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Rzecznik Praw Obywatelskich

W odpowiedzi na Pana wystapienie z dnia 3 marca 2009 r. (pismo znak: RPO-
606960-11/09/RP/AF), dotyczace sytuacji prawnej pracownikéw ujawniajacych okreslone
informacje w interesie publicznym, uprzejmie informujg, co nastepuje:

Zgodnie z art. 304 § 1 Kodeksu postgpowania karnego kazdy dowiedziawszy sie
0 popetnieniu przestgpstwa Sciganego z urzgdu ma spoteczny obowiazek zawiadomi¢ o tym
prokuratora lub Policj¢. Ponadto, w okreslonych przypadkach osoba, ktéra majac wiarygodna
wi‘adomos'é o karalnym przygotowaniu albo usitowaniu lub dokonaniu czynu zabronionego
nie zawiadamia niezwiocznie organu powotanego do $cigania przestepstw podlega karze
pozbawienia wolnosci do lat 3 (art. 240 Kodeksu karnego). Jednym z takich czynéw
zabronionych, w przypadku ktérych Kodeks karny naktada obowiazek zawiadomienia o ich
przygotowaniu, usifowaniu lub dokonaniu, jest sprowadzenie zdarzenia, ktére zagraza zyciu
lub zdrowiu wielu oséb albo mieniu w wielkich rozmiarach. Nie sposéb przyjaé, iz
skorzystanie z ustawowych uprawnien czy tez wykonanie obowigzkéw natozonych przez
ustawg mogtoby wywotaé niekorZystne dla danej osoby skutki np. w sferze prawa pracy,
jezeli zawiadomienie sktada pracownik, w zwigzku Z dziatalno$cig pracodawcy.

Trzeba podkresli¢, ze pracownik jest wprawdzie obowiazany wykonywaé prace

sumiennie i starannie oraz stosowaé si¢ do polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy, ale



tylko wéwczas, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowa o prace (art. 100
§ 1 Kodeksu pracy). A zatem, pracownik nie ma obowigzku wykonywania polecen
przetozonych, o ile s one niezgodne z przepisami prawa, np. co do nieujawniania informacji,
ktére moglyby spowodowa¢ negatywne skutki dla pracodawcy, ktéry narusza przepisy prawa.
Skutkiem tego, pracodawca nie moze wyciagna¢é wobec pracownika, ktéry nie wykonat
takiego polecenia, zadnych negatywnych konsekwencji.

Wyrazam opini¢, iz obowiazujace przepisy, w tym przepisy Kodeksu pracy,
w wystarczajacy sposob zabezpieczaja pracownika przed bezprawnym wyciagnieciem wobec
niego takich konsekwencji. Do przepiséw tych naleza w pierwszej kolejnosci przepisy
zakazujace dyskryminacji, w tym dyskryminacji w zatrudnieniu. Zgodnie bowiem z art. 32
ust. 2 Konstytucji RP nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spolecznym
lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

W stosunkach pracy zakaz dyskryminacji potwierdzajg przepisy Kodeksu pracy.
Przepis art. 11> Kodeksu pracy stanowl, iz pracownicy majg réwne prawa z tytulu
jednakowego wypetniania takich samych obowiazk6éw; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego
traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Natomiast z art. 11° Kodeksu pracy wynika, iz
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegélnosci ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nie okreslony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Pracownicy powinni byé réwno traktowani
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnosci bez
wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosé, rasg, religi, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nie okre$lony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek spos6b, bezposrednio lub posrednio, z okreslonych wyzej przyczyn (art. 18> §
1-2 Kodeksu pracy). Nalezy podkresli¢, ze w mysl art. 18** § 5 Kodeksu pracy przejawem
dyskryminowania jest takze m.in. niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej,

ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).



A zatem pracownik, ktéry czuje si¢ przez pracodawce dyskryminowany — w rozumieniu
powyzszych przepiséw — moze skorzysta¢ ze stosownych uprawnien w celu ochrony przed
dyskryminacja z jakiegokolwiek wzgledu, w tym np. dyskryminacjag spowodowana
ujawnieniem przez niego nieprawidtowosci majacych miejsce w zaktadzie pracy. Osoba,
wobec ktorej pracodawca naruszyt zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw (art. 18> Kodeksu pracy). Ponadto, przepisy gwarantuja
takiemu pracownikowi, iz skorzystanie przez niego z uprawnien przystugujacych z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze byé podstawa
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowaé jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwiazanie bez
wypowiedzenia (art. 18’ § 1 Kodeksu pracy).

Jezeli natomiast dzialan odwetowych podjetych przez pracodawce nie mozna
zakwalifikowa¢ jako dyskryminacji, bowiem odnosza si¢ one nie tyle do niekorzystnego
traktowania pracownika w zatrudnieniu, ile do pracownika jako osoby - mozna dokonaé ich
oceny w $wietle przepiséw zakazujacych mobbingu w zakladzie pracy. Zgodnie z art. 94° § 2
Kodeksu pracy mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i diugot{y_alym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowe;j,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespolu wspétpracownikéw. Pracodawca nie moze stosowaé mobbingu
w zaktadzie pracy, co wigcej jest mu obowiazany przeciwdziataé — obowigzek taki naklada na
niego art. 94° § 1 Kodeksu pracy. Na mocy art. 94° Kodeksu pracy pracownik, u ktérego
mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy
tytutem zadosCuczynienia pienigznego za doznang krzywde. Natomiast pracownik, ktéry
wskutek mobbingu rozwigzal umowg o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrgbnych przepiséw.

Przepisy prawa pracy zapewniajg takze ochron¢ pracownikom, ktérzy zostali
zwolnieni z pracy bezpodstawnie lub z naruszeniem przepisow. W razie ustalenia, ze
wypowiedzenie umowy o prac¢ zawartej na czas nie okre$lony jest nieuzasadnione lub

narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o pracg, sad pracy - stosownie do zadania



pracownika - orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz
rozwigzaniu - o przywréceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo
0 odszkodowaniu (art. 45 § 1 Kodeksu pracy). Roszczenie o przywrécenie do pracy na
poprzednich warunkach albo o odszkodowanie przystuguje takze pracownikowi, z ktérym
rozwiazano umowe o prace bez wypowiedzenia z naruszeniem przepiséw o pracg w tym
trybie (art. 56 § 1 Kodeksu pracy).

Warto podkresli¢, ze sad pracy moze nie uwzgledni¢ zadania pracownika uznania
wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrécenia do pracy, jezeli ustali, ze uwzglednienie
takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku sad pracy orzeka
0 odszkodowaniu (art. 45 § 2 Kodeksu pracy). Z orzecznictwa sadowego wynika, iz mozna
uzna¢, ze przywrécenie do pracy jest niemozliwe i niecelowe w sytuacji zawinionych przez
pracownika: braku porozumienia i wspétpracy, konfliktu z przetozonym i zlej atmosfery w
miejscu pracy (wyrok SN z dnia 28 marca 2008 r., sygn. akt IT PK 240/07). Ocena roszczenia
pracownika o przywrécenie do pracy z punktu widzenia kryterium "mozliwosci"
1 "celowosci” jego dalszego zatrudniania powinna uwzglednia¢ takie okolicznosci, jak: rodzaj
przyczyny rozwigzania stosunku pracy ("ciezkie" czy "zwykle" naruszenie obowigzkow
pracowniczych, przyczyny niezwiazane z osobg pracownika itp.), podstawa orzeczenia
0 przywréceniu do pracy (bezzasadno$é zarzutéw, Czy tez naruszenie przez pracodawce
wymagan formalnych obowiazujacych przy rozwiazywaniu uméw o prace), skutki mogace
wynikna¢ dla jednej lub drugiej strony z przywrécenia pracownika do pracy lub z zasadzenia
na jego rzecz odszkodowania (konieczno$é ponownego rozwigzania przez pracodawce
stosunku pracy, zwolnienia dobrze pracujacych pracownikéw, mozliwo$¢ odrodzenia si¢
sytuacji konfliktowej w zakladzie pracy, pozbawienie pracownika okresu zatrudnienia
wymaganego do nabycia pewnych uprawnien itp.) — wyrok Sadu Najwyzszego z 10
pazdziernika 2000 r. (sygn. akt I PKN 66/00, OSNP 2002/10/235).

Warto takze podkresli¢, ze nie wydaje sie, aby pracodawca, rozwigzujac umowe
0 pracg z pracownikiem, ktéry ujawnit nieprawidlowosci w zaktadzie pracy mégt si¢ powotac
na utrat¢ zaufania do pracownika. Jak orzekt Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14
pazdziernika 2004 r. (sygn. akt I PK 697/03, OSNP 2005/1 1/159) utrata zaufania uzasadnia
wypowiedzenie umowy o prace na czas nie okreslony, Jjezeli pracownikowi mozna postawié
zarzut naduzycia zaufania pracodawcy, choéby w sposéb niestanowigcy naruszenia
obowigzkéw pracowniczych. Jednakze naduzycie zaufania musi wigza¢ si¢ z takim

zachowaniem pracownika, ktére moze byé obiektywnie ocenione jako naganne, takze wtedy,



gdy jest niezawinione. Natomiast z wyroku z dnia 21 wrze$nia 2001 r. (sygn. akt I PKN
627/00, OSNP 2003/17/413) wynika, iz brak prawidlowej wspotpracy miedzy pracodawca
a pracownikiem oraz brak zaufania pracodawcy do pracownika nie uzasadniajg oceny, ze
przywrdcenie pracownika do pracy byloby niecelowe, jezeli konfliktowa sytuacja nie zostala
zawiniona wylacznie przez niego, a przyczyny konfliktu leza przede wszystkim po stronie
pracodawcy. Warto réwniez przytoczy¢ wyrok z dnia 21 wrzesnia 2001 r. (sygn. akt I PKN
625/00, OSNP 2003/18/427), w ktorym Sad Najwyzszy orzekl, iz pracodawca, ktéry
wskazuje nieprawdziwa przyczyng rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika, z reguty nie moze zadaniu przywrdcenia do pracy przeciwstawi¢ twierdzenia
o niecelowosci uwzglednienia tego zadania. A zatem, nie moge podzieli¢ pogladu, iz regula
jest uznawanie przez sady pracy, iz przywrdcenie pracownika do pracy jest niemozliwe lub
niecelowe.

Odnosnie argumentu, iz pracodawca chcacy zwolni¢ pracownika z pracy jako
przyczyng uzasadniajaca wypowiedzenie mu umowy o pracg wskazuje reorganizacje
w zaktadzie pracy lub likwidacj¢ stanowiska pracy — pragne zauwazyé, iz w toku
postgpowania sadowego sad pracy jest uprawniony do badania, czy podana przez pracodawce
przyczyna wypowiedzenia umowy o pracg jest prawdziwa. Jak wynika z orzecznictwa
sadowego przyczyna wypowiedzenia warunkow pracy i placy okreslona przez pracodawce
jako "zmiany organizacyjne" moze uzasadnia¢ wypowiedzenie tylko wéwczas, gdy zostanie
wykazany jego zwiazek przyczynowy z przeprowadzong reorganizacjg (wyrok SN z dnia 5
wrzesnia 2001 r., sygn. akt I PKN 613/00, OSNP 2003/15/351). Zmiany organizacyjne, ktére
nie pozostajg w zwigzku przyczynowym z konieczno$cia lub potrzeba zwolnienia
konkretnego pracownika, nie stanowia uzasadnionej przyczyny wypowiedzenia umowy
o pracg (wyrok SN z 8 czerwca 2001 r., sygn. akt I PKN 453/00, OSNP 2003/8/196).
Konsekwencja jest przywrdcenie pracownika do pracy, jezeli tego zazada albo zasadzenie mu
odszkodowania — ale tylko pod warunkiem, ze w konkretnej sprawie sad pracy uzna, iz
przywrécenie do pracy jest niemozliwe albo niecelowe.

W zwigzku z powyzszym, nie podzielam opinii, iZ przepisy prawa pracy nie chronia
w wystarczajacy sposéb pracownikéw - demaskator6w przed negatywnymi konsekwencjami
ze strony pracodawcy w zwigzku z ujawnieniem przez nich nieprawidiowosci, a nawet
przestgpstw, jakie majg miejsce u zatrudniajgcego ich pracodawcy. Ponadto, obecnie

obowigzujace regulacje prawne oceniam jako wystarczajace i niewymagajace podjgcia



inicjatywy ustawodawczej w zakresie dotyczacym ochrony pracownikéw m.in. ujawniajacych
informacje w interesie publicznym.

Ponadto, z uwagi na wielowatkowo$¢ zagadnienia poruszonego w Pana wystapieniu,
uprzejmie informujg, ze przekazatam do zapoznania si¢ jego kopie Departamentowi Stuzby
Cywilnej w Kancelarii Prezesa Rady Ministréw, Ministrowi Sprawiedliwosci oraz Prezesowi

Urzedu Ochrony Konkurencji i Konsumentéw.
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