji. W ten sposob narodzit sie pomyst przeprowadzenia

2 http://www.oecd.org/dataoecd/36/58/44693761.pdf.
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badania opinii sedziéw orzekajacych w sadach pracy i uzyskania odpowiedzi
na postawione pytania niejako u zrodta. Ponadto uznalismy, ze do dyskusji na
temat stanu ochrony polskiego sygnalisty warto wtaczyc srodowisko sedziow.
W przeciwienstwie do wspominanych instytucji miedzynarodowych, nie ograni-
czaliémy przedmiotu nieprawidtowosci do zagadnien wytacznie korupcyjnych.
Wychodzimy z zatozenia, podobnie zresztg jak ustawodawstwa krajow, gdzie
obowiazuja odrebne ustawy w tym obszarze, ze sygnalistow warto chronic row-
niez wtedy, gdy informujg o zagrozeniach dla szeroko rozumianego interesu
spotecznego lub publicznego. W niniejszym opracowaniu przedstawiamy wy-
niki badania.

Przygotowujac scenariusz wywiadu inspirowalismy sie m.in. rekomendacja-
mi Rady Europy oraz amerykanskiej fundacji Government Accountability Project
(GAP), ktora od 30 lat zajmuje sie problematykg ochrony sygnalistéw. Rada Eu-
ropy stwierdza we wspomnianym dokumencie, ze ,,potencjalnych sygnalistéw
czesto przed poinformowaniem o zauwazonych nieprawidtowosciach powstrzy-
muje z jednej strony strach przed utrata pracy, a z drugiej — obawa, ze ujawnie-
nie nieprawidtowosci i tak nic nie zmieni”3. Celem ustawodawcy powinno by¢
wobec tego stworzenie takich uregulowan, w ktorych osoba posiadajaca wie-
dze o nieprawidtowosciach nie bedzie bata sie jej ujawnic. Badanie podejmuje
probe odpowiedzi na pytanie, czy polskiemu ustawodawcy udato sie osiagnac
ten cel?

Badanie zostato zrealizowane w wydziatach pracy lub pracy i ubezpieczen
spotecznych w dwudziestu dziewieciu sadach. Dwadziescia wywiadow przepro-
wadzono w sadach rejonowych, osiem w sgdach okregowych oraz jeden wy-
wiad w Sadzie Najwyzszym. Badanie wtasciwe poprzedzity wywiady pilotazowe
przeprowadzone w sadach w apelacji warszawskiej. Wszystkie rozmowy miaty
charakter anonimowy.

W tym miejscu sktadamy podziekowanie sedziom uczestniczacym w bada-
niu, ktorzy zechcieli poswieci¢ nam czas i podzieli¢ sie swojq wiedzg oraz do-
$wiadczeniem.

3 http://assembly.coe.int/Main.asp?link=/Documents/WorkingDocs/Doc09/EDOC12006.htm.
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Sprawy sygnalistow w sadach pracy

Z wywiadow wynika, ze do sadow nieczesto trafiaja sprawy pracownikow,
ktorzy twierdza, ze zostali poddani dziataniom odwetowym, czy to w postaci
utraty pracy, przesuniecia na nizsze stanowisko, dyskryminacji czy mobbingu,
w zwigzku z ujawnieniem nieprawidtowosci w zaktadzie pracy.

Naszq rozmowe poprzedzitam rozmowgq ze wszystkimi sedziami z tego wydziatu,
nikt z nas nie spotkat sie ze sprawq, gdzie zwolniono sygnaliste i to sie przewijato
w aktach sprawy. Zatem z takimi sprawami w ogdle nie mielisSmy do czynienia.
[W16]

Maty wptyw tego rodzaju spraw do sadu pracy ttumaczono z jednej strony
brakiem zainteresowania dobrem wspdélnym, niechecig do wyjscia poza hory-
zont wtasnego interesu oraz zobojetnieniem.

Wydaje mi sie, ze ludzie dzielq sie takich, ktorzy widzq i nie chcq sie wtrqcac
i pozostatych. Niestety czesto cos ztego dzieje sie za spotecznym przyzwoleniem.
Jak ktos cos znajdzie i to nie jest jego, to nie nazywa sie tego w Polsce kradziezq.
Tylko uwaza sie, ze ,,znalaztem, to jest moje”. Wydaje mi sie, Ze, niestety, wiekszym
problemem jest przewartosciowanie mentalnosci, Zeby ludzie mysleli, ze warto by¢
uczciwym i warto, reagowac na nieuczciwosc. Wiele rzeczy sie dzieje w ten sposob,
Ze trudno uznac, ze dana osoba nie widziata, czy nie zauwazyta, a jednak te osoby
nie chcq tego widziec. Nie chcq sie wtrqcac, nie chcq sie angaZzowac. [W12]

Byty takie sprawy, kiedy pracownik skarzyt do prokuratury pracodawce, ktdry nie
wyptaca mu wynagrodzenia. Albo pracownik idzie ze skargq do Paristwowej Inspek-
¢ji Pracy. Oczywiscie, ze sq takie sprawy, ale to tylko i wytqcznie, jeZeli to dotyczy
interesu tego pracownika. Jeszcze nigdy w Zyciu nie spotkatam sie z przypadkiem,
aby pracownik zgtosit sie do jakiegos organu, typu prokuratura czy Parnstwowa
Inspekcja Pracy, cos, co nie dotyczy jego. [W16]
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Z drugiej strony przyczyn milczenia upatrywano w obawie przed utratg pra-
cy lub innymi ktopotami, ktore taka aktywnos¢ moze sciggnac na pracownika.

Ludzie bojq sie o prace, wolq nie widziec. Chyba, Ze ktos konkretny. Jest dyrektor
i jest zastepca. Gdy dyrektor cos robi i jego zastepca o tym wie, a moze tez za to
w jakims sensie odpowiada, to wowczas mozZe byc zainteresowany ujawnieniem
tych okolicznosci. Zazwyczaj jednak ludzie wolgq nic nie widziec. [W24]

Bojq sie stracic prace. Dlatego mato jest takich spraw, o ktdrych Pani méwi, w ogdle
mato jest spraw w sqdzie pracy. Orzekam od 1985 roku, jak tworzony byt Wydziat
pracy. [W7]

W jednym z wywiadéw rozmowca powigzat fakt, ze w czasie ponad 10-let-
niej kariery nie spotkat sie z tego rodzaju sprawa, z wysokim bezrobociem panu-
jacym na obszarze wtasciwosci sagdu. W innym okregu sedziowie obserwowali
narastajaca praktyke zatrudniania na czarno i konkludowali, ze trudno w takich
warunkach oczekiwac od pracownika zainteresowania interesem spotecznym.
Tego, ze biernosc pracownikow jest uwarunkowana strachem, posrednio do-
wodzg tez czesto powracajace spostrzezenia, ze pracownicy zaczynajag mowic
o nieprawidtowosciach dopiero w momencie zwolnienia z pracy, kiedy juz nic
nie moga stracic.

W praktyce jest tak, Ze najczesciej pracownicy zgtaszajq sie dosyc czesto do Pan-
stwowej Inspekcji Pracy, ale najczesciej juz jak stosunek pracy ustanie. Ze wzgledéw
wiadomych. Bojq sie utraty pracy itd. [W25]

Pracownicy czesto dochodzq roszczen, np. za godziny nadliczbowe, dopiero, jak zo-
stanq zwolnieni albo, gdy zakonczy sie umowa terminowa [...] Bojq sie po prostu. Do
tego wszystkiego dochodzi specyficzna sytuacja na rynku pracy. Pracownik nie czuje
sie pewny, co widac¢ w sprawach. | to tez trzeba wzigc pod uwage. Jaka jest u nas
sytuacja w porownaniu z Niemcami na przyktad... Nie ma co porownywac. Moze
rzeczywiscie jakies rozwiqzania by tutaj pomogty w takich sytuacjach. [W25]

Nie oznacza to jednak, ze sygnalisci nie pojawiaja sie w sagdach pracy. Oto
niektore przyktady spraw, z jakim zetkneli sie badani:

Niedawno zakoriczyta sie sprawa pracownika, ktory zostat odwotany. On tez sie
powotywat na animozje z obecnym wdjtem. Twierdzit, Ze na zebraniach pracowni-
kow, Rady Powiatu jakies zarzuty stawiat wojtowi. | ten w zwiqzku z tym przerzucat
go po roznych wydziatach, az w koncu go zwolnit. [W19]

W tej chwili nie przypominam sobie sprawy, w ktorej jako przyczyne faktycznq
pracownik by podawat wtasnie te konstruktywnq krytyke. Natomiast mam na
biegu sprawe, w ktdrej powdd dochodzi odszkodowania z tytutu nierdwnego
traktowania i faktycznie powotuje sie na tego typu okolicznosci. Ujawnit jakies



Zagadnienia ogolne 11

nieprawidtowosci i poZniej z tego powodu, jego zdaniem oczywiscie, byt trakto-
wany gorzej. [W25]

W jednym przypadku — to byta sytuacja zwiqzana ze ztozeniem doniesienia do
prokuratury na nieprawidtowosci ujawnione przez paniq odpowiedzialng za
sfere, w zakresie ktdrej zostata ta informacja przekazana do prokuratury. W tej
sprawie pojawit sie jeden ze schematdw, o ktdry Panstwo mowicie, czyli likwidacja
stanowiska pracy. Zaproponowano tej osobie zmienione warunki zatrudnienia na
gorszym stanowisku, za nizszq ptace. Na skutek odwotania do sqdu pani zostata
przywrdcona do pracy na poprzednio zajmowane stanowisko. Inny wqtek z kolei
wiqzat sie z roszczeniem o odszkodowanie z tytutu mobbingu. [...] Chodzito de facto
o fatszowanie dokumentacji istotnej dla pracodawcy. Pani sie z tym nie zgadzata
i byta przesuwana na kolejne stanowiska. RéZnego rodzaju dziatania w stosunku
do niej byty podejmowane. Pani ostatecznie nie byta zwolniona z pracy, natomiast
zgtosita roszczenie z tytutu mobbingu, czyli o dziatania nekajqce ze strony praco-
dawcy i tez wygrata sprawe. |...] Takze zdarzajq sie takie przypadki. [W21]

Owszem, spotkatam sie. Byta taka sytuacja, kiedy pracownik zostat zwolniony,
dajmy na to, z powodu likwidacji stanowiska pracy, a z uzasadnienia i pdzniej
w toku postepowania wynikto, Ze choc stanowisko istotnie zostato zlikwidowane,
bo przeprowadzono zmiany organizacyjne, ale tak naprawde nie byto uzasadnionej
iracjonalnej potrzeby przeprowadzenia zmian organizacyjnych. Okazato sie, Ze ten
pracownik osmielit sie stwierdzic jakies nieprawidtowosci i ztozyc doniesienie do
prokuratury. Takze byty takie sytuacje... [W22]

Jesli przyjmiemy zatozenie, Ze takie osoby dziatajq w dobrej wierze... Spotkatam
sie z takimi przypadkami przynajmniej kilkukrotnie. Mysle, ze odkqd orzekam
w tym wydziale, tj. od ‘99 roku, zdarzyto mi sie widziec ok. 10 takich ewidentnych
przypadkow. Przypadki te rzeczywiscie dostarczajq przyktadu na to, Ze te osoby
zostajq osamotnione. Nawet ci, co po cichu im kibicujq, stojq gdzies z boku. Nie
majq rzeczywiscie ochrony typowo prawnej ani tez faktycznej. [W27]

Mysle, ze bardzo czesto pojawia sie fakt, Ze ja krytykowatem dziatania w zaktadzie
pracy. Méwitem na przyktad, Ze to powinno byc¢ lepiej zorganizowane albo pra-
cownicy zgtaszajq potrzebe nadgodzin, ze ludzie sq wykorzystywani i ze powinny
te nadgodziny by¢ ewidencjonowane. | to sq takie sprawy, w ktorych pracownicy
po cichu mowiq o nieprzestrzeganiu prawa pracy i dlatego teraz ich spotkata kara.
[W12]

Zdarzyty mi sie takie sytuacje. W ostatnim roku, kiedy sytuacja jest kryzysowa
w sensie gospodarczym, to sie przektada oczywiscie na pozwy pracownicze. Pra-
cownicy odwotujq sie wtasciwie od wszelkiego rodzaju rozwigzan umowy o prace,
od rozwiqzan dyscyplinarnych — jak zwykle, ale réwniez od wypowiedzen, rowniez
tych z przyczyn nie dotyczqcych pracownika. [...] Wtedy pracownicy czesto podnoszq
takie okolicznosci, ze ,,zostatem wybrany do tego zwolnienia dlatego, ze wczesniej
stawatem w obronie pracownikow” albo ,zgtaszatem w zaktadzie pracy np. ze
przepisy BHP sq naruszane”. [W18]
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Byta sprawa zwiqzkowca. Bo dziatacze zwiqzkowi czesto sie odwazajq sie na
takie zachowania, na krytyke przetoZzonych czy pracodawcy, dziatacze zwiqzko-
wi, ktdrzy majq jakqs tam ochrone. To jest wtasnie charakterystyczne, ze oni sie
mniej bojq. [W27]

Moge podac przyktad takiej sprawy sprzed 2-3 lat. [...] Byta tam taka sytuacja,
ze dyrektor osrodka, w trakcie godzin pracy (a praca polegata na opiece nad cho-
rymi dzie¢mi) organizowata spotkania, podczas ktérych spozywany byt alkohol. Na
drzwiach gabinetu wywieszano kartke ,nie przeszkadzac”. Byta specjalna kartka na
wstgZeczce. Pracownicy wiedzieli, o co chodzi. [...] Kiedy pracownik dostawat premie,
wymuszano na nim zorganizowanie imprezy lub ,,wkupne”. Szczegdlnie pracownik,
ktory dostat pierwszq premie miat obowigzek podjqc paniq dyrektor spotkaniem
towarzyskim. Zaczynato sie w pracy, a koriczyto na miescie. [...]| Dwie panie, zupetnie
szeregowe pracownice, zdecydowaty sie zawiadomic telewizje i policje w trakcie
trwania takiego spotkania w godzinach pracy. Przyjechata policja, przyjechata
telewizja. Sprawa sie do konca nie wyjasnita. Byty zarzuty, ze mqz jednej z tych
pan, ktore spozywaty alkohol, byt wysokim funkcjonariuszem policji i on przyjechat
niewzywany na te interwencje. W zwiqzku z tym badanie alkomatem przesuneto sie
na tyle, Ze wynik mdgt byc nieprawdziwy. Caty szereg nieprawidtowosci w tej sprawie
wyszedt. Telewizja nagrata, przeprowadzita rozmowe z paniq dyrektor zostawita to
wtasnemu biegowi. Reportaz sie ukazat w lokalnej telewizji. Wyszto na to, ze poza
alkoholem, byt mobbing, byty wyzwiska do pracownikdw, rdzne takie sprawy przy
okazji powychodzity. Panie byty dziataczkami zwigzkowymi, chronionymi [...]. Sprawy
toczyty sie w dobrym kierunku dla tych obydwu pan. [W27]

Sedzia B. podata sprawe starszego pana, ktdry ptakat, ze ujawnit malwersacje pod-
legtej ksiegowej, Ze zwolniono jq, ale i jego. Podali, Ze jako szef byt odpowiedzialny
za pracownikow. Byt rozzalony, ze go zwolniono, mowit: przeciez wykrytem ztodziei.
Nie przywrdcono go do pracy, doktadnie nie pamietam dlaczego. [W6]

Mielismy podobnq sprawe. W Lasach Panstwowych czesto zdarzajq sie takie
sprawy. Najpierw, po zgtoszeniu nieprawidtowosci, lesniczy awansowat na wyz-
sze stanowisko, a potem nastqpita likwidacja tego stanowiska. Miatem sprawe
ksiegowej z Miejskiego Osrodka Pomocy Spotecznej, ktora wykryta, Ze ich srodki
przekazywane jednej ze szkot czy dla przedszkola, nie pamietam, przeznaczane
sq na zakup innych rzeczy niz okreslone przez MOPS, np. na cukierki, wycieczki.
To sie czesto zdarza, gtownie w samorzqdach, jednostkach samorzqdowych. Tam
jest najwiecej korupcji. W firmach prywatnych wtasciciel pilnuje i zaraz zwalnia.
W panstwowych nikt nie zwraca uwagi. [W7]

Sedziowie spotykajg sie réwniez z instrumentalnym podejsciem do ujawnia-
nia nieprawidtowosci. Zdarza sie, ze pracownicy s3 motywowani nie tyle intere-
sem spotecznym czy publicznym, co interesem wtasnym:

Mielismy duzo spraw z powaznego urzedu w K. Trudno tu mowic o ujawnianiu
nieprawidtowosci. Tu byta ewidentna walka polityczna, ale polegajqca na niby
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ujawnianiu nieprawidtowosci. Dlatego mdéwie, Zze czasami to trzeba nie wiem jak
sie wysilic, zeby objqc to co rzeczywiscie ludzie majq w swoim zamysle, sktadajqc
jakies pisma czy donosy. Byty wybory i zmiana opcji rzqdzqcej, a co za tym idzie
—zmiana na stanowiskach. [...] Naczelnikiem zostat pan. Natychmiast zebrata sie
grupa trzech pan ,,opozycjonistek”, ktore robity wszystko, zeby sie go pozbyc. Miedzy
innymi pisaty do bezposredniego przetozonego, do ministra. Ta osoba, ktora objeta
funkcje, nie pracowata jeszcze pot roku. Niewiele zdqzyta jeszcze zrobic, a skarg
byto tyle, Ze faktycznie nie byto mozliwe, aby az tyle narobit. Jak ktos obejmuje
stanowisko, to zanim pewne rzeczy uporzqdkuje, zanim rozplanuje sobie prace,
zrobi sobie jakies zatozenia, to czas mija. A tu od razu skargi. W takiej sytuacji,
w mojej ocenie, nie byto to ujawnienie jakichs nieprawidtowosci, tylko ewidentne
»macenie” w miejscu pracy. Bo my wtasnie stracilismy wtadze, pojawit sie ktos
inny, nie damy mu normalnie pracowac. [W27]

Miatam taka sprawe: urzednik administracji panstwowej pisat skargi gdzie sie da.
Wtasciwie to byta pani, ktéra nie dostata wyzszego stanowiska, na ktore liczyta.
Ona sama byta osobq raczej spokojnq. Pisma zaczqt pisac jej mqz. Wysytali te
pisma gdzie popadnie. Szereg obrazliwych pism, wielokrotnie stwierdzajqc m.in.,
ze jej przetozony ma wiedze szczurotapa i Ze opiera sie na stanie wiedzy z XIX
wieku. [W29]

Przypominam sobie takq sytuacje. To byta sprawa o mobbing, ktérq sqdzitam. Na-
uczycielka w jednej ze szkot uwaZata, Ze jest mobbingowana przez swojq dyrektorke
i miedzy innymi byta tam taka kwestia, Ze ona powiadomita prase lokalnq o rzeko-
mych nieprawidtowosciach w szkole. Ale powiem szczerze: akurat postepowanie
dowodowe w tej sprawie wykazato, Ze nie miata racji. Przestuchiwatam wszystkich
nauczycieli, bytych rowniez nauczycieli; okazato sie, ze nic takiego sie nie dziato,
a przyczynq postepowania tej nauczycielki byto to, Ze pani dyrektor nie chciata jej
przeniesc z systemu nauczania zintegrowanego klas I-1ll wyzej. Pani sie poczuta
urazona i po prostu zrobita catq takq otoczke, witqcznie z prasq itd., itd. [W25]

Do sadéw wptywaja rowniez sprawy, kiedy pracownicy podnoszac zarzuty
dotyczace nieprawidtowosci jednoczesnie naruszajg granice konstruktywnej
krytyki:

Pamietam, kiedy rozpoczynatem prace zawodowg, to spotykatem sie ze zwigzkow-
cami, ktorzy w dosyc ostrej formie krytykowali pracodawce. To byto przekroczenie
ram pewnych dobrych obyczajéw, bo od razu zarzucali przestepstwa kazdemu
i wszystkim. Zgtaszali wszystkie nieprawidtowosci do wszystkich organdw, tqcznie
z Ministerstwem Sprawiedliwosci... [W20]

Jest to dosyc gtosna sprawa w T., wyrok jeszcze nie jest prawomocny, wiec nie wiem,
jak to sie skonczy. Jest dziatacz zwigzkowy z jednego z wiekszych zaktadow pracy
w naszym miescie, ktory m.in. ztozyt doniesienie do prokuratury, ze jeden z pojazdow,
ktory ma obstugiwac ludnosc¢ miasta zostat w stanie niekompletnym wypuszczony,
bez czujnika bezpieczenstwa gazu, ktéry ma chronic przed ewentualnym wybuchem.
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Prokuratura to postepowanie umorzyta. Tutaj musze powiedziec, ze wnikliwie badata
te sprawe — byta opinia biegtego. Sprawa zostata umorzona. Ale tutaj niestety byt to
sygnalista, mozna powiedzie¢, zdegenerowany. Bo to byta osoba, ktora zawiadomita
wszystkich, najpierw zawiadomita prokurature, ale zawiadomita tez postow, parla-
ment, wszystkie mozliwe instytucje paristwowe, samorzqdowe, prokurature rowniez.
Niestety nie poprzestata na tym, tylko skonczyto sie to wykrzykiwaniem jakichs nie-
pochlebnych w swej tresci, czasami wulgarnych wyzwisk. Mozna sie domyslic, jakie
byto rozstrzygniecie — przekroczone zostaty granice dozwolonej krytyki. [W23]

Pojawiaja sie w sadach rowniez sprawy wszczynane przez osoby konflikto-
we, ktorych zgtoszenia okazuja sie by¢ nieuzasadnione a takze pochtaniajace
czas sprawy 0sob niezréwnowazonych.

Mamy tu szereg 0sob zgtaszajqcych wszedzie przestepstwa, ewidentnie chorych.
W sqdzie jest cata grupa takich osdb, ktére nam zajmujq mndstwo czasu i energii.
Trzeba rozpoznac wszystkie ich pisma i wnioski. A pisma zawsze sq tresci: ,,zgtaszam
popetnienie przestepstwa przez prezydenta, wojewode, mojego pracodawce, prze-
tozonego”, ,znecat sie”, ,,caty czas byt mobbing”. Ale wsrod tej masy zdarzajq sie
sprawy, w ktorych jest ktos ewidentnie pokrzywdzony, bo poruszyt jakgs drazliwg
dla pracodawcy kwestie. [W27]

Chronic czy nie chronic?

Pytanie, ktore w tej czesci wywiadu zadawalismy, brzmiato: ,,Czy osoba, ktora
dziatajac w dobrej wierze i w interesie publicznym, ujawnia nieprawidtowosci
w miejscu pracy, powinna korzysta¢ z ochrony prawnej przed dziataniami odwe-
towymi ze strony pracodawcy?”

Sedziowie niemal jednogtosnie deklarowali, ze taka ochrona powinna istniec.

Na pewno. Ta sprawa jest sprawq w zasadzie dosyc oczywistq. Takie rzeczy powinny
byc¢ nagtasniane przez pracownikdw nie tylko z uwagi na interes zaktadu pracy, ale
w ogodle ze wzgledu na poczucie zwyktej przyzwoitosci. Takie zachowania powinny
znalez¢ ochrone. [W12]

Ochrona sygnalistow miataby w opinii sedzidéw znaczenie pragmatyczne.
Mianowicie utatwiataby wydobywanie istotnych informacji na swiatto dzienne.

Taka regulacja na pewno zachecataby ludzi do tego, zeby jednak zgtaszac takie
sprawy. | na pewno zaktad pracy musiatby sie dowiedziec o nieprawidtowosciach.
Gdyby pracodawca rzeczywiscie na powaznie do tego podszedt i gdyby wiedziat,
Ze taki przepis jest, to ludzie mniej by sie bali, czy bardziej angazowali sie. Mysle,
ze bytoby to zachetq. [W12]
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Jakas ochrona powinna by¢, gdyz rzeczywiscie utatwitoby to przeptyw informacji
w szczegolnosci w tym zakresie, w jakim Panstwo prowadzicie badania — kwestia
jakichs dziatan korupcyjnych, ujawniania jakichs nieprawidtowosci. [W21]

Inny powdd to okolicznos, ze pracownik w stosunku pracy jest strong stabsza.

Na pewno potrzebna jest taka ochrona. Bo w gruncie rzeczy pozycja pracownika,
co by nie mowic, jest zawsze pozycjq stabszq w stosunku pracy. Umowe o prace
traktujemy jako normalnq umowe, bo wiadomo, Ze jest to tylko jedna z réznych
rodzajow umdw. Prawa i obowiqzki sq wiec po obydwu stronach. Ale wiadomo,
Ze jednak w wiekszosci wypadkdw, jesli dochodzi do rozwigzania umowy o prace,
to podmiotem inicjujqcym jest z requty pracodawca. [W18]

Tym, co nas zaskoczyto byt fakt, ze badani, uzasadniajgc potrzebe ochrony
prawnej, nie tak czesto motywowali ja ochrong interesu publicznego czy spo-
tecznego. Argumenty przytaczane w ponizszej wypowiedzi padaty stosunkowo
rzadko.

Jak najbardziej popieram takie dziatania pracownikdw, nie tylko jeZeli chodzi o jakis
interes pracodawcy, ale czesto chodzi o interes spoteczny. To sq czesto spotki Skarbu
Panstwa, podmioty panstwowe. [W28]

Czesciej natomiast powotywano sie na takie wartosci jak sprawiedliwosé,
zwykta przyzwoitos¢ albo tez dobro pracodawcy.

Pracownicy powinni korzysta¢ z gwarancji zabezpieczajacych przed dziata-
niami odwetowymi pracodawcy niezaleznie od tego, czy s3 zatrudniani w sek-
torze prywatnym czy publicznym.

Uwazam, ze jakas ochrona powinna byc bez wzgledu na to, z jakim pracodawcq
jest zawarta umowa. Niewazne, z jakim pracodawcq mamy do czynienia, czy z pu-
blicznym, czy z prywatnym. Niewgtpliwie w przypadku pracodawcow publicznych,
z wtasnego doswiadczenia wiem, Ze z tq ochronq i z prawami tych osob jest gorzej,
bo w przypadku pracodawcow prywatnych zauwazytam, ze pracownicy chetniej,
mimo wszystko, wychodzq z informacjami i nie obawiajq sie az tak duzych konse-
kwencji, jak to jest w przypadku pracodawcow wiekszych z szeroko pojetej sfery
publiczno-prawnej. [W21]

Niemniej niewykluczone, Zze zakres takiej ochrony powinien sie rézni¢ w obu
sektorach. Zwracano uwage, ze tematyka ochrony prawnej osob sygnalizujacych
nieprawidtowosci w miejscu pracy wigze sie z zagadnieniem konfliktu wartosci:
wolnosci gospodarczej oraz jakiegos interesu publicznego.
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Na to pytanie trzeba odpowiedziec rozrdzniajqc sfere publicznq i sfere prywatng,
czyli tam gdzie mamy pracodawcéw panstwowych czy samorzqdowych, nawet
przedsiebiorcow, tam gdzie mamy np. 100% albo zdecydowanie wiekszosciowy
kapitat paristwowy, np. spotki Skarbu Panstwa, gdzie w ogdle nie mozna mowic
o wolnosci gospodarczej i tam, gdzie mamy do czynienia z pracodawcq, ktory jest
jednoczesnie przedsiebiorcq, gdzie mamy do czynienia z kapitatem absolutnie
prywatnym, ze sferq prywatnq, tam gdzie moze pojawic sie problem wolnosci
gospodarczej. Tu mamy troche innq sytuacje. Teraz — czy mozliwos¢ kwestionowa-
nia prawidtowosci funkcjonowania spotki prywatnej, prywatnego przedsiebiorcy,
bedqcego pracodawcq, powinna podlegac ochronie? To jest kwestia wartosci—czy
wazniejsze jest to, Ze ktos ma prawo jako przedsiebiorca dowolnie ksztattowac
swojq polityke kadrowq, i korzystac z takiego instrumentu, jakim jest wypowie-
dzenie umowy o prace, czy raczej chronic kogos, kto dziata dla wartosci wyzszych,
tez chronionych konstytucyjnie. Na przyktad wskazuje na to, Ze jest dyskryminacja,
nieréwne traktowanie, naruszanie godnosci innych pracownikow, czyli problem
réwnieZz w sferze wartosci konstytucyjnych. [...] To sq wartosci, ktére za kazdym

razem muszq byc jakos porownywane i muszq byc konfrontowane. [W17]

Ochrona taka, zdaniem naszych rozméwcéw, powinna by¢ udzielana pod
pewnymi warunkami. Przede wszystkim pracownik powinien dziata¢ w dobrej

wierze, a ujawniane fakty powinny by¢ prawdziwe.

Pierwsza rzecz to jest zatozenie, Ze osoba zgtasza w dobrej wierze i zgtasza fakty

prawdziwe. To jest pierwsze zatoZenie. [W20]

Co do samej zasady to moge powiedziec, ze tak — oczywiscie, te osoby powinny by¢
chronione. Powinny by¢ chronione, jezeli dziatajq rzeczywiscie w dobrej wierze.
Jezeli dziatajq dla wartosci wyzszych, nie tylko dla wtasnego interesu, tylko dla
wartosci wyzszych, dla dobra publicznego. Jezeli dziatajq dla rownosci, godnosci
ludzi itd. Wtedy nalezy ich chroni¢ nawet kontra wolnosci gospodarczej. [W17]

Oczywiscie, ze powinny korzystac z ochrony. Tylko trzeba byc¢ bardzo rozwaznym
i uwaznym, na ile te osoby dziatajq w dobrej wierze. Czy rzeczywiscie chcq ujawnic
pewngq nieprawidtowosc, ktora ich osobiscie bulwersuje, czy nawet jakqs wiekszq
spotecznosc, powiedzmy pracowniczq, ale tylko one majq odwage, zeby w jakis
sposob zareagowac? Réznie z tym jest. Czasami sq tzw. mqciwody, ktdre potrzebujq
wywotania zamieszania w danym miejscu. Zanim sie wszyscy zorientujq, o co tak

naprawde chodzi, to juz jest jakis konflikt wywotany. [W27]

Jednoczesnie podnoszono réznego rodzaju obawy, np. przed zalewem spraw
wszczynanych przez tzw. pieniaczy sagdowych, przed instrumentalnym traktowa-
niem przepisow i podnoszeniem zarzutow z checi zemsty lub po to, aby obroni¢

sie przed planowanym wypowiedzeniem umowy.
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A zatem wprowadzenie takiej ogodlnej regulacji, ewentualne wprowadzenie takiej
ogolnej regulacji do Kodeksu pracy, na takiej zasadzie, jak jest regulacja dotyczqca
zakazu dyskryminacji, czy przeciwdziatania mobbingowi, moim zdaniem da pole
do popisu ,,pieniaczom sqdowym”, ktdrzy przyjdq i powiedzq, Ze oni wtasnie zostali
zwolnieni, bo powiedzieli komus, Ze pracodawca cos zrobit. [...] Mowie to z do-
Swiadczenia. Kiedy pojawit sie mobbing w Kodeksie pracy, byto mnéstwo spraw,
bo ludzie ustyszeli o mobbingu, to uznali, Ze tez byli mobbingowani. [W16]

Z pewnosciq powinny korzystac z ochrony, tylko wydaje mi sie, ze trudno bedzie
wypracowac w systemie prawnym takq ochrone. Mam wiele spraw pracownikdw,
zwtaszcza zwigzkowcow specjalnie chronionych, ktorzy wykorzystujq te ochrone
dla swoich prywatnych celow. Czasami zastanawiajqce jest, czy powinny w ogole
korzystac z tej ochrony. Dlatego wydaje sie, Ze wypracowanie przepisow chronigcych
te osoby, ktdre wykrywajq korupcje w zaktadzie pracy, bedzie trudne. [W26]

Co do zasady tak, o ile oczywiscie pracownik nie dziata z zemsty. Ludzie majq
wiedze, kto moze zostac zwolniony. W duzym zaktadzie przeciez pracodawca sam
nie sporzqdza tego wypowiedzenia. Nieraz jest przeciek. Ludzie ujawniajq, gdy
zaczynajq sie obawiac o stotek. [W29]

Zastanawiam sie, jak wyglqdataby sytuacja, gdyby na przyktad takie osoby w okresie
pot roku nie mogty byc¢ zwolnione — taki sobie hipotetyczny przepis weZmy — pot
roku od zgtoszenia takiej rzeczy, ktdra sie potem potwierdzi w postepowaniu kar-
nym, czy innym... Jakby to dziatato na te osoby? Czy kazda osoba, ktdra zgtasza,
robi to dlatego, Ze ma takie poczucie uczciwosci, czy czasami jest tak, Ze ona nie
lubi danej osoby. [W12]

Marginalnie natomiast pojawiaty sie opinie ambiwalentne co do samej idei
ochrony prawnej dla sygnalistow.

To jest bardzo ztozone pytanie. Bo co to znaczy ,stwierdzenie nieprawidtowosci”?
Czy to jest naruszenie przepisow BHP? [...] Jesli jest to naruszenie przepisow BHP,
to wydaje misie, Ze jak najbardziej. To jest zasadne, takie skarzenie sie pracownika
na brak bezpieczeristwa pracy. Wydaje mi sie, Ze w takich sprawach, w wiekszosci
wypadkow, jesli to jest potwierdzone oczywiscie, to ten stan rzeczy ulega zmianie.
Natomiast w innych wypadkach to trudno mi jest teraz tak ,,z gtowy” powiedziec.
[W11]

Powiem tak: 99% spraw, ktdre tutaj prowadzimy, to sq sprawy dotyczqce zwy-
ktych ludzi, ktérzy moze z uwagi na brak znajomosci prawa, nie reagujq na jakies
nieprawidtowosci. JeZeli majq ptacone wynagrodzenie przez pracodawce, ktory
pierze brudne pieniqdze, ktory narusza srodowisko, czy tez inne — oni nawet tego
nie zauwazajq, bo tego nie wiedzq i cieszq sie, ze majq prace. [...] Takie cos moim
zdaniem miatoby racje bytu w urzedach wyzszego rzedu, gdzie urzednicy panstwowi
majq dostep do waznych informacji. [W16]
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Czy polskie prawo gwarantuje ochrone?

Opinie sedzidow na temat skutecznosci ochrony prawnej pracownikow sygnali-
zujacych nieprawidtowosci w miejscu pracy byty podzielone. Czes¢ badanych
stwierdzata, ze przepisy prawa pracy umozliwiajq sgdowi udzielenie sygnaliscie
takiej ochrony.

Przed spotkaniem z Panem rozmawiatam z koleZankami z wydziatu i zgodnie
uznatysmy, Ze jakies dodatkowe instytucje prawa pracy nie sq po prostu potrzeb-
ne. W zaleznosci od sytuacji pracownika, np. jezeli pracownik nadal pracuje, ale,
zatézmy, jest szykanowany, to moze wnosic o odszkodowanie z tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. JeZeli dozna rozstroju zdrowia, moze
whnosic o zadoscuczynienie z tytutu mobbingu. Jesli zostat z tego tytutu zwolniony,
réwniez moze zqdac odszkodowania. Jezeli zostat zwolniony na zasadach ogdlnych,
moze odwotac sie od wypowiedzenia bqdz od zwolnienia dyscyplinarnego. W toku
tych postepowan wszystkie dowody, ktére miatyby potwierdzic fakt, Zze przyczyna
rozwiqzania umowy o prace jest inna niz wskazana w pismie rozwiqzujqcym, sqd
to bada. [...] Ja z reguty pouczam wtedy, jezeli powdd samodzielnie wystepuje bez
petnomocnika, o tym, Zeby przemyslat kweste wnioskow dowodowych, zakreslam
termin (takze strony mogq sie zawsze zastanowic), jakie dowody przedstawic
na te okolicznosc, pod jakim kqtem trzeba to zbadac. Mysle ze to naprawde jest
wystarczajqce. [W25]

Jesli mamy domniemanego sygnaliste, ktory wtasnie zostat zwolniony w trybie
likwidadji, to ja badajqc takq sprawe powotatabym sie ewentualnie na art. 8 Kodek-
su pracy. Jesli prawdziwq przestankq zwolnienia byto zasygnalizowanie organom
zewnetrznym, a nie likwidacja, to wypowiedzenie bytoby naduzyciem. [W16]

Niemniej czes¢ rozmowcow, przyznajac, ze wspomniane instrumenty istnie-
ja, dostrzega jednoczesnie badz to niedostatki obowigzujacych rozwiazan, badz
problemy praktyczne.

Wsérod mankamentow obecnej ochrony prawnej pracownika-sygnalisty
uczestnicy badania wskazywali brak jakiejkolwiek ochrony o charakterze pre-
wencyjnym. Wymieniane wczes$niej instrumenty prawne odnoszg sie do sytu-
acji, gdy pracownik zostat juz poddany dziataniom odwetowym, czy to ze strony
samego pracodawcy, czy ze strony wspotpracownikow. Sa to wiec srodki, ktére
sygnalista moze podejmowac ex post. Brakuje natomiast instrumentow, ktére
ograniczatyby ryzyko zaistnienia negatywnych konsekwencji. Takim instrumen-
tem w opinii badanych mogtaby by¢ ochrona danych osobowych pracownika,
ktory zgtosit podejrzenie.
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Rozwigzania prawne czesciowo chroniq pracownika, ale to jest ochrona taka
sama jak innych pracownikéw przed jakimis niewtasciwymi zachowaniami
pracodawcy. Nie wiem, czy to jest ochrona wystarczajqca, bo prosze zauwazyc
— takiego sygnaliste spotyka ostracyzm w pracy i by¢ moze negatywne zacho-
wania ze strony przetoZonych, czy samego pracodawcy, czy wspotpracownikow.
[...] Wydaje mi sie, Ze takq osobe trzeba by byto objqc troche innq ochronq od
samego poczqtku, kiedy zgtasza informacje, ktéra wskazuje na nieprawidtowosci
w dziataniu pracodawcy. Nie umiem w tym momencie powiedziec, co to mogtoby
byc¢. Na pewno jakas ochrona danych osobowych, bezwzgledny nakaz zastrze-
Zony pod sankcjq, utrzymania w tajemnicy przez pracodawce danych takiego
pracownika. Tak, aby inni pracownicy nie wiedzieli, kto to zgtosit, a tym samym,
Zeby pracownik nie mdgt byc przez nich zle traktowany. [...] Ustawa o ochronie
danych osobowych, z tego co kojarze, w ogdle nie wprowadza ochrony danych
takiego pracownika. [W23]

Czy osoba zawiadamiajqca o pewnych nieprawidtowosciach, czy tez sktadajqca
zawiadomienie do prokuratury, nie powinna byc jakos chroniona? Z tego co wiem,
z reguty pracodawca potem sie dowiaduje, z czyjego to jest zawiadomienia, kto
ztozyt, kto zainicjowat jakies postepowanie. Podobnie jest ze skargami do Panstwo-
wej Inspekcji Pracy. Tez z requty pracodawca wie, z czym i kto wywotuje kontrole,
bo ta kontrola zawsze dotyczy konkretnej osoby. [W22]

Co w sytuacji, gdy pracownik informuje zarzqd o nieprawidtowosciach, za ktore
odpowiedzialny jest jego przetoZzony? Czyli pracownik nie zgtasza tego do bez-
posredniego przetozonego, tylko juz do tego najwyzszego, do prezesa zarzqdu
albo jakiegos dyrektora. Wtedy najczesciej na tle takich zawiadomier dochodzi
do zachowan na pograniczu mobbingu. Bo ten bezposredni przetozony, miat
rozmowe z dyrektorem czy z prezesem, wiec juz wie, ze jakis jego podwtadny
donosi na jego dziatalnos¢. Wiadomo, jakie to potem rodzi skutki dla takiego
pracownika. [W26]

Z szerszej ochrony korzystaja pracownicy zatrudnieni na umowy na czas nie-
okreslony. Rozwigzujac taka umowe pracodawca ma obowigzek wskazac przy-
czyne. Sad moze wowczas badac jej zasadnos¢. Natomiast w przypadku umow
terminowych pracodawca nie musi wyjasnia¢, dlaczego rozwigzuje takg umo-
we. Co do zasady sad moze badac¢ poprawnos¢ takiego rozwigzania wytacznie
pod katem zgodnosci z przepisami o wypowiadaniu umow, tj. pod katem for-
malnym. Poza tym pracownikowi nie przystuguje roszczenie o przywrocenie do
pracy, a tylko o odszkodowanie.

Przeciez sygnalistq moze by¢ pracownik zatrudniony na podstawie innej umowy
niz na czas nieokreslony. A tylko przy rozwiqzaniu tej jednej umowy jest podawana
przyczyna. Jezeli jest to osoba zatrudniona na czas okreslony, mozna jq zwolnic
z zachowaniem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia, a przyczyny w ogole nie
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podawac. Wtedy my jej nawet nie mamy prawa badac. Wiec jaka to jest ochrona?
Nie ma tutaj zadnej ochrony. [W23]

Co wiecej, przy wypowiedzeniu umowy terminowej pracownikowi, jeZeli nie jest
szczegdlnie chroniony, stuzy jedynie odszkodowanie, a nie przywrdcenie do pracy.
Jezeli mamy pracownika, ktory wykryt jakies dziatania korupcyjne, a miat umowe
o0 prace na czas okreslony, to nie ma mozliwosci, co do zasady, przywrdcenia go do
pracy, tylko zasqdzenie odszkodowania za okres wypowiedzenia. [W26]

Problem braku ochrony pracownikéw zatrudnionych na podstawie umoéw
terminowych nabiera wagi wobec faktu, ze — jak obserwuje sie w niektdérych
okregach — umowy tego typu sa coraz czesciej stosowane:

Umowy na czas okreslony stajq sie pewnym standardem. Czesciej wystepujq w ob-
rocie niz umowy na czas nieokreslony. Zawierane sq na okres paroletni. Pracow-
nik, ktdry dostaje wypowiedzenia umowy zawartej na czas okreslony, ktdra jest
stosunkowo dtuga, nie wie, dlaczego tak sie stato i to jest poza kontrolqg sqdu. Na
pewno wiec bytoby sensowne wprowadzenie takiej kontroli, ale przy rozwazeniu
czasu trwania takiej umowy. Bo gdyby umowa byta zawarta powiedzmy na miesiqc,
to ja takiej potrzeby nie widze. Ale na przyktad, jak to ma by¢ umowa zawarta
na 5 lat, co nie jest wykluczone, ani zabronione, to zbliza sie ona charakterem do
umowy na czas nieokreslony. W zwiqzku z powyzszym sytuacja jednego i drugiego
pracownika jest taka sama, a jeden dowiaduje sie, jaka jest przyczyna wypowie-
dzenia, a drugi — nie. [W15]

Barierg w uzyskaniu ochrony przed wypowiedzeniem stanowigcym prze-
jaw odwetu za sygnalizowanie nieprawidtowosci jest to, ze sad ma ogra-
niczone mozliwosci dziatania wowczas, gdy pracodawca w wypowiedzeniu
poda przyczyne, ktora w toku postepowania okaze sie rzeczywista. Dla sku-
tecznego rozwigzania umowy o prace wystarczy bowiem, gdy jedna przy-
czyna jest rzeczywista, konkretna i uzasadniona. Z jednej strony mogga byc
to niedociaggniecia w wykonywaniu obowiazkoéw pracowniczych, z drugiej
— okolicznosci nie zawsze zalezne od pracownika, np. czeste nieobecnosci.
Pracodawca, chcac pozby¢ sie niewygodnego pracownika, moze wiec postu-
zyc sie pretekstem i taka strategia ma duze szanse powodzenia w postepo-
waniu sgdowym.

Moze byc taka podwdjna przyczyna, ze z jednej strony pracownik zgtosit jakqs
zauwazong nieprawidtowosc, ale z drugiej strony w jego pracy, jak zresztq w kaz-
dej - bo niestety prawo pracy jest tak skonstruowane — [...] nie ma pracownika,
ktory by sie nigdy nie spoznit do pracy, nie ma pracownika, ktory by zawsze byt
idealny. Mysle, ze kazdy z nas ma takq swiadomosc, Ze gdyby ktos sie przyjrzat
jego czynnosciom, tak wzigt pod lupe, to znalaztby cos, co jest nieprawidtowe.
[...] Mozna powiedziec, ze my, jako sqd, nie moZzemy ingerowac w uzdrawianie
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pewnych rzeczy, natomiast musimy sie zajqc konkretng osobq. | mamy tak: pra-
cownik podaje, zZe rzeczywiscie cos sie zdarzyto na terenie zaktadu, pracownik
to zgtaszat. A z drugiej strony — jakies tam jego nieprawidtowosci, ktdre zostaty,
by¢ moze, przy okazji wyciqgniete. W innej sytuacji moze by nie bytyby wyko-
rzystane... Ale sqd tutaj wazy. Przyczyna podana w wypowiedzeniu okazuje sie
konkretna — ten pracownik nie byt swiety, nie kradt wprawdzie, ale powiedzmy
spozniat sie albo byt chorowity i dezorganizowat pracy. W tym momencie sqd
zajmuje sie tq wskazanq przyczynq, choc¢ w tle nieprawidtowosci, ktore zgtosit,
rzeczywiscie byty. [W12]

Ochrona bytaby potrzebna, ale ja niestety mam wrazenie, ze ona bedzie albo
iluzoryczna, albo niemozliwa do realizacji. Dlaczego? Mianowicie, podstawowy
problem: proces przed sqdem pracy toczy sie w granicach przyczyn podanych
pracownikowi w wypowiedzeniu umowy o prace. Tak wiec, z jednej strony, mamy
domniemanie, Ze rzeczywistq przyczynq jest wtasnie postawa pracownika, tego
nadgorliwego, ktéry zgtasza nieprawidtowosci. Z drugiej strony, sq przyczyny
podane przez pracodawce, w tym ta najmocniejsza, przed ktorq sie broni — likwi-
dacja stanowiska pracy. A wiec my w procesie nie mozemy badac, czy podstawe
wypowiedzenia stanowita aktywnosc pracownika. Musimy sie skupic¢ na kwestii
przyczyny, ktora jest podana w oswiadczeniu o wypowiedzeniu. To powoduje,
Ze zainteresowanie sqdu jest troszke inne niz chciatby pracownik. Pracownik by
chciat dowodzi¢ w procesie, ze wtasnie to byto powodem wypowiedzenia. Nie, my
badamy przyczyne wskazang. [W20]

W szczegolnie trudnej sytuacji znajdzie sie pracownik, z ktérym rozwigzano
umowe w zwiazku z likwidacja stanowiska pracy:

W sytuacjach, gdy pracownik jest niewygodny z jakiegos powodu, np. krytykuje,
podwaza sensownosc¢ niektorych dziatan, to chyba najgorsza jest likwidacja stano-
wiska pracy. Bo tutaj rzeczywiscie zawsze mozna zlikwidowac stanowisko pracy.
Mozliwosc¢ badania zasadnosci tej likwidacji przez sqd jest mocno ograniczona
przez przepisy. [W27]

Sedziowie zwracali ponadto uwage, ze przyczyna wypowiedzenia nie musi
bys szczegolnie doniosta. Wypowiedzenie bowiem jest zwyktym sposobem za-
konczenie stosunku pracy:

Wypowiedzenie umowy o prace jest normalnym sposobem rozwiqzania stosunku
pracy. Ludzie sie rozwodzq i jakos wyroki rozwodowe dostajq. Tak samo docho-
dzi do rozwigzania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia. Inna sytuacja jest,
kiedy ktos ma wreczonq , dyscyplinarke”, bo potem rzutuje to na dalszq kariere
zawodowgq. [W26]
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Wypowiedzenie umowy o prace —to jest zwykty sposoéb rozwigzania umowy o prace
— musi byc¢ uzasadnione, ale nie wymaga jakichs szczegdlnych okolicznosci czy
nadzwyczajnych uzasadnien. [W17]

W koncu, nasi rozméwcy zwracali uwage, ze nie lada wyzwaniem moze oka-
zac sie dla pracownika-sygnalisty udowodnienie jego twierdzen:

Wedtug mnie, te sytuacje sq przerdzne i trzeba je bardzo wnikliwie analizowac
i sprawdzac, co nie zawsze sie w procesie udaje. Tutaj wychodzi cos takiego, jak
prawda procesowa: to, co sie uda udowodnic. Nie o wszystkim sqd jest w stanie sie
dowiedziec. Nie kazdy ma na tyle szczescia albo sprytu, aby naktonic odpowiednie
osoby, aby zeznawaty w charakterze swiadkéw. Nawet jak my wezwiemy takiego
swiadka, bo mamy takq mozliwosc, aby osobe wezwac, mimo ze ona sobie tego
nie zyczy, to przeciez to, co ta osoba powie, zalezy wytqcznie od niej. Mamy rézne
mozliwosci zadawania odpowiednich pytan, ale sq tacy ludzie, ktorzy jesli nie chcq,
to sie z nich niczego nie wyciqgnie. [W27]

W teorii ochrona prawna jest wystarczajgca, w praktyce to sie nie sprawdza.
Dlaczego? Generalnie, jezeli pracownik chce cos wykazac, to wiadomo, Ze jezeli
sSwiadkowie pracujq, to nie bedq chcieli potwierdzac i nie ma dowodow. [...] Nie
wiem na czym miataby polegac¢ zmiana skoro w procesie, kto wywodzi, musi
udowodnic. Moze by cos dato zezwolenie pracy z dyktafonem... Gdyby pracownik
nagrywat, to by byto wiadomo, jak, gdzie, w jakich formach. Czy to jest realne do
wykonania? W inny sposdb tego nie widze. [W6]

Trudnosci sygnalisty w skutecznym udowodnieniu swoich racji moga wyni-
kac z rozktadu ciezaru dowodu.

By¢ moze ze wzgledow procesowych dobrze by byto wprowadzi¢ zasade inne-
go rozktadu cieZzaru dowodu, tzn. w sytuacji, gdy generalnie pracodawca ma
obowigzek, na nim spoczywa obowiqzek wykazania przyczyny wypowiedzenia,
ale pracodawcy czasami tatwo jest wykazac likwidacje, bo wykazZe, ze zmienia
schemat organizacyjny, podejmie jakies uchwaty i ta likwidacja formalnie jest.
Ale gdyby w takim procesie pracownik od razu podnidst zarzut, ze ta likwidacja
stanowiska jest zwiqzana z takq a takq sytuacjq, z jakims sktadaniem przez niego
informacji, czy to bezposrednio do swojego pracodawcy, czy tez na zewnqtrz, on
nie musiatby wykazywac tej okolicznosci, na jakq sie powotuje, a to pracodawca
musiatby wykazac, ze ta przyczyna, na ktorq powotuje sie pracownik, jednak nie
ma miejsca, Ze rzeczywiscie on zachowat sie w sposob prawidtowy. Takze ten
rozktad ciezaru dowodowego pomdgtby pracownikowi. Wydaje mi sie, Ze sama
taka ochrona na zasadzie, Ze osoba, ktéra przekazuje tego typu informacje gdzies
dalej, podlega szczegdlnej ochronie, to taki przepis bedzie martwym przepisem.
On wiele nie da. [W21]
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W pokonaniu barier na etapie postepowania dowodowego nie pomaga row-
niez wzmacniana od kilku lat zasada kontradyktoryjnoscié.

Teraz w ogdle w naszej procedurze jest tak, Zze po nowelizacji, ktéra miata miejsce
kilka lat temu, dqzy sie do tego, aby proces w sprawach pracowniczych byt zrownany
z procesem cywilnym, czyli Zeby zgodnie z procedurq rozktadac ciezar dowodu, co
nieudowodnione, to ,,do widzenia, nie bawimy sie”. [W27]

Skuteczna ochrona prawna sygnalisty powinna obejmowac nie tylko mozli-
wos¢ powrotu do pracy, ale rowniez prawo do petnego pokrycia strat poniesio-
nych na skutek jej utraty. Tymczasem, jak zauwazajq nasi rozmowcy, wygranie
procesu przed sadem pracy czesto bedzie miato charakter wytacznie symbolicz-
ny. Kodeks pracy przewiduje bowiem ograniczenia wysokosci dochodzonego
odszkodowania.

To odszkodowanie w takiej sytuacji to jest minimum, jakie sie daje. Porownujqc
utrate statego dochodu z odszkodowaniem — maksymalnie w wysokosci trzymie-
siecznego wynagrodzenia — wiadomo, Ze to sie nie kalkuluje. Trybunat Konsty-
tucyjny poszedt troche dalej, jesli chodzi o odszkodowania. Jest niedawny wyrok
Trybunatu Konstytucyjnego, ktory pozwala przy nieprawidtowym zwolnieniu
dyscyplinarnym, czyli bez wypowiedzenia, zasqdzic pracownikowi odszkodowanie
pokrywajqce petnq szkode, jakq poniost. Nie tylko trzymiesieczne odszkodowanie,
ktore Trybunat okreslit jako ,kare umownqg” z Kodeksu pracy, ale wszystko to, co
pracownik udowodni, Ze stracit przez to nagte zwolnienie. Jednak to juz zdaniem
Sqdu Najwyzszego kategorycznie i absolutnie nie przystaje do wypowiedzenia.
Byty takie poglqdy, ze mozna to automatycznie odnies¢, takie wadliwe z gruntu,
nieprawdziwe i majqce na celu pozbycie sie pracownika wypowiedzenie, przetoZyc
na wyrok Trybunatu Konstytucyjnego i odpowiednio odniesc. Ale Sqd NajwyzZszy
kategorycznie powiedziat, ze nie. Taki mamy przekaz od sedziow Sqdu Najwyzszego,
ktorzy nas szkolg. [W27]

Jedynq szanse, jakq dostrzegam — pod warunkiem ze pracownik wygra proces — jest
roszczenie odszkodowawcze, ktére po orzeczeniu Trybunatu mozna realizowac w
szerszym zakresie niz przewidzianym ramami Kodeksu pracy. Na podstawie Kodeksu
cywilnego mozna dochodzic odszkodowania za realnie poniesionq szkode. | w tym
roszczeniu upatrywatbym rzeczywiscie tych gwarancji pracownika i jego ochrone
prawngq. Natomiast jest to uwarunkowane wygraniem procesu. [W20]

Kolejna negatywna konsekwencja, jakg poniesie sygnalista, nawet w przy-
padku wygrania procesu, jest to, ze okres pozostawania bez pracy zostanie

4 Zasada kontradyktoryjnosci jest jedng z zasad, na ktorych opiera sie postepowanie cywil-
ne. Ogranicza ona mozliwos¢ dziatania sadu z urzedu, w tym dopuszczania dowoddw nie zgto-
szonych przez strony. Przewiduje ona, ze strony tocza spér samodzielnie, bez pomocy sadu. Sad
moze podejmowac czynnosci z wtasnej inicjatywy tylko wyjatkowo.
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uznany przez ZUS jako okres niesktadkowy. Okresem sktadkowym bedzie jedy-
nie czas, za ktory zasadzono odszkodowanie.

Jezeli sygnalista nie jest pracownikiem szczegolnie chronionym, na przyktad zwiqz-
kowcem, to wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy po przywrdceniu do
pracy zasadniczo mozna zasqdzic¢ za okres 3 miesiecy. Czyli tylko ma 3 miesigce
okresu sktadkowego. A ten okres do uprawomocnienia sie wyroku jest dla pracow-
nika okresem niesktadkowym przed ZUSem, wiec to nie jest wygodne. [W26]

Mimo ze postepowanie przed sgdem pracy co do zasady jest uznawane za
nieobcigzajgce pracownika finansowo, to moze sie zdarzy¢, ze nie zawsze:

Ja mam zarzuty co do wpisu w sprawach pracowniczych o przywrdcenie do pracy
oraz wydumanego sposobu liczenia wartosci przedmiotu sporu. Uwazam, ze jest to
wszystko bardzo Zle zrobione. W sprawie o przywrdcenie do pracy, jeZeli wartosc
sporu przekracza 50 tysiecy zt, to pracownik powinien uisci¢ wpis. A poniewaz
wartos¢ przedmiotu sporu w sprawie o przywrdcenie do pracy to wysokos¢ wy-
nagrodzenia razy 12, to te 50 tysiecy bardzo szybko osiqgamy. Jak ktos zarabia
3 tysiqce zt, to nie sq to kwoty bajonskie. Ci, co zarabiajq do 50 tysiecy zt rocznie,
to nie ptacq nic, a ci powyzej 50 — ptacq od kazdego pisma procesowego, wpis
stosunkowy majq. Taki cztowiek zwolniony nagle z pracy, dostaje wypowiedzenie.
Przeciez nikt sie do tego nie przygotowuje. Dostaje wypowiedzenie i ma w ciggu
7 dni ztozyc pozew, potem zqdajq od niego, Zeby wptacit 2 tysiqce zt. Jesli on nawet
zarabia dobrze, to przeciez staje w takiej sytuacji, zZe zostaje bez pracy i najblizsze
miesiqce tej pracy nie bedzie miat. MoZe ma kredyty jakies, moze cos sobie kupit,
bo miat prawo uktadac sobie zycie i miec nadzieje. | nagle ma wptacac? Dlaczego
akurat 50 tysiecy, a nie inna kwota? Dlaczego jedni nic nie ptacq, a drudzy muszq?
Przy apelacji to samo. Czy to jest dobre? [W24]

Natomiast ze wzgledu na wysokie koszty zupetnie niewykorzystana w spra-
wach pracowniczych pozostaje instytucja mediacji:

Czasami w takich sprawach pracowniczych przydatby sie mediator, niekoniecznie
sqd. Ale z mediacjq nie taka prosta sprawa w sprawach pracowniczych, dlatego ze
wynagrodzenie dla mediatora nie stanowi wydatku zgodnie z ustawq o kosztach
sqdowych w sprawach cywilnych. Jest inng grupq kosztow sqdowych i nie ma
zwolnienia pracownika od takich kosztéw. Nie mam odwagi wysytac spraw do me-
diatora, proponowac nawet pracownikom, Ze jest taka mozliwosc, i pracodawcom,
gdy juz jest spor sqdowy. Ktopotem jest to, ze bez wzgledu na to, jak ta mediacja sie
zakonczy, pomyslnie czy nie, czy dalej bede musiata te sprawe sqdzic, to mediator
ztoZy rachunek i wniosek o wynagrodzenie lub zwrot wydatkow, ktdre ponidst w tej
sprawie. Ja bede potem musiata zgodnie z zasadq odpowiedzialnosci za wynik
postepowania, obciqzyc tymi kosztami strony. Jezeli przegra pracownik — rowniez
pracownika. Sq pewne sytuacje, artykut 102 Kodeksu postepowania cywilnego,
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ktory mowi, Ze mozna odstqpic od obcigzania, ale wtedy Skarb Paristwa ptaci.
Takze ustawodawca tutaj w zakresie mozliwosci wysytania tych spraw do mediacji
nie za bardzo zastanowit sie nad kosztami postepowania w sprawach z zakresu
prawa pracy. Bo pracownik wnoszqcy pozew do 50 tysiecy ztotych jest zwolniony
od optat sqdowych. To potem odlicza sie od wyroku, ale ma to zwolnienie. A tutaj
jezeli chodzi o tego mediatora, to powiem szczerze, Ze nawet jest problem, czy nie
trzeba by jakiejs zaliczki od stron wczesniej domagac sie, aby wytozyty na poczet
przysztego wynagrodzenia dla mediatora. Takze my tu w sqdzie pracy nie wysytamy
spraw do mediatora, bo to jest niekorzystne. [W26]

W jednym z wywiadéw zwrdcono uwage na jeszcze jeden aspekt — sposob
postrzegania sygnalisty przez organy wymiaru sprawiedliwosci:

Bardzo ostrozne jest podejscie szeroko rozumianego wymiaru sprawiedliwosci, czyli
sqdu i prokuratury, gdy okazuje sie, ze dana osoba ma kilkanascie, kilkadziesigt
spraw. Rodzi sie podejrzenie, czy to nie jest osoba, ktéra za wszelkq cene szuka sobie
pretekstow do tego, Zzeby ztozyc zawiadomienie i nakreca catq te spirale. To trzeba
wszystko sprawdzic, trzeba ustalac. Nie zawsze jest dobry odbicr takiej osoby. Zalezy
tez, jak dana osoba, zgtaszajqca takie nieprawidtowosci, ogdlnie jest postrzegana,
czy ona jest jakims awanturnikiem, czy ona wszedzie pokrzykuje i od wszystkich
wymaga dziatan. Jest taki odbior osoby, zupetnie emocjonalny. [W27]

W zacytowanej wypowiedzi tacza sie dwa watki. Pierwszy to problem odroz-
nienia sygnalisty, ktory zgtasza realne problemy o istotnym znaczeniu, od oséb
o tzw. osobowosci pieniaczej. Drugi watek to wiarygodnosc¢ sygnalisty wow-
czas, gdy podejmuje on dziesigtki, by¢ moze nie do konca przemyslanych i go-
raczkowych, dziatan. Obserwacje zespotu Fundacji Batorego pozwalajg domnie-
mywac, Ze tego typu postawy czesto zwigzane s3 z poczuciem osamotnieniem
i frustracji. Nasz zespot miat okazje monitorowac sprawy, w ktdrych naruszenia
nie spotkaty sie z zadng reakcja, a w niektorych przypadkach przez lata nie byty
wyjasniane. Osoba ujawniajaca nieprawidtowosci nabiera wowczas przekona-
nia, ze jej proby zainteresowania wtasciwych organéw to ,,wotanie na puszczy”.
Co wiecej okazuje sieg, ze dziatania podjete w interesie spotecznym, ostatecznie
obracajg sie przeciwko ich inicjatorowi. Prowadzi to do powstania efektu bted-
nego kota: im dtuzej sygnalista pozostaje bez pomocy, tym wieksze ryzyko, ze
bedzie dziatat natarczywie; im bardziej natarczywie dziata sygnalista, tym wiek-
sza rezerwa wtasciwych organow i tym mniejsza gotowosc, aby potraktowac go
powaznie.

Wiekszosc zasygnalizowanych wyzej problemow zespét Fundacji obserwo-
wat juz w trakcie postepowan sadowych monitorowanych na prosbe sygnali-
stow. Dlatego tez zagadnienia te zostaty wtaczone do scenariusza wywiadu.
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Fakt, ze badani wskazywali na nie juz na poczatku wywiadu, kiedy stawiane
byto ogodlne pytanie o ocene skutecznosci prawa pracy w ochronie sygnalistow,
utwierdzit nas w przekonaniu, ze trafnie zidentyfikowaliSmy bariery, a ponadto
by¢ moze uprawnia teze, ze bariery te majg charakter systemowy. W dalszej
czesci raportu przedstawiamy najwazniejsze z nich.



Likwidacja stanowiska pracy sygnalisty

Jedna z najczesciej podawanych przez pracodawce przyczyn wypowiedzenia
umowy z pracownikiem sygnalizujgcym nieprawidtowosci w miejscu pracy jest
likwidacja stanowiska pracy. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego ugruntowany
jest poglad, ze ,,decyzje w przedmiocie zmniejszenia zatrudnienia naleza do sfe-
ry organizacyjnej zaktadu pracy i dlatego nie podlegajg one kontroli w sporze
o bezzasadnos¢ wypowiedzenia”s. Stad w badaniu chcielismy sie dowiedziec,
czy w Swietle tego zapatrywania argumentacja pracownika, ze likwidacja zo-
stata przeprowadzona, jednak nie ze wzgledu na rzeczywiste potrzeby praco-
dawcy, lecz w ramach retorsji za ujawnienie nieprawidtowosci, moze skutecznie
podwaza¢ wypowiedzenie? Czy tez w praktyce sadowe] uznaje sie, ze bytoby to
ingerencjg w sfere organizacyjng pracodawcy?

Wiekszos¢ naszych rozmowcow jako watpliwg oceniato zaproponowang ar-
gumentacje. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego juz ugruntowane w tym obszarze
powoduje, iz zarzut pracownika, ze gdyby nie ujawnit nieprawidtowosci w za-
ktadzie pracy, jego stanowisko nie zostatoby zlikwidowane, miatby mate szanse
na powodzenie w postepowaniu przed sadem pracy:

Pracownik mozZe uzyc argumentu, Ze stanowiska byto celowo zlikwidowane z po-
wodu zemsty. Ale my nie mozemy tego zbadac do konca. Jest przyjete w orzecz-
nictwie, Ze kognicja sqdu nie siega organizacji pracodawcy, jesli chodzi o sposéb
prowadzenia firmy i liczbe zatrudnianych pracownikow. Pracodawca zawsze moze
uzyc pojecia ,,racjonalizacji zatrudnienia”, bo po analizie doszedt do przekonania,
ze stanowisk jest za duZo, ze mniejsza liczba 0s6b z tq samq ilosciq zadan sobie
poradzi, rozdzieli te zadania miedzy pozostate osoby i wtedy jako sqd niewiele
mamy roboty. [W27]

5 Uchwata Sadu Najwyzszego z dn. 27 czerwca 1985 r. w sprawie wytycznych dotyczacych
wyktadni art. 45 Kodeksu pracy i praktyki sgdowej stosowanie tego przepisu w zakresie zasadno-
$ci wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas nieokreslony, sygn. Il PZP 10/85
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W takiej sytuacji sqd jest zupetnie bezradny. Przyjete jest, zgodnie z orzecznictwem
Sqdu NajwyzZszego, Ze sqd nie moze badac, czy zmiany organizacyjne, likwidacja
stanowiska sq celowe, stuszne. Nie mozemy w tym zakresie przeprowadzac zad-
nych badan. Mozemy tylko sprawdzic, czy rzeczywiscie nastgpita taka zmiana,
i nic wiecej. Jesli takie sytuacje sq, to jest najwygodniejszy sposob i najczesciej
stosowany. [W24]

Miatem kiedys taki przypadek, ze caty dziat zostat zlikwidowany, aby zwolnic¢ kie-
rownika. Nie byto to w interesie pracodawcy, bo stracit klientéw, ale podjqt takq
decyzje. Sqd nie mozZe badac, czy to byto zasadne, czy nie. [W28]

Orzecznictwo rzeczywiscie tak uksztattowato ramy procesu, ze my nie mozemy
tego zbadac. [W20]

Uczestnicy badania nierzadko znali z wtasnej praktyki orzeczniczej przypad-
ki, kiedy widoczne byto dla sadu, ze pracodawca instrumentalnie postuzyt sie
likwidacja stanowiska pracy — najczesciej, aby nie dopusci¢ do pracy przywroco-
nego przez sad pracownika. Niemniej zgodnie z przytaczanym wczesniej orzecz-
nictwem w taka decyzje pracodawcy sedziowie nie mogli ingerowac:

Mozna odniesc takie wraZenie — choc nie we wszystkich firmach — ze mogq zdarzac
sie przypadki, kiedy pracodawca wykorzystuje nawet to wypowiedzenie z przyczyn
nie dotyczqcych pracownika, czyli w gruncie rzeczy rozwigzanie umowy o prace
najbardziej korzystne dla pracodawcy. Mimo Ze przy wyborze pracownikdw, ktorych
do tego zwolnienia typuje, stosuje te kryteria obiektywne, moze rowniez kierowac
sie i tym, ze wspdtpraca z tym pracownikiem do tej pory nie uktadata sie najlepiej.
Moze byt mniej pokorny, moze bardziej pyskowat na zebraniach pracowniczych,
moze sie upominat o cos czy wciqz o cos miat pretensje, moze tak byc. [W18]

Nasi rozmowcy uzasadniajg przyjeta linie orzecznicza koniecznoscia posza-
nowania przez sad wolnosci gospodarczej. Argumentuja, ze ryzyko gospodarcze
spoczywa wtasnie na pracodawcy. Dlatego sad nie moze ingerowac w decyzje
mieszczace sie w sferze, za ktérg odpowiedzialnos¢ ponosi pracodawca:

W tej sprawie trzeba spojrzec rowniez od strony pracodawcy. JeZeli gross pracodaw-
cow to pracodawcy, nazwijmy to, ,prywatni”, ktorzy wyktadajq wtasne pienigdze
i decydujq o wtasnej dziatalnosci, to stawiajqc siebie w roli takiego pracodawcy, nie
chciatbym, aby mi ktos ingerowat w mojq strukture organizacyjnq. Czyli sam decyduje,
jak mam te dziatalnosc utozyc, bo jest to moje ryzyko. Jezeli likwidacja stanowiska
pracy jest rzeczywista i faktyczna, trudno sie pracownikowi obronic. [W20]

Jezeli pracodawca podjqt jakgs decyzje, jest to wyraz jego autonomicznej woli jako
prowadzqcego na wtasne ryzyko okreslonq dziatalnosc gospodarczq. [W15]

Podmioty, ktdre zatrudniajq, sq podmiotami prywatnymi. Nie mozna im az tak
scisle narzucac pewnych rzeczy. Mozna powiedziec tak: to jest mdj zaktad, ja go
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stworzytem, moja firma i zebym ja jeszcze nie mdgt zatrudnic tego, kogo chce?...
To sq moje pieniqdze, moje oszczednosci... Wszystko ma dwie strony. Trzeba i tego
zrozumiec, i tego. [W4]

Sedziowie zwracali uwage, ze jest to problem polegajacy na zderzeniu
dwoch wartosci:

Wkraczamy w obszar swobdd dziatalnosci gospodarczej. Dlaczego mamy praco-
dawcy cos zakazywac? Opisywany tutaj problem jest dosc istotny, natomiast on
teZ godzi w pewne wartosci. [W20]

To istotny watek — watek, ktory w ogdle kaze zadac pytanie o ratio zagwaran-
towania ochrony prawnej przed dziataniami odwetowymi wobec osoby gotowej
ujawni¢ swojq wiedze o nieprawidtowosciach w zaktadzie pracy. Jest to natu-
ralnie pytanie dla ustawodawcy. Niemniej sedziom rozstrzygajacym roszczenia
sygnalistow prawdopodobnie réwniez zdarza sie z nim mierzy¢. Zauwazylismy,
ze w wywiadach stosunkowo rzadko i nie tak wyraznie, jak wtasnie wolnos¢ go-
spodarcza, wybijajq sie te wartosci, ktére dziatania sygnalisty moga ocali¢ — pra-
wo do zycia, zdrowia, bezpieczenstwa powszechnego, srodowiska naturalnego,
prawo do pracy w bezpiecznych i higienicznych warunkach, inne prawa pracow-
nicze, prawo do prawidtowego zarzadzania srodkami publicznymi, wolnos¢ od
naduzy¢ wtadzy, zeby wspomnied tylko o kilku przyktadach. A przeciez wartosci
te — tak samo jak wolnos¢ gospodarcza — sg objete ochrong prawng. Czesciej
natomiast — w opozycji do wolnosci gospodarczej — nasi rozméwcy akcentowali
takie wartosci, jak sprawiedliwos¢ czy zwykta przyzwoitos¢. By¢ moze specyfika
pracy sprawia, ze sedziowie na ratio takiej ochrony patrza w pierwszej kolejnosci
przez pryzmat tych, ktorzy staja przed nimi w postepowaniu sgdowym, twier-
dzac, ze zostali skrzywdzeni. W przeprowadzonych wywiadach na pierwszy plan
wysuwata sie wtasnie ta indywidualna perspektywa konkretnego cztowieka. Byc
moze jednak mysl, ze chronigc sygnaliste, obroni¢ mozemy interes spoteczny
— byta zbyt oczywista, aby ja wprost formutowac w rozmowie.

W badaniu dominowata opinia, ze orzecznictwo Sadu Najwyzszego doty-
czace autonomii decyzyjnej pracodawcy w sferze organizacyjnej w duzej mierze
wigze rece sadowi orzekajacemu w sprawie pracownika, ktory ujawnit naduzy-
cia. Niemniej pojawity sie dwie wypowiedzi, prezentujace nieco odmienne spoj-
rzenie. W pierwszej rozméwca przestrzega przed upraszczaniem sensu orzecz-
nictwa Sadu Najwyzszego:

To jest pewne uproszczenie. Faktycznie, Sqd NajwyZzszy w swoim orzecznictwie
podtrzymywanym od wielu lat tak orzeka: Ze zmiany organizacyjne, celowosc
przeprowadzania reorganizacji, restrukturyzacji, zmiany profilu dziatalnosci to jest
swoboda gospodarcza. Na tym to polega, ze pracodawca mowi: ,,produkowatem
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guziki, a teraz produkuje garnki, i tych od guzikéw juz nie potrzebuje, bo teraz
potrzebuje tych od garnkow”. To oczywiscie wszystko prawda. Ale to nie oznacza,
iz Sqd NajwyzZszy w swoim orzecznictwie nie dopuszcza mozliwosci, Zze pod tymi
faktycznymi zmianami organizacyjnymi cos sie kryje, Ze one sq pozorne w tym
znaczeniu, iz pracodawca nie zwolnit pracownika dlatego, Ze zrobit reorganizacje,
tylko zrobit reorganizacje po to, aby zwolni¢ pracownika. Bada sie wiec skutek
i przyczyne. | jezeli ze stanu faktycznego wyjdzie, Ze likwidacja jest ewidentnie
nastawiona na pozbycie sie niewygodnego pracownika, to w takiej sytuacji moze
byc¢ zasqdzone co najmniej odszkodowanie. [W17]

W drugiej wypowiedzi rozmowca potozyt akcent na motywacje pracodawcy
oraz ich znaczenie dla sedziego orzekajacego w sprawie:

Uwazam, ze nawet jezeli pracodawca wykaze, iz tego stanowiska faktycznie nie
ma, to dla mnie jego motywacja nie jest obojetna. Oczywiscie, nie bedziemy wnikac
w kwestie, Ze stanowisko zostato zlikwidowane, poniewaz pracodawca nie potrze-
buje juz takiego pracownika albo nie ma juz pieniedzy. Ale jeZeli nam ewidentnie
wychodzi, ze pracodawca zlikwidowat stanowisko, bo chciat sie pozbyc tylko tego
pracownika, ktory mu cos, mowiqc kolokwialnie, ,,nabruzdzit”, to taka motywacja
nie jest dla nas obojetna i moZzemy pracownika przywrdcic do pracy. Takie jest moje
zdanie. W tym momencie mimo formalnej likwidacji stanowiska rzeczq pracodawcy
bedzie odpowiednie zorganizowanie stanowiska pracy dla pracownika zwolnionego
w zwiqgzku z tego rodzaju motywacjq. [W21]

Obie wypowiedzi, choc¢ szerzej otwieraty furtke pracownikowi poszukuja-
cemu w sadzie ochrony przed zwolnieniem, to jednak stanowity wyjatek na
tle prezentowanych pogladéw. W przewazajacej liczbie sedziowie dosc¢ rygo-
rystycznie podchodzili do orzecznictwa Sadu Najwyzszego i dystansowali sie
od propozycji badania powodow reorganizacji lub likwidacji stanowisk pracy.
Zwrocic tez trzeba uwage na fakt, ze dwa bardziej liberalne zdania cytowane
powyzej zostaty zanotowane w sadach odwotawczych. To moze sugerowac,
Ze na bardziej elastyczne podejscie do orzecznictwa Sadu Najwyzszego sygna-
lista mogtby liczy¢ dopiero przy apelacji. Potwierdzenie tego ostroznie formu-
towanego wniosku mozna znalez¢ w kontynuacji pierwszej wypowiedzi — nasz
rozmowca zwraca uwage na role doswiadczenia sedziego, ktory w takiej spra-
wie bedzie orzekat:

Sqd musi mie¢ ogromne doswiadczenie i tez pewnq wraZzliwos¢ na to, co mowi
pracownik. Czy to jest tylko rodzaj przyjetej linii prowadzenia obrony na potrzeby
procesu, czy tez pod tym kryje sie cos wiecej? Doswiadczony sedzia to szybko
wytapie. Jezeli, niestety, nie jest doswiadczony, to moze zakonczyc sprawe w ten
sposob, ze powie po prostu, iz stanowisko zlikwidowane, odprawa wyptacona i na
tym koniec. | prowadzenie tego procesu dalej, poszukiwanie gtebszego dna jest
zbedne, bo i tak nic z tego nie bedzie wynikato. [W17]
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Czy w Swietle powyzszych uwag pracownik ma mozliwos¢ obrony swojego
zatrudnienia? Ponizej zestawiamy propozycje obrony sygnalisty, ktore pojawity
sie w wywiadach.

Pierwsza to wykazanie, ze likwidacja byta pozorna; druga — ze kryteria do-
boru pracownika do zwolnienia miaty charakter arbitralny. Oba rozwiazania
oraz to, w jakim stopniu moga one ochroni¢ pracownika przed utraty pracy,
omawiamy ponizej, natomiast w dalszej czesci dwie kolejne propozycje, ktére
wzbudzity wiecej watpliwosci.

Pozorna likwidacja stanowiska pracy

Uczestnicy badania w pierwszej kolejnosci wskazywali, ze pracownik, ktory
sygnalizowat nieprawidtowosci i stracit prace, moze podwaza¢ wypowiedze-
nie, dowodzac, ze likwidacja miata charakter pozorny. Pozornosc jednak jest
w orzecznictwie sgdow rozumiana weziej niz robit to nasz zespot, pochylajac
sie nad zgtaszanymi do Fundacji Batorego sprawami. Jako pozorne uznawali-
$my te wszystkie likwidacje, ktérych pracodawca dokonat nie z powodu realnej
potrzeby wynikajacej z uwarunkowan gospodarczych czy tez organizacyjnych,
ale w zwiagzku z ujawnieniem przez pracownika nieprawidtowosci w funkcjono-
waniu podmiotu. Tymczasem sady przyjmuja, ze rzeczywista likwidacja to taka,
ktora faktycznie miata miejsce, niezaleznie od motywacji pracodawcy. Innymi
stowy, mozna w sposob realny zlikwidowac miejsce pracy réwniez w ramach
retorsji. Jakie mozna w takim razie wskazac przyktady dziatan pozornych?

[...] Zlikwidowano stanowisko, ale za 3 miesiqce zatrudniono na tym stanowisku jakqs
innq osobe, wiec i tak pracodawca ma catq game sposobow, zachowan, pozornie
zgodnych z prawem, bo w koricu sam prowadzi te dziatalnosc gospodarczq. [W15]

Bardzo czesto zdarzajq sie sprawy, w ktdrych likwidacja jest o tyle pozorna, Ze pra-
codawca pozostawia takie stanowisko pracy, tylko inaczej je nazywa. Czyli jest ten
sam zakres obowiqzkow, ale jakas inna nazwa i wplgtana w jakgs innq strukture.
W takiej sytuacji mozna by ocenic, Ze jest to fikcyjne. [W20]

Czesto bywa tak, Ze np. pojawia sie inne stanowisko, ktdre sie inaczej nazywa,
ktore moze gdzies indziej w strukturze zostaje umieszczone, a de facto zakres
zadan i obowiqzkdw jest taki sam, jak na tym zlikwidowanym. | takie ustalenia
mogq doprowadzi¢ do uznania i stwierdzenia, Ze to byta pozorna likwidacja, tak
naprawde stanowisko istnieje nadal, a celem pracodawcy byto pozbycie sie pra-
cownika. [W22]

Czesto pracownicy myslq, ze stanowisko pracy to jest nazwa, np. ,inspektor”.
Jesli pracodawca zlikwiduje stanowisko ,inspektora”, to koniec, kropka. Nie, bo
stanowisko to jest zespot roznych cech, czynnosci, ktore pracownik wykonuje, obo-
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wiqzkow i uprawnien. | tu juz mozemy badac: czy rzeczywiscie mamy do czynienia
z likwidacjq nie tylko na papierze. [W21]

Nasi rozméwcy przyznawali przy tym, ze nierzadko zorientowanie sie w prze-
sunieciach obowigzkow i kompetencji, jakich dokonat pracodawca, likwidujac
stanowisko, a co za tym idzie — przejrzenie jego prawdziwych motywacji moze
okazac sie trudne.

Likwidacja stanowiska to jest rozwiqgzanie najczesciej stosowane. Uprawnienia
z likwidowanych stanowisk sq przekazywane miedzy innych pracownikéw i robi
sie takie zamieszanie, Ze ciezko dojs¢ do tadu, o co wtasciwie w tej catej sprawie
chodzi. [W19]

Sad jednak bedzie bezradny, jesli pracodawca zwolni pracownika i zdecy-
duje, ze w danej sferze skorzysta z obstugi podmiotu zewnetrznego. Nie jest to
bez znaczenia w kontekscie spraw sygnalistow, bo przyktadowo gtéwna ksiego-
w3 zastapi wowczas biuro rachunkowe, radce prawnego — kancelaria prawna,
a specjaliste — firma consultingowa.

Kryteria doboru pracownika wytypowanego do zwolnienia

Inng okolicznoscia brana pod uwage w postepowaniu przed sadem pracy
obok pozornosci, na ktdrg wskazywali uczestnicy badania, sa kryteria doboru
pracownika do zwolnienia. Sygnalista moze wiec argumentowac, ze wprawdzie
likwidacja miata charakter realny, jednak on sam zostat wytypowany do zwol-
nienia wtasnie z uwagi na fakt, ze wczesniej wyswietlit informacje niewygodne
dla pracodawcy lub swojego przetozonego:

Powiedzmy, Zze na rownorzednym stanowisku pracuje pie¢ osob. Wtedy bada sie,
jakimi kryteriami kierowat sie pracodawca, zwalniajqc te wtasnie osobe sposrod
tych pieciu, zajmujqcych takie samo stanowisko, bo to mdgtby byc kazdy. | wtedy
bada sie te kryteria, ktorymi pracodawca kierowat sie przy wyborze danej osoby
do zwolnienia z powoddw likwidacji stanowiska pracy. Bierze sie rozne rzeczy pod
uwage - staz pracy, wiek, ewentualne uprawnienia do statych swiadczen, sytuacje
rodzinng, czy jest ktos na utrzymaniu. Takie okolicznosci sprawdzamy. Ale tez
bierzemy pod uwage to, czy wybdr na konkretnego pracownika nie padt wtasnie
Z tego powodu, ze ten pracownik cos wczesniej ujawnit. Mozna z tego wybrngc,
jesli by to rzeczywiscie wyszto w procesie... [W25]

Przy likwidacji doszukiwatabym sie kompetencji sqdow pracy raczej w tak zwanym
doborze stanowiska do likwidacji. Na takiej samej zasadzie, jak stosowanie kryte-
riow zwolnienia. Pracodawca mowi: zwalniam sygnaliste, bo redukuje zatrudnienie.
To teraz prosze, pracodawco, wykaz mi kryterium, jakie zastosowates, zwalniajqc
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tego a nie innego pracownika. Jezeli sygnalista bedzie sie miescit w ogdlnie zasto-
sowanych kryteriach — co do stazu, wieku — to wtedy zgoda. Natomiast jezeli przy
badaniu kryterium doboru stanowisk czy kryterium doboru osob wyjdzie nam,
ze wistocie inne motywy kierowaty pracodawcg, to tutaj jak najbardziej sqd pracy
powinien to badac. [W23]

Bardzo czesto pracownicy mowiq, Ze likwidacja czy zmiany organizacyjne miaty
miejsce, ale tak naprawde jest to tylko przykrywka do tego, aby zwolnic¢ pracownika,
bo byt w konflikcie z przetozonym, bo robit cos, co sie nie podobato. Naprawde,
takie sytuacje sie zdarzajq. Wowczas pracodawca musi wykazac, Ze to kryterium
doboru pracownika byto prawdziwe, a pracownik, Ze jednak nie (,,Ja bytem dobrym
pracownikiem, ja miatem dtugi staz pracy”). [W14]

Sedziowie przyznawali jednak, ze, niestety, argumentacja ta nie bedzie sku-
teczna, gdy sygnalista zajmowat jedyne takie stanowisko w zaktadzie pracy. Wow-
czas bowiem nie mozna moéwic o kryteriach doboru pracownika do zwolnienia.

Kwestionowanie ekonomicznych podstaw likwidacji
stanowiska pracy

W jednym z wywiaddéw pilotazowych pojawit sie pomyst, ze w przypadku li-
kwidacji przeprowadzonej nie z realnych potrzeb pracodawcy, a w celu pozbycia
sie niepokornego pracownika, mozna zakwestionowac¢ ekonomiczne podstawy
decyzji o likwidacji. Pomyst ten zaktadat nie tyle podwazanie celowosci likwida-
cji, czego zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego sad nie powinien badac,
co raczej zakwestionowanie istnienia przyczyny, dla ktorej rzekomo pracodaw-
ca likwiduje stanowisko pracy. Przyktadowo, pracownik mogtby wykazywac, ze
wbrew twierdzeniom pracodawcy o pogarszajacej sie sytuacji ekonomicznej,
liczba zamowien wzrosta, produkcja wzrosta itd. Wydawato nam sie jednak, ze
pomyst ten, cho¢ otwiera sygnaliscie furtke obrony, to w praktyce moze oznaczac
ingerencje w autonomie organizacyjng pracodawcy, a w konsekwencji zostanie
odrzucony przez sad orzekajacy w danej sprawie. W zwigzku z tym zapytalismy
innych sedziow uczestniczacych w badaniu o szanse powodzenia takiej strategii.

Odpowiedzi zebrane w wywiadach na ten temat moga zaskakiwac rézno-
rodnoscig prezentowanych opinii: od ,tak” na badanie istnienia przyczyn eko-
nomicznych likwidacji, przez ,tak” z pewnymi zastrzezeniami, az po ,,nie”:

Pracodawca musi przedstawic jakies rachunki zyskow i strat roczne, potroczne, mie-
sieczne, z ktorych bedzie wynikato, Ze faktycznie sytuacja gospodarcza pogorszyta
sie. Bo jesli z dokumentdw finansowych nie wynika, to ma niezasadnq przyczyne
i kropka. | tutaj Sqd nie bada, to pytanie zwigzane jest z wprowadzeniem zmian
organizacyjnych, a nie ze zmianami ekonomicznymi. Sqd bada sprawy ekonomiczne
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tak jak kazdq przyczyne: czy faktycznie mamy do czynienia z pogorszeniem sytuacji
ekonomicznej, czy tez nie. [W 28]

Zqdamy danych od pracodawcy, z2qdamy liczby 0séb zwolnionych, stanu zatrudnie-
nia, [...] jak wyglgda sytuacja finansowa — to i wszelkie inne dowody sq zbierane
przez sqd, aby sprawdzic, czy przyczyna jest prawdziwa. [W25]

Zajmujemy sie sytuacjq ekonomicznqg. Wydaje mi sie, Zze ten wydzwiek orzecze-
nia Sqdu Najwyzszego byt troszke inny, nie chodzito o powody reorganizacji,
ale badano, jakie posuniecia uczyniono, dlaczego akurat wybrano zwolnienia, a nie
inny sposob ciecia kosztow. Wydaje mi sie, Ze w tym kierunku poszto to orzeczenie
Sqdu Najwyzszego. [W23]

Czesto sedziowie zastrzegali, ze pracodawca musiatby skonkretyzowac
w wypowiedzeniu, ze likwiduje stanowisko pracy wtasnie z powodu spadku
liczby zamowien. W przeciwnym razie sad nie mogtby ingerowac:

W przypadku skonkretyzowanej przyczyny likwidacji miejsca pracy z powodu
zmniejszenia ilosci zamdwien niewqtpliwie sqd badatby tqcznie te dwie przestanki.
Czy likwidacja stanowiska nastgpita z przyczyn wskazanych, czyli zmniejszenia
liczby zamdwien. [W13]

Czy spadajqca ilos¢ zamdwier spowodowata, Zze pracodawca ma nadmiar rqk do
pracy, Ze te prace moze wykonywac mniejsza liczba pracownikow — to wymyka sie
dowodowi. Ale jezeli wedtug pracodawcy ilos¢ zamowier spada, a faktycznie rosnie,
to pracodawca podaje nieprawde, czyli przyczyna jest nieprawdziwa. [W19]

Co zrobic¢, gdyby pracodawca uzyt pojecia , racjonalizacja zatrudnienia” w trybie tej
ustawy? Nie jest rolg sqdu sprawdzanie, czy rzeczywiscie dana ilos¢ pracownikow
poradzi sobie z zadaniami w ciggu oSmiu godzin, bo pracodawca moze ptacic go-
dziny nadliczbowe albo organizacyjnie to rozwiqzac na rézne sposoby. [W27]

Nasi rozmdéwcy powatpiewali w to, ze ktorykolwiek pracodawca zwiaze so-
bie rece, podajac tak szczegétowo przyczyne wypowiedzenia:

Rzadko kiedy pracodawca na tyle by sie wystawit, aby podac takq przyczyne. Gdyby
sie wystawit, to jest mozliwosc¢ wykazania, Zze podana przyczyna jest pozorna, bo
w rzeczywistosci nie byto spadku zamowien. [W27]

Badani, wsrod ktérych proponowana argumentacja budzita watpliwosci,
podnosili, Ze sgd musi pozostawic¢ pracodawcy swobode w kreowaniu dtugofa-
lowej strategii gospodarczej:

Wtedy ten pracodawca powie: owszem, teraz mamy dochody, ale te dochody
nam spadajq. Obawiamy sie, ze tych dochoddw nie utrzymamy. Musimy juz w tej
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chwili cos zrobic, aby ograniczyc koszty, a takimi sq koszty zatrudnienia i dlatego.
likwidujemy to stanowisko. [W22]

Struktura organizacyjna pracodawcy nie musi byc determinowana sytuacjq ekono-
micznq i nawet w dobie koniunktury pracodawca moze zaczqc elastycznie reagowac
na potrzeby rynku i tez te strukture zmieniac, w jego zatoZeniu ulepszac. Czyli nie
jest tak, ze redukuje zatrudnienie, kiedy trace zamdwienia. [W20]

Inni zwracali uwage, ze pracodawca moze dokonac¢ zmian struktury organi-
zacyjnej niekoniecznie z przyczyn ekonomicznych:

Z powodami ekonomicznymi jest wiekszy problem, bo czesto jest tak, Zze nieko-
niecznie wzgledy finansowe, ekonomiczne mogq decydowac o likwidacji danego
stanowiska, a rozstrzygajq o tym inne wzgledy organizacyjne. [W22]

Klauzule generalne w obronie pracownika sygnalizujacego nieprawidto-
wosci. Tylko w nielicznych wywiadach padta propozycja, aby likwidacje real-
na, lecz przeprowadzong w ramach retorsji za ujawnienie nieprawidtowosci,
uznac za niezgodna z zasadami wspotzycia, a wiec odwotac sie do tak zwanych
klauzul generalnych, o ktérych mowa w art. 8 Kodeksu pracy. Poglady na ten
temat zebrane wsrod badanych sedziow przedstawiamy w jednym z kolejnych
rozdziatow.

Studium jednego przypadku

Ponizej przedstawiamy dtuzszy fragment z jednego z wywiadow, w ktorym jak
w soczewce pokazano bariery, z jakimi musi zmierzy¢ sie sygnalista, z ktorym
rozwigzano umowe o prace podajac jako powdd likwidacje stanowiska pracy:

Sedzia: Moze jeszcze o jednym przypadku powiem. Miatem takq sprawe, w ktorej
pracownicy zgtaszali nieprawidtowosci w zachowaniu prezesa spotki. Byli to pra-
cownicy nawet szczebla kierowniczego, byt wsrdd nich i gtdwny ksiegowy, w sumie
czternastu pracownikow. [...] Tych czternastu pracownikow napisato list anonimowy
[...] do cztonkdw rady nadzorczej, a de facto do gtdwnych udziatowcdw za granice.
Pdzniej ci sami pracownicy przyznawali sie do tego, kto uczestniczyt w sporzqdzaniu
tego listu... Powiem tak: siedmiu z tych pracownikow juz nie pracuje. Od momentu,
kiedy ten list zostat sporzqdzony, to nagle czes¢ sama odeszta, a z pozostatymi
rozwiqzano umowy, najczesciej z powodu likwidacji stanowiska pracy. Likwidacja
znalazta potwierdzenie w rzeczywistosci — to zostato wykazane.

Badacz: Czy w tym liscie stawiane byty zarzuty dotyczqce nieprawidtowosci?

Sedzia: Dotyczqce prezesa, Ze nieudolnie zarzqdza spotkq, Ze psuje atmosfere. Na-
wet przewijaty sie zarzuty o mobbing... Przede wszystkim jednak chodzito o to, Ze
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prezes nie stucha zadnych rad, tylko sam podejmuje wszystkie decyzje, nie zawsze
stuszne, i w efekcie spotka osiqga coraz gorsze wyniki finansowe. Odbijato sie to na
sytuacji spotki. Ja naprawde nie widze zadnych przepisow w Kodeksie pracy, ktore
by gwarantowaty pracownikom w takiej sytuacji jakiekolwiek prawa. Staram sie
podchodzic do tego z rozsqdkiem. Nie wychodze z zatozZenia, Ze jeZeli pracownik
zgtasza cos takiego, to na pewno tak jest. Ale w tym wypadku akurat ewidentnie
widac byto chociazby z tresci listu, Zze pracownikom zalezato na dobru zaktadu.
To nie byto tak, ze ci pracownicy napisali, bo chcieli cos ,,ugrac” dla siebie. Wrecz
przeciwnie — im chodzito wyraznie o dobro zaktadu. List byt przejawem troski
o to, ze w zaktadzie sie zle dzieje. [...] Zadnej ochrony w tym momencie nie mieli.
Stosunki pracy zostaty z nimi rozwiqzywane, oczywiscie nie z powodu napisania
listu. Procesowo to nie zostato wykazane, ze ten list miat jakis wptyw, natomiast
niewgtpliwie tak. Trzeba byc naiwnym, zeby uwazac, ze ten list nie miat wptywu
na takie a nie inne decyzje personalne w tym zaktadzie. Kodeks pracy, w takich

warunkach nie daje Zadnej gwarancji pracownikowi. [...]

Badacz: Czesc odeszta, czesc¢ dochodzita swoich praw przed sqdem?

Sedzia: To byto tak: z siedmioma pracownikami rozwigzano stosunek pracy, czes¢
uniosta sie honorem. Nie chcieli sie spotykac z pracodawcq przed sqdem i sami
ztozyli wypowiedzenie. Pracodawca wypowiadajqc umowe, zawsze wskazywat przy-
czyne ekonomicznq — likwidacje stanowiska pracy. W kazdym z tych przypadkow
przyczyna sie potwierdzita — stanowisko byto zlikwidowane. Nawet pracownicy
temu nie przeczyli. Natomiast zawsze obok tej przyczyny ekonomicznej pojawiaty
sie inne przyczyny zawinione przez pracownika. Pracownicy te przyczyny kwestio-
nowali, ale to nie miato wptywu na skutecznos¢ wypowiedzenia, bo wystarczy,

Ze jedna przyczyna zaistniata.

Badacz: Czy dobrze zrozumiatam, Ze pracownicy podnosili, ze przyczynq niepra-

widtowosci, np. spadku obrotow, byty dziatania tego prezesa?

Sedzia: Doktadnie. Ale oni podnosili to w pismie do udziatowca zagranicznego.

Badacz: A potem, na rozprawie sqdowej?

Sedzia: Na rozprawie sqdowej wskazywali, ze stanowisko zostato zlikwidowane,

ale tak naprawde gtownqg przyczynq byto to, ze oni byli autorami tego listu.

Badacz: Jak ta kwestia jest uregulowana w naszej procedurze? Pracodawca wskazuje
na przyczyny ekonomiczne, pracownik mowi, Ze faktycznie zlikwidowat stanowisko,

ale rzeczywistym podtozem byto sygnalizowanie problemdw...

Sedzia:...w tym momencie sqd jest bezradny. Sqd jest zwiqzany przyczynami, ktore
sq wskazane w wypowiedzeniu. Jezeli ta przyczyna rzeczywiscie zaistniata—a w tym
przypadku zaistniata — to niewazne, czy byty jakies inne, nie wyartykutowane
przyczyny, czy tez nie. Jezeli przyczyna, ktéra zostata wskazana w wypowiedzeniu,

miata miejsce — powodztwo jest zasadne.
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Badacz: Panie sedzio, np. ustawodawstwo brytyjskie nakazuje pracodawcy wyka-
zanie, ze taka likwidacja nastgpitaby rowniez wtedy gdyby pracownik nie zgtosit
o nieprawidtowosciach. U nas, jak rozumiem, wyglgda to inaczej.

Sedzia: U nas sie na to nie zwraca uwagi ani w orzecznictwie Sqdu NajwyzZszego,
przepisy w ogole o tym milczq. W sprawach pracowniczych orzecznictwo ma dosy¢
istotnq role w porownaniu np. do innych wydziatow i innych spraw. Ale na ten
temat sie milczy. To wypowiedzenie ,,0 podwojnym dnie” nie istnieje. Jezeli jest
likwidacja stanowiska pracy, to sqd juz sie nie ,,bawi” w ustalanie, z jakich przyczyn
ona nastqpita. Co wiecej, z orzecznictwa Sqdu Najwyzszego wynika, Ze pracodawca
ma prawo dobierac zatoge w taki sposob, jaki uzna za najbardziej odpowiedni.
Nie jest rolq sqdu ocenianie, czy likwidacja stanowiska pracy byta ekonomicznie
uzasadniona, czy tez nie.

Badacz: Wystarczy jedna przyczyna?

Sedzia: Tak. Co wiecej, niektorzy pracodawcy, np. ten konkretny pracodawca,
wskazujq po piec, szes¢ przyczyn. W niektorych przypadkach na podstawie prze-
prowadzonych dowoddw uznawalismy, Ze tak naprawde tylko ta przyczyna ekono-
miczna - likwidacja stanowiska pracy — byta rzeczywista. To juz wystarczato, zeby
uznac, ze wypowiedzenie nie jest nieuzasadnione. Czyli skutkowato to oddaleniem
powddztwa. [...] Wystarczy, ze jedna przyczyna, jakq wskaze pracodawca, okaze sie
prawdziwa. Natomiast w takiej sytuacji, gdy pracodawca wskazuje jednq przyczyne,
tj. likwidacje stanowiska pracy, to sqd nie bada, z jakiej przyczyny zlikwidowano
stanowisko, uznajqc, ze pracodawca podejmuje racjonalne dziatania, uzasadnio-
ne ekonomicznie itd. Takze, jeZeli likwidacja nastgpita z powodu, Ze pracownik
gdzies zgtosit jakies nieprawidtowosci, nie ma to wptywu na uznanie zasadnosci
wypowiedzenia. [W10]

Podsumowujac, pracownik sygnalizujacy nieprawidtowosci, z ktorym praco-
dawca rozwiazat stosunek pracy, powotujac jako przyczyne likwidacje stanowi-
ska pracy lub zmiany organizacyjne w zaktadzie pracy, ma bardzo ograniczone
mozliwosci uzyskania ochrony w postepowaniu sgdowym. W wywiadach pre-
zentowane byty opinie, ze postepowania w takim wypadku rzadko koncza sie
sukcesem pracownika:

Kiedy nastqpita likwidacja stanowiska pracy, to wszystko inne zostaje jakos z boku.
W zasadzie tylko w jednym przypadku jest inaczej — w przypadku pozornosci.
Kiedy stanowisko zostaje zlikwidowane, to w zasadzie wypowiedzenie zawsze
jest zasadne. [W27]

Jezeli pracodawca udowodni, ze byt to proces rzeczywisty, a nie fikcyjny, to pra-
cownik wtasciwie nie ma szans na wygrang. Choc oczywiscie mozemy sie domyslac
prawdziwych powoddw... [W20]






Klauzule generalne

Kazdy, kto zetknat sie z historia osoby, ktéra w wyniku ujawnienia naduzy¢
w miejscu pracy zostata zwolniona, czuje, Ze to niesprawiedliwe. Tak samo za
niesprawiedliwe uznajemy dziatania odwetowe pracodawcy: mobbing i neka-
nie pracownika, nieréwne traktowanie, a w koncu wyrzucenie go z pracy. Retor-
sje, ktore spotykaja sygnaliste za to, ze podjat dziatania na rzecz jakiego$ dobra
wspolnego, idei, wartosci wyzszej, a moze tylko na rzecz ochrony innych pracow-
nikdw albo po prostu na rzecz prawdy, ktoci sie z poczuciem sprawiedliwosci.

Skoro tak, powstaje pytanie, czy pracownik w podobnej sytuacji moze po-
wotacd sie na art. 8 Kodeksu pracy, w mysl ktorego: ,,nie mozna czynic ze swego
prawa uzytku, ktéry bytby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem tego prawa lub zasadami wspoétzycia spotecznego. Takie dziatanie lub za-
niechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie prawa i nie korzysta
z ochrony”? Czy pracownik mogtby na tej podstawie skutecznie argumentowac,
Ze wypowiedzenie umowy o prace ma stuzyc¢ ksztattowaniu polityki kadrowej
pracodawcy i takie jest jego spoteczno-gospodarcze przeznaczenie, nie zas sto-
sowanie retorsji za sprzeciw pracownika wobec nieprawidtowosci? Czy mogtby
skutecznie podwazad rozwigzanie umowy o prace, twierdzac, ze retorsje wy-
mierzone w dziatania podejmowanie w trosce o dobro pracodawcy, zatogi lub
dobro spoteczne godza w zasady wspoétzycia spotecznego, ktére wymagaja, aby
takie zachowania wspierac i motywowac, a nie pozwalajg ich napietnowac.

Do tego kierunku myslenia zacheca wyrok Sadu Najwyzszego z 5 grudnia
2007 r.5 Sad potwierdzit stanowisko juz wczesniej prezentowane w swoim
orzecznictwie, ze wypowiedzenie umowy o prace podlega kontroli w Swietle
zasad wspotzycia spotecznego oraz spoteczno-gospodarczego przeznaczenia

& Wyrok SN z5.12.2007 r., sygn. Il PK 122/07; niepubl.; glosa P. Smolik, Granice swobody stron
stosunku pracy w zawieraniu i wypowiadaniu umow o prace na czas okreslony, Monitor Prawniczy
12/2009.
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prawa pracodawcy do rozwigzania stosunku pracy’. Tu jednak Sad zajmowat
sie sprawag, kiedy to pracownica zostata zwolniona — jak twierdzita — w zwigzku
z tym, ze ztozyta niekorzystne dla zarzadu spotki zeznania w postepowaniu kar-
nym. Z uzasadnienia wyroku wynika, ze rozwigzanie umowy o prace dokonane
w ramach odwetu na pracowniku, ktéry ztozyt zeznania w postepowaniu przy-
gotowawczym, moze by¢ wiec uznane za naduzycie prawa przez pracodawce,
a ponadto jako godzace w zasady wspotzycia spotecznego.

Ten wazny dla sygnalistow wyrok zapadt jednak w Sadzie Najwyzszym.
My natomiast chcieliSmy dowiedziec sie, jaka jest codzienna praktyka stosowa-
nia art. 8 Kodeksu pracy, w szczegdlnosci w sadach rejonowych, dokad pracow-
nicy kierujg pierwsze kroki. Ciekawito nas, jak czesto sady stosujg ten swoisty
wentyl bezpieczenstwa? Czy jest to instytucja tatwa czy trudna do zastosowania
dla sedziego? Jakie bariery w stosowaniu art. 8 Kodeksu pracy widza sedziowie?
Czy pracownik moze liczy¢ na pomoc sadu, czy tez powinien ustanowic i ponies¢
koszty petnomocnika? Czy argumenty sygnalisty oparte na art. 8 Kodeksu pracy
podzieli sad pierwszej instancji, czy tez bardziej prawdopodobne, ze przekonaja
one dopiero sgd odwotawczy, a moze Sad Najwyzszy?

Przeprowadzone wywiady pokazaty, ze cho¢ sprawy z powddztwa sygnali-
stow — o czym byta mowa na poczatku raportu — pojawiajg sie w sgdach pracy,
to zaden z naszych rozmoéwcow nie miat okazji odwotywania sie do klauzul ge-
neralnych przy orzekaniu w tego rodzaju sprawie. Jeden z typowych przyktadéw
zastosowania art. 8 Kodeksu pracy to sytuacja, kiedy sad uwzglednia roszczenia
pracownika mimo podniesionego przez pracodawce zarzutu przedawnienia:

Czasami zasady wspotzycia spotecznego sq stosowane w zakresie przedawnienia
roszczen pracowniczych, ale to naprawde wyjqtkowa sytuacja. Naleznosci pracow-
nika przedawniajq sie po trzech latach. Czasami pracownik spozni sie ze ztozeniem
odpowiedniego zqdania, poniewa?z liczy na to, ze nadal bedzie pracownikiem tego
pracodawcy. Liczy na to, Ze moze pracodawca ponownie podpisze z nim umowe.
W takiej sytuacji czasami siegamy do zasad wspotzycia spotecznego. [W26]

Zasady wspotzycia spotecznego oraz spoteczno-gospodarcze przeznaczenie
prawa ogranicza tak samo pracodawce, jak i pracownika w korzystaniu z ich
praw. A zatem to rowniez pracodawca moze podniesc zarzut, ze roszczenie pra-
cownika jest naduzyciem w swietle art. 8 Kodeksu pracy. Takim roszczeniem
bedzie przyktadowo zadanie przywrdcenia do pracy pracownika zwolnionego
z powodu pijanstwa lub innej uzasadnionej przyczyny, wowczas gdy nie dopet-
niono wymogow formalnych wypowiedzenia lub zwolnienia dyscyplinarnego:

7 Wyrok SN z 30.01.1976, | PRN 52/75, OSPIKA 3/1977, poz. 4.
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Zdarza mi sie stosowac zasady wspotzycia spotecznego tylko w drugq strone. To sq
wyroki, ktore dotyczq pracownikow szczegdlnie chronionych, ktorzy naduzywajq
tego swojego statusu. Na przyktad przewodniczqcy zwiqzku zawodowego, ktory
tak postepuje, Ze na jego miejscu kazdy inny pracownik dostatby zwolnienie dys-
cyplinarne i to zwolnienie dyscyplinarne by sie ostato w sqdzie pracy, tymczasem
on jest szczegdlnie chroniony i jego pracodawca nie uzyskat zgody organizacji
zwiqzkowej na rozwigzanie umowy o prace z tym pracownikiem. Czyli powinnam
go przywrdcic do pracy? Klauzula generalna zasad wspotzycia spotecznego albo
pozwoli mi na zasqdzenie odszkodowania, mimo Ze co do szczegdlnie chronionego
nie moge tego zrobic, albo w ogdle na oddalenie pozwu. [W26]

Mam doswiadczenia na niekorzysc¢ pracownikdw w takich sytuacjach, np. panie
zawtaszczyty pieniqdze z banku i wniosty o odszkodowanie tylko z tego powodu,
ze pracodawca nie wskazat przyczyny rozwiqgzania stosunku pracy, o ktdrej dosko-
nale wiedziaty. W takiej sytuacji roszczenie o odszkodowanie ulegto oddaleniu
z powodu wtasnie sprzecznosci z zasadami wspotzycia spotecznego. [W20]

Ograniczenia stosowania klauzul generalnych

Z przeprowadzonych wywiadoéw wytania sie obraz, w ktorym art. 8 Kodeksu
pracy to instytucja bardzo wymagajaca zaréwno dla pracownika, ktory chciatby
zgtosic¢ zarzut naruszenia przez pracodawce zasad wspotzycia spotecznego lub
spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa, jak i dla sadu, ktory miatby na
tej podstawie oprze¢ wyrok. Ponizej przytaczamy bariery oraz kwestie proble-
matyczne, na ktore zwrocili uwage nasi rozmowcy.

Klauzule generalne contra przepis ustawowy. Przepis art. 8 Kodeksu pra-
cy pozwala sadowi na odmowe zastosowania normy prawnej, z ktorej strona
wywodzi swoje prawo, w przypadku gdyby takie zastosowanie prowadzito do
niesprawiedliwosci, do sytuacji krzywdzacej dla strony przeciwnej:

Sqd stosuje klauzule generalne, kiedy widzi, ze wyrok na podstawie przepisow bez
stosowania tych klauzul generalnych bytby szczegdlnie niesprawiedliwy dla strony.
Jest to pewna furtka i dobrze, ze ona jest, bo mamy wydawac wyroki sprawiedli-
we, z ktdrych strony bedq do pewnego stopnia zadowolone, a sedzia bedzie miat
czyste sumienie, ze nie skrzywdzit strony. A trudno w prawodawstwie przewidziec
wszystkie stany faktyczne i urequlowac je przepisami prawnymi. [W26]

Oparcie rozstrzygniecia na jednej z tak zwanych klauzul generalnych polegac
bedzie na odebraniu lub ograniczeniu czyjegos$ prawa — prawa, ktore czesto usta-
wodawca wprost zapisat w ustawie. Z tego powodu wszyscy sedziowie uczest-
niczacy w badaniu podkreslali, ze rzadko i jedynie w szczegolnie uzasadnionych
wypadkach odwotuja sie w swoich orzeczeniach do art. 8 Kodeksu pracy:
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Rzadko kiedy uznaje, Ze jest podstawa do zastosowania klauzul generalnych. Bo,
mowiqc szczerze, to musi by¢ naprawde wyjqtkowa sprawa, aby zrezygnowac
ze stosowania przepisu ustawowego na rzecz klauzuli. [W23]

To instytucja rzadko stosowana, bo jest ona wyjqgtkowa. Nie moze byc powszechnie
stosowana, bo to niweczytoby pewnosc prawa. Jezeli pracodawca ma okreslone
uprawnienia i obowiqzki, to sie do nich stosuje, a sqd moze je zniweczy¢ tylko
w wyjqgtkowych sytuacjach. [W20]

W juz przywotywanym wyroku z 5 grudnia 2007 r. Sad Najwyzszy, powotu-
jac sie na art. 8 Kodeksu pracy, ograniczyt prawo pracodawcy do rozwigzania
umowy terminowej bez podawania przyczyny. Powddka byta zatrudniona na
umowe na czas okreslony. Kodeks pracy pozwala wéwczas pracodawcy na wy-
powiedzenie umowy bez podawania przyczyny. W takim wypadku sad, rozpo-
znajac odwotanie pracownika, zazwyczaj zbada jedynie formalng poprawnosc
wypowiedzenia, pomijajac jego zasadnosc¢. Skoro bowiem pracodawca nie musi
— w przeciwienstwie do umowy na czas nieokreslony — podawac przyczyny
wypowiedzenia, nie ma podstaw, aby bada¢ zasadno$¢ decyzji pracodawcy.
W sprawie, ktora trafita do Sadu Najwyzszego, Sad stwierdzit, ze ,firma, ktora
rozwigzuje umowe z pracownikiem zatrudnionym na czas okreslony, nie musi
podawac przyczyny wypowiedzenia, ale nie moze naduzywac swego prawa do
zwolnienia”. Rozstrzygniecie to budzito wsrdd rozmowcow kontrowersje:

Jezeli nie badamy przyczyny, to jak mamy sie powotac na klauzule generalng?
Takie powddztwo oddalamy na pierwszym terminie, jesli od strony formalnej jest
wszystko w porzqdku. To i tak sukces, Ze ta sprawa w jakis sposob doszta do Sqdu
NajwyzZszego... Skoro nie badamy przyczyny, bo takie mamy przepisy to nikt nie
robi z tego zarzutu. [W27]

Taka sprawa wrocita kiedys z sqdu okregowego. Sqd okregowy powiedziat, Ze nie
powinno sie prowadzi¢ Zadnego postepowania dochodzeniowego dotyczqcego
rzeczywistych przyczyn wypowiedzenia. Argumentowano, ze szkoda czasu, zaan-
gazowania, kosztow, bo sqd tu nie powinien w ogdle badac przyczyny. [W27]

Mniej kontrowersji budzi odwotanie sie do zasad wspotzycia spotecznego
w obszarze, w ktorym nie ma jednoznacznej regulacji prawne;j:

Byc¢ moze w przypadku sygnalisty nalezy rozwazac stosowanie klauzul generalnych.
Sqdy jednak powinny to czynic bardzo rzadko, bo jezeli jest wyrazny przepis usta-
wy pozwalajqcy pracodawcy na niewskazywanie przyczyn tego wypowiedzenia,
to zastosowanie art. 8 Kodeksu pracy wydaje sie niemozliwe, bowiem ma on zasto-
sowanie wtedy, kiedy wyraznie przepis ustawy czegos nie reguluje. [W15]

W swietle zebranych wypowiedzi orzeczenie Sadu Najwyzszego wydaje
sie wiec przetomowe — otwiera furtke, ktéra jak dotad w codziennej praktyce
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orzeczniczej byta, a moze nadal jest, zamknieta. Cytowane orzeczenie nie byto
znane naszym rozmowcom. Zaden sedzia, z ktérym mieliémy okazje rozmawiac,
nie zetknat sie z nim wczesniej. W jednym z sadow na pytanie, czy podobny
wyrok mogtby zapas¢ w sadzie rejonowym, otrzymalismy nastepujacq odpo-
wiedz:

Mdgtby, ale nie wiem, czy taki wyrok by sie utrzymat w drugiej instancji. To bytoby
trudno. [W27]

Klauzule generalne — pojecie niedookreslone i ocenne. Inna trudnos¢, juz
o charakterze praktycznym, na ktorg wskazywali uczestnicy badania, polega
na sporzadzeniu gruntownego uzasadnienia. Artykut 8 Kodeksu pracy jest
bardzo lakoniczny i nie daje wskazowek, co nalezy rozumie¢ pod pojeciem
»zasad wspotzycia spotecznego” lub przez ,,spoteczno-gospodarcze przezna-
czenie prawa”. S3 to klauzule nieokreslone i w wysokim stopniu ocenne. Nie
wystarczy wiec, ze w uzasadnieniu wyroku pojawi sie stwierdzenie, iz pra-
codawca dziatat z naruszeniem zasad wspoétzycia spotecznego. Zadaniem se-
dziego jest opisanie tych zasad i uzasadnienie oceny, ze zachowanie praco-
dawcy je narusza:

To jest trudne. Wymaganie jest takie, aby te zasady wspotzycia spotecznego ziden-
tyfikowac, niekoniecznie nazwac, ale opisac. [W17]

Oparcie orzeczenia na tej klauzuli wymaga doktadniejszej analizy. Trzeba wykazac
to dziatanie, ktore jest sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem
prawa. | to tez wymaga uzasadnienia. [W22]

[...] Tainstytucja jest ocenna. Generalnie sqd musi zadecydowac, co w danej sytuacji
»podchodzi” pod ten art. 8, a co nie. [W20]

Jezeli pracownik podnosi taki zarzut, to musi wskazac, o co konkretnie mu chodzi.
Dlaczego wypowiedzenie miatoby byc sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym prze-
znaczeniem prawa? Sam taki zarzut: ,,zwalniajq mnie i jest to sprzeczne z zasadami
wspotzycia spotecznego”, nie ostanie sie. [W21]

Tylko jeden sedzia wyrazit stanowisko odmienne:

Kiedy mamy typowq sprawe na zastosowanie przepisow, to jest wielkie swieto
i wielka radosc dla nas. Taka sprawa jest prosta do rozstrzygniecia. Natomiast
w kazZdej sprawie pojawiajq sie aspekty ocenne i czy pojdziemy o krok dalej w tej
ocenie i zastosujemy te klauzule, czy zatrzymamy sie przed ich stosowaniem, to
juz nie ma dla nas znaczenia. [W23]

Wyzwanie, przed jakim staje sedzia, przygotowujac uzasadnienie powotuja-
ce sie na art. 8 Kodeksu pracy, najlepiej oddaje nastepujaca wypowiedz:
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Niedawno miatam takq sytuacje, ze sqd napisat ogromne uzasadnienie. A fak-
tycznie z catego tego uzasadnienia wazne byto tylko jedno zdanie: Zze sposob
postepowania pracodawcy, traktowania jednego pracownika gorzej, innego lepiej,
to jest po prostu niesprawiedliwe, a zasady wspdtzycia spotecznego nakazujq
sprawiedliwe traktowanie pracownikdw. Tutaj nie chodzito o dyskryminacje,
bo tego przypadku nie dato sie zakwalifikowac jako dyskryminacji. Na przyktad
rozpatrujemy sprawe dwoch mezczyzn, wiec nie ma kwestii ptci. Wiek porow-
nywalny — nie ma kwestii wieku. Wyksztatcenie identyczne — nie jest to problem
wyksztatcenia. Biali mezczyzni, katolicy, heteroseksualni — nie ma zadnej kate-
gorii dyskryminadji, a jednak jest nierdwne traktowanie. | wtedy sqd po prostu
mowi: ,to jest niesprawiedliwe”. Czyz trzeba lepszego uchwycenia istoty rzeczy?
To mi sie spodobato, tylko sie zastanawiam, po co sqd napisat te 30 stron, kiedy
wystarczytby jeden akapit. [W17]

W rozmowach widac wyrazng tendencje do szukania skonkretyzowanej i nie
tak ocennej normy prawnej, ktora pozwoli rozstrzygnac roszczenie pracownika
bez powotywania sie na klauzule generalne.

Badacz: Jesli dobrze rozumiem, w tym momencie nie ma potrzeby korzystania
Z klauzul generalnych, tylko wystarczy doktadniejsza analiza?

Sedzia: Tak — doktadniejsza analiza oraz obowiqzek réwnego traktowania pracow-
nikow. Pojawito sie takie orzeczenie, Ze przy likwidacji stanowiska powinno zostac
wskazane w wypowiedzeniu, dlaczego konkretny pracownik zostat wytypowany
z duzej grupy, i jakimi kryteriami kierowat sie pracodawca. Czy przydatnosciq, czy
wyksztatceniem? Bo to jest zbyt ogdlna przyczyna. Istnienie takie orzeczenie, w mysl
ktorego przyznano odszkodowanie za to, Ze zlikwidowano jedno stanowisko, a byto
dziesiec takich samych osob. Tutaj zaktad pracy musi sie wyttumaczyc, dlaczego
dang osobe, zwalnia. [W12]

W tym przypadku nie powotywatabym sie na klauzule, tylko powotywatabym sie
na prawdziwosc przyczyny, ktéra wynika z art. 45 lub 52 Kodeksu pracy. [W23]

Taka tendencja do poszukiwania innej niz art. 8 Kodeksu pracy podstawy
prawnej rozstrzygniecia jest naturalne w swietle orzecznictwa, ktore klauzu-
le generalne kaze stosowac na zasadzie wyjatku. Niemniej pytanie o skutecz-
nosc argumentacji, iz wypowiedzenie narusza zasady wspotzycia spotecznego
lub spoteczno-gospodarcze przeznaczenie tego prawa, powroci w sytuacji, gdy
przyczyna wypowiedzenia okaze sie rzeczywista (np. likwidacja stanowiska pra-
cy), cho¢ pracodawca nie zwolnitby pracownika, gdyby ten nie ujawnit niepra-
widtowosci.

Klauzule generalne jako instrument subsydiarny. Czes¢ sedzidw zwracata
uwage, ze klauzule generalne nie sg instrumentem samodzielnym — art. 8 Ko-
deksu pracy nie moze by¢ wytaczng podstawa uwzglednienia roszczenia:
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Klauzule stosuje sie pomocniczo, to nie moze byc podstawa sama w sobie. |[...]
To musi byc taka sytuacja, ze rozstrzygniecie sprawy jest na ,tak”, a klauzule sq
powotane pomocniczo. [W6]

Mozna sie positkowac klauzulg generalng, jesli mamy jeszcze cos innego. [W27]

Artykut 8 Kodeksu pracy nie moze stanowic podstawy uzasadniajqcej roszczenie ani
teZ podstawy orzeczenia sqdowego uwzgledniajqcego zqdanie, to jest naprawde
przepis o charakterze wyjgtkowym. [W8]

Czy taki poglad nie oznacza w praktyce, ze pracownik musi dowies¢, iz przy-
czyna wypowiedzenia byta pozorna, a dopiero jesli to sie powiedzie — mogtby
dodatkowo powotac art. 8 Kodeksu pracy? Konsekwencja takiego pogladu byta-
by zupetna nieprzydatnosc¢ klauzul generalnych w sytuacji, gdy przyczyna oka-
zataby sie rzeczywista (np. pracownik byt nieobecny przez okres uprawniajacy
pracodawce do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia). Innymi stowy,
pracownik, ktory zawiadomit organy $cigania o podejrzeniu przestepstwa, a zo-
stat zwolniony z powodu nieobecnosci, nie mégtby argumentowac, ze wpraw-
dzie przyczyna zwolnienia jest rzeczywista, to jednak pracodawca postuzyt sie
nig jako pretekstem, aby pozbyc¢ sie niewygodnego pracownika.

Klauzule generalne a zasada kontradyktoryjnosci. W wywiadach jako ogra-
niczenie stosowaniu przez sad art. 8 Kodeksu pracy pojawiata sie rowniez wspo-
minana juz na poczatku raportu zasada kontradyktoryjnosci, ktéra ogranicza
dziatania sadu podejmowane z urzedu. Wprawdzie na pytanie, czy sad moze
z wtasnej inicjatywy odwotac sie do zasad wspétzycia spotecznego, sedziowie
odpowiadali twierdzaco:

Sqd moze zadziata¢ w tym wypadku z urzedu. Nie widze tutaj potrzeby wniosku
strony, dlatego, ze strona sktada roszczenie i tak naprawde jestesmy zwiqzani co
do podstawy faktycznej. Od sqdu, ktory orzeka w danej sprawie, zalezy, jak zasto-
sujemy przepisy prawne do tej podstawy faktycznej. [W26]

Niemniej réwnolegle z powyzszym pogladem zwracano uwage, ze zasada
kontradyktoryjnosci w pewnym stopniu powscigga inicjatywe sadu rowniez co
do stosowania art. 8 Kodeksu pracy:

Przyznam, ze klauzule generalne stosuje w matym zakresie. Ale zdarzajq sie. Zmienit
sie sposob sqdzenia, zmienita sie procedura. Kiedys sqd mdgt kierowac postepowa-
niem, niejako prowadzit proces za pracownika. W tej chwili prawie w kazdej sprawie
jest petnomocnik. Sedziowie nie majq wtedy prawa ingerowac. Strony prowadzq
proces, a sqd w granicach dowoddw zgtaszanych przez strony musi rozpoznawac
sprawe. Nie mozemy sie spotkac z zarzutem, ze sqd tutaj dziata na rzecz jednej
strony. To w jakims sensie utrudnia teZz obrone pracownika. DuZo lepiej byto, kiedy
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sqd miat mozliwosci pouczania, a w pewnych sprawach orzekania ponad zqdanie.
To byto zupetnie inaczej i lepiej. A teraz rzadko przychodzi sam pracownik. Tylko
wtedy sqd ma pewne mozliwosci pouczania. Prawie kazdy przychodzi z radcq
prawnym, ktory pomystow nie ma, srednio sie na tym zna. [W24]

Moim zdaniem, proces pracowniczy, tak samo jak pozostate procesy cywilne, jest
procesem kontradyktoryjnym. Jezeli pracownik nie podniesie takich okolicznosci,
to w mojej ocenie sqd sam z urzedu nie powinien sie tym zajmowac. Chyba Zeby
w toku postepowania wyszty na jaw pewne okolicznosci, ktore sqd — dqzqc do
uchwycenia prawdy obiektywnej — bedzie musiat przeanalizowac, aby dowiedziec¢
sie, jaka byta prawda. [W15]

Ponadto, rowniez z czysto pragmatycznych powodow nasi rozméwcy suge-
rowali, ze pracownik powinien — nie liczac na inicjatywe sadu w tym zakresie
— sam zgtosi¢ zarzut, iz rozwigzanie stosunku pracy narusza zasady wspoétzycia
spotecznego lub jest sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem
tego prawa:

Bezpieczniej jest zgtosic zarzut, bo sqd zawsze moze nie wzigc tego pod uwage.
Zgtoszenie tego zarzutu w pismie procesowym nakieruje sqd do zbadania. Jezeli
jest konkretny zarzut w pismie, to nie chcqc sie narazac pozniej przed sqdem Il in-
stancji na zmiane czy uchylenie wyroku, wypada z kazdym zarzutem sie rozprawic.
[W23]

Klauzule generalne bierze sie pod uwage z urzedu, nie tylko na zarzut. Oczywiscie,
jezeli jest zarzut wyeksponowany przez ktorqs ze stron, to tym bardziej trzeba sie
tq sprawgq zajqc. [W21]

W tym miejscu nalezy postawi¢ pytanie, czy zadanie zwigzane z przygoto-
waniem uzasadnienia dla zastosowania art. 8 Kodeksu pracy nie spada na pra-
cownika. W praktyce przedstawienie skutecznych argumentéw moze wigzac sie
z koniecznoscig ustanowienia i optacenia petnomocnika.

Klauzule generalne tylko dla uczciwych. W jednym z wywiadoéw pojawito
sie zastrzezenie, z ktorym trudno polemizowaé. Mianowicie pracownik, ktory
twierdzi, ze zostat zwolniony z naruszeniem zasad wspoétzycia spotecznego,
sam musi miec ,,czysta karte”, to znaczy jego wtasne zachowania musza miescic
sie w spotecznie akceptowanych normach:

Istnieje taka linia orzecznictwa, ze nie moZe korzystac z obrony na podstawie zasad
wspotzycia spotecznego ten, kto sam je narusza. Jezeli ktos sie powotuje na zasady
wspotzycia spotecznego, to sam powinien byc czysty. Nie mozna argumentowac:
ja zrobitem mniej zta niz wy, bo ja zrobitem 30 procent, a wy 60. Wtedy te zasady
sie rozmywajq, trzeba odtworzyc rzeczywistq wersje wydarzen. [W12]
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Klauzule generalne
a rzeczywista przyczyna rozwigzania stosunku pracy

Analizujac sytuacje pracownika-sygnalisty w postepowaniu przed sgdem pracy,
postawiliémy nastepujace pytanie: czy pracownik mégtby skutecznie argumen-
towac, ze likwidacja jego stanowiska pracy, cho¢ faktycznie przeprowadzona,
zostata dokonana w celu pozbycia sie niewygodnego pracownika, a w zwiazku
z tym wypowiedzenie narusza zasady wspotzycia spotecznego i jest niegodne
ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem prawa pracodawcy do rozwigza-
nia umowy z pracownikiem?

Powyzsze pytanie zadaliSmy sedziom uczestniczacym w badaniu. W réznych
wywiadach prezentowano dwa przeciwstawne poglady. Czes¢ osob twierdzita,
czasem podajac ten pomyst z wtasnej inicjatywy, ze wtasnie temu stuza klauzule
generalne:

Jeslimamy domniemanego sygnaliste, ktory wtasnie zostat zwolniony w zwigzku z li-
kwidacjq stanowiska pracy, badatabym takq sytuacje, ewentualnie powotujqc sie na
art. 8 Kodeksu pracy. To bytoby naduzycie, a prawdziwq przestankq wypowiedzenia
nie bytaby likwidacja, tylko to zasygnalizowanie organom zewnetrznym. [W16]

Sq jeszcze zasady wspotzycia spotecznego, wiec gdyby sie okazato, Ze tak naprawde
pracodawca zlikwidowat dane stanowisko pracy tylko dlatego Ze chciat sie pozbyc
niewygodnego pracownika, ktory sprowadza organy scigania, a te zawiadomienia
byty uzasadnione, to mozna by zasqdzic wtedy odszkodowanie zamiast przywrdce-
nia go do pracy. Ale nie przywrdcenie do pracy, bo tego stanowiska nie ma. Kiedy
przyjmiemy, ze rzeczywiscie byty uzasadnione podstawy zawiadomienia prokuratu-
ry, kiedy dosztoby do skazania wyrokiem sqdowym, czyli ten pracownik miat racje,
jako obywatel dziatat sprawiedliwie, wtedy mozna siegac do tych klauzul. [W26]

Uczestnicy niektdrych wywiadow, nie majac gotowej recepty na zadany pro-
blem, najczesciej bowiem nie przerabiali go w praktyce, zastanawiali sie i anali-
zowali zagadnienie na biezaco, starajac sie znalez¢ rozwigzanie sprawiedliwe:

Przyjmijmy, Ze pracownik zachowat sie tak czy siak, co stanowito ciezkie naruszenie
podstawowych obowiqzkdw pracowniczych, ale mozna by teoretycznie zatozyc takq
sytuacje, ze jego dziatanie byto dla jakiegos wyZzszego dobra. Sqd mogtby wtedy
orzec: pracodawco, wprawdzie miates prawo tak zrobic, ale sq wyzZsze cele, dla kto-
rych pracownik tak postqpit. Wtedy przy pomocy art. 8 mozna by te sytuacje ratowac.
To jednak tylko teoria, bo z takq sytuacjq nie spotkatam sie w praktyce. [W3]

Oczywiscie mozna zastosowac art. 8 Kodeksu pracy. Trzeba by byto przyjqgc, ze
likwidacja stanowiska pracy jest niezgodna z zasadami wspotzycia spotecznego,
nie samo zwolnienie. Jak to wykazac? Klauzula generalna to wyjqgtek od reguty, to
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furtka, ktora pozwala nam orzec wbrew przepisowi, w zwigzku z czym nie mozna
jej naduzywac, jest stosowana naprawde wyjqtkowo. Trzeba by wykazac nie tyle,
ze likwidacja byta niepotrzebna, bo tego pracownik nie jest w stanie udowodnic, ale
Ze byta niezgodna z zasadami wspotzycia spotecznego. Przytoczmy skrajny przyktad:
jestem ciezko chora, mam nowotwdr. Widze nieprawidtowosci, cos stwierdzitam
i zgtaszam. Pracodawca mnie zwalnia, a sq jakies dokumenty terminowe, ktore
trzeba szybko zrobic, wiec pracodawca mdwi: likwiduje stanowisko, skracam okres
wypowiedzenia, bo musze zatrudnic firme zewnetrznq, ktdra to zrobi. Potem sie
okazuje, Ze te czynnosci nie sq dtugo wykonywane, wcale tak od razu nie zlecit ich
innemu podmiotowi, tak naprawde to lezy, nie jest zrobione, skutkiem czego np. nie
wyptacono wynagrodzenia. Wtedy wiadomo, Ze to chodzito o ztq wole pracodawcy,
a nie o to, ze chciat to stanowisko zlikwidowac, zrobit to na site. [W4]

Inni kategorycznie sprzeciwili sie takiej koncepcji, m.in. ze wzgledu na pod-
kreslana w orzecznictwie Sadu Najwyzszego autonomie pracodawcy w sferze
polityki kadrowo-organizacyjnej:

Nie korzystamy z art. 8 Kodeksu pracy, bo nie ma do tego podstaw. Pracownik, ktdry
odwotuje sie od takiego rozwigzania umowy o prace [tj. wypowiedzenia z powodu
likwidacji stanowiska pracy], ma mozliwos¢ wygrania sprawy tylko w sytuadji, jezeli
w toku postepowania okaze sie, ze przyczyna jest nieprawdziwa. [W14]

Gdy pracodawca jako przyczyne wypowiedzenia wskazuje likwidacje stanowiska
pracy, nie mozemy decydowac. Chyba Ze uznamy, iz udatoby sie w jakis sposob
udowodnic, Ze to byto fikcyjne, bo faktycznie wcale nie nastgpita likwidacja. |...]
Absolutnie nie, nie jest mozliwe odwotanie sie do art. 8 Kodeksu pracy. Innymi
drogami sie do tego dochodzi. [W24]

Nie jest tak, Ze sqd dziata w jakims srodowisku niezajetym przez nikogo. Mamy
profesjonalnych petnomocnikdw stron, adwokatdw, radcow, ktorzy znajq przepisy
prawa. Gdyby sqd sie wygtupit, przywotujqc przepisy abstrakcyjne, nieadekwatne
do sytuacji, to sie nie obroni. [W27]

Przypomnijmy, ze ,inne drogi” obrony przed postuzeniem sie przez praco-
dawce likwidacjg stanowiska pracy jako pretekstem do usuniecia niewygodnego
pracownika, w mysl sugestii zgtaszanych w wywiadach, to albo wykazanie po-
zornosci takiej likwidacji, albo zakwestionowanie kryteriow doboru pracowni-
ka do zwolnienia. Z zacytowanych powyzej wypowiedzi wynika wiec konkluzja,
ze pracownik, ktoremu nie udato sie wykaza¢ pozornosci likwidacji stanowiska
pracy, jak rowniez w wypadku, gdy zajmuje on jedyne takie stanowisko w zakta-
dzie pracy, nie bedzie mogt skutecznie powotac sie na art. 8 Kodeksu pracy.

Istotne konsekwencje mozliwosci zastosowania art. 8 Kodeksu pracy, bedzie
miat poglad, zgodnie z ktérym sad, badajac przyczyny rozwigzania stosunku
pracy, nie moze wyjs¢ poza te wskazane w wypowiedzeniu. Zgodnie z tym po-
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gladem sad bada wypowiedzenie wytacznie w ramach wyznaczonych przez
przyczyny wskazane przez pracodawce i nie moze weryfikowac innych przyczyn
— w tym rowniez tej zwigzanej z sygnalizowaniem nieprawidtowosci. W kon-
sekwencji skoro przyczyna ta w toku postepowania w ogole nie wyptynie na
Swiatto dzienne, sad nie bedzie mogt stwierdzi¢, ze narusza ona zasady wspot-
zycia spotecznego, a wiec wypowiedzenie jest niezgodne ze spoteczno-gospo-
darczym przeznaczeniem prawa:

Ale tego, Ze pracownik zostat zwolniony w zwiqzku z sygnalizowaniem nieprawi-
dtowosci, nie wiadomo w procesie. JezZeli postepowanie toczy sie w okreslonych
ramach podyktowanych przyczynami, to nie mozemy badac innych przyczyn, a tym
samym zarzut, Ze wypowiedzenie narusza zasady wspotzycia spotecznego, moze
lec w gruzach. [W20]

Pesymistyczne wnioski dotyczace powotania sie na art. 8 Kodeksu pracy
w przypadku rzeczywistej, cho¢ instrumentalnie potraktowanej przez praco-
dawce, likwidacji stanowiska pracy, rozciggaja sie rowniez na inne przyczyny
wypowiedzenia:

W wypowiedzeniu wskazano kilka przyczyn, a pracownik niezaleznie od tego pod-
nosi zarzut naruszenia zasad wspotzycia spotecznego. W postepowaniu albo nam te
przyczyny wyjdq, zostanq uzasadnione i wtedy zarzut pracownika, Ze pracodawca
naruszyt zasady wspotzycia spotecznego, bedzie bezzasadny, albo tez przyczyny
wypowiedzenia nie zostanq wykazane — i niezaleznie od zarzutu naruszenia art. 8
pracownik wygra sprawe.

Badacz: Jak rozumiem, pan sedzia uwaza, Ze chcqc skorzystac z klauzul general-
nych, to pracownik musiatby tak naprawde dowiesc tych przyczyn, na ktore sie
powotuje?

Sedzia: Tak. Bo jezeli, w toku procesu wykaZzemy, ze jedna z przyczyn wypowiedzenia
byta uzasadniona, to na jakiej podstawie zastosowac klauzule? [W20]

W mysl powyzszego pogladu, art. 8 Kodeksu pracy nie bedzie skutecznym
narzedziem ochrony pracownika sygnalizujgcego nieprawidtowosci, jesli jaka-
kolwiek z przyczyn wskazana przez pracodawce okaze sie rzeczywista. Wypo-
wiedzenie bowiem bedzie skuteczne, pomimo ze gdyby nie ujawnienie niepra-
widtowosci, do rozwigzania umowy by nie doszto.

Stosowanie art. 8 Kodeksu pracy w sadach rejonowych

Analizujgc mozliwosci zastosowania art. 8 Kodeksu pracy jako instrumentu
chronigcego pracownika sygnalizujgcego nieprawidtowosci przed dziataniami
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odwetowymi pracodawcy, zastanawialiSmy sie, czy przepis ten — niezaleznie od
wczesniej wspomnianych ograniczen — jest dostepny juz w pierwszej instancji,
czy tez raczej tatwiej przekonac do jego stosowania sgd odwotawczy, a moze
dopiero Sad Najwyzszy. Ta druga opcja wydawata sie o tyle bardziej prawdopo-
dobna, ze na tym etapie nie zachodzi obawa o uchylenie wyroku. Poza tym sady
odwotawcze oraz Sad Najwyzszy patrza z perspektywy catoksztattu orzecznic-
twa — czy to okregu, czy kraju —i mogg swobodniej rozstrzygac, w ktoérych przy-
padkach klauzula naduzycia prawa powinna znalez¢ zastosowanie.

Sedziowie, zaréwno ci orzekajacy w sagdach rejonowych, jak i okregowych,
zgodnie twierdzili, ze gotowosc¢ do stosowania klauzul generalnych w pierwszej
instancji jest taka sama, jak w sadzie okregowym:

Czym sie rézni sqd rejonowy od sqdu okregowego? Mamy ten sam Kodeks pracy,
te same przepisy innych ustaw i tak samo je stosujemy. Jestesmy identycznymi
sedziami, jak sedziowie sqdu okregowego, tylko zazwyczaj mamy mniejsze doswiad-
czenie i nie jestesmy instancjq odwotawczq. Czy to na poziomie sqdu rejonowego,
czy sqdu okregowego klauzule generalne majq byc stosowane. [W26]

Mysle, ze u nas w sqdzie rejonowym czesciej stosujemy klauzule generalne,
poniewaz rozstrzygamy setki spraw i mamy bezposredni kontakt z catym poste-
powaniem dowodowym, z konkretnymi ludzmi. Natomiast w sqdzie okregowym
postepowanie dowodowe jest okrojone, nie zawsze tam wystepujq zainteresowani,
czasami wystepujq tam tylko petnomocnicy. Jestesmy zywo zwiqzani z tymi ludzmi,
dlatego stosujemy art. 8 czesciej niz sqd okregowy, ktdry bardziej sucho do sprawy
podchodzi. [W16]

Dwoje rozmoéwcow zwrdcito natomiast uwage, ze stosowanie klauzul gene-
ralnych wigze sie z doswiadczeniem. Sedziowie z wiekszym stazem, nie tylko ze
wzgledu na wieksze doswiadczenie zawodowe, ale tez po prostu doswiadcze-
nie zyciowe, mogg mie¢ wiekszg swobode w ferowaniu sgdéw opartych na nie-
dookreslonych i w gruncie rzeczy niezdefiniowanych klauzulach generalnych:

Nie potrafie sie do tego odniesc, bo to wymagatoby badar. Mozna mie¢ pewne
intuicje. Mozna powiedziec¢ tak — w sqdach drugiej instancji orzekajq bardziej
doswiadczeni sedziowie, wiec to doswiadczenie Zyciowe im tez cos podpowiada.
Rozstrzygneli w swoim Zyciu tysiqc albo piec tysiecy takich spraw, znajq zycie
od réznych stron. By¢ moze orzekali tez w réznych warunkach spoteczno-ekono-
micznych, wiec to ma wptyw. A mtody sedzia moze sie bac takiej oceny, bo to jest
trudne. [W17]

Wstepnie postawiong hipoteze nalezatoby wiec doprecyzowac i stwierdzic,
ze ,dostepnosc” art. 8 Kodeksu pracy dla sygnalisty bedzie zalezata od tego,
czy jego sprawa trafi do sedziego z wystarczajacym stazem.
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Istotne $wiatto na stosowanie klauzul generalnych w sadach rejonowych rzu-
ca natomiast watek poruszany przez naszych rozméwcow spontanicznie, a mia-
nowicie, ze gotowosc¢ sadu pierwszej instancji do powotania zasad wspoétzycia
spotecznego lub spoteczno-gospodarczego przeznaczenia prawa do pewnego
stopnia determinuja zapatrywania i poglady prezentowane w danej apelacji.
Z niektorych wypowiedzi wysnu¢ mozna ostrozny wniosek, ze poglady drugiej
instancji moga mie¢ w codziennej praktyce wieksze znaczenie niz orzecznictwo
Sadu Najwyzszego. W niektorych przypadkach mozna byto odnies¢ wrazenie, ze
dystans do stosowania klauzul generalnych wynika z wczedniejszych doswiad-
czen rozmowcy i jego kolegow orzekajacych w wydziale — takich doswiadczen,
ze sad odwotawczy obalat argumentacje oparta na art. 8 Kodeksu pracy:

Doswiadczenia sq takie, ze bardzo ostroznie naleZy podchodzic do klauzul general-
nych. Nasza instancja odwotawcza tylko w ostatecznosci zgodzi sie na powotanie
sie na klauzule generalne i uwaza, ze to sq sytuacje wyjqtkowe, ktdrych nie mozna
naduzywac. Ostatnio, pamietam, wrdcit jakis wyrok, gdzie skrytykowano, Ze nie
byto podstaw do odwotywania sie do klauzuli generalnej. [W27]

Nie ma przeszkdd do stosowania art. 8 Kodeksu pracy, tylko sqdy rejonowego do
pewnego stopnia ferujq wyroki, majqc na uwadze praktyke orzeczniczq, ktdra
panuje w danej apelacji. Sqd NajwyzZszy nie jest sqdem powszechnym. On nam
wyznacza pewne kierunki interpretacji przepisow i sedziowie sqdow powszechnych
nie sq zwigzani nawet tymi wyrokami, tylko sq w tej konkretnej sprawie zwiqzani
orzeczeniem Sqdu NajwyzZzszego. [W26]

Rzadko odwotuje sie do art. 8 Kodeksu pracy, poniewaz nie jest to dobrze widziane.
W gruncie rzeczy pdzniej ciezko taki wyrok obronic. U nas ustawione wszystko jest
tak inaczej. Kompetencje sqdu w gruncie rzeczy sq bardzo wgskie. [W24]

Jesli rzeczywiscie mozna by byto sie powotac¢ na ten wyrok Sqdu Najwyzszego,
to bytaby znaczqca podpora. Natomiast zanim sprawa trafi do Sqdu NajwyzZszego,
to przechodzi przez rézne instancje, ktore bardzo niechetnie podchodzq do stoso-
wania klauzul generalnych. [W27]

Tak jak juz wczesniej wspomniatam, byty w naszym sqdzie proby ustalania,
Ze umowa o prace na czas okreslony w rzeczywistosci jest zawarta dla pozoru
i tak naprawde stanowi umowe o prace na czas nieokreslony. Probowalismy ta-
kie konstrukcje prawne tworzyc z tego, co sie dato, i to nie przeszto. A to miato
stuzy¢ tylko i wytqcznie ochronie pracownikéw. Jak mozna osobe trzymac na
umowie pietnastoletniej? Osoba moze byc zatrudniona na 15 lat na czas okre-
slony i moze byc zwolniona z dwutygodniowym wypowiedzeniem bez podania
przyczyny. [W27]

Prébowalismy stosowac klauzule generalne i to sie zdarza. Ale ostatnio wrdcit
wyrok, gdzie sqd okregowy wyraznie napisat, Ze nie powinnismy stosowac art. 8
Kodeksu pracy. Nie pamietam doktadnie stanu faktycznego, ale wiem, ze otrzyma-
lismy takq reprymende w wyroku sqdu okregowego. [W27]
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O obawie przed uchyleniem wyroku przez sagd odwotawczy swiadczy uwaga
jednego z naszych rozmowcow, ze czasem wymusza ona przygotowywanie ob-
szernych — niepotrzebnie, w ocenie sedziego — uzasadnien:

To jest tez kwestia zabezpieczania sie pierwszej instancji, aby nie uchylili wyroku.
Kiedy napisze, ze to jest niesprawiedliwe, to moze takq ocene wysmiejq, wysmiejq
fakt, Ze sie powazam na ocene, co tutaj jest sprawiedliwe, a co nie jest sprawie-
dliwe. Dlatego asekuruje sie na wszelki wypadek i rozwazam wszystko, co sie da.
Ale ostatecznie konkluduje, ze tak w ogdle to jest niesprawiedliwe albo sprawie-
dliwe. Traktuje to intuicyjnie: sedziom drugiej instancji jest to tatwiej zrobic ze
wzgledu na doswiadczenie zyciowe. [W17]

Podsumowujac czes¢ badania poswiecong przydatnosci klauzul generalnych
w sprawach sygnalistow, stwierdzic¢ trzeba, ze przeprowadzone wywiady nie
pozwalajg na traktowanie art. 8 Kodeksu pracy jako narzedzia przyjaznego i ta-
two dostepnego dla pracownika, ktéry stracit prace w wyniku sygnalizowania
nieprawidtowosci w miejscu pracy. W Swietle powyzszych uwag nie dziwig wy-
powiedzi, z ktorych wynika, ze klauzule generalne znajdg zastosowanie wytacz-
nie w rzadkich i szczegolnie razacych przypadkach:

Moim zdaniem, klauzule te sq naprawde rzadko stosowane, musi miec¢ miejsce
jakas drastyczna sytuacja. Nie wszyscy pracownicy, wiedzq, Ze majq mozliwosc
skorzystania z tych mechanizmow. [W14]

W takim postepowaniu musiatyby zaistniec czy zostac wykazane dosy¢ mocne pod-
stawy. Bo klauzula generalna to jest cos wyjqtkowego, cos ekstra, czym niweczymy
stosowanie czy podejmowanie decyzji przez pracodawce. [W20]

Klauzule generalne nie sq proste do stosowanie i nie nalezy ich naduzywac, gdyz
tak jak widac w orzecznictwie, po to sq te klauzule generalne, aby je tylko wyjqt-
kowo stosowac, wtedy gdy jest wyrazne naduzywanie prawa przez ktorgs ze stron.
[W21]
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Sprawy monitorowane przez zespo6t Fundacji Batorego pokazywaty, ze bariery
w uzyskaniu przez sygnaliste ochrony prawnej przed dziataniami odwetowymi
pracodawcy czesto sprowadzajg sie do trudnosci w udowodnieniu podnoszo-
nych racji. Stad w rozmowach z sedziami chcieliSmy poruszy¢ i ten problem.
Stusznos¢ postawienia pytan o postepowanie dowodowe badani potwierdzali
juz na poczatku wywiadow, kiedy prosiliSmy o ocene skutecznosci rozwigzan
prawa pracy w ochronie pracownika sygnalizujacego nieprawidtowosci w $ro-
dowisku zawodowym.

W moim odczuciu problemem nie jest brak ochrony prawnej, tylko problemem moze
by¢ udowadnianie przez pracownika w trakcie postepowania, [...] co rzeczywiscie
legto u podstaw rozwiqzania stosunku pracy? [W2]

Moje zastrzezenia budzi to, Ze pracownicy nie majq Zadnych udogodnien dowodo-
wych jako takich. Pytanie, czy jest taka mozliwosc¢? Pewnie to jest temat na wiekszq
dyskusje, ale ten problem jest zauwazalny. [W11]

Pracownik moze liczy¢ na bytych pracownikow, ale jezeli nie ma takich, musi liczyc,
ze ktorys z kolegow wykaze sie odwagq i ztozy zeznania zgodne z prawdg. | to jest
gtowny problem moim zdaniem — mozliwos¢ dowiedzenia. [W11]

Na udogodnienia, o ktorych wspomina jeden z cytowanych sedziow, polega-
jace na natozeniu na pracodawce okreslonych obowigzkéw dowodowych, moga
liczy¢ sygnalisci w Wielkiej Brytanii, czy w Stanach Zjednoczonych. W tej czesci
zapytamy wiec naszych rozmoéwcéw o to, jak s3 roztozone obowigzki dowodo-
we pomiedzy pracownika i pracodawce (tzw. ciezar dowodu) oraz poprosimy
o recenzje rozwigzan rekomendowanych przez Rade Europy. Zapytamy, w jakim
stopniu przydatni jako zrodto dowodowe moga by¢ swiadkowie nadal zatrud-
nieni u pozwanego pracodawcy. Sprobujemy dowiedzie¢ sie, czy sygnalista,
ktérego zwolniono z powodu rozpowszechniania nieprawdziwych, jak twierdzi
pracodawca, zarzutow, bedzie miat szanse na wygranie procesu w wypadku,
gdy okaze sig, ze zarzuty te sie nie potwierdzity. W tym kontekscie poprosimy
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0 wyjasnienie, jakie znaczenie moze mie¢ umorzenie postepowania karnego lub
innego postepowania kontrolnego. Czy ustalenia takiego postepowania utatwig
pracodawcy wykazanie przed sadem pracy zasadnosci wypowiedzenia?

Rozktad ciezaru dowodu w sprawach sygnalistow

Kolejng czes¢ wywiadu poswiecilismy zagadnieniom zwigzanym z rozktadem
ciezaru dowodu w postepowaniu przed sadem pracy. Inspiracjag dla naszych
pytan byta jedna z rekomendacji Rady Europy, dotyczacych dobrej legislacji
w obszarze ochrony 0s6b sygnalizujacych nieprawidtowosci w srodowisku za-
wodowym. Rada Europy zaleca mianowicie: ,,na pracodawcy powinien spoczy-
wac ciezar udowodnienia ponad wszelka watpliwos¢, ze jakiekolwiek dziatania
niekorzystne dla pracownika sygnalizujacego nieprawidtowosci byty podjete
z przyczyn innych niz fakt ujawnienia przez niego nieprawidtowosci”®. Jest to
tez jedna z podstawowych zasad, na ktorej opierajg sie akty prawne ustana-
wiajgce zasady ochrony tak zwanych whistleblowers w innych krajach, np. ame-
rykanska Whistlelbower Protection Act czy brytyjska Public Interest Disclosure
Act. Warto przy tym wspomnie¢, ze wedtug statystyk amerykanskiej organizacji
pozarzadowej Government Accountability Project przeniesienie ciezaru dowodu
na pracodawce spowodowato wzrost odsetka spraw wygranych przez pracow-
nikow z 1-5% do 25-33%°.

W tej czesci wywiadu chcielismy dowiedziec sie, jak roztozony jest ciezar
dowodu w sprawach polskich sygnalistow. Naszym rozmowcom przedstawia-
liSmy ponadto rozwigzania rekomendowane przez Rade Europy lub stosowane
w innych krajach i prosilismy o ich recenzje. Uwzgledniajac zas, ze modyfikacja
ciezaru dowodu jest od kilku lat obecna réwniez w Kodeksie pracy i stosowana
w sprawach o dyskryminacje, chcielismy réwniez poznac opinie sedzidw, czy
bytoby celowe zastosowania tego samego modelu w sprawach pracownikéw
sygnalizujgcych nieprawidtowosci.

Z odpowiedzi na pierwsze — ogolne pytanie dotyczace rozktadu ciezaru do-
wodu w postepowaniu cywilnym wynika, ze sytuacja polskiego sygnalisty be-
dzie sie roznita w zaleznosci od tego, z jakim roszczeniem wystapi.

Zalezy, jakiego rodzaju to jest roszczenie, czy chodzi o mobbing, czy dyskryminacje,
czy o rozwiqzanie umowy o prace w kontekscie tego, o czym mowimy. Czy to jest
kwestia wykazania, Ze przyczyna byta prawdziwa czy nieprawdziwa, czy tez mo-

& http://assembly.coe.int/Main.asp?link=/Documents/WorkingDocs/Doc09/EDOC12006.htm.
9 T. Devine, Whistleblowing In The United States; The Gap Between Vision And Lesson Learned
[w:] R. Calland, G. Dehn, Whistleblowing Around The World. Law Culture and Practice; 2004; s. 98.



Postepowanie dowodowe 55

wimy o dyskryminacji? Trudno odpowiedziec jednoznacznie co do zasady, Ze ciezar
dowody lezy po jednej czy po drugiej stronie... [W25]

Réwniez w innych wypowiedziach pojawia sie rozréznienie na trzy rodzaje
spraw: sprawy zwigzane z rozwigzaniem stosunku pracy, sprawy o dyskrymi-
nacje oraz sprawy o mobbing. Polskie prawo nie przewiduje wiec jednolitej za-
sady, ktora rzadzitaby ciezarem dowodu w sprawach sygnalistéw. Tymczasem
wspomniana rekomendacja Rady Europy ma chroni¢ osoby, ktore w dobrej
wierze ujawniaja nieprawidtowosci, niezaleznie od tego, jaka forme przybrato
dziatanie odwetowe — czy byto to zwolnienie z pracy, ograniczenie dostepu
do szkolen, pominiecie pracownika przy promocji czy tez nekanie psychiczne.

Ciezar dowodu w sprawach o wypowiedzenie
lub rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia

Zasada ogolna mowi, ze dany fakt ma udowodnic ten, kto wywodzi z niego skut-
ki prawne. Jednak w sprawach pracowniczych dotyczacych rozwigzania stosun-
ku pracy to na pracodawcy cigzy dowod wykazania, ze przyczyna, ktora wskazat
w wypowiedzeniu lub zwolnieniu dyscyplinarnym, jest rzeczywista, konkretna,
byta istotna dla podjecia decyzji i zaistniata przed wreczeniem pracownikowi
os$wiadczenia pracodawcy o zakonczeniu wspotpracy.

To zalezy od sprawy. W prawie pracy obowiqzuje nas ogdlna zasada, tj. arty-
kut 6 Kodeksu cywilnego. Ciezar dowodu spoczywa na tym, kto z danych okolicz-
nosci wywodzi skutki prawne. Przy czym jesli chodzi o wypowiedzenie, to de facto
pracodawca powinien wykazac, ze przyczyny, ktére wskazat w wypowiedzeniu
czy w innym oswiadczeniu o rozwiqzaniu umowy, np. w trybie dyscyplinarnym, sq
prawdziwe i uzasadnione. [W22]

Zasada jest prosta: to pracodawca ma udowodnic, ze przyczyna wskazana w wypo-
wiedzeniu i ewentualnie po zawiadomieniu organizacji zwigzkowej, ktora dziata
i do ktorej pracownik zwrdcit sie o pomoc, jest rzeczywista, konkretna i nastqpita
oczywiscie do momentu decyzji pracodawcy i ztozenia oswiadczenia (ta przyczyna,
nie moze powstac pdzniej po ztozeniu wypowiedzenia). [W15]

Zasadaq jest, Ze jesli chodzi o wypowiedzenie, to pracodawca ma udowodnic przyczy-
ny, ktdre stanowiq podstawe wypowiedzenia. Tak samo z pozwem dyscyplinarnym,
czyli rozwigzaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia. Natomiast czesto moze
byc tak, ze pracodawca formalnie udowodni przyczyne wskazanq w oswiadczeniu
o0 rozwiqzaniu stosunku pracy, a w tym momencie pracownik powotuje sie, Zze byta
sytuacja, gdzie przekazat jakies informacje, ktore dotknety pracodawce, pracownika
(zaktadam, ze byty to informacje prawdziwe), i wskazuje to jako przyczyne rozwig-
zania z nim stosunku pracy, to wowczas ciezar dowodu mogtby zostac przesuniety
na pracownika. [W21]



56  Ochrona prawna sygnalistow w doswiadczeniu sedzidw sqdow pracy

Pracodawca musi udowodnic przyczyny: ze byty takie, jak opisane w wypowiedze-
niu, i Ze byty istotne dla podjecia decyzji. [W12]

Powyzsze wypowiedzi kazg postawic pytanie: czy — skoro w postepowaniu
wszczetym przez pracownika to pracodawca ma obowigzek wykazac prawdzi-
wosc przyczyn wskazanych w wypowiedzeniu —juz dzi$ polskie ustawodawstwo
nie koresponduje z rekomendacja Rady Europy w zakresie ciezaru dowodu?
Czes$¢ z naszych rozmowcow na te zbieznosc zwracata uwage.

Jezeli byta to umowa na czas nieokreslony, jest wymdg wskazania przyczyny przy
takim rozwigzaniu umowy o prace czy przy wypowiedzeniu, czy przy dyscyplinar-
nym rozwiqzaniu umowy o prace. To na pracodawcy ciqzy obowiqzek wykazania
prawdziwosci tej przyczyny. Czyli jezeli jest wpisane jako przyczyna, ze pracownik
sie spozZniat, zniszczyt jakgs partie materiatu, nieprawidtowo wykonuje obowiqzki
pracownicze, jest konfliktowy w stosunku do pracownikdw, uzyt wulgarnych stow
tego i tego dnia, to pracodawca musi to wykazac. Takze tutaj te zalecenia sq sto-
sowane przed sqdami pracy. [W26]

Tak wtasnie jest uksztattowany ciezar dowodu. Przy oswiadczeniu o wypowie-
dzeniu czy rozwiqzaniu umowy bez wypowiedzenia, to pracodawca ma wykazac,
Ze przyczyna jest prawdziwa. Pracownik sie odwotuje, sktada pozew. Pozwany
w odpowiedzi na pozew przedstawia swiadkow czy rézne dokumenty na okolicz-
nosc, ze ta przyczyna jest prawdziwa. | pracownik, jesli to kwestionuje, zgtasza
wtasne wnioski dowodowe. [W14]

Do pytania, czy postepowanie dowodowe przebiega wedtug zasad reko-
mendowanych przez Rade Europy, jeszcze wrocimy w dalszej czesci.

Jednoczes$nie nasi rozmdéwcy wyjasniali, ze o ile pracodawca wykaze swoje
racje (np. ze zwolnit pracownika z uwagi na jego niskg wydajnosc), a pracow-
nik temu zaprzecza, twierdzac, ze prawdziwg przyczyna byt fakt ujawnienia
nieprawidtowosci, na niego przechodzi ciezar dowodu wykazania tej okolicz-
nosci.

Jezeli dosztoby do takiej sytuacji, Ze pracodawca zwalnia pracownika i podaje,
ze zostat zwolniony z uwagi na przyczyne a, b, ¢, natomiast pracownik mowi, Ze byta
to przyczyna d, to [...] obowigzek dowodowy bedzie lezat po stronie pracownika.
Pracodawca wykazat: to, co wskazatem w wypowiedzeniu, jest zgodne z prawdq
i dlatego zwolnitem. W tym momencie, jezeli pracownik mowi, Ze jest inaczej, to na
niego przerzucamy ciezar dowodowy. [W2]

De facto na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu. Ale wiadomo, ze pracownik,
ktory chce wykazac inne okolicznosci podnoszone przez niego, to rowniez na te
okolicznosc przytacza dowody... [W22]
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Dosc¢ czesto przedstawiana byta bardzo ciekawa opinia, ze w praktyce ciezar
dowodu w sprawie o wypowiedzenie obcigza w rownym stopniu obie strony
— zaréwno powdd, jak i pozwany musza wykazywac aktywnos¢ i przedstawiac
dowody na poparcie swoich twierdzen. Z niektérych wypowiedzi odczyta¢ mozna
byto sugestie, ze na sali sadowej teoretyczne zasady dotyczace rozktadu ciezaru
dowodu nie maja takiego istotnego znaczenia.

Jezeli pracodawca wykaze rzeczywistosc, konkretnosc i potwierdzi te przyczyne,
to pracownik, tez dysponujqc srodkami dowodowymi, moze wykazywac, ze byta
inna przyczyna. Sqd bedzie miat materiat dowodowy, ktdry bedzie oceniat w ramach
swobodnej oceny dowoddw. [W15]

Generalnie, jak juz powiedziatem, jest to roztoZzone rownomiernie. [W28]

CieZar dowodu tez spoczywa na pracodawcy, on go wykazuje. To zazwyczaj wyglqgda
tak: obie strony majq tutaj caty czas inicjatywe dowodowq i kazdy chce udowodnic
swoje racje. Jezeli pracownik odwotuje sie od wypowiedzenia, to znaczy ze kwestionu-
je zapisy poczynione w tym wypowiedzeniu — to nie jest prawdziwe. | od razu, nawet
bez czekania na odpowiedz pracodawcy, zgtasza wnioski dowodowe. [W14]

W niektérych rozmowach sedziowie precyzowali, udowodnienia jakich oko-
licznosci oczekiwaliby od pracownika, ktéry twierdzi, ze zostat zwolniony w ra-
mach retorsji za ujawnienie nieprawidtowosci. Po pierwsze, sygnalista powinien
wykazac, ze w ogole podnosit nieprawidtowosci oraz ze ten fakt byt wiadomy
pracodawcy. Jeden z sedzidw zauwazyt przy tym, ze jesli naruszenia zostaty
zgtoszone w sposob anonimowy, teza pracownika: ,,zostatem zwolniony, ponie-
waz ujawnitem naduzycia”, moze okazac sie niemozliwa do udowodnienia.

Pracownik musi udowodnic, ze zadzwonit na policje, ze to zgtosit. | wtedy moze-
my dalej o czyms rozmawiac. A jeZeli powie, ze wystat anonim gdzies i nie miat
swiadkow, to nie jest w stanie tego udowodnic |[...] zrobit cos z tq wiedzq. A po
drugie: wazne bytoby, aby pracodawca wiedziat, zZe on cos zrobit. Jesli pracownik
nawet gdzies zadzwoni, a pracodawca nie wie o tym, to nie moZzemy powiedziec,
ze pracodawca zwolnit go, bo pracownik gdzies zadzwonit... [W2]

W tym miejscu warto na chwile zatrzymac sie nad kwestig zgtoszen anonimo-
wych. Chociaz w naszej kulturze zgtoszenia takie nie cieszg sie sympatia i czesto
spotykaja sie z niecheciy, trzeba pamietac, ze jesli pracownicy nie ujawniajg swo-
ich danych, tow obawie przed retorsjami. Juz sama mozliwos¢ pozostania w cieniu
jest wiec dla pracownika gwarancja, ze nie bedzie szykanowany ani przez praco-
dawce, ani przez wspotpracownikéw. Niemniej zgtoszenie anonimowe utrudnia
mozliwo$¢ potwierdzenia nieprawidtowosci podnoszonych przez sygnaliste.
Moze réwniez zachecac osoby dziatajace w ztej wierze do rzucania fatszywych
oskarzen. Stad tez Rada Europy nie formutuje kategorycznej odpowiedzi na py-
tanie, czy zgtoszenia anonimowe powinny by¢ objete ochrona. Rekomenduje
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jednak standard minimum — pracownik powinien mie¢ mozliwos¢ zastrzezenia
swoich danych, wéwczas bedzie mogt w poczuciu bezpieczenstwa ujawni¢ swo-
ja wiedze wtasciwemu organowi. Odwotujac sie do rozwigzan przyjmowanych
w innych krajach, doda¢ mozna, ze ustawodawca amerykanski zdecydowat sie
chroni¢ rowniez zgtoszenia anonimowe. Podobnie jest w Wielkiej Brytanii, cho¢
w praktyce orzeczniczej trybunatéw zatrudnienia w sprawach, gdzie zgtoszenie
miato charakter anonimowy, pojawit sie problem z udowodnieniem zwigzku
przyczynowego miedzy zwolnieniem z pracy a ujawnieniem nieprawidtowosci.

Inna okolicznos¢, ktora wielu sedziow wskazywato jako te, ktéra powinna
by¢ udowodniona, to prawdziwos¢ zarzutéw podnoszonych przez sygnaliste. In-
nymi stowy, sygnalista powinien wykaza¢, ze naruszenia, o ktorych informowat,
rzeczywiscie miaty miejsce.

Czesto pracownicy, zwtaszcza jednostek organizacyjnych samorzqdu terytorialnego
albo pracownicy ZOZu w sprawach dotyczqcych odwotan od rozwiqzania stosunkéw
pracy powotujq sie na takie okolicznosci [ze byty w tej jednostce nieprawidtowo-
sci]. Czasami udaje im sie to udowodnic, a czasami nie — sqd pracy jest sqdem
cywilnym, tutaj orzekamy tak naprawde na podstawie dowoddw, ktére przyniosq
nam strony. [W26]

Ta wypowiedz dotyczy jednego z bardziej newralgicznych, a zarazem trud-
nych do wywazenia, zagadnien zwiazanych z ochrong pracownikéw sygnalizu-
jacych nieprawidtowosci w sSrodowisku zawodowym. Wiecej miejsca temu wat-
kowi poswiecimy w dalszej czesci.

Po trzecie, pracownik powinien udowodnic, ze tg rzeczywistg przyczyna roz-
wigzania umowy byto ujawnienie nieprawidtowosci.

Jezeli pracownik wykaze, Ze zostat zwolniony, bo ujawnit nieprawidtowosci - co nie
jest prostq sytuacjq — to jak najbardziej uwzglednimy jego powoddztwo. Ale nie
zawsze jest to mozliwe — nie zawsze pracownik jest w stanie to wykazac. [W14]

Rada Europy o ciezarze dowodu. Cze$¢ sedzidw — jak juz byta mowa — za-
uwazata lub tez ostatecznie dochodzita do przekonania, ze polski ustawodawca
juz dzis rozktada ciezar dowodu zgodnie z rekomendacjg Rady Europy. Powtorz-
my jeszcze raz: rekomenduje sie, aby to pracodawca dowodzit, ze dziatania,
ktére kwestionuje pracownik (np. rozwigzanie umowy o prace, obnizenie wy-
nagrodzenie itd.), zostaty podjete z innych powodéw niz fakt ujawnienia nie-
prawidtowosci. Chodzi wiec o to, aby pracownik nie stawat wobec koniecznosci
udowodnienia, ze zostat przyktadowo zwolniony w zwiazku ze swojg prospo-
teczna postawa.
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Przy czym za odpowiadajace rekomendacji Rady czesto uznawano takie po-
stepowanie dowodowe, w ktérym pracodawca wykazat po prostu, ze powotana
przyczyna jest rzeczywista, konkretna i istotna dla decyzji o zwolnieniu. Jed-
nak tak rozumiana rekomendacja w praktyce nie poprawia sytuacji pracownika,
ktory w dobrej wierze zasygnalizowat nieprawidtowosci istotne dla interesu
spotecznego. W wielu przypadkach bowiem tak postawione zadanie bedzie
stosunkowo proste do wykonania. Przypomnijmy, ze sedziowie juz na poczatku
rozmowy poproszeni o ocene skutecznosci prawa pracy w chronieniu sygnali-
stow zaznaczali, ze pracodawca moze powotac sie na niedociggniecia sygnalisty
w pracy. W przypadku wypowiedzenia, ktére jest zwyktym sposobem rozwigza-
nia stosunku pracy, niedociagniecia te nie musza mie¢ wyjatkowej doniostosci,
aby skutecznie uzasadniaty wypowiedzenie.

Wydaje sie, ze tworcy rekomendacji oczekiwali czegos wiecej, skoro ich ce-
lem byto stworzenie warunkow zachecajacych do zgtaszania naduzy¢. Podejmu-
jac prébe interpretacji zalecen Rady, nacisk potozylibysmy na to, aby w perspek-
tywie sadu zawsze obecny byt fakt sygnalizowania naruszen przez pracownika.
Innymi stowy, aby sad miat te okolicznos¢ w swoim polu widzenia. W sprawach,
ktére mielismy okazje monitorowac, zdarzato sie, ze uwaga sadu koncentrowa-
ta sie wytacznie na przyczynie rozwigzania umowy wskazanej przez pracodaw-
ce. W uzasadnieniu jednego z wyrokow w odpowiedzi na teze pracownika, ze
zostat zdegradowany w zwigzku z ujawnieniem przestepstw przeciwko srodo-
wisku naturalnemu, sad zawart nastepujacq uwage: ,Wskazac nalezy, iz w to-
ku procesu Sad dokonywat ustalen co do rzeczywistosci wskazanych w pismie
wypowiadajacym warunki pracy przyczyn wypowiedzenia. [...] Okolicznos¢ zas,
jakie byty rzeczywiste przyczyny, a w szczegolnosci, czy byty to przyczyny wska-
zywane przez powoda, nie byta dla procesu istotna, w zwigzku z tym nie byta
badana”.

W:érod opinii pojawiaty sie rowniez watpliwosci. Z jednej strony, podnoszo-
no, ze rekomendacja odchodzi od podstawowe] reguty dowodowej zawartej
w Kodeksie cywilnym, z drugiej zas, ze niejako wymusza na pracodawcy do-
wodzenie wtasnej ,niewinnosci”. Zwracano tez uwage, ze moga pojawic sie za-
rzuty, iz taka rekomendacja narusza Konstytucje. Przy czym i w tych wypowie-
dziach wyraznie wyczuwa sie wahanie rozmowcy, wynikajace z faktu, ze wytom
od zasady juz wprowadzajg przepisy dotyczace rownego traktowania.

Wprowadzenie rekomendacji Rady Europy do polskiego pracy bardzo gteboko
przewartosciowatoby artykut 6 Kodeksu cywilnego, bedqcy podstawq dowodze-
nia. Mamy co prawda przyktady, jezeli chodzi o dyskryminacje, Zzeby stosowac
przerzucenie ciezaru dowodowego na pracodawce. Ale to by byto ciezkie do
pojecia w pewnym wymiarze. Nie wyobrazam sobie, jak mozna bytoby stworzyc
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jakies ramy prawne: pracodawca dowodzi swojej ,,niewinnosci” tak naprawde przy
wypowiedzeniu. Chociaz jest to mozliwe. [W28]

Zastosowanie takiej rekomendacji dziatatoby troche na zasadzie dostarczania
dowodow przeciwko sobie. Staram sie unikac stereotypu, Ze pracodawca zawsze
jest niedobry, bo czesto bywa odwrotnie, a wiec ja nie wiem, czy rzeczywiscie tak
jest. [W20]

Drugi z zacytowanych rozméwcéw podniost rowniez, ze w aktualnym stanie
prawnym stosowanie zasad dotyczacych rozktadu ciezaru dowodu proponowa-
nych przez Rade Europy jest niemozliwe z uwagi na fakt, ze granice procesu
w sprawie o wypowiedzenie lub rozwigzanie dyscyplinarne wyznaczaja przy-
czyny wskazane przez pracodawce. Sad, badajac sprawe, nie moze wykraczac
poza te ramy. Przebieg procesu, jak podnosi nasz rozmowca, nie dotyczy ujaw-
niania nieprawidtowosci przez pracownika, a wytacznie przyczyn wypowiedze-
nia wskazanych przez pracodawce. Dlatego tez na pytanie badacza: Czy ciezar
dowodu spoczywajqcy na pracodawcy, Ze na pewno przyczynq zwolnienia nie byto
zawiadomienie o nieprawidtowosciach, to dobre rozwigzanie? pada odpowiedz:

Nie, bo tego nie dotyczy przebieg procesu, jak juz rozmawialismy, wiec trudno to
sobie wyobrazi¢. [W20]

Niemniej w dalszej czesci nasz rozmoéwca tagodzi wczesniejszg ocene:

Z drugiej jednak strony, z indywidualnego punktu widzenia, z perspektywy pracow-
nika takie rozwigzanie mozna bytoby uznac za uzasadnione. Bo naprawde czesto
sq podnoszone argumenty, Ze rzeczywistq podstawq sq inne przyczyny. [W20]

W pewnych okolicznosciach badani przyznaja, ze zastosowanie rekomenda-
cji Rady Europy bytoby zasadne. Cytujemy fragment rozmowy obejmujacy pyta-
nia zadawane przez badaczke:

Badaczka: A moze taki przyktad: pracownik przez pewien czas wykonywat troche
za wolno swoje czynnosci, a sq inni pracownicy, ktorzy tez je za wolno wykonujq,
i nie zanosito sie wcale na zwolnienie tego pracownika. Az tu nagle zostat zwol-
niony, poniewaz pracodawca mu zarzucit, Ze za wolno pracuje. Chociaz nigdy mu
to nie przeszkadzato, nigdy nie ostrzegat pracownika, nie dawat mu zadnych kar
porzqdkowych np. wewnetrznych z tego powodu...

Sedzia: Wtedy rekomendacja miataby racje bytu. Wiemy, Ze przyczyna wypowie-
dzenia moze byc btaha.

Badaczka: Czyli w tym sensie ta rekomendacja miataby sens, gdyby jq wprowadzic
w zycie?
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Sedzia: Tak. Ale moim zdaniem dobry sqd pracy stosuje takq zasade. [...] Ja przy-
najmniej staram sie to badac, to kwestia podejscia do sprawy. Wiadomo, sedziowie
sq ludzmi, a ludzie sq rozni. [W20]

Brytyjskie trybunaty zatrudnienia o ciezarze dowodu. Podobne brzmienie
jak rekomendacja Rady Europy dotyczaca ciezaru dowodu ma zasada stoso-
wana przez brytyjskie trybunaty zatrudnienia. Tu na pracodawcy cigzy dowad,
ze dokonatby wypowiedzenia z przyczyn wskazanych w wypowiedzeniu réw-
niez wtedy, gdyby pracownik nie ujawnit nieprawidtowosci. Podobnie jak w cze-
$ci wywiadu, w ktorej omawiana byta rekomendacja Rady, tak tu pewna grupa
naszych rozmowcow stwierdzata, ze juz dzis w taki wtasnie sposob przebiega
postepowanie w sprawach dotyczacych roszczen wynikajacych z rozwigzania
stosunku pracy. Nie ma bowiem innej drogi do udowodnienia, ze pracodawca
rozwigzatby umowe niezaleznie od aktywnosci pracownika na polu ujawniania
naruszen, jak wykazac, ze przyczyny wskazane w wypowiedzeniu byty rzeczy-
wiste.

Pracodawca i tak to musi zrobic w procesie, bo wykazanie zasadnosci wypowiedze-
nia to wskazanie przyczyny, ktora pozostaje w zwiqzku przyczynowym ze zwolnie-
niem pracownika. | teraz jest tak: z jednej strony mamy niewqtpliwy fakt zgtoszenia
nieprawidtowosci i obrazalskq postawe pracodawcy, ale z drugiej strony mamy
przyczyny, ktore majq takq wage, Zze samoistnie uzasadniatyby wypowiedzenie.
Wiec nawet jesli pracownik cos zgtosi, ale z drugiej strony popetni btqd dosc istotny,
to teraz pojawia sie pytanie o wywazenie tego. [W20]

Mysle, ze i tak, jezeli pracownik takq kwestie zarzuca (bo zazwyczaj mamy takq
sytuacje, ze pracodawca nie wskazuje pracownikowi w wypowiedzeniu: ,,zwalniam
pana za to, ze pan ujawnit nieprawidtowosci”). Z reguty te przyczyny sq inne, ale
pracownik mowi, Zze prawdziwa przyczyna jest inna: bo cos ujawnitem, narazitem
pracodawce na postepowania karne i tak dalej. JeZeli pracownik podnosi i to jest
powdd prawdziwy, to pracodawca, chcqc jakos obronic sie przed tym zarzutem,
powinien wykazac: tej kwestii nie bratem pod uwage i nie z tego powodu zwolnitem
pracownika. [W22]

Nastepuje odwrdcenie: obowigzek udowodnienia zostaje przeniesiony na pra-
codawce. W gruncie rzeczy to jest to samo, co udowodnienie, ze przyczyna jest
rzeczywista. Czy to nie jest to samo? [W24]

Inni sedziowie wyrazali ostrozny optymizm, twierdzac, ze wprowadzenie zapi-
su, ktéry formutowatby taki wtasnie rozktad ciezaru dowodu w sprawach sygnali-
stow mogtoby, znajdowac uzasadnienie. Jednoczesnie zauwazali, Ze juz dzi$ jest
to mozliwe, cho¢ zalezy od sposobu prowadzenia sprawy przez sedziego.

Na pewno nie bytoby niecelowe. Aczkolwiek powiem szczerze, biorqc pod uwage dosc¢
matq liczbe spraw, o ktérych rozmawiamy — pracownikdw sygnalistow, nie wiem czy
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to by cos w praktyce zmienito. JeZeli miatabym takq sprawe, to i tak prowadzitabym
postepowanie dowodowe pod takim kqtem, aby pracodawca wykazat, ze rzeczywiscie
i tak by zwolnit pracownika, niezaleznie od tego, czy cos zgtaszat. To juz jest kwestia
prowadzenia postepowania przez danego sedziego. [W25]

Nie ma takiego zapisu, ale moim zdaniem nie jest on do konca konieczny. JeZeli
pracodawca mowi: zwalniam, bo zlikwidowatem stanowisko, pracownik mowi:
nieprawda, zwalniasz, bo ja doniostem, to sqd ma dwa stanowiska i pyta: czy
Pan kwestionuje, ze doszto do likwidacji? Pracownik mowi: tak, kwestionuje. Pra-
codawca mowi: nikogo na to miejsce nie zatrudnitem, wiec doszto do likwidacji
stanowiska z przyczyn, niekoniecznie ekonomicznych, ale organizacyjnych, bo
tak zdecydowatem. Robie reorganizacje, mam nowy schemat. Pracownik, mowi:
podnosze, ze zostatem zwolniony, poniewaz zasygnalizowatem to i to — w tym
momencie pracownik musi to udowodnic, piteczka jest po jego stronie. Udowadnia,
ze zrobit to, to i tamto. Sqd rozwaza i mysli: ,rzeczywiscie, mogto tak byc. Wtedy
pyta: skoro Pan to wykazat, to prosze jeszcze wykazac, ze pracodawca wie o tym,
ze Pan to zrobit. Pracownik wykazuje. W tym momencie sqd, biorgc pod uwage
to, Zeby wyrok byt sprawiedliwy i stuszny, zwraca sie do pracodawcy i mowi tak:
wiem, Ze on to zrobit (zasygnalizowat nieprawidtowosci), wiem, ze Pan wie, ze on
to zrobit, to prosze wykazac sqdowi, Ze byty jakies uzasadnione przestanki, inne
niz to, Ze ten pracownik to zrobit, ktdre doprowad:zity do tej zmiany. Dalej brniemy
w proces i by¢ moze okaze sie, Ze sygnalizacja byta powodem zwolnienia. [W2]

Opinie, ze aktualne prawo dostarcza stosownych narzedzi, lecz w gruncie
rzeczy to, czy zostana ostatecznie zastosowane zalezy od podejscia danego se-
dziego, pojawiaty sie juz wczesniej — w kontekscie rekomendacji Rady Europy.
Warto wiec odnotowac wypowiedz, gdzie zauwazono, iz uregulowanie kwestii
ciezaru dowodu wprost w ustawie dawatoby ten plus, ze wyznaczatoby jednoli-
ty kierunek dziatania sadu i usuwato ewentualne watpliwosci.

Czy potrzebny jest taki akurat przepis? Mogtby byc, mdgtby byc... Bytoby wtedy
oczywiste, Ze w takiej sytuacji pracodawca musiatby wykazac, iz takie i takie
przyczyny nie miaty zwiqzku. Bo przeciez do tego sie sprowadzajq sprawy z ujaw-
nieniami. [W22]

WSsrod opinii pozytywnie oceniajacych proponowane rozwigzanie pojawity
sie i takie, w ktorych zwracano uwage, ze w gruncie rzeczy chroni ono row-
niez pracodawce przed pracownikiem, ktory chciatby naduzy¢ ochrony prawnej
przeznaczonej dla osob dziatajacych w dobrej wierze i z mysla o interesie pu-
blicznym, a nie wtasnym. To wazny gtos, bo w czasie badania nierzadko podno-
szono obawy, ze szczegdlna ochrona dla sygnalistow, prowokowac bedzie do
dziatan nieetycznych.
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Mysle, ze to dobry pomyst. Nie mozemy tez zaktadac, Zze osoba, ktora dokonata
jakiegos zawiadomienia, jest pracownikiem idealnym pod kazdym innym wzgledem.
Moze tez tak byc, Ze z innego powodu zastuguje na zwolnienie, bo sie nie sprawdza
na danym stanowisku pracy, powiedzmy merytorycznie, czy jako pracownik fizyczny
nie ma odpowiednich umiejetnosci. Takie cos bytoby bardzo sensowne. [W27]

Na szczegolng uwage zastuguje jedna z wypowiedzi, w ktorej nasz rozmowca
wyjasnia, jak wyobraza sobie postepowanie, w ktérym na pracodawce naktada
sie ciezar udowodnienia, ze zwolnitby pracownika réwniez w wypadku, gdyby
ten nie ujawnit nieprawidtowosci. Z wypowiedzi tej wynika, ze wowczas przed-
miotem postepowania bytyby nie tylko przyczyny wskazane w wypowiedzeniu,
lecz rowniez fakt, ze pracownik sygnalizowat o nieprawidtowosciach lub zagro-
zeniach. Okolicznos¢ ta, jak zespot Fundacji Batorego miat okazje obserwowac,
czesto w ogole nie byta obecna w perspektywie sadu.

Mysle, ze mozna by wprowadzic takie rozwiqzanie, rozszerzyc ciezar dowodu na pra-
codawce. Czyli musiatby tak naprawde wykazad, ze gtdwnq przyczynq rozwiqzania
stosunku pracy jest przyczyna wskazana w pisemnym oswiadczeniu o wypowiedze-
niu umowy o prace, a nie zawiadomienie ztoZzone przez pracownika do organow
Scigania. Taka regulacja nie powodowataby jakiejs szczegdlnej ochrony pracownika,
czyli moim zdaniem nie bytoby tutaj naduZzycia ze strony pracownikow, zeby czu¢
sie szczegdlnie chronionym pracownikiem przed zwolnieniem z pracy. [W26]

Niektorzy sedziowie, cho¢ dostrzegali korzysci dla sytuacji procesowej pra-
cownika-sygnalisty ptynace z uksztattowania ciezaru dowodu na wzor poste-
powan w brytyjskich trybunatach zatrudnienia, jednoczesnie podnosili watpli-
wos¢, czy rozwigzanie to nie spotka sie z zarzutem naruszenia zasady rownosci
stron.

Na pewno to by w jakims stopniu pomagato pracownikom w wykazaniu bezza-
sadnosci wypowiedzenia. To by byto lepsze niz przerzucenie ciezaru dowodu. Bo
wtedy de facto broni sie pracodawca. Mamy domniemanie, Ze to wypowiedzenie
jest niezasadne. A pracodawca musi to obalic. Ale moim zdaniem postawienie tak
sytuacji procesowej w polskich realiach nie bedzie dobre dla naszych stosunkdéw
prawnych. Bo rodzi sie od razu takie pytanie: dlaczego pracownikom damy takq
ochrone, a nas sie stawia w tak ztej sytuacji? [...] Domniemanie z pewnosciq po-
lepszytoby sytuacje procesowq bardziej nawet niz kwestia ciezaru dowodu, ale to
bytby bardzo niebezpieczny przypadek. Nie mamy takich domnieman prawnych
ani w Kodeksie cywilnym, ani w Kodeksie pracy. Mysle tez, Zze lobby pracodawcow
bardzo szybko by na etapie prac ustawodawczych ,,potozyto na tym swojq tape”.
Tym bardziej, ze teraz prace ustawodawcze zmierzajq w odwrotnym kierunku. Ro-
zumiem towarzyszqcy takim sprawom szum medialny: mobbing, dyskryminacja, ale
tak naprawde to tu nic nie zmienia. Wbrew pozorom Kodeks pracy caty czas idzie
w odwrotnq strone. Poza wprowadzeniem takich zachodnich instytucji ochrona
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pracownika jest coraz stabsza, juz nie mowie o sygnalistach, ale generalnie. A co
za tym idzie, to tez jego dotyczy, prawda? [W28]

Ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje

Sytuacja pracownika w sadzie pracy wyglada lepiej wowczas, gdy podnosi on
roszczenia wynikajace z naruszeniem zasady rownego traktowania. W przeci-
wienstwie bowiem do spraw, w ktorych domaga sie przywrdcenia do pracy,
tu jego rola ogranicza sie do wykazania, ze byt traktowany mniej korzystnie
niz inni pracownicy, oraz do wskazania kryterium takiego zréznicowania (wiek,
pte¢, niepetnosprawnosc itd.). Natomiast ciezar dowodu, ze rdzne traktowanie
pracownikéw byto uzasadnione obiektywnymi przyczynami, a wiec, ze do dys-
kryminacji nie doszto, przechodzi na pracodawce.

Sprawa przedstawia sie troche inaczej z dyskryminacjq w sqdzie pracy, bo tutaj
pracodawca musi udowodnic, ze nie dyskryminowat pracownika. tatwiej zna-
lez¢ dowody. Rzeczywiscie, jesli pracownik czuje sie dyskryminowany w miejscu
pracy, to jest w pewnym sensie zawsze osamotniony i tu powinien by¢ tak ciezar
roztozony. A w odniesieniu do spraw sygnalistow tez by sie to wydawato uza-
sadnione. [W27]

W sprawach o dyskryminacje juz jest przesuniecie cieZaru. JeZeli pracownik
wskaze, ze byt nierowno traktowany w zatrudnieniu i wykaze, Ze jest nierow-
nosc pomiedzy nim a innym pracownikiem, to rolq pracodawcy jest wykazanie
obiektywnych okolicznosci, ktére stanowity podstawe dla réznego traktowania
pracownikow. [W21]

W przypadku dyskryminacji cieZar tez przechodzi na pracodawce: jezeli pra-
cownik wystepuje z takim roszczeniem, to on ma tylko wykazac te dziedzine,
w ktorej doszto jego zdaniem do dyskryminacji. Natomiast cieZzar dowodu, zZe tej
dyskryminacji nie byto, a pracownik byt rowno traktowany, przechodzi z kolei
na pracodawce. [W22]

Ktopot w tym, ze pracownik, ktory twierdzi, iz zostat przez pracodawce pod-
dany dyskryminacji dlatego, ze gtosno mowit o problemach w zaktadzie pracy,
nie zawsze bedzie mogt skutecznie dochodzi¢ takich roszczen. Czes$¢ sedzidw
bioracych udziat w badaniu stato na stanowisku, ze katalog kryteriow dyskrymi-
nacji zawarty w Kodeksie pracy jest zamkniety i nie obejmuje takiej okolicznosci
jak sygnalizowanie nieprawidtowosci czy naduzy¢ w miejscu pracy. Wobec tego,
o ile Kodeks pracy zabrania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, to juz milczy
na temat dyskryminacji z powodu aktywnej postawy wobec naduzy¢. Trudno-
$cig réwniez okazato sie wskazanie grupy pracownikéw, w poréwnaniu do kto-
rych sygnalista znalazt sie w gorszej sytuacji. Zagadnienia te zostaty omowione
w rozdziale poswieconym dyskryminacji.
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Brak przekonania uczestnikow badania co do pomystu, aby chroni¢ sygna-
liste przed dziataniami odwetowymi pracodawcy przy pomocy roszczen wyni-
kajacych z naruszenia zasady rownego traktowania, potwierdzat watpliwosci
zespotu Fundacji Batorego co do skutecznosci takiej strategii. Dlatego tez przy-
gotowujac badanie uznalismy, ze by¢ moze w sprawach sygnalistéw dobrym
rozwigzaniem bytoby przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce wzorem
spraw o dyskryminacje. O opinie zapytalismy naszych rozmowcow.

Wsrod przedstawianych opinii pojawit sie poglad, ze w sprawach roszczen
zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy niewiele by to zmienito z uwagi na
juz dzi$ obowiazujaca w tym obszarze zasade, ze to pracodawca wykazuje rze-
czywisto$¢ przyczyny swojej decyzji, jej konkretnosci oraz zasadnosci.

Moim zdaniem, samo podniesienie faktu, Ze ja zgtositem nieprawidtowosci, po-
woduje, Ze ciezar dowodu jest przeniesiony. Gdyby nawet zwolniony pracownik
nie byt sygnalistq, a twierdzit, Ze przyczyny wypowiedzenia sq nieprawdziwe albo
niekonkretne, albo sie z nimi nie zgadza — zawsze cieZar dowodu spoczywa na
pracodawcy i pracodawca musi wtedy te przyczyny udowodnic. [W12]

Trudno mi sobie wyobrazic, na ile by to zmienito sytuacje. Pracodawca i tak musi
wykazac, ze to, co napisat w wypowiedzeniu, jest zgodne z prawdq. Gdybysmy
zmienili ciezar dowodu, to pracodawca powiedziatby: to, co mowi pracownik, jest
nieprawdq i ja to wykazuje w ten sposob, Zze wykazuje, ze prawdaq jest to, co napisa-
tem w wypowiedzeniu. A i tak pracodawca musi to wykazac. Wystarczytoby jedno
dodatkowe zdanie: nie zgadzam z tym, co mowi pracownik, i bede to wykazywat
w taki sposob, Ze prawdgq jest to, co napisatem w wypowiedzeniu. [W2]

Niezwykle ciekawy watek pojawit sie w wypowiedziach, z ktérych odnies¢
mozna wrazenie, ze odwrodcenie ciezaru dowodu to rozwigzanie stuszne w teo-
rii, ktore jednak na sali sadowej czesto nie bedzie miato tak istotnego znacze-
nia. W gruncie rzeczy trzeba po prostu dysponowa¢ twardymi dowodami.

Wprowadzenie kolejnego udogodnienia, przerzucenie ciezaru niewiele wniesie.
Znam to ze spraw o mobbing i dyskryminacje. To niewiele zmieni polskq rzeczywi-
stosc i wzajemne stosunki miedzy pracownikiem i pracodawcq. Nawet jesli pojawi
sie taki watek przy art. 45 Kodeksu pracy, to i tak pracownik musi miec na wstepie
dowody, ktorymi z rekawa rzuci i przekona sqd. [W28]

Wszystko zaleZzy od materiatu dowodowego. Jestem sceptyczny, bo widze, jak
wyglqgdajq dowody, w szczegdlnosci zeznania swiadkdw. Trzeba mie¢ naprawde
mocne argumenty. Jezeli pracownik bedzie miat mocne argumenty, to dodatkowe
rozwigzania nie bedq mu potrzebne. Bo jak sie ma mocne dowody, to nie potrzebne
mi sq inne utatwienia, bo sam jestem w stanie to wykazac. Codzienna rzeczywistosc
na sali sqdowej wyglqda, niestety, inaczej. [W28]
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Wtedy w wiekszym stopniu pracodawca musiatby sie bronic i wykazywac, chociaz
to wszystko jest czysto teoretyczne. [W24]

Zebralismy jednak rowniez opinie, w ktorych wyrazano przekonanie, ze prze-
niesienie ciezaru dowodu w sprawach sygnalistow na pracodawce utatwitoby
pracownikowi wykazanie, ze dziatania pracodawcy (na przyktad wypowiedze-
nie) zostaty podjete w ramach retorsji za ujawnienie nieprawidtowosci. Cze$¢
z nich miata charakter bardzo ogolny, niektére jednak wskazywaty, co konkret-
nie musiatby wykazac¢ pracownik, a co pracodawca.

Z pewnosciq utatwitoby to orzekanie na korzysc pracownikow. To nie bytby jakis
szczegdlny problem dla pracodawcy, poniewaz on i tak musi udowodnic¢ prawdzi-
Wosc przyczyn rozwiqzania umowy o prace. Jedynie musiatby jeszcze wykazac, ze
przyczyna wskazana w pisemnym oswiadczeniu rozwiqzania umowy o prace prze-
wazyta przy podjeciu decyzji o rozwigzywaniu umowy o prace, a nie zawiadomienie
ztoZone przez pracownika. Pracodawca musiatby wykazac, ze takie rozumowanie
jest obiektywnie uzasadnione. [W26]

Przy przesunieciu ciezaru dowodu na pracodawce, pracodawca musiatby wykazac,
ze jednak okolicznosci wskazywane przez pracownika w postaci zasygnalizowania
jakichs informacji, nieprawidtowosci nie stanowity podstawy rozwiqzania stosunku
pracy, Ze ta sprawa zostata zatatwiona w sposob prawidtowy. Tu nie chodzi o proste
przerzucenie. Pracownik musiatby wykazac, ze sygnalizowanie miato miejsce: ,,wtedy
i wtedy, poszedtem do kierownika, powiedziatem to i to, za dwa tygodnie dostatem
wypowiedzenie”. JeZeli udowodni, Ze taka sytuacja miata miejsce, rzeczywiscie
poszedt do kierownika, to pracodawca musiatby wykazac, ze zajeto sie tym w odpo-
wiedni sposob i ze to absolutnie nie miato Zadnego zwiqzku z wypowiedzeniem. | tu
bytoby to przesuniecie ciezaru dowodu. Tak, pewnie by to utatwito sprawe. [W21]

W powyzszych wypowiedziach pojawiajg sie ponadto jeszcze dwa istotne
watki. Po pierwsze z obu wypowiedzi wynika, ze jesli ciezar dowodu zostatby
przeniesiony na pracodawce, przedmiotem postepowania bytby rowniez fakt,
ze do sygnalizacji doszto. Sad nie mdgtby wiec, tak jak zdarza sie obecnie, ogra-
niczy¢ swojej uwagi do przyczyn wskazanych w wypowiedzeniu.

Po drugie, w spektrum zainteresowania sgdu prawdopodobnie znalaztaby
sie kwestia, jak pracodawca zareagowat na sygnaty zgtaszane przez pracow-
nika. Czy podjat jakiekolwiek dziatania zmierzajace do wyjasnienia sytuacji
i usuniecia ewentualnych problemow? Czy tez sygnaty pracownika zostaty zi-
gnorowane, a moze nawet spotkaty sie z niezadowoleniem pracodawcy? Zespot
Fundacji, uznajac, ze reakcja pracodawcy powinna naleze¢ do okolicznosci istot-
nych, czes¢ wywiadu poswiecit rowniez temu zagadnieniu.
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Ciezar dowodu w sprawach o mobbing

Sposrod trzech typow roszczen, ktore sygnalisci najczesciej kierujg do sadu pra-
¢y, tj. roszczen wynikajacych z rozwigzania umowy o prace, naruszenia zasady
réwnego traktowania lub zwigzanych z mobbingiem, te ostatnie stawiajg naj-
bardziej wymagajgce warunki przed sygnalista. Ciezar udowodnienia mobbingu
spoczywa bowiem na pracowniku. Czestokroc¢ sedziowie, wyrazali przekonanie,
ze polski ustawodawca popetnit btad, rozktadajac ciezar dowodu w ten spo-
sob. Sprawy o mobbing, ktore rozstrzygali nasi rozmowcy lub tez obserwowali
w swoich wydziatach, najczesciej konczyty sie oddaleniem powddztwa pracow-
nika. Pracownicy bowiem nie byli w stanie udowodni¢ w postepowaniu, ze dzia-
tania mobbingowe miaty miejsce.

Przy mobbingu nie ma przesuniecia ciezaru, bo kazdy ma udowodnic to, z czego
wywodzi skutki prawne dla siebie. [W21]

W mobbingu to pracownik musi udowodnic, ze byt mobbingowany... [W12]

[...] Natomiast btqd jest z mobbingiem. WyobraZmy sobie sygnaliste, ktory wystqpi
do sqdu i powie, ze byt mobbingowany, z tego powodu, ze ujawnit nieprawidtowo-
Sci, to raczej sprawy nie ma szans wygrac, wtasnie przez zty ciezar dowodu. Tu ja
widze btqd i tu bym postulowata o zmiane. [W16]

Jesli chodzi o mobbing, jest to bardzo trudna sprawa do udowodnienia. Na dzie-
sigtki spraw uwzgledniono zaledwie pare w naszym wydziale. To sq dowodowo
niebywale ciezkie sprawy. Pracownicy sobie nie zdajq sprawy z takich rzeczy. Zresztq
statystyki tez to pokazujq, czytamy o tym na ,,z6ttych stronach” ,,Rzeczpospolitej”.
I to naprawde jest rzeczywistos¢, ktora przeraza. [W28]

W gruncie rzeczy to pracownik udowadnia mobbing. Tak naprawde ten ciezar spo-
czywa na powodzie, na pracowniku. Sprawy o mobbing to niewypat. Na poczqtku
w ogole nic nie wychodzito. Przez pierwsze lata od wejscia w Zycie przepisu nie
przypominam sobie sprawy, w ktdrej cokolwiek dato sie udowodnic. To jest bardzo
trudne. Udowodnienie mobbingu przez pracownika jest naprawde bardzo trudne.
Przede wszystkim musieliby go wspomdc inni pracownicy, ale to przewaznie tez
sie wigze z tym, Ze oni niejako tez sq w to zamieszani. A wiec zostaje w gruncie
rzeczy sam. Ludzie bojq sie o prace. Wszyscy milczq. [W24]

Swiadkowie

W czasie wywiadow pilotazowych dowiedzielismy sie, ze specyfika sadu pracy
jest to, iz duzo czasu z catego postepowania pochtania przestuchiwanie swiad-
kow. ,, W sadzie pracy duzo stucha sie swiadkow” stwierdzita jedna z naszych
rozméwczyn. Skoro na tym zrédle dowodowym opiera sie w duzej mierze ma-
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teriat dowodowy, uznalismy, ze warto zobaczy¢, jakie to moze miec znaczenie
w sprawach pracownikdw ujawniajacych naduzycia.

Konieczno$¢ zapytania uczestnikow badania o swiadkow wynikata rowniez
z naszych wtasnych obserwacji. Zdarza sie, ze osoby sygnalizujace nieprawidto-
wosci nie sg w stanie wskazac innych zrodet dowodowych. Licza wowczas na to,
ze ich byli wspotpracownicy — ci, ktdérzy jeszcze sg zatrudnieni, ewentualnie i,
ktdrzy juz odeszli z zaktadu pracy — potwierdza to, co nierzadko byto wiadome
catej zatodze. Z naszych doswiadczen wynika, ze zapobiegliwos¢, jaka wykazat
jeden z gérnikdw kopalni Halemba, ktéry nagrywat telefonem komdrkowym
przekroczenia stezenia metanu pod ziemig oraz fatszowanie wynikéw jego po-
miaru, to rzadkosc. Czesciej pracownicy wychodza z zatozenia, ze potwierdzenie
nieprawidtowosci, zgromadzenie dowoddw na co$, co wszak widzieli na wtasne
oczy, lezy w gestii wtasciwych organéw — policji, prokuratury, organu wtasci-
cielskiego, Panstwowej Inspekcji Pracy czy innych. Ich rola natomiast ogranicza
sie do zgtoszenia i ujawnienia tego faktu.

Z tych powodow czes¢ wywiadu zostata poswiecona swiadkom. Nasza uwa-
ga skoncentrowata sie na kwestii wiarygodnosci swiadkow, ktérzy nadal po-
zostajg w zatrudnieniu u pozwanego pracodawcy. Ci bowiem moga potwier-
dzi¢ lub zaprzeczyc¢, ze nieprawidtowosci podnoszone przez sygnaliste istotnie
miaty miejsce. Pytalismy, czy sedziowie wyczuwajg presje po stronie takich
swiadkow, czy czesto obserwuja, ze takie zeznania sg sktadane powsciggliwie
lub niechetnie.

Doswiadczenie zdecydowane] wiekszosci naszych rozmowcow wskazuje,
ze pracownikom nadal zatrudnionym u pozwanego z trudem przychodzi skta-
danie zeznan przeciwko pracodawcy. Osoby takie obawiaja sie utraty pracy lub
innego rodzaju negatywnych konsekwencji wycigganych przez pracodawce.

To jest reguta. Czesto. Wyjqtkowo zdarza sie sytuacja, kiedy pracownik zatrudnio-
ny, ktéry ma powiedziec cos na korzys¢ osoby zwolnionej z pracy, méwi idealnie
szczerze, ze nieprawidtowo zostata zwolniona, ze dobrze pracowata, ze chodzito
o0 jakqs zemste. Bardzo rzadko to sie zdarza. Wyjgtkowo odwazne osoby, spora-
dyczne sytuacje. [W27]

W praktyce, jezeli swiadkami sq pracownicy pracodawcy, czeste jest odczucie,
Ze... moze nie to, ze zeznajq nieprawde, ale Ze niekoniecznie mowiq wszystko,
0 czym wiedzq. Oczywiscie z uwagi na obawe przed utratq pracy. Wiadomo, jaka
jest sytuacja na rynku pracy w Polsce. Powiem szczerze, trudno sie czasami takim
ludziom dziwic. [W25]

To na pewno nie jest tatwe. [...] W trudnej pozycji stawiane sq osoby, ktdre zeznajq
w sprawie, a sq w dalszym ciqgu zatrudnione u tego pracodawcy. [...] faktycznie
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daje sie zauwazyc, ze ci swiadkowie starajq sie chronic swoje osoby. Po prostu bojq
sie, zeby pdzniej w stosunku do nich nie byty wyciggane konsekwencje. [W22]

Sedziowie spotykali sie w swojej praktyce orzeczniczej z przypadkami po-
twierdzajacymi zasadnos¢ takich obaw.

Ostatnio miatam takq sprawe [...]. To czesto sytuacja. Kobieta byta swiadkiem
w sprawie osoby, ktdra zostata przywrécona do pracy. Jej stanowisko zostato zli-
kwidowane, okazato sie nagle, ze w ksiegowosci jest za duzo osob, a poniewaz byta
najmtodsza, to jej stanowisko zlikwidowano. Druga osoba, ktora byta swiadkiem,
teZ zostata zwolniona w taki sam sposob. Akurat dwie osoby, ktdre swiadczyty
przeciwko zaktadowi pracy. Tak bywa. [W24]

Pracownicy niekoniecznie ktamig (rutynowo sg uprzedzani o odpowie-
dzialnosci karnej za sktadanie fatszywych zeznan). Po prostu unikajg udziele-
nia odpowiedzi, zastaniajac sie niepamiecia lub niewiedza. Z punktu widzenia
ochrony pracownika sygnalizujacego nieprawidtowosci takie zeznania niewiele
wnosza.

To jest wtasnie problem, z ktorym sie czesto spotykamy. Widac, Ze swiadkowie
zatrudnieni niechetnie zeznajq. Trzeba sie wczuc w sytuacje takiego pracownika,
aby go zrozumiec. To naprawde ciezki problem. Powszechniejszq postawgq jest: , nie
wiem, nie pamietam”. [W20]

Jezeli jeden pracownik ma jakis problem, to rzadko znajdujq sie jakies osoby,
przewaznie znajdzie sie jedna, dwie, ktora jakos stara sie mu pomaoc. A czasem nie
znajdzie sie nikt. Przewaznie wszyscy odpowiadajq, ze nic nie styszeli i nie wiedzq.
Na tym polega trudnosc przy mobbingach. Przewaznie ,,nikt nic nie wie”. [W24]

Warto tez zwrdci¢ uwage, ze wprawdzie w nielicznych wywiadach, lecz jed-
nak pojawito sie stwierdzenie, ze sedzia nigdy nie spotkat sie z sytuacja, w kto-
rej Swiadek ztozytby zeznania na niekorzys¢ pracodawcy.

To jest niemalze reqgutq. Pracownik, ktory jest zatrudniony u pracodawcy, niestety,
bedzie zeznawat na korzysc tego pracodawcy. Bedzie sie obawiat rozwigzania
stosunku pracy. W mojej praktyce nie zdarzyto sie, aby pracownik zatrudniony
przyszedt i powiedziat ,,tak, byto tak, jak mowi pan powdd”. Jezeli do sqdu przy-
chodzq pracownicy nadal zatrudnieni, to ich zeznania sq mato przydatne, bo oni
»Nic nie wiedzq, nie orientujq sie”. Nie spotkatam sie z takq odwagq pracownika
zatrudnionego, ktory by przyszedt i powiedziat: ,tak, byty takie i takie nieprawi-
dtowosci i wszyscy o tym doskonale wiedzieli”. [W13]

Pracownicy podnoszq czesto takie okolicznosci: ,,zostatem wybrany do zwolnie-
nia, poniewaz wczesniej stawatem w obronie pracownikéw” Albo: , zgtaszatem
w zaktadzie pracy np. ze przepisy BHP sq naruszane”. Pracodawca oczywiscie
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temu zaprzecza, mowi: ,to, co lezato w mojej gestii, zabezpieczatem, przeciwdzia-
tatem”. Wiadomo, podejmuje obrone. Gdy dana osoba nie jest juz pracownikiem
zaktadu, to trudno mu udowodnic. A nie zdarzyto mi sie, Zeby osoby, ktére nadal
w zaktadzie pracujq, przyszty i powiedziaty, Ze rzeczywiscie byto tak. [W18]

Zgodnie z doswiadczeniem jednej z pytanych osob, z nieco wieksza swobo-
da zeznaja pracownicy zatrudnieni w instytucjach samorzadowych, tam gdzie
kierownik zaktadu pracy moze w kazdej chwili zosta¢ odwotany. Stanowisko,
z ktorym wiaza sie decyzje kadrowe, maja charakter bardziej rotacyjny niz
w przypadku firm prowadzonych przez wtasciciela.

To wszystko inaczej wyglqda w firmach, ktore sq jednostkami gminy czy samorzg-
du terytorialnego, tam kierownik jest albo go nie ma, i on sie zmieni albo zostanie
odwotany, a inaczej to wyglgda w firmach prywatnych, gdzie to podporzqdkowa-
nie pracownikow kierownictwu firmy jest naprawde duze. W szkotach gminnych
czy ZOZach dyrektor tej jednostki nie jest wtascicielem tej firmy i swiadkowie
— pracownicy nie sq az tak od niego uzaleznieni, bo dzisiaj jest dyrektorem, ale
jutro go nie ma. W firmach prywatnych szef, dokqd nie zlikwiduje firmy, bedzie
zawsze szefem i sie nie zmieni, wiec ten stosunek zaleznosci wtedy jest wiekszy.
[W26]

W mniejszosci natomiast pozostawaty wypowiedzi, z ktorych wynikatoby,
Ze postawa $wiadkéw zatrudnionych u jednej ze stron postepowania jest bar-
dzo zroznicowana i nie da sie wyprowadzi¢ zadnych uogélnien.

Bardzo réznie to bywa. Sq osoby, ktdre ewidentnie rzeczywiscie bojq sie mowic
wszystko i starajq sie wtedy albo sktadac zeznania w ogledny sposdb, zasta-
niajqc sie czy to niepamieciq, czy tym, Ze nie byty bezposrednimi swiadkami.
Natomiast sq tez osoby, ktore nie majq Zadnych problemdw z zeznaniem
prawdy, méwiq, jak to rzeczywiscie wyglgdato, niezaleznie od ewentualnych
konsekwencji. [W21]

Cztowiek cztowiekowi jest nierowny, jezeli swiadek jest cztowiekiem prawym, to nie
bedzie sktadac zeznac nieprawdziwych. [W26]

Zwracano rowniez uwage, iz niezaleznie od faktu, ze sad musi z ostrozno-
$cig traktowac wiarygodnos¢ swiadkéw nadal zatrudnionych u pozwanego, po-
dobnie nalezy odnosic sie do bytych pracownikow, w szczegolnosci tych, ktorzy
odeszli z poczuciem krzywdy.

Swiadkowie nawet dzielq sie na bytych pracownikow i tych obecnych. Obecni
pracownicy czesto sq w niezrecznej sytuacji, bo pracujq. Natomiast gdy ktos jest
rozztoszczony na zaktad pracy, odszedt i miat tam nieprzyjazne relacje, to bedzie
zawsze bardziej na korzysc sygnalisty relacjonowat to, co sie dzieje. [W12]
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Sedziowie zastrzegali, ze z duzg ostroznoscig podchodza do zeznan odbiera-
nych od aktualnych pracownikéw pozwanego zaktadu pracy. Niektorzy wskazy-
wali, ze pomimo niekomfortowe] dla swiadka sytuacji, doswiadczenie pozwala
im uzyska¢ pozadane informacje.

Oczywiscie, z duzq ostroznosciq podchodzimy do zeznan swiadkow pracownikow,
ktorzy sq nadal zatrudnieni u pracodawcy, bo wiemy, Ze jest nadal stosunek pod-
porzqdkowania. [W26]

Oczywiscie, to jest tez kwestia doswiadczenia sedziego. Kiedy przestuchuje
swiadka, o ktorym wiem, ze jest pracownikiem, to [...] probuje go, ,, podejsc”,
zeby powiedziat to, co ja bym chciata ustyszec. Czesto przychodzq i widac, ze na
pamiec wiedzq, co majq powiedziec. Bojq sie strasznie, Ze za duzo powiedzq.
Czasami to jest kwestia umiejetnego zadania pytania. Ale rzeczywiscie jest tak,
Ze co do zasady tacy pracownicy mogq byc uznani, czesciej przynajmniej, za nie-
wiarygodnych. [W25]

Niemniej z niektorych wypowiedzi mozna wysnu¢ wniosek, ze mimo do-
$wiadczenia sadu i ostroznosci procesowej wobec zeznan swiadkéw bedacych
pracownikami strony, sygnalista nie zawsze zdota udowodnic¢ swe racje. Przede
wszystkim sad orzeka na podstawie materiatu dowodowego takiego, jaki zosta-
nie zebrany w toku postepowania. Jesli wiec zaden z bytych wspotpracownikéw
osoby, ktora stracita prace w wyniku ujawnienia nieprawidtowosci, nie potwier-
dzi jej twierdzen, sad bedzie zmuszony oddali¢ powoddztwo.

Z ostroznosciq procesowq podchodze do takich zeznan. Ale wszystko to sktada sie
na dowody w sprawie. JeZeli wszyscy pracownicy mowig, Ze byto tak, albo Ze byto,
ale zostato naprawione, to nie ma powodu, aby uwzglednic powddztwo. [W18]

Inna kwestia podnoszona w badaniu to przetozenie swojego przekonania
o braku wiarygodnosci swiadkéw zatrudnionych u pozwanego na uzasadnienie
wyroku.

Staram sie to wszystko, co jest dostepne, wykorzystac¢ do materiatu dowodowego.
Nie zawsze to sie uda. Czasami nawet pracodawca moze lepiej sie przygotowac do
procesu. Ma czasami rézne mozliwosci nacisku na swoich podwtadnych. Da sie to
wyczuc, ale ciezko to obronic w uzasadnieniu wyroku. Bo samo odczucie sqdu trzeba
przetozyc na to, co jest udowodnione i czemu sie daje wiare, a czemu nie. [W27]

Kolejna sprawa to — jak relacjonowali badani — nie zawsze jest dla sadu tatwe
do rozstrzygniecia, czy stres, ktory daje sie zaobserwowac u swiadka, wynika
z obecnosci pracodawcy na sali sgdowej, czy tez po prostu stanowi on naturalng
reakcje na wizyte w sadzie.
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Bytam raz w zyciu swiadkiem po drugiej stronie, w mojej zawodowej sprawie.
[...] Statam tam po tej drugiej stronie, przestuchiwana, i przyznam szczerze, ze nie
jest to mite uczucie. Trudno rozgraniczyc, na ile ci ludzie sie denerwujq, bedqc
w sqdzie, a na ile sie denerwujq, ze majq zeznawac przeciwko pracodawcy. Jedna
i druga rzecz jest bardzo emocjonujqca, to bardzo istotne dla ich zeznan i dla
atmosfery, jaka panuje na sali. A w prawie pracy procesy, niestety, sq bardzo
emocjonalne. [W12]

Prawdziwosc¢ zarzutow podnoszonych przez sygnaliste

Czy pracownik zwolniony w zwigzku z ujawnieniem nieprawidtowosci w za-
ktadzie pracy bedzie zmuszony wykaza¢ w postepowaniu przed sadem pracy,
ze nieprawidtowosci miaty potwierdzenie w rzeczywistosci?

Pytanie to nabiera znaczenia w sytuacji, gdy pracodawca rozwiazuje z pra-
cownikiem umowe, podajac jako przyczyne utrate zaufania wynikajaca z faktu,
ze ,,pracownik rozpowszechniat nieprawdziwe informacje na temat stosunkow
panujacych w zaktadzie pracy”. Jak juz wczesniej byta mowa, pracownik moze
w takiej sytuacji wykazywac, ze przyczyna podana przez pracodawce jest po-
zorna. Sprawy, ktére monitorowat zespot Fundacji Batorego, pokazuja, ze naj-
czesciej oznacza to konieczno$¢ udowodnienia, ze podnoszone zarzuty byty
jednak prawdziwe. W praktyce przysparza to pracownikom niemato ktopotow.
Pracownik nie zawsze ma dostep do odpowiedniej dokumentacji, czasem zgta-
sza to, co tylko widziat (na przyktad, ze wspotpracownicy kradli paliwo z wozow
strazackich nalezacych do pracodawcy), nie ma kompetencji, ktére posiadaja
wtasciwe organy kontrolne lub organy scigania, a w korficu — nie zawsze moze
liczy¢ na to, ze osoby nadal zatrudnione u pracodawcy potwierdza ujawnione
przez niego okolicznosci.

Stad Rada Europy rekomenduje, by ochrony prawnej sygnalisty nie uzalezniac
od ostatecznego potwierdzenia sie ujawnionych nieprawidtowosci, a przede
wszystkim od tego, czy pracownik, zgtaszajac je, dziatat w dobrej wierze?°. Na-
tomiast za dziatajacego w dobrej wierze uznaje sie pracownika, ktory miat uza-
sadnione podstawy, aby sadzi¢, ze podniesione nieprawidtowosci istotnie mia-
ty miejsce, réwniez w wypadku, kiedy ostatecznie nie znalazty potwierdzenia
w rzeczywistosci. Przy tym dobrej wiary nie bedzie mozna przypisac pracowni-
kowi, ktory dziatat w celu bezprawnym lub nieetycznym, na przyktad sprzedat
informacje o nieprawidtowosciach brukowemu wydawnictwu.

10 http://assembly.coe.int/Main.asp?link=/Documents/WorkingDocs/Doc09/EDOC12006.htm.
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W wywiadach poprosilismy sedziow o ocene propozycji Rady Europy oraz
o przedstawienie, jak obecnie wyglada praktyka orzecznicza, w szczegolnosci,
czy oczekuje sie od pracownika udowodnienia, ze nieprawidtowosci faktycznie
miaty miejsce?

Rekomendacja Rady Europy w opiniach sedziow. W wywiadach rekomen-
dacja Rady Europy czesto spotykata sie z aprobatg. Nasi rozmowcy zauwazali,
ze pracownik moze nie mie¢ wystarczajacej wiedzy, zeby krytycznie spojrzec
na sygnaty, ktére do niego dotarty. Czesto nie bedzie miat mozliwosci zgroma-
dzenia dowodoéw, ktére potwierdza zaobserwowane nieprawidtowosci. Jedna
z rozmowczyn zauwazyta rowniez, ze w Polsce nie pojawita sie jeszcze taka ini-
cjatywa, jak portalinternetowy WikiLeaks zamieszczajacy materiaty ujawniajace
naduzycia wtadzy. Stad sprawdzanie informacji zgtoszonych przez pracownika,
ewentualnie zebranie dowodoéw powinno by¢ rolg wtasciwych organow kon-
trolnych lub organdw $cigania, ktére dysponujg odpowiednimi ku temu kom-
petencjami. Pracownik nie moze by¢ karany za to, ze w dobrej wierze zgtosit
nieprawidtowosci, tylko z tego powodu, ze ostatecznie nieprawidtowosci te nie
zostaty potwierdzone.

Popartbym takq zmiane, Ze nikt nie mozZe byc¢ negatywnie traktowany w zwiqgzku ze
ztoZeniem zawiadomienia. Taka sytuacja bytaby dla mnie jak najbardziej zasadna.
Tylko to wszystko pozniej zalezy od praktyki. Wprowadzanie takiego zalecenia
bytoby jak najbardziej zasadne, ale, jak to praktyka przyjmie, to juz inna kwestia.
W tym zakresie uznatbym, Ze wprowadzenie rekomendacji bytoby celowe. Mielismy
taki przypadek w Kodeksie pracy dotyczqcy niemozliwosci podwdjnego karania za
uchybienia porzqdkowe: jesli ktos otrzymat kare porzqdkowgq to juz nie mogt potem
otrzymac wypowiedzenia. [W28]

Tak powinno byc, Ze ochrona prawna powinna zalezec¢ od tego, czy pracownik
dziatat w dobrej wierze. Przeciez pracownik nie ma odpowiednich instrumentow,
srodkdw, zeby przeprowadzi¢ postepowanie dowodowe. W zasadzie jakie moz-
liwosci ma pracownik? Moze wykrasc jakies dokumenty, skopiowac je. Co moze
wiecej zrobic? Nie ma czegos takiego, jak znana strona internetowa, ktéra publikuje
rézne depesze. [W27]

To jest skomplikowane moim zdaniem. Generalnie zgadzam sie z takim stanowi-
skiem dlatego, ze pracownik nie musi miec jakiejs wiedzy fachowej, wiedziec czy
to rzeczywiscie byty nieprawidtowosci w sensie obiektywnym. I tutaj dobra wiara
powinna przede wszystkim decydowac. Z tym bym sie zgodzita. [...] Zgadzam sie
dlatego, Ze ocena, czy to byt prawdziwe informacje czy nie — to czesto zalezy od
jakichs organow uprawnionych do tego, zeby to badac, do prokuratury czy jakichs
innych organdw. Uwazam, Ze to bytoby rozsqdne stanowisko. [W25]

Przepisy tego nie przewidujq, nie normujq. Natomiast wydaje sie, Ze rzeczywi-
Scie osoba, ktdra podejrzewa jakies nieprawidtowosci, nie powinna ponosic
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kary za to, ze ztozyta informacje o nieprawidtowosci tylko dlatego, Ze sie to nie
potwierdzi. [W21]

Abstrahujqc od konkretnych spraw i oceniajgc na gorqco, uwazam, ze kazdy ma
prawo zgtosi¢ podejrzenia, poddac to ocenie jakiejs komdrce kontrolnej. Z tego
powodu pracownika nie powinny spotykac¢ negatywne konsekwencje ze strony
pracodawcy. Nie zZyjemy w panstwie policyjnym | nie musimy wszyscy rowno cho-
dzic[...] Mamy prawo zawiadomic, bo zyjemy w paristwie demokratycznym. Kazdy
obywatel ma prawo do powiadomienia organdw scigania, komdrki audytorskie,
zeby to skontrolowali. [W28]

Przy ogolnej akceptacji postulatow Rady Europy pojawito sie réwniez istot-
ne zastrzezenie dotyczace ochrony osob trzecich, ktorych dobra osobiste lub
interesy moga zostac naruszone przez podnoszenie niesprawdzonych zarzutow.
Do tego watku powracato wielu sedziow.

Trzeba bardzo ostroznie do tego podchodzi¢, choc¢ trudno mi powiedziec, jakie
rozwiqzanie bytoby dobre. Konieczne bytoby jednak zachowanie jakiejs bariery
ochronnej dla osob, ktére mogtyby ucierpiec na skutek takiego zawiadomienia.
Spotkatam sie ze sprawgq, gdzie pracownicy poinformowali swojego przetozonego
o nieprawidtowosciach ze strony jednego ze wspotpracownikow. Pracodawca
porozmawiat tylko z tym osobami, ktore przekazaty te informacje. Natomiast
w ogdle nie przeprowadzit rozmowy z osobq najbardziej zainteresowanq. Okazato
sie, ze te informacje nie miaty Zadnego przetozenia. Ta osoba otrzymata kilka kar
dyscyplinarnych, zostata zwolniona z pracy. Poniosta kare za dziatania swoich
przetozonych i swoich wspotpracownikdw w postaci chociazby dtugotrwatego
procesu, jednego, drugiego i trzeciego. A te osoby, ktdre ztozyty nieprawdziwe
zawiadomienia, nie poniosty zadnych konsekwencji. Konsekwencje ponidst tylko
pracodawca i pracownik. Pracodawca stusznie, bo nie sprawdzit tych informacji,
a pracownik w zupetnie nieuzasadniony sposob. A wspotpracownicy — nic. Jest to
bardzo trudne zagadnienie. [W21]

W wywiadach pojawito sie rowniez pytanie o to, jak definiowac ,, dobrg wia-
re”. Jeden z rozmowcow zastrzegt, ze jesli sygnalisci mieliby by¢ zwolnieni z wy-
kazania, ze podnosili prawdziwe zarzuty, przepisy powinny okresla¢, co nalezy
rozumiec pod pojeciem ,dobrej wiary”.

Tak, tylko ,,dobra wiara” bedzie bardzo nieostrym okresleniem. Wiadomo, Ze trzeba
zbadac, czy pracownik robit to w dobrej wierze i przynajmniej mogt przypuszczac,
ze to, o czym ,donosi” jest prawdq. Jak najbardziej. Pamietajmy jednak, zZe to
bedzie bardzo nieostre okreslenie, wiec na kanwie kazdej sprawy trzeba bedzie
to badac. [W16]

Zgadzam sie, ale tylko pod warunkiem, ze bedzie definicja dobrej wiary. Bo co to
znaczy, ze ,,pracownik miat uzasadnione podstawy”? |...] Powiedziatabym jedno:
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bardzo potrzebna jest szczegétowosc opisu, co to znaczy ,,uzasadnione podstawy”.
Wezmy taki przyktad: jeden pracownik zobaczy, ze drugi wychodzi z zaktadu pracy
po 18:00 i juz nastepnego dnia po zginieciu dokumentow powie: ,Wiem kto to
zrobit! To byt Kowalski, bo wczoraj o 18:00 wyszedt z biura, jak juz nikogo nie byto,
a nie wpisat sie w zeszycie wyjs¢”. | co w tym momencie? Bardzo namawiatabym
kogos, kto chciatby cos takiego wprowadzic, Zzeby jednak ,uzasadnione podejrze-
nia” w sposob jasny i logiczny skonkretyzowat. Bo to bedzie bardzo trudne i mozna
komus zrobic duzq krzywde. [W12]

Rekomendacja Rady Europy a praktyka orzecznicza w sadach pracy.
W zwiazku z tym, Ze przepisy wprost nie regulujg omawianego zagadnienia, od-
powiedz na pytanie, czy sygnalista bedzie mogt poprzesta¢ na udowodnieniu,
ze dziatat w dobrej wierze woéwczas, gdy zgtoszone przez niego nieprawidtowo-
$ci nie potwierdzity sie, zaleze¢ bedzie nie tylko od okolicznosci danej sprawy,
lecz réwniez od koncepcji jej prowadzenia, jakg ma dany sedzia.

To zalezy od konkretnych spraw, od sedziego, jak do tego podejdzie. MozZe gdyby to
byto wtasnie skonkretyzowane w przepisach, to sedzia miatby jasnq sytuacje, czy
musi badac, czy rzeczywiscie zarzut byt prawdziwy, czy tez wystarczy, Ze pracownik
dziatat w dobrej wierze. [W25]

W wywiadach pojawity sie wiec bardzo rozne koncepcje. Wspolne dla wiek-
szosci byto stanowisko, ze prawdziwos¢ zarzutow zgtoszonych przez sygnaliste
nalezy do okolicznosci istotnych dla rozstrzygniecia. Natomiast réznice sprowa-
dzaty sie do odpowiedzi na pytanie: czy potwierdzenie zarzutéw bedzie deter-
minowato ochrone pracownikowi, czy tez nie zawsze?

Sedziowie, ktorzy stali na stanowisku lub tez stwierdzali, ze w praktyce
sadowej rzeczywiscie oczekuje sie od pracownika, aby przedstawit dowody,
iz wbrew temu, co twierdzi pracodawca w wypowiedzeniu, informacje o nie-
prawidtowosciach sg prawdziwe, wskazywali, ze obowigzujacy stan prawny nie
pozwala ograniczy¢ postepowania dowodowego wytgcznie do dobrej wiary
pracownika.

Poki co w postepowaniu sprawdza sie, czy rzeczywiscie byto tak, jak mowit pracownik.
Aczkolwiek gdyby byty requlacje pozwalajgce poprzestac na tym, ze on dziatat w dobrej
wierze, a jego podstawy bylty solidne, nie jakies wymyslone czy powstate w wyniku
nadmiernej wyobrazni, to tak. Natomiast nie mamy takich regulacji. [W27]

W obecnym stanie prawnym, jezZeli pracownik chce wykazac pozornosc przyczyny
podanej w wypowiedzeniu umowy, to on musi wykazac, ze doszto do pewnych
nieprawidtowosci w zaktadzie pracy, Ze on je ujawnit, i tak naprawde przyczynq
rozwiqzania stosunku pracy byto to zachowanie, a nie to, co jest wpisane w oswiad-
czeniu o wypowiedzeniu umowy o prace. [W26]
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To Ze pracownik zwracat sie najpierw do pracodawcy, ktdry nie podjqt Zadnych
krokow, Zeby to wyjasnic¢, zawsze ma znaczenie. Pod warunkiem jednak, ze to, co
pracownik mowit byto prawdq i byto istotne. Tutaj oceniamy takie rzeczy. Przede
wszystkim, czy to byty zarzuty prawdziwe. Oczywiscie ma znaczenie, ze najpierw
powiadomit i nie byto reakcji. Przede wszystkim jednak wazne jest, czego to doty-

czyto i czy to byto prawdziwe. Roznie to bywa. [W24]

Jezeli jako przyczyne wypowiedzenia pracodawca podaje wypowiadanie opinii
krytycznych, to sqd bada, czy te opinie byty prawdziwe, czy tez nie. Przy rozpozna-

waniu sprawy jest to wyjasniane. [W24]

W tej chwili rzeczywiscie przyjmujemy, ze ma znaczenie, czy zarzuty zgtaszane
przez pracownika zostaty potwierdzone. Bardziej zwracamy uwage na to, czy to
co ujawnit pracownik to w ogdle byta prawda, a nie na to, czy dziatat w dobrej
wierze. Raczej nacisk ktadzie sie na to, czy jego zarzuty byty zgodne z prawda. [...]

W tym wypadku mysle, ze pracownik powinien to wykazac. [W24]

Przyznam, ze ja sie z tym zapoznaje i zapytuje, czy rzeczywiscie okolicznosci, ktore

ujawnit pracownik, sie potwierdzity. [W18]

W ocenie niektérych rozmowcow realizacja rekomendacji Rady Europy w prak-
tyce moze okazac sie ktopotliwa. Pracodawca bowiem musiatby przeprowadzic
dowaod na zaprzeczenie okolicznosci stanowigcych podstawe zarzutow sygnalisty.
Innymi stowy, musiatby udowodni¢, ze do nieprawidtowosci nie doszto. Dowdd

taki w ocenie czesci sedzidw bytby bardzo utrudniony, jesli w ogole mozliwy.

Jesli pracownik takie twierdzenia zgtasza, to musi wiedziec, kto te okolicznosci
moze potwierdzic. Jak pracodawca ma temu zaprzeczyc? Jezeli pracownik przed-
stawi swoje dowody, pracodawca moze przedstawic kontr-dowdd na fakt, Ze tak

nie byto. [W18]

To tez zalezy od okolicznosci. Co do zasady nie udowadnia sie okolicznosci negatyw-
nych. Jest takie lapidarne okreslenie: ,,nie jestem w stanie udowodnic, Ze nie jestem
wielbtqgdem”. Niech ktos udowodni, ze jestem wielbtqdem, natomiast ja nie jestem
w stanie przeprowadzi¢ dowodu, ze nie jestem. Jak ktos zarzuca mi, Ze jestem nie-
uczciwa, niehonorowa, nieprzyzwoita, to niech powie, dlaczego jestem nieuczciwa,
niehonorowa i nieprzyzwoita. Ja nie jestem w stanie udowodnic, Ze jestem przyzwoita.
Na czym ten dowdd ma polegac? Wiec tu jest ktopot. Jezeli pracodawca zarzuca pra-
cownikowi, Ze twierdzenia te sq nieprawdziwe, to w pewnym zakresie jest w stanie
to udowodnic, ale w pewnym nie bedzie mu w stanie tego udowodnic. Bo jezeli np.
pracownik méwi tak: ,srodki publiczne sq wydatkowane na niewtasciwe cele” — to
pracodawca jeszcze jest w stanie wykazac. Przedstawiam mu budzet, przedstawiam

jakis plan finansowy. Jako pracodawca jeszcze moge cos udowodnic. [W17]

Warto zauwazyg, ze przyktad, ktory zostat przytoczony na koniec, w jakims
stopniu zaprzecza postawionej tezie. Przyktad ten pokazuje, ze wtasnie praco-
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dawcy tatwiej wykazac¢, ze jego zaktad funkcjonuje zgodnie z przepisami. Dla
pracodawcy, ktory prowadzi rzetelng dokumentacje, nie powinno nastreczac
problemow pokazanie, ze dziata wedtug procedur.

W drugim nurcie pojawity sie wypowiedzi, w ktorych sedziowie dekla-
rowali podejscie bardziej elastyczne i blizsze rekomendacji. Cze$¢ sedziow,
przewidujac, Ze udowodnienie nieprawidtowosci przez pracownika moze oka-
zac sie niemozliwe, oczekiwataby po prostuich uprawdopodobnienia. W jednym
z wywiadow nasz rozmdwca stwierdzit, ze stawianie wymogu, aby pracownik
przed sadem wykazat, ze ujawnit to, co rzeczywiscie miato miejsce, zrownu-
je szanse na wygranie procesu z szansami, jakie maja pracownicy w sprawach
0 mobbing. Szanse te, o czym juz wczeéniej byta mowa, sedziowie oceniaja dos¢
krytycznie.

Nie, bo znowu bedzie tak jak z mobbingiem. Nigdy w Zyciu pracownik tego nie
udowodni przed sqdem. Takie jest moje zdanie na ten temat. Bedzie to bardzo
trudne. Jak pracownik bedzie to mogt udowodnic? To moim zdaniem bedzie nie-
realne w rzeczywistosci. Tak sobie to teraz to rozwazam [...] To pracodawca jest
w posiadaniu pewnej dokumentacji, a pracownik tylko o czyms wie. Wiec on to
moze uprawdopodobnic, ze dziata w dobrej wierze, a teraz od pracodawcy bedzie
zalezato jak on sie z tego wybroni. To jest bardziej logiczne podejscie. [W16]

Moim zdaniem, pracownik musiatby uprawdopodobnic te okolicznosci na tyle,
ze nie mozna bytoby ich wykluczyc¢. Uprawdopodobnic, nie udowodni¢ w 100%,
bo to czasami jest niemoZliwe, ale uprawdopodobnic. [W11]

Inny rozmdwca na propozycje, aby okolicznos$ci ujawnione przez sygnaliste,
podlegaty tylko uprawdopodobnieniu stwierdzit, ze ,uprawdopodobnienie”
jest w procedurze cywilnej zarezerwowane wytgcznie dla okreslonych wypad-
kow. Natomiast wowczas, gdy pracownik zostaje zwolniony z powodu ,rozpo-
wszechniania fatszywych danych na temat funkcjonowania zaktadu”, powinien
on udowodnic, ze dane te byty prawdziwe.

Sq przepisy, ktore mowiq, kiedy mozna cos uprawdopodobnic, m.in. wniosek
o przywrdcenie terminu jakichs czynnosci procesowych, ale to jest zupetnie inna
kwestia. | tam ustawodawca mowi o uprawdopodobnieniu, a tu pracownik musi
udowodnic... [W14]

Do prezentujgcych bardziej elastyczne stanowisko zaliczylismy rowniez wy-
powiedzi, z ktorych wynika, ze wprawdzie sad preferowatby sytuacje, w ktorej
pracownik wykazat prawdziwos¢ faktow ujawnionych w zawiadomieniu, nie-
mniej w razie niepowodzenia takiego dowodu uwaga sadu skoncentrowataby
sie na pytaniu, czy pracownik miat ku temu obiektywne powody. W wypowie-
dziach pojawit sie wzorzec przecietnego obywatela. Utrata zaufania mogtaby
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zostac uznana za pozorng przyczyne rozwigzania umowy woéwczas, gdyby oka-
zato sie, ze taki przecietny obywatel na miejscu sygnalisty rowniez mogt miec
uzasadnione podejrzenia.

Jezeli te zarzuty sie potwierdzq to znaczy, ze pracodawca dokonat zaniedban.
To znaczy, Zze pracownik podjqt jak najbardziej celowe dziatania. Troszeczke gorsza
sytuacja bedzie, jesli te zarzuty sie nie potwierdzq. Wtedy sqd ustala, czy pracownik
miat prawo, czy miat uzasadnione podstawy, zeby takie dziatania podjqc. [W28]

W takiej sprawie z jednej strony pracodawca musi wykazac, ze pracownik dziatat
w ztej wierze, bo przekazywane przez niego informacje w ogole nie sq potwierdzo-
ne. Pracownik ze swojej strony powinien wykazac, ze takie zarzuty sq prawdziwe,
a jezeli nawet w konsekwencji okazato sie, Zze nie znalazty one potwierdzenia (bo
nie raz, po roznych kontrolach, réznych organow wynika, Ze te zarzuty nie zostaty
jednak potwierdzone) to, ze byty okolicznosci, ktore w sposob obiektywny upraw-
niaty go do wysnucia wnioskdw o istnieniu takich nieprawidtowosci. [W13]

Nieco odmienne stanowisko, przedstawit sedzia, ktory oceniatby zasadnos¢
dziatan podjetych przez sygnaliste przy zastosowaniu kryteriow subiektywnych.
Ocena taka uwzgledniataby stan wiedzy pracownika, jego wyksztatcenie, prze-
bieg zatrudnienia i staz pracy. Do kryteriow takiej oceny powinien rowniez na-
lezed charakter nieprawidtowosci, a mianowicie, czy nalezaty one do kategorii
oczywistych, czy tez ich stwierdzenie wymagato specjalistycznej wiedzy. To po-
zwolitoby zweryfikowac, czy pracownik nie dziatat ze Swiadomoscia, ze podno-
si zarzuty fatszywe.

Miatoby [znaczenie, czy pracownik zgtaszat prawdziwe zarzuty], ale oczywiscie zale-
zatoby to teZ od jego dobrej wiary. Czyli zbadatbym w takim procesie wyksztatcenie
pracownika, jego swiadomos¢, przebieg pracy, doswiadczenie zawodowe. | w tym
momencie ocenitbym, czy w jego swiadomosci te zarzuty byty obiektywnie uza-
sadnione i mogty stanowic uchybienia, czy tez nie. [...] Inaczej rzecz traktuje nowy
pracownik, czesto nadgorliwy, a inaczej doswiadczony, z pewnym stazem zawo-
dowym. W pierwszej kolejnosci te kwestie zbadatbym, a potem samo zagadnienie
—czy ono jest z kategorii oczywistych, czy tez wymaga jakichs szerszych podstaw
prawnych, wiedzy prawniczej, ktorej pracownik nie posiada. Na tej podstawie wta-
snie oceniatbym, czy jest to zarzut dotyczqcy swiadomosci pracownika. Pracownik
moze nie wiedziec, Ze stawia zarzuty bezpodstawnie. A moze przedmiot zarzutéw
to jest sprawa tak ocenna, Ze tego sie nie da stwierdzi¢, a wymaga rzeczywiscie
dziatania prokuratury. [W20]

Pojawita sie tez interesujaca koncepcja zweryfikowania rozwigzania umowy
w swietle przepisu art. 8 Kodeksu pracy, tj. zasad wspotzycia spotecznego.
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Jezeli pracodawca zwolnit pracownika za to, Ze rozpowszechniat nieprawdziwe
informacje, a okaze sie, Ze pracownik robit to w dobrej wierze, choc informacje
byty nieprawdziwe, to sqd bedzie oceniat catoksztatt materiatu. Po pierwsze, czy
wyrzqdzito to pracodawcy jakqs szkode? Po drugie, czy miato jakis szerszy wydZzwiek
wsrdd innych pracownikow? Tutaj tez chodzi o profilaktyke — pracodawca musi tez
przeciwdziatac pewnym zachowaniom. | po trzecie, czy taka decyzja pracodawcy
nie bytaby sprzeczna z zasadami wspotzycia spotecznego. Gdyby okazato sie,
ze pracownik miat btedne informacje lub, ze ktos go wprowadzit w btqd, a przy tym
postepowanie pracownika nie wyrzqdzito szkody, to mozna bytoby dojs¢ do wniosku,
ze w tym konkretnym przypadku zwolnienie pracownika naruszatoby zasady wspot-
zycia spotecznego, Zze mozna byto zastosowac jakqs kare porzqdkowq. [W15]

Znamienne jednak, ze wypowiedz te sedzia konczy stowami:

Ale wydaje mi sie, ze to cienka droga do wygrania takiego procesu. Mysle, ze kto
rozpowszechnia jakies informacje, pracownik réwniez, musi mie¢ pewnosc i swia-
domosc tego, jakie mogq byc efekty takiej dziatalnosci. [W15]

Znaczenie wynikow postepowania karnego lub postepowania
kontrolnego w postepowaniu przed sadem pracy

Osoba, ktora ujawni nieprawidtowosci w swoim $rodowisku zawodowym, za-
nim wniesie powoddztwo do sadu pracy, zazwyczaj inicjuje postepowania majace
potwierdzi¢ sygnaty, ktore jg zaniepokoity. Jest niemal reguta, ze sygnalisci po
bezskutecznym oczekiwaniu na reakcje pracodawcy zawiadamiajg albo organy
scigania, albo inny wtasciwy organ (np. organ wtascicielski, Parstwowa Inspek-
cje Pracy czy jednostke nadrzedng — kuratorium, nadlesnictwo czy inne). Liczg
na to, ze w takim postepowaniu zostang zebrane dowody na nieprawidtowosci,
ktérych byli swiadkami, a w konsekwencji, ze wtasciwy organ doprowadzi do
usuniecia naruszen, a osobe odpowiedzialng pociagnie do odpowiedzialnosci.

Niemniej postepowanie karne czy tez inne postepowanie o charakterze kon-
trolnym moze miec i inne, bardziej praktyczne, konsekwencje. Postepowania
sadowe, ktore zespdt Fundacji Batorego miat okazje monitorowac, pozwalaty
zauwazy¢, ze finat postepowania karnego nierzadko miewat wptyw na szanse
sygnalisty przed sadem pracy.

Jedna z przyczyn, jaka pracodawcy podaja w wypowiedzeniu, jest utrata za-
ufania wynikajaca z faktu, ze pracownik ,,rozpowszechniat nieprawdziwe infor-
macje na temat stosunkow panujacych w zaktadzie pracy”. Innymi stowy, pra-
codawca zarzuca pracownikowi, ze rozgtaszat nieprawdziwe informacje i tym
samym szkodzit jego dobremu imieniu. Jako potwierdzenie tego stanu rzeczy
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pracodawcy podaja fakt, ze postepowanie przygotowawcze badz tez audyt prze-
prowadzony przez organ wtascicielski badz inne przeprowadzone w tej sprawie
postepowania nie potwierdzity zarzutéw podnoszonych przez pracownika.

W sprawach, ktére obserwowat zespo6t Fundacji Batorego, sady pracy odda-
laty powodztwa, bo pracownicy nie byli w stanie udowodni¢, ze nieprawidto-
wosci, ktore ujawniali, miaty miejsce w rzeczywistosci. A skoro tak, przyczyna
wypowiedzenia, ze pracownik, rozpowszechniajgc informacje nieprawdziwe,
szkodzit reputacji zaktadu pracy, okazata sie prawdziwa. W uzasadnieniach wy-
rokow zapadtych we wspomnianych sprawach odnotowywano fakt, ze postepo-
wanie kontrolne, w innych zas przypadkach, karne nie potwierdzity naruszen.

Stad tez w przeprowadzonym badaniu zapytalismy sedzidéw o to, jakie znacze-
nie moga mie¢ wyniki tego rodzaju postepowan w postepowaniu przed sgdem
pracy. Dla usprawnienia przebiegu wywiadu skoncentrowalismy sie na postepo-
waniu przygotowawczym oraz wptywie na ustalenia sadu pracy, jaki moze miec
postanowienie o umorzeniu lub odmowie wszczecia dochodzenia lub sledztwa.

Sedziowie uczestniczacy w badaniu zgodnie stwierdzali, ze umorzenie po-
stepowania karnego nie ma prostego przetozenia na wynik postepowania przed
sadem pracy. Przywotywano przepis art. 11 Kodeksu postepowania cywilnego,
w mysl ktdrego sad cywilny jest zwigzany wytgcznie wydanym w postepowaniu
karnym prawomocnym wyrokiem skazujacym i tylko w zakresie ustalen co do
popetnienia przestepstwa. W opinii naszych rozméwcédw umorzenie postepo-
wania nie zamyka wiec pracownikowi drogi do dochodzenia swoich racji przed
sadem pracy. Co wiecej, podkreslano, ze sad ma obowigzek prowadzi¢ wtasne
postepowanie dowodowe:

Nas tak naprawde zgodnie z Kodeksem postepowania cywilnego wiqzq jedynie
wyroki skazujqce. Umorzenie postepowania czy odmowa wszczecia sledztwa, czy
dochodzenia nie jest orzeczeniem, ktore w swietle Kodeksu postepowania cywilnego
wigze sqd pracy rozpoznajqcy danq sprawe. [W26]

Pracownik w dalszym ciggu ma mozliwos¢ dowodzenia innymi srodkami dowodo-
wymi. Takie orzeczenie, Ze tak powiem, umarzajqce postepowanie, nie jest tutaj
wiqzqcym i pracownik moze innymi srodkami dowodowymi, to znaczy wszelkimi
dostepnymi srodkami dowodowymi wykazywac, ze jednak takie nieprawidtowosci
istniaty. [W13]

Postanowienie o umorzeniu to nie jest ostateczne orzeczenie prokuratury, bo zawsze
mozna je wznowic roznymi sposobami przewidzianymi przez Kodeks postepowania
karnego, a jest to tylko ocena dowodow dokonana przez jakgs osobe. Natomiast
w sytuadji, jesli nie ma prawomocnego wyroku skazujqcego, jako sedzia mam
obowiqgzek prowadzi¢ postepowanie dowodowe w petnym zakresie. [W16]
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Postanowienie o umorzeniu niczego nie wyjasnia, dlatego, ze sqd pracy zgodnie
z procedurq cywilng jest zwigzany tylko prawomocnym wyrokiem karnym ska-
zujgcym, co do tego, ze czyn zostat popetniony, wiec jesli postepowanie zostato
umorzone, to jakby tego orzeczenia nie byto. [W18]

Postanowienie o umorzeniu najczesciej bedzie traktowane jako jedno ze
zrédet dowodowych. O ile akta dochodzenia lub sSledztwa zostang zaliczone
w poczet materiatu dowodowego, bedg stanowity jedng z przestanek, na pod-
stawie ktoérych sad pracy dokona oceny sprawy. Natomiast to, jakie znaczenie
moze miec fakt, ze dochodzenie lub $ledztwo nie potwierdzity nieprawidtowo-
$ci, nalezy do kwestii ocennych. Kazdorazowo wiec zagadnienie to bedzie pod-
legato ocenie sadu, przed ktdrym toczy sie postepowanie. Niemniej positkowo
sad moze skorzystac z ustalen dokonanych przez innych organ:

W tym momencie mozemy skorzystac z materiatu dowodowego z akt sprawy karnej,
co niewqtpliwie utatwia albo zebranie materiatu dowodowego, albo weryfikacje
tego, co my mamy, ale nie ma to dla mnie prostego przetozenia. [W21]

Na pewno jest to jakas przestanka rowniez do pdzniejszego wnioskowania, czy
pracownik zawiadamiajqcy miat uzasadnione podstawy, czy nie. Ale to jest jedna
z przestanek i nie zwalnia ona sqdu z badania catoksztattu okolicznosci rozwigzania
umowy o prace. [W26]

Umorzenie prokuratury jest w jakims sensie pomocne. Z reguty same strony przed-
stawiajq i wnioskujq o takie dowody, jak wynik jakiegos postepowania. Zwtaszcza
pracodawcy, jezeli zawiadomienie zakonczy sie odmowq wszczecia dochodzenia czy
umorzeniem, to przedktadajq wnioski dowodowe o naprowadzenie akt z takiego
postepowania. W jakims sensie to na pewno pomaga w rozstrzyganiu sprawy. Moz-
na z tego postanowienia i jego uzasadnienia wywnioskowac, jakie byty podstawy
do wszczecia postepowania, czy byty bqdz dlaczego ich nie byto? [W22]

Od danego sedziego zalezy, jakie to ma znaczenie. Jesli postepowanie jest umo-
rzone, to rzeczywiscie jest to rzecz bardzo ocenna. [W25]

W dwoch wywiadach zwrdocono uwage na wynikajace z zasady bezposred-
niosci ograniczenia przy korzystaniu z akt odrebnych postepowan. Zasada ta
zaktada ze postepowanie dowodowe powinno odbywac sie przed sadem orze-
kajacym. Bezposredni kontakt z dowodami pozwala sadowi na petniejszg ich
ocene. W tym kontekscie sedziowie uczulali, Ze sad pracy powinien bra¢ pod
rozwage koniecznos¢ powtdrzenia dowoddw przeprowadzonych w sledztwie,
np. przestuchan swiadkéw:

Przeciez my bardzo czesto korzystamy w postepowaniu sqdowym cywilnym z akt
innych spraw — cywilnych, karnych, administracyjnych. Jednak trzeba z tego korzy-
stac ostroznie ze wzgledu na to, Ze sqd musi miec bezposredni kontakt z dowodami,
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na podstawie ktorych dokonuje oceny. Mozna korzystac z dokumentdw, ale kiedy
w gre wchodzq powotani swiadkowie, to trzeba sie juz zastanowic nad tym, czy
ich nie stuchac ponownie. [W17]

Obowiqzuje zasada bezposredniosci, a wiec niezaleZnie od tamtego postepowania
(np. karnego), ci sami swiadkowie strony zeznajq u mnie i dla mnie priorytetem jest
to, co sie dzieje przed sqdem pracy, bo moze dojs¢ do sytuacji, kiedy te ustalenia
bedq catkowicie odmienne. [W20]

W innym wywiadzie osoba uczestniczaca w badaniu zauwazyta, ze organ
prowadzacy kontrole nie zawsze bedzie miat wystarczajgco szerokie kompeten-
cje, aby przeprowadzona w ramach jego wtasciwosci kontrola objeta okolicz-
nosci podnoszone przez sygnaliste. Innymi stowy, zakres kontroli moze mija¢
sie z obszarem, gdzie doszto do nieprawidtowosci. Jesli wiec kontrola nie po-
twierdzi nieprawidtowosci, trzeba mie¢ na uwadze, iz niekoniecznie oznacza to,
ze do takich nieprawidtowosci nie doszto:

Nie jest ostatecznym argumentem, Ze ten starosta powiatowy, albo prezydent mia-
sta, albo rada gminy — organ zewnetrzny, zatoZycielski — stwierdza brak naruszen.
Wszystko zalezy od tego, na czym te naruszenia polegaty. Bo np. taki organ mowi:
ja mam tylko pewne kompetencje badawcze, ja sie zajmuje tylko tym, czy jest
prawidtowo realizowany obowiqzek szkolny, czy szkota prawidtowo funkcjonuje,
czy jest prowadzona dokumentacja, czy sq plany lekcji. Ale jesli problem dotyczy
nie dziatalnosci oswiatowej bezposrednio, tylko zupetnie czegos innego, to ja nie
stwierdzajqc w ramach moich kompetencji naruszenia prawa, nie stwierdzam
jednoczesnie, ze sie nic nie stato. [W17]

Jedna z okolicznosci, na ktore sad — wedtug uczestnikéw badania — powi-
nien zwrdcic¢ uwage, jest przyczyna umorzenia postepowania przygotowawcze-
go. Decyzja taka bowiem moze zapas¢ z réznorodnych powoddw, na przyktad
dlatego, ze czynu nie popetniono albo brakuje dostatecznych dowodow. Innym
powodem moze by¢ brak znamion czynu zabronionego. Oznacza to, ze zacho-
wanie, ktére sygnalista uznat za naganne i ujawnit, nie miesci sie w definicji
danego przestepstwa. | cho¢ czyn pozostaje naganny, nie podlega on odpo-
wiedzialnosci karnej. Na przyktad jednym z elementow przestepstwa naduzycia
wtadzy (art. 231 Kodeksu karnego) jest to, aby sprawcy mozna byto przypisac
status funkcjonariusza publicznego. Konsekwentnie, jesli na szkode interesu
publicznego dziata osoba, ktdra takiego statusu nie ma (szeregowy lekarz, sze-
regowy nauczyciel), jej zachowania nie wypetniaja znamion przestepstwa i po-
stepowanie podlega umorzeniu:

Zalezy, z jakiego powodu postepowanie zostato umorzone: z uwagi na brak dowodu,
czy tez brak przestepstwa? To naprawde zalezy od danej sytuacji. [W25]
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Postanowienie o umorzeniu jest jednym z dowoddw, ktore istniejq w postepo-
waniu. W uzasadnieniu wskazana bedzie przyczyna tego umorzenia. Sqd bedzie
analizowat, dlaczego umorzono to postepowanie, i bedzie prowadzit wtasne
postepowanie. [W15]

Uzasadnienie postanowienia o umorzeniu postepowania moze pomaéc sg-
dowi oceni¢, czy pracownik zawiadamiajacy o podejrzeniu popetnienia prze-
stepstwa dziatat w dobrej wierze. Wéwczas sam fakt umorzenia tracitby na
znaczeniu:

Prokuratura moze stwierdzic¢, ze np. nie ma wystarczajqcych dowodow albo Ze
jakiegos znamiona dany czyn nie wypetnia, a pracownik dziatat w dobrej wierze. To
tez ma znaczenie dla dobrej wiary. [...] Czyms innym jest takie umorzenie, a czyms
innym z powodu niepopetnienia przestepstwa. [W20]

Na pewno nie bedzie miat znaczenie, wedtug mnie, wynik postepowania zainicjo-
wanego zawiadomieniem sygnalisty, bo mozZe to doprowadzi¢ do umorzenia po-
stepowania karnego, czy niestwierdzenia znamion przestepstwa. Faktycznie, chyba
najwieksze znaczenie ma to, czy materiat, ktérym dany pracownik dysponowat,
czy wiedza, ktorq posiadt, byty wystarczajqce, aby mogt miec taki poglqd na te
sprawe, Ze to jest cos ztego, Ze to jest jakies naruszenie prawa i nieprawidtowosc,
ktorymi powinien ktos sie zajqc, na przyktad organy scigania. [W22]

Trudno odpowiedziec na to pytanie, bo to trzeba by zobaczyc konkretne okolicznosci
sprawy. Ale jezeli pracownik wykaze, ze miat uzasadnione podstawy podejrzenia,
ze doszto do popetnienia jakiegos czynu karalnego i z obiektywnego punktu widze-
nia kazdy przecietny obywatel tez by byt uprawniony do zawiadomienia organdw
scigania, to juz sama okolicznos¢, czy rzeczywiscie doszto do realizacji czynu za-
bronionego, czy nie zostato to potem zakwalifikowane jako czyn zabroniony, dla
mnie nie jest chyba najwazniejsza. Ale to jest tylko uogdlnianie, kazdy przypadek
jest inny, kazda sprawa jest inna. [W26]

Kwestia ewentualnego wptywu ustalen postepowania karnego na sytuacje
sygnalisty w sadzie pracy nasuwa kolejne pytanie. Czy w praktyce zdarza sie,
Ze sad pracy dokonuje ustalen przeciwnych niz te, ktére zapadty w postepowa-
niu przygotowawczym. Tres¢ przywotywanego wczesniej art. 11 Kodeksu po-
stepowania cywilnego nie stoi temu na przeszkodzie, o ile postepowanie karne
nie zostato zakonczone wyrokiem skazujacym. Z jednej strony, wskazywano,
Ze postepowanie dowodowe, ktére prowadzi sgd, moze prowadzi¢ do ustalen
odmiennych niz prokuratorskie. | takie tez padaty przyktady:

Nawet jezeli organy scigania stwierdzq, Ze do przestepstwa nie doszto, ze takiej
sytuacji nie byto, to sqd pracy moze dojs¢ do odmiennych ustalen. Oczywiscie,
to nie jest tak, ze postanowienia o umorzeniu sie nie zauwaza, bierze sie to pod
uwage, ale dokonuje sie wtasnych ustalen. Sqd nie moze poprzestac na tym, co
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ustality organy scigania, czy prokurator, czy inne organy, i musi dokonac wtasnej
oceny, wtasnych ustalen. [W9]

Kiedys postanowienie prokuratorskie o umorzeniu postepowania opisatam w swoim
uzasadnieniu jako dowod, ktoremu nie datam wiary. Dotyczyto to molestowania
seksualnego, co jest trudne do wykazania, a co ja ostatecznie ustalitam w swoim
procesie. A postepowanie karne byto umorzone. [W27]

Niemniej jeden z rozmowcéw mozliwos¢ zakwestionowania ustalen proku-
ratury widziat raczej w przypadkach, ktére dotyczyty zagadnien z zakresu prawa
pracy, a wiec w obszarze bedacym domeng sadu pracy i kompetencji naszego roz-
mowcy. Natomiast wowczas, gdyby ustalenia te miaty sie odnosi¢ do zagadnien
o charakterze karnym (np. czy doszto do sprzeniewierzenia majatku), sedzia po-
wstrzymatby sie od podwazania ustalen postepowania przygotowawczego:

Ostatnio prokuratura ocenita mi ewidentnie, Ze jest stosunek pracy. To znaczy
byta umowa zlecenia, a prokuratura stwierdza, ze jest to ewidentny stosunek
pracy. Problem w tym, ze nie uzasadnita tego w Zaden sposob. [...] Tylko Ze ja
miatem wtedy inny przedmiot procesu i prokuratura inny, bo prokuratura badata
wtedy sprawe naruszenia praw pracowniczych, a ja — ustalenia stosunku pracy...
Natomiast w sytuacjach quasi karnych i stricte karnych, ja bym sie w to nie bawit.
Nie moge sie bawic w sqd karny, nie moge stwierdzac, Ze doszto do przestepstwa,
skoro powotane do tego organy nie stwierdzity. [W20]

Wydzwiek powyzszej wypowiedzi wzmacniajg kolejne, w ktorych ankieto-
wani dystansujg sie od mozliwosci zakwestionowania ustalen prokuratury co
do zaistnienia nieprawidtowosci. Istotne znaczenie dla tej grupy sedziow miat
fakt, ze ustalenia zostaty poczynione przez powotane do tego organy. Wyra-
zano opinie, ze sad pracy nie powinien wchodzi¢ w kompetencje prokuratury
i sadu karnego. Z jednej wypowiedzi wnioskowad tez mozna, ze takie podejscie
znajduje uzasadnienie w praktyce orzeczniczej instancji odwotawczej:

W zasadzie przepis mowi, ze sqd cywilny, jakim my jestesmy, jest zwigzany tylko
prawomocnie skazujqcym wyrokiem karnym. Ale trudno nie bra¢ pod uwage po-
stepowania, ktore sie toczyto przeciez przed organami naszego panstwa i z catq
pewnosciq jako dowdd w sprawie niewigZqcy, ale podlegajqcy swobodnej ocenie,
jest brany pod uwage. To taki dowdd, ktdry ze swojego zatozenia ma jakby domnie-
manie prawdziwosci, tego, co zostato w nim stwierdzone. [W27]

Ciezko by byto sie wybroni¢ w razie apelacji, ze sqd pracy tutaj jednak dojrzat
znamiona przestepstwa, czy dojrzat jakies nieprawidtowosci i ma inne zdanie na
ten temat niz, przyktadowo, prokuratura. [W23]

Dlatego badani konkludowali, ze nie podwazaliby ustalen prokuratury co do
tego, czy fakty podnoszone przez sygnaliste miaty miejsce w rzeczywistosci. Na
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pytanie, czy w przypadku, gdy prokuratura umorzyta postepowanie, a pracow-
nik nadal twierdzi, ze nieprawidtowosci miaty miejsce, sad prowadzitby poste-
powanie dowodowe, nasi rozmowcy odpowiadali:

Obawiam sie, ze chyba nie. Sqd tak gteboko nie wnika. [W20]

Chyba nie, bo w ten sposob niejako wyreczalibysmy prokurature i sqd karny. Mnie
te znamiona przestepstwa nie wigzq w tym sensie, Ze moge stwierdzic, np. ze mimo
umorzenia pracownik naruszyt ciezko obowiqzki, ale nie moge pojsc tak daleko,
aby stwierdzi¢ na nowo, na nowo analizowa¢ materiat dowodowy w kontekscie
tego, czy popetniono przestepstwo. [W20]

Natomiast na pytanie, czy sad mogtby odmiennie oceni¢ materiat dowodo-
wy zebrany przez prokurature, ktora stwierdzita, Ze nie ma wystarczajacych do-
wodow, aby uzna¢, ze doszto do popetnienia czynu karalnego, odpowiadano:

Tak daleko bym nie poszta. Bez powotania jakichs dodatkowych, nieznanych pro-
kuratorowi okolicznosci, kwestionowanie takiej oceny, ze brak dowoddw, to raczej
bym sie o to nie pokusita. [W13]

Postanowienie o umorzeniu nie wigze, mnie wigze prawomocny wyrok karny. Moge
wiec badac te okolicznosci. Tylko w praktyce, od strony praktycznej nie widze takiej
potrzeby i nigdy mi sie nie zdarzyto. [W20]

Czes¢ badania poswiecona postepowaniu dowodowemu sktania ku ocenie,
Zze sygnalista, chcac udowodnic swoje racje przed sagdem pracy, staje przed trud-
nym wyzwaniem. Pomimo iz to pracodawca ma wykazac, ze przyczyna rozwia-
zania umowy o prace jest rzeczywista i uzasadniona, nie zwalnia to pracownika
z aktywnego poszukiwania i przedstawiania dowodow. Opinie co do tego, czy
powyzsza zasada jest rownoznaczna z utatwieniami dowodowymi stosowanymi
w innych krajach lub rekomendowanymi przez Rade Europy, byty bardzo zrézni-
cowane, co pozwala wysnuwac wniosek, ze i praktyka orzecznicza jest rozna.

Jedli chodzi o dostepnos¢ dowodow, pracodawca w postepowaniu sagdowym
ma przewage nad bytym pracownikiem. Stosunek zaleznosci, w jakim pozosta-
ja potencjalni swiadkowie, obawa przed utratg pracy lub innymi negatywnymi
konsekwencjami powoduje, ze pracownicy niechetnie zeznaja na niekorzys¢
swojego chlebodawcy. W praktyce wiec to zrodto dowodowe rzadko bedzie do-
stepne dla pracownika-sygnalisty.

Problematycznag kwestia pozostaje w orzecznictwie zagadnienie, czy pra-
cownik-sygnalista musi udowodni¢ przed sadem pracy, ze nieprawidtowosci,
ktére ujawnit, miaty miejsce w rzeczywistosci? Czy jest to jedyna droga, zeby
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obali¢ zarzut utraty zaufania wynikajacy z faktu rzekomego rozpowszechniania
nieprawdziwych informacji na temat zaktadu pracy? Wobec faktu, ze przepisy
nie daja jednoznacznej odpowiedzi, wachlarz odpowiedzi jest bardzo szeroki.
Czesc¢ sedzidw ocenia, ze pracownik powinien wykaza¢, iz podnosit zarzuty
prawdziwe, czes¢ natomiast dopuszcza bardziej elastyczne podejscie, ktadac
akcent na to, czy sygnalista dziatat w dobrej wierze. Pojawiaja sie tez rozne
kryteria badania dobrej wiary — niektorzy rozmowcy nacisk ktadli na kryteria
obiektywne, inni — na subiektywne.

Mimo Ze sad pracy nie jest zwigzany ani umorzeniem postepowania karne-
go, ani ustaleniami, ze do nieprawidtowosci nie doszto, poczynionymi w toku
postepowan kontrolnych, akta takich postepowan moga stanowic¢ dowod w po-
stepowaniu przed sadem pracy. | cho¢ podlegaja one swobodnej ocenie sadu, to
nie bez znaczenia dla tej oceny moze okazac sie fakt, ze decyzje konczace takie
postepowania podejmowane byty przez organy wtadzy, organy kompetentne
do oceny sprawy i podjecia danej decyzji, organy fachowe. Stad pojawiaty sie
opinie, ze sady niechetnie podwazatyby ustalenia faktyczne dokonane w toku
takich postepowan.

Podsumowujac, bariery, z jakimi bedzie musiat zmierzy¢ sie sygnalista w po-
stepowaniu dowodowym, zwiezle ujmuje nastepujaca wypowiedz:

Dtuga droga przed tymi osobami do udowadniania. [W12]



Dyskryminacja

Intuicyjnie czujemy, Zze dziatania odwetowe wobec pracownika, ktéry ujawnit
nieprawidtowosci w zaktadzie pracy, stanowia dyskryminacje wtasnie ze wzgle-
du na postawe pracownika oraz ze wzgledu na jego sprzeciw wobec tolerowania
naduzyc i przymykania oka na ich wystepowanie. ,Inni, ktérzy milczeli, pracuja,
a ja, poniewaz nie milczatem, zostatem zwolniony”. Z punktu widzenie ochrony
sygnalisty w sadzie pracy istotne jest jednak, czy intuicyjne rozumienie dyskry-
minacji pokrywa sie z tym, jak pojecie to zdefiniowat polski ustawodawca, wpro-
wadzajac w 2004 roku Rozdziat lla ,,Réwne traktowanie w zatrudnieniu” do Ko-
deksu pracy? Innymi stowy, czy sad orzekajacy w sprawie sygnalisty bedzie mogt
zakwalifikowa¢ dziatania odwetowe pracodawcy jako przejaw dyskryminacji?

Przy zatozeniu, ze dziatania odwetowe pracodawcy podejmowane przeciw-
ko sygnaliscie miescityby sie w kodeksowej koncepcji dyskryminacji, sytuacja
procesowa pracownika dowodzacego swoich racji przed sadem wygladataby
korzystniej niz w przypadku, gdy pracownik dochodzi roszczen zwigzanych
z rozwigzaniem umowy o prace.

Po pierwsze, to pracodawca musiatby udowodnic, ze mniej korzystne trakto-
wanie pracownika nie stanowi dyskryminacji. W przypadku wiec, gdy dziatanie
odwetowe polegato na zwolnieniu pracownika, pracodawca musiatby udowod-
ni¢, ze do zwolnienia doszto z innych przyczyn niz fakt ujawnienia nieprawi-
dtowosci zachodzacych w zaktadzie pracy. Zagadnienia zwigzane z ciezarem
dowodu w postepowaniu przed sadem pracy zostaty omowione w rozdziale
poswieconym postepowaniu dowodowemu. Dodajmy tylko, ze wspominana juz
ustawa brytyjska powiela te same reguty dowodowe, ktére obowiagzujg w spra-
wach o dyskryminacje, tj. w Ustawie o dyskryminacji z powodu ptci (Sex Discri-
mination Act) oraz w Ustawie o stosunkach rasowych (Race Relations Act).

Po drugie, z tytutu dyskryminacji pracownik moze dochodzi¢ odszkodowa-
nia, ktorego wysokos¢ nie jest ograniczona ustawowo. Jednym z ograniczen



88 Ochrona prawna sygnalistow w doswiadczeniu sedziow sqdow pracy

ochrony prawnej opartej na roszczeniach z tytutu nieuzasadnionego lub nie-
zgodnego z prawem zwolnienia pracownika, na ktére wskazywali badani se-
dziowie, jest to, ze Kodeks pracy wyznacza limit wysokosci odszkodowania. Sad
moze zasadzi¢ odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za okres od 2 tygo-
dni do 3 miesiecy, nie nizsze od wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Warto
w tym miejscu przywotac rekomendacje Rady Europy dotyczacg dobrej legisla-
cji w dziedzinie ochrony sygnalistow. Wedtug Rady Europy ,wtasciwe przepisy
powinny zapewnia¢ sygnaliscie dziatajacemu w dobrej wierze [...] adekwatne
odszkodowanie finansowe” (Doc. 12006, 14 sierpien 2009, pkt 6.2.5.). Kodeks
pracy nie spetnia wiec standardu rekomendowanego przez Rade Europy.

O ile wiec przepisy rozdz. Ila Kodeksu pracy o réwnym traktowaniu w zatrud-
nieniu dawatyby mozliwos¢ uznania, ze zwolnienie pracownika sygnalizujace-
go nieprawidtowosci stanowi przejaw dyskryminacji, polski sygnalista mogtby
dochodzi¢ odszkodowania wyzszego niz minimum przewidziane w przypadku
odszkodowania z tytutu niezasadnego lub niezgodnego z prawem rozwigzania
umowy o prace. Czy takie zastosowanie przepisow anty-dyskryminacyjnych po-
zwolitoby w petni pokry¢ szkody, jakich doznat pracownik w wyniku dziatan od-
wetowych, to zalezy od praktyki orzeczniczej. Niemniej petne wyrdwnanie takiej
szkody — zgodnie z rekomendacjami — z pewnoscig bytoby bardziej realne.

Do postawienia pytania o mozliwosc¢ zakwalifikowania dziatan odwetowych
pracodawcy jako przejawu dyskryminacji sktonito nas réwniez wspomniane
we wstepie stanowisko Ministra Pracy i Polityki Spotecznej, gdzie zauwaza sie,
ze: ,pracownik, ktory czuje sie przez pracodawce dyskryminowany [...] moze
skorzystac ze stosownych uprawnien w celu ochrony przed dyskryminacja z ja-
kiegokolwiek wzgledu, w tym np. dyskryminacja spowodowang ujawnieniem
przez niego nieprawidtowos$ci majacych miejsce w zaktadzie pracy”. Chcielismy
réwniez zweryfikowac trafnosc¢ oceny Ministra.

Wypowiedzi uczestnikow badania swiadczg o tym, ze mozliwo$¢ zastosowa-
nia przepisow o dyskryminacji do spraw sygnalistow jest zagadnieniem najsta-
biej , przetrawionym” w praktyce orzeczniczej.

Przede wszystkim sedziowie dawali do zrozumienia, Zze jest to dla nich
nowa koncepcja i zastrzegali, ze nie poddawali tych przepiséw gtebszej analizie
w kontekscie spraw sygnalistow, poniewaz nie spotkali sie z takim problemem
w praktyce®!. Pojawiaty sie rowniez stwierdzenia, ze nie ma w tym zakresie roz-
legtego i ustabilizowanego orzecznictwa:

11 Odnotowac przy tym trzeba wyjatek — nasz badacz trafit do sadu, do ktérego wtasnie
wptynat pozew, w ktorym pracownik twierdzit, ze byt dyskryminowany w zwigzku z ujawnieniem
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Nie znam takiego przypadku, wiec trudno mi sie odniesc. Powiem tak: coraz wiecej
jest spraw zwigzanych z dyskryminacjq i mobbingiem. Nie jest to instytucja nowa,
bo zostata wprowadzona chyba w 2002 r., ale jeszcze nie wypracowano bogatego
orzecznictwa. Takie sprawy pojawiajq sie, jest ich coraz wiecej, ale brakuje ugrunto-
wanego orzecznictwa i poglqdéw. Wiemy przeciez, ze takze Sqd NajwyZszy wydaje
czasami odmienne orzeczenia na tle podobnych standw faktycznych... [W14]

Stanowiska, jakie prezentowali sedziowie w wywiadach, podzieli¢ mozna na
dwie grupy. Pierwsze reprezentowaty osoby, ktére juz na wstepie z rezerwa
podchodzity do tego rodzaju koncepgji:

To bytoby chyba troche za daleko. Takie jest moje zdanie. By¢ mozZe sedziowie,
ktorzy majq wieksze doswiadczenie w tych sprawach, inaczej na to patrzq... ale na
pierwszy rzut oka wydaje mi sie, Ze ten pomyst jest za daleko idqcy. [W14]

Badanym jako tatwiejsza do zakwalifikowania w kategoriach dyskryminacji
wydawata sie sytuacja, kiedy pracownik jest nadal zatrudniony, a pracodawca
traktuje go gorzej niz pozostatych pracownikéw:

Na pewno jest to trudne. Jak rozumiem, chodzi o dziatania prowadzqce do zwolnie-
nia tego pracownika. Najprostszq drogq jest odwotanie sie od tego wypowiedzenia
do sqdu lub wystqpienie z konkretnym roszczeniem: albo o przywrdcenie do pracy,
albo o odszkodowanie. | wtedy badamy wszystkie przyczyny tego stanu. Natomiast
z dyskryminacjq moglibysmy miec do czynienia, gdyby pracownik, dajmy na to,
pozostawat dalej zatrudniony, ale zauwazytby, ze np. od momentu, kiedy ujawnit
pewne nieprawidtowosci, jest inaczej traktowany w poréwnaniu z innymi. Taka
sytuacja jest mozliwa teoretycznie. Pracownik orientuje sie, Ze zaczqt byc gorzej
traktowany niz inny, ma przydzielane wiecej spraw, nie jeZzdzi na szkolenia itd.
Wtedy trzeba bytoby zbadac podtoze tej sytuacji, kiedy pracownik wskazatby, ze od
momentu, kiedy ujawnit nieprawidtowosci, zaczeto sie cos tam dziac. [W22]

Jeden z uczestnikéw badania zwrocit rowniez uwage, ze mozliwosc zakwali-
fikowania zwolnienia pracownika staje sie praktycznie niemozliwe w przypad-
ku, gdy istotnie mozna pracownikowi postawic zarzuty zwigzane z solidnoscia
jego pracy, nawet jesli jest jasne, ze pracodawca traktuje te okolicznosc jako
pretekst:

Prostym przyktadem jest nasze orzecznictwo. Na przyktad cztery osoby pity alkohol
albo cztery osoby sie spoznity, a zaktad pracy zwolnit jednq. Sqd Najwyzszy powie-
dziat wyraznie, ze sqdowi nie wolno oceniac... Pracodawca moze zwolnic, ale nie
musi. Nie mozemy az tak bardzo ingerowac w dziatania zaktadu pracy i w tworzenie

nieprawidtowosci. Sprawa niestety byta w poczatkowej fazie badania i osoba badana nie mogta
jeszcze podzieli¢ sie ptyngcymi z niej wnioskami.
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struktur zatrudnienia, bo wynik ekonomiczny i zaktad pracy ma decydowac o tym,
kogo chce zatrzymac, a kogo nie. Nie mozemy napisac [w uzasadnieniu], ze skoro
trzy osoby postqpity tak samo Zle, jak ta jedna osoba, to nalezy jq przywrdcic do
pracy, bo tamtych nie zwolniono. [W12]

Natomiast druga grupa to wypowiedzi sedziow, ktérzy wprawdzie z apro-
bata odniesli sie do ogdlnie sformutowanej propozycji, aby dziatania odweto-
we pracodawcy polegajace na zwolnieniu pracownika z pracy traktowac jako
przejaw dyskryminacji, jednak przy kolejnych szczegotowych pytaniach osoba
badana nabierata watpliwosci, czy istotnie taka argumentacja bytaby skutecz-
na. Nierzadko wiec na pierwszy rzut oka sprawa wydawata sie osobie badanej
oczywista, w miare jednak zagtebienia sie w konkretne zagadnienia procesowe,
sedziowie dystansowali sie od poczatkowej oceny.

Uczestnicy badania wskazywali na dwa zasadnicze problemy. Pierwszy doty-
czy spoczywajacego na pracowniku obowigzku podania przyczyny (kryterium)
dyskryminacji, drugi zas wskazania, w stosunku do jakiej grupy pracownikow
sygnalista zostat gorzej potraktowany.

Przyczyny (kryteria) dyskryminacji
— lista zamknieta czy otwarta?

O przyczynach (kryteriach) dyskryminacji mowa w art. 1832 § 1 Kodeksu pracy,
w mysl ktérego ,,pracownicy powinni by¢ réwno traktowani [...] w szczegolno-
$ci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy”. Pracownik, ktory zarzuca naruszenie przepisow dotyczacych zakazu dys-
kryminacji w zatrudnieniu, powinien wskazac przyczyne, ze wzgledu na ktora
dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji. Wsréd uczestnikow badania
pojawity sie dwa odmienne podejscia dotyczace kwestii, czy cytowany przepis
zawiera zamknietg, czy tez otwarta liste przyczyn.

W mysl pierwszego kryterium zacytowana powyzej lista stanowi zamknie-
ty katalog kryteriow dyskryminacji, a skoro nie obejmuje ona dyskryminacji ze
wzgledu na ujawnienie nieprawidtowosci, argumentacja, ze zwolnienie sygnali-
sty stanowi przejaw nierownego traktowania, nie moze byc skuteczna:

Moim zdaniem, aczkolwiek moge sie mylic, jezeli chodzi o dyskryminacje, to wsrod
kryteridw, z powodu ktdrych pracownik jest dyskryminowany i moze dochodzic
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pewnych roszczen, nie wymienia sie tych okolicznosci, o ktdrych Pani mowi. Sqd
Najwyzszy w jednym ze swoich orzeczen stwierdzit, ze przepisy odnoszqce sie do
zakazu dyskryminacji nie majq zastosowania w przypadkach nierdwnego traktowania
spowodowanego przyczynq nieuznang przez Kodeks pracy za podstawe dyskryminacji.
Innymi stowy, jest to katalog zamkniety, czyli bierze sie pod uwage tylko dyskrymi-
nowanie ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rase i inne wymienione tu
przyczyny. Przepis mowi, Ze pracownicy powinni byc réwno traktowani w zakresie na-
wiqzywania i rozwigzywania stosunku pracy, warunkdw zatrudnienia, awansowania
itd., w szczegdlnosci bez wzgledu na wiek ptec. Okreslenie ,,w szczegdlnosci” mogtoby
sugerowac, ze nie jest to zamkniety katalog. Ale orzecznictwo Sqdu Najwyzszego
wskazuje, ze jest to tak rozumiane. Bo tutaj poczqtkowy ten przepis wskazywat tylko,
ze ze wzgledu na ptec. Nie byto tych innych okolicznosci. [W14]

Kiedy zadata mi Pani to pytanie, to przeglqdnetam przepisy dotyczqce dyskryminacji
i nie znalaztam takiego kryterium, nie wymienia go zaden z przepisow. W zwiqz-
ku z powyzszym, ciezko by byto nawet to kryterium jakos wyraznie okresli¢, bo
dotychczasowe kryteria to: ptec, wiek, przynaleznosc¢ zwiqzkowa, rasowa itd.,
przekonania, a tutaj ciezko by to byto brac jako kryterium. Nie widze szans powo-
dzenia, bowiem trudno bytoby to ujqc w jakies formalne kryterium. Takie pomysty
sq skazane na niepowodzenie, nigdy nie dojdzie do uzupetnienia tych przepiséw
antydyskryminacyjnych o tego typu kryterium. [W15]

Jest jeszcze inny mechanizm, ktdry ustawodawca wprowadzit kilka lat temu —sq to
roszczenia zwigzane z dyskryminacjq pracownikow. Tutaj obowiqzuje szczegétowa
regulacja odnoszqca sie do tej instytucji, a mianowicie, Ze jest to dyskryminacja
bezposrednia i to pracownik musi wskazac kryterium dyskryminacji. A kryterium
dyskryminacji okreslone w przepisach Kodeksu pracy to nie sq te okolicznosci, o kto-
rych Panstwo wspominacie, tylko ,,w szczegdlnosci wiek, ptec, niepetnosprawnosc,
rasa religia, narodowosc” i pozostate wymienione w przepisie. Nie ma tu innych
okolicznosci, o ktorych Parstwo mowicie, a wiec niejako mozna wysnuc wniosek,
ze pracownik, ktory w jakis sposob byt dyskryminowany za ujawnienie jakichs
nieprawidtowosci w zaktadzie pracy, nie moze potem dochodzic¢ odszkodowania
z tytutu dyskryminacji, bo tego kryterium nie ma wymienionego w przepisie. Takich
roszczen pracownik nie moze przed Sqdem dochodzic. [W14]

Badani, ktorzy reprezentowali odmienne podejscie, wskazywali, ze ze wzgle-
du na sformutowanie ,,w szczegolnosci” zawarte w art. 183 § 1 Kodeksu pracy
liste podstaw dyskryminacji nalezy traktowac jako otwarta, co w praktyce ozna-
cza, ze nic nie stoi na przeszkodzie, aby pracownik jako przyczyne gorszego
traktowania podat fakt ujawnienia nieprawidtowosci:

Ten katalog nie ma charakteru wyczerpujqcego i mysle, Ze datoby sie tu podciqgnqc
pod ten przepis. [W20]

Jako dyskryminacja? MozZna by to byto rozszerzyc, lista dziatan, wymienionych w tym
przepisie nie jest zamknieta. Mozna by byto to rozszerzyc o dziatania dyskryminujqce
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pracownika, ze wzgledu na jakies zachowanie, ktorego nie podjeli sie inni, a ktorego
tylko on sie podjqt. Ale ktos musiatby wyrazZnie sie tego domagac. [W27]

Nie widze Zadnych przeszkod, aby rozszerzyc kryterium dyskryminacji o postawe
pracownika sygnalizujgcego. Wyszczegdlnienie kryteriow dyskryminacji jest otwar-
te, nie widze przeszkod, aby Sqd mdgt podciqgnqc pod dyskryminacje dziatania
wymierzone w pracownika, ktory zgtosit zawiadomienie. Artykut. 18.3.a w zaden
sposob tego nie zaweza. Tam jest zapis: ,w szczegdlnosci”... [W28]

Ale przeciez ten katalog nie jest zamkniety, dlatego moim zdaniem nie ma potrzeby
wpisywania tego osobno do Kodeksu pracy. Ten katalog jest otwarty, wystarczy,
ze pracownik przyjdzie do sedziego i powie, ze to jest przyczyna. Wtedy sedzia
powinien to z badac. [W16]

Grupa odniesienia.
Do kogo porownac¢ dyskryminowanego pracownika?

Pojecie dyskryminacji opiera sie na porownaniu traktowania danego pracowni-
ka z tym, jak s3 traktowani przez pracodawce inni znajdujacy sie w porownywal-
nej sytuacji. Stad pracownik zwolniony z powodu ujawnienia nieprawidtowosci,
argumentujac, ze stato sie tak w wyniku nieréwnego traktowania w zatrudnie-
niu, musi wskaza¢, w stosunku do kogo, do jakiej grupy pracownikéw, zostat
potraktowany w sposéb niekorzystny.

W badaniu pojawity sie zroznicowane propozycje. Czes¢ badanych propono-
wata, aby grupa odniesienia w takim wypadku byli ci pracownicy, ktérzy milczeli
na temat zachodzacych nieprawidtowosci, czyli w praktyce — wszyscy pozostali.
Wiekszosc uczestnikow badania stawiata jednak dodatkowy wymag, aby porow-
nywac pracownika bedacego ofiarg dyskryminacji do tych, ktérzy milczeli, cho¢
wiedzieli o nieprawidtowosciach. Natychmiast tez zwracano uwage, ze w prak-
tyce moze okazac sie, iz sygnalista nie bedzie w stanie udowodnic tego w poste-
powaniu, a tym samym nie wykaze faktu nieréwnego traktowania:

Dyskryminacja zawsze musi by¢ odniesiona do porownania z kims. To jest bardzo
trudne zadanie dla pracownika, bo w przypadku procesow o dyskryminacje musi
byc najpierw wykazane nieréwne traktowanie. Dopiero potem cieZzar dowodu
jest przerzucany na pracodawce. [...] Na razie pracownik musi pokazac nierowne
traktowanie. Czyli on po prostu musiatby wykazac, Ze inni pracownicy wiedzieli
doktadnie to samo, co on. A oni przychodzq i zeznajq jako swiadkowie: ,Nie, mysmy
tego nie wiedzieli”. [W17]

Mozna by byto odwotac sie do takich pracownikow, ktorzy wiedzieli o tym, co sie
dziato, a tego nie zgtosili. Wiedziata cata grupa, a tylko jeden sie ,wyrwat przed
szereg”. Do udowodnienia trudne, ale do wyobrazenia — nie, poniewaz czesto sie
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dzieje tak, ze ktos ma taki charakter. Sq ludzie, ktdrzy nie potrafiq ukryc i mowiq
szczerze to, co myslg. A sq ludzie, ktdrzy sq tzw. dyplomatami, ja bym raczej po-
wiedziata, ze sq koniunkturalni, i wiedzq, co komu powiedziec. [W12]

To jest kwestia do wypracowania, trudna do rozwazenia hipotetycznie. Mozna
by dziatania jednostki porownac do dziatan grupy innych pracownikéw, ktorzy
wiedzieli, a nie powiedzieli, ale czy znajdziemy takq grupe? Czy jq bedziemy mogli
ustali¢ w sensie dowodowym? Bardzo w to wqtpie. [W18]

A co jesli sygnalista byt jedynym pracownikiem, ktory wiedziat? To nie ma takiej
grupy. Wydaje mi sie, ze tu dyskryminacja nie mogtaby by¢ wykazana. [W27]

W jednym wywiadzie pojawita sie propozycja, aby uznad, ze sygnalista zo-
stat gorzej potraktowany od tych wspotpracownikow, ktérzy zajmuja podobne
stanowisko, posiadaja zblizone kwalifikacje, staz pracy itd.

Osobiscie poréwnywatabym go do pracownika z takim samym stazem pracy, z takim
samym wyksztatceniem, zatrudnionym na rownorzednym stanowisku, przez taki
sam okres, z réwnorzednym wynagrodzeniem, jeZeli by zostato wykazane, Ze ten
pracownik awansowat czy otrzymat wyzsze wynagrodzenie, a nie istniaty Zadne
obiektywne przyczyny, ktore by mogty skutkowac tym, ze pracodawca podjqt decy-
Zje o niepodwyzszaniu poszkodowanemu wynagrodzenia. Oczywiscie, w gre moze
teZ wchodzic jakosc pracy itd., ale jeZeli bytyby to: praca réwnorzedna, stanowisko
réwnorzedne, wynagrodzenie réwnorzedne, i jednej osobie sie wynagrodzenie
zwieksza, a wynagrodzenie drugiej, ktdra ma zastrzezenia do pracodawcy, pozostaje
bez zmian, to by mozna uznac za nieréwne traktowanie. Podobnie z awansem: jezeli
pracownik dowodZzitby, Ze powinien awansowac, bo miat wieksze doswiadczenie
zawodowe, konczyt dodatkowe kursy, cos robit wiecej niz pracownik, ktéremu
powierzono funkcje kierowniczq, tez to mogtoby byc wszystko badane i taki zarzut
nieréwnego traktowania mogtby zostac rozstrzygniety. [W13]

O ile co do zasady jest to propozycja stawiajgca pracownikowi tagodniej-
sze wymogi dowodowe, to zauwazyc tez trzeba, ze bedzie ona mato przydatna
w przypadku, gdy mamy do czynienia z pracownikiem zajmujacym jedyne takie
stanowisko w zaktadzie pracy (np. gtéwna ksiegowa, gtéwny specjalista, radca
prawny itd.).

Inne ciekawe rozwigzania zaktadaty odwotanie sie do tak zwanego nekania
pracownika lub molestowania seksualnego, ktore w opinii osoby badanej nie
wymaga wskazania grupy odniesienia:

Uczestniczytam w rdéznych szkoleniach miedzynarodowych i wiem, ze pojecie
dyskryminacji — rowniez to unijne, ktore do naszego prawa zostato wprowadzo-
ne — opiera sie na zasadzie porownania sytuacji prawnej danej osoby z sytuacjq
prawnq innej osoby. Z sygnalistq mamy taki problem, Ze on jest jeden i nie bardzo
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mamy z czym porownywac jego sytuacji. To moze byc pewnym utrudnieniem, jesli
chodzi o dyskryminacje w typowym, bezposrednim znaczeniu. Ale wydaje mi sie,
ze gdyby siegngc do molestowania (nie méwie o molestowaniu seksualnym, tylko
o ukierunkowanym, negatywnym oddziatywaniu pracodawcy), to w ten sposéb
mozna by cos ustalic. [W23]

A jak wtedy mozna sprecyzowac te grupe odniesienia? Tak jak w przypadku mole-
stowania seksualnego trzeba by przyjqc takq koncepcje: problem sygnalisty polega
na tym, Ze mamy grupe 0sob, czesc jest z nich traktowana lepiej, czesc gorzej, ale
moze ten pracownik jest traktowany gorzej, jak to jest w przypadku molestowania
seksualnego. Samo dziatanie wobec jakiegos pracownika jest juz dyskryminacjq.
Tak samo na przyktad tutaj po prostu dyskryminacjq jest sam fakt, ze dany pracow-
nik jest traktowany gorzej, bo na przyktad obnizono mu wynagrodzenie dlatego,
ze podejmowat dziatania sygnalizacyjne. Nie ma wtedy podobnych pracownikow,
ktorzy by tez wiedzieli o zdarzeniu, a o tym nie zawiadamiali. [W19]

Podsumowujac opinie wyrazone przez sedziow w czesci badania poswieco-
nej problematyce dyskryminacji, stwierdzi¢ mozna, ze przepisy dotyczace row-
nego traktowania nie daja pracownikowi zwolnionemu w wyniku ujawnienia
nieprawidtowosci prostego do zastosowania narzedzia. Cho¢ na pierwszy rzut
oka zwolnienie pracownika sygnalizujacego nieprawidtowosci wydaje sie oczy-
wistg dyskryminacja, przy uwaznej analizie obowigzujacych przepisow zakwa-
lifikowanie tego rodzaju dziatan odwetowych jako naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu wywotuje wsrdd praktykow powazne watpliwosci.
Niepewnos¢ skutecznosci takiej argumentacji pogtebiajg rowniez rozbiezno-
$ci w opiniach prezentowanych przez réznych uczestnikow. Nie jest wiec tak,
iz konstrukcja prawna dyskryminacji przyjeta w Kodeksie pracy jest na tyle ela-
styczna, ze obejmuje stany faktyczne mieszczace sie w problematyce tak zwa-
nego whistleblowingu.



Whioski koncowe

Woytaniajaca sie z badania ocena skutecznosci ochrony prawnej pracownika,
ktory w dobrej wierze ujawnia nieprawidtowosci istotne dla interesu spotecz-
nego lub publicznego, przed dziataniami odwetowymi pracodawcy nie jest
satysfakcjonujaca. Istnieja wprawdzie zreby takiej ochrony. Kazdy pracownik,
w tym i sygnalista, moze odwotac sie do sadu pracy od wypowiedzenia, rozwig-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia czy tez wypowiedzenia zmieniajace-
go warunki pracy w wypadku, gdy zostanie on zdegradowany, przesuniety do
pracy w archiwum lub w inny sposéb ,ukarany” za swoja postawe. Od kilku lat
w Kodeksie pracy obecne sg przepisy dotyczace zasady rownego traktowania
oraz mobbingu. Sygnalista wiec, tak jak kazdy pracownik, ktory zostat poddany
dyskryminacji lub nekaniu, moze wnies¢ do sadu stosowne roszczenia. Przeglad
przepisow zawartych w Kodeksie pracy pozwala wiec na zbudowanie obrazu
stanu prawnego, dajacego sygnaliscie poczucie bezpieczenstwa. Jednak juz
funkcjonowanie wspomnianych rozwigzan w realiach sali sadowej kaze zweryfi-
kowac te ocene. Przeprowadzone wywiady pokazuja, ze kazus sygnalisty wydo-
bywa istotne réznice pomiedzy tzw. law in books a law in practice.

Przede wszystkim wyniki badania nie pozostawiajq watpliwosci, ze praco-
dawca moze uzywac roznych pretekstow, aby pozbyc¢ sie niewygodnego pra-
cownika. Czy bedzie to pretekst w postaci czestych nieobecnosci sygnalisty, czy
tez w postaci jego niedociggniec¢ w pracy, nawet jesli dotad byty tolerowane, to
- o ile przyczyna rozwigzania umowy okaze sie rzeczywista — sagd moze okazac
sie bezradny.

Przypadkiem, w ktorym szczegolnie trudno zakwestionowac ,drugie dno”
rozwigzania umowy, jest likwidacja stanowiska pracy sygnalisty. Tutaj wolnos¢
gospodarcza oraz wyprowadzana z niej autonomia pracodawcy w ksztattowa-
niu polityki kadrowej wydaje sie wygrywac z interesem spotecznym lub publicz-
nym, w obronie ktérego wystepuje sygnalista.
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Wyjsciem ze slepego zautku moga byc tzw. zasady wspotzycia spotecznego,
odwotujace sie do stusznosci i sprawiedliwosci, oraz spoteczno-gospodarcze
przeznaczenie prawa. Mimo Ze rozwigzanie to czesto sugerowali sami rozmow-
cy, w praktyce jego dostepnos$¢ napotyka na nastepujace ograniczenia. Ustawo-
dawca wprowadzit te instytucje jako wyjatek ograniczajacy korzystanie z praw
czesto wprost wynikajacych z ustawy. Stad praktyka rezerwuje art. 8 Kodek-
su pracy wytacznie dla szczegdlnie powaznych i ewidentnych naduzy¢ prawa.
Stosuje sie je chetniej tam, gdzie nie ma jednoznacznej regulacji prawnej lub
ugruntowanego orzecznictwa. O ile wiec powszechnie akceptuje sie odwota-
nie do art. 8 Kodeksu pracy wowczas, gdy pracodawca dokonat doboru pra-
cownika do zwolnienia niezgodnie z zasadami wspotzycia spotecznego, to juz
ze sprzeciwem spotkata sie propozycja podwazenia, na tej samej podstawie,
prawa pracodawcy do wypowiedzenia umowy terminowej bez wskazania przy-
czyny. W koncu, wspomniec nalezy o tych opiniach, w ktérych kwestionowano
przydatnosc art. 8 Kodeksu pracy w sprawach o przywrocenie do pracy. Tu pod-
noszono, ze w gruncie rzeczy pracownik, chcac zakwestionowad rozwigzanie
umowy, powinien przede wszystkim wykazac¢ pozornos¢ przyczyny wskazanej
przed pracodawce, zas zasady wspoétzycia spotecznego traktowad jako argu-
ment wspierajacy.

Z przepisami anty-dyskryminacyjnymi rzecz sie ma podobnie jak z art. 8
Kodeksu pracy. Mimo Ze na pierwszy rzut oka wydaje sie, iz zasada réwnego
traktowania pracownikéw dobrze wpisuje sie w kontekst spraw sygnalistow, to
bardziej uwazna analiza nasuwa watpliwosci, czy sygnalista bedzie mogt stad
wywies¢ swoje roszczenia. Pierwsza watpliwos¢, jaka sie pojawia, dotyczy gru-
py odniesienia dla sytuacji, w jakiej znalazt sie sygnalista. Czy zostat on gorzej
potraktowany w poréwnaniu ze wszystkimi pozostatymi pracownikami? Czy tez
punktem odniesienia powinni by¢ wspotpracownicy, ktorzy posiadali te samg,
co sygnalista wiedze, a moze koledzy z porownywalnymi kwalifikacjami zawo-
dowymi? Druga watpliwos¢ dotyczy odpowiedzi na pytanie, czy katalog przy-
czyn dyskryminacji jest otwarty, czy tez zamkniety, a co za tym idzie, czy fakt
sygnalizacji moze zostac uznany za jedng z takich przyczyn? Na tym polu zano-
towalismy rozbieznosci w przedstawianym opiniach.

Wedtug niektorych opinii, przeszkoda na drodze do wygrania procesu
przez sygnaliste jest przede wszystkim problem z udowodnieniem podnoszo-
nych przez niego okolicznosci, w szczegolnosci tej, ze przyczyna wypowiedze-
nia byta pozorna lub, Zze ujawnione nieprawidtowosci znajduja potwierdzenie
w rzeczywistosci. Sygnalisci majq ograniczony dostep do zrédet dowodowych,
na przyktad swiadkow nadal zatrudnionych u pracodawcy czy dokumentow be-
dacych w jego posiadaniu. Cze$¢ badanych oceniata, ze udogodnienia zwigza-
ne z modyfikacjg ciezaru dowodu, rekomendowane przez Rade Europy lub tez
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stosowane w innych krajach, nie s dostepne polskiemu sygnaliscie. Wyjatkowo
niekorzystne dla pracownika roztozenie cigzaru dowodu w sprawach o mob-
bing w ocenie sedziéw powoduje, ze sygnalista, ktéry chciatby wystapic z rosz-
czeniami z tego tytutu, ma nikte szanse na wygranie procesu.

Na bariery wynikajace czy to z niedostatkow w przepisach kodeksowych,
czy tez z przyjetej praktyki orzeczniczej naktada sie widoczna niemal przy kaz-
dym zagadnieniu omawianym w czasie wywiadéw — rozbieznos¢ zdan. | cho¢
do pewnego stopnia roznorodnos¢ pogladow jest nieunikniona, to w odnie-
sieniu do zagadnien zwiazanych z ochronga sygnalisty poteguje ja nowos¢ te-
matu. Z jednej strony, na pytania o skuteczno$¢ proponowanej przez badacza
argumentacji uzyskiwalismy szeroki wachlarz odpowiedzi. Z drugiej natomiast,
sedziowie stwierdzali, ze jest to nowe zagadnienie i wymaga gtebszego prze-
myslenia badz tez wypracowania odpowiedzi w praktyce.

Na zakonczenie przypomnijmy, ze badanie odnosito sie wytacznie do ochrony
pracownikéw, a wiec osob zatrudnionych w ramach stosunku pracy. Z ochrony
tej nie mogg natomiast skorzystac zleceniobiorcy lub wykonawcy dzieta, a wiec
osoby wykonujace prace na podstawie umow cywilnoprawnych. Otwarte po-
zostaje pytanie o stan ochrony prawnej oséb wykonujgcych prace zawodowa
w innych formach zatrudnienia.

Podsumowujac, opinie zebrane w badaniu zmuszajg do podania w wat-
pliwos¢, czy polskiemu ustawodawcy udato sie osiggnac cel rekomendowany
przez Rade Europy, jakim jest stworzenie warunkow prawnych, w ktérych osoba
posiadajaca wiedze o nieprawidtowosciach nie bedzie bata sie jej ujawnic.






