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Stowo wstepne

Oddajemy do Panstwa rak ksigzke bedaca owocem dziatalnosci Studenckiego Kota
Naukowego Prawa Pracy, ktére od kilkunastu lat funkcjonuje przy Katedrze Pra-
wa Pracy Uniwersytetu Lodzkiego. W roku akademickim 2022/2023 przedmiotem
szczegblnego zainteresowania czlonkéw Kofla stala si¢ problematyka zjawisk nie-
pozadanych, w tym patologii w zatrudnieniu. To interdyscyplinarne zagadnienie
znajduje si¢ w orbicie zainteresowania przedstawicieli wielu nauk, w tym zwlasz-
cza psychologicznych, socjologicznych, nauk o zarzadzaniu, ale co istotne z per-
spektywy niniejszej monografii — takze nauk prawnych. To wlasnie w przepisach
prawa pracy formulowane sg pojecia niepozadanych zjawisk w srodowisku pracy;,
takie jak mobbing, dyskryminacja (w tym jej szczegolne przejawy w postaci mo-
lestowania czy molestowania seksualnego), a takze srodki ochrony prawnej dla
ich ofiar. Jednak coraz czesciej zwraca si¢ uwage na niedoskonatos¢ tych regulacji,
ktére nie obejmujg wszystkich niepozadanych zjawisk pojawiajacych sie w swie-
cie pracy, pozbawiajac w wielu przypadkach ich ofiary nalezytej ochrony prawne;
(m.in. poprzez jej nadmierna dyferencjacj¢). Ponadto trzeba zwrdci¢ uwage na po-
wstajace nowe niepozadane zjawiska, generowane np. przez rozwo6j nowoczesnych
technologii, dobrze widoczne na przykladzie coraz cze¢sciej stosowanych w prakty-
ce elastycznych form wykonywania pracy, zwlaszcza takich jak praca zdalna.

Poruszana w monografii problematyka jest wpisana w toczace si¢ w ostatnim
czasie ozywione dyskusje naukowe wokot Konwencji nr 190 Migdzynarodowej Or-
ganizacji Pracy z 2019 r. dotyczacej eliminacji przemocy i molestowania w §wiecie
pracy’, ktéra wprowadza z jednej strony szerokie pojecie przemocy i molestowania
w $wiecie pracy, obejmujac nim wszelkie formy przemocy i ngkania — werbalne-
go, fizycznego, spotecznego lub psychicznego, w tym przemoc i molestowanie ze
wzgledu na ple¢, a z drugiej — ustanawia szeroki zakres podmiotowy, gwarantujac
ochrong nie tylko pracownikom, lecz takze osobom pracujacym, niezaleznie od
charakteru umowy, na podstawie ktérej wykonywana jest praca. Polska dotych-
czas nie ratyfikowata konwencji, cho¢ pojawiajace sie coraz czesciej sygnaly w dok-
trynie wskazujg na potrzebe rewizji takiego stanu rzeczy.

Globalne tendencje do traktowania niepozadanych zjawisk w $wiecie pracy
w kategoriach przemocy i jej szerokie pojmowanie nie umknely uwadze Autorow

1 Tekst konwencji dostepny na stronie: https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-
b306-3d76f4c8add2 (dostep: 30.06.2023).
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https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-b306-3d76f4c8add2
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niniejszej publikacji, ktorzy — stawiajac pierwsze kroki na $ciezce naukowej — po-
stanowili zabra¢ gtos w dyskusji nad rozwigzaniami prawnymi stuzacymi przeciw-
dziataniu, eliminowaniu i fagodzeniu skutkéw tych zjawisk w srodowisku pracy.

Monografie otwiera opracowanie poswiecone zjawisku przemocy w pracy
i sposobom jej eliminowania w $wietle Konwencji nr 190 MOP, w ktérym Autor-
ka podjeta si¢ poréwnania wybranych standardéw ochrony prawnej wynikajacych
z tego aktu z obowigzujaca polska regulacja w tym zakresie. W rezultacie sformu-
fowata krytyczna oceng $rodkéw stuzacych eliminacji przemocy w miejscu pracy
na gruncie ustawodawstwa krajowego i, postulujac koniecznos¢ jak najszybszej ra-
tyfikacji przez Polske wspomnianej konwencji, przedstawita szereg interesujacych
propozycji zmian obowigzujacych unormowan.

W kolejnych opracowaniach uwaga Autoréw skoncentrowatla si¢ na zagadnie-
niach bardziej szczegétowych. Pierwszym z nich s3 zjawiska patologiczne wymy-
kajace sie regulacji mobbingu w prawie pracy, ktérych analiza sktania Autoréw do
sformulowania cennych propozycji uzupetnienia regulacji prawnej w celu zapew-
nienia skutecznej ochrony przed mobbingiem wszystkim osobom pracujacym,
w tym réwniez w formie zdalnej. W problematyke ochrony prawnej przed mob-
bingiem wpisuje sie rowniez kolejne opracowanie, w ktérym Autorki zaprezento-
waly wybrane $rodki realizacji obowiazku pracodawcy przeciwdziatania mobbin-
gowi, ze szczegdlnym uwzglednieniem roli komisji antymobbingowych w $wietle
orzecznictwa sagdowego. Skutkom niepozadanych zjawisk w zatrudnieniu, przybie-
rajagcym forme wypalenia zawodowego, zostal poswiecony kolejny fragment mo-
nografii, w ktéorym Autorzy podjeli probe jego zdefiniowania oraz — wykorzystujac
doswiadczenia regulacyjne wybranych panstw obcych - sformulowali propozycje
wprowadzenia do polskiego systemu prawnego srodkéw przeciwdziatajacych wy-
stepowaniu tego syndromu.

W katalogu niepozadanych zjawisk w srodowisku pracy w niniejszej monografii
uwzgledniono réwniez dyskryminacje. Opracowanie obejmujace te problematyke
zostalo poswigcone wiodacej roli racjonalnych usprawnien w przeciwdzialaniu
dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ w zatrudnieniu.

W zamykajacych monografie opracowaniach zaprezentowano wazniejsze za-
grozenia dla pracownikéw, powodowane wykonywaniem pracy zdalnej, po$wie-
cajac dwa ostatnie teksty wyzwaniom wynikajacym ze $wiadczenia pracy w tej for-
mie, w szczegolnoséci w okresie pandemii oraz problematyce prawa do bycia offline
jako podstawowego prawa pracownikéw petnigcych swoje obowigzki zdalnie.

W imieniu Studenckiego Kota Naukowego Prawa Pracy UL oraz wlasnym zy-
czymy Czytelnikom interesujacej lektury oraz zachecamy do dyskusji.

Ewa Staszewska
Magdalena Paluszkiewicz



https://doi.org/10.18778/8331-307-8.02

Przemoc w pracy i sposoby
jej eliminowania w Swietle
Konwencji nr 190 MOP

Violence at work and ways of eliminating
itin light of ILO Convention No. 190

Zuzanna Bartosik

Studentka IV roku kierunku prawo
Wydziat Prawa i Administracji
Uniwersytet £odzki
zuzanna.bartosik@edu.uni.lodz.pl

Streszczenie

W przedmiotowym opracowaniu poddano analizie definicj¢ przemocy i molestowania ujeta w Kon-
wengcji nr 190 MOP oraz wybrane $rodki jej eliminowania. Te propozycje zestawiono z obowigzu-
jacymi polskimi regulacjami. Celem opracowania jest ich poréwnanie i wykazanie, jak lakoniczne
i czgsto w wielu kwestiach niedookreslone wzgledem postulatow sformutowanych w konwencji po-
zostaja polskie regulacje. W opracowaniu zostang naswietlone najciekawsze rozwigzania przewidzia-
ne przez konwencje, a nieuwzglednione obecnie w polskim porzadku prawnym.

Stowa kluczowe: przemoc w pracy, mobbing, molestowanie, molestowanie seksualne, Konwencja
nr 190 MOP.

Abstract

This study investigates the new definition of violence and harassment included in ILO Convention
No. 190 and selected measures for its elimination provided in the convention act. These proposals
have been compared with the currently binding Polish regulations. The aim of the study is to conduct
a comparison and to show how laconic and oftentimes imprecise - in relation to the demands
formulated in the convention - Polish regulations remain in many respects. The paper will highlight
the most intriguing solutions provided for by the convention, yet not currently implemented in the
Polish legal system.

Keywords: violence at work, bullying, harassment, sexual harassment, ILO Convention 190.
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1. Uwagi wprowadzajace

Wirod réznych zjawisk patologicznych, ktére mozna zaobserwowac w srodowisku
zawodowym, najbardziej dotkliwa jest szeroko pojeta przemoc, ktéra moze przy-
biera¢ rézne formy. Godzi ona w najcenniejsze dobra, takie jak zdrowie, a w skraj-
nych przypadkach réwniez zycie cztowieka. Nie ulega wiec watpliwosci, ze nalezy
dazy¢ do zapobiegania jej wystepowaniu w miejscu pracy. Ustawodawstwo krajo-
we nie pozostaje calkowicie obojetne na ten problem, jednak obowiazujace regu-
lacje trudno uznac za wystarczajace. Odpowiedzig na te potrzeby, ujawniajace sie
nie tylko w polskim porzadku prawnym, jest Konwencja nr 190 MOP z 21 czerwca
2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy'. Wprowa-
dza ona definicj¢ przemocy i molestowania oraz propozycje srodkéw stuzacych
jej eliminacji. Zjawiska te na gruncie konwencji zostaly przedstawione znacznie
szerzej niz w polskich regulacjach. W akcie przewidziano wiele ciekawych rozwig-
zan, ktore nie zostaly dotychczas uwzglednione w polskim porzadku prawnym,
a ktérych umieszczenie warto byloby przemyslec.

2. Pojecie przemocy na gruncie Konwencji nr 190 MOP

Rozwazania nalezy rozpoczaé¢ od przedstawienia pojecia przemocy. Wielokrotnie
przytaczana w publikacjach poswieconych tej tematyce jest definicja opracowa-
na przez Swiatowg Organizacje Zdrowia, ktéra okresla przemoc jako ,,celowe uzy-
cie sily fizycznej lub wladzy, sformulowane jako grozba lub rzeczywiscie uzyte,
skierowane przeciwko samemu sobie, innej osobie, grupie lub spotecznosci, ktére
albo prowadzi do, albo z ktérym wigze sie wysokie prawdopodobienstwo spowo-
dowania obrazen cielesnych, $mierci, szkdéd psychologicznych, wad rozwoju lub
braku elementéw niezbednych do normalnego zycia i zdrowia™. Organizacja pod-
kregla, ze dla stwierdzenia przemocy liczy si¢ intencja jej sprawcy, niezaleznie od
tego, czy jego dzialanie rzeczywiscie wywotalo wymienione skutki.
Miedzynarodowym aktem prawnym, szczego6lnie znaczacym dla problematy-
ki poruszanej w przedmiotowym opracowaniu, stala si¢ Konwencja nr 190 MOP

1 Konwencja nr 190 MOP z 21 czerwca 2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania
w $wiecie pracy (dalej: Konwencja nr 190 MOP lub konwencja). Tekst konwencji dostepny na
stronie: https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-b306-3d76f4c8add2 (dostep:
30.06.2023).

2 World Health Organization, World report on violence and health, Geneva 2002, p. 5, http://
www.who.int/publications/en/ (dostep: 10.06.2023).


https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-b306-3d76f4c8add2
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dotyczaca przemocy i molestowania w §wiecie pracy wraz z uzupelniajacym ja za-
leceniem nr 206 MOP?. O jej doniostosci stanowi tres¢ samej preambuly, w ktorej
wskazano, ze przemoc i molestowanie w pracy moga stanowi¢ naduzycie, a nawet
naruszenie praw cztowieka, a ponadto niosg za sobg zagrozenie dla réwnosci szans
i jako takie uznane sa za niedopuszczalne. W dalszej czgsci opisano negatywne
skutki przywolywanych zjawisk i wskazano, ze panstwa cztonkowskie organizacji
sa zobowigzane do tego, aby im zapobiegac.

W niniejszym opracowaniu kluczowa jest definicja zawarta w konwencji, ktora
w art. 1 ust. 1 lit. a precyzuje, ze okreslenie ,,przemoc i molestowanie” w $wiecie
pracy odnosi si¢ do szeregu nieakceptowalnych zachowan i praktyk lub ich grozby,
zaréwno jednorazowych, jak i powtarzajacych sie, ktérych celem, skutkiem lub
prawdopodobnym skutkiem jest szkoda fizyczna, psychiczna, seksualna lub eko-
nomiczna, i uwzglednia przemoc i molestowanie ze wzgledu na ple¢. Konwencja
taczy niejako pojecie przemocy oraz molestowania, ujednolicajac ich definicje. Te
zjawiska sg rozumiane bardzo szeroko. Autorzy aktu postuzyli sie niezwykle ogél-
nym pojeciem ,,nieakceptowalnych zachowan i praktyk’, nie okreslajac, jakie kon-
kretne znamiona muszg one wypelnia¢, aby mogly zosta¢ uznane za przemoc. Nie
ma réwniez znaczenia czas trwania niepozadanych zachowan - uwzglednia sie
zaréwno te dlugotrwale, o pewnej powtarzalnosci, jak i te jednorazowe. W drugiej
czedci definicji zwrdcono uwage na intencjonalnos¢ dzialan sprawcy oraz ewen-
tualne wywolane przez nie skutki w postaci szkéd réznego rodzaju lub jedynie
prawdopodobienstwa ich wystapienia. Wynikiem stosowanej przemocy i mole-
stowania moze by¢ szkoda fizyczna lub psychiczna, ale réwniez seksualna oraz
majatkowa. Nalezy jednak zauwazy¢, ze dla stwierdzenia zaistnienia przemocy
nie jest konieczne wystgpienie jakiegokolwiek skutku. Wystarczajace bedzie juz
samo uprawdopodobnienie jego zaistnienia w przysztosci. To rozwigzanie wyda-
je sie racjonalne. Szczgsliwie nie kazda przemoc przyniesie szkode, przynajmniej
nie zawsze jednoznaczng do stwierdzenia. Nie oznacza to jednak, ze ofiara nie
doswiadczyla niedopuszczalnych zachowan, ktdére z cala moca nalezy potepiac
i eliminowac¢ ze srodowiska zawodowego. Wskazanie w tekscie konwencji wielu
rodzajow szkdd, ktére moze powodowac przemoc, obrazuje skale poruszanego
problemu. W literaturze podkresla sie, ze konwencja w centrum uwagi stawia ofia-
re przemocy i molestowania, nie za$ sprawce*. Szeroka definicja opisywanego zja-
wiska ma stuzy¢ jak najpelniejszej ochronie poszkodowanych osob. Najistotniejsze
jest doswiadczenie przemocy przez ofiare, doznana przez nig krzywda, ewentualne

3 Zalecenie nr 206 MOP z 21 czerwca 2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania
w $wiecie pracy. Tekst zalecenia dostepny na stronie: https://www.gov.pl/attachment/
cfd0aa7b-04e0-4674-bf21-3bd0ca90b02a (dostep: 30.06.2023).

4 M. Nowak, Przemoc w miejscu pracy i jej wptyw na syndrom wypalenia zawodowego (rozwaza-
nia na tle Konwencji nr 190 MOP), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2023, nr 3, s. 33.


https://www.gov.pl/attachment/cfd0aa7b-04e0-4674-bf21-3bd0ca90b02a
https://www.gov.pl/attachment/cfd0aa7b-04e0-4674-bf21-3bd0ca90b02a
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tego skutki lub samo prawdopodobienstwo ich wystapienia, nie za§ motywacja
sprawcy czy sposob i cel jego dzialania®.

Konwencja w art. 1 ust. 1 lit. b wyodrebnia réwniez przemoc i molestowanie ze
wzgledu na ple¢, ktére majg oznaczac ,,przemoc i molestowanie wymierzone w 0so-
by z powodu ich pici biologicznej lub plci spoteczno-kulturowej lub niewspdtmier-
nie wplywajace na osoby danej plci biologicznej lub plci spoleczno-kulturowej
w tym molestowanie seksualne” To, co wyrdznia przytoczong regulacje konwen-
¢ji w tym zakresie, to zwrdcenie uwagi nie tylko na ple¢ biologiczna, lecz takze
spoteczno-kulturowa. Wedtug Swiatowej Organizacji Zdrowia ta druga odnosi
sie do cech, zachowan i rol przypisywanych mezczyznom i kobietom przez spo-
teczenstwo. Jest kategorig dynamiczng, mogaca si¢ zmienia¢ w zaleznosci od cza-
su czy przynalezno$ci do grupy spolecznej’. W socjologii odrdznia si¢ ja od plci
biologicznej znajdujacej odzwierciedlenie w cechach fizycznych’. Uwzglednienie
w tresci konwencji obu rodzajow pici jest wiec rozwigzaniem nowatorskim, ktore
pozwala spojrze¢ na problem znacznie szerzej. Wedlug przyjetych zalozen ofiara-
mi przemocy i molestowania ze wzgledu na ple¢ moga sta¢ si¢ wszystkie osoby,
niezaleznie od tozsamosci piciowej. To odejscie od dotychczas powielanego zato-
zenia, wedlug ktérego niepozadane zachowania motywowane plcig kierowane s
gléwnie przeciwko kobietom?®.

3. Zakres stosowania Konwencji nr 190 MOP
i jej najwazniejsze zatozenia

Nalezy stwierdzi¢, ze zakres stosowania przyjetej konwencji zostal ujety niezwykle
szeroko. Zgodnie z brzmieniem art. 2 ust. 1 Konwencji nr 190 MOP ochrong maja
by¢ objeci nie tylko pracownicy uznawani za takich w $wietle krajowych definicji,
lecz takze wszystkie osoby wykonujace prace zarobkows, niezaleznie od umoéw be-
dacych podstawa nawigzanego stosunku prawnego z osobg zatrudniajaca. Podkre-
$lono, ze dotyczy to rowniez stazystow, praktykantéw, nawet wolontariuszy, a takze
0s6b poszukujacych pracy, aplikujacych o nig, 0séb, ktorych zatrudnienie ustato,

5 M. Tomaszewska, Autonomiczna i jednolita definicja przemocy i molestowania w Swietle no-
wych rozwiqzan przyjetych w Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy nr 190, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2023, nr4,s. 7.

6 World Health Organization, Gender and health, https://www.who.int/health-topics/gender
(dostep: 10.06.2023).

7 M. Holmes, What is Gender? Sociological Approaches, SAGE Publications, London 2007, s. 2.

8 M. Tomaszewska, op. cit., s. 6.


https://www.who.int/health-topics/gender
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ale réwniez tych sprawujacych funkcje czy wykonujacych obowiazki i zadania pra-
codawcy. Zakres podmiotowy regulacji zawartych w konwencji jest zatem szerszy
niz rozwigzan obowigzujacych w polskim porzadku prawnym. Szczegolng uwage
zwraca objecie przewidziang ochrong réwniez podmiotow dzialajgcych w ramach
niepracowniczych form zatrudnienia. W literaturze wskazuje sie, ze konwencja
wiaze przemoc i molestowanie z kazdym etapem wykonywania pracy - tj. aktual-
nym lub bytym zatrudnieniem, a takze poszukiwaniem pracy - na podstawie kry-
terium funkcjonalnego, nie réznicujac tym samym ochrony ze wzgledu na forme
zatrudnienia i rodzaj dzialalno$ci prowadzonej przez pracodawce’.

W mysl art. 3 Konwencji nr 190 MOP przyjete regulacje majg mie¢ zastosowa-
nie nie tylko do przemocy i molestowania wystepujacych w miejscu pracy sensu
stricto, lecz takze do tych wystepujacych w trakcie pracy, powiazanych z nig lub
powstajacych w jej wyniku, lecz w miejscach, gdzie pracownik np. spedza przerwy,
korzysta z urzadzen sanitarnych, otrzymuje wynagrodzenie, odbywa podroze stuz-
bowe albo szkolenia, jest w drodze do pracy i z pracy. Ponadto konwencja odnosi
sie rowniez do zachowan niepozadanych, ktérych pracownik moze doswiadcza¢
poprzez technologie stuzace komunikacji i przekazywaniu informacji zwigzanych
z wykonywang praca.

Formutujgc konkretne postulaty i zasady, ktérymi powinni kierowa¢ sie czton-
kowie ratyfikujacy przedmiotowa konwencje, zwrécono uwage nie tylko na ko-
nieczno$¢ stawiania czofa skutkom przemocy w miejscu pracy, lecz takze na dzia-
fania prewencyjne, ktére mialyby jej wystepowanie minimalizowaé. Polozono
nacisk na wprowadzenie odpowiednich mechanizméw monitorowania i egzekwo-
wania stosowanych srodkéw, w tym na szkolenia, szeroko pojeta edukacje i pod-
noszenie ogdlnej swiadomosci cztonkéw srodowiska zawodowego. Nie pominieto
jednak rozwigzan majacych na celu ochrong ofiar przemocy i molestowania post
factum. W tresci art. 4 ust. 2 lit. e zobowigzano cztonkoéw ratyfikujacych konwencje
do zapewnienia ofiarom wsparcia i dostepu do srodkéw zaradczych. Tak kom-
pleksowe rozwigzania konwencji daja szanse zapewnienia pracownikom i innym
osobom zarobkujacym wysokiego standardu ochrony.

Warto zwroci¢ rowniez uwage na art. 10 Konwencji nr 190 MOP, zawierajacy
szereg Srodkow, dzieki ktérym ma by¢ egzekwowany prawidlowy poziom ochrony
wskazanych podmiotéw, a takze tych, ktére majg stuzy¢ niejako fagodzeniu sytu-
acji 0s6b bedacych ofiarami przemocy w $wiecie pracy. W tym aspekcie istotny
jest postulat zawarty w art. 10 lit. b pkt 4 - tj. ochrony przed wiktymizacja oraz
odwetem osob, ktore zdecydowaly sie zlozy¢ stosowng skarge w zwigzku z do-
$wiadczeniem lub jedynie zaobserwowaniem niepozadanych zachowan, a zatem
nie tylko ofiar, lecz takze w réwnym stopniu $wiadkéw oraz sygnalistow. Realizacji

9 M. Gajda, Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Wolters Klu-
wer, Warszawa 2022, s. 71-72.
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tego postanowienia przystuzy si¢ z pewnoscia wzmozona ochrona prywatnosci, na
ktdrg potozono nacisk w art. 10 lit. c.

Zaskakujace jest wyrdznienie w art. 10 lit. f problemu przemocy domowej, kto-
rej zrodel trudno upatrywaé w miejscu pracy, jednakze jako taka, zdaniem MOP,
moze nies¢ za sobg konsekwencje dla funkcjonowania jednostki w srodowisku
zawodowym. Konwencja naklada na osoby zatrudniajace obowigzek rozpoznania
skutkow takiego zjawiska i niwelowania, w miare mozliwosci, ich wplywu na zycie
zawodowe. To daleko idaca i dos¢ odwazna w swych zalozeniach regulacja, ktéra
stawia przed panstwami cztonkowskimi ratyfikujacymi konwencje, a w prakty-
ce réwniez przed pracodawcami — wymog wyjscia w pewien sposéb poza granice
zycia zawodowego. Ratyfikujac konwencje, cztonkowie beda musieli stawi¢ czota
trudnemu zadaniu stworzenia systemu krajowych rozwigzan, w ramach ktoérych ze
zrozumieniem podchodzitoby sie¢ do problemdéw niepowigzanych bezposrednio
ze $wiatem pracy, jednak niezaprzeczalnie wptywajacych na jego funkcjonowanie.
To niewatpliwie wyraz wsparcia dla ofiar przemocy domowej, ktorej konsekwencje
w $wiecie pracy wskazuje sie rowniez w literaturze. Osoby nig pokrzywdzone moga
doswiadcza¢ jej skutkdw réwniez w zyciu zawodowym - chociazby poprzez wynika-
jace z niej problemy w zakresie zdrowia psychicznego i zaburzong samoocene, ktére
moga sie przektadac na obnizong oceng przydatnosci zawodowej, poziom posiada-
nych kompetencji, a te z kolei na jako$¢ i efektywnos¢ wykonywanej pracy, problemy
z jej utrzymaniem oraz niskie dochody. Ta regulacja jest przejawem znacznie gleb-
szego, psychologiczno-socjologicznego spojrzenia na problem przemocy w $wiecie
pracy. Z drugiej strony to postanowienie moze spotkac sie z glosami krytycznymi.
Mozna bowiem stwierdzi¢, ze autorzy konwencji wymagaja niejako ,,niemozliwego’,
a stawianie wymogu niwelowania w $wiecie pracy skutkéw przemocy domowej pro-
wadzi do zatarcia granic pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym i nadmiernie
poszerza zakres obowigzkow nalozonych na pracodawcow i podmioty zatrudniajgce
osoby zarobkujace w ramach innych form zatrudnienia.

4. Propozycje konkretnych rozwigzan stuzacych
realizacji postanowien Konwencji nr 190 MOP

Konwencje MOP, mimo przedstawienia w swej tresci szeregu bardziej szczego-
fowych postanowien, wyznaczajg jedynie pozadany kierunek dzialan ustawo-
dawcéw krajowych i ksztaltujg pewien standard ochrony, do ktdrego osiggniecia

10 B. Godlewska-Bujok, Przemoc w Swiecie pracy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2017, nr 2, s. 5.
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ratyfikujace je kraje powinny dazy¢. Te akty prawne majg zatem stanowi¢ impuls
do korzystnych zmian w porzadkach prawnych poszczegélnych panstw, jednak
tym panstwom pozostawia si¢ dos¢ duza swobode w zakresie doboru konkretnych
srodkow, ktore majg stuzy¢ realizacji zalozen konwencji. Ustawodawcy krajowi
powinni zatem dostosowywac¢ przyjmowane rozstrzygniecia do specyfiki srodowi-
ska zawodowego, tradycji czy tez uwarunkowan kulturowych, a przy tym odpo-
wiadac na potrzeby poszczegolnych grup zawodowych.

Uzupelnienie Konwencji nr 190 MOP stanowi zalecenie nr 206 MOP, ktére
W swej naturze nie wigze panstw czlonkowskich, jednak zawiera katalog propo-
nowanych rozwigzan, ktérych wdrozenie pozwoli uczyni¢ zados¢ zawartym w niej
zalozeniom. Cze$ciowo poszczegdlne postanowienia sg powtdrzeniem tych ogol-
nych, przewidzianych w tresci Konwencji nr 190 MOP, i jako takie nie beda za-
pewne szczegdlnie pomocne dla ustawodawcow krajowych, jednak mozna znalezé
réwniez kilka bardziej sprecyzowanych rozstrzygniec.

Pochylajac si¢ nad konkretnymi rozwigzaniami praktycznymi, warto zwrdci¢
uwage na formy wsparcia i $rodki zaradcze dla ofiar przemocy i molestowania
seksualnego, wérdd ktorych w pkt. 17 zalecenia znajduja si¢ propozycje urucho-
mienia 24-godzinnych linii interwencyjnych, osrodkéw kryzysowych, wyspecjali-
zowanych jednostek policji, stuzb ratunkowych czy miejsc wsparcia psychologicz-
nego i opieki medycznej. Wskazuje si¢ rowniez na konieczno$¢ udzielania ofiarom
przemocy wsparcia w powrocie na rynek pracy. W tym miejscu by¢ moze przy-
datne okazaloby sie utworzenie rzagdowej, specjalnej jednostki, ktéra zajmowataby
sie realizacjg takiego zadania i ktéra pomagalaby ofiarom przemocy znalez¢ na
nowo zatrudnienie, dokonujgc przy tym wcze$niejszej kontroli potencjalnego no-
wego miejsca pracy, aby zminimalizowa¢ ryzyko powtodrzenia sie niepozadanych
zachowan pod adresem wczesniejszej ofiary przemocy. W zestawieniu z udziela-
nym wsparciem psychologicznym te instrumenty stanowityby dla takich oséb rze-
czywista pomoc w odnalezieniu miejsca pracy wolnego od przemocy i stuzylyby
realizacji zalozen konwencji w praktyce.

Zalecenie nr 206 MOP formutuje réwniez propozycje srodkéw majacych na
celu zniwelowanie przykrych konsekwencji przemocy domowej w $wiecie pracy.
Szczegdlng uwage przykuwaja dwa proponowane rozwigzania — urlop dla ofiar
przemocy domowej (pkt. 18 lit. a) oraz czasowa ochrona tych osob przed zwolnie-
niem (pkt. 18 lit. c¢). Pierwsze z nich mozna postrzega¢ dwojako. Z jednej strony
mozliwo$¢ skorzystania z urlopu przewidzianego na tak szczegélne i trudne oko-
licznosci wydaje si¢ korzystna dla oséb zarobkujacych, a mierzacych sie z prze-
mocg domowa. Daje ona szans¢ na odpoczynek, uzyskanie niezbednego wow-
czas wsparcia psychologicznego, przynajmniej cz¢$ciowe odbudowanie kondycji
psychicznej ofiary. Z drugiej strony to rozwigzanie w praktyce moze okazaé sie
malo uzyteczne. Cechg charakterystyczng zjawiska przemocy domowej jest wyste-
powanie réznego rodzaju zaleznos$ci (najczesciej psychicznej, ale nierzadko row-
niez ekonomicznej) ofiary od sprawcy i brak mozliwosci ucieczki i odizolowania



16 Zuzanna Bartosik

sie od przesladowcy. Czesto te czedci dnia, w ktdrych ofiara uczeszcza do szkoty
lub wykonuje prace to dla niej jedyne chwile, podczas ktérych faktycznie nie ma
kontaktu ze sprawca przemocy domowej i nie znajduje si¢ w stanie zagrozenia.
W praktyce wiec perspektywa wziecia urlopu nie bedzie dla niej atrakcyjna. Bar-
dziej przemyslane wydaje si¢ natomiast drugie z przytoczonych rozwigzan, czyli
czasowa ochrona ofiar przemocy domowej przed zwolnieniem. Swiadomo$¢ do-
stepnosci takiego srodka z pewnos$cig moze wplywaé pozytywnie na komfort psy-
chiczny ofiary. Perspektywa czasowego utrzymania zatrudnienia i zarobkéw, a tak-
ze wykluczenie koniecznos$ci rozwiazania umowy i przebywania ze swym oprawca
przez cala dobe na pewno jest dla ofiar wyrazem wsparcia ze strony $rodowiska
zawodowego. Oba rozwigzania wymagaja natomiast zbudowania zaufania mie-
dzy osobg zatrudniajacg a zatrudniang. Wiele ofiar przemocy domowej ukrywa
swoj problem, dlatego skorzystanie z powyzszych $rodkéw moze stanowi¢ dla nich
trudnos¢ juz na etapie jego ujawnienia.

5. Zjawisko przemocy w polskich regulacjach

Polski Kodeks pracy'!, w przeciwienstwie do Konwencji nr 190 MOP, nie postu-
guje sie wprost pojeciem przemocy, jednak wskazuje zjawiska, ktére mozna uznac
za jej formy. Wérod nich wyrdznia si¢ w pierwszej kolejnosci mobbing, a nastep-
nie réwniez molestowanie oraz molestowanie seksualne'?. To te zjawiska wigzg sie
w szczegdlny sposob ze specyfika srodowiska zawodowego, cho¢ w miejscu pracy,
jak w kazdym innym miejscu, gdzie przebywaja ze soba ludzie, moze dochodzi¢
réwniez do innych form przemocy - tej rozumianej w sposob bardziej dostowny.
Moze to by¢ wiec wszelkie naruszenie nietykalnosci cielesnej, stosowanie grozb
czy $rodki przemocy psychicznej - takie jak wymuszanie okreslanych zachowan
czy uporczywe nekanie. Takie czyny — zaleznie od okoliczno$ci — mogg stanowi¢
przyklad wymienionego wyzej mobbingu, molestowania czy molestowania seksu-
alnego, jednakze moga réwniez nosi¢ znamiona przestepstw przewidzianych na
gruncie Kodeksu karnego?, a jako takie skutkowa¢ poniesieniem przez ich spraw-
cow odpowiedzialnosci karnej'. Niejednokrotnie sytuacja jest trudniejsza, gdy za-
chowania pracownika lub - cz¢sciej jako podmiotu znajdujacego si¢ hierarchicznie
wyzej — pracodawcy, niekoniecznie maja przestepczy charakter, a mimo to godza

11 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. z 2022 r., poz. 1510 ze zm.,
dalej: k.p.

12 M. Gajda, op. cit., s. 27.

13 Ustawa z 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny, tekst jedn. Dz. U. 2022 r., poz. 1138 ze zm.

14 M. Gajda, op. cit., s. 42-43.
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w dobra osobiste wspotpracownika czy podwladnego, wptywaja na atmosfere pra-
cy, a w dluzszej perspektywie jako$¢ i efektywnos¢ zawodowsa pracownika.

Kodeks pracy w obowigzujacym ksztalcie w zakresie zjawisk patologicznych,
a wigzacych sie nierzadko ze stosowaniem przemocy w réznych formach, doko-
nuje pewnego ich rozgraniczenia ze wzgledu na charakter, a przede wszystkim
czas trwania niepozadanych zachowan. Pierwsze z nich to zachowania noszace
znamiona dyskryminacji w zatrudnieniu, drugi za$ to uregulowany w osobnym
przepisie mobbing.

Wisrod zachowan bedacych przejawem dyskryminacji nalezy umiesci¢ wlasnie
molestowanie, ale réwniez molestowanie seksualne jako forme dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Molestowanie uregulowane w art. 18%§ 5 pkt 2 k.p. to niepozada-
ne zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery. Uznanie molestowania za szczegélny przypadek dyskry-
minacji w zatrudnieniu sprawia, ze aby zachowania sprawcy jako takie zakwali-
fikowa¢, musza one by¢ motywowane cechg osobista ofiary (np. wiek, orientacja
seksualna, pochodzenie etniczne). W literaturze wskazuje sie, Ze w obecnym
brzmieniu przytoczonego przepisu sprawca molestowania moze by¢ nie tylko pra-
codawca (choc¢ tak poprzez naduzywanie uprawnien wynikajacych z hierarchii za-
wodowej dzieje si¢ najczesciej), lecz takze inny wspotpracownik czy nawet klient'e.
W tredci przepisu natomiast wprost wskazano, ze niepozadane zachowania maja
by¢ skierowane przeciwko pracownikowi, wyltacznie on wiec moze stac si¢ ofiara
molestowania. Co istotne, ze wzgledu na brak okreslen wskazujacych na czas lub
czestotliwo$¢ trwania molestowania, przyjmuje sie, Ze moze ono mie¢ charakter
jednorazowy' i nie musi charakteryzowac si¢ szczegdlng uporczywoscia'®.

Kodeks pracy w art. 18**§ 6 stanowi, ze dyskryminowaniem ze wzgledu na pte¢
jest takze kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszg-
ce sie do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika, w szczegélnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poni-
zajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Na to zachowanie moga sie skta-
dac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy. Takie zachowanie ustawodaw-
ca okresla jako molestowanie seksualne. Mowa o nim wéwczas, gdy cechg osobista
ofiary, wplywajaca na motywacje sprawcy;, staje sie jej ptec¢'®. To kryterium pozwa-
la 0drézni¢ molestowanie zwykle od seksualnego. Poza tym zakres podmiotowy;,
ale i w duzej mierze przedmiotowy, obu regulacji jest podobny — molestowania

15 Ibidem,s. 34.

16 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Wolters Kluwer, Warszawa 2017,
s. 171,

17 T. NiedziAski, Dyskryminacja w zatrudnieniu, Oficyna Wydawnicza Aspra, Warszawa 2018,
S. 64.

18 G. Jedrejek, Mobbing. Srodki ochrony prawnej, Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 36.

19 M. Kuba, op. cit.,s. 177.
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seksualnego moze doswiadcza¢ jedynie pracownik, sprawcg zas moze stac si¢ kaz-
dy. W zaleznosci od tego, jaki charakter przybieraja niepozadane zachowania i kto
sie ich dopuszcza, wyodrebnia sie rézne rodzaje molestowania seksualnego. Dok-
tryna wskazuje m.in. na typ ,,co$ za cos’, wykorzystujacy szantaz, najczesciej kiedy
sprawcg jest osobg postawiona wyzej w hierarchii zakladowej oraz molestowa-
nie seksualne, ktorego istota jest stworzenie wrogiego srodowiska pracy (poprzez
stosowanie dwuznacznych zartow, obelg, sktadanie nieprzyzwoitych propozycji)®.
Warto podkresli¢, ze katalog zachowan mogacych wypelnia¢ znamiona molesto-
wania seksualnego jest stosunkowo szeroki. Ustawodawca przewidzial bowiem, ze
sprawca moze dopuszczac sie zachowan niepozadanych zaréwno w sposéb wer-
balny, jak i pozawerbalny.

Odchodzac od zachowan bedacych przejawem dyskryminacji, nalezy przed-
stawi¢ mobbing. Na gruncie art. 94° k.p. oznacza on dzialania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace
u niego zanizong oceng¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z ze-
spolu wspotpracownikéw. W orzecznictwie wskazuje sig, ze ustawowe przestanki
powinny by¢ spetnione kumulatywnie?. To, co przede wszystkim odréznia mob-
bing od przedstawionych wczesniej form molestowania, to zakreslony w ustawie
wymagany czas trwania oraz natezenie zachowan sprawcy. Mobbing musi trwa¢
diuzszy czas i charakteryzowac si¢ odpowiednio wysokim stopniem uporczywo-
$ci. Ustawodawca nie dookresla jednak w zaden sposoéb tych kategorii. Judykatura
wskazuje natomiast, ze powinny by¢ one kazdorazowo rozpatrywane indywidual-
nie, z uwzglednieniem okoliczno$ci danej sprawy*. Uwage zwraca natomiast sze-
reg konsekwencji, ktére — zdaniem ustawodawcy — mialyby nie$¢ za sobg dzialania
sprawcy lub w celu ktorych wywolania miatby on dziata¢, aby jego zachowania zo-
staly uznane za mobbing. Odmiennie niz w przedstawianej wczesniej Konwencji
nr 190 MOP, w centrum uwagi jest postawiony sprawca i sposob jego dzialania.
Zdaje si¢ nie wystarcza¢ samo przekonanie ofiary o doswiadczeniu przemocy
w postaci mobbingu. Na gruncie obowiazujgcej regulacji konieczne jest wykazanie
motywacji sprawcy, a najlepiej wywotanych jego zachowaniem skutkow.

20 K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, C.H. Beck, Warszawa 2010,
S.51-52.

21 Wyrok SN z 5 listopada 2006 r., Il PK 112/06, OSNP 2008/1-2/12.

22 Wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58.
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6. Srodki stuzace eliminacji przemocy w miejscu
pracy w polskich regulacjach

Nie ulega watpliwosci, Ze polski ustawodawca powinien z uwaga pochyli¢ sie nad
problemem przemocy w miejscu pracy i wdrazac srodki stuzace jego eliminacji.
Czesciowo to czyni, jednak obowigzujace regulacje wydaja sie niewystarczajace.
Wymagania stawiane pracodawcy na gruncie Kodeksu pracy sprowadzaja si¢ do
ogolnego obowiazku przeciwdzialania wymienionym wczedniej formom prze-
mocy w srodowisku pracy - odpowiednio w art. 94°§ 1 k.p. - mobbingowi, zas
w art. 94 pkt 2b k.p. - dyskryminacji, do przejawow ktorej zalicza si¢ molestowanie
oraz molestowanie seksualne. Zapobieganie tego typu zjawiskom stuzy réwniez
realizacji obowigzku zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
natozonego na pracodawce w tresci art. 94 pkt 4 k.p.

Nietrudno dostrzec lakoniczno$¢ i niski stopien szczegdtowosci wskazanych re-
gulacji. Przypominaja one bowiem bardziej ogélne postulaty sformulowane przez
ustawodawce niz rzeczywiste rozwigzania, ktére miatyby wplyna¢ na zmniejsze-
nie skali przemocy w pracy. Tak szerokie ujecie obowigzkéow pracodawcy skutkuje
czesto ograniczonymi mozliwosciami w zakresie egzekwowania ich realizacji. Nie
jest ono rowniez korzystne z perspektywy pracownika, ktory stal sie ofiarg niepo-
zadanych zachowan, a ktérego dobra osobiste powinny by¢ chronione. Nie nalezy
jednak traci¢ z pola widzenia specyficznej sytuacji, w jakiej na mocy obowiazujg-
cych przepiséw zostaje postawiony pracodawca. Jako podmiot odpowiedzialny za
przeciwdzialanie mobbingowi i molestowaniu powinien on podja¢ wszelkie dzia-
tania stuzace zapobieganiu takim zjawiskom. Kodeks pracy nie stawia jednak kon-
kretnych wymogoéw, ktére powinien zrealizowa¢ pracodawca, aby uchyli¢ sie od
odpowiedzialnosci na gruncie przywolywanej ustawy. W judykaturze wskazuje si¢
jednak na takie dzialania, jak zwiekszanie swiadomosci pracownikéw i edukacja
na temat szkodliwosci i konsekwencji przemocy w miejscu pracy czy tez organiza-
cja szkolen®. Jezeli wiec w zakladzie pracy dochodzi do niepozadanych zachowan
miedzy pracownikami, pracodawca musi wykaza¢, ze podjal wszelkie czynnosci,
by je wyeliminowaé. W przeciwnym razie poszkodowany pracownik moze kie-
rowa¢ wzgledem niego roszczenia odszkodowawcze, cho¢ to nie pracodawca byt
sprawca. Ogolnos¢ przyjetych rozwigzan powoduje, ze stwierdzenie uchybien po
stronie pracodawcy stanowi kwesti¢ dos¢ ocenng, niekiedy trudng do jednoznacz-
nej kwalifikacji.

Trzeba zauwazy¢, ze w przytaczanych przepisach ustawodawca wigksza uwage po-
$wiecit sprecyzowaniu roszczen przystugujacych mobbingowanemu czy molestowa-
nemu pracownikowi niz srodkom stuzagcym minimalizowaniu wystepowania takich

23 Wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r.,1 PK35/11, OSNP 2012/19-20/238.
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zjawisk. Zabieg ten nalezy oceni¢ negatywnie. Nim przystapi si¢ do naprawiania
wyrzadzonej szkody, warto bytoby skupi¢ si¢ na zapobieganiu jej wystapienia. Stoso-
wanie przemocy zawsze bowiem niesie za sobg negatywne konsekwencje zaréwno
dla zdrowia psychicznego, jak i fizycznego ofiary, a tym, jako szczegdlnie dotkliwym
i niejednokrotnie wrecz nieodwracalnym, trzeba z cala moca zapobiegac.

7. Stan ratyfikacji Konwencji nr 190 MOP
przez Polske

Cho¢ od ogtoszenia Konwencji nr 190 MOP mijaja juz cztery lata, Polska nadal
nie ratyfikowata aktu. Polski ustawodawca zdaje si¢ nie widzie¢ takiej koniecz-
nosci, cho¢ krajowe rozwigzania w wielu kwestiach odbiegaja od postanowien
konwencji. Przede wszystkim cechuje je wysoki stopien ogdlnosci. Szeroko za-
kreslony, lezacy po stronie pracodawcy obowigzek przeciwdzialania mobbingowi
i dyskryminacji w zatrudnieniu, jest paradoksalnie rozwigzaniem lakonicznym.
Z cala pewnoscia nalezaloby dokona¢ modyfikacji w politykach antyprzemoco-
wych obecnie obowiazujacych w miejscach pracy, a co za tym idzie, takze w spo-
sobie kontroli i egzekwowania realizacji odpowiednich srodkéw przez powotane
w tym celu instytucje - takie jak chociazby Panstwowa Inspekcja Pracy. Ratyfi-
kacja Konwencji nr 190 MOP stanowilaby korzys¢ zaréwno dla pracodawcéw
i innych podmiotéw zatrudniajacych, ktérym postawiono by przejrzyste wymo-
gi dotyczace przeciwdzialania przemocy w miejscu pracy, jak i dla pracowni-
kéw i 0s6b zarobkujacych na podstawie innych stosunkéw prawnych, ktérym
zapewniono by wyzszy standard ochrony ich praw i intereséw. Warto jednak
przypomnie¢, ze Polska jako czlonek MOP nawet w przypadku nieratyfikowa-
nych konwencji ma obowigzek zdawania co kilka lat raportéw z zakresu pro-
blematyki, ktérej dany akt prawny dotyczy, w tym informowania o aktualnym
stanie ustawodawstwa krajowego. Raporty te maja szanse prowadzi¢ do nowych
wnioskow, ktére w dalszej perspektywie moga sta¢ si¢ impulsem do ratyfikowa-
nia konwencji i wprowadzenia zmian legislacyjnych?.

24 K. Walczak, Zrédta prawa pracy, [w:] K.W. Baran (red.), Prawo pracy i ubezpieczer spotecz-
nych, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2019, s. 158-159.
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8. Podsumowanie

Podsumowujac wnioski plynace z przedmiotowego opracowania, nalezy stwier-
dzi¢ w pierwszej kolejnosci, ze regulacje prawne obowigzujace w Polsce nie s3
w pelni dostosowane do wymogéw Konwencji nr 190 MOP. Mimo ze Polska nie
ratyfikowala aktu prawnego i nie ma formalnego obowigzku dostosowania prze-
pisow ustawowych do postanowien konwencji, dobrze byloby mie¢ swiadomosé,
ze ustawodawstwo krajowe stara si¢ doréwna¢ §wiatowemu standardowi ochrony
wyznaczanemu przez MOP. Tego obecnie stwierdzi¢ nie mozna, bowiem konwen-
cja przewiduje rozwigzania, ktoére — nawet jezeli funkcjonuja w polskim porzad-
ku prawnym - wymagaja w niektérych miejscach doprecyzowania, a w innych
przeciwnie, uogdlnienia i przyjecia wiekszej swobody. Konwencja przewiduje row-
niez nowe dla krajowego ustawodawstwa $rodki (takie jak chociazby te stuzace
ochronie ofiar przemocy domowej), ktére wigzalyby sie z konieczno$cia utworze-
nia zupelnie nowych mechanizméw dziatania. By¢ moze to one wlasnie niejako
zniechecaja ustawodawce do implementowania konwencji. To niepokojace zjawi-
sko, ktore prowadzi do wrazenia, ze polski prawodawca odsuwa kwesti¢ przemocy
w $wiecie pracy na dalszy plan, nie dostrzegajac istoty i wagi problemu. Nie ulega
natomiast watpliwosci, ze zjawiskom patologicznym, a w szczegdlnosci przemo-
cy w $rodowisku zawodowym, nalezy poswigca¢ szczegdlng uwage i nieustannie
pracowac nad zwiekszaniem efektywnosci srodkéw przyczyniajacych sie do jej eli-
minacji.
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Streszczenie

Celem opracowania jest zbadanie obowiazujacych uregulowan prawnych dotyczacych mobbingu
w odniesieniu do ewoluujgcych form §wiadczenia pracy i innych patologicznych zjawisk niesklasyfi-
kowanych jako mobbing. Punktem wyjécia do rozwazan jest definicja mobbingu zawarta w obowia-
zujacych przepisach prawa pracy. Szczeg6towej analizie poddano réwniez dobra osobiste, ktérych
naruszenie moze stanowi¢ podstawe powstania zachowan patologicznych, niesklasyfikowanych jako
mobbing.

Stowa kluczowe: mobbing, patologie w $rodowisku pracy, przemoc w miejscu pracy, zjawiska pato-
logiczne, dobra osobiste, praca zdalna.

Abstract

The aim of the study is to examine the applicable legal regulations on mobbing in relation to the
evolving forms provision of work and other pathological phenomena not classified as mobbing.
The starting point for the considerations is the definition of mobbing contained in the applicable
provisions of labor law. Personal rights were also subjected to a detailed analysis, the violation of
which may be the basis for pathological behavior not classified as mobbing.

Keywords: mobbing, pathologies in the work environment, violence in the workplace, pathological
phenomena, personal rights, remote work.
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1. Patologie w zatrudnieniu

Praca to dla wielu ludzi wazny element zycia. W miejscu pracy czlowiek spedza
nawet jedna trzecig dnia, dlatego nalezy dbac o jego dobre samopoczucie w tym
otoczeniu. Srodowisko stuzbowe z powodu zréznicowania tworzacych go oséb
oraz wystepowania podleglosci stuzbowej sprzyja powstawaniu zjawisk patolo-
gicznych. Patologie w zatrudnieniu sg zjawiskami nieprawidlowymi i szkodliwy-
mi, ktére wystepuja w sferze pracy. Obejmuja one réznorodne sytuacje i zachowa-
nia, ktore wplywaja negatywnie na pracownikéw, pracodawcéw oraz ogélnie na
funkcjonowanie organizacji. Patologie w zatrudnieniu sg zwykle wynikiem zlych
praktyk zarzadzania, nieprawidtowych warunkéw pracy lub nieetycznego poste-
powania.

W $rodowisku pracy mozna wskaza¢ na wiele negatywnych zachowan polega-
jacych m.in. na dyskryminacji (w tym zwlaszcza molestowaniu czy molestowaniu
seksualnym) oraz mobbingu.

Jak wskazuje Kodeks pracy' w art. 11°, jakakolwiek dyskryminacja w zatrud-
nieniu, bezposrednia lub posrednia — w szczeg6lnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, nie-
pelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualng, zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymia-
rze czasu pracy — jest niedopuszczalna. Podmioty objete ochrong przed dyskry-
minacjg zostaly wyszczegélnione w art. 18* k.p. Przepis ten dosadnie wskazuje na
kategorie pracownikow. Dyskryminacjg jest nieusprawiedliwione obiektywnymi
powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na niezwiagzane z wykony-
wang pracg cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego
punktu widzenia, np. wymienione w art. 18 § 1 k.p., przy czym nalezy zauwazyc,
iz ten katalog ma charakter otwarty. Takimi innymi niedozwolonymi kryteriami
réznicowania pracownikéw sa np.: wyglad, ujawnienie nosicielstwa wirusa HIV,
rodzicielstwo, odbywanie aplikacji radcowskiej, obywatelstwo, miejsce zamieszka-
nia®. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze zakaz dyskryminacji obejmuje réwniez powia-
zania, ktore poprzedzaja bezposrednio nawigzanie stosunku pracy.

Dyskryminacja jest takze molestowanie i molestowanie seksualne. W $wietle
art. 18§ 5 pkt 2 k.p. przejawem dyskryminacji jest niepozadane zachowanie, kto-
rego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfe-
ry. Nalezy zauwazy¢, iz ustawodawca nie wskazuje zadnych wytycznych w zakresie
tego, kto mialtby dopusci¢ sie takiego zachowania, w zwigzku z czym sprawcg moze

1 Ustawaz26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 1510 ze zm., dalej:
k.p.
2 Wyrok SN z 29 listopada 2017 r., | PK 367/16, LEX nr 2433082.



Zjawiska patologiczne niesklasyfikowane jako mobbing... 25

by¢ kazdy (przelozony pracownika, a takze wspdtpracownik). Jak stwierdza Sad
Najwyzszy w orzeczeniu z 7 listopada 2018 r., ,,molestowanie moze polega¢ na
takim zastosowaniu przez pracodawce zgodnych z prawem instrumentéw, ktdre
ze wzgledu na sposob i forme korzystania z przyznanych mu kompetencji narusza
godnos¢ pracownika i tworzy wobec niego atmosfere, o ktérej mowa wart. 18*§ 5
pkt 2 kp™.

Molestowanie seksualne, zgodnie z art. 18% § 6 k.p., to kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczegdlnosci stwo-
rzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwta-
czajacej atmosfery. Na zachowania te moga si¢ sklada¢ fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy. Przyktadami molestowania seksualnego beda zniewagi
i obelgi, insynuacje, niestosowne uwagi na temat ubioru, uczesania, wieku, sytuacji
rodzinnej, lubiezne spojrzenia, ré6znego rodzaju pieszczoty lub gesty o charakterze
seksualnym, wprowadzanie protekcjonalnych lub paternalistycznych stosunkdw,
ktére naruszaja godno$¢ osobistg ofiary*.

Jedng z najpowazniejszych i najpowszechniejszych patologii w srodowisku pra-
cy jest mobbing. W prawie polskim legalna definicja mobbingu zostata zawarta
w art. 94°k.p. Jest to systematyczne i dlugotrwale zastraszanie, upokarzanie lub
wykluczanie pracownika przez innych cztonkéw organizacji. Ofiary mobbingu do-
$wiadczaja przemocy psychicznej, emocjonalnej i czasem fizycznej, co powoduje
ogromne szkody zaréwno dla ich zdrowia psychicznego, jak i fizycznego. Mobbing
czesto ma charakter ukierunkowany na jednostke, gdzie celowo tworzy si¢ atmos-
fere wrogosci i wykluczenia wobec pracownika. Przybiera on rézne formy, dlatego
niekiedy trudno jest okresli¢ granice pomiedzy mobbingiem a innymi zachowania-
mi (réwniez nieetycznymi)®. W zwiazku z istota, daleko idgcymi skutkami oraz
trudnos$cig udowodnienia mobbingu, to wlasnie ta patologia bedzie przedmiotem
naszego szczegolnego zainteresowania.

Istotne znaczenie dla pelnego zrozumienia zjawisk patologicznych ma Kon-
wencja nr 190 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z 2019 r. dotyczaca elimina-
cji przemocy i molestowania w $wiecie pracy?®, ktéra definiuje przemoc w miejscu
pracy. Jak wynika z art. 1 ust. 1 lit. a konwencji, pod pojeciem przemocy i mole-
stowania rozumie si¢ nieakceptowalne zachowania, praktyki lub grozby, zaréwno
jednorazowe, jak i powtarzajace sie, ktorych celem, skutkiem lub prawdopodob-
nym skutkiem jest szkoda o charakterze fizycznym, psychicznym, ekonomicznym

w

Wyrok SN z 7 listopada 2018 r., Il PK 210/17, OSNP 2019/9/106.
Wyrok SR w Cztuchowie z 15 stycznia 2021 r., IV P 92/20, LEX nr 3120022.
5 A. Bechowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing - patologia zarzgdzania personelem, Difin,
Warszawa 2004, s. 11-13.
6 Tekst dostepny na stronie: https://www.gov.pl/attachment/935904b5-df91-4292-b306-3d76
f4c8add2 (dostep: 30.06.2023).
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lub seksualnym. Za przemoc w pracy nalezy uzna¢ maltretowanie, zastraszanie lub
atakowanie pracownikéw w zwigzku z wykonywaniem pracy, co prowadzi bezpo-
srednio lub posrednio do zagrozenia ich bezpieczenstwa, samopoczucia lub zdro-
wia’. W ocenie ekspertéow MOP przejawem przemocy w pracy moze by¢ zaréwno
przemoc fizyczna, jak i przemoc psychiczna, w tym molestowanie, molestowanie
seksualne, mobbing oraz kierowanie gr6zb wobec pracownika®. Zaprezentowana
definicja przemocy w pracy pozostawia duza swobode interpretacyjng, pozwala-
jac na uznanie za przemoc w pracy wielu niepozadanych zachowan’. Jak zauwaza
M. Tomaszewska, zdefiniowane w Konwencji MOP nr 190 przemoc i molestowa-
nie nalezy rozumie¢ jako ,,szereg niedopuszczalnych zachowan, ktérych celem lub
skutkiem badz tez prawdopodobnym skutkiem jest szkoda fizyczna, psychiczna,
seksualna lub majatkowa™’. Katalog ten moze przybiera¢ rézne formy zachowan
bedacych kombinacjami dziatan, a takze zaniechan o zréznicowanym stopniu na-
silenia. Wymienione zachowania nie muszg mie¢ charakteru powtarzalnego, co
odrdznia je od mobbingu - moga miec¢ one charakter jednorazowy. Z tego wynika,
ze przemoc jest pojeciem zdecydowanie szerszym oraz ogélniejszym niz defini-
cje powyzej opisanych patologii. Brak konkretnego odniesienia podmiotowego
w art. 1 Konwencji nr 190 MOP oznacza, ze podstawowa rola ww. konwencji jest
eliminacja opisanych dziatan takze w stosunkach pomiedzy wspotpracownikami,
w kontaktach z osobami trzecimi a nie jedynie w relacjach pomig¢dzy podwladnym
a zwierzchnikiem''. Ofiarg przemocy w pracy moze by¢ wigc kazda osoba $wiad-
czaca prace, ktéra w zwiazku z jej wykonywaniem pada ofiarg przemocy w sposéb,
ktory jest okreslony przez pracodawce lub inny podmiot zatrudniajacy. Przykltada-
mi takich oséb beda wolontariusze, osoby podejmujace bezplatne praktyki i staze.
Podmioty te jednak nie sg objete ochrong antymobbingowa, gdyz ta dotyczy tylko
pracownikéw w rozumieniu art. 2 k.p. Warto przy tym zauwazy¢, iz Konwencja
nr 190 MOP poza szeroka definicjg przemocy i molestowania nie konkretyzuje
réwniez zjawisk patologicznych, ktdre zostaly wskazane w sposob szeroki i ogdlny.

7 R.Wynne, N. Clarkin, T. Cox, A. Griffiths, Guidance on the prevention of violence at work, Euro-
pean Commission, Brussels 1997, s. 11.

8 International Labour Organization, Code of practice on workplace violence in services sectors and
measures to combat this phenomenon. Meeting of Experts to Develop a Code of Practice on Vio-
lence and Stress at Work in Services: A Threat to Productivity and Decent Work (8-15 October 2003),
Geneva 2003, s. 13-14.

9 M. Gajda, Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Wolters Klu-
wer, Warszawa 2022, s. 26.

10 M. Tomaszewska, Autonomiczna i jednolita definicja przemocy i molestowania w Swietle no-
wych rozwigzan przyjetych w Konwencji Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2023, nr 4, s. 6-7.

11 Ibidem.
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2. Definicja mobbingu na gruncie Kodeksu pracy

Migdzynarodowa Organizacja Pracy nazywa mobbing agresywnym zachowaniem,
ktére mozna okresli¢ jako obrazliwe i méciwe, wyrazajace si¢ poprzez okrutne,
ztosliwe lub upokarzajace usifowania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracow-
nikow, ktorzy staja sie przedmiotem psychicznego dreczenia. Mobbing zaklada
stale negatywne uwagi, krytyke, izolowanie osoby od kontaktéw spolecznych,
plotkowanie lub rozprzestrzenianie falszywych informacji'2. Obowigzek przeciw-
dziatania mobbingowi w prawie polskim zostal wprowadzony nowelizacja z 14 li-
stopada 2003 r.”* Zgodnie z art. 94°§ 2 k.p. mobbing oznacza dzialania lub zacho-
wania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace
na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotu-
jace u niego zanizong ocene¢ przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespolu wspoétpracownikéw. Definicja mobbingu jest otwarta i ogélnikowa'.
W zwiazku z tym, iz struktura art. 94° § 2 k.p. nie jest klarowna, niezbedne jest
takze odwolanie si¢ do orzecznictwa sagdowego.

Dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi sg pierwsza przestanka mobbingu. Taka konstrukcja tworzy uprzy-
wilejowang pozycje dla 0sdb zatrudnionych na podstawie przepisow Kodeksu
pracy w poréwnaniu z osobami wykonujacymi prace w ramach innych form za-
trudnienia. Wynika to z przywotlania w definicji pojecia pracownika w rozumie-
niu art. 2 k.p., w zwigzku z czym osoby niepodlegajace pod t¢ definicj¢ nie maja
zapewnionej ochrony w ramach Kodeksu pracy. Mobberem moze by¢ pracodawca
bedacy osoba fizyczna, a jedli pracodawca jest jednostka organizacyjng, mobberem
moze by¢ réwniez osoba zarzadzajaca jednostka. Mobberem moze by¢ réowniez
pracodawca, pracownik, wspolpracownik czy nawet klient, kontrahent czy wspol-
malzonek wlasciciela®. Kolejnym elementem definicji mobbingu jest ne¢kanie
i zastraszanie pracownika. Zaréwno nekanie, jak i zastraszanie sa obiektywnymi
kryteriami oceny sytuacji. W celu dokonania wlasciwej oceny intencji i zamiaréw
drugiej strony, istotne jest oparcie obiektywnej oceny sytuacji na rozsadnym po-
strzeganiu rzeczywistosci w konkretnym przypadku. Gdy pracownik zglasza, ze
padl ofiara mobbingu, niezbedne jest przeprowadzenie obiektywnej oceny sytu-
acji, z uwzglednieniem stanu faktycznego. Nekanie w rozumieniu art. 94° § 2 k.p.

12 M. Zych, Mobbing w polskim prawie pracy, C.H. Beck, Warszawa 2007, s. 4.

13 Ustawa z 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych
innych ustaw, Dz. U. z 2003 r. Nr 213, poz. 2081.

14 J. Adamska, J. Bieluk, M. Kun-Buczko, Procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne.
Obowigzki pracodawcy, C.H. Beck, Warszawa 2021, s. 15.

15 Ibidem,s. 21.



28 Magdalena Fonderska, Damian Pietrzak

oznacza ustawiczne dreczenie, niepokojenie, czy tez dokuczanie's. Zastraszanie
to - jak podaje stownik PWN - wywolywanie w kim$ uczucia silnego, ciaglego
zagrozenia'.

Przepis art. 94° k.p. wymaga, aby okreslone dzialania lub zachowania wywolaty
u pracownika zanizong oceng przydatnos$ci zawodowej. Ta przestanka ma charak-
ter subiektywny. Oznacza to, ze pracownik musi wykaza¢ przed sadem, iz w wy-
niku dzialan mobbera doszlo u niego do powstania zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej, zaréwno w sytuacji, kiedy zanizenie przydatnosci zawodowej wywo-
tane u pracownika polega na wywotlaniu poczucia bycia gorszym, nienadajacym
sie do pelnienia funkcji na okreslonym stanowisku, ale réwniez w sytuacji, kiedy
pracownik ma $wiadomos¢ reprezentowanych przez siebie wartosci i czuje, ze pra-
codawca chce doprowadzi¢ do zanizenia oceny przydatnosci.

Zaréwno H. Leymann', jak i autorzy aktualnych prac dowodza, ze aby okres-
lone zachowanie w miejscu pracy mozna byto nazwa¢ mobbingiem, powinno ono
trwac nie krocej niz sze$¢ miesigcy, jednak orzecznictwo sadowe w tej kwestii jest
zréznicowane. Sady przyjmuja, ze kazdy przypadek mobbingu powinien by¢ rozpa-
trywany indywidualnie, bioragc pod uwage odpornos¢ psychofizyczng pracownika
oraz jego indywidualne cechy. Zgodnie z art. 94’ k.p. ustalenie jednoznacznej gra-
nicy czasowej, po ktdrej mozna stwierdzi¢ istnienie mobbingu, jest niemozliwe".
Jako przyktad mozna podaé stanowisko Sadu Najwyzszego z 22 kwietnia 2015 r.,
w ktérym przyjeto, ze w sytuacji intensywnego dreczenia lub zastraszania pra-
cownika nie mozna wykluczy¢, ze okres pieciu tygodni moze by¢ wystarczajacy,
szczegolnie jesli dotyczy to osoby o wrazliwej psychice”. W innych orzeczeniach
sadéw mozna spotkac stanowisko, zgodnie z ktérym okres 10 dni roboczych jest
zbyt krotki, aby zostala spelniona przestanka dlugotrwatosci*. W kolejnym wy-
roku® sad apelacyjny wyrazit stanowisko, Ze ponizanie pracownika przez jeden
dzien moze nosi¢ cechy mobbingu, jednak dopiero zwielokrotnienie tych dziatan
w ciagu jednego dnia moze wywola¢ negatywne skutki mobbingu. Polska defini-
cja mobbingu nie konkretyzuje czasu, w jakim powinien on trwa¢, pozostawiajac
tym samym duzg swobodg interpretacyjna sadom, czego skutkiem jest zréznico-
wane orzecznictwo w tym zakresie. Nalezy doda¢, ze przestanka dlugotrwalosci,
ktdra trzeba kazdorazowo rozpatrywac tacznie z uporczywoscia dziatan, utrudnia
udowodnienie istnienia mobbingu, ktdre cigzy na stronie mobbingowanej. Dtu-
gotrwalos¢, ktora jest rozpatrywana z uporczywoscig, a ktorej nie wyznaczono

16 Wyrok SN z 10 pazdziernika 2012 r., Il PK 68/12, OSNP 2013/17-18/204.

17 https://sjp.pwn.pl/slowniki/zastraszanie.html (dostep: 13.06.2023).

18 W. Sojka, K. Walczak, Mobbing - socjologiczno-prawny zarys zagadnienia, ,Rocznik Admini-
stracji Publicznej” 2015, nr 1, s. 147.

19 Wyrok SN z 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP 2008/5-6/58.

20 Wyrok SN z 22 kwietnia 2015r., Il PK 166/14, LEX nr 1712815.

21 Wyrok SA w Warszawie z 22 kwietnia 2013 r., lll APa 66/12, Legalis nr 1049126.

22 Wyrok SAw Gdansku z 5 lipca 2013 r., [ll APa 10/13, LEX nr 1353665.
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sztywnych ram, pozostawia zbyt duza swobode interpretacyjng stronom, czego
dowodzi przytoczone orzecznictwo. Z tej perspektywy zasadne wydaje si¢ zasta-
pienie w polskiej definicji wyrazenia ,,zachowania diugotrwale” okresleniem ,,po-
wtarzajace si¢”. Nie ograniczy to swobody interpretacyjnej sadow, a nawet pozwoli
na klasyfikowanie jako mobbing dzialan wystepujacych wielokrotnie w krotszym
okresie niz przywolane, uzaleznionym od czynnikéw psychicznych mobbingowa-
nego, a takze specyfiki miejsca pracy.

Ostatnig przestanka mobbingu jest ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
jego izolacja lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikéw. Istotne jest, aby te
dziatania byly zamierzone, czyli mialy na celu osiagnigcie okreslonych rezultatow.
Wymaga to udowodnienia celéw i skutkow tych dziatan, a samo stwierdzenie ich
bezprawnosci nie jest wystarczajace. Stwierdzenie, ze dzialania byly bezprawne,
samo w sobie nie jest wystarczajace do udowodnienia mobbingu. Konieczne jest
przedstawienie dowoddw na intencje i cele mobbera oraz na skutki tych dzialan
dla pracownika. Pracownik musi udowodni¢, ze ponizenie, o§mieszenie, izolacja
lub wyeliminowanie z zespotu mialy na celu naruszenie jego godnosci, dobrego
samopoczucia, a takze wplynely na jego sytuacje zawodowa czy rozwo;.

Wiszystkie oméwione powyzej przestanki stanowia cato$¢. Do zaistnienia mob-
bingu konieczne jest ich faczne wystapienie, czego dowodzi Sad Najwyzszy w orze-
czeniu z 11 lutego 2014 r.”* Nie mozna méwi¢ o mobbingu, gdy nie wystapi cho¢
jedna z tych przestanek, badz nie wystepuja one facznie, to znaczy wystepuja bez
powigzan miedzy soba.

3. Przyktady mobbingu

Wisrod zachowan mobbingowych pojawiajacych sie w miejscu pracy mozna wy-
mieni¢: wySmiewanie i szykanowanie, bierng agresje, ponizanie, wydawanie ab-
surdalnych polecen, aluzje o charakterze seksualnym. Mobbing moze si¢ wyraza¢
réwniez w ciaglym przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, ciggltym kry-
tykowaniu i upominaniu, upokarzaniu, stosowaniu pogrézek, unikaniu rozmoéw,
niedopuszczaniu do glosu, o$mieszaniu, ograniczaniu mozliwosci wyrazania wta-
snego zdania, nieformalnym wprowadzeniu zakazu rozméw z ngekanym pracow-
nikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu prac ponizej
kwalifikacji i uwlaczajacych, odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan,
zarzucaniu pracg lub niedawaniu zadnych zadan albo ich odbieraniu itp. Jednak
nalezy podkresli¢, ze normalne, kulturalne egzekwowanie wykonania polecen nie

23 Wyrok SN z 11 lutego 2014 r., | PK 165/13, LEX nr 1444594.
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stanowi mobbingu, poniewaz podleglos¢ stuzbowa wynika z natury stosunku pra-
cy. Wypada przy tym doda¢, ze nawet niesprawiedliwa, lecz incydentalna krytyka
pracownika nie moze by¢ kwalifikowana jako mobbing*. Jak wynika z orzeczenia
Sadu Okregowego w Warszawie®, mobbing moze przejawiac si¢ takze poprzez:
krytykowanie wizerunku w postaci komentowania wygladu i aparycji, krytyke
poziomu inteligencji wyrazana poprzez negowanie wiekszosci podejmowanych
dzialan w obecnosci innych oséb w sposéb opryskliwy, lekcewazacy. W wyroku
Sadu Okregowego w Warszawie z 29 listopada 2016 r., za mobbing zostalo uznane
nadmiernie krytykowanie, rozliczanie pracownika, przypisywanie mu odpowie-
dzialnosci za dziatania przez niego niezawinione, publiczne wskazywanie braku
umiejetnosci, kwestionowanie stabilnosci zatrudnienia®.

4. Inne niz mobbing zjawiska patologiczne

Od mobbingu nalezy odrézni¢ inne zjawiska, zaré6wno takie, ktore wywotuja skut-
ki prawne, ale nie s3 mobbingiem, jak i te, ktére majg charakter patologiczny, lecz
nie wywolujg skutkéw prawnych, na co zwrdcit uwage Sad Apelacyjny w wyro-
ku z 17 listopada 2022 r.”” Do pierwszej grupy mozna np. zaliczy¢ molestowanie
seksualne, dyskryminacje, przemoc fizyczng. Do drugiej grupy zjawisk — dzialan
niebedacych mobbingiem i niewywolujacych skutkéw prawnych mozna zaliczy¢:
poczucie dyskomfortu w miejscu pracy zwiazane z tzw. syndromem wypalenia za-
wodowego, uzasadniong krytyke w miejscu pracy, stres w miejscu pracy, niekultu-
ralne zachowania pracodawcy, konflikty w miejscu pracy, jednorazowe akty prze-
mocy psychicznej, maltretowanie menedzerskie. Zespot wypalenia zawodowego
jest zwigzany z frustracja odczuwang w miejscu zatrudnienia, a spowodowang
m.in. brakiem satysfakcji z wykonywanej pracy, nieadekwatnym do posiadanych
umiejetnosci stanowiskiem czy zbyt niskim wynagrodzeniem. Celem uzasadnio-
nej krytyki jest doprowadzenie do lepszego wykonywania pracy przez pracowni-
ka, nie ma ona na celu ponizania lub o§mieszania pracownika czy eliminowania
go z zespolu. Nie bedzie tez mobbingiem fakt, iz pracownik odczuwa stres, ktory
jest nieodlacznym skiadnikiem pracy w gospodarce wolnorynkowej. Stres moze
by¢ skutkiem mobbingu, lecz nie jego przyczyna. Nalezy tez odrézni¢ mobbing od
braku kultury przetozonego, przejawiajacej sie np. w formie wydawanych polecen

24 Wyrok SA we Wroctawiu z 27 wrze$nia 2012 r., [ll APa 27/12, LEX nr 1307530.
25 Wyrok SO w Warszawie z 18 sierpnia 2021 r., VIl Pa 69/20, LEX nr 3242183.

26 Wyrok SO w Warszawie z 29 listopada 2016 r., XXI P 102/14, LEX nr 2335478.
27 Wyrok SAw Warszawie z 17 listopada 2022 r., Il APa 58/19, LEX nr 3441128.
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czy roznicy zdan co do sposobu wykonywania pracy. Cecha mobbingu jest dtugo-
trwalo$¢, dlatego nie spelniaja wymogu tej definicji jednorazowe akty przemocy
psychicznej. Dzialania mobbingowe nie musza mie¢ jednolitego nasilenia, moga
by¢ nieregularne i stosowane przez pojedyncza osobe lub kilka o0séb dziatajacych
w porozumieniu lub bez?.

Oprocz waskiego zakresu podmiotowego obecnego pojecia mobbingu, kolej-
nym jego mankamentem jest waski zakres przedmiotowy. Do zaistnienia mobbin-
gu musi zachodzi¢ wspomniana wielokrotnie uporczywos¢ i dtugotrwalos¢ zacho-
wan, ale tez ne¢kanie lub zastraszanie, wystapienie zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej, przez co — jak stusznie zauwaza A. Swigtkowski — nawet najciezsze,
wyjatkowo ztosliwe, wypelniajace czg$¢ formalnych przestanek mobbingu zacho-
wanie, ale niepowtarzajace sig, nie zostanie zakwalifikowane jako mobbing®. Przy-
kadami takich zachowan moga by¢ te wymierzone w dobra osobiste cztowieka
wymienione w art. 23 k.c. Zawarty katalog jest otwarty, o czym §wiadczy wyraze-
nie ,w szczegdlnosci™. Oznacza to, Ze roszczenia moga dotyczy¢ tez innych nie-
wymienionych. S to m.in.: zdrowie, wolnos¢, czes¢, swoboda sumienia, nazwisko
lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalnos¢ mieszkania,
tworczo$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska.

Zgodnie z art. 11' k.p. pracodawca ma obowigzek szanowa¢ godnos¢ i inne do-
bra osobiste czlowieka, a szczegdlne ryzyko naruszenia wymienionych wartosci
zachodzi w zwigzku z wprowadzong na mocy nowelizacji Kodeksu pracy praca
zdalng.

Punktem wyjscia do rozwazan na temat innych niz mobbing zjawisk patologicz-
nych moze by¢ wyrok Sadu Najwyzszego z 2 lutego 2011 r., w ktérym wskazano, iz
obowigzek pracodawcy szanowania dobr osobistych pracownika obejmuje takze
zapobieganie i przeciwdzialania naruszaniu tych doébr przez innych, podleglych
mu pracownikow?'. Jak z kolei uwaza Sad Najwyzszy w wyroku z 21 pazdziernika
2008 r., pracownicza godnos¢ tworzy poczucie wlasnej wartosci, oparte na opinii
dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejet-
nosci i wktadu pracy pracownika przez jego przelozonych. Naruszeniem tak rozu-
mianej godnosci pracowniczej sg zas zachowania pracodawcy polegajace m.in. na
stownej lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu si¢ czyndéw nieobyczajnych wobec
pracownika, krzywdzacych ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych
opinii o pracowniku, bezzasadnym wymierzaniu mu kar dyscyplinarnych, ujaw-
nianiu bez zgody pracownika informacji objetych ochrona danych osobowych?*.

28 Wyrok SA w Warszawie z 17 listopada 2022 r., lll APa 58/19, LEX nr 3441128.

29 A.M. Swiatkowski, Mobbing i procedury antymobbingowe, ,,Przeglad Prawa Publicznego” 2021,
nrl2,s. 79-105.

30 M. Szabtowska, Ochrona dobr osobistych pracownika z perspektywy europeizacji polskiego
prawa pracy, ,,Studia luridica Toruniensia” 2006, t. 3, s. 180.

31 Wyrok SNz 2 lutego 2011 r., Il PK 189/10, LEX nr 811844.

32 Wyrok SN z 21 lutego 2008 r., Il PK 71/08, LEX nr 1110973.
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Przykladem zachowan patologicznych niesklasyfikowanych jako mobbing
moze by¢ m.in. naruszenie tajemnicy korespondencji, ktére jest dobrem wskaza-
nym przez ustawodawce. Pracodawca, naruszajagc tajemnice korespondencji po-
przez otwieranie korespondencji kierowanej do swoich podwladnych czy wymo-
gu przesylania maili, ktdre trafity na stuzbowg poczte elektroniczng pracownika do
swojej wiadomosci, w zwigzku z wykonywaniem przez pracownikéw pracy zdal-
nej na podstawie rozdzialu 2c k.p., dopuszcza si¢ naruszenia ww. dobra osobiste-
go. W dluzszej perspektywie czasu oraz przy uwzglednieniu cechy uporczywosci,
dzialanie to moze spowodowac ograniczenie kompetencji i decyzyjnosci pracow-
nika, a w konsekwencji poczucie zmniejszenia przydatnosci do pracy.

Innym przykladem moze by¢ naruszenie czci cztowieka rozumianej w aspekcie
godnosci osobistej, czyli dobrostanu wynikajacego z poczucia wlasnej wartosci®.
Najczesciej wystepuje w formie ustnej i moze przejawiac sie jako nadmierna kry-
tyka czy tez wyglaszanie negatywnej oceny przekonan, dzialann pracownika nie-
zwigzanych z wykonywaniem pracy. Mobbingu nie stanowi jednak konstruktywna
krytyka dotyczaca zadan stuzbowych pracownika. Mimo Ze moze to powodowac
ponizenie, o$mieszenie pracownika, to jezeli nie sg to zachowania dtugotrwale lub
uporczywe, a ponadto nie izolujg lub nie eliminujg danej osoby z zespotu wspdt-
pracownikéw, nie moga by¢ sklasyfikowane jako mobbing. Naruszenie czci moze
wystepowac nie tylko pomiedzy pokrzywdzonym i naruszycielem, lecz takze przy
udziale osob trzecich, np. na zgromadzeniach réwniez za posrednictwem me-
diéw?. Przykladem jest przerywanie wypowiedzi, wyciszanie pracownika podczas
rozméw grupowych, nieudzielenie glosu pracownikowi, czy usuwanie ze spotka-
nia. S3 to zachowania zdecydowanie patologiczne, jednak brak spetnienia wszyst-
kich cech mobbingu zawartych w jego kodeksowej definicji nie upowaznia do za-
kwalifikowania tych dzialan jako mobbing. Jak zauwaza Sad Najwyzszy w wyroku
z 20 marca 2007 r., obecno$¢ napietej atmosfery psychicznej wsréd cztonkow za-
togi towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy nie moze by¢ automa-
tycznie uznana za mobbing ze strony pracodawcy®. Zakladajac, ze pracodawca
nie wywigzal sie ze swojego obowigzku w zakresie przeprowadzenia akgcji infor-
macyjnej, a stan napiecia psychicznego utrzymuje si¢ dtugotrwale, taka sytuacja
moze spowodowaé naruszenie dobra osobistego, jakim jest zdrowie, powodujac
jego rozstrdj. W przytoczonej sytuacji nalezy zwrdci¢ uwage na indywidualny stan
psychiczny kazdego pracownika.

Nastepnym przyktadem zachowania patologicznego niesklasyfikowanego jako
mobbing jest naruszenie dobra osobistego w postaci prywatnosci. Przejawia si¢ ono
np. w przypadku ujawnienia przez pracodawce bez zgody pracownika informacji

33 A. Sylwestrzak, M. Balwicka-Szczyrba (red.), Kodeks cywilny. Komentarz aktualizowany,
LEX/el. 2023 (dostep: 31.05.2023).

34 Ibidem.

35 Wyrok SN z 20 marca 2007 r., Il PK 221/06, LEX nr 389284.
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o wysokosci jego wynagrodzenia czy faktéw z jego zycia prywatnego lub rodzin-
nego. Takie dzialania mogg mie¢ na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika,
a nawet wyeliminowanie czy izolowanie go z zespolu wspoélpracownikéw; trudno
doszukiwac¢ sie tu jednak przestanki uporczywosci i dlugotrwalosci.

5. Zachowania patologiczne niesklasyfikowane
jako mobbing w zwigzku z nowelizacjg Kodeksu
pracy w zakresie pracy zdalnej

W konsekwencji wybuchu pandemii COVID-19 oraz idacym za tym rozpo-
wszechnieniem si¢ uzycia komputerdw i urzadzen mobilnych, sieci Internet, faczy
cyfrowych, aplikacji mobilnych, ustug technologii cyfrowych* w celu wykonywa-
nia pracy, powstala koniecznos¢ uregulowania zdalnej formy wykonywania obo-
wigzkow stuzbowych. Nowa mozliwo$¢ swiadczenia pracy stwarza wiele okazji do
powstania zachowan patologicznych niewystepujacych do tej pory. Wsrdd nich
mozna wyr6zni¢ m.in.: naruszenie rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym a za-
wodowym pracownika polegajace na oczekiwaniu stalej dostepnosci, wykonywa-
niu telefonéw w nocy. Ponadto pomijanie pracownika w zapraszaniu na spotkania
odbywajace si¢ w formie zdalnej, celowe pomijanie w korespondencji mailowej,
ktdra go bezposrednio dotyczy, kwestionowanie kompetencji pracownika w obec-
nosci innych oséb w sferze online. Te dzialania moga by¢ uznawane za mobbing
tylko przy zalozeniu, Ze majg one charakter uporczywy i dtugotrwaty, natomiast
bez udzialu tych cech takie zachowania pozostaja zachowaniami jedynie patolo-
gicznymi.

6. Podsumowanie

Zjawiska patologiczne z roku na rok przybieraja na sile¥, przede wszystkim
w sferze zawodowej. Wystepuja one juz na etapie m.in. przyjmowania pracowni-
ka do zespolu czy motywowania. Wsrod zrédel patologii mogacych pojawié sie

36 M. Medrala, Praca zdalna w polskim systemie prawnym, Wolters Kluwer, Warszawa 2021, s. 15.
37 A. Polanowska, Patologie spoteczne w miejscu pracy - analiza i ocena zjawiska we wspétczes-
nych czasach, ,Zarzadzanie Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie” 2018, nr 1 (26), s. 57.
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w miejscu pracy mozna wymieni¢ inne przyczyny, m.in. potrzebe docenienia pra-
cownika czy poczucie permanentnego niezadowolenia ze strony pracownika lub
pracodawcy. Termin ,,mobbing” zostal po raz pierwszy uzyty w 1963 r. przez styn-
nego austriackiego etnologa i nobliste Konrada Lorenza w pracy Tak zwane zto do
opisania sytuacji atakowania przez grupe niewielkich zwierzat jednego wigkszego
osobnika®. To z kolei wskazuje na fakt, iz mobbing jest problemem ponadczaso-
wym, uniwersalnym, ewoluujacym, a ponadto wciaz wystepujacym w $rodowisku
pracy. Poréwnanie mobbingu w niniejszej pracy do innych patologii niesklasyfiko-
wanych jako mobbing miato na celu zbadanie, czy obecne regulacje oraz procedu-
ry antymobbingowe odpowiadaja nieuniknionym zmianom w prawie. Mobbing,
ze wzgledu na trudno$¢ udowodnienia wszystkich ustawowych przestanek oraz
w zwigzku ze skutkami, jakie wywoluje — zaréwno wynikajacymi wprost z defini-
¢ji (odizolowanie, wyeliminowanie pracownika), jak i innymi, nieprzewidzianymi
przepisami Kodeksu pracy (np. depresja, stany lekowe) - jest przedmiotem wielu
opracowan.

Mobbing jest $cisle zwigzany z prawem pracy i przepisami Kodeksu pracy. Ozna-
cza to, ze konkretne zachowania, aby spelnia¢ kryteria mobbingu, musza m.in. na-
rusza¢ prawa pracownika. Jednakze warto zaznaczy¢, ze mobbing jest problemem
spotecznym, ktory moze wystepowaé rowniez wérdd osob swiadczacych prace na
podstawie niepracowniczych stosunkow zatrudnienia. W zwigzku z tym istotne jest
zrozumienie, Ze mobbing jest zjawiskiem zfozonym i wymagajacym uwzglednienia
wszystkich czynnikéw. Z kolei zawarte w definicji mobbingu okreslenie ,,dtugo-
trwale” moze prowadzi¢ do nieuwzglednienia wielu przypadkéw mobbingu, w kté-
rych ofiara doswiadcza powtarzajacych sig, lecz krotkotrwatych aktow agresji lub
upokorzen, co potwierdza szerokie w tym zakresie orzecznictwo sgdowe. Mobbing
moze wystepowac przy wykonywaniu pracy w warunkach pracy zdalnej (wprowa-
dzonej nowelizacja Kodeksu pracy z 7 kwietnia 2023 r.), co powoduje utrudnienie
w udowodnieniu zaistnienia wszelkich ustawowych przestanek ww. patologii. Dla-
tego zasadne wydaje si¢ wprowadzenie nastepujacych postulatow.

Po pierwsze, rozszerzenie ochrony antymobbingowej na osoby pozostajace tak-
ze w niepracowniczych formach zatrudnienia. Na gruncie obowiazujacego prawa
osoby pozostajace w niepracowniczych stosunkach zatrudnienia - przede wszyst-
kim na podstawie zatrudnienia cywilnoprawnego, nie moga dochodzi¢ roszczen
zwigzanych z mobbingiem, opierajac si¢ na artykule 94° k.p. Ta kategoria zatrud-
nionych moze upominac si¢ o swoje prawa na podstawie przepiséw o ochronie
dobr osobistych i przepiséw o czynach niedozwolonych z Kodeksu cywilnego®.
Aktualne przepisy ograniczaja ochrone przed mobbingiem jedynie do pracow-
nikéw w rozumieniu art. 2 k.p., co stoi w sprzecznosci z konstytucyjng zasada

38 D. Sarzata, Mobbing jako wielopostaciowy problem spoteczny, ,t6dzkie Studia Technologicz-
ne” 2009, nr 18, s. 242.
39 Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny, tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 1360 ze zm.
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ochrony pracy. Ta zasada dotyczy wszystkich oséb $wiadczacych prace, niezalez-
nie od podstawy prawnej swiadczenia pracy. Skonstruowanie przepiséw w naste-
pujacy sposéb dokonuje uprzywilejowania oséb, ktore swiadczg prace na podsta-
wie przepisow Kodeksu pracy w stosunku do 0sdb pozostajacych w zatrudnieniu
niepracowniczym. W zwiazku z powyzszym zasadne jest rozszerzenie ochrony
przed mobbingiem na wszystkie osoby pozostajace w zatrudnieniu u pracodawcy;,
niezaleznie od podstawy $wiadczenia pracy.

Po drugie, zastapienie w definicji mobbingu okreslenia ,,dtugotrwate” zwrotem
~powtarzajace si¢”. To dzialanie pozwoli rozszerzy¢ pojecie mobbingu na zacho-
wania charakteryzujace si¢ pewng systematyka. Orzecznictwo w zakresie pojecia
diugotrwalosci jest rozbiezne. Na podstawie oméwionego orzecznictwa w niniej-
szej pracy mozna wymieni¢ przynajmniej trzy okresy, ktoére sady uznaly za wystar-
czajace do zakwalifikowania okres§lonych dzialan jako mobbing (sze$¢ miesiecy,
piec¢ tygodni, jeden dzien). To zréznicowanie jest zrozumiate, gdyz wymaga go juz
sama definicja mobbingu. Natomiast okreslenie ,,dlugotrwate”, majace zastosowa-
nie do okresu sze$ciu miesiecy, nie ma odniesienia do pieciu tygodni, a tym bar-
dziej do jednego dnia, poniewaz s3 to okresy znacznie rozbiezne. Bardziej trafne
wydaje si¢ zastgpienie stowa ,,dlugotrwale” wyrazeniem ,,powtarzajace si¢”. Nadal
pozostawi to autonomie sagdom w zakresie orzekania o czasie trwania mobbin-
gu, jednak pozwala na uznanie nawet potencjalnie krotkiego czasu jego trwania,
co ma miejsce w przypadku oséb o wiekszym stopniu wrazliwosci. Uporczywos¢
oznacza rozciagniete w czasie, stale powtarzajace si¢ zachowania. Nie nalezy tego
kojarzy¢ stricte z okresleniem ,,dlugotrwalos¢”. Okreslenie ,,powtarzajace si¢” wy-
pelnia te systematyke. Jednak ocena czasu trwania dzialan, by zakwalifikowaé
je jako mobbingowe, musi by¢ dokonywana indywidualnie w kazdej sprawie, ze
zwrdéceniem uwagi na powigzanie tych przestanek z pozostalymi, a zwlaszcza
przestankami zwigzanymi ze sfera psychiczng czlowieka®. Ponadto okre$lanie
mobbingu jako zjawiska dlugotrwalego moze prowadzi¢ do niezrozumienia jego
istoty. Mobbing to nie tylko kwestia czasu trwania, ale przede wszystkim sposobu,
w jaki te dzialania wplywaja na pracownika i jego dobrostan psychiczny. Konse-
kwencje mobbingu moga by¢ powazne i negatywnie oddziatywa¢ na zdrowie i zy-
cie zawodowe osoby doswiadczajacej takiego zachowania, niezaleznie od tego, czy
miato ono charakter dlugotrwaly, czy krotkotrwaly. Zawarte w definicji mobbingu
okreslenie ,,dlugotrwate” moze prowadzi¢ do nieuwzglednienia wielu przypadkow
mobbingu, w ktérych ofiara doswiadcza powtarzajacych sig, lecz krotkotrwalych
aktow agresji lub upokorzen, co udowadnia szerokie w tym zakresie orzecznictwo
sadowe.

Po trzecie, rozszerzenie definicji mobbingu na prace $wiadczong w formie zdal-
nej. Praca zdalna oparta na technologiach informacyjno-komunikacyjnych moze
doprowadzi¢ do réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym poprzez

40 J. Adamska, J. Bieluk, M. Kun-Buczko, op. cit., s. 15.
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wigkszg elastyczno$¢. Praca w tej formie moze réwniez prowadzi¢ do negatywnych
skutkow, takich jak: niekontrolowanie czasu pracy oraz naruszenie konwencji
work-life-balance poprzez oczekiwanie przez pracodawce nieustannej gotowosci
do $wiadczenia pracy. Jednoczes$nie ten rodzaj swiadczenia pracy stwarza ryzyko
powstania nowych form zachowan mobbingowych, dotad nieznanych. W zwigzku
z brakiem regulacji wskazujacej, ze dzialania mobbingowe moga zachodzi¢ takze
w przestrzeni online, ich udowodnienie moze by¢ trudne. Dlatego nalezy rozsze-
rzy¢ definicje mobbingu poprzez bezposrednie zaznaczenie, ze dziatania i zacho-
wania charakteryzujace si¢ cechami przypisywanymi dzialaniom mobbingowym
moga zachodzi¢ réwniez w pracy zdalnej. Nalezy jednak zauwazy¢, ze sama forma
$wiadczenia pracy nie jest przesadzajaca. Niezaleznie od niej cigzar dowodu spo-
czywa na pracowniku. Jezeli pracownik jest w stanie udowodni¢ wystepowanie
wszystkich przestanek mobbingu tacznie, to sama forma $wiadczenia przez niego
pracy pozostaje bez znaczenia. Jednakze w pracy zdalnej trudna do udowodnie-
nia przestanka mogg by¢ dzialania polegajace na izolowaniu pracownika. Ponadto
nalezy zwroci¢ uwage, iz praca zdalna moze prowadzi¢ do izolacji oraz powstania
trudnos$ci komunikacyjnych pomig¢dzy pracownikami, co moze z kolei przyczyni¢
si¢ do wyeliminowania pracownika z zespotu wspotpracownikow.

W naszej ocenie wprowadzenie powyzszych postulatéw zapewni pelng ochrone
poprzez wyeliminowanie niescistosci prawnych.
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Streszczenie

Opracowanie skupia si¢ na zagadnieniu postepowania antymobbingowego. Analizie zostaly poddane
komisje antymobbingowe w $wietle orzecznictwa sagdowego. Sa to organy szczegolne ze wzgledu na
fakt, iz ich cztonkowie sa wybierani przez pracodawce, ktory moze okazac si¢ jednoczes$nie mob-
berem. Budzi to kontrowersje ze wzgledu na ewentualny brak obiektywizmu. Autorki zauwazyty,
ze sama procedura antymobbingowa nie jest rozpowszechniona wsréd pracownikow. W' tekscie
zwrocono takze uwage m.in. na dopuszczenie koniecznosci udostgpniania protokotdéw konkretnych
postepowan komisji antymobbingowej, czy jej odpowiedzialnosci za zadania w sytuacjach, kiedy
zostala ona powolana przez pracodawce. Po analizie orzecznictwa Autorki dochodzg do konkretnych
wnioskow oraz podkreslaja wage istnienia komisji antymobbingowej i niektore aspekty z nig zwigza-
ne - zaréwno z samg komisja, jak i jej rola w wyzej wspomnianej procedurze.

Stowa kluczowe: mobbing, komisja antymobbingowa, patologie w miejscu pracy.
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Abstract

The study focuses on the issue of anti-mobbing proceedings. In this text, the Anti-Mobbing
Committee was taken under the microscope in the light of jurisprudence. It is a special body because
its members are selected by the employer, who may also turn out to be a mobber. This is controversial
due to the possible lack of objectivity. The authors also noted that the anti-mobbing procedure itself
is not widespread among employees, and it is the employer’s duty to define it. The paper also draws
attention to e.g., for allowing the need to share protocols of specific proceedings of the Anti-mobbing
Committee or its responsibility for tasks in situations where it was appointed by the employer. After
analyzing the jurisprudence, the authors come to various conclusions and emphasize the importance
of the existence of the Anti-Mobbing Committee and some aspects related to it, both with the
committee itself and its role in the above-mentioned procedure.

Keywords: anti-mobbing, anti-mobbing commission, pathologies in the workplace.

1. Uwagi wprowadzajace

Dysfunkgcje i patologie w miejscu pracy sa zjawiskami, ktére — mimo préb ich zwal-
czania- nadal wystepuja w tym $rodowisku. Sa to zagadnienia o szczegdlnym zna-
czeniu i mogg mie¢ charakter zaréwno indywidualny, jak i zbiorowy'. Jednym ze
zjawisk w srodowisku pracy zaliczanych do patologicznych jest mobbing. Mobbing
jest uznawany za specyficzny rodzaj konfliktu w miejscu pracy. Narusza on prawa
danej jednostki, w tym przede wszystkim jej godnos¢?. Nie pozostaje on bez ne-
gatywnego odzewu ze strony spoleczenstwa, ustawodawcy i pracownikéw. Z tego
wzgledu pracodawcy moga powolywa¢ komisje antymobbingowe w zwigzku z po-

dejmowanymi §rodkami przeciwdziatania mobbingowi w srodowisku pracy.

2. Pojecie mobbingu w Swietle Kodeksu pracy,
doktryny oraz orzecznictwa sadowego

Analizujac zjawisko mobbingu, odwolujemy si¢ w pierwszej kolejnosci do definicji
wskazanej w Kodeksie pracy® w art. 94° § 2°. Jak wynika z przywolanego przepisu,
mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowa-
ne przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu

1 M. Kabiesz, Patologie i dysfunkcje w Srodowisku pracy, ,Zarzadzanie i Jako$¢” 2021, nr 1,s. 17.
2 M. Bialik, Mobbing - specyficzny rodzaj przemocy, ,,Zeszyty Naukowe WSG” 2021, nr 6, s. 301-302.
3 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 1510 ze zm., dalej: k.p.
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lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci za-
wodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracownika,
izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpracownikéw. Ten przepis ma
kluczowe znaczenie — oprocz legalnej definicji pojecia mobbingu, art. 94° § 1 k.p.
naklada takze na pracodawce obowigzek podejmowania dziatan w kierunku prze-
ciwdzialania mobbingowi*.

Jak wskazuje M. Gajda®, pojecie mobbingu zostalo po raz pierwszy uzyte przez
austriackiego zoologa K. Lorenza. Utozsamil on to zjawisko z agresywnymi zacho-
waniami zwierzat, ktdre byty ukierunkowane na wyeliminowanie ze stada okreslo-
nej jednostki. Badania wykazaly, Ze najczgsciej ofiarami mobbingu padaly najsil-
niejsze ptaki, atakowane przez grupy stabszych jednostek.

Z kolei W. Cieslak oraz J. Stelina za mobbing w pracy uznali ,,bezprawne, sys-
tematyczne i dlugotrwale zachowania (dzialania i zaniechania) oséb bedacych
czlonkami pewnego zespotu ludzkiego, podejmowane bez powodu lub z oczywi-
$cie btahego powodu, skierowane przeciwko innym czlonkom (innemu cztonko-
wi) grupy i godzace w ich dobra prawnie chronione, a majace na celu zmuszenie
pokrzywdzonych do opuszczenia danego zespotu™.

M. Kucharska powoluje si¢ na definicje mobbingu Migdzynarodowej Organiza-
cji Pracy. Autorka wskazuje, ze ta organizacja definiuje pojecie mobbingu jako ob-
razliwe zachowanie poprzez méciwe, okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usitowanie
zaszkodzenia jednostce lub grupie pracownikow, ktorzy staja si¢ przedmiotami psy-
chicznego dreczenia. Mobbing charakteryzuje sie stalymi, negatywnymi uwagami
lub krytyka, spofecznym izolowaniem danej osoby, plotkowaniem lub rozprzestrze-
nianiem falszywych informacji. Pracodawca, zwalniajac pracownika, jako przyczyne
wskazal np. nieradzenie sobie przez pracownika z obowigzkami zawodowymi.

Pojecie mobbingu jest przedmiotem orzeczen sadowych’, w ktérych krytyczna
ocena pracy pracownika przez pracodawce nie jest mobbingiem. Mogtaby ona zo-
sta¢ uznana za mobbing w sytuacji, gdyby miala na celu ponizenie pracownika.
Konstruktywna krytyka stuzy zapewnieniu realizacji danego planu oraz prawidlo-
wej organizacji pracy. Jezeli zachowanie pracodawcy jest dozwolone prawem, czyli
miesci si¢ w granicach prawa, nie jest mobbingiem. W hierarchii podporzadkowa-
nia pracodawca ma prawo nadzoru i kontroli pracy pracownika. Powinien jednak
przy tym powstrzymywac si¢ od zachowan, ktore naruszatyby godno$¢ pracownika.

Sad Apelacyjny w Warszawie w jednym z wyrokow® wprost odwoluje sie do defi-
nicji mobbingu, zauwazajac, ze ,,z ustawowej definicji mobbingu wynika, ze polega

4 J. Semena, Wewnetrzna polityka antymobbingowa jako sposéb realizacji obowigzku ptyngce-
go zart. 94°$§ 1 Kodeksu Pracy, ,Przeglad Prawno-Ekonomiczny” 2016, nr 35, s. 87.

5 M. Gajda, Przemoc w pracy. Srodki ochrony prawnej i metody przeciwdziatania, Wolters Klu-
wer, Warszawa 2022,s.36in.

6 W. Ciesdlak, J. Stelina, Prawne aspekty mobbingu, ,,Prokuratura i Prawo” 2003, nr 10, s. 73.

Wyrok SN z 22 kwietnia 2015 r., Il PK 166/14, LEX nr 1712815.

8 Wyrok SAw Warszawie z 31 stycznia 2018 r., [ll APa 25/16, LEX nr 2467973.

~



42 Paulina Pigtkowska, Agnieszka Zychla

on na wrogim i nieetycznym zachowaniu, ktdre jest kierowane w sposéb systema-
tyczny przez jedna lub wigcej osdb, gléwnie przeciwko jednej osobie, ktdra wsku-
tek mobbingu staje si¢ bezradna i bezbronna, pozostajac w tej pozycji poprzez
dzialania mobbingowe o charakterze ciaglym”.

W wyroku Sadu Apelacyjnego w Szczecinie wskazano katalog sprawcéw mob-
bingu i os6b mobbingowanych’. Zauwazono w nim, ze ,,sprawcg mobbingu moze
by¢ zaréwno pracodawca, jak i osoby zarzadzajace w jego imieniu zaktadem pracy,
przetozeni pracownika”.

Sad Apelacyjny w Warszawie w wyroku z 6 lutego 2014 r. wskazal za$ na zda-
rzenia, ktére mozna uznac za poczatek mobbingu'’. Zauwazono, ze mobbing jako
zjawisko ma charakter dynamiczny i rozwija si¢, poczynajac od drobnych i in-
cydentalnych przypadkow. Dopiero uplyw czasu pozwala kwalifikowanej sumie
przypadkoéw przypisa¢ ceche mobbingu. Co do zasady nie ma powodoéw, by po-
szukiwa¢ zdarzenia inicjujacego mobbing. W ujeciu socjologicznym za poczatek
mobbingu uwaza si¢ konflikt. Z prawnego punktu widzenia udowodnienie zdarze-
nia stanowigcego poczatek mobbingu pozostaje irrelewantne dla mozliwosci przy-
pisania pracodawcy odpowiedzialnoéci za mobbing. Istotne jest bowiem nagro-
madzenie dotyczacych pracownika lub skierowanych przeciwko niemu zachowan,
zmierzajacych do wywolania skutkéw wymienionych w art. 94° § 2 k.p. Wystarczy
zatem ustalenie, ze proces trwal przez okreslony czas, a takze, Ze zaistnialo w tym
czasie wiele zachowan skladajacych sie na mobbing.

Nie kazde zachowanie z punktu widzenia pracownika uznawane jako negatyw-
ne, jest mobbingiem. W wyroku Sadu Apelacyjnego w Lodzi'' zostalo wskazane, ze
»dzialania, nakierowane na ogo6t pracownikow, jak tez towarzyszaca zwolnieniom
z pracy atmosfera napiecia psychicznego posréd cztonkéw zatogi, nie sg uznawane
za mobbing”. Oznacza to zatem, Ze nie wszystkie zachodzace w miejscu pracy nie-
przyjemne sytuacje sa mobbingiem.

Ciezar dowodu wykazania mobbingu spoczywa na pracowniku, jak wskazal
w wyroku Sad Apelacyjny w Gdansku'?. Sad zauwazyl, ze jednorazowe naganne
zachowanie w stosunku do pracownika moze wywola¢ zte samopoczucie. Jednak-
ze, aby méwic o dlugotrwalym wplywie na psychike ludzka, takie dzialania mu-
sz3 by¢ zwielokrotnione. Aby wiec méwi¢ o mobbingu, negatywne zachowania
muszg by¢ intensywne i naganne do tego stopnia, ze pracownik bedzie miat poczu-
cie silnego zastraszenia i beznadziejnosci sytuacji.

Ochrona wynikajaca z art. 94° § 2 k.p. obejmuje pracownikéw, niezaleznie od
pelnionej funkeji czy zajmowanego stanowiska u pracodawcy. Oceniajac zakres
dzialan mobbingowych przelozonego wzgledem pracownika, wazna jest ocena

9 Wyrok SA w Szczecinie z 30 grudnia 2013 r., Il APa 9/13, LEX nr 1458977.
10 Wyrok SA w Warszawie z 6 lutego 2014 r., Ill APa 43/12, LEX nr 1477373.
11 Wyrok SAw todzi z 4 wrze$nia 2012 r., Il APa 20/12, LEX nr 1237101.

12 Wyrok SAw Gdansku z 16 czerwca 2016 r., Il APa 13/16, LEX nr 2356487.
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zasad funkcjonowania podlegtosci stuzbowej. Czynigc uzytek z kompetencji dy-
rektywnych pracodawcy, nalezy szanowaé pracowniczg godno$¢ i respektowac
uksztaltowane w zaktadzie pracy zasady wspdlzycia spolecznego®.

W orzecznictwie sgdowym zauwaza sie, ze przeciwdzialanie mobbingowi to
przede wszystkim staranne dzialanie pracodawcy. W wyroku Sadu Najwyzszego
z 3 sierpnia 2011 r."* przeciwdzialanie mobbingowi okreslono jako kontraktowy
obowigzek pracodawcy. Kontraktowy charakter stosunku pracy ma ochrania¢ nie
tylko interes majatkowy drugiej strony (czyli pracownika), lecz takze jego dobra
osobiste. Swoj obowigzek pracodawca moze realizowaé poprzez nieustanne szko-
lenie pracownikéw, informowanie ich o tym, jakim niebezpieczenstwem jest mob-
bing i jakie niesie za sobg konsekwencje. Moze tworzy¢ procedury majace na celu
wykrycie i zakonczenie tego zjawiska, np. poprzez tworzenie wewnetrznych regu-
laminéw i procedur antymobbingowych.

To w gestii pracodawcy lezy obowiazek przeciwdzialania mobbingowi w miej-
scu pracy, ktore tworzy. Pracodawca ma za zadanie jednocze$nie przeciwdziala¢
zjawiskom o charakterze mobbingowym, jak réwniez zapobiegac jego negatyw-
nym skutkom w sytuacji, gdy w danym miejscu pracy zaistnieje mobbing. Na-
rzedziem stuzacym realizacji dzialania antymobbingowego pracodawcy moze by¢
przygotowanie i wdrozenie w zycie procedury antymobbingowej. J. Marciniak’
rozumie polityke antymobbingowy ,jako zestaw konkretnych, zorganizowanych
i systematycznych przedsiewzie¢ ze strony pracodawcy, nakierowanych na prze-
ciwdzialanie mobbingowi”

3. Srodki prewencyjne

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy zawartych w Kodeksie pracy
jest przeciwdziatanie mobbingowi (art. 94° § 1 k.p.) Kodeks pracy nie wskazu-
je, jakie $rodki prewencyjne (chociazby pod wzgledem rodzaju czy charakteru),
stanowigce element polityki antymobbingowej, ma obowiagzek wdrozy¢ podmiot
zatrudniajacy. Na gruncie praktyki i literatury prawniczej wyksztalcito si¢ wiele
mozliwych do zastosowania srodkéw.

W literaturze wskazuje sig, iz jednym ze $rodkow jest odpowiednio przeprowa-
dzony proces rekrutacji. Podkresla sig, ze jest to szczegélnie istotne w odniesieniu

13 Wyrok SA w Szczecinie z 30 grudnia 2013 r., Ill APa 9/13, LEX nr 1458977.

14 Wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r., | PK35/11, OSNP 2012/19-20/238.

15 J. Marciniak, Procedura antymobbingowa - poradnik krok po kroku, ABC, LEX/el. 2017
(dostep: 29.06.2023).
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do stanowisk menedzerskich i kierowniczych, poniewaz mobbing najczedciej jest
zwigzany z naduzyciem wladzy (relacja zwierzchnik-podwladny). Ponadto takie
osoby przyczyniaja sie do ksztaltowania kultury organizacyjnej w miejscu pracy. Na
gruncie prawa polskiego weryfikacja danych osobowych kandydatow jest limitowa-
na w zwigzku z zasadami ochrony tych danych, co moze powodowa¢ zmniejszenie
skuteczno$ci srodkéw majacych na celu przeciwdzialanie patologiom w miejscu pra-
cy na przyszlos¢ na tym etapie. Weryfikacja kandydatow moze mie¢ miejsce przez
analize referencji. Nalezy wskaza¢, ze referencje sa dokumentem przedstawionym
za zgoda i z inicjatywy kandydata, a brak owej zgody, jej wycofanie, nie moga by¢
podstawa do negatywnego traktowania kandydata/pracownika (art. 22'* § 2 k.p.)'.

M. Gajda'” wskazuje, ze dokonujac wyboru $rodkéw prewencyjnych, nalezy
wzig¢ pod uwage przedmiot dziatalnosci podmiotu zatrudniajgcego, rodzaj $wiad-
czonych ustug przez personel i ich odbiorcéw, a takze rodzaj sektora gospodar-
czego, w ktéorym dany podmiot prowadzi dzialalnos¢ gospodarcza. Autor podaje
przyklad dostosowania $rodka prewencyjnego do miejsca i czasu pracy. Wobec
pracownika biurowego nalezy przede wszystkim wdrozy¢ procedury zapobiega-
jace przemocy psychicznej. Warto zabezpieczy¢ miejsce pracy, korzystajac z ustug
agencji ochrony os6b i mienia, a takze zainstalowania monitoringu. Nie jest jed-
nak powiedziane, ze takie srodki s3 wystarczajace, aby przeciwdziala¢ przemocy
w miejscu pracy, w tym mobbingowi.

Na polityke antymobbingowa sklada si¢ czes¢ informacyjna i proceduralna.
Pierwsza czg$¢ zawiera zobowigzanie pracodawcy do podejmowania srodkéow dyscy-
plinarnych wobec oséb dopuszczajacych si¢ niepozadanych zachowan oraz wskazy-
wania $rodkéw majacych na celu zabezpieczenie 0séb zglaszajacych (ochrona przed
dziataniami odwetowymi). Moze réwniez zobowigza¢ pracodawce do przeprowadze-
nia specjalistycznych szkolen czy wszczynania postepowan wyjasniajacych (na sku-
tek skarg). Natomiast cz¢$¢ proceduralna powinna wskazywa¢ dzialania, ktére moze
podjac ofiara lub osoba zainteresowana zgloszeniem przypadku mobbingu w miejscu
pracy. Na dzialania skladajg si¢ m.in. sposéb informowania (np. wskazanie numeréw
telefonu do stuzb ochrony mienia i zycia, mozliwo$¢ wnoszenia skargi - takze ano-
nimowej — pisemnie, ustnie do wskazanych podmiotéw). Srodkiem, jaki moze zasto-
sowac pracodawca na etapie wniesienia skargi przez pracownika, jest zobowigzanie
pracownikow do wziecia udzialu w anonimowych ankietach, a ich zwierzchnikéw do
zlozenia wyjasnien w sprawie, lub powotanie komisji antymobbingowej'®.

Komisja antymobbingowa jest powotywana przez pracodawce. Polski ustawo-
dawca nie nalozyl obowigzku stosowania si¢ do jednolitego modelu regulowania
wewnetrznych procedur antymobbingowych'. W zwigzku z powyzszym to praco-
dawca okresla sposob jej tworzenia, a takze procedowania. Jest to réwnoznaczne

16 M. Gajda, op. cit., s. 283-285.

17 Ibidem,s.283in.

18 Ibidem,s.290-297.

19 A.M. Swiagtkowski, Mobbing i procedury antymobbingowe, ,Przeglad Prawa Publicznego” 2021,
nrl2,s.79-105.
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z przygotowaniem odpowiedniej procedury stanowigcej wewnetrzne zrédto sze-
roko rozumianego prawa pracy. Pracodawca, ustanawiajac komisje, upowaznia ja
do podejmowania dzialait majacych na celu realizowanie polityki antymobbingo-
wej w miejscu pracy”.

Do zadan komisji nalezy przede wszystkim ocena zasadnosci skargi, wydawanie
opinii koniczacych postgpowanie oraz wskazanie uchybien w prowadzonej polityce
antymobbingowej, a takze formulowanie propozycji majacych na celu zapobiega-
nie mobbingowi. Komisja jest uprawniona do wzywania §wiadkéw na posiedzenia
czy zasiegania porad ekspertéw zewnetrznych. Prace komisji maja charakter nie-
jawny, za$ ona sama powinna charakteryzowac si¢ bezstronnoscia®'.

W celu rozpowszechnienia informacji o wdrozonej polityce, podmiot zatrud-
niajacy powinien przygotowac szkolenia obejmujace swoim zakresem definicje
patologii w miejscu pracy, przyklady takich zachowan, wskazanie negatywnych
konsekwencji w przypadku ich zaistnienia.

Kolejnym sposobem przeciwdziatania mobbingowi jest stosowanie réznych
form monitoringu, przy jednoczesnym zachowaniu prawa do prywatnosci pra-
cownikéw. Zgodnie z art. 22* § 1 k.p., jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bez-
pieczenstwa pracownikéw lub ochrony mienia lub kontroli produkcji lub zacho-
wania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce
na szkode, pracodawca jest uprawniony do zastosowania monitoringu wizyjnego®.

Waznym aspektem, na jaki pracodawca powinien zwraca¢ uwagg, jest okresowa
weryfikacja wdrozonych metod prewencyjnych poprzez anonimowa ankiete czy
ocene reakcji na wniesiong skarge. Takie narzedzie wplynie pozytywnie na efek-
tywnos¢ wprowadzonych uprzednio $rodkow.

Jak mozna zauwazy¢, powolanie komisji antymobbingowej nie jest jedynym,
a raczej jednym z wielu rozwigzan, jakie ma do dyspozycji pracodawca w celu re-
alizacji swojego ustawowego obowigzku.

4. Akta postepowania antymobbingowego
a informacja publiczna

Nalezy podkresli¢, ze postepowanie antymobbingowe, a dokladnie akta tego po-
stepowania, s3 dokumentami wewnetrznymi. Nie stanowig informacji publiczne;.
W wyroku Wojewoddzkiego Sadu Administracyjnego w Gliwicach z 11 grudnia

20 J. Marciniak, op. cit. (dostep: 21.06.2023).

21 Idem, Miejsce procedury antymobbingowej w systemie wewnetrznych aktéw normatywnych
organizacji, [w:] idem, Reqgulaminy i procedury w firmie, LEX/el. 2022 (dostep: 21.06.2023).

22 M. Gajda, op. cit., s. 301.
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2019 r.” uznano, ze akta postgpowania mobbingowego nie stanowia przedmiotu
wniosku dostepu do informacji publicznej. Wnioskiem z 11 lipca 2019 r. skarza-
ca zwrdcila si¢ do Dyrektora Szpitala Wojewddzkiego o udostepnienie informacji
publicznej w zakresie calosci dokumentacji zawartej w aktach postepowania ko-
misji antymobbingowej obejmujacej w szczegdlnosci wyjasnienia skarzacych, wy-
jasnienia $wiadkéw przestuchanych przez komisje oraz protokoly posiedzen ko-
misji. Organ wydal decyzje, w ktorej odmowit udostepnienia zadanej informacji.
Zgodnie z art. 1 ustawy z 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej*
»kazda informacja o sprawach publicznych stanowi informacje publiczng w rozu-
mieniu ustawy i podlega udostepnieniu na zasadach i w trybie okreslonych w ni-
niejszej ustawie”. W niniejszej sprawie sad w pierwszej kolejnosci badal, czy zagdana
przez wnioskodawczyni¢ informacja stanowi informacje publiczna w rozumieniu
ustawy o ochronie danych osobowych. Stwierdzil, ze dokumenty wytwarzane
przez komisje antymobbingowa nie stanowig informacji publicznej. W pierwszej
kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze komisja nie jest organem administracji publicznej,
a protoko! konicowy z postepowania wyjasniajacego nie stanowi dokumentu urze-
dowego w rozumieniu ustawy. Skutkuje to tym, Ze komisja nie sprawuje wladztwa
publicznego nad osoba, ktdrej dotyczy postepowanie wyjasniajace. Dokumentacja
w aktach komisji antymobbingowej stanowi dokument wewnetrzny. Ma charakter
roboczy i nie jest oficjalnym stanowiskiem danego organu w sprawie. Objete wnio-
skiem zgdanie wnioskodawczyni nie ma waloru informacji publiczne;.

5. Komisja antymobbingowa a ochrona
dobr osobistych

Powolana przez pracodawce komisja antymobbingowa jest upowazniona do po-
dejmowania wielu dzialan. Podczas prac takiej komisji moze dojs¢ do naruszenia
dobr osobistych. Takie naruszenia s3 analizowane w orzecznictwie sgdowym.
Zagadnienie to zostalo poruszone w wyroku Sadu Apelacyjnego w Krakowie
z 27 stycznia 2016 r.*® Zdaniem sadu pracodawca posiada legitymacje proceso-
wa bierng w sprawie o ochrone dobr osobistych naruszonych dziataniami komi-
sji antymobbingowej. To stanowisko jest umotywowane faktem scedowania przez
pracodawce na czlonkéw komisji swoich uprawnien i obowigzkéw zwigzanych

23 Wyrok WSA w Gliwicach z 11 grudnia 2019 r., Il SA/GL 919/19, LEX nr 2764517.

24 Ustawa z 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej, tekst jedn. Dz. U. z 2022 r.,
poz. 902.

25 Wyrok SA w Krakowie z 27 stycznia 2016 r., Il APa 20/15, LEX nr 2006005.
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z przeprowadzeniem procedury antymobbingowej. Innymi stowy, komisja anty-
mobbingowa zostaje powolana z inicjatywy pracodawcy, realizuje jego kodeksowe
zadania w zakresie przeciwdzialania mobbingowi oraz ma kompetencje, w jakie
wyposazyt ja pracodawca.

Pracodawca, powolujgc komisje (wewnetrzng), okresla m.in. zakres jej dziala-
nia, sposéb procedowania, zakres i mozliwosci obrony pracownikéw, wobec kto-
rych jest podnoszony zarzut mobbingu, a takze zobowiazuje si¢ przyja¢ wyniki
ustalen komisji. Tym samym odpowiada za konsekwencje dziatan oraz zaniechan
zaréwno swoich, jak i czlonkéw komisji. Wobec tego odpowiada on za bledy ko-
misji wynikajace z braku wiedzy dotyczacej rozstrzygania sporéw i okreslania
winy pracownikéow w zakresie dzialan noszacych znamiona mobbingu. Ta odpo-
wiedzialno$¢ wynika z art. 474 k.c.? w zwiazku z art. 300 k.p. Pracodawca odpowiada
za dzialania i zaniechania oséb, z ktérych pomoca zobowigzanie wykonuje oraz
0s06b, ktorym wykonanie zobowigzania powierza. W omawianym przypadku bylo
to zobowiazanie do wyjasnienia, czy w miejscu pracy doszto do mobbingu. Wszel-
kie dziatania z zakresu stosunku pracy wynikajace z prawa pracy, a konkretnie
Kodeksu pracy, powinny czyni¢ zado$¢ zasadom prawa pracy, w tym art. 11' k.p.
stanowigcemu o poszanowaniu dobr osobistych pracownikéw. Podkresla sie zna-
czenie art. 474 k.c. ze wzgledu na jego ratio — fakt, ze do naruszenia dobr osobistych
doszlo podczas wykonywania czynnosci mieszczacych si¢ w zakresie czynnosci
powierzonych. Wylacznie w takim zakresie zachodzi aksjologiczna podstawa uza-
sadniajaca rozciggniecie winy?.

Naruszenie dobr osobistych pracownikéw przez powolang komisje antymob-
bingowa moze mie¢ miejsce w przypadku uzycia w dokumentach przez nig spo-
rzadzonych sformutowan w sposéb obiektywny pietnujacych, przypisujacych ne-
gatywne cechy i dzialania, godzac w pracownicza godno$¢*. Pracownicza godnos¢
tworzy poczucie wlasnej wartosci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumienne-
go pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wkladu pracy pracowni-
ka przez jego przetozonych®.

26 Ustawa z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny, tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 1360 ze zm.

27 R.Tanajewska, Komentarz do art. 474 k.c., [w:] J. Ciszewski, P. Nazaruk (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023 (dostep: 31.05.2023).

28 Wyrok SA w Krakowie z 27 stycznia 2016 r., Il APa 20/15, LEX nr 2006005.

29 Wyrok SN z 6 pazdziernika 2020 r., | PK 55/19, LEX nr 3276561.
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6. Zasady, ktorymi powinna kierowac sie komisja
antymobbingowa

Kolejnym waznym aspektem, nad ktérym pochylit si¢ sad apelacyjny w wyzej wy-
mienionym wyroku, s3 zasady, jakimi w swoim dzialaniu komisja powinna sie kie-
rowa¢ oraz jakie zasady powinny charakteryzowac jej dzialanie. Mimo Ze nie jest
ona organem sgdowym, powinna czyni¢ zado§¢ pewnym standardom, m.in. (czy
tez przede wszystkim) tym konstytucyjnym. Komisja nie powinna bagatelizowa¢
zasady niezaleznosci i bezstronno$ci w rozpoznaniu sprawy (art. 45 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej*), ktore zawierajg sie w klauzuli generalnej powszechnie
akceptowalnych zasad wspdizycia spotecznego.

Do takiego naruszenia dochodzi w sytuacji, kiedy umozliwia si¢ skarzacemu
pracownikowi wskazanie niektorych cztonkéw komisji, przy braku analogii w od-
niesieniu do pracownikéw obwinionych.

Warto podkresli¢, ze to pracodawca powinien bra¢ pod uwage koniecznos¢
przestrzegania zasad, ktore moga zosta¢ naruszone przy wdrozeniu ustalonej przez
niego procedury - zasade¢ bezstronnosci, rzetelnosci, zachowania prawa pracowni-
ka obwinionego do obrony, zas sama procedura powinna by¢ jasno, jednoznacznie
i szczegdtowo przez niego okreslona, by procedowanie nie wymagato dodatkowe-
go odniesienia do procedury ustawowe;j.

Istotne jest, aby procedura przed komisjg umozliwiata uczestniczenie w jej po-
siedzeniach stronom, przede wszystkim obwinionym pracownikom. W innym wy-
padku dojdzie do pozbawienia ich mozliwosci obrony swych praw, co jest sprzeczne
z art. 42 Konstytucji RP, wyznaczajacym standardy prawa do obrony. Zarzuty moga
prowadzi¢ do ujemnych konsekwencji w sferze dobr osobistych pracownikéw oraz
w zakresie ich stosunku pracy, co uzasadnia obowigzek uwzglednienia przywolanej
zasady, chociazby na poziomie podstawowym. Brak owych rudymentarnych gwa-
rancji prowadzi do oceny bezprawnosci dziatania komisji w rozumieniu art. 24 k.c.

Do bezprawnosci dochodzi w momencie naruszenia przepiséw prawnie uregu-
lowanych procedur, a samo naruszenie jest wyrazne i powazne, w szczeg6lnosci
kiedy wykracza poza cel i niezbedno$¢ postegpowania — konieczng dla okreslonych
prawem celdw potrzebe™, zas rzetelno$¢ przejawia sie m.in. prowadzeniem doku-
mentacji, czynigc zados¢ wszelkim wymogom formalnym, zachowujac bezstron-
no$¢ oraz dziatajac w granicach przyznanych kompetencji i celow.

Z punktu widzenia 0séb bioracych udzial w procedurze antymobbingowej do-
niosla rol¢ moze odgrywac zaréwno dostep do skarg pracownikéw oraz zalaczni-
kéw skladanych przez nich do akt postgpowania antymobbingowego, jak i uzasad-
nienia rozstrzygnigcia komisji antymobbingowej jako do informacji publiczne;.

30 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.
31 Wyrok SN z 6 pazdziernika 2020 r., | PK 55/19, LEX nr 3276561.
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Warto podkresli¢, ze owo stwierdzenie bedzie aktualne jedynie w odniesieniu do
podmiotu publicznego, a wiec wykonujacego funkcje publiczne w zakresie wyko-
nywania przez niego zadan wladzy publicznej i gospodarowania mieniem komu-
nalnym lub majatkiem Skarbu Panstwa®.

Zgodnie z powyzszym ,dokumentéw zwigzanych z dzialaniem komisji anty-
mobbingowej, w tym jej protokotéw zeznan §wiadkéw oraz protokotu koncowego,
podsumowujacego jej prace nie mozna uzna¢ za dokumenty wewnetrzne, gdyz
$wiadczg one o nieprawidfowym funkcjonowaniu podmiotu publicznego, ktory
wykonuje zadania publiczne”®.

Takie uregulowanie jest zasadne m.in. ze wzgledu na konstytucyjne prawo do in-
formacji publicznej, wywodzone z art. 61 ust. 1 i 2 Konstytucji RP. Jest ono uszcze-
gbétowione w ustawie z 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publiczne;j.

7. Podsumowanie

Komisja antymobbingowa stanowi wyzwanie zaréwno dla pracodawcy, jak i dla
organu orzekajacego (celem oceny dzialania owej komisji w $wietle ustalen fak-
tycznych). Dzieki omawianej instytucji pracodawca zostaje w pewien sposéb od-
cigzony, ale nie nalezy zapominac, ze to na nim spoczywa obowiazek przygotowa-
nia oraz wprowadzenia procedury antymobbingowej. Musi ona spelnia¢ pewne
wymagania, aby czyni¢ zado$¢ zasadom charakterystycznym dla demokratyczne-
go panstwa prawa, a takze mie¢ na uwadze ratio jej ustanowienia.

Analizujac orzecznictwo sagdowe, mozna stwierdzi¢, ze stara si¢ ono odpowia-
da¢ na pojawiajace si¢ w praktyce problemy. Skupiaja si¢ one gtéwnie wokot od-
powiedzialno$ci za dzialania komisji, dostepu do informacji lub dopuszczalnosci
wszczecia procedury antymobbingowej. Orzecznictwo i doktryna wskazuja na
wiele rozwigzan, ktére moglyby postuzy¢ prewencyjnemu zapobieganiu mobbin-
gowi*. M. Ostrowska i A. Michcik podkreslajg istote anonimowych ankiet prze-
prowadzanych przez pracodawce wsrod pracownikéw danego przedsiebiorstwa.
Pozwalajg one na zapoznanie si¢ z sytuacja panujacg w miejscu pracy oraz ewen-
tualnymi problemami, jakie w nim wystepuja. Wczesne wykrycie negatywnych
zjawisk, takze mobbingu, pozwala na rozwigzanie ich juz na wczesnym etapie roz-
woju. Autorki opracowania zauwazyly, ze ujawnienie zjawiska mobbingu wptywa
negatywnie na wizerunek mobbera i calej firmy.

32 M. Jaskowska, Dostep do informacji publicznych w Swietle orzecznictwa NSA, TNOIK, Torun 2002,
s.28-29.

33 Wyrok WSA w Olsztynie z 1 pazdziernika 2020 r., Il SAB/Ol 48/20, LEX nr 3067217.

34 M. Ostrowska, A. Michcik, Mobbing - istota, przyczyny, przeciwdziatanie, ,Bezpieczenstwo
Pracy” 2014, nr6,s. 11.
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Streszczenie

Opracowanie porusza problematyke zjawiska wypalenia zawodowego. Zostaly w nim uwzglednione
aspekty rozwigzan zagranicznych zwigzanych z tym pojeciem, jak réwniez postulaty de lege ferenda
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moga prowadzi¢ do wypalenia zawodowego.

Slowa kluczowe: wypalenie zawodowe, patologie w §rodowisku pracy, miejsce pracy.

Abstract

The article deals with the issue of the concept of occupational burnout. The work includes aspects
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labor law regulations relating to pathologies in the work environment that can lead to professional
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1. Uwagi wprowadzajace

Wypalenie zawodowe staje si¢ zagrozeniem, na ktére coraz trudniej jest nie zwra-
ca¢ uwagi. Mimo to wciaz wiele osob uznaje, ze jest to syndrom lub schorzenie,
ktore dotyka jedynie wybranych profesji, cechujacych sie nieustannym kontaktem
z drugim czlowiekiem oraz odznaczajacych sie swego rodzaju altruizmem i checia
pomocy spoleczenstwu'. W rzeczywistosci problem ten okazuje si¢ o wiele istot-
niejszy, a wypalenie staje si¢ prawdziwym zagrozeniem cywilizacyjnym, mogacym
dotkna¢ pracownikéw i pracodawcéw najrozniejszych grup zawodowych?. Usta-
wodawca stoi przed nielatwym zadaniem, jakim jest znalezienie srodkéw pozwa-
lajacych na rozwigzanie tego istotnego i znaczacego problemu dla zdrowia psy-
chicznego pracownikéw i pracodawcow.

Celem opracowania jest wyjasnienie, czym jest wypalenie zawodowe, ale tak-
ze proba odpowiedzi na pytanie, czy istnieje sposob, w jaki prawo mogloby sku-
tecznie zapobiega¢ wypaleniu zawodowemu, zwalczac je oraz za pomocg jakich
srodkéw, mogloby tego dokonad. Ponizsza analiza bedzie wywodzona nie tylko
z perspektywy polskiego porzadku prawnego (ze szczegdlnym uwzglednieniem
tego, jakie instytucje moga spotegowac zaistnienie wypalenia zawodowego), lecz
takze z rozwigzan miedzynarodowych, ktére moga stac sie¢ istotnym zrédiem dla
sformulowania postulatow de lege ferenda dotyczacych préb zapobiegania wspo-
mnianemu syndromowi.

2. Wypalenie zawodowe jako potencjalne
zagrozenie dla rynku pracy

2.1. Pojecie wypalenia zawodowego

W maju 2019 r. Swiatowa Organizacja Zdrowia’, za zgoda wszystkich czlonkéw tej
organizacji, wpisala wypalenie zawodowe do Miedzynarodowej Klasyfikacji Cho-
réb ICD-11%. Wskazana powyzej klasyfikacja zaczeta obowigzywac od 1 stycznia

1 D. Szonert-Rzepecka, Wypalenie zawodowe w swietle literatury, ,Przedsiebiorczo$¢ i Zarza-
dzanie” 2010, nr 1, s. 23-42.

2 K. Kucharczyk, Syndrom wypalenia zawodowego. Gdzie jest najgorzej?, ,Rzeczpospolita” 2023,
https://www.rp.pl/rynek-pracy/art37737451-syndrom-wypalenia-dreczy-polakow-gdzie-
jest-najgorzej (dostep: 25.06.2023).

3 Dalej: WHO.

4 M. Mirostawski, Wypalenie zawodowe - czy moze by¢ podstawqg do wystawienia L4 od
1 stycznia 2022 r.?, ,Rzeczpospolita” 2022, https://firma.rp.pl/zus/art19320341-wypalenie-


https://www.rp.pl/rynek-pracy/art37737451-syndrom-wypalenia-dreczy-polakow-gdzie-jest-najgorzej
https://www.rp.pl/rynek-pracy/art37737451-syndrom-wypalenia-dreczy-polakow-gdzie-jest-najgorzej
https://firma.rp.pl/zus/art19320341-wypalenie-zawodowe-czy-moze-byc-podstawa-do-wystawienia-l4-od-1-stycznia-2022-r-zwolnienie-lekarskie-ZUS-syndrom-zawodowy
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2022 r.,, a przygotowania do jej wdrazania rozpoczely sig juz w wielu krajach euro-
pejskich, w tym w Polsce.

Wedlug ICD-11 wypalenie zawodowe (ang. burnout) jest definiowane nie jako
choroba, a jako syndrom zawodowy, wynikajacy z przewleklego stresu w miejscu
pracy, ktérego nie udalo si¢ skutecznie zwalczy¢®. Wedlug tej samej definicji wy-
réznia sie trzy wymiary, jakimi charakteryzuje si¢ dany syndrom. Sg to:

1) poczucie braku energii lub wyczerpania,

2) zwigkszony dystans psychiczny wobec wykonywanej pracy lub poczucie

negatywizmu lub cynizmu zwigzanego z wykonywang praca,

3) poczucie braku skutecznosci i braku osiagniec.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze wypalenie zawodowe odnosi sie w szcze-
golnosci do miejsca pracy oraz wszelkich okolicznosci dotyczacych tego srodowi-
ska. Nie powinno si¢ wiec stosowac wyzej wymienionych objawéw do innych sfer
zycia, np. zycia prywatnego. Ponadto do kazdego przypadku tego syndromu na-
lezy podejs¢ indywidualnie, albowiem zaréwno cechy interpersonalne, jak i inne
bodzce znajdujace sie poza zyciem zawodowym, takze wplywaja na intensywno$é
wypalenia zawodowego®.

Wypalenie zawodowe jest pojeciem bardzo szerokim, na ktdre sklada si¢ wiele
roznych i niejednoznacznych czynnikéw. Jest to proces, ktéry w kazdym przypad-
ku bedzie si¢ objawia¢ w odmienny sposob, czy tez w odmiennych przedziatach
czasowych. W literaturze mozna spotkac si¢ z proba wskazania trzech aspektow
wypalenia zawodowego, ktérymi sa:

- aspekt emocjonalny,

- aspekt interpersonalny,

- aspekt poznawczy’.

Wyczerpanie emocjonalne, wypelniajace znamiona aspektu emocjonalnego, be-
dzie si¢ przejawiac¢ ogdlnym zniech¢ceniem do wykonywania pracy, ale takze obja-
wami o charakterze psychosomatycznym, tj. czgstymi bélami glowy, bezsennoscia,
stalym zmeczeniem i in. Aspekt interpersonalny charakteryzuje si¢ tzw. deperso-
nalizacja, oznaczajaca negatywng zmiane w interakcjach miedzyludzkich osoby
wypalonej z jej srodowiskiem, zardwno zawodowym, jak i prywatnym. Ostatnim
wymiarem wypalenia zawodowego jest aspekt poznawczy, ktory objawia sie na-
rastajagcym poczuciem braku satysfakcji zawodowej, ktory w swej konsekwencji,
powoduje wrazenie np. braku kompetencji do wykonywania danej profes;ji®.

zawodowe-czy-moze-byc-podstawa-do-wystawienia-l4-od-1-stycznia-2022-r-zwolnienie-
lekarskie-ZUS-syndrom-zawodowy (dostep: 27.05.2023).

5 World Health Organization, International Classification of Diseases, Eleventh Revision (ICD-11),
Geneva 2022. License: CC BY-ND 3.0 1GO.

6 A.Wolski, Wypalenie zawodowe w czasach pandemii, ,,Zeszyty Naukowe Akademii Gornosla-
skiej” 2023, nr 1, s. 55-62.

7 M. Nowak, Problem wypalenia zawodowego w kontekscie ochrony Zycia i zdrowia pracownika,
»Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2018, nr 10, s. 8-15.

8 K. Czapska-Matecka, Wypalenie zawodowe jako wyzwanie dla polskiego prawa pracy, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 5, s. 43-44.
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2.2. Wypalenie zawodowe w Swietle statystyk

Wystawienie czlowieka pracujacego na ciagly stres moze powodowaé istotne
zaburzenia w jego zdrowiu psychicznym, co moze znalez¢ swoje konsekwencje
nie tylko w jego zyciu prywatnym, lecz takze zawodowym. Potwierdzaja to bada-
nia miedzynarodowej firmy farmaceutycznej STADA z 2022 r., przeprowadzone
wérdéd ok. 30 tys. dorostych w 15 krajach Europy’. Badania te ujawniajg zatrwa-
zajace dane, z ktérych wynika, ze Europejczycy znajduja sie na skraju wypalenia,
wskazujac, ze to wlasnie Polki i Polacy odczuwajg najwyzszy wérdd wszystkich
mieszkancéw Europy poziom wypalenia zawodowego (26 proc.). Raport zdrowia
psychicznego STADA ujawnil, Ze za ,,bliskich wypalenia zawodowego” uwaza sie
ponad jedna trzecia polskiego spoleczenstwa sposréd grupy wiekowej miedzy
18 a 24 rokiem zycia. Te same badania potwierdzaja, ze az 68 proc. Europejczykow
ponizej 25 roku zycia jest na skraju wypalenia zawodowego. Oznacza to, ze wbrew
wysuwanym stwierdzeniom, iz wypalenie zawodowe dotyka zazwyczaj grupy pra-
cowniczej cechujacej sie wieloletnim doswiadczeniem, to wlasnie osoby dopiero
wchodzace na rynek pracy odczuwajg brak checi i perspektyw w zawodzie'’.

Nad problemem wypalenia zawodowego pochylita sie takze firma ADP, ktora
w ubieglym roku przeprowadzila badanie People at Work 2022: A Global Workforce
View, w ktorym wzigto udziat 33 tys. pracownikow z 17 krajow''. Z tych badan
wynika, zZe prawie co czwarty Polak (23,59 proc.) czuje si¢ wypalony zawodowo,
a 21,76 proc. badanych pracownikéw z Polski przyznalo, ze ich wypalenie spote-
gowala trwajaca w ubieglych latach pandemia COVID-109.

Oba badania wskazuja, iz wypalenie zawodowe rzeczywiscie staje sie¢ powoli
zagrozeniem dla przysztosci wielu zawodéw. Dotyka ono zaréwno tych mlod-
szych grup wiekowych, jak i starszych, bardziej doswiadczonych. Zdecydowanie
jest to problem wart zauwazenia oraz analizy w swietle rozwigzan prawnych, ktére
moglyby przede wszystkim przeciwdziata¢ tworzeniu si¢ intensywnie stresujacych
miejsc pracy, ale takze zaoferowac sposoby ochrony osoéb, ktore sg bliskie wypale-
nia zawodowego.

9 STADA: Health Raport 2022, Bad Vilbel (Niemcy) 2022.
10 Ibidem.
11 N. Richardson, M. Antonello, People at Work 2022: A Global Workforce View, ADP Research
Institute 2022, s. 6.
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3. Regulacje dotyczace wypalenia zawodowego
w innych panstwach

Nalezy podkresli¢, iz regulacje dotyczace wypalenia zawodowego nie s obce usta-
wodawstwom innych krajéw. W wielu panstwach mozemy znalez¢ $rodki prze-
ciwdziatajgce wypaleniu zawodowemu, ktére ma swoje zZrédto w réznych przyczy-
nach. Ponizej zostang omdéwione przyklady Stanéw Zjednoczonych i Belgii, ktore
postanowily stanowczo zajac sie regulacja tego problemu.

Szczegdlng uwage nalezy zwrocic na Stany Zjednoczone i instytucje urlopu sa-
batycznego. Na przyklad stan Wirginia Zachodnia nie tylko postanowil wprowa-
dzi¢ instytucje, ktédrag mozna wykorzysta¢ w celu eliminacji wypalenia zawodowego
generalnie u kazdego pracownika, lecz takze stworzyl mozliwo$¢ wykorzystania jej
przez konkretng grupe zawodowsa.

Powyzszy termin ma wiele definicji. Za najbardziej uniwersalne mozna uznaé
rozroznienie wprowadzone przez Cambridge Dictionary, ktory definiuje urlop sa-
batyczny (ang. sabbatical) z jednej strony jako okres, w ktérym nauczyciele szkot
wyzszych lub uniwersytetow moga przerwaé swoja zwykla prace w celu odbycia
studiow lub podrézy, zazwyczaj nadal otrzymujac wynagrodzenie, a z drugiej
strony jako okres, w ktérym pracownik moze wzig¢ wolne od pracy na nauke lub
podréz'. Warto zauwazy¢, ze w kontekscie polskiej sytuacji spolecznej ta instytu-
cja jest szczegolnie istotna, poniewaz to wlasnie nauczyciele znajdujg sie w grupie
podwyzszonego ryzyka dotkniecia wypaleniem zawodowym".

W nawigzaniu do zawodu nauczyciela trzeba przytoczy¢ nastepujaca regulacje:
»prawo do urlopu sabatycznego nabywa zasadniczo osoba, ktdéra byta zatrudniona
w pelnym wymiarze godzin i ma co najmniej dziesie¢ lat stazu pracy w szkotach
publicznych w Wirginii Zachodniej. Pracownicy mogg otrzymac rekompensate za
okres urlopu sabatycznego w wysoko$ci do potowy ich regularnego wynagrodze-
nia. Podczas urlopu sabatycznego pracownicy sa uwazani za zatrudnionych w pet-
nym wymiarze czasu pracy dla celéw zwigzanych z latami doswiadczenia zawodo-
wego, akumulacjg stazu pracy oraz uczestnictwem w programach emerytalnych
i ubezpieczeniowych™.

Jednak, jak wskazano wyzej, z urlopu sabatycznego moga skorzysta¢ takze pra-
cownicy pozostalych grup zawodowych. Zdaniem S. Balcarka taki urlop przystu-
guje takze pracownikom, ktorych zaklad pracy przewiduje mozliwos¢ udzielenia

12 S. Balcarek, Urlop sabatyczny jako recepta na wypalenie zawodowe: de lege lata, de lege fe-
renda, [w:] A. Fortuna (red.), Wspétczesne aspekty prawa pracy, Wydawnictwo Naukowe Ar-
chaeGraph, £6dz 2022, s. 136.

13 A. Jedryszek-Geisler, P. Izdebski, Osobowos¢ nauczyciela a wypalenie zawodowe, ,,Edukacja” 2018,
nrl,s.106.

14 S. Balcarek, op. cit., s. 138.
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urlopu dtuzszego niz standardowy urlop wypoczynkowy, jak i przedmiotowy
- urlop jest udzielany nie tylko w celach naukowych, lecz takze w celu regeneracji
sif, odpoczynku i redukcji wypalenia zawodowego pracownika albo podjecia wo-
lontariatu'.

Instytucja urlopu sabatycznego w kontekscie wypalenia zawodowego moze na-
suwac pytanie, w jakim momencie pracownik powinien z niego skorzysta¢. Wska-
zuje sig, ze szczyt kryzysu przypada ok. 47,2 roku zycia, aczkolwiek pracownicy
moga odczuwaé wypalenie zawodowe w dowolnym momencie swojej pracy, stad
czas ten jest rozny i nie da si¢ wskaza¢ wprost odpowiedniego okresu'®.

W literaturze zwraca si¢ uwage, iZ omawiana instytucja powoduje odnowienie
i swego rodzaju ,,odswiezenie” pracownika w jej wyniku'”. Komentowane rozwig-
zanie wydaje si¢ pokazywac¢ nie tylko otwarto$¢ na prawo pracownika do odpo-
czynku, lecz takze prezentuje si¢ jako efektywny $rodek, ktéry skutecznie moze
zwalczy¢ symptomy wypalenia zawodowego zaréwno w przypadku konkretnej
grupy zawodowej, jak i pracownikéw jako grupy spolecznej. Wart uwagi jest row-
niez fakt, ze zaréwno jesli chodzi o stopien zdefiniowania przeznaczenia tego urlo-
pu, jak i zrodta jego regulacji, jego zakres podmiotowy czy szczegdtowe przestanki
jego nabycia - urlop ten nie stanowi kategorii wewnetrznie jednorodne;j'®. Wiasnie
dlatego wspomniana instytucja hipotetycznie mogtaby zosta¢ elastycznie dostoso-
wana do warunkow polskiego prawa pracy.

Przechodzac na grunt europejskich regulacji, majacych na celu przeciwdziata-
nie tworzeniu si¢ srodowisk sprzyjajacych zjawisku wypalenia zawodowego, warto
przytoczy¢ rozwiazania ustawodawcy belgijskiego. Belgia byta jednym z pierw-
szych krajow, ktore zaczely podkresla¢ wage komfortu psychicznego w miejscu
pracy®.

W latach 2014-2020 Belgia rozpoczeta szereg zmian prawnych w zwigzku
z Krajowg Strategia Zdrowotng (w ramach polityki 1.5). Plan ten byl skupiony
na ochronie i poprawie zdrowia psychicznego w miejscu pracy. To wlasnie w tym
okresie uznano wypalenie zawodowe za chorobe zwigzana z pracg, gtéwnie w sek-
torach opieki zdrowotnej, edukacji i pracy socjalnej**. Wraz z nadejsciem wrze-
$nia 2014 r. belgijski prawodawca zobowigzal pracodawce do podjecia wszelkich

15 Ibidem,s. 136.

16 S. Gourani, Why Employers Should Embrace Sabbatical Leave Programs, Forbes 2020, https://
www.forbes.com/sites/soulaimagourani/2020/01/24/why-employers-should-embrace-
sabbatical-leave-programs/?sh=3e9dc8f17c05 (dostep: 27.05.2023).

17 L.R. Otto, M. Kroth, An Examination of the Benefits and Costs of Sabbatical Leave for General
Higher Education, Industry, and Professional-Technical/Community College Environments,
,,Journal of Stem Teacher Education” 2011, nr 3, s. 36.

18 M. Nowak, op. cit., s. 4.

19 Eurofound, Burnout in the workplace: A review of data and policy responses in the EU, Publica-
tions Office of the European Union 2018, s. 24.

20 Ibidem,s. 21.
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niezbednych srodkéw w celu zapobiegania zagrozeniom zawodowym w miejscu
pracy. Za zagrozenie zawodowe uznano m.in. ,ryzyka psychospoteczne w miej-
scu pracy’. Wedlug tej mysli pracodawca powinien uwrazliwia¢ pracownikow
w zakresie wypalenia zawodowego i jego objawow oraz przeprowadza¢ badania
kontrolne, aby w ten sposdb wychwyci¢ mozliwe ryzyko choréb i syndroméw za-
wodowych w miejscu pracy. Zaniechanie tych obowigzkow jest zagrozone sankcja
do 6 tys. euro?..

To nie jest koniec belgijskich rozwigzan dotyczacych walki z wypaleniem zawo-
dowym. Innymi $rodkami wartymi uwagi oraz przyjecia z aprobatg sg np. mecha-
nizmy pozwalajace na dzielenie si¢ dniami zaliczanymi do urlopu miedzy wspot-
pracownikami (tzw. leave sharing), elastyczne formy pracy, takie jak ,,okazjonalna
telepraca” (ang. occasional telework), ktéra pozwala zmniejszy¢ ryzyko powstania
chronicznego stresu wéréd pracownikéw, walczac tym samym z najwczesniejszy-
mi stadiami wypalenia zawodowego™.

4. Wypalenie zawodowe w polskich regulacjach

Jak mozna zauwazy¢ w prezentowanych wczesniej statystykach, polskie spoteczen-
stwo zdecydowanie zmaga sie z ciagle narastajagcym problemem, jakim jest wypa-
lenie zawodowe. Mimo to polski ustawodawca nie ujal tej problematyki wprost
w zadnym akcie prawnym odnoszacym sie do srodowiska pracy®. Nie istnieja
wigc narzedzia, ktére bezposrednio odnosilyby sie do problemu wypalenia zawo-
dowego.

Wobec takiego stanu prawnego, jednym ze $rodkéw, ktore mogltyby przeciw-
dziala¢ wypaleniu zawodowemu poprzez zmniejszenie obcigzenia pracg czy od-
czuwania stresu i zwalczania poczucia braku satysfakcji z wykonywanego zawodu,
sg regulacje dotyczace odpoczynku pracownika. Mowa tutaj o takich instytucjach,
jak m.in. urlopy wypoczynkowe, odpoczynek dobowy i tygodniowy*.

Prawo do urlopu wynika nie tylko z przepiséw z zakresu prawa pracy, ale przede
wszystkim jest to uprawnienie, ktore znajduje swoje umocowanie w Konstytucji

21 Ibidem,s. 26.

22 C. Courtney, A look at European legislation designed to prevent ,,Burnout”, ,,European
Studies Review” 2022, https://europeanstudiesreview.com/2022/04/25/a-look-at-european-
legislation-designed-to-prevent-burnout/ (dostep: 28.05.2023).

23 Eurofound, Burnout in the workplace: A review of data and policy responses in the EU, Publica-
tions Office of the European Union 2018, s. 22.

24 M. Nowak, Wypalenie zawodowe a prawo do odpoczynku - wybrane zagadnienia, ,,Monitor
Prawa Pracy” 2019, nr 1, s. 4-5.
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Rzeczypospolitej Polskiej w art. 66 ust. 2. Jak wynika z tego przepisu, pracownik
ma prawo do okreslonych w ustawie dni wolnych od pracy i corocznych platnych
urlopéw; maksymalne normy czasu pracy okresla ustawa”. Doktryna jasno wska-
zuje, iz ustawa zasadnicza odnosi si¢ w ten sposob do konstytucyjnie chronionej
gwarancji prawa do odpoczynku”. Na tym samym stanowisku stoi takze orzecz-
nictwo Trybunalu Konstytucyjnego, w ktérym zaznacza si¢, iz regulacje konstytu-
cyjne dotyczg nie tylko urlopéw wypoczynkowych, lecz takze ogélnie rozumiane-
go prawa do wypoczynku, ktére zawiera w sobie m.in. prawo do dni wolnych od
pracy®. Przejawem zagwarantowania odpoczynku pracownikowi jest wlasnie in-
stytucja urlopéw wypoczynkowych uregulowanych w Kodeksie pracy. Polski usta-
wodawca ma wiec na celu ochrong zdrowia pracownika, zapewniajac mu urlop
w wymiarze od 20 do 26 dni, zaleznie od okresu zatrudnienia, o czym stanowi
art. 154 § 1 k.p.

Polski ustawodawca nie porusza jednak problemu wypalenia zawodowego,
a odnosi si¢ do kwestii obcigzenia pracg oraz stresu, ktory moze pojawic sie w $ro-
dowisku pracy w dos¢ ogélny i zbiorczy sposoéb®. Nie nawigzuje on jednak do
syndromu zawodowego, jakim jest wypalenie, tym samym nie tworzac takze zad-
nych narzedzi, ktére moglyby by¢ nastawione bezposrednio na zwalczanie tego
problemu.

5. Wypalenie zawodowe jako skutek
wystepowania patologii w Srodowisku pracy

Powyzej zostal przedstawiony ogolny zarys proceséw powodujacych wypalenie
zawodowe. W naszej opinii do niniejszego syndromu moga prowadzi¢ takze kon-
kretne zachowania, ktore sg znane polskiemu ustawodawcy. Chodzi tutaj o patolo-
gie wystepujace w srodowisku pracy.

Fakt uregulowania w Kodeksie pracy wspominanych patologii moze mylnie
budowaé wrazenie, ze ich problematyka zostala skutecznie wyczerpana, i igno-
rowa¢ zlozonos¢ pozostatych czynnikow, a takowe towarzysza ich wystepowaniu

25 K. Jaskowski, Komentarz do art. 152 k.p., [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Ko-
mentarz aktualizowany, LEX/el. 2023 (dostep: 31.05.2023).

26 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.

27 L. Garlicki, S. Jarosz-Zukowska, M. Zubik (red.), Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komen-
tarz. Tom I, wyd. I, Wydawnictwo Sejmowe, Warszawa 2016, s. 672-690.

28 Wyrok TKz 7 maja 2013 r.,SK11/11, OTK-A 2013, nr 4, poz. 40.

29 M. Nowak, op. cit.,s. 7.
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w $rodowisku pracy®. Warto zauwazy¢ stanowisko M. Nowak, zgodnie z ktérym
ich wystepowanie moze nawet posrednio przeklada¢ si¢ na warunki zatrudnienia
oraz szanse rozwoju pracownika?'.

Whasnie dlatego odrebnego oméwienia wymaga problematyka wystapienia wypa-
lenia zawodowego w kontekscie wyréznionych w Kodeksie pracy patologii. Ponizsze
rozwazania wskazujg nie tylko na ryzyko wystapienia tego syndromu na skutek oko-
licznosci znanych ustawodawcy, ale rowniez akcentujg koniecznos¢ zwrocenia uwagi
na niewystarczajace i zbyt ogélne srodki ochrony pracownika w Kodeksie pracy.

Bezsporna jest okoliczno$¢, ze wypalenie zawodowe moze by¢ spowodowane
przez czynniki prawu nieznane®’. Jednak nalezy zauwazy¢, iZ wspomniany syn-
drom moze powsta¢ na skutek okolicznosci uregulowanych wprost przez przepisy
prawa, a dokladnie Kodeksu pracy.

Jak wskazuje si¢ w literaturze, patologie w organizacji to dysfunkcje zaktocaja-
ce jej sprawne dzialanie®. W ostatnich latach nastapila szczegélna intensyfikacja
powyzszych zjawisk. Potwierdza to stanowisko W. Drzezdzona, ktéry wyjasnia, Ze:
»patologie sa nastepstwem postepu gospodarczego, technicznego, a przede wszyst-
kim ekonomicznego, ktéry powoduje powstawanie probleméw posrednich, takich
jak zwigkszona ruchliwo$¢ ludnosci, zmiany w strukturze dochodéw oraz zwigza-
ne z tym depresje i degradacje nieawansujacych”.

Ze wzgledu na powyzsze nalezy wskaza¢, ze Kodeks pracy reguluje najistotniej-
sze patologie zachodzace w $rodowisku pracy. Jednak ustawodawca nie do konca
zauwaza potrzebe walki z potencjalnymi skutkami, jakie wspomniane zjawiska za
soba pociagaja, sprowadzajac srodki ochrony do - naszym zdaniem - roszczen
o charakterze ogélnym. Nie uwzglednia przy tym konsekwencji wystapienia zja-
wiska wypalenia zawodowego jako potencjalnego skutku niepozadanych zjawisk
patologicznych, takich jak mobbing, dyskryminacja, a w szczegolnosci jej przeja-
wOw w postaci molestowania i molestowania seksualnego.

Zgodnie z art. 94° § 2 k.p. mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywolujace u niego zanizo-
ng ocene¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspétpra-
cownikow.

30 M. Bialik, Mobbing - specyficzny rodzaj przemocy, ,,Zeszyty Naukowe WSG” 2021, nr 6, s. 301-302.

31 M. Nowak, Przemoc w miejscu pracy i jej wptyw na syndrom wypalenia zawodowego (rozwaza-
nia na tle Konwencji nr 190 MOP), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2023, nr 3, s. 35.

32 A. Kaczmarek, Wypalenie zawodowe - nastepstwo stresu zawodowego, ,Nowoczesne Syste-
my Zarzadzania” 2019, nr 1, s. 73-76.

33 A. Kutakowska, £. Goryszewski, A. Piatkowski, Mobbing jako przejaw patologii w Srodowisku
pracy, ,Postepy Techniki Przetwdrstwa Spozywczego” 2012, nr 1, s. 134.

34 W. Drzezdzon, Zjawiska patologiczne w Srodowisku pracy zawodowej. Przyczynek do studium
socjologiczno-pedagogicznego, ,Studia Gdanskie. Wizje i Rzeczywisto$¢” 2016, nr 13, s. 100.
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Powyzszy przepis ustanawia definicje mobbingu, jednak z perspektywy niniej-
szej publikacji duze znaczenie ma art. 94° § 3 k.p., ktory daje pracownikowi prawo
do dochodzenia od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$¢uczynienia
pieni¢znego za doznang krzywde z tytulu rozstroju zdrowia wywolanego mob-
bingiem. Zgodnie z postanowieniem Sadu Najwyzszego z 27 kwietnia 2022 r., aby
dochodzi¢ wskazanego roszczenia, zaistnialy stan faktyczny musi wypelnia¢ ku-
mulatywnie dwa kryteria: spelnia¢ przestanki mobbingu oraz powstania rozstroju
zdrowia®.

Wskazuje si¢, ze syndrom wypalenia zawodowego jest ujmowany jako czyn-
nik wplywajacy na stan zdrowia®. Stad nalezy jednoznacznie wysunaé wniosek,
ze wypalenie zawodowe moze mie¢ swoj rezultat w postaci rozstroju zdrowia.
Dlatego ustawodawca, formulujac w ten sposdb wspomniany art. 94° § 3 k.p., sa-
modzielnie przyznaje w sposob posredni, ze wypalenie zawodowe moze by¢ skut-
kiem mobbingu. To stanowisko jest tym bardziej uzasadnione, jesli uwzgledni
sie chociazby potencjalny wplyw wypalenia zawodowego na zdrowie psychiczne
czlowieka, o czym byla mowa wczesniej. Na koniec warto dodacd, ze roszczenie
odszkodowawcze przewidziane w § 4 wymienionego artykulu jest w tym przypad-
ku niewystarczajace, gdyz dotyczy jedynie odszkodowania z tytulu doswiadczenia
mobbingu oraz jego skutku w postaci rozwigzania umowy o prace, pozostawiajac
poza zakresem tej regulacji inne konsekwencje wynikajace z doznania mobbingu
W miejscu pracy.

Wypalenie zawodowe moze by¢ takze skutkiem dyskryminacji. Zgodnie z art. 11° k.p.
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-
gélnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony,
zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopusz-
czalna. Jak wskazuje W. Perdeus, ,,za dyskryminacj¢ uznaje si¢ bezprawne pozba-
wienie lub ograniczenie praw pracownika wynikajgcych ze stosunku pracy albo
nieréwnomierne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wskazane wyzej kryte-
ria, a takze przyznanie z tych wzgledow niektérym pracownikom mniejszych praw
niz te, z ktérych korzystaja inni pracownicy znajdujacy sie w takiej samej sytuacji
faktycznej i prawnej”.

Z powyzsza zasada jest powigzany art. 18* k.p., ktdry statuuje zakaz dyskrymi-
nacji. Ponadto warto dodac, ze art. 18*k.p. wskazuje wprost, iz przejawami dyskry-
minacji s3 molestowanie oraz molestowanie seksualne. A wiec do dyskryminacji

35 Postanowienie SN z 27 kwietnia 2022 r., | PSK 208/21, LEX nr 3432965.

36 K. Czapska-Matecka, Wypalenie zawodowe jako wyzwanie dla polskiego prawa pracy, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021, nr 5, s. 43.

37 W.Perdeus, Komentarz do art. 11°k.p., [w:] KW. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom I.
Art. 1-93, wyd. VI, Wolters Kluwer, Warszawa 2022, s. 147-153.
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moze doj$¢ nie tylko w przypadku réznicowania sytuacji pracownikéw na podsta-
wie niedozwolonego kryterium®.

Jednoznacznie nalezy wskaza¢, iz wcze$niej wspominana zasada niedyskrymi-
nacji odnosi si¢ do zasady poszanowania dobr osobistych w tym sensie, ze dys-
kryminacja, co podkresla Sad Najwyzszy, jest zwigzana z naruszeniem godnosci
czlowieka, ktorej poszanowanie jest nakazem nie tylko prawnym, lecz takze mo-
ralnym®. Skoro zlamanie zasady niedyskryminacji wigze si¢ z naruszeniem débr
osobistych, w tym zdrowia psychicznego czlowieka, to jednym z logicznych skut-
kéw niniejszego zjawiska, stanowigcym fakt notoryjny, moze by¢ wystepowanie
stresu w miejscu pracy. W zwigzku z tym dyskryminacja moze sta¢ sie glowna
przyczyna stresu w kategorii relacji spolecznych w miejscu pracy, tym samym pro-
wadzac do wypalenia zawodowego®.

Warto takze zwrdci¢ uwage na szczegélne przejawy dyskryminacji, do ktorych
zalicza si¢ molestowanie i molestowanie seksualne. Zgodnie z dyspozycja art. 18*
§ 5 pkt 2 k.p., molestowanie nalezy rozumie¢ jako szczegélny rodzaj dyskrymi-
nacji, polegajacy na niepozadanym zachowaniu, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Zgodnie z wyro-
kiem Sadu Najwyzszego z 7 listopada 2018 r. uznaje si¢, ze do wystgpienia molesto-
wania nie jest konieczne ani dlugotrwate podejmowanie zachowan o charakterze
dyskryminacyjnym, ani wielo$¢ takich zachowan, czy nawet ustalenie faktu, czy
sprawca dziala w celu naruszenia godnosci pracownika, czy nie. Najwazniejszym
miernikiem jest skutek w znaczeniu obiektywnym, a nie opartym na subiektyw-
nym odczuciu ofiary*’.

Latwo mozna sobie wyobrazi¢, iz osoba dotknigta molestowaniem jest narazo-
na na stres, ktory nastepnie moze przerodzi¢ si¢ w nieche¢ do wykonywania pra-
cy, a tym samym do powolnego wycofywania si¢ z zycia zawodowego, co wiecej,
moze takze nie$¢ za sobg powazne konsekwencje zdrowotne*. Takie okolicznosci
jedynie sprzyjaja wylonieniu si¢ objawéw wypalenia zawodowego, ktore okreslita
WHO w klasyfikacji ICD-11.

Ustawodawca wyrdznia takze odrebny typ molestowania, jakim jest molesto-
wanie seksualne, ktére zgodnie z art. 18 § 6 k.p. jest niepozadanym zachowa-
niem o charakterze seksualnym lub odnoszacym sie do plci pracownika, ktore-
go celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika, w szczegélnosci

38 E.Maniewska, Komentarz do art. 18% - 18*k.p., [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pra-
cy. Komentarz aktualizowany, LEX/el. 2023 (dostep: 31.05.2023).

39 W. Perdeus, op. cit., s. 147-153.

40 M. Kraczla, Wypalenie zawodowe jako efekt dtugotrwatego stresu, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej
Szkoty Humanitas. Zarzadzanie” 2013, nr 2, s. 74.

41 Wyrok SN z 7 listopada 2018 ., 11 PK210/17, OSNP 2019/9/106.

42 M. Ostrowska, A. Michcik, Stres w pracy - objawy, konsekwencje, przeciwdziatanie, ,Bezpie-
czenstwo Pracy: Nauka i Praktyka” 2014, nr 5, s. 12-15.
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stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery; na to zachowanie mogg si¢ sklada¢ fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy.

Ustawodawca postanowil odrdzni¢ t¢ forme¢ molestowania od molestowania
seksualnego ze wzgledu na odmienny charakter psychospoteczny tejze patologii
w $rodowisku pracy. Cho¢ oba te zachowania mozna zdecydowanie zaliczy¢ do
razacych, nalezy pamigta¢, ze molestowanie seksualne dotyczy sfery bardzo pry-
watnej, wrecz intymnej dla osoby molestowanej, co jedynie poteguje mozliwe kon-
sekwencje dla jej zdrowia psychicznego®.

Tego typu niepozadane zachowania maja niezaprzeczalny wplyw na obraz miej-
sca pracy w postrzeganiu osoby, ktdra zostala dotknigta molestowaniem seksual-
nym. Zdrowotne skutki obejmuja np. stres, apati¢, niepewno$¢, utrate wiary w sens
zycia oraz zaburzenia typu depresyjnego*. Te czynniki, zaréwno indywidualne, jak
i dotyczace stricte miejsca pracy, wplywaja na zaniedbywanie wlasnych potrzeb,
izolowanie sie, utrate poczucia posiadania wtasnej osobowosci, ktore wyrdznia sie
jako jedno z najpodzniejszych i najgrozniejszych stadiow wypalenia zawodowego®.

Na podstawie powyzszych rozwazan mozna doj$¢ do wniosku, Ze patolo-
gie w $rodowisku pracy moga znacznie wzmdc objawy wypalenia zawodowego,
co w konsekwencji moze doprowadzi¢ do o wiele dalej idacych skutkéw niz je-
dynie brak satysfakcji z wykonywania pracy. Wypalenie zawodowe moze dopro-
wadzi¢ do zaburzen lekowych oraz depresji czy nawet powodowac¢ szeroka game
uzaleznien. Nalezy takze podkresli¢, ze przecigzenie pracg czy problemy w $rodo-
wisku pracy oddzialujg takze na jako$¢ pracy osoby dotknietej wyczerpaniem tego
rodzaju, co moze przejawiac si¢ w formie: absencji pracownikéw, mniejszej pro-
duktywno$ci czy wydatkach zwigzanych z leczeniem pracownika. W ostatecznosci
moze doj$¢ do sytuacji, w ktdrej osoba wypalona odchodzi z zawodu z poglebiaja-
cym si¢ uczuciem porazki i osamotnienia®.

43 Z.Goral, M. Kuba, Molestowanie seksualne, [w:] Z. Goral (red.), Zakaz dyskryminacji w zatrud-
nieniu pracowniczym, Wolters Kluwer, Warszawa 2017, s. 179-186.

44 E.Goérnikowska-Zwolak, Molestowanie seksualne w miejscu pracy - charakterystyka zjawiska.
Konsekwencje spoteczne i zdrowotne, ,Journal of Ecology and Health” 2011, nr 5, s. 218-224.

45 K. Erenkfeit, L. Dudzinska, A. Indyk, Wptyw Srodowiska pracy na powstanie wypalenia zawo-
dowego, ,Medycyna Srodowiskowa - Environmental Medicine” 2012, nr 3, s. 121-128.

46 M. Ostrowska, A. Michcik, Wypalenie zawodowe - przyczyny, objawy, skutki, zapobieganie,
»Bezpieczenstwo Pracy: Nauka i Praktyka” 2013, nr 8, s. 22-25.
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6. Podsumowanie

Jak juz wspomnieli$smy, w ostatnich latach nastgpita szczegdlna intensyfikacja syn-
dromu wypalenia zawodowego. Powyzsze rozwazania jednoznacznie wskazuja, iz
nawet w samym Kodeksie pracy wystepuja zjawiska, ktére obok czynnikéw praw-
nie nieuregulowanych, zwigkszaja ryzyko jego ujawnienia sie.

W naszej opinii przepisy gwarantujace pracownikowi prawo do odpoczynku
oraz wprowadzajace metody przeciwdzialajace patologiom w $rodowisku pracy
statuuja zbyt ogdlne srodki, ktére nie sg wystarczajace dla rzeczywistej ochrony
pracownikéw i pracodawcéw przed doznaniem wypalenia zawodowego.

Witasnie dlatego nalezy wysuwac jednoznaczne postulaty, aby w Kodeksie pracy
zostala wprowadzona regulacja zwigzana ze zjawiskiem wypalenia zawodowego.
Problem ten niesie za sobg zbyt daleko idgce skutki dla zycia pracownikéw i pra-
codawcdw, aby dalej byl niedostrzegany bezposrednio przez ustawodawce. Przy-
kiady regulacji innych panstw przytoczone w niniejszej pracy pokazuja, ze prawo
moze aktywnie uczestniczy¢é w walce z narastajaca eskalacjg wypalenia zawodo-
wego. Rozwigzania tego problemu moga mie¢ rézny zakres. Potencjalna regulacja
moglaby zaréwno dotyczy¢ konkretnej grupy zawodowej, szczegélnie narazone;j
na atak problemowego faktu spofecznego, jak i regulowa¢ nowe uprawnienia pra-
cownikéw w sposdb generalny. Regulacje zagraniczne potwierdzaja, ze panstwo
jest w stanie rozpocza¢ efektywne zmagania z wzrastajagcym poziomem wypalenia
zawodowego.

Konkludujac, nalezy stwierdzi¢, iz wypalenie zawodowe stalo si¢ powaznym
problemem spotecznym, wobec ktérego polskie prawo pracy nie moze by¢ bierne.
Zapatrywania przedstawione w niniejszym opracowaniu potwierdzaja potrzebe
wprowadzenia regulacji, ktéra bedzie chroni¢ pracownikéw i pracodawcéw przed
wypaleniem zawodowym.
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Streszczenie

Pojecie racjonalnych usprawnien dla 0séb z niepelnosprawnosciami oraz obowigzek ich wprowa-
dzenia przez pracodawce jest szeroko opisywany w doktrynie, zwazywszy na jego niejednoznaczne
ujecie w migdzynarodowych czy krajowych aktach prawnych. Poprzez dokonanie analizy orzecz-
nictwa krajowego i europejskiego, literatury, raportéw oraz tzw. dobrych praktyk ten rozdzial jest
poswiecony wszelkim koniecznym zmianom dostosowanym do potrzeb 0séb z niepelnosprawno-
$ciami w miejscu pracy, tzw. racjonalnym usprawnieniom, ktére maja przeciwdziata¢ dyskryminacji
w zatrudnieniu.

Stowa kluczowe: niepelnosprawno$¢, racjonalne usprawnienia, rowne traktowanie.

Abstract

The concept of reasonable accommodation for persons with disabilities and the employer’s obligation
to implement it has been extensively described in the doctrine, given its ambiguous recognition in
international or national legislation. By analysing national and European jurisprudence, literature,
reports and so-called good practices, this chapter will be dedicated to any necessary changes adapted
to the needs of people with disabilities in the workplace, so-called reasonable accommodation, to
combat discrimination in employment.

Keywords: disability, reasonable accommodation, equal treatment.
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1. Uwagi wprowadzajace

Zapewnienie tytulowych racjonalnych usprawnien stanowi istotny aspekt realiza-
cji polityki spotecznej, jakim jest aktywizacja zawodowa 0séb z niepelnosprawno-
$ciami. Wiaze si¢ to jednak z pewna odpowiedzialnodcia pracodawcy, dotyczaca
zagwarantowania udogodnien, ktdre zniweluja istniejace bariery, odczuwalne dla
pracownikéw z niepelnosprawnosciami. Wprowadzenie odpowiednich warunkéw
dla oséb z niepetnosprawno$ciami wigze si¢ z potrzeba zwigkszania $wiadomo-
$ci oraz edukacji nie tylko w kwestiach przystosowania miejsca pracy, lecz takze
odpowiedniej komunikacji. Oprdcz rozwazan nad samym zagadnieniem niepet-
nosprawnosci oraz obecnej sytuacji na rynku pracy osob z tg cecha, chciatabym
sie skupi¢ na mozliwych dziataniach i zmianach, ktére bezsprzecznie umozliwia
osobom z niepelnosprawnosciami wykonywanie zawodu, do ktérych zapewnie-
nia pracodawca jest zobligowany. To opracowanie ma réwniez na celu przedsta-
wienie przykladowego katalogu usprawnien, w tym alternatyw dla kosztownych
rozwigzan oraz korzysci dla pracodawcy i jego przedsigbiorstwa, wynikajacych
z wprowadzenia racjonalnych udogodnien.

2. Pojecie niepetnosprawnosci

Pojecia ,,niepelnosprawnos¢” oraz ,,osoby niepetnosprawne” ewoluowaly na prze-
strzeni lat, z uwagi na obszerne zainteresowanie nimi réznych dziedzin nauki.
W zalezno$ci od perspektywy danego pola badawczego, inne cechy zwigzane z nie-
pelnosprawnoscia per se ,wychodza na pierwszy plan”. Z punktu widzenia nauk
medycznych niepelnosprawnos$¢ jest definiowana jako wszelkie odstepstwa od
parametréw zdrowotnych organizmu od ustanowionej normy, z kolei ekonomicz-
ne ujecie niepelnosprawnosci jest utozsamiane z niska produktywnoscia'. Wraz
z rozwojem i wzrastajaca rolg nauk spotecznych zaczgto stopniowo odchodzi¢ od
stereotypowego postrzegania cechy niepelnosprawnosci jako ,wybrakowania”
Mialo to réwniez swoje odzwierciedlenie w regulacji prawnej, m.in. w Konwencji
ONZ z 13 grudnia 2006 r. o prawach 0séb niepelnosprawnych?, w ktérej przekie-
rowano uwage z jednostki na istniejagce wokot niej bariery, ktére zakldcaja moz-
liwo$¢ funkcjonowania w spoleczenstwie na réwni z osobami ,,petnosprawnymi”.

1 M. Paluszkiewicz, Wolnos¢ pracy oséb z niepetnosprawnosciami jako wartos¢ prawnie chronio-
na, Wydawnictwo Uniwersytetu t6dzkiego, £6dz 2019, s. 39.
2 Dz.U.z2012r., poz. 1169 ze zm., dalej: KPON.
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Konwencja ta miala wplyw na skategoryzowanie niepelnosprawnosci w porzadku
prawa wspoélnotowego Unii Europejskiej czy zdefiniowanie jej w orzecznictwie
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej’. Istotne jest, iz TSUE interpretuje
pojecie niepetnosprawnosci w kontekscie zawodowym, dokonujac w zgodzie z tg
konwencjg wykladni dyrektywy 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej
warunki ramowego réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy*.

W polskim porzadku prawnym podejscie do niepelnosprawnosci prezentuje sie
zgola inaczej. Po pierwsze, ustawodawca zdefiniowal niepelnosprawnos¢ w art. 2
pkt 10 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu 0s6b niepelnosprawnych jako trwalg lub okresowa niezdolnos¢
do wypelniania rél spolecznych z powodu stalego lub dlugotrwatego narusze-
nia sprawnosci organizmu®. Niemniej jednak warto odnotowac, iz pojecie niepet-
nosprawnosci nie jest tozsame z niezdolnoscia do pracy. Pojecie prawne, jakim jest
»hiezdolnos¢ do pracy’, jest uzywane nie tylko w ustawie o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych, lecz takze w ustawach
z zakresu ubezpieczen spotecznych®. W konsekwencji jeden termin ma rézne war-
tosci normatywne, w zaleznosci od przyjetych celéw ustawowych’. Przedmiotem
zainteresowania prawa ubezpieczen spotecznych jest brak srodkéw utrzymania
wskutek niezdolnosci do pracy, zas dla celow rehabilitacji zawodowej i spotecznej
istotne jest ustalenie zachowanych zdolnosci do wykonywania pracy zawodowej®.
Niezdolnos¢ do pracy stanowi wylacznie ,,objaw” niepelnosprawnosci, a nie wa-
runek jej potwierdzenia, gdyz nie kazda niepetlnosprawno$¢ pozbawia pracownika
zdolnosci do pracy. Pojecie niepelnosprawnosci jest wiec pojeciem szerszym od
niezdolnosci do pracy’.

Po drugie, terminem, ktérego polski ustawodawca uzywa niezmiennie od
1991 r.'%, jest ,,osoba niepelnosprawna’, podczas gdy w KPON oraz w dyrektywie
2000/78/WE stosuje sie sformutowania persons with disabilities, czyli osoby z nie-
pelnosprawnosciami. Ta rozbiezno$¢ w warstwie semantycznej wywotata dyskusje
na gruncie poprawnosci jezykowej. Dokonujac ratyfikacji i implementacji wyzej
wspomnianych aktéw prawa miedzynarodowego, nalezaloby wymaga¢ zaktuali-
zowania nazewnictwa. Za przyjeciem takiego rozwigzania moze przemawiac fakt,

Dalej: TSUE.
Dz. U. UE L 2000, nr 303, s. 16.
Tekst jedn. Dz. U. 22023 r., poz. 100 ze zm., dalej: u.r.z.s.n.
M. Paluszkiewicz, Prawne pojecie niepetnosprawnosci, ,,Studia Prawno-Ekonomiczne” 2015,
t. 95, s. 85.
Ibidem, s. 87.
Ibidem, s. 88-89.
Ibidem.
Pierwszy raz definicja legalna zostata zawarta w art. 1 ust. 1 ustawy z 9 maja 1991 r. o za-
trudnianiu i rehabilitacji zawodowej oséb niepetnosprawnych (Dz. U. Nr 46, poz. 201), ktéra
zostata uchylona na mocy art. 69 u.r.z.s.n.
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iz okreslenie ,,osoba z niepelnosprawnosciami” przedstawia niepetlnosprawnos¢
jako ,atrybut” danej jednostki, ktéra w przestrzeni spolecznej nie musi by¢ scisle
skategoryzowana i podporzadkowana tej cesze, jak ma to miejsce w przypadku
»0s0by niepelnosprawnej”!. W moim odczuciu ten termin, oprécz inkluzywne-
go wydzwigku, zdecydowanie petniej odzwierciedla nurt wspolczesnego orzecz-
nictwa TSUE. W jego $wietle bowiem niepelnosprawnos¢ jako taka nie jest toz-
sama z uniemozliwieniem wykonywania profesji przez pracownika, a wylacznie
z przeszkoda, ktora przy zastosowaniu odpowiednich srodkéw ,,przestanie by¢ tak
dotkliwa” w zyciu zawodowym i zagwarantuje rowna pozycje wzgledem pelno-
sprawnych wspdtpracownikéw'?. W zwigzku z powyzszym w dalszej czesci opra-
cowania, chcgc podkresli¢ zasadnos¢ zmian w terminologii, bede postugiwac sie
sformulowaniem ,,0soba z niepelnosprawnosciami”.

3. Sytuacja osdb z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy

Pod koniec 2021 r. zaobserwowano, ze w Polsce osoby z niepelnosprawnosciami,
zatrudnione w gléwnych miejscach pracy w srednich i duzych przedsigbiorstwach,
stanowily 3,4 proc. catkowitej liczby pracownikéw’. Mimo ze wynik nie wydaje
sie satysfakcjonujacy, to wskazuje on na wzrost liczby zatrudnionych ze wskazanej
grupy o 1 proc. wzgledem poprzedniego roku'’. Moze to swiadczy¢ o zwigkszeniu
spofecznej $wiadomosci w zwigzku z antydyskryminacyjng polityka zatrudnienia
czy o efektywnej strategii walki z bezrobociem, do ktdrej wladze publiczne s3 zo-
bligowane juz w ustawie zasadniczej'. Na podstawie danych GUS mozna stwier-
dzi¢, ze pomimo wsparcia ze strony jednostek panstwowych w postaci dziatan
pozytywnych na rzecz wspomnianej wyzej grupy, np. poprzez konstrukcje pierw-
szefistwa zatrudnienia w urz¢dach administracji publicznej'é, znaczaca wiekszos$¢

11 D. Galasinski, Osoby niepetnosprawne czy z niepetnosprawnosciq?, ,Niepetnosprawnos¢ - Za-
gadnienia, Problemy, Rozwigzania” 2013, nr 4 (9), s. 3.

12 Wyrok TS z 11 kwietnia 2013 r., C-335/11, HK Danmark, ZOTSiS 2013/4/1-222, a takze wyrok
TS z 1 grudnia 2016 r., C-395/15, Mohamed Daouidi v. Bootes Plus SL, ZOTSiS 2016/12/1-917;
wyrok TS z 11 wrzes$nia 2019 r., C-397/18, DW v. Nobel Plastiques Iberica SA., LEX nr 2717301.

13 GUS, Osoby niepetnosprawne w 2021 r., https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/
defaultaktualnosci/5487/26/3/1/osoby_niepelnosprawne_w_2021_r.pdf (dostep: 23.05.2023).

14 Ibidem.

15 Artykut 32, art. 65 ust. 5 oraz art. 69 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r.,
Dz. U. Nr 78, poz. 483 ze zm.

16 M. Paluszkiewicz, Wolnosc..., s. 302.


https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5487/26/3/1/osoby_niepelnosprawne_w_2021_r.pdf
https://stat.gov.pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5487/26/3/1/osoby_niepelnosprawne_w_2021_r.pdf
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0s6b z niepelnosprawnosciami byla zatrudniona w przedsiebiorstwach prywat-
nych. Wedlug badan Eurostatu z 2017 r. réznica pomig¢dzy zatrudnionymi z gru-
py 0s6b pelnosprawnych, a osobami z niepelnosprawno$ciami wynosita prawie
24,2 punktéw procentowych'”. W rezultacie istnieje nizsze prawdopodobienstwo
zatrudnienia 0séb z niepelnosprawnosciami w poréwnaniu z osobami bez niepet-
nosprawnosci, za$ problem pogtebia si¢ w przypadku oséb z niepelnosprawno-
$ciami w stopniu znacznym, sposrod ktérych zatrudnionych jest dwa razy mniej
niz w przypadku niepelnosprawnosci w stopniu umiarkowanym'®.

W debacie publicznej nadal jest obecny stereotyp niepetnosprawnosci jako ,,ob-
cigzenia’, zarowno w sferze finansowania dla pracodawcy, jak i utozsamianie jej
z obnizong wydolnoscig w poréwnaniu z pelnosprawnymi pracownikami. W rze-
czywisto$ci jednak pracownicy z niepelnosprawnosciami wykazuja ponadprze-
cigtne zaangazowanie w wykonywanie przypisanych im obowiazkéw oraz pre-
zentuja zdecydowanie wieksze poczucie lojalnosci wobec zatrudniajacego ich
przedsigbiorstwa'®. Z kolei zatrudnianie na stanowiskach osob z niepelnospraw-
no$ciami przynosi takie korzysci, jak zmniejszenie rotacji pracownikéw, pozytyw-
ny wplyw na wizerunek firmy, lepsze zrozumienie potrzeb klientéw i tym samym
zwiekszenie jej bazy™.

Tym, co posrednio ogranicza swobode wyboru zatrudnienia dla 0s6b z niepet-
nosprawno$ciami, jest koniecznos¢ ochrony prawnej wyszczegoélnionych w kon-
stytucji wartoéci. Ustawodawca nie tylko wprowadza wymog dodatkowych kwa-
lifikacji dla poszczegdlnych zawoddéw (np. tych zwigzanych z bezpieczenstwem
publicznym), lecz takze bierze pod uwage stan zdrowia potencjalnego pracowni-
ka?!. Na pracodawcy cigzy obowiazek ochrony Zycia i zdrowia pracownikéw, co
moze wigzaé si¢ z powszechng obawa przed zatrudnieniem oséb nalezacych do
grup szczegolnego ryzyka*. Pomimo dobrej woli ustawodawcy, ktory zamierzat
chroni¢ pracownika, poniekad stworzyt dodatkowg bariere w postaci ewentualne-
go zakazu zatrudniania na poszczegdlnych stanowiskach oséb z niepetnospraw-
nosciami.

17 Wyniki badania EU-SILC Eurostatu poddane analizie przez ANED: https://www.disability-
europe.net/downloads/1045-europe-2020-data-people-with-disabilities-tables-eu-silc-2017
(dostep: 19.05.2023).

18 M. Birtha, Racjonalne usprawnienia w praktyce. Przewodnik dotyczgcy obiecujgcych praktyk,
s. 6, https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=22961&langld=pl (dostep: 19.05.2023).

19 S.Lindsay, E. Cagliostro, M. Albarico, A Systematic Review of the Benefits of Hiring People with
Disabilities, ,,Journal of Occupational Rehabilitation” 2018, vol. 28, s. 634-655.

20 M. Birtha, op. cit., s. 7.

21 M. Paluszkiewicz, Wolnos¢..., s. 260-261.

22 E. Staszewska, Ochrona pracy oséb niepetnosprawnych, [w:] A. Drabarz (red.), Aksjologiczne
i prawne aspekty niepetnosprawnosci, Temida 2, Biatystok 2020, s. 102.
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4. Definicja racjonalnych usprawnien i ich otwarty
katalog

Artykul 5 dyrektywy 2000/78/WE precyzuje ,,racjonalne usprawnienia” jako wszel-
kie konieczne $rodki, ktdre podejmuje pracodawca, z uwzglednieniem potrzeb kon-
kretnej sytuacji, aby umozliwi¢ osobie z niepelnosprawnosciami dostep do pracy,
wykonywanie jej lub rozw6j zawodowy badz ksztalcenie, o ile te $rodki nie naktadajg
na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obciazen. Populacja oséb z niepetno-
sprawnosciami wykazuje znaczng réznorodnos¢, zwazywszy na indywidualny cha-
rakter tej cechy. Bedzie ona uwzglednia¢ zaréwno osoby, ktére nie beda w stanie
podjac¢ zadnej pracy zarobkowej, jak i te o ograniczonej lub pelnej zdolnosci do jej
wykonywania®. Zaréwno regulacja europejska, jak i polska przyjmuja zalozenie, iz
nie da si¢ wyszczegdlni¢ konkretnych dziatan, ktére powinien wdrozy¢ pracodawca
w celu umozliwienia podjecia zatrudnienia tym osobom. Podstawowym wyznaczni-
kiem powinny by¢ szczegdlne potrzeby pracownika z niepelnosprawno$ciami, stad
pracodawca, uwzgledniajac m.in. zalecenia lekarza, a takze zakres obowigzkéw na
pelnionym stanowisku i sposéb ich wykonywania, podejmuje decyzje, jakie uspraw-
nienia beda najbardziej odpowiednie. Zapewnienie racjonalnych usprawnien do-
tyczy takze okresu poprzedzajacego zatrudnienie, umozliwiajac potencjalnym pra-
cownikom kandydowanie z zachowaniem réwnych szans*.

Przyktadem dziatan w tym zakresie moze by¢ przygotowanie kwestionariuszy
osobowych z duzg czcionka czy przeprowadzenie rekrutacji w miejscu dostepnym
dla oséb z ograniczong sprawnoscia fizyczng, np. poruszajacych sie na wozkach
elektrycznych. Usprawnienia, majace na celu umozliwienie wykonywania funk-
¢ji na sprawowanym stanowisku, moga natomiast polega¢ na likwidacji barier
architektonicznych poprzez przystosowanie pomieszczenia, przeniesienie stano-
wiska pracy z pigtra na parter, a w przypadku odpowiedniego zasobu finansowego
przedsigbiorstwa - montaz windy czy schodotazu. Innym rozwigzaniem moze by¢
odpowiednie wyposazenie w postaci sprzetu biurowego sterowanego glosem jako
ulatwienie dla os6b niewidomych lub ze znaczacg wada wzroku czy zatrudnienie
ttumacza jezyka migowego w celu zapewnienia alternatywnej formy komunikacji
z osobg glucha®. Jednym z kryteriéw, na ktére mozna zwréci¢ uwage przy dosto-
sowaniu stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnosciami, jest np. do-
pasowanie przynajmniej niektérych wymiaréw stanowiska do wymiaréw ciata
uzytkownika, np. regulacja wysokosci siedziska w celu zapewnienia swobodnego

23 M. Paluszkiewicz, Wolnosé.. ., s. 261.

24 Eadem, Obowigzek pracodawcy zapewnienia osobie niepetnosprawnej niezbednych racjonal-
nych usprawnien, [w:] T. Binczycka-Majewska, M. Wtodarczyk (red.), Wspdtczesne problemy
prawa emerytalnego, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2015, s. 318.

25 M. Brzakowski, Zatrudnianie niepetnosprawnych, C.H. Beck, Warszawa 2014, s. 180.
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wykonywania czynnosci roboczych w wygodnej pozycji przez umieszczenie przed-
miotu pracy (lub elementéw sterowania) w optymalnym zasiegu konczyn*.

Pojecie usprawnien powinno obejmowac nie tylko srodki materialne, lecz takze
organizacyjne”. Odnosi si¢ to do zmiany rozktadu czasu pracy, w tym zmniejszenie
wymiaru czasu pracy”, zwigkszenia liczby przerw w pracy, podzialu obowiazkéw
i modyfikacji zadan pracownika®. Niemniej jednak w wyroku Sadu Najwyzszego
z 7 grudnia 2017 r. stwierdzono, iz racjonalne usprawnienie polega na podjeciu
dzialan umozliwiajacych niepelnosprawnemu pracownikowi dalsze zajmowanie
dotychczasowego stanowiska, a nie na eliminacji z zakresu czynnosci obowigzkow
podstawowych dla stanowiska zajmowanego przez takiego pracownika®. Dopiero
gdy pracownik, z uwagi na swoja niepelnosprawnos¢, zostal uznany za niezdol-
nego do wykonywania najwazniejszych czynnosci na zajmowanym przez siebie
stanowisku, nalezy przydzieli¢ mu inne stanowisko, w odniesieniu do ktérego ma
wymagane kompetencje, umiejetnosci i dyspozycyjnosé?.

Sposrod rozwigzan wystepujacych w praktyce wymienia si¢ m.in. organizowa-
nie szkolen z obstugi technologii wspomagajacej pracownikéw z niepelnospraw-
nosciami czy zmiany procedur i polityki miejsca pracy, np. poprzez scentralizo-
wanie systemu, za posrednictwem ktérego pracownicy moga zwrocic sie o pomoc
w zakresie dostepnosci®’. Wérdd rozwigzan zaoferowanych przez sektor publiczny
organizacja Bruxelles Environment® skonstruowala specjalne formularze dedyko-
wane kandydatom z niepelnosprawno$ciami, zawierajace specjalng rubryke do
zglaszania potrzeb konkretnych usprawnien, a takze przeprowadzila konsultacje
z innymi organami administracji w celu wymiany doswiadczen dotyczacych wla-
czenia spolecznego®. Z kolei samorzad hiszpanskiej prowincji Bizkaia objat proces
rekrutacji dodatkowym etapem zapewnienia odpowiedniego wsparcia w posta-
ci umowy partnerskiej z podmiotami bedacymi osobami trzecimi, aby wesprze¢
wyltonionych kandydatéw poprzez coaching i mentoring zawodowy®. Wsrod
przedsigbiorstw prywatnych odnotowano dzialania polskiej spotki ING Banku
Slaskiego, ktéra - wdrazajac strategie zréwnowazonego rozwoju - zadeklarowata
m.in. organizacj¢ platform dyskusyjnych miedzy pracownikami i cztonkami za-
rzadu, chcac podjac dziatania na podstawie potrzeb i zalecen swoich pracownikow
z niepelnosprawnos$ciami*.

26 A. Strmiska-Mietlinska, Zatrudnienie, niezdolnos¢ do pracy, niepetnosprawnosc, Polskie Wy-
dawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2015, s. 100.

27 Wyrok SN z 12 listopada 2014 r., 1 PK 74/14, OSNP 2016/8/101.

28 Wyrok TS z 11 kwietnia 2013 r., C-335/11, HK Danmark.

29 M. Paluszkiewicz, Obowigzek..., s. 318.

30 Wyrok SN z 7 grudnia 2017 r., | PK 334/16, OSNP 2018/9/119.

31 Wyrok TS z 10 lutego 2022 r., C-485/20, XXXX v. HR Rail SA.

32 M.Birtha, op. cit., s. 11.

33 Wiecej informacji o dziatalnosci organizacji dostepne na: http://www.environnement.brussels/.

34 M.Birtha, op. cit., s. 14.

35 Ibidem,s. 17.

36 Ibidem,s. 33.
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5. Racjonalne usprawnienia jako gwarancja
rownego traktowania osob
z niepetnosprawnosciami w zatrudnieniu

Jedna z instytucji majaca zapewni¢ réwne traktowanie pracownikéw w stosun-
kach pracy jest zakaz dyskryminacji. Niepelnosprawno$¢ stanowi kryterium dys-
kryminacyjne wskazane wprost w réznych regulacjach?, m.in. w Kodeksie pracy
czy wspomnianej wyzej dyrektywie 2000/78/WE. Na wstepie nalezy zaznaczy¢, iz
osobom z niepelnosprawnosciami nie sg przyznawane zadne specjalne korzysci
ani nie pomaga im si¢ tylko dlatego, ze mierzg si¢ z niepelnosprawnoscia — nadal
obowigzuje zasada, iz prace otrzymuje osoba lepiej wykwalifikowana®. A contra-
rio zwolnienie pracownika z powodu niepelnosprawnosci, na skutek ktorej utracit
on catkowitg zdolnos¢ do wykonywania zawodu na zajmowanym stanowisku, nie
stanowi niedozwolonego aktu dyskryminacji*.

W $wietle motywu 16 dyrektywy racjonalne usprawnienia s srodkiem stuza-
cym zagwarantowaniu przestrzegania zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu. A contrario, odmowe racjonalnego usprawnienia srodowiska do szczegélnych
potrzeb os6b niepelnosprawnych uznaje si¢ za forme dyskryminacji sui generis®.
Zgodnie z przyjetymi standardami ONZ dotyczacymi racjonalnych usprawnien,
kazda odmowa ich wprowadzenia powinna zosta¢ odpowiednio uzasadniona
na podstawie kryteriéw obiektywnych oraz przekazana w odpowiednim czasie
i w odpowiedniej formie zainteresowanej osobie z niepelnosprawno$ciami?'.

37 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji kandydata do pracy bedgcego osobq niepetnosprawnag,
[w:] Z. Géral (red.) Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Wolters Kluwer, War-
szawa 2017, s. 126.

38 J. Ostaszewska, Wspieranie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w polityce Unii Europej-
skiej, LEX/el. (dostep: 31.05.2023).

39 Wyrok SN z 12 kwietnia 2012 r., Il PK 218/11, OSNP 2013/9-10/105.

40 J. Kapelanska-Pregowska, Prawo 0séb niepetnosprawnych do racjonalnych usprawnien oraz
obowigzek zapewnienia dostepnosci w przestrzeni publicznej, ,,Polski Rocznik Praw Cztowieka
i Prawa Humanitarnego”, 2015, nr 6, s. 7.

41 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a, [w:] E. Bielak-Jomaa, E. Staszewska, M. Wtodarczyk,
T. Wroctawska, M. Paluszkiewicz, Rehabilitacja zawodowa i spoteczna oraz zatrudnianie oséb
Z niepetnosprawnosciami. Komentarz, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2023, s. 403.
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6. Obowiazek pracodawcy zapewnienia
racjonalnych usprawnien - wybrane problemy

Na skutek nowelizacji dokonanej ustawg z 3 grudnia 2010 r. o wdrozZeniu niektd-
rych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania®’, do ustawy
o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnospraw-
nych dodano artykutf 23a*. Wprowadzenie tego przepisu stanowilo implementa-
cje postanowien art. 5 dyrektywy 2000/78/WE*. Artykut 23a wspomnianej usta-
wy nakfada na pracodawce obowigzek wprowadzenia niezbednych racjonalnych
usprawnien w celu zapewnienia przestrzegania zasady réwnego traktowania oséb
niepetnosprawnych. Dokonujac interpretacji wskazanego przepisu, nalezy tak-
ze uwzgledni¢ definicje¢ legalng racjonalnych usprawnien zawartg w artykule 2
KPON jako koniecznych i odpowiednich zmian i dostosowan. Z uwagi na obszer-
na tematyke zagadnienia, jakim sg racjonalne usprawnienia, ta cz¢s¢ opracowania
zostanie poswiecona najbardziej spornym i problematycznym aspektom wynika-
jacym z ,nieostrych” regulacji oraz rozbieznosci miedzy legislacja miedzynarodo-
w3 a krajowa.

Artykul 23a ustawy wyznacza podmiotowy zakres obowigzku zagwarantowa-
nia racjonalnych usprawnien miedzy pracodawcg, w rozumieniu Kodeksu pracy,
a ,,osobg niepelnosprawng pozostajaca w stosunku pracy”. Na tej podstawie na-
lezy wysungé pewne wnioski. Po pierwsze, odwolujac sie do poje¢ pracodawcy,
pracownika i stosunku pracy w Kodeksie pracy, wylacza si¢ spod ochrony sto-
sunki zawarte na podstawie umow cywilnoprawnych®. Nie ma natomiast znacze-
nia, jaka byla podstawa nawigzania stosunku pracy (umowa o prace, mianowanie,
powolanie, wybor czy spétdzielcza umowa o prace)*. Warto zauwazy¢, ze zakres
tego obowiazku jest wezszy w analizowanym przepisie w pordwnaniu z dyrekty-
wa 2000/78/WE, ktora w mysl art. 3 ust. 1 lit. a obejmuje nie tyle stosunek pracy;,
ile zatrudnienie lub prace na wilasny rachunek®. Po drugie, polski ustawodawca,
wskazujac beneficjenta racjonalnych usprawnien, uwzglednia wylacznie osobe,
ktdrej niepelnosprawnos¢ zostala potwierdzona orzeczeniem, co wynika z art. 1
ur.z.s.n. W ten sposob wylaczono podejscie subiektywne, w ktérym samo prze-
$wiadczenie o ograniczonej sprawnosci jest niewystarczajace, poniewaz wskazano

42 Tekstjedn. Dz.U.z2023r., poz. 970.

43 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a..., s. 403.

44 lbidem.

45 Pojecia pracodawcy i pracownika nie zostaty zdefiniowane w u.r.z.s.n., stad artykut 66
u.r.z.s.n. odsyta do przepiséw Kodeksu pracy, takich jak artykut 2, 3i 22.

46 M. Wujczyk, Obowigzek pracodawcy zapewnienia niezbednych racjonalnych usprawnien dla
pracownika niepetnosprawnego, [w:] M. Borski (red.), Bariery w otoczeniu 0séb z niepetno-
sprawnosciami - zagadnienia wybrane, C.H. Beck, Warszawa 2017, s. 20.

47 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a..., s. 406.
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odgdrnie okreslony tryb i forme¢ czy wymog wiedzy specjalistycznej orzekajacych.
To ujecie mocno odbiega od obecnego zalozenia ,,niepetnosprawnosci” jako sze-
rokiego spektrum réznorodnych i zmiennych czynnikéw, ktére w konkretnych sy-
tuacjach utrudniajg lub uniemozliwiaja osobie pelne uczestnictwo w codziennym
zyciu spotecznym®. Zgodnie z autonomiczng wykladnia tego pojecia dokonywang
przez TSUE, dyrektywa 2000/78/WE moze obja¢ ochrong przed dyskryminacjg
ze wzgledu na niepelnosprawnos$¢ w zatrudnieniu réwniez osoby, ktore zgodnie
z prawem krajowym nie majg orzeczenia o niepelnosprawnosci, o ile doznawane
przez nie ograniczenia nosza odpowiednie cechy niepelnosprawnosci, rozpatrywa-
nej z uwzglednieniem Konwencji o prawach oséb niepetnosprawnych®. Artykut 2
KPON, wprowadzajac definicj¢ dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢,
uwzglednia nie tylko szeroki katalog okreslajacy sposoby dyskryminacji, ale row-
niez rozszerza ochrone m.in. na dyskryminacje przez asocjacje™.

Zakres zapewnienia racjonalnych usprawnien obejmuje nie tylko juz zatrud-
nionych, lecz takze potencjalnych kandydatow w procesie rekrutacji. Z powodu
braku legalnej definicji ,,procesu rekrutacji’, nalezy go rozumie¢ szeroko: poczy-
najac od umieszczenia ogloszenia, przez proces przeprowadzania rozméw kwa-
lifikacyjnych, az do bezposrednich dzialan poprzedzajacych podpisanie umowy
o zatrudnienie®. To, co jednak zastuguje na krytyke, to brak obowiazku wprowa-
dzenia usprawnien wzgledem bytych pracownikéow, ktérzy najprawdopodobniej
zostali wykluczeni wskutek niedopatrzenia ustawodawcy™.

Na koniec, elementem nieobecnym ani w konwencji, ani w dyrektywie jest
zgloszenie pracodawcy potrzeby wynikajacej z niepelnosprawnosci danej osoby.
Zgodnie z t3 ideg dopiero zamanifestowanie potrzeby konkretnych utatwien obar-
cza pracodawce obowigzkiem dzialania, stad w doktrynie okresla si¢ go mianem
reakcyjnego. W konsekwencji uznaje si¢, iz pracodawca nie jest zobligowany do
zapewnienia usprawnien ,,na wszelki wypadek™?. Watpliwosci jednak budzi fakt,
czy wylacznie osobiste zgloszenie zainteresowanej osoby z niepelnosprawnoscia
wywoluje wspomniany wyzej obowiazek, jezeli sam pracodawca dostrzegl taka
koniecznos¢. Z jednej strony nalezy uwzgledni¢ w znaczeniu negatywnym wol-
nos$¢ pracownika, ktérego nie mozna zmusza¢ do zmian w organizacji pracy, tym
samym odbierajagc mu prawo do samostanowienia®. Z drugiej za$ istnieje mozliwa

48 Eadem, Wolnosé..., s. 49.

49 L. Mitrus, Specyfika zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w prawie pracy Unii
Europejskiej (uwagi dotyczgce skutkéw wyroku TSUE w sprawie C-16/19 VL przeciwko Szpitalo-
wi Klinicznemu im. dra J. Babinskiego w Krakowie), ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2021,
nr9,s. 7.

50 Committee on the Rights of Persons with Disabilities, General comment No. 6 (2018) on equality
and non-discrimination, CRPD/C/GC/6, pkt 20.

51 M.Wujczyk, op. cit., s. 21.

52 Ibidem.

53 Ibidem,s. 22.

54 M. Paluszkiewicz, Wolnos¢..., s. 273.
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obawa pracownika przed okazaniem orzeczenia, zwazywszy na ewentualng nega-
tywna reakcje otoczenia pracowniczego. W mojej opinii niezaleznie od dokonania
osobistego zgloszenia przez pracownika, pracodawca powinien dokona¢ konsul-
tacji z zainteresowanym. Takie rozwigzanie respektuje podmiotowo$¢ pracownika,
ktéry ma wptyw zaréwno na wybor rodzaju utatwienia, jak i mozliwos¢ odrzuce-
nia przedstawionej mu propozycji.

7. »,Racjonalnosc¢” i ,proporcjonalnosc¢”
a spor ekonomiczny

Granice obowigzku dokonania niezbednych racjonalnych usprawnien wyznacza
zawarta w przepisach klauzula dotyczaca ,,nieproporcjonalnych obciazen dla pra-
codawcy”. Usprawnienia dla 0séb z niepelnosprawnosciami majg by¢ racjonalne,
co niestety czesto jest odczytywane wylgcznie przez pryzmat ekonomicznej ko-
rzysci pracodawcy, z pomini¢ciem interesu pracownikow z niepelnosprawnoscia-
mi. W rezultacie zaoferowane udogodnienia moga pozosta¢ niewystarczajace do
efektywnego wykonywania przez nich obowigzkéw™. Z kolei zignorowanie inte-
resu pracodawcy mogloby przynies¢ skutek odwrotny od zamierzonego i dopro-
wadzi¢ do unikania zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami®®*. W zaistnialej
sytuacji nalezaloby dazy¢ do uwzglednienia intereséw zaréwno pracownika, jak
i pracodawcy. W doktrynie racjonalno$¢ jawi sie jako kryterium oceny znaczenia,
stosownosci i skutecznosci konkretnych usprawnien dla osoby z niepetlnospraw-
nosciami”. Takie podejécie stawia na pierwszym planie potrzeby tej osoby i efek-
tywnos¢ dziatania zastosowanych $rodkéw.

Wobec tego powstaje pytanie, jak odnosi si¢ to do dobr pracodawcy i jego odpo-
wiedzialnosci? Stosujemy wéwczas kryterium proporcjonalnosci migdzy koniecz-
noscig dokonania poszczegolnych dziatan a obcigzeniami dla zaktadu pracy, ktére
ztagodzi nadmierny ciezar finansowy badz zwolni pracodawce ze wspomnianego
obowigzku. Motyw 21 dyrektywy 2000/78/WE wymienia przykladowy katalog
czynnikow, ktory stuzy ocenie, czy w konkretnej sytuacji mamy do czynienia z nie-
proporcjonalnie wysokim obcigzeniem. Sposréd nich kluczowg role odgrywa roz-
miar przedsigbiorstwa i jego zasoby finansowe, a takze mozliwo$¢ pozyskania do-
finansowania ze $rodkéw publicznych. Dzieki pomocy w postaci rekompensaty
kosztow ze srodkéw publicznych pracodawca zostaje niejako (chociaz czesciowo)

55 Eadem, Obowigzek...,s. 323.
56 lbidem.
57 Eadem, Komentarzdo art. 23a...,s. 411.
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zwolniony z ponoszonego cigzaru. Istotne znaczenie ma réwniez artykul 26
u.r.z.s.n., przewidujacy zwrot pewnych dodatkowych kosztéw, jakie pracodawca
ponosi w przedmiotowym zakresie*®. Pracodawca moze na okreslonych zasadach
wnioskowa¢ o zwrot kosztéow ze srodkéw PFRON zwigzanych z adaptacja po-
mieszczen, stanowisk i urzadzen do szczegolnych potrzeb oséb z niepetnospraw-
no$ciami®. Wysokos¢ ta jednak jest ograniczona kwotowo do dwudziestokrotnego
przecietnego wynagrodzenia za kazde przystosowane stanowisko pracy. Poniesio-
ne przez pracodawce naklady musza by¢ udokumentowane, a nastepnie obliczone
w taki sposob, by uzyska¢ faktyczng sume naleznosci, ktore specjalnie przeznaczyt
na adaptacje stanowiska dla osoby z niepelnosprawnosciami. Posréd wymogow,
ktdre determinujg przyznanie sSrodkéw publicznych, art. 26 ust. 2 u.r.z.s.n. wskazu-
je orzeczenie stwierdzajace niepelnosprawnos¢ albo dziatania rozpoznawcze stuzb
medyny pracy w zakresie potrzeb wynikajacych z niepelnosprawnosci. Dzieki nim
organ panstwowy moze zweryfikowa¢ koniecznos$¢ zapewnienia usprawnienia ze
wskazanymi wytycznymi, takimi jak przeciwwskazania do wykonywania pracy na
danym stanowisku, z uwagi na psychofizyczne mozliwosci pracownika. Finalnie,
gdy obciazenia finansowe nie s3 w wystarczajacym stopniu refundowane ze $rod-
kéw publicznych, tym samym przekraczaja mozliwosci pracodawcy, wspomniany
obowiazek zostaje uchylony z powodu nieproporcjonalnosci obcigzen. Niemniej
jednak, dokonujac oceny proporcjonalnosci obcigzenia, nalezy uwzgledni¢ ponie-
sione koszty w stosunku do takich czynnikéw, jak potencjalny zysk pracodawcy
i jego zdolnos¢ kredytowa®.

8. Podsumowanie

Ustawodawca, poprzez nalozenie obowigzku zapewnienia racjonalnych uspraw-
nien i sposobéw zwrotu poniesionych przez pracodawce kosztow, stara si¢ zna-
lez¢ niejako kompromis pomiedzy ochrong praw oséb z niepelnosprawnosciami
a ekonomicznym interesem pracodawcy. Zapewnienie efektywnych udogodnien
skutecznie minimalizuje bariery w zyciu zawodowym jednostek zagrozonych dys-
kryminacja ze wzgledu na niepelnosprawno$¢. Dzieki systemowemu wsparciu
pracodawcow przez refundacje poniesionych kosztéw mozemy moéwi¢ o promo-
waniu i wzroscie zatrudnienia pos$rod osob z niepelnosprawno$ciami. Racjonalne

58 E. Staszewska, Ochrona...,s. 107.

59 Eadem, Komentarz do art. 26, [w:] M. Wtodarczyk (red.), Ustawa o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych. Komentarz, Wolters Kluwer, Warsza-
wa 2015, s. 508.

60 M. Paluszkiewicz, Komentarz do art. 23a...,s. 412.
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usprawnienia nie muszg by¢ réwnoznaczne z olbrzymimi wyrzeczeniami finanso-
wymi, jesli potozymy nacisk na konsultacje z osobami z niepelnosprawno$ciami
oraz dobre zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Dokonujac pordwnania réznych aktéw prawnych dotyczacych koncepcji nie-
pelnosprawnosci i niezbednych racjonalnych usprawnien, mozna dojs¢ do wnio-
sku, ze polska legislacja w nieznacznym stopniu odbiega od miedzynarodowych
standardéw. Z jednej strony artykul 23a u.r.z.s.n. wychodzi ponad minimalne
wymagania nalozone przez prawo europejskie, zastrzegajac dodatkowe elemen-
ty warunkujace nalozenie obowigzku organizacji ulatwien przez pracodawce.
Z drugiej za$ uznaje wylacznie formalnoprawne podejscie do niepetnosprawnosci,
tj. stwierdzone orzeczeniem uprawnionego organu. O ile to rozwigzanie wydaje
sie praktyczne, z punktu widzenia np. ubiegania si¢ pracodawcy o zwrot poniesio-
nych naktadéw na zapewnienie racjonalnych usprawnien, o tyle wyklucza osoby
bez takiej dokumentacji, co stoi w sprzecznosci ze standardami KPON. W tym
przypadku nalezaloby podaza¢ za wypracowang linig orzecznicza TSUE i stworzy¢
inkluzywna regulacje, ktéra chronitaby mozliwie najwieksza grupe oséb z cecha
niepelnosprawnosci przed nieréwnym traktowaniem. Ponadto tymi gwarancjami
objetabym réwniez zatrudnionych poza stosunkiem pracy, do czego polskie usta-
wodawstwo sie ogranicza. Aby zapewni¢ skuteczng ochrone przed dyskryminacja,
nalezy - moim zdaniem - rozszerzy¢ obecny katalog uprawnionych, by ci mogli
swobodnie dochodzi¢ roszczen w razie ewentualnych naruszen. Polski ustawo-
dawca powinien obja¢ ochrong zaréwno osoby pracujgce na rachunek wilasny, jak
i osoby narazone na dyskryminacje przez asocjacje¢ czy majace ceche niepelno-
sprawnosci niestwierdzong wymaganym orzeczeniem.
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Streszczenie

W ciggu ostatnich trzech lat, gléwnie w wyniku pandemii COVID-19, praca zdalna stala si¢ po-
wszechnie stosowanym rozwigzaniem, jednak wdrozenie tej formy pracy w licznych zawodach, wo-
bec wielu pracownikéw naraz i bez uprzednich przygotowan, spowodowalo liczne problemy, takie
jak konieczno$¢ zapewnienia sprawnego sprzetu i dostepu do internetu, potrzeba reorganizacji czasu
pracy i proba przeniesienia do sfery cybernetycznej czynnosci nigdy wczesniej na tak duzg skale nie-
wykonywanych online. Stworzylo to przestrzen do licznych naduzy¢ i prob wyzyskania brakow sys-
temowych m.in. ze strony pracodawcow. Sprzyjaly temu przepisy Kodeksu pracy regulujace kwestie
telepracy, ktore w wielu przypadkach okazywaly si¢ niewystarczajace, oraz tzw. tarcza antycovidowa,
ktora pozwolita pracodawcom na wprowadzanie pracy zdalnej bez zgody pracownikéw. W konse-
kwencji opracowano projekt nowelizacji Kodeksu pracy, ktorej zadaniem jest m.in. zdefiniowanie
i wprowadzenie do systemu prawnego instytucji pracy zdalnej w sposob zgodny z innymi przepisami
prawa pracy.

Celem opracowania jest proba wskazania gtéwnych probleméw pracownikéow w sytuacji pracy
zdalnej, analiza przepisow regulujacych teleprace i prace zdalng w ustawie antycovidowej oraz ocena
ich uzytecznosci, jak rowniez przedstawienie przepiséw regulujacych prace zdalna w nowelizacji Ko-
deksu pracy i okreslenie jej roli w poprawianiu sytuacji pracownikéw po pandemii.

Stowa kluczowe: praca zdalna, telepraca, tarcza antycovidowa, naruszenie praw pracownika, nowe-
lizacja Kodeksu pracy.

Abstract

In last three years, especially as an effect of COVID-19 pandemic, the remote work became
commonly used solution, but implementation of this form of the work in many professions, with
many workers at the same time with no previous preparations led to numerous problems, like
necessity of providing access to equipment and Internet, need to reorganisation of working time
and attempt to adaptation of tasks to a cyberspace. It created an occasion to abuses and misuses
the uncompleted law regulations by some employers. It was aided by regulations of Labour Code
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norming the question of teleworking which was not enough for pandemic situation and regulations
of so-called Anti-Crisis Act which allowed the employers to implement the remote working without
the consent of employees. Consequently, legislator devised the project of Labour Code amendment
which aim was also to defining and implementing remote work to legal system in concordance with
other labour law regulations.

The aim of the study is an attempt to point main problems of employees in situation of remote
work, analysis of teleworking and remote working regulations and evaluation of its utility as well
as presentation regulations of Labour Code amendment and its role in improving the employees’
situation after pandemic.

Keywords: remote work, teleworking, Anti-Crisis Act, violation of employee rights, Labour Code
amendment.

1. Uwagi wprowadzajace

Praca zdalna, rozumiana jako rodzaj pracy wykonywanej poza miejscem pra-
cy, w szczegolnosci z uzyciem $rodkéw porozumiewania na odleglos¢!, obecnie
jest opcja chetnie wybierang przez obie strony stosunku pracy. Wielu pracowni-
kow jest zadowolonych, majac mozliwos¢ wykonywania przynajmniej czesci obo-
wiazkéw zawodowych poza przestrzenia zaktadu pracy. Ze wzgledu na liczne udo-
godnienia niemal od czasu, gdy stala si¢ technologicznie mozliwa, praca ta byla
uwazana za rodzaj przywileju dla okreslonych grup lub konkretnych pracownikéw.

W pewnym momencie praca zdalna zmienila si¢ z przywileju w koniecznos¢.
Byl to okres pandemii choroby wywolywanej przez wirusa Sars-CoV-2. Podczas
jej trwania wladze panstwa na krotki czas wprowadzily w zycie przepisy, ktore
stanowily wylom we wcze$niej obowigzujacych normach prawnych regulujacych
teleprace.

Juz wowczas powstalo wiele opracowan podejmujacych tematyke ustawy zwa-
nej tarczg antycovidowa? i jej wplywu na rzeczywisto$¢ pracownicza®. Autorzy tych
tekstow koncentrowali sie gtéwnie na dwoch kwestiach: roznicach miedzy dotych-
czas obowigzujacymi przepisami regulujgcymi teleprace a ustawg antycovidows,
regulujacg prace zdalng, oraz wyzwaniach wynikajacych z jednoczesnego podjecia

1 Do definicji poje¢ pracy zdalnej, pracy pozabiurowej i telepracy oraz réznic miedzy nimi od-
nosze sie w dalszej cze$ci opracowania.

2 Ustawa z 2 marca 2020 r. o szczeg6lnych rozwiazaniach zwigzanych z zapobieganiem, prze-
ciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sy-
tuacji kryzysowych, tekst jedn. Dz. U. z 2020 r., poz. 374 ze zm., dalej: ustawa antycovidowa
lub ustawa.

3 Sam zakres i zréznicowanie przywotywanych przeze mnie pozycji bibliograficznych - od
komentarzy do kodeksow, przez artykuty naukowe, po opracowania popularne i poradniki
- ukazuje znaczenie tematu w kontekscie nie tylko pracowniczym, lecz takze spotecznym.
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pracy na odleglos¢ przez wiele 0sob, z ktérych wigkszo$¢ nie miata wezedniejszych
doswiadczen z pracg wykonywang poza zaktadem pracy.

W niniejszym opracowaniu pragne odnies¢ si¢ do spostrzezen poczynionych
wowczas na temat przepiséw regulujacych prace zdalng i sytuacji pracownikow
zdalnych w czasie pandemii, podja¢ probe oceny regulacji antycovidowej i jej za-
stosowania oraz wskaza¢ i pokrotce opisa¢ gléwne problemy oséb pracujacych
zdalnie w czasie pandemii. Postaram si¢ réwniez odpowiedzie¢ na pytanie, czy
prawo z okresu pandemii odbierajace pracownikom decyzyjno$¢ w kwestii pra-
cy zdalnej mozna uznac za naruszenie ich praw oraz czy nowelizacja Kodeksu pracy*
uwzglednia mankamenty regulacji covidowej pracy zdalne;j.

2. Rozwoj koncepcji pracy zdalnej

Historia pracy $wiadczonej na odleglos¢ z wykorzystaniem osiagnie¢ techniki sie-
ga 1973 r%, jednak zainteresowanie ta forma $wiadczenia pracy, cho¢ rosnace, do
2020 r. nie zaowocowalo odsetkiem telepracownikéw wyzszym niz 10 proc.?, cho¢
niektorzy autorzy podaja minimalnie wyzsze statystyki’. Juz pierwszym prébom
pracy na odleglos¢ towarzyszyly dzialania prawodawcze. We wczesnych latach
dwutysiecznych powstalo europejskie porozumienie ramowe o telepracy® — dobro-
wolne i niewigzace, ale Polska na podstawie jego zasad stworzyla wtasny projekt
i wprowadzila do swojego Kodeksu pracy nowy rozdzial’.

4 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, tekst jedn. Dz. U. 22022 ., poz. 1510 ze zm., dalej:
Kodeks pracy.

5 M. Rulewicz, Uprawnienia kontrolne pracodawcy wzgledem telepracownika w Swietle przepisow
Kodeksu pracy, [w:] A. Bielinski, A. Giedrewicz-Niewiniska, M. Szabtowska-Juckiewicz (red.), Ela-
styczne formy zatrudnienia i organizacji czasu pracy, Difin, Warszawa 2015, s. 232-233.

6 M. Krzyszkowska-Dabrowska, Praca zdalna. Praktyczny przewodnik, Warszawa 2020,
s. 63, https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20180620-1 (do-
step: 25.06.2023).

7 T.Zalega, Praca zdalna - obraz przemian w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej, ,,Ma-
ster of Business Administration” 2009, t. 17, nr 4, s. 41.

8 J. Unterschlitz, Pojecia telepracy i pracy zdalnej. Dotychczasowe doswiadczenia i requlacje
prawne, [w:] M. Medrala (red.), Praca zdalna w polskim systemie prawnym, Wolters Kluwer,
Warszawa 2021, s. 17.

9 Telepraca zostata uregulowana w Kodeksie pracy w rozdziale Ilb obejmujacym artykuty 67°-67*".
Przepisy te stanowity implementacje Europejskiego Ramowego Porozumienia w Sprawie
Telepracy z 16 lipca 2002 r. zawartego przez uprawnionych europejskich partneréw spotecz-
nych na podstawie art. 155 TFUE (tekst dostepny na stronie: https://resourcecentre.etuc.
org/sites/default/files/2020-09/Telework%202002_Framework%20Agreement%20-%20EN.
pdf; dostep: 30.06.2023), jednak szczegbtowe rozwigzania oparto na projekcie porozumienia
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Tym bardziej znaczacy jest fakt, ze telepraca stala si¢ nowoscia na tyle istotna, ze
ustawodawca podjal spory wysilek, zeby wprowadzi¢ te forme $§wiadczenia pracy
do Kodeksu pracy. Wejsciu w zycie ustawy towarzyszyly liczne glosy o spodzie-
wanym gwaltownym rozwoju telepracy i jej stopniowym wdrazaniu do kolejnych
profesji. Mimo to w latach 2007-2019"° trudno méwi¢ o znaczgcym wzros$cie zain-
teresowania tg forma pracy. Przyczyng moze by¢ m.in. brak odpowiednich warun-
koéw do takiego wykonywania pracy ze strony pracownikéw, jednak najistotniej-
szym czynnikiem byl zapewne brak bezposredniego bodzca do przystosowania
obowigzkéw do wykonywania ich poza przestrzenig biurowa, mimo ze charak-
ter wielu z nich stwarzal takie mozliwosci. Pracodawcy jednak nie mieli bezpo-
sredniego interesu w zachecaniu pracownikéw do przejscia na teleprace', z kolei
pracownikom brakowalo przekonujacych argumentdw, by o to zabiegaé. Przepisy
na to pozwalaly, ale zgoda pracodawcy (oprécz zgody pracownika) pozostawata
conditio sine qua non telepracy. W tym m.in. lezala przyczyna znacznej przewagi
samozatrudnionych wsrdd telepracownikéw. W ich przypadku telepraca byla nie
tylko opcja realna, ale wrecz pozbawiong konkurencyjnych alternatyw. Wszystko
zmienil wybuch pandemii.

3. Praca zdalna - sposob na pandemie

Pandemia byla de facto ,,momentem rewolucyjnym” dla pracy zdalnej'>. Poczat-
kowo lockdown zmusit wielu pracodawcéw do chwilowego zawieszenia funkcjo-
nowania zaktadéw pracy. Ale byto to tylko dorazne rozwigzanie. Liczba zachoro-
wan rosta, pojawialy sie kolejne obostrzenia®, sytuacja dojrzata do koniecznosci
wypracowania nowych, dlugotrwatych rozwigzan, ktére pozwolityby pracodaw-
com wznowi¢ dzialalnos¢ zakladéw pracy przy jednoczesnym przestrzeganiu
nowych regulacji prawnych i zachowaniu dbalosci o zdrowie i bezpieczenstwo

krajowych partneréw spotecznych z 10 czerwca 2005 r. w sprawie telepracy (tekst dostep-
ny na stronie: https://web.archive.org/web/20060222070012/http://www.medef.fr/staging/
medias/upload/81554_FICHIER.pdf; dostep: 30.06.2023).

10 Okres miedzy wprowadzeniem przepisoéw o telepracy a wybuchem pandemii Sars-CoV-2, da-
lej: pandemia COVID-19 lub pandemia.

11 K. Mierzejewska, M. Chomicki, Psychospoteczne aspekty pracy zdalnej. Wyniki badan przepro-
wadzonych w trakcie trwania pandemii COVID-19, ,Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie” 2020, nr 3 (987), s. 34.

12 A. Prusik, Praca zdalna. Praktyczny przewodnik po nowych przepisach, Wolters Kluwer, War-
szawa 2023, s. 15.

13 Zwiazek Przedsiebiorcédw i Pracodawcéw, Podsumowanie lockdownu w Polsce, Warszawa 2021,
s.3-4.
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pracownikéw. Wdrozenie na szeroka skale telepracy wydalo si¢ racjonalnym kro-
kiem. Teoretycznie grunt pod t¢ operacje byt w duzym stopniu przygotowany. Ist-
nialy juz pewne rozwigzania prawne, w dodatku funkcjonujace od kilkunastu lat.
Jedyna przeszkodg wydawalo si¢ dostosowanie natury wykonywanych przez czes¢
pracownikow zadan do formy zdalnej. Wiladze panstwowe wprowadzity ustawe
zwang ,tarczg antycovidowa’, ktdra miala zaopatrzy¢ pracodawcéw m.in. w roz-
wigzania kwestii pracy w dobie lockdownu. Ustawa wprowadzita nowa instytucje:
prace zdalna.

Przez lata pojecia pracy zdalnej uzywano w bardzo szerokim zakresie, od sy-
nonimu kodeksowego pojecia telepracy poczawszy, przez okreslenie kazdej for-
my wykonywania przynajmniej czesci obowigzkéw zawodowych poza zaktadem
pracy, po przypisanie nazwy ,praca zdalna” tzw. pracy freelancera'. To pozornie
nadmierne uproszczenie mozna ttumaczy¢ wspomnianym wyzej faktem, ze do
wybuchu pandemii osoby samozatrudnione stanowity wigkszo$¢ oséb wykonu-
jacych prace w formie telepracy’. Dowolne stosowanie nazewnictwa nie stanowi-
fo problemu tak dlugo, jak dtugo telepraca byla jedyna regulowang przez Kodeks
pracy forma pracy wykonywanej poza zakladem pracy. W takiej sytuacji nawet
wobec braku zastrzezen, w jakim znaczeniu autor stosuje poszczegélne okresle-
nia, mozna byto zaklada¢, ze sa one uzywane jako rézne nazwy jednej praktyki
objetej przepisami prawa pracy. Mimo ze ustawa byla sporzadzana w poépiechu,
zrozumialym w sytuacji koniecznosci uregulowania na nowo funkcjonowania
spoleczenstwa w pandemii, trudno posgdza¢ ustawodawce o przeoczenie lub
bezwiedne zastosowanie okreslenia uzywanego znacznie czeéciej niz kodeksowy
termin ,telepraca”. Juz w pierwszych opracowaniach doktrynalnych wskazywano
na réznice miedzy telepracg uregulowang w Kodeksie pracy a praca zdalng wpro-
wadzong ustawg antycovidowg'®. Rozpoznawalna nazwa, bedgca frazg powtarzang
w niemal kazdej wypowiedzi dotyczacej pracy w dobie pandemii mogla zmyli¢
wielu obywateli, jednak faktem pozostaje, Ze ustawa wprowadzita do prawa pracy
zupelnie nowg instytucje. Zasadne wydaja si¢ pytania: Dlaczego? I w jakim celu?

Jako nieprawdopodobng nalezy odrzuci¢ wspomniang wyzej teze, ze praca
zdalna w ustawie antycovidowej jest w istocie telepracg z Kodeksu pracy, w po-
$piechu legislacyjnym przemianowang bez odpowiedniej wzmianki o tym fakcie
w tresci ustawy. To zalozenie upada zwlaszcza w konteks$cie domniemania racjo-
nalno$ci ustawodawcy. Na jego niekorzys¢ przemawia zakres obu regulacji. Mozna
by wobec tego postawi¢ teze, ze przepisy o pracy zdalnej mialy stanowi¢ swoiste

14 Por. A. Skupienska, Zostari freelancerem. Praca zdalna od A do Z, Skupienski Marketing, £6dz 2016,
s. 8, s. 12; E. Stroinska, Elastyczne formy zatrudnienia. Telepraca. Zarzgdzanie pracg zdalng,
Poltext, Warszawa 2014, s. 7-10.

15 Eurostat, dane z 20.06.2018 https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/
DDN-20180620-1 (dostep: 23.06.2023).

16 M. Krzyszkowska-Dabrowska, Praca zdalna. Praktyczny przewodnik, Wolters Kluwer, Warsza-
wa 2020, s. 10.
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uzupelnienie przepiséw o telepracy. Takie przypuszczenie ma sens o tyle, ze prze-
pisy wprowadzone ustawg antycovidowa nie mialy charakteru samodzielnej regu-
lacji”. Ponadto w ciaggu ponad 12 lat od wprowadzenia rozdziatu o telepracy do
wybuchu pandemii nastapit intensywny rozwoj technologiczny, ktérego przepisy
z 2007 r. nie mogly uwzglednia¢, a ktére uwzgledni¢ nalezalo, zwlaszcza wobec
gwaltownego wzrostu liczby pracownikéw przechodzacych na pozabiurowe formy
swiadczenia pracy. Jednak i w takiej sytuacji w tresci ustawy powinna si¢ znalez¢
stosowna adnotacja (ktérej brak) wyjasniajaca ten zabieg ustawodawcy.

Oba powyzsze zalozenia nie znajdujg potwierdzenia w analizie poréwnawczej
przepiséw o telepracy i pracy zdalnej. Pozornie bardzo zblizone, instytucje te roz-
nig si¢ jednak kluczowymi elementami, ktére moga $wiadczy¢ o intencjach usta-
wodawcy.

4. Od telepracy do pracy zdalnej - ewolucja pojec
i przepisow

Podobienstw miedzy telepraca a pracg zdalna jest wiele, co wynika z faktu, ze
przepisy o pracy zdalnej niemal w calosci oparto na kodeksowej regulacji telepra-
cy'®. Podobnie ksztaltuje si¢ m.in. obowiazek pracodawcy zapewnienia pracowni-
kowi sprzetu, narzedzi i materialéw do pracy wykonywanej poza zakladem pracy®.
Istnieja jednak dwie kluczowe réznice miedzy tymi instytucjami prawa pracy®.

Po pierwsze, telepraca jest ,specyficzng forma wykonywania pracy przede
wszystkim ze wzgledu na determinowane poza zakladem pracy miejsce $wiadcze-
nia oraz organizacj¢ pracy uwzgledniajaca wykorzystanie srodkow komunikacji
elektronicznej*'. Nie stanowi ona jednak podstawy zatrudnienia ani nie jest od-
rebnym stosunkiem pracy. Teleprace charakteryzuje to, ze musi ona by¢ wykony-
wana regularnie poza zaktadem pracy oraz z wykorzystaniem srodkéw komunika-
cji elektronicznej (art. 67° Kodeksu pracy, obecnie uchylony).

Praca zdalna, wprowadzona ustawa antycovidows, jest natomiast wykonywa-
na przez czas oznaczony poza miejscem jej stalego wykonywania, moze tez by¢

17 A.Prusik, op. cit., s. 15.

18 k. Prasotek, A. Kietbratowska, Praca zdalna w praktyce. Zagadnienia prawa pracy i RODO,
C.H. Beck, Warszawa 2020, s. 1.

19 Por. art. 67 Kodeksu pracy i art. 3 ust. 4 ustawy.

20 Kancelaria Prawna Krzeszewski & Partnerzy, Kodeks pracy 2021 z komentarzem, Ringier Axel
Springer, Warszawa 2021, s. 11-12.

21 M. Krzyszkowska-Dabrowska, op. cit., s. 64.
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wykonywana przy wykorzystaniu $rodkéw bezposredniego porozumiewania sie
na odleglos¢ (art. 3 ust. 1 i 3 ustawy). W warstwie definicyjnej praca zdalna rézni
sie od telepracy gtéwnie naciskiem na tymczasowos$¢ i incydentalny charakter tego
rozwigzania.

Po drugie, rdzny jest zakres obowigzkéw pracodawcy i uprawnien pracowni-
ka w kazdej z tych form pracy. W przypadku telepracy warunki jej stosowania
pracodawca musiat okresli¢ w porozumieniu zawartym z zaktadowg organiza-
cja zwigzkowgy (art. 67° Kodeksu pracy, obecnie uchylony). Dopiero na podstawie
takiego porozumienia byto mozliwe uzgodnienie z pracownikiem przyjecia formy
telepracy, a pracownik mial prawo wystapi¢ z wnioskiem o zaprzestanie wykony-
wania pracy w tej formie (art. 677 i 67° Kodeksu pracy, obecnie uchylone). Prze-
pisy ustawy antycovidowej umozliwity pracodawcom przymusowa zmiane formy
pracy na zdalng. Porozumienia zawarte ze zwigzkami zawodowymi przestaly by¢
niezbedne, podobnie jak zgoda pracownika (art. 3 ust. 1 ustawy).

Jedynym ograniczeniem swobody pracodawcy w tym zakresie staly si¢ ramy
czasowe”” oraz warunki, jakie musiaty by¢ spelnione, aby zaistniata mozliwos¢ wy-
dania polecenia przejscia na prace zdalng. Zgodnie z art. 3 ust. 3 ustawy rodzaj
pracy musial pozwala¢ na wykonywanie jej w formie zdalnej, konieczne bylo tez
stwierdzenie, ze pracownik dysponuje umiejetno$ciami i mozliwosciami technicz-
nymi oraz lokalowymi do wykonywania pracy w tej formie. Pracodawcom pozo-
stawiono szeroki margines swobody decydowania o szczegétach organizacji pracy
zdalnej pracownikéw.

5. Wyzwania pracy zdalnej w dobie pandemii

5.1. Dostep do sprzetu

Postep technologiczny jest faktem, podobnie jak powszechny dostep do internetu
i srodkéw komunikacji na odlegto$¢. Jednak nawet w spoteczenstwie cyfrowym,
za jakie chcielibysmy si¢ uwaza¢, niemalo osob jest pozbawionych stalego doste-
pu do sprzetu umozliwiajacego polaczenie si¢ z systemami wykorzystywanymi
w pracy zdalnej”. Pewien ich odsetek to pracownicy. Odebranie im decyzyjnosci

22 Wysytanie pracownikéw do pracy zdalnej byto, zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy, mozliwe
W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszo-
nego z powodu COVID-19, oraz w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu [...]"

23 Zwiagzek Przedsiebiorcédw i Pracodawcow, Praca zdalna po pandemii - raport podsumo-
wujacy webinarium #13. Pozytywne i negatywne aspekty pracy zdalnej wraz z ocena no-
wych rozwigzan w tym zakresie, s. 7, https://zpp.net.pl/wp-content/uploads/2023/03/
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20 Julia Botdyrew

w procesie zmiany modelu pracy na czas pandemii moglo ze strony ustawodawcy
stanowi¢ wyraz nie tyle czesciowo blednej oceny mozliwosci gladkiego i bezpro-
blemowego dostosowania rynku pracy do trudnych warunkéw pandemicznych,
ile sSwiadomego rozwigzania problemu poprzez nakazanie obywatelom samodziel-
nego poradzenia sobie z zaistnialg sytuacja.

Nalezy podkresli¢, ze obok przepisu wprowadzajacego przymus kontynuacji
pracy przez pracownikow w formie zdalnej, znalazta si¢ tez regulacja majaca za-
bezpieczac ich interesy. Artykulem 3 ust. 3 i 4 ustawy antycovidowej pracodawcy
zostali zobowigzani do zapewnienia narzedzi i materialéw potrzebnych do wyko-
nywania pracy zdalnej oraz do uzaleznienia decyzji o przej$ciu na prace zdalna
od umiejetnosci i mozliwosci technicznych i lokalowych pracownikéw. Jednak-
ze sposob wywiazywania si¢ przez pracodawcéw z tych obowigzkéw wywoly-
wal wiele watpliwosci*!. Nie kazdy pracodawca w momencie wybuchu pandemii
i przechodzenia na prace zdalng dysponowal sprzetem w ilosci pozwalajacej na
wyposazenie wszystkich pracownikéw?. Wprawdzie art. 3 ust. 5 ustawy dopusz-
czal uzywanie przez pracownikéw wlasnych narzedzi lub materiatéw, jednak, jak
stusznie zauwazono juz w marcu 2020 r., ,aby pracownik méglt wykonywac¢ prace
na odlegto$¢, musi mie¢ na czym to robic¢™.

5.2. Koszty pracy zdalnej ponoszone przez pracownikow

Brak odpowiedniego sprzetu w wiekszosci przypadkow, zwlaszcza w czasie pan-
demii, w obliczu zagrozenia utratg pracy, skutkowat koniecznoscia nabycia przez
wielu pracownikéw na wlasny koszt narzedzi pracy”. Byl to jeden z wielu kosztéw
ponoszonych przez pracownikéw z powodu pracy zdalne;.

Praca wykonywana w domu znaczaco wpltyneta na wysokos¢ oplat za media
- zuzycie wody i pradu w wielu gospodarstwach domowych gwaltownie wzrosto
w wyniku lockdownu. Wielu uzytkownikéw internetu musiato réwniez zmienié
warunki abonamentu, by uzyska¢ stabilne potaczenie na caly dzien pracy. Warto
pamietaé, ze osoby prowadzace jednoosobowe firmy mogga te wlasnie wydatki wli-
czy¢ w koszt uzyskania przychodu (art. 22 ust. 1 ustawy o podatku dochodowym
od os6b fizycznych?). Pracownicy zdalni takiej mozliwosci nie uzyskali.

22.03.2023-Praca-zdalna-po-pandemii-%E2%80%93-Raport-podsumowujacy-webinarium-13.
pdf (dostep: 23.06.2023).

24 Takwestia jest poruszona w niemal wszystkich przywotanych tu pozycjach czasopi$mienniczych.

25 Future Business Institute, Praca zdalna - rewolucja, ktéra sie przyjeta. Teraz czas na zmiany,
Raport, Warszawa 2020, s. 2.

26 P. Ziotkowski, K.J. Musiat (red.), Ryczatt za sprzet uzywany do pracy zdalnej w dobie pandemii
koronawirusa, Procedury (LEX/el.), wersja od 7 marca 2020 r. do 6 kwietnia 2023 .

27 J. Gadecki, M. Zadkowska, Perspektywy rozwoju pracy zdalnej w Pomorskiem - nowe mode-
le pracy oraz wyzwania i potrzeby pracodawcdéw i pracownikéw. Wyniki badari, WUP Gdansk,
Gdansk 2020, s. 28-29.

28 Ustawa z 26 lipca 1991 r., tekst jedn. Dz. U. 22022 r., poz. 2647 ze zm.
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5.3. Trudnosci lokalowe i prawo do prywatnosci

Zasadniczym i szczeg6lnym utrudnieniem homeworkingu byly kwestie lokalowe.
Te problemy juz na etapie stosowania telepracy przed 2020 r. rozwigzywano, co
prawda na niewielkg woéwczas skale, hybrydowym modelem pracy, tworzeniem
sieci placowek coworkingowych. W czasie pandemii te rozwigzania niemal stracity
racje bytu. Pracownikéw kierowano do pracy zdalnej wlasnie po to, by nie musieli
oni opuszcza¢ doméw. Tymczasem nie kazdy pracownik dysponowat w domu od-
powiednimi warunkami do pracy.

Przyczyn tego faktu jest wiele, od specyficznego rozplanowania przestrzeni
mieszkalnej, ktéra uniemozliwiala stworzenie cichego i odosobnionego miejsca
pracy, przez geste zaludnienie lokali, dajace nieraz ten sam efekt”, po obiektywne
czynniki zakldcajace prace, takie jak hatasy w sgsiednich mieszkaniach i posesjach
lub kolidujgcy ze soba tryb funkcjonowania domownikow™.

Na brak ktorejkolwiek z tych przeszkdd mogtly liczy¢ niemal wyltacznie oso-
by mieszkajace samotnie lub w odpowiednio duzym lokalu w spokojnej okolicy,
nieposiadajace rodziny i zwierzat domowych. Wiekszos¢ pracownikéw w okresie
pandemii doswiadczyla jednak przynajmniej raz podczas pracy zdalnej utrudnien
w postaci ktocacych sie sasiadow, odgtoséw remontu, placzu niemowlat, szcze-
kania psow, szumu w tle na skutek lekcji uczniéw réwniez odbywajacych zdalne
nauczanie®. Przyklady mozna mnozy¢, a kazdy z nich mdgl stanowi¢ dla pra-
cownika nie tylko element utrudniajacy prace, lecz takze przejaw przemieszania
sfery zawodowej i prywatnej*>. W czasie przymusowej pracy zdalnej wiele oséb
doswiadczylo uczucia glebokiego naruszenia ich prywatnosci.

5.4. Obcigzenie emocjonalne - czynnik psychologiczny

Ucigzliwo$¢ nakazu pracy zdalnej byta odczuwalna tym mocniej, ze mimo usta-
wowego ograniczenia czasu jego obowigzywania, granice czasowe nakreslono
w sposdb na tyle nieostry*®, ze w praktyce pracownicy nie mogli mie¢ pewnosci,
kiedy pracodawca ponownie uczyni z ich domoéw miejsca pracy - ani na jak dlugo.

29 J. Gadecki, M. Zadkowska, op. cit., s. 23.

30 A. Dolot, Wptyw pandemii COVID-19 na prace zdalng - perspektywa pracownika, ,e-mentor” 2020,
nr1(83),s. 41, https://doi.org/10.15219/em83.1456 (dostep: 23.06.2023).

31 J. Gadecki, M. Zadkowska, op. cit., s. 24.

32 A. Jeran, Praca zdalna jako zrédto probleméw realizacji funkcji pracy, ,,Opuscula Sociologica” 2016,
nr2,s.52.

33 Sformutowanie cezur w art. 3 ust. 1 w brzmieniu po 5.09.2020 r.: ,W okresie obowigzywania
stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii, ogtoszonego z powodu COVID-19, oraz
w okresie 3 miesiecy po ich odwotaniu [...]” budzitoby mniej watpliwosci, gdyby nie dyna-
miczny rozwoj pandemii i nie do konca przewidywalne decyzje wtadz panstwa w ogtaszaniu
ww. stanow.
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Jednak ta niepewnos¢ stanowila tylko jedno z wyzwan natury psychologicznej,
jakie postawiono przed pracownikami w czasie pandemii.

Wigkszo$¢ opracowan dotyczacych telepracy wydanych jeszcze przed pan-
demig kladla nacisk na pewne wady pracy w domu i zagrozenia z nig zwigzane.
Oczywiscie naduzyciem jest zrownanie pojecia telepracy z praca w domu, jednak
duza czes¢ opracowan omawiajacych wady i zalety telepracy takie wlasnie uprosz-
czenie wprowadza. Autorzy wigkszosci tych tekstow klada nacisk zwlaszcza na
potencjalne trudnos$ci z oddzieleniem pracy od zycia prywatnego i negatywne
skutki ograniczenia kontaktow z ludzmi. Symptomatyczny jest fakt, ze szczegolna
wage tych dwoch czynnikéw i koniecznos¢ przeciwdziatania ich konsekwencjom
podkreslano jeszcze przed lockdownem i przymusowym zamknieciem w domach.
Rzecz jasna, trudno wymaga¢ od pracodawcy, by w warunkach pandemii dbatl
o dobrostan psychiczny pracownikéw kosztem ich zdrowia fizycznego i wbrew
obostrzeniom sanitarnym. Nie zmienia to jednak faktu, ze okres pandemiczny byt
dla bardzo wielu 0s6b wyjatkowo trudny wlasnie ze wzgledu na obawy zwigzane
ze zdrowiem swoim i bliskich, stabilizacja finansowg i prognozami na przyszto§¢*.
Wymuszone okoliczno$ciami odosobnienie pogltebialo dojmujace poczucie osa-
motnienia i wzmacniato obawy™.

Dla niektorych oséb koniecznos¢ kontynuowania pracy (w innej formie),
mimo niecodziennych warunkéw, mogta pomaga¢ w uporzadkowaniu trybu zy-
cia i uniknieciu nastrojéw depresyjnych. Z drugiej strony dla wielu pracownikéw
przytlaczajaca byta $wiadomos¢, ze oprocz potrzeby znoszenia trudnosci okoto-
pandemicznych muszg trwaé¢ w warunkach pracy, ktore z réznych powodow nie sg
dla nich komfortowe i na ktére nie maja zadnego wplywu.

6. Wady i zalety pracy zdalnej. Praca zdalna
w ocenie pracownikow

Niemal kazdg z cech pracy zdalnej mozna uzna¢, w zaleznosci od indywidualnych
warunkow i ocen, za jej wade lub zalete. Gdy chodzi o miejsce wykonywanej pracy
- praca poza zaktadem pracy moze oznacza¢ swobode wyboru i przeklada¢ si¢ na
zwiekszong mobilno$¢ i transgranicznosé, ale moze tez wigzaé sie z wymiernymi
trudnosciami lokalowymi. Brak biezacej kontroli czasu pracy wigze si¢ jednocze-
$nie z realnym ryzykiem naruszenia norm czasu pracy przez pracodawce i za-
burzeniem $cistego podzialu na czas pracy i odpoczynku. Czesto wystepujace

34 J.Gadecki, M. Zadkowska, op. cit., s. 33.
35 A.Dolot, op. cit., s. 41.
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powiazanie wykonywania pracy z dostepem do internetu i srodkéw komunikacji
na odlegtos$¢ daje znacznie wigksza elastycznos¢ w wyborze formy pracy, ale tez
uniemozliwia jej wykonywanie w przypadku awarii, przerw w dostawie pradu, za-
kidcen powodowanych przecigzeniem sieci telekomunikacyjnych.

W ocenie pracy zdalnej nalezy wzig¢ pod uwage bardzo wiele czynnikow. Wy-
dajnos¢ pracownikéw, ich zadowolenie z pracy, kontrola pracodawcy nad dzia-
taniami pracownikéw, koszty poszczegdlnych form pracy ponoszone przez obie
strony - to tylko niektdre z nich. Przedstawione kontrowersje nie daja jednoznacz-
nej odpowiedzi, czy model pracy zdalnej ma przewage nad pracg w zakladzie pra-
cy, zwlaszcza ze przewaznie zalety przynalezne do jednego z przywotanych wyzej
wskaznikow sg osiggane kosztem innych. Z analizy dyskusji nad wadami, zaletami,
szansami i zagrozeniami pracy zdalnej mozna wysnuc¢ tylko jeden pewny wniosek:
pracownicy nie s3 zgodni w ocenie pracy zdalnej*. Argumenty wysuwane zarow-
no przez zwolennikéw, jak i przez przeciwnikéw lub sceptykéw wobec tej formy
pracy dotykaja kwestii, ktore ryzykownie byloby zlekcewazy¢ lub zbagatelizowac,
uzasadniajac to bilansem zyskoéw i strat”.

7. Prawo wyboru. Przymus pracy zdalnej jako
patologia sSrodowiska pracy?

W $wietle powyzszych rozwazan uzasadniona wydaje si¢ konkluzja, ze praca zdal-
na jest opcja atrakcyjng dla pracownikéw, pod warunkiem ze przyjecie tej formy
pracy jest wyborem pracownika, ktéry moze samodzielnie i swobodnie dokona¢
analizy jej warunkoéw, zwazy¢ argumenty, oceni¢ wlasne mozliwosci i przygoto-
wanie do jej przyjecia. Satysfakcja pracownika, ktéremu pozostawiono wybor
formy pracy, w wigkszo$ci przypadkéw powinna si¢ bezposrednio przetozy¢ na
jego wydajnos¢, a co za tym idzie — na zysk pracodawcy®. Analogicznie, koniecz-
nos¢ $wiadczenia pracy w formie innej niz preferowana przez pracownika wia-
ze sie albo z przywroceniem go do pracy w modelu tradycyjnym, co wiele oséb

36 Pracodawcy RP, Praca zdalna 2.0. Rozwigzanie na czas pandemii czy trwata zmiana?, Ksie-
ga rekomendacji oraz ekspertyzy. Rekomendacje przygotowane w ramach projektu ,,Praca
zdalna 2.0 - analiza rozwiazan legislacyjnych, ekonomicznych i spotecznych zwigzanych
z zastosowaniem pracy zdalnej jako odpowiedzi na sytuacje epidemiologiczng COVID-19”
nr POWR.02.20.00-00-0027/20, s. 26-32, https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2021/03/praca-
zdalna-2-0-rekomendacje-i-ekspertyzy.pdf (dostep: 23.06.2023).

37 M. Sidor-Rzadkowska, Ksztattowanie przestrzeni pracy. Praca w biurze, praca zdalna, cowor-
king, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2021, s. 47.

38 K. Mierzejewska, M. Chomicki, op. cit., s. 36.


https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2021/03/praca-zdalna-2-0-rekomendacje-i-ekspertyzy.pdf
https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2021/03/praca-zdalna-2-0-rekomendacje-i-ekspertyzy.pdf

94 Julia Botdyrew

korzystnie oceniajacych swoja prace w systemie pozabiurowym mogloby uzna¢
za bezzasadne, albo ze zmuszeniem go do $wiadczenia pracy w warunkach od-
miennych od tych, na ktdre si¢ godzil, zawierajac umowe bedaca podstawa stosun-
ku pracy. W pierwszym przypadku mamy wiec do czynienia z brakiem elastycz-
nosdci pracodawcy, mogacym budzi¢ sprzeciw pracownikéw, jednak w drugim
-z formga patologii w $rodowisku pracy.

Ustawa antycovidowa, ktdéra dala pracodawcom mozliwos¢ zmiany warunkow
wykonywania pracy bez zgody pracownika, wprowadzila rozwigzanie niespotyka-
ne i nieprzyjete w innych regulacjach z zakresu prawa pracy. W przypadku stosun-
ku pracy opartego na umowie o prace warunkiem wprowadzenia takich zmian jest
spisanie aneksu do umowy (art. 29 § 4 Kodeksu pracy). Co wigcej, telepraca takze
byla obcigzona tymi zasadami. Przepisy o pracy zdalnej uczynily legalnym dzia-
tanie, ktére w innych warunkach stanowiloby znaczace naruszenie praw pracow-
niczych. Niezamierzona, ale wystepujaca czasami konsekwencja wprowadzenia
instytucji pracy zdalnej bylo stworzenie warunkéw skutkujacych niekiedy omi-
janiem wymagan stawianych pracodawcom w celu ochrony praw pracowniczych.

Mozna dyskutowad, czy pandemia byla wystarczajacym powodem dla uzasad-
nienia tego naruszenia, faktem jest jednak, ze mialo ono miejsce. W tej sytuacji
istotne jest pytanie o przysztos¢ pracy zdalnej w polskim prawie.

8. Reakcja ustawodawcy - nowelizacja Kodeksu
pracy z 2023 r.

Rozwigzania wprowadzone przepisami ustawy antycovidowej naleza juz do prze-
sztosci. Co pojawilo si¢ w ich miejsce? W maju 2022 r. powstal projekt noweliza-
cji Kodeksu pracy uwzgledniajacy nowo sformutowane regulacje pracy zdalnej.
Tworcy ustawy nowelizacyjnej uwzglednili w jej projekcie kluczowe problemy pra-
cy zdalnej. Niektdre sposrdd nich nie byty objete ustawg antycovidows, a szeroko
wystepowaly w praktyce.

W nowych przepisach, tworzacych obecnie rozdzial Ilc dziatu IT Kodeksu pra-
cy, poruszono m.in. kwestie wdrozenia pracy zdalnej, porozumienia lub regula-
minu pracy zdalnej, kontroli pracownika w warunkach pracy zdalnej, prawo do
prywatnosci oraz monitoring pracownikéw, obowiazek ponoszenia kosztow pracy
zdalnej przez pracodawce, relacje pracy zdalnej z przepisami RODO, problem za-
przestania wykonywania pracy zdalnej, kwestie ochrony oraz zakazu dyskrymi-
nacji przy pracy zdalnej oraz zagadnienie bezpieczenstwa i higieny pracy w pracy
zdalnej (art. 67"~ 67** Kodeksu pracy).
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Zakres przytoczonych przepiséw ukazuje, ze ustawodawca wlaczyl do regu-
lacji pracy zdalnej kwestie objete wczesniej przepisami o telepracy (np. art. 67*°
i art. 67%° Kodeksu pracy) oraz rozszerzyl Kodeks o wymagajace skodyfikowania
przypadki nieregulowane dotad przez prawo pracy (np. art. 67* i art. 67** Kodek-
su pracy). Ustawodawca nie odniost sie wprost do opisanych wyzej probleméw
zwigzanych z pracg zdalna, jednak przywrdcit pracownikom prawo wyboru takie-
go trybu pracy. Poniewaz omdéwione trudnosci wystepowaly gtéwnie u pracowni-
kow, ktérzy nie mieli w domach warunkéw odpowiednich do pracy zdalnej i nie
zdecydowaliby si¢ na nia, gdyby mieli wybor, mozna przyja¢, ze ci wlasnie pracow-
nicy zyskali ochrone¢ prawna.

9. Podsumowanie

Kodeks pracy przez lata byl uwazany za jedna z kodyfikacji najpilniej wymagaja-
cych nowelizacji, ktéra dostosuje przepisy do wyzwan wcigz zmieniajacej sie rze-
czywistosci. Jednym z przykladow regulacji, ktéra wskutek nieustannego rozwoju
i ewolucji instytucji prawa pracy okazala si¢ niewystarczajaca, sa przepisy dotycza-
ce telepracy. W ostatnich latach mial miejsce intensywny rozwéj nowych techno-
logii umozliwiajacych prace z uzyciem $rodkéw porozumiewania si¢ na odleglosc,
jednak dopiero §wiatowa pandemia COVID-19 i zwigzane z nig obostrzenia przy-
niosly prawdziwy przelom w tej dziedzinie.

Konieczno$¢ wykonywania obowigzkéw zawodowych poza miejscem pracy
przez wiele grup zawodowych postawita nowe wyzwania zaréwno przed praco-
dawcami, jak i przed pracownikami. Tak zwana praca zdalna stala si¢ warunkiem
sine qua non ciagtego i sprawnego funkcjonowania panstwa w trakcie lockdownu,
jednak po wstepnym opanowaniu najwiekszych trudnosci z nig zwigzanych, ta-
kich jak obowiazek zapewnienia sprawnego sprzetu i dostepu do internetu, po-
trzeba reorganizacji czasu pracy i proba przeniesienia do sfery cybernetycznej
czynnosci nigdy wezesniej na tak duza skale niewykonywanych online, obie strony
stosunku pracy dostrzegly w pracy zdalnej szans¢ na wprowadzenie nowej jakosci
$wiadczenia pracy. Pojawily si¢ jednak réwniez kolejne wyzwania, zwlaszcza ze
przepisy zwigzane z telepracy okazaly sie niewystarczajace do takiej skali przedsie-
wziecia. Stworzylo to réwniez sposobno$¢ do licznych naduzy¢ i préb wyzyskania
brakow systemowych zaréwno ze strony pracodawcéw, jak i pracownikéw. Proble-
mem staly sie tez definicje kluczowych pojec. Ustawodawca znalazl si¢ w obliczu
konieczno$ci zmiany istniejacych przepisow.

Nowelizacja w zakresie pracy zdalnej weszla w zycie 7 kwietnia 2023 r. Nie
jest to ustawa doskonata ani wyczerpujaca problem, ale stan prawny zyskal na
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przejrzystosci, co jest zaleta sama w sobie®, a wiele palacych kwestii zostalo w niej
uregulowanych w sposob, ktory pozwala wierzy¢, ze istnieje mozliwy do znale-
zienia zloty srodek miedzy interesami pracodawcow i pracownikéw — obie strony
zyskaly nowe uprawnienia, ale ustawodawca zadbal, aby nie ogranicza¢ swobdd
jednej strony kosztem drugiej. Nalezy mie¢ nadzieje, ze zmiany wprowadzone
w ostatnich miesigcach do Kodeksu pracy” sa poczatkiem procesu stopniowej
modernizacji prawa pracy. W swietle tej tezy mozna zalozy¢, ze praca zdalna, ktéra
tak gwaltownie weszla do rzeczywistosci pracodawcéw i pracownikéw w wyniku
pandemii, wejdzie rdwniez w przemyslany sposéb do ustawodawstwa, eliminujac
kolejne potencjalne i realne naruszenia praw pracowniczych.
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Streszczenie

Ponad trzy lata temu $wiat stangt w obliczu pandemii COVID-19. Wiekszo$¢ krajow $wiata zjed-
noczyta sie, by wspdlnie przeciwdziata¢ rozprzestrzenianiu si¢ wirusa SARS-CoV-2. Wprowadzono
wiele obowigzkowych oraz fakultatywnych rozwigzan, majacych na celu powstrzymanie pandemii.
Jednym z nich bylo zalecenie wystosowane do pracodawcéw, aby zlecili pracownikom - w miare
mozliwo$ci — wykonywanie pracy w formie zdalnej (tzw. home office). Dzigki temu duza cze$¢ oséb
mogla pozosta¢ w domach, co miato prowadzi¢ do zminimalizowania ryzyka zachorowania. Z uply-
wem czasu takie rozwiazanie zaczg¢to powszechnie stosowac jako alternatywe dla pracy $wiadczonej
tradycyjnie, to znaczy stacjonarnie w zakladzie pracy pracodawcy. Wykonywanie pracy w formu-
le home office, z zalozenia ma dziala¢ na korzy$§¢ zaréwno pracodawcéow, jak i 0séb pozostajacych
w stosunku pracy, natomiast nie jest ono pozbawione wad. Mozna wsrdd nich wyrézni¢ m.in. pro-
blem ochrony prywatnoéci pracownika lub jego czasu pracy, zwlaszcza w odniesieniu do ochrony
jego czasu wolnego. Gléwna cze$¢ opracowania bedzie skupiaé si¢ na przestankach realizacji prawa
do bycia offline. Metodami badawczymi zastosowanymi w ponizszym opracowaniu sg metoda anali-
zy pi$miennictwa oraz metoda formalno-dogmatyczna.

Stowa kluczowe: praca zdalna, podstawowe prawa pracownikéw, prawo do rozlaczenia.

Abstract

More than three years ago, the world faced the COVID-19 pandemic. Most of the world’s countries
have united to jointly counteract the spread of the SARS-CoV-2 virus. Many mandatory and optional
solutions have been introduced to contain the pandemic. One of them was the recommendation ad-
dressed to employers to instruct employees — if possible — to work remotely (so-called home office).
This allowed a large number of people to stay at home, which was supposed to minimize the risk of
getting sick. Over time, this solution has become widely used as an alternative to traditional work,
i.e. stationary work at the employer’s premises. While home-office working is intended to benefit
both employers and employees, it is not without its disadvantages. These include, among others, the
problem of protecting the employee’s privacy or his or her working time, especially with regard to
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the protection of his or her free time. The main part of the study will focus on the premises for the
implementation of the right to be offline. The research methods used in the following study will be
the literature analysis method and the formal-dogmatic method.

Keywords: remote work, fundamental employees’ rights, right to disconnect.

1. Uwagi wprowadzajace

Szereg restrykeji zwigzanych z zapobieganiem rozprzestrzenianiu si¢ pandemii,
a takze wzrost wykorzystania technologii teleinformatycznych w zwiazku z czwar-
ta rewolucja przemystowa, doprowadzity do wyraznego zwiekszenia si¢ liczby oséb
wykonujacych prace zdalnie'. Z danych przedstawionych przez Eurostat wynika,
ze w 2019 r. wérdd pracownikow z krajéw Unii Europejskiej w wieku 15-64 lata,
5,4 proc. oséb zazwyczaj wykonywalo prace zdalnie, a 9 proc. — sporadycznie®.
Procentowy udzial oséb $wiadczacych prace z domu przez 10 ostatnich lat ksztat-
towal si¢ na podobnym poziomie®. Dopiero pandemia COVID-19 doprowadzila
do znacznego wzrostu liczby 0séb zatrudnionych w formie home office. W 2020 r.
Eurofound przeprowadzita badanie ankietowe, z ktérego wynika, ze w zwigzku
z tzw. ograniczeniami covidowym i jedna druga europejskich pracownikéw przy-
najmniej czesciowo wykonywala prace zdalnie, a az ok. jedna trzecia — stale*.
Pojecie ,,pracy zdalnej” wprowadzono do ustawodawstwa w art. 3 rozdziatu II
ustawy z 2 marca 2020 r. o szczegélnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobie-
ganiem, przeciwdzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych
oraz wywolanych nimi sytuacji kryzysowych®. Na mocy tego artykulu, pracodaw-
ca w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii,
ogloszonego z powodu COVID-19, oraz w okresie trzech miesigcy po ich odwota-
niu, w celu przeciwdziatania COVID-19 moégt poleci¢ pracownikowi §wiadczenie,
przez czas oznaczony, pracy okreslonej w umowie o prace, poza miejscem jej sta-
tego wykonywania (praca zdalna). 7 kwietnia 2023 r. na mocy ustawy z 1 grudnia

1 K. Naumowicz, Prawo do bycia offline a praca zdalna, [w:] M. Medrala (red.), Praca zdalna
w polskim systemie prawnym, Wolters Kluwer, Warszawa 2021, s. 80.

2 Eurostat, How usual is it to work from home?, https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-
eurostat-news/-/DDN-20200424-1 (dostep: 10.05.2023).

3 Eurostat, Employed persons working from home as a percentage of the total employment, by
sex, age and professional status (%), https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/Ifsa_
ehomp/default/table?lang=en (dostep: 10.05.2023).

4 Eurofound, Working - teleworking, https://www.eurofound.europa.eu/data/covid-19/working-
teleworking (dostep: 10.05.2023).

5 Tekstjedn. Dz. U.z2021r., poz. 2095 ze zm., dalej: ustawa COVID-19.
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2022 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw® weszla
w zycie nowelizacja ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy’, wprowadzajaca
do dziatu II rozdziat Ilc, odnoszacy sie do pracy zdalnej, tym samym uchylajac art. 3
ustawy COVID-19 oraz obowigzujace dotychczas przepisy dotyczace telepracy.

Niniejsze opracowanie jest podzielone na trzy cze¢$ci. W pierwszej zostanie za-
prezentowana instytucja pracy zdalnej oraz jej regulacja. W drugiej czesci zostanie
omoéwione prawo do rozlaczenia si¢ i przestanki do jego zapewnienia. Ostatnia
cze$¢ bedzie stanowila podsumowanie opracowania oraz ocene wprowadzonych
rozwigzan.

2. Regulacje prawne dotyczace pracy zdalnej
w polskim ustawodawstwie

Odniesienia do pewnego rodzaju pierwowzoru pracy zdalnej mozna odnalez¢
w nieratyfikowanej przez Polske Konwencji Nr 177 Miedzynarodowej Organizacji
Pracy dotyczacej pracy nakladczej®. Powyzszy akt traktuje o pracy, ktdra jest wy-
konywana w domu wykonawcy pracy nakladczej lub pomieszczeniach innych niz
siedziba lub oddzial pracodawcy. W tej konwencji nie zaznaczono, jakiego rodzaju
$rodkami wykonawca pracy ma si¢ postugiwaé, natomiast art. 1 podaje, ze wyni-
kiem tej pracy ,jest produkt lub ustuga okreslona przez pracodawce” Nalezy mie¢
jednak na uwadze, ze ta regulacja dotyczy instytucji, ktdra nie jest zatrudnieniem
pracowniczym’.

Do czasu nowelizacji Kodeksu pracy w 2023 r. okazjonalne swiadczenie pracy
z domu bylo stosowane w praktyce jeszcze przed pandemig, natomiast jesli nie sta-
nowilo umownie postanowionej telepracy, nie miato wyraznej podstawy prawne;
i opierato si¢ na porozumieniu pomiedzy pracodawcg a pracownikiem'. Obecnie
praca zdalna jest zdefiniowana w przepisie art. 67'*k.p. jako praca, ktdra jest wyko-
nywana calkowicie lub czesciowo w miejscu wskazanym przez pracownika i kazdo-
razowo uzgodnionym z pracodawca, w tym pod adresem zamieszkania pracowni-
ka, w szczegdlnosci z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania

6 Dz.U.z2023r., poz. 240.

7 Tekstjedn.Dz.U.z2022r., poz. 1510 ze zm., dalej: Kodeks pracy lub k.p.

8 Konwencja nr 177 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca pracy naktadczej, https://
www.mop.pl/doc/html/konwencje/k177.html (dostep: 2.05.2023), dalej: Konwencja nr 177.

9 L.Florek, Prawne ramy pracy zdalnej, ,Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej” 2021,
t.2,s.24-47.

10 M. Gtadoch, Praca zdalna w praktyce. Zagadnienia prawne, Pedagogium Wyzsza Szkota Nauk

Spotecznych w Warszawie, Warszawa 2020, s. 9.
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sie na odleglos¢. Artykut 67" k.p. wskazuje, ze wykonywanie pracy zdalnej odbywa
si¢ na podstawie ,,uzgodnienia miedzy stronami umowy o prac¢’, to znaczy, ze ko-
nieczne jest porozumienie obu stron. Inaczej bylo w przypadku regulacji ustawy
COVID-19, ktoéra przyznawala pracodawcy prawo do wydania polecenia wykony-
wania pracy zdalnej. Obecnie takie zobowigzanie moze by¢ nalozone przez pra-
codawce jedynie w dwoch sytuacjach: w okresie obowigzywania stanu nadzwy-
czajnego lub standéw zwigzanych z epidemia oraz w okresie dzialania sity wyzszej,
ktéra uniemozliwia zapewnienie odpowiednich warunkéw bhp na danym stano-
wisku pracy. Pracodawca moze wyda¢ polecenie wykonywania pracy zdalnej pod
warunkiem otrzymania od pracownika odpowiedniego oswiadczenia dotyczacego
warunkoéw lokalowych i technicznych, umozliwiajacych wykonywanie takiej pra-
cy.

Uchylony przepis art. 67° § 1 k.p., definiujacy teleprace, wskazywal na to, ze jest
to praca ,wykonywana z wykorzystaniem $rodkéw komunikacji elektronicznej”
Obecne brzmienie przepiséw o pracy zdalnej nie zaklada koniecznosci swiadcze-
nia jej przy uzyciu srodkéw komunikacji elektronicznej, obowiazki pracownika
moga by¢ realizowane z wykorzystaniem nowoczesnych technologii, ale moga
réwniez dotyczy¢ wykonywania czesci wytworczych lub ustug materialnych. War-
to w tym miejscu przytoczy¢ stownikowg definicje pojecia ,,zdalny”, czyli ,,stero-
wany lub kontrolowany na odleglo$¢ za pomoca specjalnej aparatury”!. L. Mi-
trus zauwaza, ze bardziej stosownym pojeciem moze by¢ ,praca na odlegtos¢™
D. Makowski twierdzi zas, ze ,wykonywanie pracy zdalnej nie ogranicza si¢ do
pracy wykonywanej tylko »zdalnie«”".

Pracodawca w stosunku do pracownika wykonujacego prace zdalng jest zobo-
wigzany, na mocy art. 67> k.p., zapewni¢ niezbedne materialy, narzedzia pracy,
serwis, szkolenia oraz pomoc techniczng. Nowelizacja Kodeksu pracy z 2023 r.
wprowadzila réwniez korzystny dla pracownika przepis, stanowiacy o pokryciu
przez pracodawce kosztow energii elektrycznej i ustug telekomunikacyjnych, ktére
nieodzownie tacza sie z pracg przy uzyciu urzadzen nowoczesnych technologii.
Powinnos¢ pracodawcy w stosunku do telepracownika, uregulowana w art. 67"
§ 1 pkt. 3 k.p. w zakresie refundacji ograniczatla si¢ jedynie do kosztow zwigzanych
z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacja sprzetu.

Prace zdalng mozna $wiadczy¢ incydentalnie, czesciowo, w pelnym wymiarze
czasu pracy lub systematycznie, ale niekoniecznie codziennie, np. jedynie w wy-
brane dni tygodnia. Telepraca za$ byla wykonywana w sposéb regularny, na co

11 Stownik Jezyka Polskiego PWN, hasto: zdalny, https://sjp.pwn.pl/szukaj/zdalny.html (do-
step: 2.05.2023).

12 L. Mitrus, Praca zdalna de lege lata i de lege ferenda - zmiana miejsca wykonywania pracy czy
nowa koncepcja stosunku pracy?, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 10, s. 3-9.

13 D. Makowski, Kilka uwag o pracy zdalnej, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2020, nr 10, s. 11.
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wskazywal art. 67°§ 1 k.p. Jak zauwazyta M. Gladoch", instytucja pracy zdalnej
w Polsce istnieje juz od kilku, jesli nie od kilkunastu lat, lecz nie byta dotad wprost
uregulowana przepisami. W znowelizowanym Kodeksie pracy ustawodawca
wprowadzil art. 67*, na mocy ktérego pracownicy maja prawo do ztozenia wnio-
sku o prace zdalng w wymiarze maksymalnie 24 dni w ciggu roku kalendarzowego.
Oznacza to, ze obecnie pracownicy moga $wiadczy¢ prace zdalng réwniez niere-
gularnie.

Kodeks pracy przewiduje szereg innych przepiséw odnoszacych si¢ do pra-
cy zdalnej, m.in. sposéb komunikacji miedzy pracownikiem $wiadczacym pra-
ce zdalng a pracodawca (art. 67%), zasady kontroli wykonywania pracy zdalnej
przez pracodawce, z zachowaniem poszanowania prywatnosci pracownika i in-
nych o0s6b oraz bez utrudniania korzystania z pomieszczenn domowych (art. 67%),
zakaz dyskryminacji pracownikéw pracujacych zdalnie (art. 67%), zapewnienie
wiezi miedzy tymi pracownikami a zaktadem pracy, w tym umozliwienie korzy-
stania z pomieszczen i sprzetow zakladu pracy czy uczestnictwa w wydarzeniach
organizowanych przez pracodawce dla pracownikéw (art. 67*°), a w koncu traktuje
o obowigzkach pracodawcy z zakresu bhp (art. 67°").

Nowe przepisy Kodeksu pracy odnosza si¢ takze do uprawnien rodzicielskich
w kontekscie pracy zdalnej. Artykul 67" § 3 k.p. stanowi, iz wigzagcym dla pra-
codawcy wnioskiem o prace zdalng, oczywiscie przy uwzglednieniu mozliwosci
organizacyjnych i przy odpowiednim rodzaju pracy, jest wniosek pracownika
- rodzica dziecka ciezko uposledzonego, cierpiacego na nieuleczalng i zagrazaja-
ca zyciu chorobeg, niepelnosprawnego w stopniu umiarkowanym lub znacznym,
cigzarnej pracownicy oraz pracownika, ktory wychowuje dziecko do lat czterech.
Pracownicy, ktérzy wychowuja dziecko w wieku nizszym niz osiem lat, moga,
zgodnie z art. 188'k.p., wnioskowac o elastyczng organizacj¢ pracy, za ktérg uwaza
sie takze prace zdalng.

Podsumowujac, praca zdalna w Polsce nieformalnie funkcjonowata juz od wielu
lat, ale dzieki rozwigzaniom wprowadzonym w czasie pandemii COVID-19 zosta-
ta uregulowana w przepisach Kodeksu pracy. Znowelizowane przepisy funkcjonu-
ja dopiero od niedawna, trudno wiec jednoznacznie je oceni¢. Z calg pewnoscia
nalezy przyjrze¢ si¢ ochronie pracownikow $wiadczacych prace zdalng, zwlaszcza
w kontekscie prawa do roztaczenia sie, co zostanie uczynione w dalszej czesci pracy.

14 M. Gtadoch, op. cit., s. 9.
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3. Przestanki do zapewnienia prawa
do bycia offline

Jak wskazano wcze$niej, praca zdalna moze by¢ podzielona na dwie grupy zadan:
te Swiadczone z wykorzystaniem srodkéw bezposredniego porozumiewania si¢ na
odlegtos¢ oraz te, ktére obejmuja wykonywanie ustug materialnych przez osobe
zatrudniong na podstawie umowy o prace. W tej czgsci opracowania zostanie roz-
patrzone prawo pracownikéw wykonujacych zadania z pierwszej grupy.

K. Naumowicz powoluje si¢ na badania, ktore wskazujg na szereg niebezpieczenstw
zwigzanych ze §wiadczeniem pracy z domu'®. Wsréd nich sg wymienione m.in.:

= odejscie od stanu work-life balance, prowadzace do zatarcia granic miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym,

= przekroczenie dobowych i tygodniowych limitéw czasu pracy w celu realiza-
cji wszystkich zadan (o wiele czestsze niz w przypadku pracy wykonywanej
stacjonarnie),

= zmniejszenie produktywnosci,

* trudnosci z ustaleniem wynagrodzenia dla pracownika (obrazuje je w szcze-
gélnosci pytanie, czy pracownikowi, ktéry pozostaje nieustannie podtaczony,
przystuguje prawo do dodatkowego wynagrodzenia za nadgodziny w przy-
padku odpowiadania na stuzbowe maile lub telefony w czasie wolnym),

= zaburzenia snu, podwyzszenie poziomu stresu, przemeczenie wzroku, nie-
pokoj,

= brak poszanowania dla prywatnosci pracownika.

W 2022 r. szacowano, ze od 10 do az ponad 30 proc. pracownikdw na $wiecie
cierpi na pracoholizm'®. Wskazuje sie, Ze pracownicy wykonujacy prace zdalnie,
zwlaszcza przy uzyciu urzadzen elektronicznych, sg obarczeni duzym ryzykiem
wystgpienia tego problemu'”. Moze do tego prowadzi¢ m.in. fakt, ze miejscem wy-
konywania pracy zdalnej jest najczesciej dom pracownika, wiec w konsekwencji
zaczyna rozmywac si¢ granica miedzy miejscem pracy a miejscem odpoczynku.
Fakt niemalze ciagltego przebywania w miejscu pracy, takze po godzinach pra-
cy, moze doprowadzi¢ do nieustannego myslenia o obowigzkach stuzbowych'.
To zagrozenie wzrasta w przypadku oséb majacych problem z organizacja cza-
su, ktére w srodowisku domowym mniej angazuja si¢ w obowiazki zawodowe lub

15 K. Naumowicz, op. cit., s. 82-84.

16 Rzeczpospolita, Pracoholicy wszystkich krajow, tgczcie sie! | walczcie z natogiem, https://
www.rp.pl/rynek-pracy/art36862491-pracoholicy-wszystkich-krajow-laczcie-sie-i-walczcie-
z-nalogiem (dostep: 3.05.2023).

17 M. Krél, Telepraca a pracoholizm, ,Studia Ekonomiczne Uniwersytetu Ekonomicznego w Ka-
towicach” 2013, nr 148, s. 35.

18 Ibidem, s. 36.
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poswiecajg czas pracy na sprawy osobiste, w wyniku czego konicza swoje zadania
po oficjalnym zakonczeniu dnia roboczego.

Chociaz wskazuje si¢ na ryzyko pracodawcy, ktérego pracownicy $wiadcza
prace zdalnie, zwigzane z brakiem bezposredniej kontroli tej pracy i czasu prze-
znaczonego na faktyczne wykonywanie obowigzkow, to warto tez zwrdci¢ uwage
na fakt, ze przeniesienie obowigzku zorganizowania dnia pracy na takiego pra-
cownika moze wigza¢ si¢ z nadmiernym nieewidencjonowanym wydluzaniem
jego czasu pracy, za ktéry nie zostanie wyptacone dodatkowe wynagrodzenie®.
Nadmienia si¢ réwniez, ze pracownik, chcac dostarczy¢ jak najlepsze efekty swo-
jej pracy, niejednokrotnie rezygnuje z przerw w ciggu dnia roboczego®, pracuje
w trakcie urlopu lub choroby, nie korzystajac ze zwolnienia lekarskiego?, oraz po-
$wigca czas na wykonywanie zadan w dni wolne*. Pracodawca czy wspdtpracow-
nicy czesto tez komunikuja sie z pracownikiem poza godzinami jego pracy, ocze-
kujac od niego dyspozycyjnosci bez polecenia pracy w godzinach nadliczbowych
czy w formie dyzuru®.

W rezolucji Parlamentu Europejskiego z 21 stycznia 2021 r. zawierajacej zale-
cenia dla Komisji w sprawie prawa do bycia offline?* dostrzega sie pewne zalety
cyfryzacji, ale réwniez wskazuje sie, ze nieodpowiednie wykorzystanie tych udo-
godnien moze si¢ wiaza¢ z negatywnym wplywem na prawa podstawowe pracow-
nikéw, a takze prowadzi¢ do zaburzenia réwnowagi i zacierania granic miedzy
zyciem prywatnym a zawodowym?®. Zauwaza si¢ réwniez, ze wyksztalcita sie kul-
tura, w ktdrej oczekuje si¢ dostepnosci pracownika 24/7/365 dni w roku.

Rewolucja przemystowa rozpoczeta si¢ w XVIII w. i skutkowata wieloma wy-
padkami przy pracy, chorobami spowodowanymi warunkami pracy, co zrodzito
potrzebe powolania nadzoru prawnego, stojacego na strazy zdrowia i Zycia pra-
cownikéw. Obecnie, jako spoleczenstwo, zderzamy si¢ znowu z wielkim zagro-
zeniem dla zdrowia oséb $wiadczacych prace. Rozwdj technologii, ktory z jed-
nej strony przyniost wiele ulatwien, przyspieszyl wiele proceséw, moze okaza¢
sie gtéwna przyczyng uwstecznienia si¢ warunkow pracy. Tym razem jednak

19 A. Jeran, Praca zdalna jako Zrédto problemdw realizacji funkgji pracy, ,,Opuscula Sociologica” 2016,
nr2,s.55.

20 J. Sikora, Telepraca - o walorach i putapkach elastycznego zatrudnienia, ,Rola Informatyki
w Naukach Ekonomicznych i Spotecznych. Innowacje i implikacje interdyscyplinarne” 2012,
nrl,s.85.

21 B.Chomatowska, P. Chtopek, Telepraca - nowa forma organizacji pracy. Nowy obszar dysfunk-
¢ji i patologii?, [w:] Z. Janowska (red.), Dysfunkcje i patologie w sferze zarzqdzania zasobami
ludzkimi, Wydawnictwo Uniwersytetu t6dzkiego, £6dz 2011, s. 403.

22 M.Krél, op. cit., s. 36.

23 M. Makowiec, B. Mikuta, Dehumanizacja w telepracy domowej, ,Studia i Materiaty. Miscella-
nea Oeconomicae” 2014, nr 1, s. 64.

24 Dz.U.UE C2021, nr456,s. 161, dalej jako: rezolucja PE.

25 K. Moras-Olas, Prawo do bycia offline jako podstawowe prawo pracownika, ,Studia z Zakresu
Prawa Pracy i Polityki Spotecznej” 2021, nr 4, s. 310.
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niebezpieczenstwo nie bedzie mialo fizycznej postaci ogromnych maszyn, truja-
cych zanieczyszczen czy niemalze niewolniczej pracy w fabrykach. Zagrozeniem
moze okaza¢ si¢ sypialnia, w dzien pelnigca role gabinetu, nieprzerwanie dzwo-
nigcy telefon komorkowy czy stale taczenie si¢ z serwerem zakladu pracy, aby ,tyl-
ko co$ sprawdzi¢”, ,wprowadzi¢ tylko jedng zmiang’, ,,dokonczy¢ cos$ na szybko”
Ta ,tylko jedna, szybka, mata zmiana” w skali tygodnia, miesigca czy roku moze
w przeliczeniu okaza¢ sie kilkoma dniami bezplatnej pracy.

Wskazuje sie, ze podstawowe prawa jednostki sg $cisle zwigzane z takimi poje-
ciami, jak godnos¢, wolnos¢, solidarnosé¢, demokracja i praworzadnos¢®. Do wy-
mienionych wartosci odwoltuje sie rozdzial I Konwencji o ochronie praw czlowieka
i podstawowych wolnosci sporzadzonej w Rzymie 4 listopada 1950 r.”’, w ktérym
wymieniono m.in. prawo do Zycia, do wolnosci i bezpieczenstwa osobistego,
do poszanowania zycia prywatnego i rodzinnego czy tez prawo do bycia niedy-
skryminowanym. Jesli chodzi o podstawowe prawa pracownika, nalezy mie¢ na
uwadze przepisy Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej, ktéra w art. 31
zapewnia pracownikom prawo do warunkéw pracy przy poszanowaniu ich zdro-
wia, bezpieczenstwa i godnosci oraz prawo do ograniczenia maksymalnego wy-
miaru czasu pracy i do corocznego platnego urlopu. W polskim ustawodawstwie
wida¢ bezposrednie odwotania do miedzynarodowych i wspdlnotowych prze-
pisow dotyczacych praw czltowieka. W rozdziale II dzialu I Kodeksu pracy usta-
wodawca przedstawil podstawowe zasady prawa pracy, wsrod ktérych wymienia
prawo do swobody wybrania pracy (art. 10), do swobodnego nawigzania stosun-
ku pracy i ustalenia jego warunkéw (art. 11), prawo do poszanowania godnosci
pracownika (art. 11'), zakaz dyskryminacji pracownikéw (art. 11°), prawo do go-
dziwego wynagrodzenia (art. 13), prawo do wypoczynku (art. 14) czy prawo do
ochrony zdrowia i zycia (art. 15). W odniesieniu do pracy zdalnej ustawodawca
wprowadzil przepis art. 67% § 2, stanowigcy o poszanowaniu prywatnosci pracow-
nika i innych 0séb podczas przeprowadzania kontroli przez pracodawce w miejscu
wykonywania pracy zdalne;.

Juz w zaleceniu nr 184 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczacym wczes-
niej wspomnianej pracy nakladczej, zwrocono uwage na to, ze ,wyznaczony ter-
min dostarczenia przez wykonawce pracy nakladczej partii pracy nie powinien
pozbawia¢ wykonawcy pracy nakladczej mozliwosci korzystania z dziennego i ty-
godniowego odpoczynku, poréwnywalnego do tego, z jakiego korzystajg inni pra-
cownicy””.

26 T. Jurczyk, Prawa jednostki w orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci, Wol-
ters Kluwer, Warszawa 2009, s. 12.

27 Dz.U.z1993r. Nr61, poz. 284 ze zm.

28 Dz.U.UE C 2012, nr326/02.

29 Zalecenie nr 184 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczace pracy naktadczej, https://
www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z184.html (dostep: 2.05.2023).


https://www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z184.html
https://www.mop.pl/doc/html/zalecenia/z184.html

Prawo do bycia offline podstawowym prawem pracownikéw... 107

W rezolucji PE ,bycie offline” definiuje si¢ jako nieangazowanie si¢ poza cza-
sem pracy w zadania zwigzane z praca i nieuczestniczenie w komunikacji za
pomoca narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio. W przywotanym do-
kumencie podkresla sie, ze prawo do bycia offline jest prawem podstawowym
i jest istotne z punktu widzenia ochrony zdrowia pracownikéw. Jak wskazuje si¢
w omawianym dokumencie, $wiadczenie pracy przy uzyciu narzedzi cyfrowych
»moze by¢ zrodlem stalej presji i stresu, mie¢ szkodliwy wplyw na zdrowie i sa-
mopoczucie fizyczne i psychiczne pracownikéw oraz moze prowadzi¢ do choréb
psychospotecznych lub innych choréb zawodowych, takich jak lek, depresja, wy-
palenie zawodowe, technostres, zaburzenia snu i zaburzenia ukladu migsniowo-
-szkieletowego”. W rezolucji PE podkreslono koniecznos¢ wprowadzenia dyrek-
tywy, ktora regulowataby prawo pracownikéw do bycia offline. Wskazuje sie, ze
dzigki temu zwiekszylaby sie ochrona ich podstawowych praw, sprawiedliwych
warunkow pracy, przestrzegania przepisow dotyczacych czasu pracy, bhp oraz
réwnosci kobiet i mezczyzn. Zwraca sie uwage na duzy problem $wiadczenia pracy
w czasie wolnym, niebedacej rdownoczesnie pracg polecong do wykonania w go-
dzinach nadliczbowych. Stad tez pilna potrzeba wprowadzenia uregulowan daza-
cych do stworzenia warunkéw work-life balance.

Podobne unormowania s3 zawarte w Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej
z 2 kwietnia 1997 r.%, ktéra w art. 66 zapewnia kazdemu prawo do bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy, a pracownikom takze do okreslonych w ustawie
dni wolnych od pracy i ptatnych urlopéw. Ten akt zapewnia réwniez o ustanowie-
niu, w drodze ustawy, maksymalnych norm czasu pracy dla pracownikéw. A. Bi-
gaj uwaza, ze umieszczenie w jednej jednostce redakcyjnej przepiséw dotyczacych
bhp i dni urlopowych $wiadczy o tym, ze umozliwienie wypoczynku jest jedna
z konsekwencji zapewnienia ochrony zycia i zdrowia pracownika®. W art. 68 usta-
wa zasadnicza stanowi, ze kazdy obywatel ma prawo do ochrony zdrowia.

Na gruncie przepiséw Kodeksu pracy nalezy wskaza¢ na art. 11', naktadajacy na
pracodawce obowigzek poszanowania dobr osobistych pracownika. Wykaz tych
dobr znajduje sie w art. 23 ustawy z 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny®, sta-
nowigcym katalog otwarty, a pierwszym z przykladowo wymienionych jest zdro-
wie. Ustawodawca w art. 14 k.p. gwarantuje pracownikom prawo do odpoczynku,
awart. 15 k.p. naktada na pracodawce obowigzek zapewnienia bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy. Ochrona zdrowia i Zycia pracownikéw jest uznana
za podstawowy obowigzek pracodawcy, wyrazony w art. 207 k.p.

Ponadto przepisy polskiego prawa pracy okreslaja odpowiednie normy czasu
pracy oraz reguluja prace w godzinach nadliczbowych. W klasycznym zatrudnie-
niu, kiedy praca jest §$wiadczona w zakladzie pracy, tatwiej jest kontrolowac czas

30 Dz.U.Nr78, poz. 483 ze zm., dalej: Konstytucja RP.
31 A.Bigaj, Prawo do urlopu wypoczynkowego, Wolters Kluwer, Warszawa 2015, s. 47.
32 Tekstjedn. Dz. U.z2022r., poz. 1360 ze zm., dalej: k.c.
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jej wykonywania. Prowadzi si¢ ewidencje czasu pracy, pracownicy podpisuja listy
obecnosci, loguja si¢ do systemu albo uzywaja kart elektromagnetycznych w celu
potwierdzenia rozpoczecia i zakonczenia pracy. W Kodeksie pracy poswiecono
caly rozdzial pracy w godzinach nadliczbowych, w ktérym zawarto m.in. przepisy
dotyczace dopuszczalnosci takiej pracy czy okreslajace wysokos¢ przystugujacego
za nig dodatku do wynagrodzenia za prace. Nalezy mie¢ na uwadze, ze - zgodnie
z postanowieniem Sadu Najwyzszego z 18 sierpnia 2021 r. — $wiadczenie takiej
pracy nastepuje wylacznie na mocy polecenia pracodawcy, jednak to polecenie
nie ma $cisle okreslonej formy, wymagana jest jedynie wiedza i zgoda podmiotu
zatrudniajacego®. Oznacza to, ze pracownik nie moze sam zadecydowac o pracy
w godzinach nadliczbowych i podjac jej np. w celu zwiekszenia swoich wynikow.

4. Podsumowanie

Konczac rozwazania na temat prawa do bycia offline, nalezy jeszcze raz podkre-
8li¢, ze jest to podstawowe prawo pracownikéw, majace na celu przede wszystkim
ochrong ich zdrowia i zycia. Podmiotem odpowiedzialnym za zapewnienie mozli-
wosci roztaczenia si¢ oraz kontrolujagcym przestrzeganie tego prawa powinien by¢
kazdy pracodawca, u ktérego chociaz jeden z pracownikéw $wiadczy prace w for-
mie zdalnej. Zagadnienie ochrony czasu pracy pracownikéw pracujacych zdal-
nie, a co za tym idzie, wlasciwego realizowania przez nich prawa do odpoczynku,
w tym m.in. prawa do przerw, jest wskazywane jako jeden z powazniejszych pro-
blemoéw dotykajacych osoby $wiadczace prace w formie zdalne;j.

Wisrod zagrozen wynikajacych z braku realizacji tego prawa mozna wyréznié:
dotyczace zycia prywatnego i rodzinnego pracownika, dotyczace problemu nie-
odplatnej pracy w nieewidencjonowanych nadgodzinach, odnoszace si¢ do zdrowia
fizycznego pracownika (problemy ze wzrokiem, z ukladem mig$niowo-szkieletowym)
oraz do jego zdrowia psychicznego (stres, stany depresyjne, pracoholizm). Nie-
rzadkie sg sytuacje, w ktorych jedna osoba pracujgca zdalnie jest dotknieta kil-
koma z wymienionych probleméw. Warto wigc odpowiedzie¢ na pytanie, czy
wprowadzone regulacje s3 w stanie wyeliminowac te zagrozenia. Prawo do bycia
offline, mimo Ze nie jest wprost uregulowane w aktach ustawowych, wybrzmie-
wa z przepiséw Kodeksu pracy, odnoszacych si¢ do wszystkich pracownikéw. Bez-
zasadne byloby wigc mnozenie istniejacych juz unormowan. W przepisach prawa
pracy funkcjonuja unormowania dotyczace czasu pracy, pracy w godzinach nad-
liczbowych czy prawa do odpoczynku. Zamiast wiec mnozy¢ regulacje prawne,

33 Postanowienie SN z 18 sierpnia 2021 r., Il PSK 129/21, LEX nr 3362128.



Prawo do bycia offline podstawowym prawem pracownikéw... 109

co w efekcie doprowadzi do duzego rozdrobnienia, warto w pierwszej kolejnosci
przetozy¢ istniejace juz przepisy do nowych warunkéw $wiadczenia pracy. Bar-
dziej stuszne wydaje si¢ prowadzenie szkolen uswiadamiajacych pracownikow
o ich prawach lub wprowadzenie odpowiednich postanowien w przepisach za-
ktadowych, np. w regulaminie pracy zdalnej. Na mocy art. 67% k.p. pracownik
nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie z powodu wykonywania pracy zdalnie
i z powodu odmowy jej wykonywania. Mozna zatem wnioskowa¢, iz pracownik
$wiadczacy prace zdalng nie moze ponosi¢ konsekwencji za domaganie sie respek-
towania jego praw, praw kazdego pracownika, zwigzanych m.in. z czasem wolnym.

Nalezy pamigtaé, ze nieprzestrzeganie kodeksowych regulacji bedzie niekorzystne
z punktu widzenia obu stron stosunku pracy. Z jednej strony moze poskutkowac epi-
demig pracoholizmu, z drugiej za§ moze doprowadzi¢ do przetadowania sagdéw pra-
cy sprawami o naruszenie obowigzkéw pracodawcy. Pracodawca, ktéry nie zapewni
pracownikom mozliwosci realizacji prawa do roztaczenia si¢, moze odpowiadac za
nieprzestrzeganie przepiséw lub zasad bhp, co na mocy art. 283 § 1 k.p. zagrozone
jest karg grzywny od 1000 do 30 000 zt. Takiej samej karze grzywny podlega praco-
dawca w przypadku niewyplacenia dodatku za prace w godzinach nadliczbowych,
o czym stanowi art. 282 § 1 k.p. Namocyart. 24§ 11§ 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.,
pracownik, ktérego dobro osobiste, a wiec np. zdrowie, zostanie zagrozone dziata-
niem pracodawcy, moze zadac zaniechania tego dzialania, a jesli naruszenie juz zo-
stanie dokonane, moze takze zada¢ zados¢uczynienia pienieznego.

Podsumowujac, wzrost $wiadomosci pracownikéw w kwestii ich praw z tytutu
$wiadczenia pracy zdalnej, ale tez w obszarze diugofalowych skutkéw ich decyzji
w zakresie pozornie nieszkodliwego realizowania zadan stuzbowych w czasie wol-
nym od pracy, moze w efekcie doprowadzi¢ do wyegzekwowania od pracodawcow
przestrzegania tych uprawnien, w tym prawa do bycia offline.
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