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I. POJECIE SYGNALISTY | JEGO POZYCJAW PRAWIE
MIEDZYNARODOWYM

W polskim porzadku prawnym nie ma obecnie ustawowej (legalnej) definicji po-
jecia ,sygnalisty”, a takze zadnego aktu prawnego, ktory jednolicie regulowatby
te materi¢ prawng. Stowo to, powszechnie juz uzywane, jest ttumaczeniem z je-
zyka angielskiego zwrotu whistleblower. W znaczeniu dostownym oznacza on
osobe ,,dmuchajaca w gwizdek” (z ang. whistleblowing), co jest interpretowane
jako nawigzanie do dawnego sposobu alarmowania o niebezpieczefistwie przez
policjantéw'. W ogdlnym rozumieniu tego pojecia jest to osoba zawiadamiajgca
w dobrej woli o nieprawidlowosciach zachodzacych w miejscu pracy, godzacych
w interes publiczny, a nieraz w interes pracodawcy?.
Z kolei inne definicje wskazuja na to, ze:

— sygnalistami s3 osoby (pracownicy w szerokim tego stowa znaczeniu), kt6-
re majac na wzgledzie dobro swojego miejsca pracy i (lub) dobro publicz-
ne, przekazuja (najpierw swoim przelozonym, p6zniej — jeSli nie przynosi
to skutku — innym instytucjom, organom $cigania lub mediom) informacje
o nieprawidiowosciach zwigzanych z funkcjonowaniem swojej organizacji’;

— sygnalistami sg osoby, ktére dziatajac w dobrej wierze oraz w obronie
warto$ci istotnych z punktu widzenia interesu spolecznego, decyduja sie
ujawni¢ nieprawidlowosci zaobserwowane w otoczeniu zawodowym?®.
Weskazane nieprawidtowosci mogg takze dotyczy¢ sfery przestepstw
(zglaszania przestepstw, w tym przestepstw korupcyjnych).

" Autor jest asystentem w Katedrze Postgpowania Karnego na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Kardynata
Stefana Wyszynskiego w Warszawie, Polska oraz adwokatem, ORCID 0000-0002-1292-9445, e-mail:
r.szymezykiewicz@uksw.edu.pl

" Data zgloszenia tekstu przez autora: 2.07.2019 r.; data przyjecia tekstu przez redakcje do publikacji:
4.09.2019 r.

! Por. A. Kobyliniska, M. Folta, Sygnalisci. Ludzie, ktérzy nie potrafiq milczec. Doswiadczenia 0séb ujawnia-
jgcych nieprawidlowosci w instytucjach i firmach w Polsce, Warszawa 20135, s. 8.

2 Zob. internetowy stownik nowych wyrazéw w jezyku polskim, http://nowewyrazy.uw.edu.pl/haslo/sygnalista.
html?pdf=1 (dostep: 24.06.2018 r.).

3 G. Makowski [w:] Sygnalisci w Polsce okiem pracodawcéw i zwigzkéw zawodowych, red. G. Makowski,
M. Waszak, Warszawa 2016, s. 9.

4 Takie okreslenie mozna znalez¢ w: L. Czerniec [red.] Sygnalisci, ,,Przeglad Antykorupcyjny” 2016/2(7), s. 6
(Wstep do opracowania).
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Transparency International, jedna z czolowych organizacji pozarzadowych
dziatajacych na rzecz korupcji, definiuje to pojecie jako ujawnienie albo przekaza-
nie informacji o nieprawidlowosciach, ktére dotycza korupgji lub innych dziatan
o charakterze przestepczym, niedopelnienia obowigzkéw, niezgodnych z prawem
decyzji, sytuacji zagrozenia zdrowia publicznego i Srodowiska naturalnego, nad-
uzycia wladzy, nieuprawnionego wykorzystywania publicznych Srodkéw i majatku,
razacego marnowania zasobéw publicznych lub ztego zarzadzania, konfliktu inte-
reséw oraz wszystkich dzialan majacych na celu ukrycie tych patologii®.

Z kolei Parlament Europejski (PE) w rezolugji z 24.10.2017 r. w sprawie uzasad-
nionych §rodkéw ochrony sygnalistow dziatajacych w interesie publicznym podczas
ujawniania poufnych informacji posiadanych przez przedsiebiorstwa i organy pu-
bliczne (2016/2224(INI))°, w pkt 14 definiuje sygnaliste ,,jako osobe, ktora zgtasza
lub ujawnia informacje w interesie publicznym, w tym w europejskim interesie
publicznym, dotyczace czyndéw nielegalnych lub zabronionych badz stanowigcych
zagrozenie lub powodujacych szkode, ktore to czyny szkodza interesowi publicznemu
lub narazajg go na niebezpieczenistwo, zazwyczaj, cho¢ nie tylko, w zwigzku ze stosun-
kiem pracy sygnalisty w sektorze publicznym lub prywatnym, stosunkiem umownym
lub dziatalnoscig w zwigzku zawodowym lub stowarzyszeniu; podkresla, ze obejmuje
to osoby pozostajace poza tradycyjnymi stosunkami pracownik — pracodawca, takie
jak konsultanci, wykonawcy, stazy$ci, wolontariusze, pracownicy bedacy studentami,
pracownicy tymczasowi, byli pracownicy, ktére posiadajg dowody takich czynéw
i na uzasadnionych podstawach uwazaja, ze przekazywane informacje sg prawdziwe”.

Polskim potencjalnym odpowiednikiem zwrotu sygnalista mogtby by¢ ,,dema-
skator™’, ale pojecie to nie jest powszechnie uzywane i nalezy wskazad, ze zwrot
»sygnalista” przyjal sie¢ po prostu w polskiej kulturze prawnej, czego wyrazem
jest szereg opracowan dotyczacych tej tematyki z uzyciem tego wiasnie zwrotu®.
Réwniez polski ustawodawca zdaje sie preferowac ten zwrot, albowiem w projek-
cie ustawy o jawnosci zycia publicznego’ postuguje sie wlasnie tym okresleniem
i formutuje tam przepisy majace uregulowaé status prawny sygnalisty w Polsce.

Z oczywistych wzgledéw nalezy wskazad, ze dziatalnos¢ sygnalistow ma i moze
mie¢ taki charakter, iz naraza ich na r6znego rodzaju reperkusje i dziatania od-
wetowe ze strony pracodawcéw lub podmiotéw, na ktérych niekorzysé dziatali.
Moga to byé w szczegdlnosci dziatania o charakterze mobbingu lub dyskryminacji,
niestuszne zwolnienia z pracy lub wypowiedzenia warunkow pracy lub placy, a takze
(w stosunku do funkcjonariuszy stuzb mundurowych) dziatania wykorzystujace
narzedzia pragmatyki stuzbowej w celu dokuczenia sygnaliScie (pogorszenia jego
sytuacji zyciowej, faktycznej), np. przez jego przeniesienie do miejsca stuzby od-
dalonego od miejsca zamieszkania o 300 km.

@

Definicje te przytaczaja M. Kobylifiska, M. Folta — zob. M. Kobylifiska, M. Folta, Sygnalisci..., s. 7.
Tekst rezolugji jest dostgpny na stronie http://www.europarl.europa. eu/s1des/getDoc do’pubRef—-//EP//
NONSGML+TA+P8-TA-2017-0402+0+DOC+PDF+V0//PL (dostep: 30.06.2018 r.).
Szeroko na temat tego zwrotu zob. W. Rogowski, Whistleblowing: bohaterstwo, zdrada czy interes?, ,,Przeglad
Corporate Governance” 2007/1, s. 23-41.
Por. A. Wojciechowska-Nowak, Ochrona sygnalistéw w Polsce. Stan obecny i rekomendacje zmian, Warszawa
2015; M. Kobyliniska, M. Folta, Sygnalisci...; 1. Czerniec, Sygnalisci...; G. Makowski [w:] Sygnalisci...
Projekt ustawy o jawnosci zycia publicznego wraz z uzasadnieniem jest dostgpny na stronie Rzadowego
Centrum Legislacji, https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12304351/12465433/12465434/dokument324982.
pdf (dostep: 30.06.2018 r.).
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W zwigzku z powyzszym, naturalne wydaje sie, ze przepisy prawne powinny
stanowi¢ ochrone dla sygnalistow. Do obowigzku ochrony sygnalistow odwotujg sie
tez wigzace Polske akty prawa miedzynarodowego w postaci Konwencji Organiza-
¢ji Narodow Zjednoczonych przeciwko korupcji (art. 33)'° oraz Cywilnoprawnej
Konwencji o korupgji przyjetej przez Rade Europy!''. Oba te akty prawne stanowig
o koniecznosci ochrony sygnalistéw przed nieuzasadnionymi dzialaniami (sank-
cjami) pracodawcow.

Nalezy réwniez wspomnie¢ o Rezolucji nr 1729 Rady Europy'?, ktéra wzywa
panstwa do tego, aby w sposéb kompleksowy regulowaé istotne aspekty ochrony
sygnalisty (pkt 6.1) oraz przywolywanej juz Rezolucji PE w sprawie uzasadnio-
nych $rodkéw ochrony sygnalistow dziatajacych w interesie publicznym podczas
ujawniania poufnych informacji posiadanych przez przedsiebiorstwa i organy pu-
bliczne (2016/2224(INI)), ktéra wzywa Komisje Europejska do przeprowadzenia
stosownych analiz prawnych, i do zgloszenia przekrojowego wniosku ustawodaw-
czego, ustanawiajacego kompleksowe wspolne ramy regulacyjne, ktore zapewnia
sygnalistom w catej UE wysoki poziom ochrony zaréwno w sektorze publicznym,
jak i prywatnym, a takze w instytucjach krajowych i europejskich.

Nalezy tu wskazaé, ze obecnie poszczegdlne kraje wyrazaja w tym zakresie dwa
modelowe podejscial?:

— tzw. ochrone sektorowg (czyli rozproszenie poszczegdlnych zapisow w ak-
tach prawnych regulujacych dane materie, np. sektory gospodarki czy funk-
¢jonowanie grup zawodowych), ktéra wystepuje np. w Irlandii, USA;

— ochrone catoscig, uniwersalng (tzw. free standing law) wyrazajaca sie
w przyjeciu przez ustawodawce jednego aktu prawnego, ktory catoscio-
wo (holistycznie) reguluje dang materie (tak jest np. w Wielkiej Brytanii,
Australii, Rumunii, Sfowacji i na Wegrzech).

Nalezy wskazal, ze w Polsce, pomimo braku legalnej definicji sygnalisty oraz
braku aktu prawnego formalnie regulujacego te materie, poszczegdlne przepisy pol-
skiego prawa zawierajg rozproszone rozwigzania majace i mogace sthuzy¢ ochronie
sygnalistow. Ochrona sygnalistow jest wiec generalnie ochrong sektorowg. Nalezy
dodaé, ze obok przepiséw prawa polskiego obowigzuja takze przepisy implemento-
wane do polskiego prawa z przepiséw Unii Europejskiej, a dotyczace funkcjonowania
rynku finansowego. W listopadzie 2015 r., na mocy dyrektywy Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady 2013/36/UE z 26.06.2013 r. w sprawie warunkéw dopuszczenia
instytucji kredytowych do dzialalnosci oraz nadzoru ostroznosciowego nad instytu-
cjami kredytowymi i firmami inwestycyjnymi, zmieniajacej dyrektywe 2002/87/WE
i uchylajacej dyrektywy 2006/48/WE oraz 2006/49/WE™, wprowadzono obowiazek
funkcjonowania efektywnych systeméw whistleblowingu obejmujacy instytucje kre-
dytowe. W celu wprowadzenia ochrony sygnalistow, odnoszacej sie do wszystkich

10Dz.U. 2 2007 r. Nr 84, poz. 563.

1 Dz.U. z 2004 r. Nr 244, poz. 2443.

12 Rezolucja Zgromadzenia Parlamentarnego Rady Europy nr 1729(2010) w sprawie ochrony informatoréw
wewnetrznych, tekst przyjety 29.04.2010 r.

13 Por. A. Wojciechowska-Nowak, Ochrona..., s. 8.

4 Dz.Urz. UEL 176 2 2013 r., s. 338 ze zm.
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przedsiebiorstw dzialajacych na rynku ustug finansowych, zaimplementowano roz-
porzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 596/2014 z 16.04.2014 r.
w sprawie naduzy¢ na rynku (rozporzadzenie w sprawie naduzy¢ na rynku) oraz
uchylajace dyrektywe 2003/6/WE Parlamentu Europejskiego i Rady i dyrektywy Ko-
misji 2003/124/WE, 2003/125/WE i 2004/72/WE. Przepisy te obowigzuja w Polsce
0d 3.07.2016 r. i dotycza jedynie instytucji rynku finansowego. Maja one charakter
bardzo ogdlny, albowiem formutujg pewne zalecenia co do ochrony sygnalistow, ale
mechanizm tej ochrony oraz jej wdrozenie pozostawiajg pafistwom cztonkowskim
UE. Powoduje to, ze trudno tu méwié o ,gotowym” modelu ochrony sygnalistow,
raczej mozna méwi¢ o odgdrnym zaleceniu ich ochrony.

Na marginesie nalezy wskazaé, ze Fundacja im. Stefana Batorego, Forum Zwigz-
kow Zawodowych, Helsifiska Fundacja Praw Cztowieka i Instytut Spraw Publicznych
publicznie deklaruja prowadzenie prac nad obywatelskim projektem ustawy o sygna-
listach. Projekt ten ma mie¢ znacznie szerszy zakres definicji sygnalisty oraz szerszy
zakres jego ochrony, i jest zapowiadany jako kompleksowa préba uregulowania sta-
tusu sygnalisty w polskim prawie. Trudno sie jednak do tego projektu odnie$¢ szerzej
z uwagi na to, ze z formalnego punktu widzenia nie zostat on skierowany do Sejmu RP
ani nie zainicjowano jeszcze wiasciwego trybu legislacyjnego (zbierania podpisow)*¢.
Co wiecej, projekt ten nie zostal upubliczniony w swojej finalnej i ostatecznej wersji.

Przedmiotowe opracowanie przedstawi, jak polskie przepisy chronig sygnalistow
w ujeciu cywilnoprawnym, tj. przez pryzmat przepiséw z zakresu prawa pracy oraz
prawa cywilnego dotyczacych ochrony ich praw w sferze relacji z szeroko rozu-
mianym pracodawca. Ochrona sygnalistow w ujeciu karnoprawnym, tj. zwigzana
ze skfadaniem przez nich zawiadomiefi o mozliwos$ci popelnienia przestepstwa,
sktadaniem zeznan i ogdlnie szeroko rozumianym udziale w postgpowaniu karnym
(w tym wspOlpracy z organami $cigania) bedzie przedmiotem osobnego opracowania.

Nalezy w tym miejscu zasygnalizowaé, ze obecnie polski ustawodawca pracuje
nad uregulowaniem materii dotyczacej sygnalistow we wspomnianym projekcie
ustawy o jawnosci zycia publicznego. Wskazany projekt znajduje sie aktualnie na eta-
pie procedowania w Stalym Komitecie Rady Ministréw, trwaja wiec nad nim prace.

Zgodnie z uzasadnieniem ww. projektu — jednym z elementéw projektu ustawy
0 jawnosci zycia publicznego obok wzmocnienia transparentnosci zarzadzania paf-
stwem i jego majatkiem jest takze wprowadzenie do polskiego porzadku prawnego
zasad i Srodkéw ochrony sygnalistow!”.

Z uwagi na to, ze projekt ten dotyczy sygnalistow z perspektywy osob zgtasza-
jacych nieprawidlowosci bedace przestepstwami (zob. art. 2 ust. 1 pkt 15 projektu
ustawy o jawnoSci zycia publicznego'®), projekt ten bedzie szeroko oméwiony
w czeSci opracowania dotyczacej ochrony sygnalistow z perspektywy prawno-karne;j.

5 Dz.Urz. UEL 173 22014 r., s. 1 ze zm.

16 Por. A. Matlacz, Powstaje obywatelski projekt ustawy o ochronie sygnalistéw z 6.04.2018 r., dostepnyna
portal lex.pl, http://www.lex.pl/czytaj/-/artykul/powstaje-obywatelski-projekt-ustawy-o-ochronie-sygnalistow
(dostep: 21.06.2018 r.).

17 Zob. uzasadnienia projektu ustawy o jawnosci zycia publicznego, s. 1.

18 Zgodnie z definicja przez pojecie to nalezatoby rozumieé osobe fizyczna lub przedsiebiorce, ktorych wspot-
praca z wymiarem sprawiedliwosci polegajaca na zgloszeniu informacji o mozliwosci popelnienia przestep-
stwa przez podmiot, z ktérym jest zwigzana umowa o prace, stosunkiem stuzbowym lub innym stosunkiem
umownym, moze niekorzystnie wplynaé na jej sytuacje zyciowa, zawodowa, materialng i ktorej prokurator
przyznat status sygnalisty.
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Il. OCHRONA SYGNALISTY NA’PLASZCZYiNIE PRZEPISOW
DOTYCZACYCH UPRAWNIEN PRACOWNICZYCH

1. Wprowadzenie

W polskim porzadku prawnym, jak juz to byto wczes$niej wskazywane, brak jest
legalnej definicji sygnalisty oraz aktu prawnego regulujacego zbiorczo te kwestie.
W zwigzku z tym analiza dotyczaca ochrony prawnej sygnalistow musi by¢ prze-
prowadzona na kilku plaszczyznach, z podziatem na rodzaj stosunku prawnego
taczacego sygnaliste z jego pracodawcy lub z innym podmiotem, ktéry moze sto-
sowac wobec niego krzywdzace (odwetowe) dziatania.

Ponizej zostanie poddana analizie ochrona pracownikéw i stosunkéw pracy
okreslonych w Kodeksie pracy!’, nastepnie ochrona funkcjonariuszy stuzb mun-
durowych oraz ochrona os6b w innych pozycjach prawnych. Odrebnie zosta-
nie réwniez omoéwiona ochrona dziataczy zwigzkowych oraz dziatanie ustawy
o tzw. zwolnieniach grupowych?’.

2. Ochrona pracownikéw objetych przepisami Kodeksu pracy

Kodeks pracy zawiera przepisy regulujace kwestie umow o prace (na czas nieokres-
lony, okreslony oraz na okres prébny), powotania, mianowania, pracy z wyboru
oraz stosunku pracy opartego na spéldzielczej umowie o prace. Analiza pozycji
prawnej sygnalistow i ich uprawnien zostanie przedstawiona osobno, dla kazdego
ze wskazanych rodzajéw zatrudnienia (wraz ze skrétowym przedstawieniem istoty
danego rodzaju zatrudnienia).

2. Pracownicy zatrudnieni na podstawie umowy o prace

W pierwszej kolejnosci nalezy wskazaé, ze kazda z umdéw moze by¢ rozwigzana za wy-
powiedzeniem, ktérego dtugos¢ okreslaja przepisy Kodeksu pracy?'. Umowa ulega
rozwigzaniu wraz z uptywem okresu wypowiedzenia. Kazda z nich moze by¢ takze
rozwigzana w trybie art 52 k.p., czyli rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.
W Kodeksie pracy przewidziano wiele instytucji o charakterze ochronnym
dla pracownika, sposréd ktdrych nalezy wymienié:
Po pierwsze, prawo wniesienia odwotania do sagdu od otrzymanego wypowie-
dzenia i domagania si¢ odpowiednio:
a) ustalenia bezskutecznosci wypowiedzenia w okresie jego biegu i tym sa-
mym ustalenia, ze kto§ pozostaje nadal zatrudniony (dotyczy to wszyst-
kich pracownikéw),

¥ Ustawa z 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz.U. z 2019 r. poz. 1040 ze zm.) — dalej k.p.

20 Ustawa z 13.03.2003 r. o szczeg6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw (tekst jedn.: Dz.U. z 2018 r. poz. 1969) — dalej u.z.g. lub ustawa o zwolnieniach
grupowych.

21 Art. 34 k.p. reguluje okresy wypowiedzenia umowy na okres probny (np. najkrétszy okres to trzy dni robocze,
jezeli okres prébny nie przekracza dwoch tygodni), z kolei okresy wypowiedzenia umowy o prace na czas
okreslony i nieokreslony sa wskazane w art. 36 k.p. (np. najkrotszy okres wypowiedzenia to 2 tygodnie,
jezeli pracownik byt zatrudniony krécej niz 6 miesigcy).
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b) przywrdcenia do pracy na poprzednich warunkach lub odszkodowania
(dotyczy to tylko pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace na czas
nieokreslony),

c) zaplaty odszkodowania (dotyczy to pracownikow zatrudnionych na czas
okreslony). Zgodnie z art. 50 § 4 k.p. odszkodowanie, o ktérym mowa
w § 3, przystuguje w wysokosSci wynagrodzenia za czas, do uptywu kto-
rego umowa miafa trwaé, nie wiecej jednak niz za trzy miesigce??,

d) zaptaty odszkodowania (dotyczy pracownikéw zatrudnionych na okres
prébny). Zgodnie z art. 50 § 1 k.p. odszkodowanie za niestuszne rozwig-
zanie umowy na okres probny przystuguje w wysokosci wynagrodzenia
za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.

Po drugie, prawo wniesienia odwotania do sadu od rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia i to niezaleznie od jego trybu (z winy pracownika, przyczyn
niezawinionych przez pracownika)® i prawo domagania si¢ odszkodowania lub
przywrécenia do pracy (i wowczas tez ewentualnie wynagrodzenia za czas pozo-
stawania bez pracy?*).

Zgodnie z art. 58 k.p. odszkodowanie przystuguje w wysokosSci wynagrodze-
nia za okres wypowiedzenia. W przypadku rozwigzania umowy o prace zawartej
na czas okreslony, odszkodowanie przystuguje w wysokos$ci wynagrodzenia za czas,
do ktérego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia.

Po trzecie, obowiazuje szeroko rozumiany zakaz dyskryminacji pracownika®,
natomiast pracownik dotkniety dyskryminacjg ma prawo starac sie w sadzie o od-
szkodowanie. Zgodnie z art. 18°¢ k.p. osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wy-
sokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow.

Wobec pracownika dochodzacego wskazanych roszczef ,,antydyskryminacyj-
nych” obowigzuje na mocy art. 183 § 1 k.p. dodatkowa ochrona polegajaca na tym,
ze jego zachowanie nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracownika,

22 Zgodnie z art. 50 § 5 k.p. wskazanego przepisu nie stosuje si¢ w razie wypowiedzenia umowy o prace
pracownicy w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, pracownikowi — ojcu wychowujacemu dziecko
w okresie korzystania z urlopu macierzyniskiego, a takze pracownikowi w okresie korzystania z ochrony
stosunku pracy na podstawie przepiséw ustawy o zwigzkach zawodowych. W tych przypadkach stosuje si¢
odpowiednio przepisy art. 45 k.p., co oznacza prawo do zadania przywrocenia do pracy.

** Chodzi zaréwno o przestanki okreslone w art. 52 k.p., czyli przestanki rozwigzania umowy o prace bez

wypowiedzenia z winy pracownika (np. cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych), jak

i przestanki z art. 53 k.p., czyli powstate bez winy pracownika (np. dlugiej absencji pracownika z powodu

choroby).

Zgodnie z art. 57 § 1 k.p. pracownikowi, ktéry podjal prace w wyniku przywrécenia do pracy, przystuguje

wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wigcej jednak niz za trzy miesiace i nie mniej niz za 1

miesiac. Jezeli umowe o prace rozwiazano z pracownikiem, o ktérym mowa w art. 39 k.p. albo z pracownica

w okresie cigzy lub urlopu macierzynskiego, to wynagrodzenie przystuguje za caly czas pozostawania bez

pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace z pracownikiem — ojcem wychowujacym

dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyniskiego albo gdy rozwigzanie umowy o prace podlega

ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego (art. 57 § 2 k.p.).

S Zgodnie z art. 18 § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwiaza-
nia stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosei bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie,
narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orienta-
cje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy.
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a takze nie moze powodowaé jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec
pracownika, zwlaszcza nie moze stanowié przyczyny uzasadniajacej wypowiedze-
nie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.
Co wiecej, na mocy art. 18 § 2 k.p. ochronie takiej podlega takze pracownik,
ktory udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu
z uprawnien przystugujacych mu z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

Po czwarte, pracodawca ma obowigzek przeciwdziata¢ mobbingowi w pracy?.
Pracownik, ktory z powodu mobbingu rozwigzal umowe o prace z winy pracodawcy,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalanego na podstawie odrebnych przepi-
s6w. Ponadto, stosowanie mobbingu jest potencjalnie przestepstwem (z art. 218
Kodeksu karnego?”)?.

Niezaleznie od powyzszego uprawnienia, pracownik, u ktérego mobbing wywo-
tat rozstroj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zadoS$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde.

Wszystkie cztery wyzej wskazane rodzaje sSrodkdéw ochrony prawnej przystuguja
potencjalnie sygnalistom.

Analizujac wskazane powyzej formy ochrony prawnej, najistotniejsza dla sy-
gnalistow wydaje sie kontrola wypowiedzenia im umowy o prace lub rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia, ktérg moze przeprowadzi¢ sad pracy w razie
zlozenia przez pracownika odwotania w terminie 21 dni.

Zgodnie z art. 30 § 4 k.p. w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umo-
Wy o prace zawartej na czas nieokreSlony lub o rozwigzaniu umowy o prace bez
wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie
lub rozwigzanie umowy. Zwraca tu uwage fakt uprzywilejowania pracownikéw
zatrudnionych na umowe o prace na czas nieokreslony w razie wypowiadania umo-
wy o prace przez pracodawce, albowiem tylko wobec tej grupy ma on obowigzek
uzasadnié swojg decyzje.

Pracownicy zwolnieni, ktérzy odwotujg sie do sadu, moga zgtosi¢ dwa rosz-
czenia alternatywne: albo domagac¢ sie przywrdcenia do pracy, albo domagac sie
odszkodowania (sad orzeka wylacznie o jednym z nich).

Rodzaj zgloszonego roszczenia zalezy od pracownika, przy czym nalezy wskazad,
ze instytucja przywrécenia do pracy nie dziata niejako ,automatycznie” wobec
stwierdzenia niezasadnos$ci wypowiedzenia umowy o prace lub naruszenia przepi-
s6w dotyczacych wypowiadania uméw o prace. Sad kazdorazowo, w realiach danej
sprawy, ocenia, czy istnieje mozliwos¢ i celowos¢ przywrocenia kogo$ na poprzednie
stanowisko pracy?. Uwaga ta nie dotyczy pracownikéw chronionych okreslonych
wart. 391177 k.p. oraz pracownikéw okre$lonych w przepisach szczeg6lnych do-
tyczacych ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem umowy

26 Zgodnie z art. 94° § 2 k.p. mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywolujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wsp6tpracownikow.

27 Ustawa z 6.06.1997 r. — Kodeks karny (tekst jedn.: Dz.U. z 2019 r. poz. 1950).

28 Por. wyrok Sadu Najwyzszego (dalej SN) z 17.01.2017 r., WA 18/16, LEX nr 2203539.

2 Por. wyrok SN z 4.02.2015 r., IIl PK 81/14, LEX nr 1654746.
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o prace®’. Nalezy jeszcze uzupelniajgco wskazad, ze ustalenia sagdu co do mozliwosci
lub celowosci przywrdcenia pracownika do pracy moga podlegaé merytorycznej
kontroli sagdu odwotawczego?!.

Zgodnie z orzecznictwem SN wskazane powyzej kryterium celowosci dalsze-
go zatrudniania pracownika powinno uwzgledniaé takie okolicznosci jak: rodzaj
przyczyny rozwigzania stosunku pracy??, ocene podstawy ewentualnego orzeczenia
o przywréceniu do pracy®’,; jak rowniez skutki, jakie mogg wynikna¢ dla stron z tego
tytutu®t. Pojecie celowosci przywrdcenia pracownika do pracy zawiera bardzo
szeroki katalog okoliczno$ci ocenianych przez sad, i s3 tu tez uwzgledniane m.in.
sytuacja organizacyjna pracodawcy (np. sytuacja, w jakiej pracodawca zmniejsza
zatrudnienie i jest w toku procesu redukgji etatéw?’). Znaczenie moze mieé gteboki
konflikt pracodawcy z pracownikiem (zwlaszcza, jesli Zle oddziatuje na innych
pracownikéw lub wizerunek pracodawcy?®) czy tez otwarcie deklarowany przez
pracodawce brak zaufania do pracownika?®’.

Z kolei kryterium mozliwo$ci zatrudnienia dotyczy oceny, czy istnieje faktyczna
mozliwos¢ przywrdcenia pracownika na poprzednio zajmowane miejsce (np. w kon-
tekscie jego zaistniatej likwidacji lub zatrudnienia na to miejsce innej osoby).

Z formalnego punktu widzenia przywrocenie pracownika do pracy na poprzed-
nich warunkach pracy oznacza, ze pracownik ma prawo domagac sie zatrudnienia
na tym samym stanowisku pracy, jakie zajmowal uprzednio, nie wystarcza za$
zapewnienie mu pracy na stanowisku rownorzednym?®. Jest to sytuacja pelnej re-
stytucji dotychczasowego stanowiska i warunkéw pracy?”. Obowigzek zatrudnienia
pracownika spoczywa na pracodawcy, pod warunkiem terminowego zgloszenia
przez pracownika gotowosci do podjecia pracy. Termin ten wynosi 7 dni i nalezy
go liczy¢ od dnia nastepnego po dniu, z ktérego uptywem nastgpito uprawomoc-
nienie sie wyroku przywracajacego pracownika do pracy*’. Forma zgtoszenia sie
do pracy jest dowolna, pod warunkiem ze jest konkretnie wyrazona*!.

W nawigzaniu do wyzej opisanej zasady, nalezy zaznaczyé, ze wyjatkowo pra-
codawca na mocy art. 42 § 4 k.p. moze powierzy¢ pracownikowi inng prace
(np. rownorzedng) na okres do 3 miesiecy w skali roku w sytuacji, gdy z przyczyn
organizacyjnych nie jest mozliwy powr6t pracownika na to samo stanowisko*2.
Uregulowanie sytuacji prawnej takiego pracownika w dalszym zakresie powinno na-
stapi¢ w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego, dostosowujacego owe rownorzedne

30 Uwzglednienie zadania wskazanej grupy pracownikéw o przywrdcenie do pracy jest niemozliwe z przyczyn
okreslonych w art. 41' k.p., tj. w razie upadtosci lub likwidacji pracodawcy.

31 Por, wyrok SNz 15.10.1999 r., [ PKN 311/99, OSNP 2001/5, poz. 149; por. tez wyrok SNz 17.02.1998 r.,
I PKN 572/97, OSNAPiUS 1999/3, poz. 83.

32 Por. wyrok SN z 7.01.2010 r., IT PK 159/09, LEX nr 577461.

** Tj. ocena, czy nastapilo to z przyczyn formalnych (zla forma zlozenia wypowiedzenia) czy tez merytorycznych
(niezasadno$¢ wypowiedzenia, brak istnienia przyczyny) — por. wyroki SN: z 13.11.1997 r.,  PKN 343/97,
OSNP 1998/19, poz. 563 oraz z 9.12.1998 r., I PKN 503/98, OSNP 2000/3, poz. 108.

3 Por. wyrok SN z 10.10.2000 r., I PKN 66/00, OSNP 2002/10, poz. 235.

35 Por. wyrok SN z 19.05.2011 r., I PK 182/10, LEX nr 852765.

3¢ Por. wyrok SN z 3.04.1997 r., I PKN 63/97, OSNP 1998/3, poz. 74.

37 Por. wyrok SN z 12.05.2010 r., I PK 10/10, LEX nr 602199; por. tez wyrok SN z 10.09.1998 r.,  PKN 306/98,
OSNP 1999/19, poz. 610.

3% Por. wyrok SN z 2.12.1992 r., I PRN 55/92, OSNC 1993/9, poz. 163.

3 Por. wyrok SN z 24.10.1997 r., I PKN 326/97, OSNP 1998/15, poz. 454.

40 Por. wyrok SN z 16.02.2017 r., Il PK 368/15, OSNP 2018/4, poz. 41.

41 Por. wyrok SN z 11.01.2006 r., I PK 111/05, OSNP 2006/23-24, poz. 347.

42 Por, wyrok SN z 18.04.2000 r., [ PKN 602/99, LEX nr 165879.
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stanowisko pracy do danego pracownika. Takie rozwigzanie prawne niesie ze sobg
jednak ryzyko tego, ze zaproponowane nowe warunki pracy lub ptacy w wypo-
wiedzeniu zmieniajagcym bedg gorsze (niz te, na ktére pracownik formalnie miat
wroci€) i pracownik znéw bedzie musiat korzystaé z sadowej ochrony swoich praw
wobec prawa do odwolywania sie od tresci takiego wypowiedzenia.

Warto tez wskazad, ze pracownicy przywrdceni do pracy mogg sie dodatkowo
domaga¢é zaplaty wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy®.

Zgodnie z treécig art. 47" k.p. odszkodowanie przystuguje w wysokos$ci wyna-
grodzenia za okres od 2 tygodni do 3 miesiecy, nie nizszej jednak od wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia.

Natomiast, jeSli chodzi o analize przyczyny wypowiedzenia umowy o prace
na czas nieokreslony (oraz rozwigzania umowy bez wypowiedzenia), to w orzecz-
nictwie SN wskazuje sie, ze podawana przez pracodawce przyczyna zlozenia wypo-
wiedzenia ma by¢ prawdziwa i konkretna, a takze jest konieczne skonkretyzowanie
czynu pracownika — jego dziatania lub zaniechania**. W podanym kontekscie bez
znaczenia pozostaje natomiast to, dlaczego pracodawca kwalifikuje to zachowanie
jako ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych®.

Opisany wyzej stan prawny ma w zalozeniu ustawodawcy chronic pracownika,
tworzac taka sytuacje, ze w razie ewentualnej kontroli sgdowej pracodawca nie
bedzie mdgt skutecznie dodaé nowych zarzutéw czy powodéw zwolnienia danej
osoby*®. W zwigzku z tym mechanizmem sad bada zasadno$¢ ztozonego wypowie-
dzenia wylacznie przez pryzmat podanej przez pracodawce przyczyny zwolnienia
danego pracownika®’.

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego badanie zasadnoSci przyczyny
uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace powinno mieé taka metodologie,
ze sad bada najpierw, czy w ogdle zaistniatlo dane zdarzenie bedace rzekomo 7Zré-
dlem ztozenia wypowiedzenia, a dopiero, jesli je stwierdzi — poddaje to zdarzenie
ocenie, czy uzasadnialo ono fakt zlozenia wypowiedzenia*. Sqd w takiej sytuacji
musi rozwazy¢ stuszne interesy zaktadu pracy i pracownika — w powigzaniu z ce-
lem i istotg stosunku pracy, a w szczeg6lnosci z okreslonymi w Kodeksie pracy
obowigzkami stron stosunku pracy®.

Jesli chodzi o kwestie badania zaistnienia zdarzenia podanego jako powdd
ztozenia przez pracodawce wypowiedzenia, to w orzecznictwie SN ugruntowa-
to sie kategoryczne stanowisko, ze podanie przez pracodawce przyczyny pozor-
nej (nierzeczywistej, nieprawdziwej, fikcyjnej, nieistniejgcej) jest rOwnoznaczne

4 Zgodnie z art. 47 k.p.: ,,Pracownikowi, ktéry podjat prace w wyniku przywrécenia do pracy, przystuguje
wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, nie wiecej jednak niz za 2 miesiace, a gdy okres wypowie-
dzenia wynosit 3 miesigce — nie wigcej niz za 1 miesigc. Jezeli umowe o pracg rozwigzano z pracownikiem,
o ktérym mowa w art. 39, albo z pracownica w okresie ciazy lub urlopu macierzyfiskiego, wynagrodzenie
przyshuguje za caly czas pozostawania bez pracy; dotyczy to takze przypadku, gdy rozwigzano umowe o prace
z pracownikiem — ojcem wychowujacym dziecko w okresie korzystania z urlopu macierzyfiskiego albo gdy
rozwigzanie umowy o prac¢ podlega ograniczeniu z mocy przepisu szczegdlnego”.

# Por. wyroki SN: z 4.04.2017 r., II PK 37/16, OSNP 2018/5, poz. 58; z 24.10.2017 r., I PK 307/16,
LEX nr 2427155; a takze uchwate SNz 27.06.1985 r., IIl PZP 10/85, OSNC 1985/11, poz. 164 oraz wyrok
SNz 15.02.2000 r., I PKN 514/99, OSNAP 2001/13, poz. 440.

4 Por. wyrok SN z 12.04.2018 r., I PK 19/17, LEX nr 2492099.

46 Por. tez wyrok SN z 9.02.2016 r., Il PK 324/14, OSNP 2017/9, poz. 107.

47 Por. wyrok SN z 20.01.2015 r., I PK 140/14, LEX nr 1653739.

* Por. wyrok SN z 17.05.2016 r., I PK 155/15, OSNP 2017/12, poz. 160, teza 1.

4 J. Marciniak, Uzasadnienie wypowiedzenia. Komentarz praktyczny, dostgpny do art. 30 k.p., LEX 2017.
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z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie, a to oznacza, iz
takie wypowiedzenie jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. i usprawie-
dliwia wskazane w tym przepisie roszczenia pracownika o przywroécenie do pracy
lub odszkodowanie®®. Pracownik ma petne prawo i mozliwo$¢ dowodows, aby
wykazywadl, ze podana przyczyna byla fikcyjna lub nie zaistniata. Tak samo jest
z przyczyna zwolnienia bez wypowiedzenia.

Powyzsza uwaga odnosi sie rowniez do kwestii badania autentycznosci likwidacji
stanowiska pracy’®! (stanowigcej rzekomy powdd ztozenia wypowiedzenia), przy
czym nalezy podkreslié, ze chodzi tu tylko o sytuacje pozorowania tej likwidacji, kie-
dy nie ma ona faktycznie miejsca i ma za cel zlozenie pracownikowi wypowiedzenia.

Poza kontrolg sagdu natomiast pozostaje sytuacja, jezeli dane stanowisko jest
faktycznie likwidowane, ale watpliwa jest ekonomiczna lub prawna przyczyna takiej
likwidacji. Wynika to jasno z orzecznictwa Sadu Najwyzszego, w ktérym wskazano,
ze decyzje co do przydatnosci i celowosci utrzymywania danego stanowiska miesz-
cza sie w uprawnieniach pracodawcy i nie podlegaja ocenie sagdéw pracy’?. Innymi
stowy, chodzi o to, ze w razie sporu, sad nie jest uprawniony do oceny, czy zmiany
struktury organizacyjnej byly celowe i zasadne®®. Taka sytuacja oznacza faktycznie
istniejaca gorsza ochrone sygnalistow, albowiem odpowiednio zorganizowana
likwidacja stanowiska pracy moze by¢ skutecznym sposobem na zwolnienie ich
z pracy wobec ograniczonej kognicji kontrolnej sagdu w tym zakresie.

Drugim problematycznym (i jak sie wydaje potencjalnie czesto wystepujacym)
rodzajem sytuacji, w jakiej moze sie znalez¢ sygnalista to taka, gdy pracodawca,
jako powdd ztozenia wypowiedzenia, wskaze zdarzenie, ktore faktycznie wystapito
i uzasadni konieczno$¢ zwolnienia pracownika jako odpowiedniej reakcji wtasnie
na to zdarzenie. Chodzi zatem o sytuacje, gdy faktycznym powodem zwolnienia
jest dziatalno$¢ sygnalisty, ale pracodawca jako przyczyne zwolnienia podaje inny
formalny powdd (inne zachowanie lub dziatanie pracownika, ktére wystapito).

W takim przypadku sygnalista zderzy sie z problemem prawnym przejawiaja-
cym sie w tym, ze sad pracy jest zwigzany powodem zwolnienia podanym przez
pracodawce i to on jest gldéwnym przedmiotem procesu. Wykazywanie jego po-
zorno$ci jest prawnie utrudnione. W dodatku trzeba podkreslié, ze orzecznictwo
SN ewoluuje w strone korzystng dla pracodawcy poprzez uznanie, ze przyczyna
wypowiedzenia nie musi jednak mie¢ szczegdlnej wagi czy nadzwyczajnej donio-
stosci, skoro wypowiedzenie jest zwyklym sposobem rozwigzania bezterminowego
stosunku pracy. Brak oczekiwanej przez pracodawce dbatosci, starannosci i uwagi
w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych uzasadnia wypowiedzenie pracow-
nikowi umowy o prace’.

30 Por. wyroki SN: 2 27.01.2015 r., I PK 62/14, LEX nr 16564915 22.09.1998 r., | PKN 271/98, OSNAPiUS
1999/8, poz. 57752 24.03.1999 r.,  PKN 673/98, ,,Monitor Prawniczy” 1999/12, poz. 952 15.04.1999 r.,
I PKN 9/99, OSNAPiUS 2000/12, poz. 464; z 18.04.2001 r., I PKN 370/00, OSNP 2003/3, poz. 65 oraz
uzasadnienia wyrokéw SN: z 7.04.1999 r.,  PKN 645/98, OSNAPiUS 2000/11, poz. 4201z 13.10.1999 r.,
I PKN 304/99, OSNAPiUS 2001/4, poz. 118.

31 Por. wyroki SN: z 15.12.1982 r., [ PRN 130/82, OSNCP 1983/8, poz. 1215z 16.10.1992 r.,  PRN 40/42,
»Praca i Zabezpieczenie Spoleczne” 1993/3-4, s. 73.

32 Por. wyrok SNz 23.05.1997 ., IPKN 176/97, OSNAPiUS 1998/9, poz. 263, a takze wyrok SNz 27.11.1997 r.,
I PKN 401/97, OSNAPiUS 1998/18, poz. 542.

33 Por. wyroki SN: z 27.11.1997 r., I PKN 401/97 oraz z 12.01.2012 r., II PK 83/11, OSNP 2012/23-24,
poz. 283. Podobnie wypowiedzial sie SN w wyroku z 20.05.2014 r., I PK 271/13, LEX nr 1483570.

3 Por. wyroki SN: 24.12.1997 r., IPKN 419/97, OSNP 1998/20, poz. 598 orazz 17.05.2016 r., I PK 155/15.
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Elementem, ktéry moze potencjalnie chronié sygnaliste, jest odwotanie sie
przez sad do art. 8 k.p., czyli tzw. klauzuli generalnej. Przepis ten wskazuje, ze nie
mozna czyni¢ ze swojego prawa uzytku, ktory bylby sprzeczny ze spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem tego prawa lub zasadami wspolzycia spotecznego.
Takie dzialanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane za wykonywanie
prawa i nie korzysta z ochrony.

Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego sady badajac dang sprawe, maja
mozliwo§¢ zbadania zasadnosci ztozonego wypowiedzenia wlasnie przez pryzmat
art. 8 k.p. w kontekscie naduzycia prawa podmiotowego, i uprawnienie to jest
szerokie, albowiem rozcigga sie rowniez na kontrole wypowiedzefi umoéw o prace
na czas okreslony lub okres prébny (i to pomimo braku obowigzku uzasadnienia
przyczyny wypowiedzenia)®s.

Nalezy w tym miejscu wskazad, ze ze stosowaniem klauzuli okreSlonej w art. 8 k.p.
wigza sie liczne problemy zwigzane z charakterem prawnym przepisu i jego trescig.

Po pierwsze, przepis ten zawiera klauzule ogélng o bardzo szerokim (niedo-
okreslonym) charakterze i nie istniejg zadne ogdlne wytyczne co do tego, kiedy,
wobec kogo ijak jg stosowad, co stwierdzajg wprost sagdy w swoich orzeczeniach’®.
Co wiecej, zastosowanie art. 8 k.p. lezy w graniach swobody uznania sedziowskie-
g0, co oznacza, ze kazdy sedzia sam decyduje, czy i kiedy zastosowaé ten przepis
podejmujac taka decyzje w realiach konkretnej sprawy®’. Rodzi to mozliwosé
rozstrzygania przez sady spraw podobnych w zupelnie inny sposéb, jak tez two-
rzy swoiste niebezpieczefistwo zréznicowania orzecznictwa sgdéw powszechnych
(np. gdy sady beda orzekac zgodnie z poglagdami wyrazanymi przez wlasciwe sady
apelacyjne, ktore nie muszg by¢ ze sobg tozsame).

Po drugie, stosowanie wskazanej reguly jest z jej istoty ograniczone przez to,
ze jest mozliwe dopiero w razie sytuacji naduzycia prawa, a nie jego naruszenia.
Jak wyjasnit Sad Najwyzszy w wyroku z 3.10.2017 r., Il PK 237/16°%: , konstruk-
cja ta obejmuje przypadki, w ktorych zachowanie okreslonego podmiotu spetnia
formalnie wszystkie wymagania przewidziane prawem, natomiast z innych — poza-
prawnych — wzgledow (np. spotecznych czy moralnych) zachowanie to nie zastuguje
na ochrone prawng”.

W zwigzku z powyzszym stosowanie art. 8 k.p. ma charakter z gruntu rzeczy
wyjatkowy. W orzeczeniu z 15.11.2017 r., IIl PK 161/16°%, Sad Najwyzszy orzekl,
ze: ,norma art. 8 k.p. oznacza pozbawienie danego podmiotu mozliwosci korzys-
tania z prawa, ktére mu przystuguje w Swietle przepiséw prawa przedmiotowego.
Generalnie obowigzuje domniemanie korzystania przez osobe uprawniong z przy-
stugujacego jej prawa w sposéb legalny. Zastosowanie instytucji naduzycia prawa
prowadzi zatem do ostabienia zasady pewnoS$ci prawa i przetamuje domniemanie

35 Por. wyrok SN z 5.12.2007 r., Il PK 122/07, LEX nr 499160. Glosa do tego wyroku w: P. Smolik, Granice
swobody stron stosunku pracy w zawieraniu i wypowiadaniu umow o prace na czas okreslony, ,Monitor
Prawniczy” 2009/12, s. 678681, a takze wyrok SN z 19.07.1984 r.,  PRN 98/84, LEX nr 13555.

3¢ Por. wyrok SNz 30.05.2017 r., II PK 125/16, LEX nr 23506635 tak tez np. wyrok Sadu Apelacyjnego (dalej
SA) w Gdansku z 13.09.2017 r., IIl APa 11/17, LEX nr 2416072.

57 Por. wyrok SN z 16.07.2015 1., [l PK 172/14, LEX nr 1936718; tak tez wyrok SN z 10.01.2017 ., [Il PK 37/16,
LEX nr 2188648.

SSLEX nr 2447341.

9 LEX nr 2427123.
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korzystania z prawa w sposob zgodny z jego spoteczno-gospodarczym przeznacze-
niem i zasadami wspdétzycia spotecznego. Totez postuzenie sie konstrukcjg naduzycia
prawa jest z zatozenia dopuszczalne tylko wyjatkowo i musi mieé szczegdlne, wyrazne
uzasadnienie merytoryczne i formalne, a zwlaszcza usprawiedliwienie we w miare
skonkretyzowanych regutach, gléwnie o konotacji etycznej, moralnej i obyczajowe;j”.

W zwigzku z powyzszym mozna wskazad, ze art. 8 k.p. moze by¢ stosowany
w indywidualnych sprawach sygnalistow i moze by¢ Zrédtem ich ochrony, ale nie
moze byé uznawany za ogdélne remedium na niestuszne zwolnienia sygnalistow,
za skuteczny Srodek stuzacy ich ochronie. Nalezatoby tu zwrécic¢ ustawodawcy uwage
na zmiane przepisdéw i zasadne wydawatoby sie po prostu zapisanie zasady (obowigz-
ku) badania przez sad pracy pozornosci podanej przyczyny zwolnienia w kontekscie
dziatania danej osoby jako sygnalisty (w razie podniesienia takiego zarzutu przez
osobe zwalniang). Stwierdzona pozorno$¢ podanej przyczyny ztozenia wypowie-
dzenia lub zwolnienia czy tez stwierdzenie odwetowego charakteru zwolnienia
pracownika za dziatania sygnalizacyjne, powinny by¢ podstawg do orzekania przez
sad pracy o przywrdceniu pracownika do pracy lub przyznaniu mu odszkodowania.

Reasumujac zatem przeprowadzong analize przepiséw prawa pracy, nalezy
wskazaé, ze ustawodawca nie wprowadzit w Kodeksie pracy zadnej szczegdlnej
formy ochrony dla sygnalistow, obowigzuja w tym wzgledzie przedstawione ogdlne
mechanizmy ochrony pracownikéw (przed zwolnieniem, przed dyskryminacja,
mobbingiem itd.). Wydaja sie one niewystarczajace wobec sygnalistow, a elementami
prawnymi, ktére o tym przesadzaja, s3:

1) brak przepiséw nakazujacych sadowi bada¢ pozornos¢ podanej przyczy-
ny wypowiedzenia (lub zwolnienia z pracy w trybie bez wypowiedzenia)
i badaé zwigzany z tym ewentualny odwetowy charakter zwolnienia wo-
bec sygnalisty. W rezultacie brak jest tez sankgji za takie odwetowe za-
chowanie pracodawcy (brak narzedzi prawnych umozliwiajacych wow-
czas zasadzenie przywrocenia do pracy lub orzeczenie odszkodowania);

2) charakter prawny art. 8 k.p., ktéry to przepis zawiera klauzule generalng
(ogdlng) i w ogdle nie musi byé stosowany przez sad, a jeSli nawet jest
stosowany — to sposob i jego zakres zastosowania moga by¢ inne w kazdej
sprawie (wobec faktu, ze lezy to ramach swobodnej oceny sedziowskiej).
Tym samym przepis nie moze by¢ traktowany jako remedium na ewen-
tualne szykany ze strony pracodawcys;

3) brak kognicji sgdéw do oceny powodow likwidacji danego stanowiska
pracy (poza oceng, czy faktycznie ona zaistniafa) i tym samym brak moz-
liwosci oceny, czy przeprowadzona likwidacja byla faktycznie konieczna,
i czy jej celem nie bylo dziatanie odwetowe pracodawcy wobec sygnalisty;

4) brak koniecznosci uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace w od-
niesieniu do pracownikéw zatrudnianych na umowe o prace na czas
okreslony oraz okres prébny (co sprzyja typowaniu do zwolnienia w tym
trybie sygnalistow);

5) ograniczone prawnie mozliwosci dochodzenia roszczen dla osdb zatrudnio-
nych na podstawie umowy o prace na czas okreslony lub probny w razie
otrzymania niezgodnego z prawem wypowiedzenia (bo przystuguje im tylko
roszczenie odszkodowawcze, nie mogg sie staraé o przywrocenie do pracy).
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2.2. Pracownicy zatrudnieni na podstawie powotania

Stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie powolania w przypadkach okreslonych
w odrebnych przepisach. Tymi przepisami sg ustawy lub przepisy wykonawcze
do tych ustaw®®. Rygorystyczne podejscie ustawodawcy do powolania wigze sie
ze szczegOlnym charakterem stosunku pracy nawigzanego na tej podstawie®'.

Stosunek pracy na podstawie powolania nawigzuje si¢ w terminie okreslo-
nym w powolaniu, a jezeli termin ten nie zostal okreslony — w dniu doreczenia
powotlania, chyba ze przepisy szczegdlne stanowig inaczej. Powolanie moze by¢
poprzedzone konkursem, choéby przepisy szczegdlne nie przewidywaly wymogu
wylonienia kandydata na stanowisko wytacznie w wyniku konkursu. Powotanie
powinno by¢ dokonane na pi$mie i jest mozliwe tylko za zgoda osoby powotanej®.

Zgodnie z art. 70 k.p. pracownik zatrudniony na podstawie powolania moze
by¢ w kazdym czasie — niezwlocznie lub w okre$lonym terminie — odwotany ze sta-
nowiska przez organ, ktéry go powotal. Odwotanie pracownika zatrudnionego
na podstawie powolania (a tym samym rozwigzanie z nim stosunku pracy) nalezy
zasadniczo do sfery swobodnego uznania organu, ktéry go powotal, z wyjatkiem
sytuacji gdy przepisy szczegdlne inaczej regulujg te materie®. Dotyczy to réwniez
pracownika, ktéry na podstawie przepisow szczegdlnych zostal powotany na dane
stanowisko na czas okreslony. Jedynym sposobem rozwigzania z nim stosunku pracy
(powotania) przez organ jest odwotanie go z tego stanowiska®.

Odwotanie powinno by¢ dokonane na piSmie. Odwotlanie jest rownoznaczne
z wypowiedzeniem umowy o prace. W okresie wypowiedzenia pracownik ma pra-
wo do wynagrodzenia w wysokoSci przystugujacej przed odwotaniem. Zgodnie
z art. 71 k.p. na wniosek lub za zgodg pracownika pracodawca moze zatrudnié
go w okresie wypowiedzenia przy innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na jego
kwalifikacje zawodowe, a po uplywie okresu wypowiedzenia zatrudni¢ go na uzgod-
nionych przez strony warunkach pracy i placy.

Zgodnie z poglagdami wyrazonymi w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego do-
tyczacymi odwolania w powyzej opisanym trybie organ dokonujacy odwotania
pracownika mianowanego nie musi uzasadniaé swojej decyzji®, a pracownik nie
moze podnosi¢ skutecznie zarzutu, ze nie istniata zadna wazna przyczyna takiej
decyzji ze strony organu®®.

Réwniez sam akt odwotania ze stanowiska, na ktére pracownik zostal powo-
tany, nie podlega zaskarzeniu w trybie administracyjnym z uwagi na to, ze wedtug

00 K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX 2018, komentarz
do art. 68 k.p.

¢! Por. wyrok SN z 12.11.2014 r., Il PK 24/14, OSNP 2016/5, poz. 57.

62 Por. Z. Goéral, Swoboda nawigzania stosunku pracy [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czes¢ ogdlna
prawa pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 578-590; Z. Goral, O kodeksowym katalogu zasad
indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 106-116.

% Por. k. Pisarczyk, T. Zielinski [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, LEX 2017, komentarz
do art. 70 k.p., pkt 3.

¢4 Tak F. Malysz, Stosunek pracy z powolania, ,,Stuzba Pracownicza” 2014/10, s. 5-9, teza 8 dostepna w bazie
LEX. Autor ten podkresla, ze jest mozliwe takze rozwigzanie tego stosunku powolania za porozumieniem
stron. Mozliwa jest tez rezygnacja danej osoby ze stanowiska.

% Por. wyrok SN z 21.11.2000 r., I PKN 95/00, OSNAPiUS 2002/12, poz. 286; tak tez SN w wyroku
2 27.04.2010 r., I PK 314/09, LEX nr 599845.

¢ Por. wyrok SN z 15.12.2000 r., [ PKN 170/00, OSNAPiUS 2002/16, poz. 377.
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stanowiska ustalonego w orzecznictwie Naczelnego Sagdu Administracyjnego (dalej
NSA) nie stanowi on decyzji administracyjnej®’. Pracownik ten nie ma tez rosz-
czenia o ustalenie niewazno$ci odwotania na podstawie art. 58 § 1 lub 2 Kodeksu
cywilnego® w zw. z art. 300 k.p.*’

Nalezy wskazad, ze do pracownika zatrudnionego na podstawie powotania na czas
nieokreslony lub okreslony (art. 68 k.p.), ktéry zostal odwotany ze stanowiska w spo-
sOb réwnoznaczny z wypowiedzeniem (art. 70 § 2 k.p.), stosuje sie ustawe o zwolnie-
niach grupowych, gdyz nie zawiera ona przepisu wylgczajacego jej stosowanie wobec
tej grupy pracownikéw (art. 69 k.p.). Oznacza to, ze pracownik taki ma potencjalnie
prawo do odprawy, jezeli spetnia przestanki okreSlone w ustawie o zwolnieniach
grupowych, pod warunkiem ustalenia, ze przyczyny rozwigzania stosunku pracy
(czyli odwotania) nie lezaty wylacznie po stronie pracownika. Ciezar udowodnienia
takiej ewentualnej winy wylgcznej pracownika spoczywa na pracodawcy’.

Odwotanie jest takze rownoznaczne z rozwigzaniem umowy o prace bez wy-
powiedzenia, jezeli nastapito z przyczyn, o ktérych mowa w art. 52 lub 53 k.p.

Zgodnie z art. 72 § 1 k.p., jezeli odwotanie nastgpito w okresie usprawiedli-
wionej nieobecnos$ci w pracy, to bieg wypowiedzenia rozpoczyna si¢ po uplywie
tego okresu. Jezeli jednak usprawiedliwiona nieobecno$¢ trwa dluzej niz okres
przewidziany w art. 53 § 11 2 k.p, to organ, ktéry pracownika powotal, moze
rozwigza¢ stosunek pracy bez wypowiedzenia.

Zgodnie z art. 72 § 2 k.p. w razie odwolania pracownicy w okresie cigzy, organ
odwotujacy jest obowigzany zapewnic jej inng prace, odpowiednia ze wzgledu
na jej kwalifikacje zawodowe, przy czym przez okres roéwny okresowi wypowie-
dzenia pracownica ma prawo do wynagrodzenia w wysokoSci przystugujacej przed
odwotaniem. Jezeli jednak pracownica nie wyrazi zgody na podjecie innej pracy,
to stosunek pracy ulega rozwigzaniu z uplywem okresu réwnego okresowi wypo-
wiedzenia, ktérego bieg rozpoczyna sie od dnia zaproponowania na pi$mie innej
pracy. Przepis ten stosuje sie odpowiednio w razie odwolania pracownika, ktéremu
brakuje nie wiecej niz dwa lata do nabycia prawa do emerytury z Funduszu Ubez-
pieczen Spotecznych (por. art. 72 § 3 k.p.).

W razie naruszenia przepiséw okreslonych w art. 72 § 1-3 k.p. pracownikowi
przyshuguje prawo odwotania do sgdu pracy. W literaturze przedmiotu wskazuje sie,
ze w opisywanym przypadku odwolania organ jest obowigzany podaé przyczyne
odwolania, albowiem odwotana osoba ma prawo skierowaé do sgdu roszczenie
o odszkodowanie za niezgodne z prawem rozwigzanie stosunku powotania’'. Pra-
cownikowi takiemu nie przystuguje roszczenie o przywrocenie do pracy’.

Odnoszac powyzsze ustalenie do pozycji sygnalisty, nalezy wskazaé, ze wy-
mienione przepisy nie zapewniaja mu nalezytej ochrony, albowiem: po pierwsze

%7 Por. postanowienia NSA: z21.10.1981 r., I SA 670/81, ONSA 1981/2, poz. 102; 2 16.01.1991 r., Il SA 807/90,
OSP 1992/4, poz. 93; a takze wyrok NSA z 3.11.2010 r.,  OSK 1067/10, LEX nr 744923 — wszystkie wyroki
NSA s3 dostepne w bazie orzeczniczej CBOSA.

o8 Ustawa z 23.04.1964 r. — Kodeks cywilny (tekst jedn.: Dz.U. z 2019 r. poz. 1145).

¢ Uchwata SN z 21.09.1989 r., Il PZP 41/89, OSNC 1990/9, poz. 111.

7 Por. wyrok SN z 10.03.2016 ., II PK 81/15, OSNP 2017/10, poz. 124.

71 Por. K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz..., komentarz do art. 70 k.p.; tak tez L. Pisarczyk, T. Zielifiski
[w:] Kodeks..., komentarz do art. 70 k.p., pkt 9.

72 Uchwata SN z 9.04.1976 r., I PZP 10/76, OSNCP 1976/9, poz. 196.



Migjsce tzw. sygnalistéw w polskim systemie prawnym. Czes¢ 1: ujecie cywilnoprawne 307

— odwotanie réwnoznaczne z wypowiedzeniem nie wymaga uzasadnienia i odwo-
tywanie sie od takiej decyzji organu (pracodawcy) jest niezwykle trudne; po drugie
— przepisy nie przewidujg mozliwosci przywrdcenia sygnalisty na poprzednio zajmo-
wane stanowisko, a po trzecie — nie istniejg zadne przepisy nakazujace ewentualnie
sagdowi zbadaé, czy rzeczywista przyczyng odwotania jest dziatalno$¢ sygnalisty,
a tym samym brak jest odpowiednich prawnych narzedzi dla sagdu do reakeji
na takg sytuacje.

2.3. Stosunki pracy nawigzane na podstawie mianowania

Zgodnie z treécig przepisu art. 76 k.p. stosunek pracy nawigzuje sie na podstawie
mianowania w przypadkach okreslonych w odrebnych przepisach. Stosunek ten
powstaje tylko za zgoda pracownika’.

Ten pozaumowny rodzaj stosunku pracy nie ma charakteru zunifikowane-
go, albowiem poszczegblne przepisy (pragmatyki stuzbowe) w odmienny sposéb
reguluja prawa i obowiazki pracownika mianowanego’. Przyktadowo tryb ten
dotyczy nauczycieli, nauczycieli akademickich, pracownikéw naukowych PAN,
sedziéw Sadu Najwyzszego, sedziéw Trybunalu Konstytucyjnego, pracownikéw
Najwyzszej Izby Kontroli”.

W literaturze wskazuje sie, ze jedna z gtownych cech tego rodzaju stosunku pracy
jest dyspozycyjnos$é, czyli podporzadkowanie mianowanego pracownika do potrzeb
pracodawcy’®. Wyraza sie ono w gotowosci poddawania sie zmianom istotnych
warunkéw pracy (rodzaju pracy, miejsca jej wykonywania, czasu wykonywania)”’.
Wskazuje sie tez, ze innymi cechami charakterystycznymi tych stosunkéw pracy
jest ich wzmozona stabilizacja, ponoszenie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej oraz
mieszany tryb dochodzenia roszczef — czeSciowo przed sadami pracy, a czeSciowo
w drodze administracyjnej (odwotanie do wyzszego przetozonego), a nastepnie
w drodze skargi do wojewddzkiego sagdu administracyjnego”.

Wskazane powyzej zroznicowanie trybéw odwotawczych jest niezwykle ciekawe,
albowiem droga odwotawcza jest odmiennie regulowana w kazdej z pragmatyk
i to one decyduja o tym, czy wlasciwy do rozpatrywania danej sprawy jest sad pracy
czy tez sad administracyjny”. Naturalng konsekwencja tego stanu rzeczy jest rozna
forma prawna procedur odwotawczych oraz zréznicowany rodzaj roszczen, jakie
mozna zglaszaé przed sadem.

Nalezy tu wskazad, ze jesli wlasciwy do rozpatrywania danej sprawy jest sad pra-
cy, wowczas w razie bezprawnego wypowiedzenia lub rozwigzania z pracownikiem
mianowanym stosunku pracy bez wypowiedzenia, ma on te same roszczenia co ogot
pracownikdw, w szczegdlnosci przystuguje mu roszczenie o uznanie wypowiedzenia

73 Por. wyrok SN z 7.07.2005 r., II PK 351/04, OSNP 2006/11-12, poz. 171.

7+ Tak G. Szynal, Sgdowa kontrola rozwigzania stosunku pracy, ,Kontrola Pafistwowa” 2016/3, s. 145.

7S M. Barzycka-Banaszczyk, Prawo pracy, Warszawa 2010, s. 64.

76 Szeroko na ten temat zob. J. Stelina, Charakter prawny stosunku pracy z mianowania, Gdansk 2005,
s. 138-163.

77 Por. Z. Sypniewski, Obowigzki pracownikéw podlegajgcych przepisom szczegdlnym, ,Ruch Prawniczy,
Ekonomiczny i Socjologiczny” 1977/1, s. 82.

78 Por. K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz..., komentarz do art. 76 k.p.

7> M. Barzycka-Banaszczyk, Prawo..., s. 65.
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za bezskuteczne albo przywrocenie do pracy i wynagrodzenie za czas pozostawania
bez pracy, albo o odszkodowanie®’. Przyktadowo tak jest uregulowana sytuacja
prawna pracownikéw korpusu stuzby cywilne;j®!

Z kolei, jezeli wlasciwy dla sporéw z danej pragmatyki stuzbowej jest sad ad-
ministracyjny, to orzeka on wedtug przepiséw postepowania administracyjnego
i w ramach zakresu kontroli, jakie dla tego sadu przewidujg przepisy (ma m.in.
mozliwo$¢ uchylenia decyzji administracyjnej, stwierdzenia jej niewazno$ci).

Nalezy zdecydowanie wskazad, ze 6w odmienny charakter pragmatyk stuzbowych
oraz rOzne formy rozstrzygania sporow (raz w sagdach powszechnych, raz w sadach
administracyjnych) zdecydowanie nie stuzg sp6jnosci ochrony trwatosci takich stosun-
kow, takie uksztaltowanie przepiséw nie jest bowiem ani racjonalne, ani uzasadnione®?,

Analizujac wskazane przepisy z perspektywy pozycji prawnej sygnalisty, nalezy
podkreslié, ze ustawodawca nie zapisal tam ani zadnej szczegdlnej (wzmozonej)
ochrony dla sygnalistow, ani nie ustanowil przepiséw nakazujacych zbadanie, czy
osoba jest zwalniania (lub w inny sposéb niewtasciwie traktowana) jako dziatanie
odwetowe za dzialalnos¢ sygnalisty (i tym samym nie stworzyl zadnych specjalnych
prawnych narzedzi reakcji na te sytuacje).

2.4. Stosunek pracy nawigzywany na podstawie wyboru

Zgodnie z art. 73 § 1 k.p. nawigzanie stosunku pracy nastepuje na podstawie wybo-
ru, jesli z wyboru wynika obowigzek wykonywania pracy w charakterze pracownika.
Zgodnie z art. 73 § 2 k.p. stosunek pracy z wyboru rozwigzuje si¢ z wyga$nieciem
mandatu i jest to jedyna sytuacja wygasniecia tego stosunku, nie ulega on wypowie-
dzeniu lub rozwigzaniu bez wypowiedzenia®®. O tym, kiedy dochodzi do wygasnie-
cia mandatu decydujg kazdorazowo przepisy, na podstawie ktérych powstaje ten
stosunek pracy®*. Powoduje to zatem w istocie rzeczy, ze te kwestie pozostaja poza
zakresem prawa pracy, bo albo stosuje sie tu przepisy prawa cywilnego, albo przepisy
prawa administracyjnego (tak jak w przypadku pracownikach mianowanych)®.
Do tego rodzaju stosunku pracy nie maja zastosowania przepisy o rozwigzaniu
umowy o prace w drodze wypowiedzenia oraz bez wypowiedzenia, w tym takze
na podstawie art. 52 k.p.*® Kodeks pracy nie zapewnia pracownikom zatrudnio-
nym na podstawie wyboru ochrony ani przed utratg stanowiska, ani nie przewiduje
ograniczenia dopuszczalno$ci rozwigzania z tymi pracownikami stosunku pracy
w okresie urlopu, usprawiedliwionej nieobecno$ci w pracy oraz w wieku przed-
emerytalnym (art. 41 i 39 k.p.). Roéwniez pracownice w okresie cigzy i urlopu
macierzyfskiego moga by¢ w tych okresach odwotane ze skutkiem réwnoznacznym
z rozwigzaniem stosunku pracy, bez ograniczen przewidzianych w art. 177 k.p.%”

80 L. Florek, T. Zielinski, Prawo pracy, Warszawa 2007, s. 136.

81 Por. art. 9 ust. 11 2 ustawy z 21.11.2008 r. o stuzbie cywilnej (tekst jedn.: Dz.U. z 2018 r. poz. 1559).
Por. T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2011, s. 222.

82 J. Stelina, Charakter..., s. 204.

8 Por. wyrok SN z 4.12.1979 r., I PR 93/79, OSNCP 1980/6, poz. 122.

84 L. Florek, T. Zielifski, Prawo..., s. 134.

8 Tak G. Szynal, Sgdowa...,s. 147.

8¢ Por. wyrok SN z 4.12.1979 r., I PR 93/79.

87 Por. L. Pisarczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, s. 410.
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Jezeli chodzi o zakres roszczef, jaki przystuguje pracownikowi z wyboru, to nale-
zy wskazaé, ze — co do zasady — nie moze on dochodzi¢ ustalenia, iz stosunek pracy
nie zostal rozwigzany albo przywrdcenia do pracy®®. Jedynym rodzajem roszczenia
jest roszczenie odszkodowawcze z art. 56 lub 59 k.p.*

W literaturze wskazuje sie, ze jedynie w wyjatkowych sytuacjach sad pracy moze
zbadad, przy okazji rozpatrywania spraw nalezacych do jego wilasciwosci, czy akt
odwolania nie byt wadliwy w stopniu uzasadniajgcym uznanie go za nieistniejgcy
w sensie prawnym. Podstawga takiego ustalenia moze by¢ stwierdzenie, ze zostat
wydany przez oczywiscie niekompetentny organ, bez jakiejkolwiek podstawy praw-
nej albo z razagcym naruszeniem prawa. W konsekwencji sad ten powinien uznad,
ze rozwigzanie stosunku pracy z mocy aktu bezwzglednie niewaznego nie nastapito®.

Reasumujac powyzsze ustalenia pod katem poziomu ochrony sygnalisty, nalezy
wskazaé, ze w przypadku pracownika z wyboru nie jest ona silna z uwagi na to,
iz nie moze sie on staraé o przywrdcenie do pracy. Brak jest tez (jak w kazdym
przypadku w Kodeksie pracy) szczegblnych zapisow w tej materii (np. nakazuja-
cych zbadad, czy wygaszenie mandatu nie jest dzialaniem odwetowym, a podane
powody wygaszenia s3 fikcyjne).

2.5. Stosunek pracy, ktérego podstawg jest spotdzielcza umowa o prace

Stosunek pracy nawigzany na podstawie sp6tdzielczej umowy o prace reguluje
ustawa — Prawo spétdzielcze®!, a w zakresie nieuregulowanym odmiennie tg usta-
w3 stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu pracy. Umowe takg nawigzuje sie
pomiedzy sp6ldzielnia pracy a jej cztonkiem.

Prawa i obowiazki cztonkéw spétdzielni pracy zatrudnionych na podstawie
spotdzielczych uméw o prace pokrywajg sie w zasadzie z prawami i obowigzka-
mi pracownikéw okreSlonymi w Kodeksie pracy®?, aczkolwiek nalezy wskazaé,
ze cztonkowie tych spétdzielni korzystajg zarazem ze szczegdlnych uprawnien,
jakich nie majg pracownicy na podstawie Kodeksu pracy.

Zgodnie z art. 183 pr. spdtdz. za prace w spotdzielni cztonek otrzymuje wyna-
grodzenie, na ktore sktada si¢ wynagrodzenie biezace i udzial w czesci nadwyzki
bilansowej, przeznaczonej do podziatu miedzy cztonkéw. Nalezy dodaé, ze statut
spotdzielni moze przyznaé spotdzielcom jeszcze inne uprawnienia.

Spory o roszczenia cztonkéw spotdzielni pracy ze spotdzielczego stosunku pracy
rozpoznaja sady pracy.

Zgodnie z treScig art. 187 pr. spotdz. spotdzielnia moze rozwigzaé z cztonkiem
spoltdzielczg umowe o prace wylacznie w dwoch przypadkach®:

— w razie zmniejszenia na podstawie uchwaly rady spotdzielni stanu za-
trudnienia podyktowanego gospodarcza koniecznoscia;
— w razie uzyskania przez niego prawa do emerytury.

88 L. Florek, T. Zieliniski, Prawo..., s. 134. Por. tez wyrok SN z 4.12.1979 r., I PR 93/79.

8 B.M. Cwietniak [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2012, s. 531.

0 Por. L. Pisarczyk, Kodeks..., s. 411.

1 Ustawa z 16.09.1982 r. — Prawo spoldzielcze (tekst jedn.: Dz.U. z 2018 r. poz. 1285) — dalej pr. spotdz.

%2 Por. L. Pisarczyk, T. Zielinski [w:] Kodeks..., komentarz do art. 77 k.p., pkt 5.

3 Por. wyrok SN 7.06.2016 r., II PK 139/15, LEX nr 2290370 — powotany w: K. Jaskowski, E. Maniewska,
Komentarz..., komentarz do art. 77 k.p.
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Réwniez wypowiedzenie warunkéw pracy lub ptacy jest Scisle okreslone i ogra-
niczone do dwoch przypadkow:

1) gdy jest uzasadnione potrzebami gospodarczymi lub organizacyjnymi
spotdzielni, a w szczeg6lnoséci wprowadzeniem nowych zasad wynagra-
dzania, likwidacjg dziatu pracy, w ktéorym cztonek jest zatrudniony, li-
kwidacja zajmowanego przez niego stanowiska pracy albo koniecznoscig
zatrudnienia na danym stanowisku osoby o wyzszych lub specjalnych
kwalifikacjach;

2) w razie utraty przez cztonka zdolnosci do wykonywania dotychczasowej
pracy stwierdzonej orzeczeniem lekarskim albo niezawinionej przez nie-
go utraty uprawnien koniecznych do jej wykonywania.

Zgodnie z art. 184 § 2 pr. sp6ldz. zaproponowane cztonkowi nowe warunki
pracy lub ptacy powinny odpowiadaé jego kwalifikacjom i mozliwo$ciom gospo-
darczym spotdzielni.

Zgodnie z art. 191 pr. sp6ldz. oswiadczenie spétdzielni o wypowiedzeniu spot-
dzielczej umowy o prace, o rozwigzaniu tej umowy bez wypowiedzenia albo o wy-
powiedzeniu warunkéw pracy lub ptacy powinno by¢ ztozone w formie pisemnej
z podaniem przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie albo rozwigzanie.

W razie naruszenia przez spétdzielnie przepisow art. 184 pr. spotdz. (wypowie-
dzenie warunkéw placy lub pracy), art. 187 pr. spdtdz. (przestanki ztozenia wypo-
wiedzenia) i art. 191 pr. sp6tdz. (pisemne wypowiedzenia oraz obowigzek podania
przyczyny zlozenia wypowiedzenia) cztonkowi spotdzielni przystuguje roszczenie
o orzeczenie bezskutecznosci wypowiedzenia spétdzielczej umowy o prace lub jej
warunkow, a jezeli spotdzielcza umowa o prace ulegta juz rozwigzaniu — roszczenie
o przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach. Jest to jego jedyne roszczenie,
brak tu mozliwosci uzyskania odszkodowania®.

Cztonkowi spétdzielni, ktory podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy,
przystuguje za czas pozostawania bez pracy, nie dtuzszy jednak niz 6 miesiecy,
wynagrodzenie obliczone na podstawie przecietnego wynagrodzenia biezacego
z ostatnich trzech miesiecy oraz odpowiedni udziat w czesci nadwyzki bilansowej.
Zasady te stosuje sie odpowiednio do cztonka spétdzielni, ktory po wypowiedze-
niu mu warunkéw pracy lub placy z naruszeniem art. 184 pr. spotdz. przystapit
do pracy na warunkach okreslonych w tym wypowiedzeniu.

W czasie trwania cztonkostwa spotdzielnia moze rozwigzaé spétdzielczg umowe
o prace bez wypowiedzenia tylko z przyczyn uzasadniajacych rozwigzanie umowy
bez winy pracownika wedtug przepiséw Kodeksu pracy. Warto wskazad, ze cie-
zar dowodu w razie ewentualnego procesu sgdowego spoczywa na spéldzielni
(co do zaistnienia tych przestanek)®.

Cztonkowi, z ktérym rozwigzano spéldzielcza umowe o prace bez wypowie-
dzenia mimo braku przyczyn, o ktérych mowa w art. 189 § 1 pr. sp6tdz. lub
z naruszeniem przepisu art. 191 pr. spétdz. (warunek, by wypowiedzenie byto

 Por. K. Kwapisz-Krygel, Prawo spdldzielcze. Komentarz, komentarz do art. 188 pr. spotdz., Warszawa 2014,
tekst dostepny w bazie LEX.

% A. Stefaniak, Komentarz do ustawy — Prawo spdldzielcze [w:] Prawo spéldzielcze. Ustawa o spoldzielniach
mieszkaniowych. Komentarz, komentarz do art. 188 pr. spotdz., LEX 2014.
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pisemne i zawieralo uzasadnienie) przystuguje roszczenie o przywrocenie do pracy
na poprzednich warunkach.

Cztonkowi, ktory podjat prace w wyniku przywrdcenia do pracy, przystuguje
wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy wedtug zasad okreslonych w art. 188
§ 2 pr. sp6tdz.*®, nie mniej jednak niz w wysokosci jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Nalezy tez dodad, ze zgodnie z art. 190 § 1 pr. spétdz. wypowiedzenie albo roz-
wigzanie spotdzielczej umowy o prace, jak réwniez wypowiedzenie warunkéw pracy
lub ptacy wymaga przewidzianego w Kodeksie pracy wspotdziatania z organami
zwigzku zawodowego, jezeli zwigzek taki dziata w spétdzielni. Ponadto, przepisy
art. 184 oraz 187-189 pr. sp6ldz. nie wyltaczaja stosowania korzystniejszych dla
cztonkoéw spéldzielni przepiséw prawa pracy, zakazujacych lub ograniczajacych
wypowiedzenie umowy o prace, wypowiedzenie przewidzianych t3 umowg wa-
runkéw albo jej rozwigzanie bez wypowiedzenia.

Reasumujac, nalezy wskazaé, ze pozycja sygnalisty przy umowie o spotdzielcza
prace jest stosunkowo dobrze chroniona z uwagi na to, ze: po pierwsze, sg ograni-
czone przestanki ztozenia mu wypowiedzenia umowy, po drugie — przystuguje mu
roszczenie o przywrdcenie do pracy oraz wynagrodzenie (limitowane, ale jednak)
za czas pozostawania bez pracy. Réwniez obowigzek pisemnego uzasadniania
wypowiedzenia jest dla niego korzystny. Uwaga, ktorg nalezy powielié, jest to,
ze ustawodawca i w tym przypadku nie nakazuje badaé przyczyn wypowiedzenia
pod katem odwetu za dziatalno$¢ sygnalisty, co powinno mieé miejsce.

3. Ochrona funkcjonariuszy stuzb mundurowych

Obecnie do shuzby mundurowej mozemy zaliczy¢ 12 formagji: Policje, Straz Graniczna,
Stuzbe Celno-Skarbowa, Agencje Bezpieczefistwa Wewnetrznego, Agencje Wywiadu,
Stuzbe Wywiadu Wojskowego, Stuzbe Kontrwywiadu Wojskowego, Centralne Biuro
Antykorupcyjne, Stuzbe Wiezienng, Pafistwowg Straz Pozarng, Stuzbe Ochrony Pan-
stwa, Straz Marszatkowska.

Status funkcjonariuszy stuzb mundurowych ma specyficzny charakter prawny wyni-
kajacy z faktu, ze ich stosunki stuzbowe nie sg oparte na Kodeksie pracy, lecz na stosunku
administracyjnoprawnym powstajacym z chwilg dobrowolnego zgtoszeniem sie do stuz-
by*”. Zatrudnienie funkcjonariuszy odbywa si¢ na podstawie mianowania i ma cha-
rakter stosunku administracyjnoprawnego, ktorego istotg jest podporzadkowanie
stuzbowe”®. W orzecznictwie sadéw administracyjnych wskazuje sie, ze jest to stosunek,
w ktérym organ jednostronnie i wladczo ksztattuje sytuacje prawng funkcjonariusza®.

% Tj. za czas pozostawania bez pracy, nie dtuzszy jednak niz 6 miesiecy, wynagrodzenie obliczone na podstawie prze-
cietnego wynagrodzenia biezacego z ostatnich 3 miesiecy oraz odpowiedni udzial w czesci nadwyzki bilansowe;.

°7 Tak specyfike stosunku pracy stuzb mundurowych opisat Trybunat Konstytucyjny (dalej TK) — por. wyroki
TK:z23.09.1997 r., K 25/96, OTK 1997/3-4, poz. 3652 27.01.2003 r., SK 27/02, OTK-A 2003/1, poz. 2.
Szeroko na temat charakteru stosunku administracyjnoprawnego zob. P. Szustakiewicz, Stosunki stuzbowe
funkcjonariuszy stuzb mundurowych i Zolnierzy zawodowych jako sprawa administracyjna, Warszawa 2012,
a takze P Szustakiewicz, W. Maciejko, Stosunek stuzbowy w formacjach mundurowych, Warszawa 20135.

%% Taki poglad jest tez ugruntowany w orzecznictwie TK — por. wyrok z 14.12.1999 r., SK 14/98, OTK 1999/7,
poz. 163 oraz w orzecznictwie NSA — por. wyroki z 12.03.2002 r., II SA 2154/01 oraz z 1.07.2011 r.,
1 OSK 199/11.

% Teza ta jest ugruntowana w orzecznictwie NSA — por. wyrok z 12.03.2002 r., IT SA 2154/01 oraz wyrok
2 1.07.2011 r., I OSK 199/11.
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Specyfika stuzb mundurowych polega na tym, ze funkcjonowanie kazdej stuzby
mundurowej okresla odrebna ustawa (pragmatyka stuzbowa), o podobnej struk-
turze przepiséw. Trzeba tez wskazal, ze kazda stuzbe cechuje réwniez okreSlona
deontologia zawodowa — okreslony tryb postepowania i zachowania obowigzujacy
w poszczegblnych zakresach zar6wno w trakcie stuzby, jak i poza stuzba. Wskazane
modele i wzorce postepowania wynikaja nie tylko z obowigzujacych przepiséw
prawa, ale réwniez z zasad etyki zawodowej, ktore najczesciej s3 wyrazane w kodek-
sach etyki obowigzujacych dla poszczegélnych formacji mundurowych!®, Zrédtem
obowigzku przestrzegania prawa i etyki zawodowej jest tez uroczyste Slubowanie,
sktadane przez funkcjonariuszy poszczegdlnych stuzb mundurowych, zobowigzujace
ich do przestrzegania zasad etyki zawodowej i godnego zachowania przez caly czas,
tj. zar6wno na stuzbie, jak i poza stuzbg!’!. Kazda formacja mundurowa ma wtasny
tekst wskazanego Slubowania.

Za naruszanie przepisOw prawa oraz regut deontologii zawodowej (w tym obo-
wigzujacej etyki wykonywania zawodu) funkcjonariuszom grozi postepowanie
dyscyplinarne. Kazda z formacji mundurowych ma swéj wiasny, okreSlony tryb tego
postepowania, chociaz postuluje sie stworzenie uniwersalnej procedury postepowa-
nia dyscyplinarnego'*2. Wirdd regut obowigzujacych funkcjonariuszy stuzb mundu-
rowych niewatpliwie znajdujg sie: zasada poszanowania dla przetozonych, zasada
poszanowania i budowania prawidfowego wizerunku danej formacji zawodowej
oraz obowigzek dbatosci o jej dobre imie. Publiczny wymiar stuzby powoduje, ze jej
dziatania (w tym dziatania poszczegdlnych funkcjonariuszy) ksztattujg autorytet danej
stuzby, autorytet organéw pafistwa i zaufanie do funkcjonariuszy danej formacji'®.

Zgodnie z orzecznictwem Trybunatu Konstytucyjnego kandydat do publicznej
stuzby mundurowej od momentu powotania musi sie poddaé regutom petnienia stuz-
by nacechowanej istnieniem specjalnych uprawnien, ale tez wymagajgcej spelniania
szczegblnych cech personalnych, kwalifikacyjnych czy charakterologicznych, pelnej
dyspozycyjnosci i zaleznosci od wladzy stuzbowej, a takze bardziej rygorystycznym
niz w przypadku stosunkéw pracy zasadom utraty statusu pracowniczego!'%*.

Na funkcjonariuszach stuzb mundurowych cigzg szczeg6lne obowigzki zwigzane
z wykonywaniem funkgji publicznych, a wérdd nich nalezy bezsprzecznie wskazaé
obowigzek fachowego, rzetelnego, zgodnego z prawem i bezstronnego, prawidto-
wego, sprawnego oraz terminowego wykonywania powierzonych im obowigzkéw
i zadah oraz przestrzegania regulaminu stuzby w sposéb zapewniajgcy ochrone
interesOw panstwa i obywateli. Bezsprzecznie funkcjonariusze zobowigzani s nie
tylko przestrzegaé powszechnie obowigzujace prawo, ale takze rozbudowane zasady

100§, Pieprzny, Kodeksy etyczne stuzb i formacji mundurowych (wybrane zagadnienia) [w:) Stuzba publiczna.
Stan obecny. Wyzwania i oczekiwania, red. S. Plazej, M. Stec, LEX 2013.

101 W tym tonie w odniesieniu do funkcjonariuszy Policji wypowiedziat sie NSA w wyroku z 10.02.2012 r.,

TOSK 1056/11, LEX nr 1115958. Podobnie postrzegaja to sady powszechne, por. wyrok SA w Katowicach

2 15.05.2008 r., IT Aka 13/08, ,,Prokuratura i Prawo” — wkt. 2009/3, s. 32.

S. Maj, Odpowiedzialnosé dyscyplinarna w stuzbach mundurowych. Mozliwos¢ uchwalenia wspdlnej

procedury [w:] Wezlowe problemy prawa dyscyplinarnego w stuzbach mundurowych, red. P. Jo6zwiak,

K. Opalinski, ,,Biblioteczka Kwartalnika Prawno-Kryminalistycznego” 2012/2, s. 39-43, http://isp.policja.

pl/isp/e-czytelnia/3514,Wezlowe-problemy-prawa-dyscyplinarnego-w-sluzbach-mundurowych.html (dostep:

28.08.2015 r.).

Tak w odniesieniu do funkcjonariuszy Stuzby Celnej wypowiedziat sie TK w wyroku z 19.10.2004 r.,

K 1/04, OTK-A 2004/9, poz. 93.

194 Por. wyroki TK z 19.10.2004 r., K 1/04 oraz z 13.02.2007 r., K 46/05, OTK-A 2007/2, poz. 10.
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deontologii zawodowej, ktore przewidujg m.in. godne zachowanie funkcjonariuszy
zar6wno na shuzbie, jak i po stuzbie!®. W §lad za TK nalezy wskaza¢, ze funkcjona-
riuszy shuzb mundurowych powinni dysponowac¢ nieskazitelnym charakterem, obo-
wigzuje ich generalny zakaz jakiegokolwiek postepowania niezgodnego z prawem!%,

W orzecznictwie TK przyjmuje sie, ze troska o dobro stuzby publicznej, w tym
Stuzby Celnej, usprawiedliwia zastosowanie indywidualnych rygorow prawnych zde-
terminowanych jej specyfika, nawet jezeli cechowac ja bedzie duzy stopief ingerencji
w sfere praw i wolnosci funkcjonariuszy stuzb mundurowych. Wskazana swoboda
ingerowania ustawodawcy w sytuacje prawng funkcjonariuszy jest tak duza, bo wynika
z publicznoprawnego charakteru petnionych przez nich funkgji'”. Trybunat Konstytu-
cyjny przyjmuje tez zatozenie, ze osoby wstepujace do poszczegdlnych formacji mun-
durowych zdaja sobie w pelni sprawe z rygoréw danej stuzby i Swiadomie je akceptuja.

Nalezy wskazad, ze przepisy pragmatyk stuzbowych formacji mundurowych nie
zawieraja zadnych zapiséw dotyczacych potencjalnej ochrony sygnalistow, w ogdle
nie reguluja tej materii. Przepisy s3 tak skonstruowane, ze potencjalnie funkcjo-
nariuszowi bedgcemu sygnalista mozna jednak realnie ,,dokuczyé” poprzez m.in.:

i) wszczynanie postepowan dyscyplinarnych — nalezy tu wskazaé, ze for-
malnie wszystkie postegpowania sg dwuinstancyjne i podlegaja kontroli
sadow — ale administracyjnych, a nie powszechnych (zwlaszcza nie wy-
dzialéw karnych). Powoduje to inng ,,optyke” kontroli tych orzeczen
— przez pryzmat legalnosci i zgodnos$ci z prawem. Sady administracyjne
nie prowadzg szeroko uzupelniajacych postepowan dowodowych, nie
majg ustawowo wpisanej zasady prawdy materialnej jako zasady poste-
powania (tak jak sady karne) i kontrolujg w istocie orzeczenie przez pry-
zmat jego formalnego przedmiotu, tj. nie majg uprawnien do stwierdze-
nia pozorno$ci podanej przyczyny ukarania danej osoby!%®. Tym samym
sygnaliSci nie s3 tu dobrze chronieni;

ii) zwolnienie ze stuzby — nalezy tu wskazal, ze wszystkie formacje maja
podzial przyczyn zwolnienia na te obligatoryjne (jak np. skazanie pra-
womocne za przestepstwo umySlne), jak i fakultatywne, ktérych zasto-
sowanie zalezy od woli organdéw. Wsrod tych przestanek fakultatywnych
praktycznie wszedzie wystepujg przestanki niedookreslone, polegajace
na mozliwo$ci zwolnienia funkcjonariusza ,,z waznych przyczyn”, jesli
funkcjonariusz nie daje gwarangji (rekojmi) dalszego nalezytego pelnie-
nia stuzby!?.-Ogdlnikowos$¢ uzytych zwrotéw i pojeé daje szerokie pole

105 Temat deontologii zawodowej w stuzbach mundurowych jest poruszony szeroko w: P. Jozwiak, K. Opalifiski

[red.] Zasady etyki zawodowej w stuzbach mundurowych, Pita 2013.

Por. wyroki TK: z 13.02.2007 r., K 46/05; z 19.10.2004 r., K 1/04.

Por. wyroki TK: z 23.09.1997 r., K 25/96; z 27.01.2003 r., SK 27/02; z 13.02.2007 r., K 46/05.
Szeroko na temat zakresu kontroli orzeczen dyscyplinarnych przez sady administracyjne w: R. Szymczykie-
wicz, Problematyka kontroli sgdowej orzeczen dyscyplinarnych stuzb mundurowych w kontekscie wymiaru
kary dyscyplinarnej na przykladzie Stuzby Celnej [w:] Instytucje kontroli i nadzoru w dziataniach organéw
wladzy publicznej w Polsce, red. A. Gotebiowska, M. Woch, P. Zientarski, Warszawa 2016, s. 181 i n.
Przykiadowo, art. 180 ust. 1 pkt 8 ustawy z 16.11.2016 r. o Krajowej Administracji Skarbowej (tekst
jedn.: Dz.U. z 2018 r. poz. 508 ze zm.) przewiduje mozliwo$¢ fakultatywnego zwolnienia funkcjonariusza
w razie zaistnienia innej, niz okre$lone w art. 180 ust. 1 pkt 1-7 tej ustawy, waznej przyczyny, jezeli dalsze
pozostawanie w stuzbie nie gwarantuje nalezytego wykonywania obowiazkéw stuzbowych, w szczegélnosci
gdy wymaga tego dobro Krajowej Administracji Skarbowej lub gdy nastapita utrata zaufania niezbednego
do wykonywania obowiazkéw stuzbowych.
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314 Roland Szymczykiewicz

dla organéw do potencjalnych naduzy¢ i zwalniania sygnalistow pod
wskazanym pretekstem. Kontroli decyzji administracyjnych o zwolnie-
niu dokonujg ewentualnie sady administracyjne, co powoduje specyficz-
ny zakres jej kontroli i brak stosowania zasad wspolzycia spotecznego lub
zasad okreslonych w art. 8 k.p. Tym samym nalezy ponownie stwierdzié,
ze sygnaliSci nie s3 w tym zakresie nienalezycie chronieni;

iii) wykorzystanie narzedzi pragmatyki stuzbowej, np. polecen stuzbowych
dotyczacych zmiany miejsca petnienia stuzby (wysylanie funkcjonariu-
sza do stuzy mozliwie najdalej od miejsca zamieszkania) czy tez celowa
zmiana zakresu obowigzkéw (pogarszajaca sytuacje danej osoby), obni-
zenie nagrody. Cze$¢ z rodzajow stosowanych narzedzi pragmatyki stuz-
bowej ma taki charakter, ze nie jest zaskarzalna — wydawane polecenia
s3 po prostu wigzace i wynika to z cech stosunku stuzbowego. Z kolei
nawet, jezeli juz niektore polecenia przyjmuja forme decyzji administra-
cyjnej, to tu ustawodawca czesto postuguje sie znéw stowem-kluczem
w postaci ,,dobra stuzby” i praktycznie nie istnieje mozliwo$¢ wykazania,
ze jest to argument pozorny i ze faktycznym motywem dziatania danego
organu jest swoisty odwet za dzialalno$¢ sygnalisty.

Nalezy w tym miejscu zasygnalizowad, ze caly czas aktualna jest dyskusja na te-
mat wolno$ci stowa dziataczy zwigzkowych bedacych funkcjonariuszami stuzb
mundurowych. Z jednej strony wskazuje sie, ze prawo do wolno$ci wypowiedzi
funkcjonariuszy mundurowych nie powinno by¢ zasadniczo ograniczane, albowiem
restrykcyjne podejscie do wolnosci wypowiedzi funkcjonariuszy bedzie skutkowaé
niechecig funkcjonariuszy do zglaszania nieprawidtowosci w stuzbie, bedzie kre-
powac odwage wlasnie sygnalistow''®,

Z drugiej jednak strony, w literaturze mozna spotkac poglad, ze jedng z na-
turalnych ,ofiar” rygoréw zwiagzanych ze stuzbami mundurowymi jest swoboda
wypowiedzi''!. Ma to wynika¢ z konieczno$ci zachowania rygoréw dyscypliny
poszczegdlnych formacji mundurowych, ktére w zatozeniu strukturalnym opie-
raja sie na hierarchicznosci i podporzadkowaniu poleceniom przetozonych. Jest
to skutkiem prawnym m.in. tego, ze zatrudnienie funkcjonariuszy odbywa sie
na podstawie mianowania i ma charakter stosunku administracyjnoprawnego,
ktérego istotg jest podporzadkowanie stuzbowe!'2.

W wyroku NSA z 12.02.2013 r., I OSK 663/12'3, zostata sformutowana nie-
zwykle kontrowersyjna teza, w mysl ktorej prawo do krytycznych wypowiedzi
przewodniczacego zwigzku zawodowego ogranicza sie wylacznie do zakresu
spraw dotyczacych sfery dziatania zwigzku zawodowego, a jesli je przekracza — nie
jest dozwolona jako sprzeczna z porzadkiem prawnym. Nalezy zatem wskazaé,

110 Por. G.R. Bajorek, Policjant skrepowany. Ograniczenia swobody wypowiedzi funkcjonariuszy na przykladzie

najnowszego orzecznictwa Trybunatu Praw Czlowieka w Strasburgu, ,Przeglad Policyjny” 2014/1(113),
s. 135-141.

Por. I.C. Kamifiski, Swoboda wypowiedzi w orzeczeniach Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka w Stras-
burgu, Krakow 2006, s. 678.

Taki poglad jest tez ugruntowany w orzecznictwie TK — por. wyrok z 14.12.1999 r., SK 14/98 oraz
w orzecznictwie NSA — por. wyroki z 12.03.2002, I SA 2154/01 oraz z 1.07.2011 r.,  OSK 199/11.
LEX nr 1311430.
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ze przedmiotowy poglad Naczelnego Sadu Administracyjnego wydaje si¢ niczym
nieuzasadniony i nie znajduje uzasadnienia w $wietle polskiego prawa, jest zbyt
daleko idacy i zbyt rygorystyczny!'.

Powyzej przedstawiony poglad Naczelnego Sadu Administracyjnego wydaje sie
tez ewidentnie wadliwy w zetknigciu z orzecznictwem Europejskiego Trybuna-
tu Praw Czlowieka (dalej ETPC), ktory wielokrotnie dawat wyraz pogladowi,
ze funkcjonariusze panstwowi, takze zatrudnieni na eksponowanych stanowiskach,
np. nauczyciela, policjanta lub personelu wojskowego majg prawo do udziatu
w debacie publicznej, swobody wypowiedzi, a nawet do prowadzenia dziatalnosci
o charakterze politycznym!'". Pafistwo moze naktadaé na swoich urzednikéw pewne
obowiazki, ale wcigz generalnie bedg sie oni cieszy¢ swobodg wypowiedzi, a Kon-
wengcja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci''® chroni rowniez
wypowiedzi obrazajace i wywolujace niepokdj'". Przy zdecydowanej ochronie praw
funkcjonariuszy mundurowych do wolnosci wypowiedzi Trybunal w Strasburgu
wskazywat jednak, ze wypowiedzi te muszg byé formutowane w odpowiednim
tonie, z zachowaniem regut dyscypliny, zasad organizacji i dzialania poszczeg6lnych
formacji''s. Wymog ten w szczeg6lnosci dotyczy wystapien o charakterze przemys-
lanym, np. listow, pism'"”. W tezie wyroku Grigoriades przeciwko Grecji ETPC
przedstawit wyrazny poglad, ze prawo do swobodnej wypowiedzi ,,nie koficzy sie
u wrot koszar”, a wladze krajowe nie mogg powolywac si¢ na reguty dyscypliny
wojskowej, aby utrudnic zotnierzom wyrazenie opinii, nawet jesli s one skierowane
przeciwko armii jako instytucji'?.

Podsumowujgc, w obecnym stanie prawnym sygnalista bedacy cztonkiem for-
macji mundurowej nie ma zadnej specjalnej ochrony i jest potencjalnie narazony
na odwetowe dzialania pracodawcy, ktérych spektrum jest potencjalnie bardzo
szerokie. Pozadane bytoby oddzielne i specjalne zapisanie uprawnien dla sygnali-
stow bedacych funkcjonariuszami, aby umozIliwi¢ im pelniejsza swobode dziatania,
stworzy¢ ramy prawne do dziatan (co mozna bytoby uczyni¢ w zgodzie pragmatyka
i charakterem poszczegdlnych stuzb). Powinna by¢ stworzona specjalna formuta
prawna ochrony takich funkcjonariuszy, wyrazajaca sie m.in. w tym, ze przepisy po-
winny im umozliwiaé na kazdym etapie postepowania (zaréwno przed organami, jak
i przed sgdami administracyjnymi) mozliwo$¢ podnoszenia zarzutu szykanowania
sygnalisty (zarzutu pozornosci podejmowanych wobec niego czynnosci prawnych),
ktéry powinien byé z urzedu badany i w razie jego skutecznosci powinien by¢ prze-
stankg uchylania wszelkich negatywnych skutkéw dziatan podejmowanych wobec
funkcjonariusza — sygnalisty. Nalezy wskazaé, ze potrzeba szczegdlnej ochrony

1% Por, R. Szymczykiewicz, Ograniczenia w prawie do wolnosci wypowiedzi przewodniczgcych zwigzkéw

zawodowych, ,Studia Prawnicze i Administracyjne” 2015/13 (3), s. 75-85.

115 Por. orzeczenie ETPC z 20.05.1999 r., 25390/94, Rekvenyi przeciwko Wegrom; wszystkie wyroki ETPC

sa dostepne na stronie HUDOC.

Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona w Rzymie 4.11.1950 r.,

zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2 (Dz.U. z 1993 r. Nr 61,

poz. 284 ze zm.).

17 Por. wyroki ETPC: 2 26.09.1995 r., 17851/91, Vogt przeciwko Niemcom oraz z 28.10.1999 r., 28396/95,
Wille przeciwko Liechtensteinowi.

118 Orzeczenie ETPC z 29.11.1995 r., 23576/94, E.S. przeciwko Niemcom; decyzja ETPC z 20.05.2003 r.,
62550/00, Camancho Lopez Escobar przeciwko Hiszpanii.

9 Wyrok ETPC z 14.03.2002 r., 46833/99, De Diego Nafria przeciwko Hiszpanii.

120 Wyrok ETPC z 25.11.1997 r., 24348/94, Grigoriades przeciwko Grecji.
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sygnalistow w stuzbach mundurowych jest podnoszona réwniez przez Rzecznika
Praw Obywatelskich!?!,

4. Osoby zatrudnione w oparciu o inne podstawy prawne

We wskazanej grupie osob mieszczg sie przede wszystkim osoby zatrudnione na pod-
stawie tzw. uméw Smieciowych, czyli umowy zlecenia badZ umowy o dzieto oraz
na innych podstawach prawnych (np. umowa agencyjna, umowa cywilnoprawna).
Nalezy wskazaé, ze z istoty rzeczy wskazane rodzaje uméw mozna rozwigzaé bez
przeszkdd (chyba ze przepisy poszczegdlnej umowy stanowig inaczej), a w razie
ewentualnych nieprawidtowosci zatrudnionym zostajg do zgloszenia wylacznie
roszczenia odszkodowawcze do sadu cywilnego (a nie do sadu pracy), z wyjatkiem
roszczenia o stwierdzenie istnienia stosunku pracy.

W zwigzku z powyzszym nalezy stwierdzié, ze potencjalni sygnaliSci zatrudnieni
na analizowanych podstawach prawnych maja stabg ochrone prawna, w szczeg6l-
nosci w $wietle braku mozliwosci zadania przywrdcenia kontraktu (umowy), jego
kontynuacji. Uwaga ta dotyczy duzej grupy osob, poniewaz wedtug danych ZUS
w 2017 r. tylko na umowie zlecenia (agencyjnej lub innej cywilnoprawnej) pracowa-
to i odprowadzato sktadki przeszto 1 016 000 os6b (przy danych o 1 030 000 os6b
w 2016 r.)'?%. Problem ten dotyczy zatem bardzo duzej grupy oséb na rynku

pracy.
5. Ochrona prawna dziataczy zwigzkowych

W kontekscie ochrony sygnalistéw nie sposéb nie wspomnie¢ osobno o zwigzkach
zawodowych, ktorych ustawowg rolg jest obrona praw i intereséw zawodowych
oraz socjalnych pracownikow. W spos6b naturalny wypelnienie tych zadaf moze sie
wigzaé ze sporami z pracodawcs, z gloszeniem krytyki oraz sygnalizowaniem
nieprawidtowosci i niezadowolenia z poszczegdlnych warunkoéw pracy, ptacy lub
innych okolicznosci zwigzanych z pracodawca.

W polskim prawodawstwie zwigzki zawodowe funkcjonujg na podstawie ustawy
223.05.1991 r. o zwigzkach zawodowych'?. Ustawodawca przewidziat dla czton-
kéw zwigzkéw zawodowych ochrone w wyniku poszczegdlnych zapiséw ustawy.

Po pierwsze, przez art. 3 u.z.z. wskazujacy na to, ze nikt nie moze ponosic¢
ujemnych nastepstw z powodu przynalezno$ci do zwigzku zawodowego lub po-
zostawania poza nim albo wykonywania funkcji zwigzkowej. W szczeg6lnosci nie
moze to by¢ warunkiem nawigzania stosunku pracy i pozostawania w zatrudnieniu
oraz awansowania pracownika.

Po drugie, przez art. 32 u.z.z. zawierajacy zapis o ochronie trwatosci stosunku
pracy dzialaczy zwigzkowych. W stanie prawnym obowigzujagcym do 31.12.2018 r.

121 Por. K. Sobczak, RPO domaga si¢ lepszej ochrony policyjnych sygnalistow, http://www.lex.pl/czytaj/-/
artykul/rpo- domaga sie-lepszej- ochrony -policyjnych-sygnalistow (dostep: 20.06.2018 r.).

12 Dane za: M. Chadzyiiski, Umowy smieciowe na rynku pracownika majq si¢ calkiem dobrze, http://gospo-
darka.dziennik.pl/praca/artykuly/566328,rynek-pracownika-umowy-smieciowe-dane-zus.html (dostep:
30.06.2018 r.).

123 Tekst jedn.: Dz.U. z 2015 r. poz. 1881 ze zm. — dalej u.z.z.
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pracodawca (z wyjatkiem, gdy dopuszczajg to odrebne przepisy) bez zgody zarzadu
zaktadowej organizacji zwigzkowej nie mogt:

1) wypowiedzie¢ ani rozwigzac stosunku pracy z imiennie wskazanym uchwa-
tq zarzadu jego cztonkiem lub z innym pracownikiem bedacym cztonkiem
danej zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowaznionym do reprezento-
wania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonuja-
cej za pracodawce czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy;

2) zmienié jednostronnie warunkéw pracy lub ptacy na niekorzy$¢ pracow-
nika, o ktérym mowa w pkt 1.

Z kolei od 1.01.2019 r. przepis ten przyjal brzmienie, w mysl ktérego praco-
dawca bez zgody zarzadu zakladowej organizacji zwigzkowej nie moze:

1) wypowiedzie¢ ani rozwigzaé stosunku prawnego ze wskazanym uchwata
zarzadu jego cztonkiem lub inng osoba wykonujacg prace zarobkows be-
daca cztonkiem danej zaktadowej organizacji zwigzkowej, upowazniong
do reprezentowania organizacji wobec pracodawcy albo organu lub oso-
by dokonujacej za pracodawce czynno$ci w sprawach z zakresu prawa
pracy;

2) zmienié jednostronnie warunkow pracy lub wynagrodzenia na niekorzy$¢
osoby wykonujacej prace zarobkowa, o ktérej mowa w pkt 1 — z wyjat-
kiem przypadku ogloszenia upadtosci albo likwidacji pracodawcy, a tak-
ze, jeSli dopuszczajg to przepisy odrebne.

Nowe brzmienie przepisu, z jednej strony, ma szerszy zakres podmiotéw, do kt6-
rego sie odnosi, ale z drugiej strony — wprowadza dodatkowe sytuacje umozliwia-
jace niestosowanie ochrony wyrazonej w tym przepisie (upadtosé albo likwidacja
pracodawcy) oraz wyraza wprost mozliwo$é wprowadzenia przepiséw odrebnych
wytaczajacych lub ograniczajagcych wskazang ochrone. Jest to potencjalnie nie-
korzystne dla pracownikoéw oraz os6b wykonujacych prace zarobkowa (w tym
rowniez dla sygnalistow).

Wskazana ochrona przystuguje przez okres okresSlony uchwalg zarzadu, a po jego
uplywie — dodatkowo przez czas odpowiadajacy potowie okresu okreslonego
uchwala, nie dtuzej jednak niz 1 rok po jego uptywie.

W doktrynie prawa pracy zwraca si¢ uwage, ze przepis ten ma na celu zapew-
nienie dziataczowi zwigzkowemu poczucia bezpieczefistwa socjalnego, a w ten
spos6b zapewnienie niezalezno$ci wobec pracodawcy w zakresie reprezentowania
i obrony praw pracownikow!'**,

Nalezy podkresli¢, ze wskazana ochrona przed zwolnieniem jest podmiotowa
ograniczona, albowiem zgodnie z postanowieniami analizowanego przepisu gwa-
rancjami trwatosci stosunku pracy w sferze podmiotowej zostali objeci:

— imiennie wskazani cztonkowie zarzadu zakladowej organizacji zwigzko-
wej (ust. 1);

— imiennie wskazani inni pracownicy bedacy cztonkami zakladowej organi-
zacji zwigzkowej, upowaznieni do reprezentowania tej organizacji wobec

124 Por, ]. Zotyhski, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Komentarz, komentarz do art. 32 u.z.z., LEX 2014.
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pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej czynno$ci w sprawach
z zakresu prawa pracy (ust. 1);
— imiennie wskazani uchwalg komitetu zatozycielskiego pracownicy (ust. 7);
— pracownicy pelnigcy z wyboru funkcje zwigzkowa poza zaktadows orga-
nizacjg zwigzkowa, korzystajacy u pracodawcy z urlopu bezptatnego lub
ze zwolnienia z obowigzku $wiadczenia pracy (ust. 9).

Powyzsze wyliczenie ma charakter enumeratywny. Oznacza to w praktyce,
ze gwarancje zatrudnienia przewidziane w art. 32 u.z.z. nie odnoszg si¢ do zadnych
innych kategorii dziataczy zwigzkowych, i to niezaleznie od tego, jaka sprawuja
oni funkcje w strukturach organizacyjnych'®.

Nalezy bowiem wyjasnié, ze dla zapewnienia ochrony danej osobie niezbedne
jest zachowanie okreslonej formy prawnej. Otéz pracownicy podlegaja ochronie
pod warunkiem, ze organizacja zaktadowa imiennie — w formie uchwaty — wskaze
ich w informacji przekazanej pracodawcy'?®. Ochrona przystuguje od chwili za-
wiadomienia pracodawcy o uchwale zarzadu zaktadowej organizacji zwigzkowej
wskazujacej osobe podlegajaca ochronie. Pracodawca nie musi jednak zna¢ ani tresci
uchwaty, ani innych dokumentéw dotyczacych przedmiotowej sprawy — ma dostaé
zawiadomienie o osobach objetych ochrong'?’.

Z kolei z drugiej strony, ewentualna zgoda zwigzku zawodowego na wypo-
wiedzenie umowy o prace lub zmiane jej warunkow na mniej korzystne musi by¢
wyrazna i musi by¢ wyrazona przed dang decyzja pracodawcy'?.

Nalezy wskazal, ze ochrona wynikajgca z art. 32 ust. 1 u.z.z. nie daje chro-
nionym cztonkom zwigzku absolutnej ochrony, albowiem celem tej ochrony jest
zapewnienie swobody dziatalnoSci, a nie warunkéw absolutnej ,,bezkarnosci”,
zwlaszcza gdy dochodzi do naruszen lub zachowan skrajnych!'?. Sad Najwyzszy
w wielu swoich orzeczeniach stwierdzil, ze zwigzek zawodowy ma prawo chro-
ni¢ pracownika przed zwolnieniem, nie wolno mu jednak, stosujac te ochrone,
naduzywaé wolnosci zwigzkowej'3. Chodzi tu o sytuacje razacych naruszein obo-
wigzkéw pracowniczych, szczegdlnie naganne zachowanie dziatacza zwigzkowego
i razgce naruszenie zasad wspoélzycia spotecznego, prowadzenie akcji strajkowej
lub protestacyjnej z naruszeniem prawa®!. Rowniez fikcyjne utworzenie zwiazku
zawodowego jedynie w celu zachowania swojego miejsca pracy przez pracownikéw
jest sprzeczne z ideg funkcjonowania zwigzkéw zawodowych'32,

Nalezy zatem wskazaé, ze ochrona dzialaczy zwigzkowych przewidziana
w art. 32 u.z.z. ma taki charakter, Zze powinna chroni¢ sygnalistow dziatajacych

125 Por. K.W Baran, Komentarz do ustawy o zwigzkach zawodowych [w:] Zbiorowe prawo pracy. Komentarz,

komentarz do art. 32 u.z.z., LEX 2016.

Por. wyrok SN z 23.02.2005 r., III PK 77/04, OSNP 2005/21, poz. 331.

Por. wyrok SN z 3.10.2008 r., I PK 53/08, niepubl.

Por. wyrok SN z 20.09.1994 r., [ PRN 58/94, OSNP 1995/2 poz. 17.

Szeroko na ten temat zob. M. Madej, Naduzycie prawa ochrony trwalosci stosunku pracy dzialacza zwigz-

kowego [w:] Zwigzkowe przedstawicielstwo pracownikéw zakladu pracy, red. Z. Hajna, Warszawa 2012,

s. 553-562.

130 Por. wyroki SN: z 30.01.2008 r., I PK 198/07, ,Monitor Prawa Pracy” 2008/6, s. 316; z 3.10.2008 r.,
II PK 53/08.

31 Por. J. Zotynaski, Ustawa..., komentarz do art. 32 u.z.z.

132 Por. teza 2 wyroku SN z 27.02.1997 r.,  PKN 17/97, OSNP 1997/21, poz. 416.
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w dobrej wierze. Nie jest ona jednak bezwzgledna i nieograniczona w czasie,
co w kontekscie analizowanej materii jest wadliwe.

Przepisy dotyczace ochrony z art. 32 u.z.z. obejmujg takze stuzby mundurowe.
Uwaga ta jest aktualna odnosnie do tych formacji, gdzie w ogdle jest dozwolone
zrzeszanie sie w zwigzku (lub zwigzkach) zawodowych, tj. Policji, Strazy Granicznej,
Panstwowej Strazy Pozarnej, Stuzby Wieziennej oraz Stuzby Celno-Skarbowej's.
Nalezy wskazaé, ze w Policji, Strazy Granicznej oraz Stuzbie Wieziennej panuje
tzw. zasada monizmu, polegajaca na tym, iz w formacjach tych istnieje tylko jeden
zwigzek zawodowy i decyzjg funkcjonariusza jest to, czy do niego wstapi czy tez nie'**,

Nalezy podkreslié, ze przepisy dotyczace dziatalnosci zwigzkéw zawodowych
oraz obowigzywania ustawy o zwigzkach zawodowych sa do$¢ lakoniczne. Zgodnie
z art. 2 ust. 6 u.z.z. do praw zwigzkowych funkcjonariuszy Policji, Strazy Granicznej,
Stuzby Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz strazakéw Panstwowej Strazy
Pozarnej, a takze pracownikéw Najwyzszej Izby Kontroli stosuje sie odpowiednio
przepisy niniejszej ustawy, z uwzglednieniem ograniczeni wynikajgcych z odreb-
nych ustaw. Wskazana ,,odpowiednio$¢” bywa przedmiotem watpliwosci i wymaga
czesto wyktadni przez sady administracyjne. W uchwale z 4.02.1993 r., Il AZP
38/92'%5, Sad Najwyzszy uznal, ze przepis art. 32 ust. 2 u.z.z. ma odpowiednie za-
stosowanie do policjanta bedacego cztonkiem Zarzadu Terenowego Niezaleznego
Samorzadowego Zwigzku Zawodowego Policjantéw. W uzasadnieniu tej uchwaty
SN stwierdzil, ze nakaz odpowiedniego stosowania ustawy zwigzkowej do czton-
kéw i dziataczy oznacza m.in. rozciggniecie ochrony prawnej, wynikajacej z art. 32
ust. 2 u.z.z., na policjantow wybranych do wladz i ogniw organizacyjnych tego
zwigzku. Nalezy zatem podkreslié, ze powyzsza uchwata byta uchwata sktadu §
sedziéw SN i ma moc zasady prawnej. Za istnieniem i obowigzywaniem ochrony
zwigzkowej w stosunku do funkcjonariuszy stuzb mundurowych opowiedziat sie
w swoich orzeczeniach takze Naczelny Sad Administracyjny'*®.

Nalezy jednak zwréci¢ rowniez uwage na to, ze wykladnia przepiséw doko-
nana przez NSA wskazuje, iz pierwszenstwo w wyktadni przepiséw maja ustawy
pragmatyczne. W wyroku z 3.06.2015 r.,  OSK 632/14'%7, Naczelny Sad Admini-
stracyjny sformutowal wprost teze, ze jest dopuszczalne odstgpienie od wymogu
uzyskania zgody organizacji zwigzkowej w tych sprawach, w ktérych dobro stuzby
oraz jej interesy bezwzglednie przemawiajg za rozwigzaniem stosunku stuzbowego
z funkcjonariuszem z waznych przyczyn, jesli dalsze pozostawanie funkcjonariusza
w stuzbie nie gwarantuje nalezytego wykonywania obowigzkéw stuzbowych.

Powyzsze orzeczenie oznacza zatem stworzenie precedensu prawnego, po-
legajacego na tym, ze mozna zwalniaé¢ ze stuzby funkcjonariuszy munduro-
wych danej stuzby (nawet jesli formalnie powinni by¢ chronieni na podstawie
art. 32 u.z.z.) na mocy przepisOw poszczegdlnych ustaw przewidujacych zwol-
nienie z ,waznych przyczyn” i ,dla dobra stuzby”. Orzeczenie to jest szczegdlnie

133 Pozostate, niewymienione shuzby mundurowe nie moga zrzesza¢ si¢ w zwiazkach zawodowych, np. funk-
cjonariusze ABW czy AW.

134 K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2007, s. 141.

35 OSP 1994/3, poz. 39.

136 Por. wyroki NSA: z20.07.2012 r.,  OSK 2245/11, LEX nr 1264693 oraz z 24.11.2011 r., 1 OSK 641/11,
LEX nr 1149408.

137 LEX nr 1931429.
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niebezpieczne dla sygnalistow, albowiem oznacza, ze przetozeni mogg takiego sygna-
liste zwolnié wlasnie stosujac te hasta (formalnie podajac oczywiscie inne powody
zwolnienia).

Podsumowujac powyzsze ustalenia, nalezy wskazad, ze formalnie wystepuje
tez ochrona dziataczy zwigzkowych w formacjach mundurowych. Nalezy jednak
podkreslié, ze przepisy dotyczace tej ochrony sg bardzo lakoniczne i wymagalyby
doktadnego doprecyzowania, zwlaszcza w sferze relacji miedzy ochrong zwigzko-
w3 a dziatalnoscig funkcjonariuszy danej stuzby. Ponadto, jak juz bylo to opisane,
orzecznictwo Naczelnego Sadu Administracyjnego stworzylo pewien niebezpieczny
dla sygnalistow ,,wytom”, polegajacy na mozliwosci zwolnienia funkcjonariusza
ze stuzby ,,dla dobra stuzby”. Pozadane byloby wprowadzenie narzedzi prawnych
dla obrony takiego funkcjonariusza przez mozliwo$é wykazania pozornosci podanej
przyczyny i odwetowego dziatania danego organy (wystepujacego w roli zwal-
niajacego go ,pracodawcy”). Dodatkowo, byloby pozadane oddzielne i specjalne
zapisanie uprawnien dla sygnalistow bedacych funkcjonariuszami, aby umozli-
wi¢ im pelniejsza swobode dzialania i zapisaé legalne warunki prawne takiego
dziatania.

6. Ochrona prawna w obliczu tzw. zwolnien grupowych

Przepisy regulujace tzw. zwolnienia grupowe sg zawarte w ustawie z 13.03.2003 r.
o szczegOlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikow!s8,

Zgodnie z art. 1 ust. 1 u.z.g. przepisy ustawy stosuje sie w razie koniecznosci
rozwigzania przez pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 20 pracownikéw sto-
sunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw, w drodze wypowiedzenia
dokonanego przez pracodawce, a takze na mocy porozumienia stron, jesli w okresie
nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co najmniej:

1) 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikows

2) 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze
mniej niz 300 pracownikéw;

3) 30 pracownikow, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wiecej
pracownikow.

Liczby odnoszace si¢ do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 1 ust. 1 u.z.g.,
obejmujg pracownikéw, z ktérymi w ramach grupowego zwolnienia nastepuje
rozwigzanie stosunku pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy porozumienia stron,
jesli dotyczy to co najmniej pieciu pracownikéw.

Ustawa okre$la tryb konsultacji trybu zwolniefi grupowych ze zwigzkami zawo-
dowymi (a jesli ich nie ma — z przedstawicielami pracownikow), a jezeli do poro-
zumienia nie dojdzie, to okresla te warunki w regulaminie (art. 3 ust. 41 5 u.z.g.).

Wskazana ustawa uchyla czeSciowo szczegdlng ochrone trwatosci stosunku
pracy w zwigzku zaréwno z wypowiedzeniem umowy o prace, jak i wypowie-
dzeniem zmieniajacym w odniesieniu do niektorych pracownikéw oraz znosi

138 Tekst jedn.: Dz.U. z 2018 r. poz. 1969 — dalej u.z.g.
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ochrone pracownikéw przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem stosunku pracy,
regulowang przepisami odrebnymi (tak jest w przypadku postow, senatoréw albo
radnych samorzagdowych)'*.

Z drugiej jednak strony, ustawodawca w art. 5 ust. 5 u.z.g. zawart zamkniety
katalog pracownikéw chronionych, ktérym nie wolno wypowiedzie¢ umowy,
a co najwyzej mozna zmieni¢ warunki pracy lub ptacy. Co wiecej, zgodnie z art. §
ust. 6 u.z.g., jezeli wypowiedzenie warunkéw pracy i placy powoduje obnizenie
wynagrodzenia, to pracownikom, o ktérych mowa w art. 5 ust. 5 u.z.g., przystuguje
do konca okresu, w ktérym korzystaliby ze szczegblnej ochrony przed wypowiedze-
niem lub rozwigzaniem stosunku pracy, dodatek wyréwnawczy obliczony wedtug
zasad wynikajacych z Kodeksu pracy. W literaturze wskazuje sie, ze dodatek ten
pelni niejako funkcje alimentacyjng wyréwnujaca uszczerbek w zarobkach wyni-
kajacy z wypowiedzenia zmieniajgcego'*.

Jedng z najistotniejszych zasad obowigzujacych przy zwolnieniach grupowych
jest ta wyrazona w art. 2 ust. 3 u.z.g. Zgodnie z tym przepisem pracodawca jest zo-
bowigzany zawiadomié na piSmie zakladowe organizacje zwigzkowe o przyczynach
zamierzonego grupowego zwolnienia, liczbie zatrudnionych pracownikéw i grupach
zawodowych, do ktorych oni naleza, grupach zawodowych pracownikéw objetych
zamiarem grupowego zwolnienia, okresie, w ciggu ktorego nastapi takie zwolnie-
nie, proponowanych kryteriach doboru pracownikéw do grupowego zwolnienia,
kolejnosci dokonywania zwolnienn pracownikéw, propozycjach rozstrzygniecia
spraw pracowniczych zwigzanych z zamierzonym grupowym zwolnieniem, a jezeli
obejmuja one $wiadczenia pieniezne, to pracodawca jest zobowigzany dodatkowo
przedstawi¢ sposob ustalania ich wysokosci.

Wskazany powyzej obowigzek pracodawcy co do tego, aby wskazaé osoby
typowane do zwolnienia i poda¢ kryterium doboru tych oséb, jest bardzo wazny
z perspektywy zasadnosci kontroli decyzji pracodawcy o zwolnieniu danej osoby
(bo istnieje mozliwoéé odwotania sie od takiej decyzji, o czym szerzej ponizej).

W przedmiocie ww. kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia wielokrotnie
wypowiadat sie Sad Najwyzszy. W wyroku z 19.12.1997 r., I PKN 442/97'*1, przyjat
on ogdlna teze, Ze: ,jezeli na skutek zmian organizacyjnych wystepuje konieczno$é
zmniejszenia zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych, pracodawcy przystuguje
uprawnienie do wyboru pracownikéw zakwalifikowanych do zwolnienia z pracy,
przy zastosowaniu obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw
i wynikéw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.)”.

Powyzsze ogdlne wytyczne byly rozwijane i analizowane przez SN w toku wielu
spraw i przyktadowo w wyroku z 16.09.1997 r., I PKN 259/97'%?, gdzie sformu-
towal on nast¢pujace kryteria, jakimi moze si¢ kierowaé pracodawca:

— przydatno$¢ pracownika do pracy;
— umiejetnos$ci pracownika, do§wiadczenie zawodowe;

139 Por. K. Konopka, M. Zdanowska, Ustawa o szczegélnych zasadach rozwigzywania z pracownikami sto-

sunkdw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw, Warszawa 2012, komentarz do art. 5 u.z.g., tekst
dostepny w bazie LEX.

140 Por. K.W. Baran, Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 532-533.

' OSNP 1998/21, poz. 630.

142 OSNP 1998/12, poz. 363.
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— dotychczasowy przebieg pracy;
— kwalifikacje zawodowe;
— zakladowy staz pracy.

W wyroku z 15.12.2004 r., I PK 97/04'%, Sad Najwyzszy wskazal rowniez,
ze wylgcznym kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia grupowego nie moze
by¢ jedynie wysokie wynagrodzenie pracownika. Uznanie tego kryterium za uza-
sadniajace zwolnienie jest mozliwe tylko po rownoczesnym odniesieniu wysokosci
wynagrodzenia do poziomu kwalifikacji zawodowych, stazu pracy oraz jakosci
Swiadczonej pracy. Oznacza to, ze mozliwe jest zwolnienie w ramach zwolnien
grupowych pracownikéw otrzymujacych za wysokie wynagrodzenie w odniesieniu
do ich poziomu kwalifikacji, stazu pracy i jakosci wykonywanej pracy, w przypadku
gdy inny pracownik, spetniajacy identyczne warunki, otrzymuje mniejsze wynagro-
dzenie badz gdy ustalone wynagrodzenie jest niezasadnie wysokie.

W ujeciu analizowanych przepisow kluczowy jest art. 12 u.z.g., ktéry stanowi
ze przy rozwigzywaniu stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow,
w zakresie nieuregulowanym w niniejszej ustawie, a takze przy rozpatrywaniu
sporOw zwigzanych z naruszeniem przepisdw niniejszej ustawy stosuje si¢ przepisy
Kodeksu pracy. Przede wszystkim chodzi tu o to, ze pracownik ma prawo w terminie
21 dni ztozy¢ do sadu pracy odwotanie od wypowiedzenia i domagac sie przywro-
cenia do pracy lub odszkodowania (pracownik zatrudniony na czas nieokreslony)
lub odszkodowania (pracownicy zatrudnieni na czas okreSlony) — na ogdlnych
(opisywanych juz) zasadach dotyczacych odwotan.

Reasumujac, nalezy zatem wskazaé, ze skoro w $wietle przepiséw obowigzu-
ja podobne regutly, jak przy kontroli wypowiedzenia zwyktych uméw o prace,
to sygnaliSci sg chronieni w aspekcie tego, czy podane przyczyny wytypowania
do zwolnienia istnieja, czy nie sg fikcyjne. Nie s3 natomiast chronieni w sytuacji,
gdy formalnie podany pow6d wytypowania istnieje, albowiem wowczas sad bada
te przyczyne (jest nig zwigzany), a nie bada formalnie tego, czy podana przyczyna
jest jedynie fikcja, fasada, za ktdra kryje sie dzialanie odwetowe pracodawcy. Sad
nie ma odpowiednich narzedzi prawnych do reakcji na takie dzialania ustawodawcy,
poza ewentualnym zastosowaniem art. 8 k.p.

I1l. PODSUMOWANIE | WNIOSKI KONCOWE

Podsumowujac wszystkie ustalenia niniejszego opracowania, nalezy wskazaé,
co nastepuje:

W polskim prawie brak jest zaréwno legalnej definicji sygnalisty, jak i aktu
prawnego regulujacego materie dotyczaca sygnalistow. Poszczegdlne przepisy praw-
ne mogace chroni¢ sygnalistow sg zapisane w wielu réznych aktach prawnych,
s rozproszone i zroznicowane. Nie wydaje si¢ to stuzyé ochronie praw i intereséw
sygnalistow.

Sfera ochrony prawnej sygnalistow od strony zabezpieczenia ich przed konsek-
wencjami dziatalno$ci w pracy lub stosunkach stuzbowych jest wysoce niedoskonata,

143 OSNP 2005/24, poz. 389.
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a ponadto wysoce zr6znicowana sama w sobie (co tez nie powinno mie¢ miejsca).
Przyktadowo, poziom ochrony prawnej osoby zatrudnionej na umowe o prace
na czas nieokreslony czy osoby zatrudnionej na podstawie spétdzielczej umowy
0 prace jest znacznie szerszy, niz osoby zatrudnionej na umowe o prace na czas
okreslony lub okres probny czy tez 0s6b mianowanych lub powotanych.

W podsumowaniu dokonanych analiz mozna wskazaé nastepujace problemy
prawne zwigzane z ochrong sygnalistow.

Po pierwsze, ogdlnym problemem dotyczacym sfery z zakresu stosunkow pracy
(oraz stosunkow stuzbowych) jest brak przepisow, ktére nakazywatyby sagdom pracy
(lub sgdom administracyjnym) analize, czy dane zachowanie pracodawcy nie stanowi
dziatalno$ci odwetowej za dziatalnosé sygnalisty. Chodzi tu w szczeg6lnosci o brak
mozliwosci dokonania oceny, ze podana przyczyna wypowiedzenia lub zwolnienia
bez wypowiedzenia jest pozorna (fasadowa), a kryje sie za nig wilasnie tylko cheé
reperkusji ze strony pracodawcy, jak rowniez brak mozliwosci faktycznej kontroli
deklarowanej przez pracodawce likwidacji stanowiska pracy. W §lad za brakiem
takiego obowigzku, brak jest tez odpowiednich narzedzi prawnych reakeji sadu
w postaci przywracania do pracy lub zasgdzania odszkodowania za owg pozornos¢
sankcji natozonych przez pracodawce na pracownika-sygnaliste.

Nalezy tu wyraznie wskazal, ze klauzula generalna okre$lona w art. 8 k.p.
(dotyczaca zakazu naduzywania prawa) nie spetnia w tym zakresie swojej funkgji
z uwagi na konstrukcje prawng (niedookreslonos$é, brak obligatoryjnego stoso-
wania i pozostawienie ewentualnego korzystania z tego przepisu w gestii uznania
sedziowskiego).

Powyzszy problem mégtby by¢ bez wiekszych probleméw rozwigzany przez
ustawodawce poprzez przyjecie stosownych przepiséw. Mozliwych jest kilka al-
ternatywnych prawnych rozwigzan:

— stworzenie nakazu dziatania sadu z urzedu w tej materii (czyli zapewnie-
nie sgdowej kontroli z urzedu);

— stworzenie sytuacji prawnej dziatania sadu w odpowiedzi na zarzut pra-
cownika, ze jest szykanowany za dziatalnos$¢ sygnalisty. Rozwigzanie ta-
kie wydaje sie by¢ bardziej logiczne.

Réwniez stworzenie zasad ciezaru dowodowego co do charakteru dziatan pra-
codawcy moze mie¢ potencjalnie kilka wariantéw: od nalozenia ciezaru dowo-
du zaistnienia ,,przeSladowania” sygnalisty na niego samego, poprzez sytuacje
odwro6cong, tj. nalozenia na pracodawce obowigzku wykazania, ze podejmujac
okreslone dziatania prawne, nie kierowat sie intencja odwetu na sygnaliscie za jego
dziatalno$é, lecz innymi przestankami. Dopuszczalny bytby takze wariant ,,mie-
szany” polegajacy na tym, ze najpierw pracownik miatby obowigzek udowodnié
lub (co wydaje sie lepszym pomystem) uprawdopodobnié swoja dziatalnosé jako
sygnalisty, a nastepnie sad zarzadzatby, aby pracodawca udowodnil, iz jego czynnosci
prawne nie mialy u swego Zrddia checi natozenia na sygnaliste reperkusji za jego
dziatalnosé.

Przyjeciu wskazanych zmian nie stojg na przeszkodzie proponowane zapisy
ustawy o jawnosci zycia publicznego, albowiem mozna je dodaé do tejze ustawy lub
tez umiesci¢ w innym akcie prawnym. Trzeba jasno powiedzied, ze poza zakresem
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WW. ustawy pozostang osoby zgltaszajace nieprawidlowosci (czesto powazne), ale
niemajace charakteru karnego. Nie istnieje powdd, aby takich 0s6b prawnie nie
chronié, lezy to bowiem w interesie spotecznym.

Trzeba tez zauwazy¢, ze powyzsze rozwigzania miatyby zastosowanie do sy-
tuacji, w ktdrej pracodawca ,wyprzedzajaco” zadziatatby w stosunku do danego
pracownika, tj. zaistniataby sytuacja, w ktérej podjatby w stosunku do niego nieko-
rzystne dziatania prawne (np. zwolnit go w trybie natychmiastowym) jeszcze przed
objeciem tego pracownika tytutem sygnalisty w mysl projektu ustawy o jawnosci
zycia publicznego. Ustawa nie reguluje bowiem tej materii, okresla jedynie zakres
i rodzaj ochrony od chwili przyznania statusu sygnalisty przez prokuratora w od-
powiednim trybie. Naturalnie stosowne zmiany w tym zakresie s3 mozliwe i nalezy
je postulowaé, dla mozliwie najszerszej ochrony sygnalistow.

Nalezy jeszcze dodad, ze (abstrahujac zupetnie od projektu ustawy o jawnosci zy-
cia publicznego) przyjecie zaproponowanych zmian jednoczes$nie rozwigzatoby pro-
blem braku obowigzku podawania przyczyn zwolnienia pracownika w odniesieniu
do pracownikéw zatrudnionych na umowe o prace na czas okreSlony oraz na okres
prébny. Chodzi o to, ze pomimo braku obowigzku podania przyczyny zwolnienia
w wypowiedzeniu, w toku procesu sgdowego bytaby ona badana i ustalana.

Po drugie, w obecnym ksztalcie przepisow prawa jest stosunkowo limitowana
mozliwa reakcja prawna sadu na naruszenia pracodawcy, polegajaca na przywro-
ceniu pracownika (funkcjonariusza) do pracy. Wydaje sie, ze instytucja ta powinna
by¢ szerzej zastosowana, tacznie z finansowa odpowiedzialno$cig pracodawcy
za stwierdzone naruszenie prawa (np. wyrazajaca sic w obowigzku zaptaty wyna-
grodzenia za caly okres pozostawania przez sygnaliste bez pracy). Uwaga ta doty-
czy takze pracownikéw powolywanych, mianowanych oraz wykonujacych prace
z wyboru.

Po trzecie, réwniez potencjalna wysoko$¢ odszkodowan budzi watpliwosci.
Wydaje sie, ze ustawodawca powinien zapisa¢ mozliwo$¢ przyznania przez sad
zdecydowanie wyzszego odszkodowania niz jest to obecnie mozliwe.

Po czwarte, w odniesieniu do problemu wystepowania sygnalistow w szere-
gach formacji mundurowych niezbedne jest zapisanie stosownych mechanizméw
ochrony takiego sygnalisty, stworzenia pewnych ram jego dziafania, takich aby
byly zgodne z ideami pragmatyki stuzbowej. Chodzi tu np. o potencjalng $ciezke
zglaszania nieprawidtowosci oraz watpliwosci co do legalnosci lub prawidtowosci
dziatan bezposrednich przetozonych. Istotne wydaje sie tez doprecyzowanie pozycji
i ochrony dziataczy zwigzkowych, aby w zakresie legalnej dziatalnosci mieli oni
szeroka swobode dziatania i byli odpowiednio prawnie chronieni przed reperku-
sjami za dziatalno$¢ zwigzkowa.

Powyzej podkreslono kluczowe problemy, jakie wynikly w toku analizy ty-
tutowego problemu ochrony prawnej sygnalistbw w Polsce. Analiza jasno wska-
zuje na konieczno$¢ prawnego uregulowania sytuacji sygnalistow, polepszenia
ich ochrony prawnej. Ustawodawca moze to uczynié zaréwno przez ewentualne
rozszerzenie projektowanej definicji sygnalisty w ustawie o ochronie jawnosci zycia
publicznego i stosowne zapisy, jak i np. w odrebnym akcie prawnym. Nie istniejg
tez zadne przeszkody, aby calo$¢ materii dotyczacej sygnalistow ewentualnie ujaé
w odrebnej specjalnej ustawie.
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Abstract

Roland Szymczykiewicz, The Place of the So-Called Whistleblowers
in the Polish Legal System. Part 1: Civil Law Approach

The Polish legal system has no legal definition of a ‘whistleblower’, which indicates many
problems, including lack of systematized forms of their legal protection. This article pre-
sents the position and methods of legal protection of whistleblowers under civil law, that is,
it analyses whether and how employees (in the broad sense) who report irregularities to the
employer are protected, what kind of legal measures they can take against the possible
repercussions they face, such as being made redundant.

Keywords: whistleblower, employee, employer, court trial, redundancy, repercussions,
legal protection

Streszczenie

Roland Szymczykiewicz, Miejsce tzw. sygnalistéw w polskim systemie prawnym.
Czes€ 1: ujecie cywilnoprawne

W polskim systemie prawnym nie funkcjonuje legalne pojecie sygnalisty, co jest zwigzane
2 licznymi problemami, w tym brakiem usystematyzowanej formy ich ochrony. Niniejsze
opracowanie przedstawia, jaka jest pozycja i ochrona sygnalistow w ujeciu prawa cywilnego,
tj. analizuje, czy i jak chronieni sq pracownicy (w szerokim tego stowa znaczeniu) zglaszajgcy
nieprawidlowosci pracodawcy, jakie majg narzedzia prawne walki z ewentualnymi reperku-

sjami spotykajgcymi ich za te dzialalnosc, takimi jak przykladowo zwolnienie z pracy.

Stowa kluczowe: sygnalista, pracownik, pracodawca, proces sgdowy, zwolnienie
z pracy, reperkusje, prawna ochrona
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