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(Vicent Del Campo przeciwko Hiszpanii,
skarga nr 25527/13)

Protection of the personal rights of a perpetrator of mobbing
in the context of the judgment of the European Court
of Human Rights, dated November 6, 2018
(Vicent Del Campo v. Spain, no. 25527/13)

Summary

The employer is not always the perpetrator of mobbing. The employer’s responsibil-
ity for the actions of other people results from the employer’s breach of the obliga-
tion to counter mobbing (Article 94° §1 of the Labour Code). Certainly, mobbing is
a negative, undesirable phenomenon, and the interpretation of regulations shaping
the employer’s responsibility for the effects of mobbing should take into account the
aim of completely eliminating this phenomenon from the work environment. Precisely
because of this aim, it is vital to discuss in broader terms, from the perspective of
art. 94° of the Labor Code, the position expressed by the European Court of Human
Rights in the justification of the judgment of November 6, 2018 (Vicent Del Campo v.
Spain, no. 25527/13), which emphasized that the personal data of an employee who was
not a party to court proceedings, with the indication that this employee committed acts
of psychological harassment of another employee, constitutes a violation of the right
of the perpetrator of these acts to respect his private life.

Keywords: mobbing, the perpetrator of mobbing, personal rights, privacy, employer

I. Uwagi wstepne

Zgodnie z art. 94° §2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy
»,mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
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lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dlugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace
u niego zanizong oceng¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub
majace na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespolu wspdtpracownikow”!. Z kolei art. 94°
§3 k.p. stanowi, iz ,pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstroj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem
zado$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde”?.

Sprawca mobbingu nie zawsze bedzie sam pracodawca®. Odpowie-
dzialno$¢ pracodawcy za dziatania innych oséb wynika z naruszenia
przez pracodawce obowigzku przeciwdzialania mobbingowi (art. 94°
§1 k.p.)*. Pracodawca ponosi te odpowiedzialnos¢ nawet wdwczas,
gdy o stosowaniu mobbingu wobec pracownika przez innego pracow-
nika nie wiedziaty osoby kierujace zaktadem pracy’.

Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 3 sierpnia 2011 r.
podniost, ze ,przeciwdzialanie mobbingowi stanowi kontraktowy
obowiazek pracodawcy. Stanowi to jedna ze szczegdlnych cech stosun-
ku pracy, odmiennych w stosunku do zobowiazan prawa cywilnego,
a mianowicie nakierowanie nie tylko na ochrone majatkowego interesu

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2018 r.,
poz. 1040 ze zm.; dalej jako k.p.).

2 Natomiast zgodnie z art. 94° § 4 k.p. stanowi, Ze ,, pracownik, ktéry wskutek mob-
bingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow”.

3 Zob. H. Szewczyx: Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu. Warszawa 2007, s. 477
i nast. Zdaniem H. Szewczyk mobbingu moze dopusci¢ si¢ nie tylko sam pracodaw-
ca oraz wspotpracownicy danego pracownika, ale takze inne osoby, , ktére majg kon-
takt z pracownikiem w zwigzku z wykonywana przezen praca, na przyktad rodzina
pracodawcy, zleceniobiorcy, kooperanci itp.” Zob. tamze. Oczywiscie w takiej sytuacji
naprawienie szkody mobbingowanemu pracownikowi przez pracodawce upowaznia
tego ostatniego do pozniejszego wystapienia z tzw. roszczeniem zwrotnym przeciwko
osobie winnej mobbingu na podstawie art. 441 § 3 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Zob. H. Szew-
czyk: Ochrona débr osobistych..., s. 477 i nast.

* Zob. M. Tomaszewska, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. K. BARAN. Warszawa 2016,
s. 699. Podstaw prawnych obowiazku przeciwdziatania mobbingowi nalezy poszuki-
wac poza art. 94° § 1 k.p., rowniez w art. 11! k.p., art. 15 k.p., art. 94 pkt 10 k.p., art. 207
§1k.p.

® Zob. ]. SkoczyNsk1, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. Z. SaLwa. Warszawa 2004,
s. 416-417; D. DorrRe-Nowak: Zbieg srodkéw ochronnych przed molestowaniem, molestowa-
niem seksualnym i mobbingiem. ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004 nr 11, s. 13.
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drugiej strony, ale takze ochrone dobr osobistych”®. Z tego tez wzgle-
du Sad Najwyzszy przyjal, ze gdy pracodawca wykaze si¢ dostateczna
iloscig dziatan z zakresu prewengji antymobbingowej, to do odpowie-
dzialnosci za to zjawisko (jako w istocie naruszenie dobr osobistych)
pociagniety by¢ moze jedynie jego sprawca’. Zdaniem Sadu Najwyz-
szego mobbing ma zatem charakter wtérny wobec zobowigzania pra-
codawcy, co oznacza, ze nie sposob uwaza¢ odpowiedzialnosci za
mobbing za odpowiedzialno$¢ o charakterze deliktowym?®. Odpowie-
dzialnos¢ pracodawcy nie jest takze oparta na zasadach ryzyka, skoro
ustawodawca nie wprowadzit typowych dla tego typu odpowiedzial-
nosci przestanek uwalniajacych (egzoneracyjnych), jak np. w art. 435
ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny”’.

Podkresli¢ nalezy, ze problematyka charakteru prawnego odpo-
wiedzialnoéci pracodawcy wzgledem pracownika-ofiary mobbingu
nie zostata, zarbwno w literaturze, jak i orzecznictwie, w pelni roz-
strzygnieta, i wciaz formutowane sa poglady diametralnie odmienne
od przytoczonego powyzej stanowiska Sadu Najwyzszego, zgodnie
z ktérymi odpowiedzialnos¢ pracodawcy oparta jest na zasadach ry-

¢ Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11, LEX
nr 1221058. Sad Najwyzszy podkreslit, Ze , niczemu innemu nie stuzy przeciez regulacja
Dzialu X Kodeksu pracy, tj. obowigzkéw dbatosci o bezpieczne i higieniczne warunki
pracy, jak tylko ochronie zdrowia i zycia pracownika. W ten ciag obowigzkow wpisuje
sie takze obowigzek przeciwdzialania mobbingowi. Jesli zatem pracownik domaga sie
odpowiedzialnosci pracodawcy za nieprzeciwdziatanie mobbingowi, to zarzuca mu
nienalezyte wykonanie zobowigzania”.

7 Zob. tamze.

8 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., I PK 35/11, LEX
nr 1221058. Sad Najwyzszy wskazat, Zze ,nie moze o tym przesadzac¢ podobienstwo do
cywilnoprawnej ochrony doébr osobistych w prawie cywilnym. Ochrona ta rzeczywiscie
zapewniana jest (obok art. 24 k.c.) przy uzyciu instrumentéw deliktowych. Wynika to
jednak z bezwzglednego charakteru dobr osobistych”.

9 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 sierpnia 2011 r., IPK 35/11, LEX nr 1221058;
ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny (tekst jedn. Dz.U. z 2018 r., poz. 1145
ze zm.; dalejjakok.c.). Zob. takze M. GErRsDORF, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. M. GErs-
DORF, M. Raczkowski, K. Rayczka. Warszawa 2014, LEX/el., art. 94° k.p., Nb 6; wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., IPK 206/16, LEX nr 2333062. Jednoczes$nie nalezy
zaznaczy¢, ze w ocenie W. Sanetry , stwierdzenie w konkretnym przypadku istnienia
mobbingu jest —jak si¢ wydaje — rownoznaczne ze stwierdzeniem naruszenia obowiaz-
ku przez pracodawce, czy tez dowodem na to, iz nie dazyt on w dostatecznym stopniu
do przeciwstawienia si¢ mobbingowi”. Zob. W. SANETRA: Odpowiedzialnos¢ za naruszenie
norm prawa pracy w warunkach demokracji i spotecznej gospodarki rynkowej. W: Prawo pracy
RP w obliczu przemian. Red. M. Matey-Tyrowicz, T. ZieLiNsk1. Warszawa 2006, s. 348.
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zyka, w ramach odpowiedzialnosci deliktowej. Niezaleznie jednak
od tego, ktdry ze wskazanych wyzej pogladéw przyjmie sie za wias-
ciwy (czy odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy za mob-
bing ksztattuje si¢ wedtug wzorca odpowiedzialnosci deliktowej, czy
tez odpowiedzialnosci kontraktowej), z cala pewnoscia mobbing jest
»zjawiskiem negatywnym, niepozadanym, a interpretacja przepisow
ksztattujacych odpowiedzialno$¢ pracodawcy za skutki mobbingu po-
winna uwzgledniac cel, jakim jest catkowite wyeliminowanie tego zja-
wiska ze srodowiska pracy”!’. Wlasnie z uwagi na éw cel, za istotne
i wymagajace szerszego omowienia przez pryzmat art. 94° k.p. nalezy
uznad stanowisko wyrazone przez Europejski Trybunat Praw Cztowie-
ka (dalej: ETPC) w uzasadnieniu wyroku z dnia 6 listopada 2018 r.

10 W uzasadnieniu wyroku z dnia 29 marca 2007 r. Sad Najwyzszy przyjat, iz ,in-
stytucja mobbingu jest bez watpienia kwalifikowanym deliktem prawa pracy, a sank-
gje za jego stosowanie sg zdarzeniami prawa pracy, ktére sady pracy osadzaja przede
wszystkim na podstawie przepiséw prawa pracy (art. 94* § 1-5 k.p.), chociaz odbywa
si¢ to z uwzglednieniem dorobku judykatury cywilistycznej zaréwno z zakresu orzeka-
nia o zadosc¢uczynieniu pienieznym za doznana krzywde (art. 445 §1 k.c. i art. 448 k.c.),
jak i kompensaty szkody wywolanej rozstrojem zdrowia (art. 444 §1 k.c.)”. Zob. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2007 r., II PK 228/06, LEX nr 389285. Podobny po-
glad wyrazil Sad Apelacyjny w Gdansku w wyroku z dnia 28 lutego 2014 r. wskazu-
jac, ze ,roszczenia odszkodowawcze zwigzane z mobbingiem okreslone w art. 94° §3
i 4 k.p. powinny by¢ dochodzone przez pracownika wytacznie od pracodawcy, ktory
zatrudnia ofiare mobbingu. Podstawe prawng odpowiedzialnosci pracodawcy za szko-
de wyrzadzong dziataniami innego pracownika stanowi art. 430 k.c. o odpowiedzialno-
$ci zwierzchnika za szkode wyrzadzong innej osobie przez podwtadnego przy wykony-
waniu powierzonej mu czynnosci”. Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdarisku z dnia
28 lutego 2014 r., Il APa 2/14, LEX nr 1448508. Zob. takze wyrok Sadu Apelacyjnego
w Poznaniu z dnia 1 sierpnia 2013 r., III APa 11/13, Legalis. Z kolei D. Dérre-Kolasa,
uprzednio stwierdzajac, ze nie jest wlasciwe klasyfikowanie skutkéw prawnych nie-
wywigzania si¢ przez pracodawce z obowigzku przeciwdziatania mobbingowi w ra-
mach rezimu odpowiedzialnosci kontraktowej, wyrazita poglad, ze ,,odpowiedzialnos¢
na zasadzie ryzyka przewidziana w art. 430 k.c. powinna by¢ wzieta pod uwage wy-
jatkowo, a mianowicie gdy mobbing polegat na wykonywaniu wzgledem pracownika
okreslonych czynnosci, ktére sprawcy powierzone zostaty do wykonania przez praco-
dawce”. Zob. D. Dorre-Korasa, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk. Warsza-
wa 2015, s. 486-488. Natomiast A.M. Swiatkowski, bez szerszego omowienia, wskazuje
na ryzyko osobowe, jako sprawiajace, ze ,odpowiedzialnym za zabronione dziatania
podejmowane wobec pracownikéw w ramach mobbingu przez pracownikéw jest pod-
miot zatrudniajacy. Zob. A.M. Swiatkowskr: Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2016,
s. 584.

11 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., I PK 206/16, LEX
nr 2333062.

10



Ochrona dobr osobistych sprawcy mobbingu w kontekscie wyroku ETPC...

(Vicent Del Campo przeciwko Hiszpanii, skarga nr 25527/13), w kto-
rym podkreslono, ze podanie w wyroku sadowym danych osobowych
pracownika, ktéry nie byt strong postepowania, ze wskazaniem, iz
pracownik ten dopuscit si¢ czynéw stanowigcych nekanie psychiczne
innego pracownika, stanowi naruszenie prawa sprawcy tychze czy-
noéw do poszanowania jego zycia prywatnego'®.

II. Uzasadnienie wyroku
Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka
z dnia 6 listopada 2018 r. (Vicent Del Campo
przeciwko Hiszpanii, skarga nr 25527/13)

Fernando Vicent Del Campo, bedac obywatelem Hiszpanii, pracowat
jako nauczyciel w hiszpanskiej szkole publicznej. W 2006 roku inny
pracownik tej samej szkoty zgtosit pracodawcy fakt ngkania w miejscu
pracy, ktérego sprawca miatby by¢ F. Vicent Del Campo. Wyrokiem
z dnia 2 listopada 2011 r. sad hiszpanski nakazal administracji regio-
nalnej Kastylii-Ledn, w ramach odpowiedzialno$ci organu administra-
cyjnego za ,zwykle lub wadliwe” funkcjonowanie ustug publicznych,
wyptate nekanemu pracownikowi odszkodowania w wysokosci
14500 EUR. Chociaz sad ten przyznal, ze nie wszystkie dzialania lub
zachowania przypisane F. Vicent Del Campo mozna uzna¢ za nekanie
psychiczne, to jednak na podstawie zgromadzonych dowoddéw wyka-
zano istnienie sytuacji uporczywego i dtugotrwatego nekania psychicz-
nego w miejscu pracy. Sad stwierdzit, ze wtadze oswiatowe, mimo ze
byly swiadome tej sytuacji, nie podjety skutecznych dziatan w celu jej
zakonczenia. F. Vicent Del Campo zostal wymieniony w uzasadnieniu
wskazanego wyroku z imienia i nazwiska, jako sprawca owego nekania.
W dniu 15 grudnia 2011 r. F. Vicent Del Campo zwrdcit si¢ o dostep
do akt sprawy jako strona postepowania, twierdzac, ze kilka dni
wczesniej dowiedzial si¢ o wyroku przegladajac informacje zamiesz-
czone w lokalnej gazecie. Sad hiszpanski w dniu 23 stycznia 2012 r.
udzielit F. Vicent Del Campo dostepu do akt przedmiotowej sprawy,
ale odmowil mu wstapienia do sprawy w charakterze strony, powotujac

12 Zob. wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka z dnia 6 listopada 2018 r.
(Vicent Del Campo przeciwko Hiszpanii, skarga nr 25527/13), LEX nr 2582499 (w opra-
cowaniu wykorzystano ttumaczenie uzasadnienia wyroku z programu LEX).
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sie¢ w tej mierze na przepisy prawa krajowego®. Stanowisko to zostato
podtrzymane przez sad wyzszej instancji, a takze hiszpanski Trybunat
Konstytucyjny. F. Vicent Del Campo w dniu 2 kwietnia 2013 r. wnidst
do ETPC skarge przeciwko Hiszpanii, w szczegodlnosci zarzucajac, na
podstawie artykutu 8 Konwencji o ochronie praw cztowieka i pod-
stawowych wolnosci, ze orzeczenie wydane w ramach postepowania
przed sadem krajowym naruszylo jego prawo do poszanowania zycia
prywatnego i rodzinnego'.

ETPC w uzasadnieniu analizowanego orzeczenia z dnia 6 listopada
2018 r. w pierwszej kolejnosci wskazal, ze ,,prawo do ochrony dobre-
go imienia i czci jest prawem chronionym przez art. 8 Konwencji jako
element prawa do poszanowania zycia prywatnego”". Zdaniem Try-
bunatu zakres pojeciowy ,zycia prywatnego” jest szeroki, przy czym
mozna przyjaé, ze ,,pojecie to dotyczy fizycznej i psychicznej integral-
nosci danej osoby, a tym samym moze obejmowac szereg aspektow
tozsamosci osoby takich jak imig i nazwisko osoby lub elementy zwia-
zane z prawem osoby do jej wizerunku”'*. Obejmuje ono ,informacje

13 Postepowanie dotyczylo praw i uprawnionych intereséw poszkodowanego, kto-
ry wniost skarge celem uzyskania odszkodowania za szkode doznana wskutek dziatan
funkcjonariuszy publicznych w zwigzku z petnieniem obowiazkéw stuzbowych. Ewen-
tualna odpowiedzialno$¢ urzednikéw funkcjonariuszy publicznych, ktérzy uczestni-
czyli w danej sytuacji lub mieli spowodowa¢ szkode, nie byta przedmiotem postepo-
wania.

4 Konwengja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona
w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotaminr 3, 5i 8 oraz uzu-
petiona Protokotem nr 2 (Dz.U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284 ze zm.; dalej jako Konwengja).
Zgodnie z art. 8 ust. 1 Konwencji , kazdy ma prawo do poszanowania swojego zycia
prywatnego i rodzinnego, swojego mieszkania i swojej korespondencji”.

15 Zob. takze wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka (Wielka Izba)
z dnia 7 lutego 2012 r. (Axel Springer AG przeciwko Niemcom, skarga nr 39954/08),
LEX nr 1104745; wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z dnia 21 wrzesnia
2010 r. (Polanco Torres i Movilla Polanco przeciwko Hiszpanii, skarga nr 34147/06),
LEX nr 603599; wyrok Europejskiego Trybunatlu Praw Czlowieka z dnia 15 listopada
2007 r. (Pfeifer przeciwko Austrii, skarga nr 12556/03), LEX nr 318811; wyrok Euro-
pejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z dnia 9 kwietnia 2009 r. (A. przeciwko Norwe-
gii, skarga nr 28070/06), LEX nr 489997; wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlo-
wieka z dnia 4 pazdziernika 2007 r. (Sanchez Cardenas przeciwko Norwegii, skarga
nr 12148/03), LEX nr 311807; wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z dnia
7 listopada 2017 r. (Egill Einarsson przeciwko Norwegii, skarga nr 24703/15), LEX
nr 2387548.

16 Zob. takze wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka (Wielka Izba) z dnia
4 grudnia 2008 r. (S. i Marper przeciwko Wielkiej Brytanii, skargi nr 30562/04 i 30566/04),
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osobiste, co do ktorych dana osoba moze w uprawniony sposob ocze-
kiwa¢, iz nie zostang one opublikowane bez jej zgody”".

Nastepnie ETPC podkreslit, Ze ujawnienie w uzasadnieniu wyroku
sadu hiszpanskiego tozsamosci F. Vicent Del Campo i stwierdzenie, ze
jego dzialania sprowadzaty si¢ do psychicznego nekania i znecania sig¢
nad innym pracownikiem, mogly negatywnie wplyna¢ na zycie prywat-
ne i rodzinne F. Vicent Del Campo, w zwiazku z czym, zdaniem ETPC,
okolicznosci przedmiotowej sprawy miescity sie w zakresie stosowa-
nia art. 8 Konwencji. Jednoczesnie jednak ETPC wyraznie zaznaczyl,
Ze ,nie mozna powolywac si¢ na art. 8 Konwencji w celu zaskarzenia
takiej utraty dobrego imienia, ktdra jest przewidywalng konsekwen-
¢ja wlasnych dziatan danej osoby, tak jak to si¢ dzieje w przypadku,
na przykfad, popelnienia przez te osobe czynu zagrozonego karg”.
Tym niemniej w ocenie ETPC, w przedmiotowej sprawie F. Vicent Del
Campo ,nie mogl przewidzie¢ konsekwencji, jakie wywota dla niego
przedmiotowy wyrok sadu krajowego” (nie wiedzial o postepowaniu,
nie zostal wezwany do sadu i nie byt strong postepowania, ktére nad-
to miato wylacznie na celu zbadanie scistej odpowiedzialnosci organu
administracyjnego wobec zawodowych dziatan i zaniechan urzedni-
kéw publicznych w czasie petnienia obowiazkéw stuzbowych). Co
wiecej, nekany pracownik — poza trybem wewnatrzzaktadowym, w ra-
mach ktdérego nie stwierdzono mobbingu — nie podejmowat dalszych
krokow przeciwko samemu F. Vicent Del Campo. Ponadto, F. Vicent
Del Campo nigdy nie zostatl oskarzony o popetnienie czynu zabronio-
nego, jak rowniez nie udowodniono mu popelnienia takiego czynu.

LEX nr 468452; wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka (Wielka Izba) z dnia
7 lutego 2012 r. (Axel Springer AG przeciwko Niemcom, skarga nr 39954/08), LEX nr
1104745.

17 Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka (Wielka Izba) z dnia 7 lutego
2012 r. (Axel Springer AG przeciwko Niemcom, skarga nr 39954/08), LEX nr 1104745;
wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka z dnia 12 pazdziernika 2010 r. (Saari-
sto i inni przeciwko Finlandii, skarga nr 184/06), LEX nr 603512; wyrok Europejskiego
Trybunalu Praw Czlowieka z dnia 6 kwietnia 2010 r. (Flinkkila i inni przeciwko Finlan-
dii, skarga nr 25576/04), LEX nr 566457.

8 Wyrok Europejskiego Trybunatu Praw Cztowieka z dnia 3 kwietnia 2012 r. (Gill-
berg przeciwko Szwecji, skarga nr 41723/06), LEX nr 1130644; wyrok Europejskie-
go Trybunatu Praw Cztowieka z dnia 27 lipca 2004 r. (Sidabras i Dziautas przeciwko
Litwie, skargi nr 55480/00 i 59330/00), LEX nr 139389; wyrok Europejskiego Trybuna-
tu Praw Czlowieka z dnia 18 stycznia 2011 r. (Mikolajova przeciwko Stowagji, skarga
nr 4479/03), LEX nr 692245.
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Z tego tez wzgledu ETPC przyjal, Ze ujawnienie tozsamosci F. Vicent
Del Campo w uzasadnieniu przedmiotowego wyroku sadu krajowego
,Mie mogto zosta¢ uznane za przewidywalna konsekwencje dziatan sa-
mego sprawcy nekania”.

W dalszej kolejnosci ETPC zbadat, czy wskazana wyzej ingerencja
w prawo do prywatnosci byla uzasadniona w $wietle art. 8 ust. 2 Kon-
wengji, zgodnie z ktorym ,niedopuszczalna jest ingerencja wladzy
publicznej w korzystanie z tego prawa, z wyjatkiem przypadkow
przewidzianych przez ustawe i koniecznych w demokratycznym spo-
feczenstwie z uwagi na bezpieczenstwo panstwowe, bezpieczenstwo
publiczne lub dobrobyt gospodarczy kraju, ochrone porzadku i zapo-
bieganie przestepstwom, ochrone zdrowia i moralnosci lub ochrone
praw i wolnosci innych os6b”. W ocenie ETPC poza sporem jest to, iz
ingerencja w okolicznosciach danej sprawy byla ,przewidziana przez
ustawe”. ETPC podkreslit jednoczesnie, iz uzasadnienie wyroku sadu
hiszpanskiego moglo realizowac jeden lub wiecej uprawnionych ce-
low wskazanych w art. 8 ust. 2 Konwencji, a mianowicie , ochrone
praw i wolnosci innych osob”, zwlaszcza ofiary nekania psychicznego
W miejscu pracy, poprzez ,uznanie i publiczne ujawnienie okolicz-
nosci faktycznych sprawy jako zadosc¢uczynienia za doznang szkode,
jak rowniez w interesie prawidlowego sprawowania wymiaru spra-
wiedliwosci”.

ETPC zaznaczyl, iz sad hiszpanski ,nie ograniczyl swego uzasadnie-
nia do zwyktego stwierdzenia scistej odpowiedzialnosci organu admini-
stracyjnego lub przyjecia, ze sytuacja, w ktorej znalazla sie wspotpracow-
nica skarzacego, sprowadzata si¢ do nekania w miejscu pracy, a organy
wiladzy — mimo $wiadomosci sytuacji — nie podjety skutecznych $rod-
kéw, by przeciwdziata¢ nekaniu lub je zakonczy¢. Sad wyszedl poza
te granice, stwierdzajac, iz zachowanie skarzacego sprowadzalo si¢ do
wielokrotnego nekania psychicznego. Sad krajowy wywiodt swoj wnio-
sek po przeprowadzeniu szczegdtowej analizy okolicznosci faktycznych
oraz przedstawionych dowodow, w ktdrej wskazano pelne imie i na-
zwisko skarzacego oraz jego inne istotne dane”.

ETPC stwierdzil, iz powyzsze przedstawienie zachowania F. Vicent
Del Campo w ostatecznym rozstrzygnieciu sagdowym ,moglo miec
dla niego ogromne znaczenie poprzez jego stygmatyzacje oraz mogto
wywrze¢ powazny wplyw na jego osobistg i zawodowa sytuacje oraz
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czes¢ i dobre imie”. Tym samym w ocenie ETPC ujawnienie petnego
imienia i nazwiska F. Vicent Del Campo w wyroku sadu krajowego,
potaczone z opisem jego czynéw w czesci uzasadnienia, nie wynika-
fo z zadnych spodjnych przyczyn (zgodnie z przepisami prawa hisz-
paniskiego sad mdgl zastosowac inicjaty opisujace sprawce mobbingu,
badz tez mogt pomina¢ w wyroku wszelkie imiona i nazwiska po-
zwalajace na identyfikacje sprawcy mobbingu lub ograniczy¢ jawnosc¢
postepowania przede wszystkim przez wzglad na porzadek publiczny
lub w celu ochrony praw i wolnosci).

Zdaniem ETPC ingerencji w Zycie prywatne F. Vicent Del Campo
,nie towarzyszyly zatem skuteczne i odpowiednie gwarancje”. Co wie-
cej, z chwila wydania wyroku, z uwagi na zasade jawnosci orzeczen,
,dostep do wyroku byt poza kontrola sadu krajowego”. Majac to na
wzgledzie, jak i zwazywszy na obowiazek organdow wiadzy panstwo-
wej w zakresie ochrony prawa osob do dobrego imienia, sad krajowy
powinien byl podja¢ odpowiednie kroki w celu ochrony prawa F. Vicent
Del Campo do poszanowania jego zycia prywatnego przy sporzadzaniu
wyroku. Wobec tego ETPC stwierdzil, iz ingerencja w prawo F. Vicent
Del Campo do poszanowania jego zycia prywatnego zaistniata w wy-
roku sadu hiszpanskiego, ,nie byla wystarczajaco uzasadniona w kon-
kretnych okolicznosciach przedmiotowej sprawy oraz, mimo istnienia
marginesu uznania przystugujacego sadowi krajowemu w takich spra-
wach, byla nieproporcjonalna do realizowanych uprawnionych celéw”.

III. Mozliwos¢ legalnej , stygmatyzacji” sprawcy mobbingu
niebedacego pracodawca
W polskim orzecznictwie podkreslono, ze z perspektywy celu przepi-
sow ksztaltujacych odpowiedzialnos¢ za mobbing ,wydawac by sie
moglo, ze przypisanie odpowiedzialnosci za mobbing takze funkgji
represyjnej (zarowno w stosunku do mobbera, jak i w stosunku do
pracodawcy odpowiedzialnego za przeciwdzialanie mobbingowi),
jak i funkcji prewencyjno-wychowawczej (w stosunku do pracodaw-
cy i wszystkich pracownikow) jest wtasciwe a nawet pozadane””. Jed-
nak funkgcje te realizujq inne przepisy, anizeli art. 94° § 3 k.p. (np. admi-

19 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 sierpnia 2017 r., I PK 206/16, LEX
nr 2333062.
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nistracyjne lub karne)®. Przyjecie koncepcji, zgodnie z ktéra odpo-
wiedzialnoé¢ pracodawcy za mobbing i jego skutki jest odpowie-
dzialnoscia kontraktowa, tym bardziej ,odsuwa na plan dalszy inne
funkcje tej odpowiedzialnosci poza funkcja kompensacyjna”?. Tym
samym rowniez na poziomie polskiego prawa pracy, w ramach 94° k.p.,
nalezy odrzuci¢ mozliwos¢ legalnej , stygmatyzacji” sprawcy mobbin-
gu niebedacego pracodawca poprzez podanie jego danych osobowych
w uzasadnieniu wyroku w sprawie z powodztwa ofiary mobbingu
przeciwko pracodawcy.

ETPC nie do konca natomiast rozstrzygnal kwestie, czy owa ,styg-
matyzacja” bylaby dopuszczalna, gdyby w okoliczno$ciach analizowa-
nego stanu faktycznego F. Vicent Del Campo mial swobodny dostep
do akt sprawy i byl strona tegoz postepowania. Wydaje sie, ze na tak
sformulowane pytanie, w polskim systemie prawa, w dalszym cia-
gu nalezatoby udzieli¢ odpowiedzi przeczacej, chociazby z uwagi na
przepisy o ochronie danych osobowych? oraz przepisy ograniczajace
dostep do informacji publicznej”, pomimo ze postanowienia oraz wy-
roki sadowe sa jawne i wraz z uzasadnieniami (jako integralna czescig
postanowienia, czy wyroku) stanowig informacje publiczng w rozu-
mieniu art. 6 ust. 1 pkt 4 lit. a u.d.i.p. Anonimizacja wyrokoéw sado-

2 Zob. tamze.

2l Zob. tamze.

2 Przede wszystkim Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679 z 27.04.2016 r. w sprawie ochrony osob fizycznych w zwiazku z przetwa-
rzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz
uchylenia dyrektywy 95/46/WE, Dz. U. L 119 z 4.05.2016 r. W polskim orzecznictwie
podkreslono, ze publikacja orzeczenia na stronie internetowej (w tym przypadku, co
jednak nalezy podkresli¢, Krajowej Izby Odwotawczej) w taki sposob, ze w niewystar-
czajacym stopniu zanonimizowano dane osobowe powoda przez co mozliwa stala sie
identyfikacja jego osoby stanowi naruszenie débr osobistych powoda w postaci jego
dobrego imienia i pozycji zawodowej. Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie
z dnia 16 grudnia 2016 r., VI ACa 1525/15, LEX nr 2272083.

# Ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej, tekst jedn.
Dz.U. z 2019 r., poz. 1429 ze zm.; dalej jako u.d.i.p. Zgodnie z art. 5 ust. 2 u.d.i.p, pra-
wo do informacji publicznej podlega ograniczeniu ze wzgledu na prywatnos$¢ osoby fi-
zycznej lub tajemnice przedsigbiorcy. Ograniczenie to nie dotyczy informacji o osobach
petniacych funkcje publiczne, majacych zwiazek z petnieniem tych funkgji, w tym o wa-
runkach powierzenia i wykonywania funkgcji, oraz przypadku, gdy osoba fizyczna lub
przedsiebiorca rezygnuja z przystugujacego im prawa. Zob. takze wyrok Wojewddz-
kiego Sadu Administracyjnego w Gorzowie Wielkopolskim z dnia 19 grudnia 2013 r.,
I SA/Go 926/13, LEX nr 1605535.
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wych w zakresie danych osobowych os6b w tychze wyrokach wymie-
nionych, wtasnie z uwagi na przepisy o ochronie danych osobowych,
jest praktyka powszechna*.

We wczesniejszym fragmencie niniejszego opracowania podnie-
siono juz, ze w ocenie ETPC nie jest mozliwe powolywanie si¢ na
art. 8 Konwencji, jezeli utrata dobrego imienia jest przewidywal-
na konsekwencja wlasnych dziatann danej osoby, tak jak to sie dzie-
je w przypadku popelnienia przez t¢ osobe czynu zagrozonego kara.
Stwierdzenie to wymaga w tym miejscu rozwinigcia. W Polsce bo-
wiem, zgodnie z art. 218 § 1a Ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks
karny , kto, wykonujac czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych, ztosliwie lub uporczywie narusza prawa
pracownika wynikajace ze stosunku pracy lub ubezpieczenia spotecz-
nego, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawie-
nia wolnosci do lat 2”%. Do najczesciej popelnianych przez sprawcow
mobbingu przestepstw naleza takze: zniestawienie (art. 212 §1 k.k.),
zniewaga (art. 216 §1 k.k.), naruszenie nietykalnosci cielesnej (art. 217
§1 k.k.), znecanie si¢ (art. 207 §1 k.k.), uporczywe nekanie (art. 190a
§1 k.k.). Sprawca mobbingu moze takze odpowiadac¢ za wykroczenie
okreslone w art. 107 Ustawy z dnia 20 maja 1971 r. — Kodeks wykro-
czen, czyli ztodliwe niepokojenie drugiego czlowieka®.

Z perspektywy prowadzonych rozwazan istotne jest, Zze — zgodnie
z obowiazujacym prawem — sad karny, niezaleznie od zasady jawnosci
oglaszania wyroku (art. 364 §1 k.k.), moze zadecydowac o podaniu wy-
roku skazujacego do publicznej wiadomosci (art. 39 pkt 8 k.k.). Orze-
czenie tego srodka karnego nie jest ograniczone rodzajem popetnionego
przestepstwa. Sad moze orzec podanie wyroku do publicznej wiado-
mosci w okreslony sposdb, jezeli uzna to za celowe, w szczegoélnosci ze
wzgledu na spoteczne oddziatywanie skazania, o ile nie narusza to in-
teresu pokrzywdzonego (art. 43b k.k.). Jak wynika z uzasadnienia wy-
roku Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 czerwca 2007 r., po-
danie wyroku do publicznej wiadomos$ci powinno mie¢ miejsce przede

# Zob. np. wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 10 pazdziernika 2013 r.,
IIT APa 7/13, LEX nr 1388864.

» Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny, tekst jedn. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 1950 ze zm.; dalej jako k.k.

% Ustawa z dnia 20 maja 1971 r. — Kodeks wykroczen, tekst jedn. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 821 ze zm.
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wszystkim w takich przypadkach, ktore wzbudzily szczegdlne zainte-
resowanie spoteczne, wywolaly powszechne oburzenie czy tez niepo-
kdj. Celowe jest rdwniez sieganie do tego srodka w przypadku prze-
stepstw nagminnie popelnianych na danym terenie lub w okreslonym
$rodowisku”. Nalezy przyjac, ze przestepstwo, bedace jednoczesnie
mobbingiem w rozumieniu art. 94° §1 k.p., w pewnych okolicznosciach
spetnia te kryteria. Wspomnianej , stygmatyzacji” w takim przypadku
dana osoba nie podlega jednak jako pracownik-sprawca mobbingu, ale
jako osoba skazana wyrokiem sadu karnego®.

Z cala pewnoscia wskazany wyzej srodek karny kwestionuje do-
bre imie, jakim dotychczas cieszyl si¢ skazany w opinii publicznej,
ostrzega innych potencjalnych sprawcow, jak rowniez daje satysfak-
¢je pokrzywdzonemu®. Podkresli¢ jednak nalezy, ze obecnie podanie
wyroku do publicznej wiadomosci nie obejmuje uzasadnienia tegoz
wyroku®.

Nie mozna takze pomina¢, ze zgodnie z art. 13 ust. 2 Ustawy z dnia
26 stycznia 1984 r. — Prawo prasowe zasadniczo ,nie wolno publikowac
w prasie wizerunku i innych danych osobowych oséb, przeciwko kto-
rym toczy si¢ postgpowanie przygotowawcze lub sadowe, jak rowniez
wizerunku i innych danych osobowych swiadkéw, pokrzywdzonych
i poszkodowanych, chyba Ze osoby te wyraza na to zgode”?'. Przed-
miotem zakazu jest wypowiadanie w prasie opinii co do rozstrzygnie-
cia w postepowaniu sagdowym zaréwno cywilnym, jak i karnym. Jed-
noczesnie jednak, w odniesieniu do osob, przeciwko ktérym toczy sie
postepowanie przygotowawcze lub sadowe, zgode na ujawnienie ich
danych osobowych i wizerunku moze wydac takze wtasciwy proku-
rator lub sad, kierujac si¢ przestanka waznego interesu spolecznego
(art. 13 ust. 3 p.p.). Udzielenie za$ zgody na taka publikacje powodu-
je, ze dzialania prasy, polegajace na publikacji danych czy wizerunku

¥ Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 28 czerwca 2007 r., IT AKa
190/07, LEX nr 370433.

% Co wiecej, z perspektywy catego systemu prawa zastosowanie regulacji prawno-
karnych jako srodka ,, dozwolonej stygmatyzacji” sprawcy mobbingu nalezy bardziej
uzna¢ za wyjatek, anizeli regute.

» Zob. P. Kozrowska-Kavisz, w: Kodeks karny. Komentarz aktualizowany. Red. M. Mo-
zgawA. LEX/el. 2018, art. 43b k.k., Nb. 3 i przytoczona tam literatura.

% Zob. ibidem, Nb. 4 i przytoczona tam literatura.

3 Ustawa z dnia 26 stycznia 1984 r. — Prawo prasowe, tekst jedn. Dz.U. z 2018 r.,
poz. 1914; dalej jako p.p.
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osoby przeciwko ktdrej toczy si¢ postepowanie karne, nie beda bez-
prawne®. Decyzja wlasciwego prokuratora lub sadu przybiera postac,
zaskarzalnego zazaleniem, postanowienia (art. 13 ust. 4 p.p.).

Ponadto, w polskim orzecznictwie wskazano, ze publikacja wize-
runku skazanego juz sprawcy przestepstwa, jego danych osobowych
(w tym imienia i nazwiska) nie narusza jego dobr osobistych, prawa
do prywatnosci i wizerunku, pod warunkiem, ze publikacja miata na
celu ochrone wazkiego interesu spotecznego, sad karny orzekt o po-
daniu wyroku do publicznej wiadomosci, zas dziennikarz zachowat
wymagana nalezytg starannosc¢®. Spoteczenstwo ma bowiem prawo
do informacji o ukaraniu sprawcy szczegdlnie nagannych przestepstw,
ktore spotkaty sie z powszechnym oburzeniem opinii publicznej. W ta-
kim przypadku autonomia informacyjna skazanego nie moze przewa-
zy¢ nad interesem spolecznym zwiazanym z publikacja®.

IV. Podsumowanie

Podsumowujac wszystkie dotychczasowe rozwazania, wskazac nalezy,
ze — mimo iz interpretacja przepisow ksztattujacych odpowiedzialnos¢
pracodawcy za skutki mobbingu powinna uwzgledniac cel, jakim jest
catkowite wyeliminowanie tego zjawiska ze srodowiska pracy, w tym
takze napietnowanie negatywnych zachowan rzeczywistego sprawcy
mobbingu niebedacego pracodawca — 6w cel nie moze zostac osiagniety
z naruszeniem innych przepiséw prawa, w szczegolnosci z zakresu
ochrony dobr osobistych. Tym samym za w pelni stuszne nalezy uznac
stanowisko wyrazone przez ETPC w analizowanym wyroku.
Jednoczesnie zaréwno Konwengja, co potwierdzil ETPC, jak i pol-
skie regulacje o randze ustawy, nie zabraniaja, po spelnieniu okreslo-

32 Zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 kwietnia 2011 r., I CSK 509/10, LEX
nr 818564. Sad Najwyzszy podkreslit takze, ze zakaz publikowania w prasie danych
osobowych i wizerunku oskarzonego w sprawie karnej ma na celu jego ochrone przed
stygmatyzacja, w warunkach, gdy do chwili wydania prawomocnego skazujacego wy-
roku chroni go zasada domniemania niewinnosci. Podanie danych osobowych oskar-
zonego w srodkach masowego przekazu moze narazi¢ go na utrate dobrego imienia
zanim jeszcze postepowanie karne si¢ zakonczy.

3 Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie z 9 marca 2018 r., sygn. akt VI ACa
1694/16, LEX nr 2524902.

% Zob. tamze.
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nych warunkow, swoistej ,stygmatyzacji” sprawcy mobbingu (, styg-
matyzacji” rozumianej jako potepienie negatywnych zachowan tegoz
sprawcy). Uscislajac poglad wyrazony przez ETPC nalezatoby zatem
stwierdzi¢, ze nie jest mozliwe powotywanie si¢ przez sprawce mob-
bingu na art. 8 Konwencji jezeli utrata dobrego imienia jest przewi-
dywalng konsekwencja wlasnych dziatan takiej osoby i jednoczesnie
sprawca ten zostal prawomocnie osadzony w oparciu o regulacje spet-
niajace funkcje represyjne, jak i funkcje prewencyjno-wychowawcze
(np. w oparciu o art. 218 §la k.k.) a upublicznienie danych osobo-
wych sprawcy mobbingu jest uzasadnione ze wzgledu na spoteczne
oddziatywanie skazania (o ile owo upublicznienie nie narusza inte-
resu pokrzywdzonego). Ponadto, réwniez sam sprawca mobbingu
moze zgodzi¢ si¢ na ujawnienie jego danych osobowych, co zreszta
ma miejsce na gruncie analizowanego orzeczenia ETPC - Fernando
Vicent Del Campo wnoszac skarge do ETPC, nie zlozyl, mimo ze miat
takq mozliwos¢, wniosku o anonimizacje danych®.

Sformutowane powyzej stanowisko pozostawia natomiast watpli-
wosci dotyczace relagji art. 8 Konwengji do przytoczonego juz wczes-
niej art. 13 ust. 3 p.p. Ten ostatni przepis stwarza wyjatkowy kontratyp,
istotnie ograniczajacy prawo do prywatnosci osoby jeszcze nieskazanej
wyrokiem sagdowym. W literaturze podkresla sie, Ze ,szeroka ingeren-
cja w sfere zycia prywatnego osoby, wobec ktorej dopiero toczy sie po-
stepowanie karne, stanowi rozwigzanie trudno akceptowalne. Prokura-
tor lub sad, zaleznie od stadium postepowania, podejmuje decyzje po-
zaprocesowa, ktorej skutkiem jest szeroka, niekiedy wrecz powszechna,
rozpoznawalno$¢ osoby. Konsekwencje tego stanu rzeczy dotykaja nie
tylko samego podejrzanego, ale tez jego bliskich. Maja czesto charak-
ter nieodwracalny, w tym znaczeniu, ze skojarzenie osoby z informacja
o toczacym sie procesie pozostaje na dtugie lata, niekiedy na zawsze,
w spolecznej swiadomosci”*. Dlatego tez stosowaniu wskazanej normy,
szczegodlnie w czasach dynamicznie rozwijajacego si¢ spoteczenstwa infor-
macyjnego, powinna towarzyszy¢ nadzwyczajna ostroznosc i rozwaga®.

% Zob. Rules of Court. 1 August 2018, strona internetowa: https://www.echr.coe.int/
Documents/Rules_Court _ENG.pdf (dostep 12.03.2019 r.).

% Zob. M. Loszewska-Orowska, w: Prawo prasowe. Komentarz. Red. M. ZAREMBA.
LEX/ el. 2018, art. 13 p.p., Nb 30.

¥ Zob. tamze. W tym konteks$cie nie mozna réwniez zapominac o instytucji zatarcia
skazania (art. 107 k.k.).
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Niejako na marginesie, Scisle przez pryzmat stanu faktycznego po-
danego w analizowanym orzeczeniu ETPC, nie sposéb takze nie na-
wigzac¢ do tych postulatéow sformutowanych w literaturze przedmiotu,
zgodnie z ktérymi ,, podejscie do odpowiedzialnosci za naruszenie norm
prawa pracy musi by¢ zréznicowane, z uwagi na odmiennosci, jakie ist-
nieja miedzy gospodarka a administracja (wtadza) publiczna [...]. W tej
drugiej bowiem sferze odpowiedzialnos¢ za naruszenie obowigzkéw
pracowniczych (obowigzkéw funkcjonariuszy publicznych) powinna
zosta¢ dowartosciowana (powinna by¢ lepiej uregulowana i powinna
wykazywaé wigksza skutecznosc). W sferze tej inaczej przedstawia sie
takze problem naruszania praw pracownikow przez ich pracodawcow
(urzedy publiczne), gdyz pracodawcy nie funkcjonuja na zasadach go-
spodarki rynkowej, nie s poddani regutom konkurengji, nie sa zmusze-
ni do pomnazania zysku i nie grozi im widmo bankructwa”.

% Zob. W. SaNeTrRA: Odpowiedzialnos¢ za naruszenie norm prawa pracy..., s. 298. Jedno-
czesnie podkresli¢ nalezy, ze zgodnie z art. 7 Konstytucji RP ,,organy wladzy publicznej
dziataja na podstawie i w granicach prawa”, art. 77 ust. 1 Konstytucji RP stanowi, ze , kaz-
dy ma prawo do wynagrodzenia szkody, jaka zostala mu wyrzadzona przez niezgodne
z prawem dzialanie organu wladzy publicznej”, a z kolei art. 77 ust. 2 Konstytugji RP, ze
,ustawa nie moze nikomu zamyka¢ drogi sadowej dochodzenia naruszonych wolnosci
lub praw”. Zob. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U.
7 1997 r. Nr 78, poz. 483 ze zm. Zob. takze wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia
10 pazdziernika 2013 r., IIl APa 7/13, LEX nr 1388864, ktory dotyczy odpowiedzialnosci
Skarbu Panistwa za naruszenie dobr osobistych w kontekscie zatrudnienia niepracow-
niczego typu administracyjnoprawnego. Sad pierwszej instancji wskazal w tym poste-
powaniu, ze ,podstawa materialnoprawna zgtoszonego roszczenia o zadosc¢uczynienie
i odszkodowanie sa przepisy art. 23 k.c., 24 k.c., 445 k.c. 1 448 k.c. dotyczace ochrony débr
osobistych cztowieka. Zdaniem tego Sadu, zgromadzone w sprawie dowody nie pozosta-
wiajg watpliwosci, ze przetozony powodki A.L., w czasie petnienia obowigzkow stuzbo-
wych, naruszyt jej dobra osobiste w postaci nietykalnosci cielesnej, godnosci i zdrowia.
Naganne zachowania przelozonego spowodowaty u powodki rozstrdj zdrowia, ktory
wymaga statego i dtugiego leczenia. O rozmiarze tej traumy $wiadczy fakt, ze nie byla
w stanie wroci¢ do swoich obowiazkéw, zwolnita sie z pracy pomimo, iz za kilka lat na-
bytaby prawo do tzw. wczesniejszej emerytury. Sad stwierdzil jednoczesnie, ze naganne
zachowania przetozonego w duzym stopniu umozliwila atmosfera panujaca u pozwane-
go. Zatrudnieni tam funkcjonariusze czuli strach przed naczelnikiem A.L., a komendant
Oddziatu M.P. bagatelizowat jego zachowania. Zdaniem Sadu, z zeznan $wiadkow wyta-
nia si¢ obraz funkcjonariuszy, ktérzy o wszystkim wiedzieli, lecz bali sie¢ stanaé¢ w obro-
nie upokarzanego wspotpracownika. Sad podkreslil, ze komendant podjat kroki w celu
wyijasnienia sprawy dopiero, gdy zainteresowal si¢ nig naczelnik Zarzadu [...]”. Sad
Apelacyjny w Lublinie podkredlit, ze dla odpowiedzialnosci Skarbu Paristwa na gruncie
art. 417 § 1 k.c. wystarczy przyjecie istnienia zwigzku miedzy dziataniami podjetymi przez
funkcjonariusza w ramach jego stuzby (wykonywaniem wiadzy publicznej), a szkoda.
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Ochrona débr osobistych sprawcy mobbingu
w kontekscie wyroku Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka
z dnia 6 listopada 2018 r. (Vicent Del Campo przeciwko Hiszpanii,
skarga nr 25527/13)

Streszczenie

Sprawca mobbingu nie zawsze bedzie sam pracodawca. Odpowiedzialno$é pracodaw-
cy za dzialania innych oséb wynika z naruszenia przez pracodawce obowiazku prze-
ciwdziatania mobbingowi (art. 94° §1 k.p.). Z cata pewnoscia mobbing jest zjawiskiem
negatywnym, niepozadanym, a interpretacja przepiséw ksztattujacych odpowiedzial-
nos¢ pracodawcy za skutki mobbingu powinna uwzglednia¢ cel, jakim jest catkowite
wyeliminowanie tego zjawiska ze srodowiska pracy. Wtasnie z uwagi na 6w cel, za
istotne i wymagajace szerszego oméwienia przez pryzmat art. 94° k.p., nalezy uznaé
stanowisko wyrazone przez Europejski Trybunal Praw Czlowieka w uzasadnieniu
wyroku z dnia 6 listopada 2018 r. (Vicent Del Campo przeciwko Hiszpanii, skarga
nr 25527/13), w ktérym podkreslono, ze podanie w wyroku sagdowym danych osobo-
wych pracownika, ktéry nie byt strong postepowania, ze wskazaniem, iz pracownik
ten dopuscit sie czynow stanowiacych nekanie psychiczne innego pracownika, stanowi
naruszenie prawa sprawcy tychze czynow do poszanowania jego zycia prywatnego.

Stowa kluczowe: mobbing, sprawca mobbingu, dobra osobiste, prywatnos¢, praco-
dawca
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La protection des biens personnels de 'auteur
du harcélement professionnel dans le contexte du jugement
de la Cour européenne des droits de 'homme du 6 novembre 2018
(Vicent Del Campo contre ’Espagne, plainte numéro 25527/13)

Résumé

L’employeur lui-méme ne sera pas toujours l'auteur du harcelement professionnel. La
responsabilité de I'employeur des actions d’autres personnes résulte de ce que 1'em-
ployeur enfreint 1'obligation de lutter contre le harcelement professionnel (art. 94° §1
du code de travail). En toute certitude, le harcélement professionnel est un phénomene
négatif, indésirable, et I'interprétation du reglement formant la responsabilité de I'em-
ployeur des conséquences du harcelement professionnel devrait prendre en considéra-
tion le but, c’est-a-dire ’élimination compléte de ce phénomeéne au milieu de travail.
C’est justement eu égard a ce but qu’il faut reconnaitre comme importante et exigeant
une analyse plus vaste a travers le prisme de l'article 94° du Code de travail I'opi-
nion exprimée par la Cour européenne des droits de ’homme dans les attendus du
jugement du 6 novembre 2018 (Vincent Del Campo contre I'Espagne, plainte numéro
25527/13), ou l'on a souligné que la mention des données personnelles de 'employé
dans l'arrét de la cour — qui était étranger a la procédure — en indiquant que cet em-
ployé a commis des faits constituant le harcelement psychique d’un autre employé,
constitue l'atteinte au droit de l'auteur de ces faits au respect de son intimité.

Mots clés: harcelement professionnel, auteur du harcelement, biens personnels, inti-
mité, employeur
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A new concept in the Turkish legal system: Mobbing
Summary

Mobbing is a phenomenon which has existed since employment relationships were
established in business life. But this issue has been taken into consideration as a legal
problem only relatively recently. Thus, within the scope of our work, the definition of
mobbing shall be clarified. Moreover, Turkish legislation and judicial opinion regard-
ing mobbing will be analysed.

Keywords: mobbing, employer’s responsibilities, Turkish legislation

I. Terminological considerations

Mobbing at work includes hostile and unethical actions which are con-
ducted in a systematic manner by one or more persons, usually toward
a single employee. Due to the said actions, those persons are pushed
into a helpless and defenceless position and held there by means of
continuing mobbing activities.

These actions occur very frequently and over an extended period
of time. Because of the high frequency and long duration of hostile
behaviour, this maltreatment results in mental, psychosomatic, and so-
cial misery.? In brief, mobbing means harassing, ganging up on some-
one or terrorizing them at a workplace.?

For the Turkish legal system, mobbing is a new concept. It is, there-
fore, not regulated conceptually in any domestic legislation. Therefore,

! H. LEymann (1996) “The Content and Development of Mobbing at Work.” Euro-
pean Journal of Work and Organizational Psychology 1996, vol. 5(2), p. 168.

2 Ibidem.

% Ibidem, p. 165.
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mobbing is defined and developed in case law. First decision regard-
ing mobbing was delivered by 8th Labour Court of Ankara in 2006. In
its decision, mobbing was defined as “every kind of maltreatment such
as threat, violence, humiliation directed at an employee conducted by
his employer, superior, subordinate or colleagues.”*

Mobbing has not been defined in any Turkish legislation since the
Office of Prime Minister issued Circular no. 2011/2 on Psychological
Harassment at Workplaces (Mobbing) Prevention. Mobbing is de-
fined in the said document as “emotional abuse which manifests it-
self through various acts applied intentionally and systematically over
a certain period of time, such as humiliating, abusing, intimidating,
undervaluing, isolating the employee or damaging his (her) honour
and dignity.””

II. Elements of mobbing

As mentioned above, mobbing is not regulated by Turkish domestic leg-
islation directly. Therefore, elements of mobbing are determined by court
decisions and doctrines. To accept a particular action as an instance of
mobbing, what is decisive is the character and purpose of a given action.
Thus, it should contain the following significant elements:

Ila. Occurrence at the workplace
and during the working time

First characteristic element of mobbing is that the action should take
place at a workplace.® The definition of workplace is regulated in the
Labour Act no. 4857. According to Article 2 thereof, “All premises used
by reason of the nature and execution of the work and organized un-
der the same management, including all facilities adjacent to the estab-
lishment such as restrooms, day nurseries, dining rooms, dormitories,

* 8th Labour Court of Ankara 20.12.2006, E.2006/19, K.2006/625.

° Prime Minister’s Circular no. 2011/2 on Psychological Harassment at Workpla-
ces (Mobbing) Prevention (available at: https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRO
NIC/88944/101904/F2096655400/TUR88944.pdf; access date: 15.03.19).

6 S. Stzex: Is Hukuku. Istanbul 2018, pp- 119-120; N. Cerik, N. CANIKLIOGLU,
T. CANBOLAT: fg Hukuku Dersleri. Istanbul 2018, p- 345.
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bathrooms, rooms for medical examination and nursing, places for
physical and vocational training and courtyards, as well as the vehi-
cles, are deemed to be parts of the establishment.””

According to the definition of workplace, if the action occurred in
extensions of establishment such as dining rooms, restrooms, or in ve-
hicles, it will be considered mobbing.

Additionally, the action must occur during the working time. Ar-
ticle 63 and the remainder of the provisions regulate precisely the pe-
riods to be considered working time. For instance, overtime work is
considered part of working time. In terms of doctrine, if an employer
forces an employee to take annual leave, the duration of the leave must
be considered part of working time as well.?

IIb. Targeted person

As a victim of mobbing can only be considered a worker of a given en-
tity in a capacity of an employee, a subcontractor, an employee of the
subcontractor, or an employer’s representative. In exceptional cases, an
employer may also be considered a victim of mobbing.’

In this context, decision of the Court of Cassation states: “[...] for
accepting a behaviour as an instance of mobbing, at least one person
must be targeted.”!’

IIc. Maltreatment

Actions against human dignity, such as ill treatment, threat, violation,
humiliation are considered as mobbing by the Court of Cassation."
According to the Court of Cassation, mean behaviour of an em-
ployer targeted at the entire team of employees is not recognized as
mobbing. Because those kind of behaviours must be targeted at par-

7 Translation: https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/64083/77276
/F75317864/TUR64083%20English.pdf (access date: 15.03.19).

8 P. Seving: Is Hukukunda Mobbing. Master’s thesis: University of Bahgesehir 2018,
p- 20.

? Ibidem, p. 21.

10 The Court of Cassation Assembly of Civil Chambers 25.09.2013, E.2012/91925,
K.2013/1407.

1 9th Civil Chamber of Court of Cassation 28.02.2012, E.2009/30916, K.2012/6093.
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ticular persons. If the employer is simply rude to somebody at a work-
place, it shall not be recognized as mobbing."

In addition, harming employee’s dignity is not enough to classify
a behaviour as an instance of mobbing. A victim must be damaged
psychologically.?

IId. Systematic repetition of behaviour over
a significant period of time

The already mentioned circular defines mobbing: “[...] various acts
applied intentionally and systematically over a certain period of time.”
Not only the said document but also the Court of Cassation empha-
sized the continuation factor in its decisions: “[...] as it is seen, to clas-
sify a behaviour as mobbing, this situation must be systematic...”*

In one case decided by the Court of Cassation,” the claimant who
was a marketing manager claimed that his superior executed some
mobbing practices on him by means of oral statements. Over an ex-
tended period of time, the defendant told him that he had no future in
this company and he would be dismissed soon. The Court of Cassation
found such behaviour to be an instance of mobbing.

Furthermore, the Court of Cassation states that systematic behav-
iours must be performed with an intention of mobbing. That is to say,
a sudden outburst of anger or occasional verbal offences cannot be
considered as mobbing. As it is explained, those kind of actions must
be carried out systematically.

Even the circumstances change and depend on present case, du-
ration of mobbing actions must continue between three months and
three years in accordance with Turkish legal doctrine.'®

III. Approach to mobbing in the Turkish legal system

Mobbing actions performed by one’s employer or colleagues are con-
sidered an infringement of obligations of equal treatment and obliga-

12 22th Civil Chamber of Court of Cassation 22.05.2014, E.2013/11788, K.2014/14008.
15 N.G. Kanrarcr: Tiirk Is Hukukunda Mobbing. Ankara 2016, p. 29.

14 22th Civil Chamber of Court of Cassation 16.11.2017, E.2017/43308, K.2017/25088.
15 9th Civil Chamber of Court of Cassation 05.07.2018, E.2015/21084, K.2018/14846.
16 S.Y. LokmaNo&Lu: Isyerinde Psikolojik Taciz Mobbing. Ankara 2017, p. 49.
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tions to protect personal rights.”” In this study, legislation based on the
above-mentioned obligations will be examined.

IIla. Legislation based on an employer’s obligation
of equal treatment

As already explained, the concept of mobbing is not regulated in detail
in the Turkish legal system. It is developed by the case law. The only
direct regulations are the above-mentioned circular and Act no. 6701
of the Turkey Human Rights and Equality Institution. This act forbids
discrimination, and lists nine types thereof, mobbing being one of them.

Article 6 prohibits the employer to discriminate against the em-
ployee during the employment relationship. According to Article 25,
in the event of violation of prohibition of discrimination, a person
responsible for the violation shall be imposed an administrative fine
from 1,000 TRY to 15,000 TRY.

Labour Act no. 4857 prohibits discrimination as well. Article 5 thereof
states: “No discrimination based on language, race, sex, political opinion,
philosophical belief, religion and sex or similar reasons is permissible
in the employment relationship. Unless there are essential reasons for
differential treatment, the employer must not make any discrimination
between a full-time and a part-time employee or an employee working
under a fixed-term employment contract (contract made for a definite
period) and one working under an open-ended employment contract
(contract made for an indefinite period). Except for biological reasons
or reasons related to the nature of the job, the employer must not make
any discrimination, either directly or indirectly, against an employee in
the conclusion, conditions, execution and termination of his (her) em-
ployment contract due to the employee’s sex or maternity. [...] If the
employer violates the above provisions in the execution or termination
of the employment relationship, the employee may demand compensa-
tion up to his (her) four months” wages plus other claims of which he
(she) has been deprived [...].”"® In addition, employee has a right to
terminate the contract of employment with a rightful reason.

17 For further information see also: N. Cerik, N. CANIKLIOGLU, T. CANBOLAT: Is Hu-
kuku Dersleri..., pp. 345-352.

8 Translation: https://www.ilo.org/dyn/natlex/docs/ELECTRONIC/64083/77276
/F75317864/TUR64083%20English.pdf (access date: 15.03.19).
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Additionally, Article 3 of the Turkish Criminal Code stipulates
that discrimination must not be practices between persons. Besides, if
a person is harassed sexually by a superior or a co-worker, the person
who performs such acts will be sentenced to punishment subject to
Article 105 of the Turkish Criminal Code.

IIIb. Legislation based on an employer’s obligations
to protect personal rights

Mobbing in work life is considered as an infringement of personal
rights of employees. By this action, an employee’s psychological well-
being and mental health are damaged. Therefore, the concept of mob-
bing is interpreted under the duty of an employer’s obligations to pro-
tect personal rights.”

Obligations of employer to protect personal rights are addressed in
detail in the Occupational Health and Safety Act, in the Turkish Civil
Code and the Turkish Code of Obligations.

Under Article 4 of the Occupational Health and Safety Act no. 6331,
the employer must take all necessary measures and maintain order to
ensure health and safety of workers in every aspect of the work. If the
employer acts contrary to this provision, he or she shall be liable to pay
a fine. Mobbing is one of the occupational health and safety risk factors
in the psychosocial risk group. In other words, mobbing, to which the
employee is exposed in the workplace, results in insufficient occupa-
tional health and safety measures implemented in such a workplace.
Therefore, according to the Occupational Health and Safety Act em-
ployees exposed to serious, imminent, and unavoidable danger have
the right to abstain from work under Article 13.

Furthermore, Article 417 of the Turkish Code of Obligations regu-
lates the protection of employee’s personality. According to this provi-
sion, the employer is obliged to protect and respect employee’s per-
sonality during the execution of employment relationship. Pursuant
to Article 417, the employer is responsible for taking necessary meas-
ures to prevent employee suffering from emotional or sexual abuse
at workplace. If the employer violates this provision, he or she is

19 S Hevrvacr: Gercek Kisiler. Istanbul 2013, p- 114; S. Y. LokMANOGLU: fgyerinde Psiko-
lojik Taciz Mobbing..., p. 79.
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obliged to compensate moral and material damages incurred by the
employee.

As already mentioned, mobbing actions are considered violation
of employee’s personal rights. Therefore, under articles 24 and 25 of
the Turkish Civil Code, the employee subject to assault on his or her
personal rights may claim protection from the court. In addition, such
an employee may demand from the court to take actions to prevent
the assault, stop the threat and determine the unlawful consequences
of the assault, even when it has already been discontinued.”

IV. Current situation in Turkey

In accordance with the legal situation in Turkey, the victim of mobbing

takes the following legal actions:

1. If the mobbing actions at the workplace constitute a crime within
the scope of the Turkish Criminal Code, a criminal complaint may
be filed.

2. According to the Turkish Code of Obligations, Article 417, if the
perpetrator of mobbing is the employer, the employee may claim
moral and material damages due to a breach of contract.

3. If the conditions regulated in the Turkish Civil Code Article 25 are
met, the employee may demand from the judge to take an action for
prevention of assault, suspension of this threat, and determination
of the unlawful consequences of the assault.

4. The employee may terminate his employment contract due to a jus-
tified reason subject to Article 24 of the Labour Act.

5. If mobbing occurs at the workplace and it is based on discrimina-
tion, the employee may claim discrimination compensation. In ad-
dition, victims of mobbing may seek the protection to the Turkey
Human Rights and Equality Institution.

6. In the event of a serious, imminent, and unavoidable danger; em-
ployees shall leave their workplace.

Recently, the Ministry of Family, Labour and Social Services takes
special measures in order to prevent mobbing at workplace. The Min-
istry provides psychological assistance to the victims of mobbing and

2 For further information see also S. Y. Lokmanoéru: Isyerinde Psikolojik Taciz Mob-
bing..., pp. 118-129.
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offers counselling services on the “ALO 170” phone line. In years
2011-2016 38,262 employees in Turkey reported that they had been
victims of bullying by calling this support line. It was said that 81%
of those who explained that they had been victims of mobbing were
employees of a private sector.” In our opinion, when the number of
people who call the mobbing support line and get help is compared to
the entire working population in Turkey (in 2019 it was over 28 mil-
lion people), it is clear that a lot of people are exposed to mobbing on
a national scale.

V. Conclusions

Mobbing is a new concept in the Turkish legal system. Definition of
mobbing (from Circular No. 2011/2) enables us to deduce material ele-
ments of mobbing. To accept the acts as mobbing, such acts must oc-
cur at workplace and during working time, performed against targeted
person or groups, including maltreatment and applied systematically
during a significant period of time. Those elements are determined and
developed by the case law, especially the Court of Cassation.

In our opinion, the above-mentioned legal provisions are not suf-
ficient to protect employees from mobbing actions at workplace. There-
fore, more comprehensive codification is necessary. It would be appro-
priate for the victims of mobbing to have a psychologist at the workplace,
which would be considered an occupational safety and health measure
by the employer. We believe that it is necessary at certain hours of the
week according to the risk group, both in terms of ensuring occupa-
tional health and safety and in terms of treating the employees who are
exposed to mobbing. While this practice is important in terms of provid-
ing occupational health and safety measures, the problems experienced
by victims of mobbing will not be resolved promptly. However, such
action will definitely help the victim of mobbing, enable the employer
to take appropriate preventive measures in the field of health and safety,
and also make employees work more efficiently.

21 Available at: https://mobbing.org.tr/genel/turkiyede-uzun-calisma-saatleri-mob
bing-ve-intihar-egilimi/ (access date: 15.03.19)
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Nowe zagadnienie w tureckim systemie prawnym — mobbing
Streszczenie

Mobbing to zjawisko, ktore istnieje w relacjach zawodowych od czasu ustanowie-
nia stosunkéw pracy. Kwestia mobbingu jednak rozpatrywana jest jako zagadnienie
prawne dopiero od niedawna.

Nasz artykut skupia si¢ na doprecyzowaniu definicji mobbingu. Panadto w na-
szej pracy omowione i przeanalizowane zostaly tureckie przepisy prawne oraz opinie
prawne dotyczace mobbingu.

Stowa klucze: mobbing, odpowiedzialno$¢ pracodawcy, tureckie przepisy prawne

Nouvelles questions dans le systéeme juridique turc -
harcélement professionnel
Résumé

Le harcelement est un phénomene qui existe dans les relations professionnelles depuis
I’établissement des relations de travail. Pourtant, c’est depuis peu que le harcelement
professionnel est considéré comme une question juridique.

Notre article vise a préciser la définition du harcélement professionnel. De surcroit,
dans notre travail ont été présentées et analysées les dispositions juridiques turques
ainsi que les opinions juridiques concernant le harcélement professionnel.

Mots clés: harcelement professionnel, responsabilité de 'employeur, dispositions ju-
ridiques turques
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Dyskryminacja pracownikow
wypelniajacych obowiazki rodzicielskie

Discrimination of employees performing parental duties
Summary

Discrimination of employees who, apart from their professional duties, perform also paren-
tal duties, remains highly exceptionable. Professional life, as well as family life, constitute
the most important spheres of a person’s life, inextricably connected and interdependent,
but also highly competitive. The protection of such a parent-employee should entail not
only granting them appropriate privileges, but also creating effective countermeasures (le-
gal, extralegal) against discrimination. If being granted numerous privileges becomes the
source of unequal treatment, then what occurs is unsanctioned discrimination on account
of being a parent. The life choice of becoming a parent, and consequently, the fulfillment
of related duties can have substantial impact on the employee’s treatment and position in
their professional environment, and thus should be, de lege ferenda, included in the rules
as a forbidden differentiation criterion. However, such protection against discrimination
should encompass not only the current, but also prospective and former employees. The
legislator has created several possibilities for the parent-employee to utilize in case of dis-
crimination, such as immediate resignation with no notice (though not applicable in all
cases) or compensatory measures, though these are by no means sufficient when it comes
to real, actual protection from discrimination. Such protection from discrimination against
parent-employees will not be comprehensive if it remains restricted only to the Employ-
ment Code solutions. Without specific solutions with regard to obligatory introduction of
appropriate antidiscrimination policies by the employers, it will be impossible to guaran-
tee full and effective protection measures. However, in order to be able to implement the
protective solutions delineated by the Code, they should first be regulated so that there
remains no question of their legal character as well as scope. Therefore, a change in the
already functioning regulations is necessary.

Key words: discrimination, parental duties, protection of parents, parent-employee,
work-life balance, compensatory claims
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I. Uwagi wstepne

Dyskryminacja pracownika, ktory poza obowigzkami zawodowymi
wypelnia réwniez obowiazki rodzicielskie, pozostaje wysoce naganna
z uwagi na to, ze zardwno praca zawodowa, jak i zycie rodzinne, sta-
nowia najwazniejsze sfery zycia wigkszosci ludzi. Sfery te sg ze soba
Scisle powigzane i wzajemnie od siebie zalezne, a jednoczesnie wzgle-
dem siebie silnie konkurencyjne. Celem ustawodawcy winno by¢ za-
tem stworzenie takich mechanizmdéw ochronnych, ktére umozliwityby
polaczenie a nie wzajemne wykluczenie tych wartosci. Przemawiaja za
tym nie tylko konstytucyjne zasady ochrony rodzicielstwa, ale rOwniez
standardy miedzynarodowe i europejskie.

Nalezy podkresli¢, ze rozwazania dotyczace zjawiska dyskrymina-
¢ji w zatrudnieniu z uwagi na obowiazki rodzicielskie nie dotycza juz
tylko kobiet, ale rGwniez mezczyzn. Na przestrzeni ostatnich lat co-
raz bardziej widoczna jest przemiana modelu rodziny ksztaltujacego
si¢ na model partnerski, w ktérym oboje rodzice dziela miedzy soba
obowiazki i odpowiedzialno$¢ za wychowanie dzieci oraz za sytuacje
finansowa rodziny. Jak wynika z badan', Polacy coraz czesciej opowia-
daja si¢ za modelem partnerstwa w rodzinie cho¢ wciaz zdecydowana
wiekszos¢ jako jedyny i wlasciwy uznaje model tradycyjny, czyli po-
zostanie matki w domu po urodzeniu dziecka.

Ustawodawca w dziale VIII Kodeksu pracy, idac w slad za trenda-
mi rozwoju wspolczesnego prawa pracy, przyznaje pracownikom-ro-
dzicom szereg uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem, wprowadza
preferencyjne warunki organizacji czasu pracy dazac tym samym do
harmonizadji zycia zawodowego i rodzinnego (work-life balance), czy
tez gwarantuje ochrone trwatosci zatrudnienia. Z tym, ze szeroko poje-
ta ochrona pracownika-rodzica winna przejawiac si¢ nie tylko w przy-
znaniu stosownych uprawien, ale przede wszystkim w stworzeniu

! Zob. Ple¢ a mozliwosci ekonomiczne w Polsce: czy kobiety stracity na transformacji?
Raport Banku 3wiatowego, 15.03.2004 r., http://siteresources.worldbank.org/INTPO
LAND/Resources/Gender_report_pl.pdf (dostep 1.09.2019 r.). Raport przygotowany na
podstawie wynikéw badania , Godzenie rél rodzinnych i zawodowych — sytuacja mto-
dych rodzicéw na rynku pracy”, przeprowadzonego na zlecenie Rzecznika Praw Obywa-
telskich przez Ere Ewaluacji Sp. z 0.0. w okresie wrzesien-listopad 2014 roku, ,Biuletyn
Rzecznika Praw Obywatelskich” 2015, nr 7; Godzenie rol rodzinnych i zawodowych. Réwne
traktowanie rodzicow na rynku pracy, https://www.rpo.gov.pl/sites/default/files/BIULE
TYN_RZECZNIKA_PRAW_OBYWATELSKICH_2015_nr_7.pdf (dostep 1.09.2019 r.).
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skutecznych srodkoéw ochrony (prawnych, pozaprawnych) przed dys-
kryminacja zwlaszcza ze wzgledu na rodzicielstwo. Jak stusznie za-
uwazyt Sad Najwyzszy? realizacja obowigzkow publicznych w zakre-
sie ochrony rodzicielstwa wyraza si¢ z przyznawaniu pracownikom
licznych uprawnien z tego tytutu, ale jezeli korzystanie z nich staje sie
przyczyna nierdwnego traktowania, to oznacza niedozwolong dyskry-
minacje ze wzgledu na rodzicielstwo.

Pomimo tego, ze w art. 11° k.p. rodzicielstwo nie zostato przez
ustawodawce wymienione jako przyczyna mogaca prowadzi¢ do nie-
rownego traktowania w stosunkach pracy to nie ulega watpliwosci,
iz moze ono stanowi¢ kryterium niedozwolonych dziatan i praktyk
podejmowanych przez pracodawce wzgledem pracownika-rodzica’.
Z uwagi na to, ze wybor zyciowy jakim pozostaje rodzicielstwo
a w konsekwencji wypelnianie obowiazkéw z nim zwiazanych moze
mie¢ znaczacy wplyw na traktowanie i pozycje pracownika w srodo-
wisku pracy winno by¢ de lege ferenda zawarte w tresci kodeksowej
zasady jako kryterium niedozwolonego réznicowania.

Omawiajac problematyke dyskryminacji z uwagi na wypetnianie
obowiazkow rodzicielskich nalezy w pierwszej kolejnosci wskazac
$rodki zaréwno te prawne (w niniejszym artykule omdéwione zosta-
na wylacznie te z zakresu indywidualnego prawa pracy), jak rowniez
i te pozaprawne, ktorymi pracownik-rodzic moze skutecznie postuzy¢
sie¢ w walce ze zjawiskiem dyskryminacji. Ponadto, konieczne bedzie
rowniez zweryfikowanie, czy przyznana przez przepisy Kodeksu pra-
cy pracownikowi-rodzicowi ochrona jest faktycznie wystarczajaca oraz
doprecyzowanie w jaki sposdb pracodawca powinien wypetnia¢ obo-
wigzek przeciwdziatania dyskryminacji osob wypelniajacych obowiaz-
ki rodzicielskie i jaka spoczywa na nim odpowiedzialno$¢ za jego na-
ruszenie. Jednocze$nie obszar badawczy zawezony zostanie wylacznie
do pracownikow, ale biorac pod uwage brzmienie art. 18 k.p., gdzie
mowa jest o ,,0sobie” poza sporem pozostaje to, iz ochrong przed dys-

2 Wyrok SN z 22.05.2012 r., I PK 245/11, OSNP 2013/7-8/82.

* W obowiazujacych przepisach prawa pracy nie przewidziano réwniez faktu
pozostawania lub nie w matzenstwie, jako kryterium niedozwolonego réznicowania.
Przychylam si¢ do opinii M. Wujczyka, iz nie jest to okolicznos¢, ktéra miataby znaczny
wplyw na traktowanie pracownikéw; zob. M. Wujczyk: Zakaz dyskryminacji w prawie
pracy. Rozwazanit poréwnawcze de lege lata i de lege ferenda na gruncie polskich i brytyjskich
przepisow antydyskryminacyjnych. Warszawa 2016, s. 50 i nast.
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kryminacja z uwagi na rodzicielstwo objeci winni by¢ nie tylko sami
pracownicy, ale rowniez kandydaci do pracy oraz byli pracownicy.

II. Zasada niedyskryminacji (rownego traktowania)
pracownika wypelniajacego obowiazki rodzicielskie
Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej* nie definiuje poje¢ ,rodzina”,
,rodzicielstwo”, czy mieszczacego si¢ w jego zakresie pojecia ,macie-
rzynstwo”, cho¢ postuguje sie nimi m.in. w przepisach art. 18, art. 71
i art. 47 méwiac o opiece rodzicielskiej, prawach rodzicielskich, czy tez
o zyciu rodzinnym. Rodzina i rodzicielstwo pozostaja wprost zwigza-
ne ze stowem ,rodzi¢”, co uzasadnia uzycie tej nazwy dla oznaczenia
grupy osob powstatej w wyniku urodzenia, a zatem obejmujacej rodzi-
codw i ich dziecko lub dzieci®. Z kolei ,,macierzynstwo” zwiazane jest
z pojeciem matki i oznacza stosunek, jaki istnieje pomiedzy dzieckiem
i jego matka od poczatku ciazy, przez okres pologu, do $mierci jed-
nego z nich®. Brak ww. definicji nie przeszkodzil natomiast ustawo-
dawcy w stworzeniu modelu ochrony i opieki panstwa nad warto$-
ciami jakimi pozostaja rodzina, macierzynstwo i rodzicielstwo — jako
elementoéw tadu spotecznego i porzadku prawnego. Panistwo w swojej
polityce spotecznej i gospodarczej uwzglednia dobro rodziny, a matka
przed i po urodzeniu dziecka ma prawo do szczegdlnej pomocy wtadz

publicznych’.

Zasada niedyskryminacji (réwnego traktowania w zatrudnieniu)
wyrazona w art. 11° k.p. i rozwinieta w art. 18 k.p. nie jest tozsama
z okreslong w art. 11? k.p. zasada réwnych praw (réwnego traktowa-
nia) pracownikow jednakowo wypelniajacych takie same obowiazki.
Te dwie zasady pozostaja ze soba w Scistym zwiazku, ktory polega
na tym, ze jezeli pracownicy wypelniaja tak samo jednakowe obo-
wiazki, a traktowani sg nierowno ze wzgledu na przyczyny okreslone
w art. 11° k.p. i art. 18* k.p., to woéwczas mamy do czynienia z dys-
kryminacja. Jezeli jednak nieréwnos$¢ nie jest dyktowana zakazanymi

* Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2.04.1997 r. (Dz.U. poz. 483 ze zm.).

> Wyrok TK z 12.04.2011 r., SK 62/08, OTK-A 2011, nr 3, poz. 22 (uzasadnienie).

¢ Wyrok TK z 16.07.2007 r., SK 61/06, OTK-A 2007, nr 7, poz. 77 (uzasadnienie).

7 Zob. S. Stecko: Konstytucyjna zasada ochrony macierzynstwa i rodzicielstwa oraz wyni-
kajace z niej uprawnienia kobiet-pracownic w zwigzku z urodzeniem dziecka. ,,Przeglad Prawa
Publicznego” 2017, nr 5, s. 59-68,
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kryteriami, to wowczas mozna mowi¢ wylacznie o naruszeniu zasady
rownych praw (rownego traktowania) pracownikow, o ktdrej stano-
wi art. 11% k.p.®. Wskazane powyzej zasady pozostaja wzgledem siebie
odrebne, a ich naruszenie przez pracodawce rodzi rézne konsekwen-
cje’. Roznica pomiedzy nimi sprowadza si¢ do catkowicie odmiennych
punktow odniesienia'. Dla zasady réwnych praw punktem odniesie-
nia pozostaja prawa pracownikéw z tytutu wykonywanej przez nich
pracy. Z kolei dla zasady niedyskryminacji punktem odniesienia sa
wiasciwosci osobiste lub jakies cechy pracownikéw pozostajacych
w zatrudnieniu, a nie wykonywana przez nich praca. Dyskryminacja
polega na réznym traktowaniu — w zakresie nawigzania i rozwiazania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz podno-
szenia kwalifikacji zawodowych — niezaleznie od tego jaka dana osoba
wykonuje prace. Odnosi sie do traktowania i do sytuacji niezwiaza-
nych z wartoscig i jakoscia $wiadczonej pracy (np. do sytuacji rodzin-
nej, rodzicielskiej), ale nie odnosi si¢ do praw, cho¢ moze ich takze do-
tyczy¢. Dlatego tez, dyskryminowanie winno by¢ odnoszone nie tylko
do sfery prawnej, ale réwniez do sfery faktyczne;j.

Zakaz dyskryminacji odwotuje si¢ do ,zatrudnienia”, ale nie ozna-
cza to rozciagniecia stosowania regulacji kodeksowej réwniez na nie-
pracownicze stosunki zatrudnienia', jak rowniez odwotuje sie do
poje¢ dyskryminacji bezposredniej lub posredniej. Dyskryminacja bez-
posrednia wystepuje woéwczas, gdy pracownik z jednej lub kilku za-
bronionych przyczyn byt, jest lub mdgtby by¢ traktowany w porowny-
walnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, a wiec zakazem
dyskryminacji obejmuje si¢ w tym przypadku réwniez zachowania hi-
potetyczne, co w doktrynie uznawane jest za btad™. Z kolei dyskrymi-
nacja posrednia, wyrazona w art. 18 §4 k.p. istnieje wowczas, gdy na
skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium

8 Wyrok SA w Poznaniu z 18.04.2013 r., III APa 21/12, LEX 1327589.

® Wyrok SN z 26.01.2016 r., I PK 303/14, M.P.Pr 2017/3/114.

10 Z. GoraL, w: System prawa pracy. T. L. Czes¢ ogolna. Red. KW. Baran. Warszawa
2017, s. 1088-1089

' W. Perpeus: Komentarz do art. 11(3) k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. K.W. Ba-
RAN. Warszawa 2016, s. 103.

12 1. BoruTa: Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja prawna. ,Praca i Za-
bezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 2, s. 7 i nast.; M. Tomaszewska: Komentarz do art. 18(3a).
W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. K.\W. BARAN. Warszawa 2016, s. 151.
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lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapic niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej
wlasnie z przyczyny wykonywania obowiazkéw rodzicielskich. Nie
nalezy przy tym zapominad, ze bezposrednio jak i posrednio mozna
dyskryminowac nie tylko grupe, ale takze pojedynczego pracownika.

II1. Srodki z zakresu indywidualnego prawa pracy
chroniace przed wykluczeniem pracownika-rodzica

Z uwagi na to, ze rodzicielstwo, jak i praca zarobkowa, stanowia spo-
fecznie istotne wartosci i jednocze$nie pozostaja elementem realizacji
konstytucyjnej ochrony godnosci, jakakolwiek dyskryminacja pracow-
nika z powodu wypetniania obowigzkow rodzicielskich przestaje by¢
wylacznie prywatng sprawa osoby dyskryminowanej (pracownika-ro-
dzica), a wkracza w sfere obowiazku publicznego (art. 32 Konstytugji)',
ktorego nalezyte wypelnienie — polegajace m.in. na przeciwdziataniu
praktykom dyskryminacyjnym' — spoczywa na pracodawcy. Ochrona
pracownika-rodzica przed dyskryminacja to w istocie ochrona przed
jego wykluczeniem (ze wzgledu na wypelnianie obowigzkow rodzi-
cielskich) ze srodowiska pracy. Nie tylko przeciwdziatanie dyskrymi-
nadji (jako cel nadrzedny), ale rowniez zapobieganie jej skutkom (jako
cel wtdérny) skiadaja sie na kompleksowe ujecie ochrony, stanowia in-
strument ochrony, ktéra moze by¢ realizowana na poziome prawnym,
jak rowniez na poziomie pozaprawnym.

Polski ustawodawca, podazajac za rozwigzaniami europejskimi',
juz ponad dziesie¢ lat temu istotnie powiekszyt katalog srodkow praw-
nych z zakresu indywidualnego prawa pracy, ktore pozwalaja na wal-
ke z dyskryminacjg, a sa to: roszczenie odszkodowawcze, prawo do
niezwlocznego rozwiazania stosunku pracy przez dyskryminowanego

B A. Sosczyk: Prawo pracy w swietle konstytucji RP. Tom 1. Wybrane problemy i insty-
tucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnoéci cztowieka. Warszawa 2013, s. 112.

4 B. WAGNER: Zasada réwnego traktowania i niedyskryminacji pracownikéw: ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2002, z. 3, s. 3.

15 Zob. Unijny zakaz dyskryminacji a prawo polskie. Analiza funkcjonowania przepisow
antydyskryminacyjnych w praktyce polskich sqdéw. Komisja Europejska Przedstawiciel-
stwo w Polsce. Warszawa 2018. Hittps://ec.europa.eu/poland/sites/poland/files/docs/
news/ptpa_raport_ www_fin.pdf (dostep 5.09.2019 r.).
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pracownika, czy tez zakaz nekania odwetowego. Nie nalezy przy tym
marginalizowa¢ $rodkow ochrony istniejacych w ramach zbiorowego
prawa pracy, czy tez pozaprawnych srodkéw ochrony, ktore rowniez
moga stanowic¢ doskonate narzedzie ochrony. Z uwagi na to, ze dys-
kryminacja moze doprowadzi¢ do naruszenie godnosci lub innych
dobr osobistych pracownika nie nalezy wykluczy¢ stosowania $rod-
kéw ochrony prawnej wynikajacych z przepisow prawa cywilnego.

ITIa. Odszkodowanie (art. 18*¢ k.p.)
dla dyskryminowanego pracownika
wypelniajacego obowiazki rodzicielskie

W doktrynie'® prezentowane sa rézne poglady na temat charakteru
prawnego odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. R6znice w pogladach wynikaja z catkowicie odmienne-
go pojmowania obowiazku pracodawcy w zakresie niedyskryminagji.
Jezeli przyjmiemy, ze ciazacy na pracodawcy obowiazek przeciwdzia-
fania i ochrony przed dyskryminacja jest domeng prawa publicznego'
to odszkodowanie staje si¢ sankcja prawa cywilnego'. Przedmiotem
sankcji nie sa bowiem skutki dyskryminacji, ale dyskryminacja jako
taka'. Konsekwencja naruszenia zakazu dyskryminacji (jako obowiaz-
ku publicznoprawnego) jest natozenie na pracodawce srodkéw o cha-
rakterze sankcyjnym. Ich celem jest osiagniecie skutku w postaci usta-
nia dyskryminacji (skuteczno$¢ sankcji) oraz wychowania sprawcy na
przysztosc¢ (odstraszenie). Przyjecie koncepcji odszkodowania sankcyj-
nego, ktéra uwazam za stuszng, umozliwia pracownikowi-rodzicowi
dochodzenie dalszych roszczen prywatnoprawnych tj. np. zasadzenie
$wiadczen za skorygowanie umowy o prace, $wiadczenie odszkodo-

16 Zob. K. Jaskowskr: Kilka uwag o odszkodowaniu za dyskryminacje pracownika
(art. 18 k.p.). W: Z aktualnych zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Ksigga
jubileuszowa profesora Waleriana Sanetry. Red. B. Cubpowski, J. Iwurski. Biatystok 2013,
s. 176; P. Czarneckr: Charakter prawny odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu.
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2012, nr 2, str. 17-26; M. MALEsINskaA: Odpowiedzial-
nos¢ odszkodowawcza pracodawcy za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
, Pracownik i Pracodawca” 2016, nr 1(vol. 2), s. 84-87

17 Por. A. Sosczyk: Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP. Tom II...., s. 113.

18 P. Korus: Komentarz do art. 18 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk.
Warszawa 2017 s. 82-84.

9 A. Sosczyk: Prawo pracy w swietle Konstytucji RP. Tom II..., s. 115.
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wawcze lub zados$¢uczynienie. Dopuszczalne jest wowczas przyjecie,
ze w zakresie nieuregulowanym (a wiec dotyczacym szkody niemajat-
kowej) poszkodowany pracownik-rodzic moze dochodzi¢ zados¢uczy-
nienia na zasadach ogolnych (art. 445 i 448 k.c.). W przypadku stwier-
dzenia naruszenia przez pracodawce zakazu dyskryminacji sad pracy
moze uksztaltowac na przysztos¢ tres¢ owego stosunku (na gruncie
art. 18 § 3 k.p.), zastepujac niewazne postanowienia aktu bedacego zro-
dfem stosunku pracy postanowieniami zgodnymi z zasada rownego
traktowania, a co do okresu wstecznego, gdy naruszenia takie miaty
miejsce — orzec o odszkodowaniu z art. 18*! k.p.%.

Konieczng przestanka nabycia prawa do odszkodowania jest stwier-
dzenie naruszenia przez pracodawce zakazu dyskryminacji w zatrud-
nieniu. Samo powstanie szkody nie jest wystarczajaca przestanka,
gdyz mozliwa jest sytuacja, w ktdrej dyskryminowany pracownik wy-
petniajacy obowiazki rodzicielskie po prostu jej nie poniesie. Bedzie-
my mowili wowczas o ofierze dyskryminagji, a nie o poszkodowanym
w wyniku jej wystapienia. Jezeli wiec dyskryminacja nie doprowadzita
do szkody, to pracownikowi-rodzicowi bedzie przystugiwato jedynie
,odszkodowanie” (odszkodowanie sankcyjne) jako swoista nawiazka?'.
Odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu zwigzane jest z sama bezprawnoscig w dzialaniu pracodawcy?®.
Roéwniez z uwagi na to, ze odszkodowanie przystuguje w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, w tej czesci odry-
wa si¢ od szkody i stanowi sankcje za naruszenie przez pracodawce
zasady rownego traktowania®.

Tak, jak zostato to juz wyjasnione, pracownik-rodzic niezaleznie
od omawianego odszkodowania sankcyjnego ma mozliwos¢ urucho-
mienia odrebnych roszczen przystugujacych mu w sferze prawa pry-
watnego, ale rdwniez moze wystapi¢ do pracodawcy z roszczeniem
o zaplate odszkodowania przyznanego na gruncie art. 55 §1! k.p.
Nie jest uzasadnione faczenie w odszkodowaniu sankcyjnym roznych
odszkodowan, gdyz moze to zamkna¢ dyskryminowanemu pracow-

2 Wyrok SN z 10.05.2012 r., IT PK 227/11, LEX nr 1313660.

2 A. Sosczyk: Prawo pracy w swietle Konstytucji RP. Tom II..., s. 114.

2 T. Liszcz: Prawo pracy. Warszawa 2009, s. 326; M. Tomaszewska: Komentarz do
art. 183 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. KW. BAran. Warszawa 2018, s. 167 i nast.;
K. Kgpziora, K. Smiszex: Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu. Warszawa 2008, s. 208.

» Wyrok SN z 6.06.2012 r., III PK 81/11, LEX 1318418.
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nikowi droge do dochodzenia innych roszczen oraz do dochodzenia
zaleglego wynagrodzenia od pracodawcy®. Jednoczesnie nie bedzie
warunkiem do zasadzenia na rzecz pracownika-rodzica odszkodowa-
nia z art. 18! k.p. z tytutu dyskryminujacej przyczyny wypowiedze-
nia lub dyskryminujacej przyczyny wyboru pracownika do zwolnienia
z pracy sam fakt wystapienia przez takiego pracownika z roszczeniami
do pracodawcy z tytutu naruszajacego prawo wypowiedzenia umowy
o prace na podstawie art. 45 §1 k.p.”.

IIIb. Rozwiazanie stosunku pracy przez pracownika-rodzica
w trybie art. 55 §1' k.p.
Pracownik-rodzic, ktory jest dyskryminowany z racji wypetniania obo-
wigzkow rodzicielskich ma prawo do rozwiazania umowy o prace bez
wypowiedzenia. Taka dyskryminacja, ktdra prowadzi do marginalizacji
a nawet wykluczenia ze srodowiska pracy, winna zosta¢ zakwalifikowa-
na jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw wobec pracow-
nika z uwagi na to, ze doprowadza do szczegolnie dotkliwych skutkow
spotecznych. Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu stanowi
jeden z podstawowych a zarazem najdonioslejszych obowiazkéw pra-
codawcy — art. 94 pkt. 2b k.p. Ustawodawca nie poprzestat jedynie na
zobowigzaniu pracodawcy do niedyskryminowania pracownikéw, ale
nadat temu obowiazkowi zdecydowanie szerszy zakres. Realizacja obo-
wigzku przeciwdziatania powinna polegac¢ zaréwno na powstrzymaniu
sie¢ od dyskryminacji, na podejmowaniu dziatan prewencyjnych, jak
roOwniez na stosownym i bezzwlocznym reagowaniu na uzasadnione
sygnaly ze strony pracownika o naduzyciu jego konstytucyjnego prawa
do bycia niedyskryminowanym?®. Obowiazek pracodawcy polegajacy
na przeciwdziataniu dyskryminacji pozostaje jednoczesnie $cisle skore-
lowany z zakazem dyskryminacji (art. 11° k.p.), czyli podstawowa zasa-
da prawa pracy, co tym bardziej nadaje mu przymiot obowigzku pod-
stawowego. Podejmowanie przez pracodawce jakichkolwiek dziatan
dyskryminujacych wzgledem pracownikdw wypetniajacych obowiazki

# Zob. A. Sosczyk: Prawo pracy w swietle Konstytucji RP. Tom II..., s. 115.

» Uchwata SN (7) z 28.09.2016 r., III PZP 3/16, OSNP 2017/3/27.

% D. Dorre-Kovrasa: Komentarz do art. 94 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red.
A. Sosczyk. Warszawa 2017, s. 457.
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rodzicielskie pozostaje wysoce naganne i stanowi pogwatcenie ich pod-
stawowych praw i wolnoséci konstytucyjnych.

Kwestig wymagajacg rozwazenia pozostaje to, czy po stronie pra-
codawcy konieczna jest wina? Pytanie wydaje si¢ by¢ kluczowe ze
wzgledu na to, ze art. 55 §1! k.p. nie formuluje expressis verbis takiej
przestanki. Niewatpliwie element ciezkosci naruszenia podstawowych
obowiazkow wobec pracownika przez pracodawce jest kategoriq bar-
dziej zlozona, i w odniesieniu do dziatan pracodawcy wineg interpre-
towac nalezy odmiennie niz w stosunku do zachowania pracownika.
Wina pracodawcy moze, zaleznie od rodzaju naruszonego obowiazku,
polega¢ w decydujacej mierze na obiektywnej nagannosci (bezpraw-
nosci) postepowania®, ale nie nalezy utozsamiac jej z wing umyslna
lub razacym niedbalstwem, a wigc z okreslonym psychicznym na-
stawieniem do podejmowanych dziatan®®. Jezeli pracodawca nie wie
o wystepujacej u niego w zakltadzie pracy dyskryminagji, to nie bedzie
mozna — pod warunkiem, Ze uprzednio stworzyt on swoim pracowni-
kom realne mozliwos$ci informowania go o takich zagrozeniach — przy-
pisa¢ mu kwalifikowanej postaci winy w postaci winy umyslnej czy
razacego niedbalstwa®. Wina nie wystapi dopiero w takim przypadku,
w ktérym pomimo podjetych starant doszto do dyskryminacji*®. Nie
sposOb zatem zgodzi¢ sie z kategorycznym pogladem Sadu Najwyz-
szego”, ze przestanka rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
za cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkéw wobec pracownika
i uzyskania odszkodowania jest wina umyslna lub razace niedbalstwo
pracodawcy. Cigzkie naruszenie obowiazkow przez pracodawce nie
odnosi si¢ do stopnia winy, czy tez winy w ogdle, lecz ma charak-
ter oceniajacy strone przedmiotowa zdarzenia, tj. stopieri naruszenia
obowiazkow podstawowych oraz faktyczna czy potencjalng wysokosc¢
szkody®. Naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika

¥ Wyrok SN z 8.10.2009 r., II PK 114/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 127.

% L. Mrtrus: Komentarz do art. 55 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk.
Warszawa 2017, s. 308.

¥ D. DorrE-Nowak, w: Kodeks pracy. Red. B. WaGNEr. Gdansk 2011, s. 570.

% A. Sosczyk: Prawo pracy w Swietle konstytucji RP. Warszawa 2013, s. 117.

31 Wyrok SN z 4.04.2000 r., I PKN 519/99, OSNP 2001/16, poz. 516, zob. takze Wyrok
SN z7.05.2008 r., I PK 331/07, OSNP 2009/7-8, poz. 230.

3 Zob. A. Sosczyk: Cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych jako
przestanka rozwigzania umowy o prace. W: Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej.
Red. A. SWIATKOWSKI. Krakéw 1999-2000, s. 108 i nast.
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sa z reguly naruszeniami ciezkimi, nawet jesli pracodawca nie dziatat
w zlej wierze, ani nie zachowat sie razaco niedbale®. Poniewaz praco-
dawca ponosi ryzyko prowadzenia swojej dziatalnosci (odpowiada na
zasadzie ryzyka) to nie jest wymagane, aby niewykonanie lub niena-
lezyte wykonanie przez niego obowiazkéw wzgledem zatrudnionych
bylo zawinione. Niewykonanie lub nienalezyte wykonanie zobowia-
zania przez pracodawce moze jedynie nosi¢ znamiona tzw. winy kon-
traktowej, sprowadzajacej sie do ujemnej oceny bezprawnego zacho-
wania dluznika. Wéwczas wina jako przestanka odpowiedzialnosci
pracodawcy za naruszenie obowigzku wobec pracownika odpowiada
pojeciom prawa cywilnego™.

Tak wigc, pracownik moze skorzysta¢ z uprawnienia, jakim jest roz-
wigzanie umowy bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia
podstawowych obowiazkdéw nawet wéwczas, gdy pracodawca w spo-
sob niezawiniony ciezko narusza jego prawa pracownicze®. Element
winy pracodawcy, jako przestanki niezwlocznego rozwiazania umowy
o prace, nie ma w tym zakresie decydujacego znaczenia®*, chociaz nie
jest wykluczone przyjecie, ze z art. 94 pkt 2b k.p. wynika domniemanie
winy pracodawcy?.

Niemniej jednak mozliwo$¢ rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia przez pracownika dyskryminowanego nie zawsze be-
dzie dla niego rozwigzaniem korzystnym. W szczegdlnosci chodzi
o sytuacje kobiety w ciazy, ktora ze wzgledu na swoj stan pozostaje
dyskryminowana w stosunku pracy lub tez, posiadajac inne dziecko/
dzieci, pozostaje dyskryminowana wiasnie ze wzgledu na wypeknia-
nie obowiazkéw rodzicielskich. Analogicznie sytuacja przedstawia sie
wzgledem pracownika-rodzica, ktéry wykorzystuje urlop rodzicielski
i faczy go z praca (art. 182" k.p.). W takich przypadkach skorzysta-
nie z rozwiazan przewidzianych w art. 55 §1' k.p. nie wydaje si¢ by¢
zasadne, biorac pod uwage ochrone i gwarancje, ktére Kodeks pracy
przewiduje wlasnie dla tej grupy pracownikow.

% H. Szewczyk: Réwnosé plci w zatrudnieniu. Warszawa 2017, s. 481.

3 Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLorek. Warszawa 2011, s. 311 i cyt. tam T. Pajor:
Odpowiedzialnos¢ dtuznika za niewykonanie zobowiqzania. Warszawa 1982, s. 185 i nast.

3 K.W. Baran: Komentarz do art. 55 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. KW. Ba-
RAN. Warszawa 2018, s. 453.

% H. Szewczyk: Rownos¢ plci w zatrudnieniu..., s. 482.

% Wyrok SN z 3.08.2011 r., I PK 35/11, OSNP 2012/19-20/238.
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Pracownik-rodzic, ktory rozwigzuje umowe o prace z powodu ciez-
kiego naruszenia przez pracodawce podstawowych obowiazkoéw, ma
prawo do odszkodowania w wysokosci wynagrodzenia za okres wy-
powiedzenia, a jesli umowa zawarta zostata na czas okreslony, za czas
do ktérego umowa miala trwad, nie wiecej jednak niz za okres wypo-
wiedzenia (art. 55 §1! k.p. in fine). Regulacja w aktualnym brzmieniu
uniformizuje status pracownikéw. Odszkodowanie z art. 55 §1! k.p.
nie jest uzaleznione od wystapienia szkody po stronie pracownika,
a jego wysokos¢ jest niezalezna od czasu, jaki mial uptyna¢ od chwili
rozwiazania umowy o prace w wyniku wczesniej dokonanego przez
pracownika wypowiedzenia. Do tego odszkodowania nie stosuje sie
art. 60 k.p.®® z uwagi na to, ze art. 55 §1! k.p. nie czyni odestania do
tego unormowania. Jezeli zatem do rozwigzania umowy o prace w try-
bie art. 55 §1' k.p. nastepuje w potowie okresu wypowiedzenia do-
konanego uprzednio przez pracodawce, to pracownikowi nalezy sie
odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za pelny okres wypowie-
dzenia®*. Wydaje sie by¢ stuszne twierdzenie, iz odszkodowanie moze
odnosi¢ si¢ do wynagrodzenia za okresy wypowiedzenia zaréwno
ustawowe (standardowe), jak i niestandardowe®, chociaz — zdaniem
Sadu Najwyzszego® — okres wypowiedzenia, jako miernik naleznego
pracownikowi odszkodowania, odnosi si¢ do okresu podstawowego
z art. 36 §1 k.p., a nie do okresu wypowiedzenia wydtuzonego z woli
stron (art. 36 § 5 k.p.). Odszkodowanie nalezne pracownikowi za cigzkie
naruszenie podstawowych obowiazkéw przez pracodawce nie podlega
ochronie przewidzianej w art. 87 §1 k.p.*, ale ma autonomiczny charak-
ter i moze by¢ kumulowane z innymi odszkodowaniami przewidzia-
nymi przepisami prawa pracy (np. odszkodowaniem przewidzianym
w art. 94% §4 k.p.) z uwagi na to, ze kazde z nich wynika z innego tytu-
tu prawnego i jest Swiadczeniem o zupelnie odmiennym charakterze®.

% Wyrok SN z 23.08.2005 r., I PK 20/05, OSNP 2006/13-14, poz. 200.

¥ Wyrok SA w Katowicach z 31.03.2006 r., IIl APa 90/05, LEX 217087.

40 K.W. BaraN: Komentarz do art. 55..., s. 454.

“ Wyrok SN z 10.05.2012 r., I PK 251/11, OSNP 2013/9-10, poz. 106, teza 2.

# Zob. Uchwata SN z 17.01.2013 r. II PZP 4/12, OSNP 2013/13-14, poz. 147, Wyrok
SN z 7.06.2011 r., II PK 256/10, LEX 1171211, Wyrok SN z 29.01.2007 r., II PK 181/06,
LEX 360049.

# H. Szewczyk: Rownosé plci w zatrudnieniu..., s. 483; T. N1EDZINSKI: Szczegdlna od-
powiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu rozwigzania stosunku pracy z powodu dyskryminacyjnego
traktowania pracownika. W: Prawo pracy miedzy gospodarkq a ochrong pracy. Ksiega jubile-
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Odszkodowanie z art. 55 §1' k.p. stuzy wyréwnaniu pracownikowi
utraty zarobkowania za okres wypowiedzenia i nie powinno by¢ za-
liczane na poczet ewentualnego odszkodowania dochodzonego przez
osobe dyskryminowana na podstawie art. 24 k.c.*

Na gruncie obowiazujacych przepisow pracownik-rodzic — w sytu-
aqji, gdy pracodawca nie wypelnia obowigzku przeciwdziatania dys-
kryminacji — ma réwniez mozliwos¢ rozwigzania umowy w sposob
mniej dotkliwy dla pracodawcy, czyli z zachowaniem okresu wypo-
wiedzenia. I pomimo ze przepisy nie wymagaja w takim przypadku,
aby pracownik podat przyczyne swojej decyzji, to w sytuacji narusze-
nia zasady rdwnego traktowania wydaje sie to by¢ konieczne. Dzie-
ki temu pracownik nie zostaje pozbawiony mozliwosci wystapienia
wzgledem pracodawcy z roszczeniem o zaplate odszkodowania na
podstawie art. 18 k.p.®. Skorzystanie z tego mniej dotkliwego sposo-
bu rozwigzania umowy o prace przez kobiete w ciazy, czy przez pra-
cownika-rodzica wykorzystujacego urlopy zwiazane z rodzicielstwem,
rowniez nie wydaje sie by¢ zasadne.

IIlc. Zakaz nekania odwetowego — art. 18% k.p.

Ustawodawca przewidziat dla pracownika, w tym dla pracownika-
-rodzica, ochrone przed negatywnymi konsekwencjami skorzystania
z uprawnien antydyskryminacyjnych. Art. 18* k.p. wskazuje na nega-
tywna przyczyne wypowiedzenia umowy o prace, chroni pracownika
i zdecydowanie bardziej ktadzie nacisk na , ograniczenie praw” anizeli
na odpowiedzialno$¢ pracodawcy*. Skorzystanie z uprawnien, ktdre
przystuguja pracownikowi z tytutu réwnego traktowania, nie moze
stanowic¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. Dotyczy to
zarOwno pracodawcy w stosunku do ktorego pracownik z uprawnien

uszowa Profesora Ludwika Florka. Red. M. LaTtos-Mirkowska, L. Prsarczyx. Warszawa
2016, s. 291.

“ Por. T. Wyka: Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element tresci stosunku pracy.
Warszawa 2004, s. 150; odmiennie I. Boruta: Godnos¢ pracownika kategoriq prawa pracy.
,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2001, nr 8, s. 5.

# T. NIEDZINSKI: Szczegdlna odpowiedzialnosé pracodawcy..., s. 288.

4 P. Korus: Komentarz do art. 18 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk.
Warszawa 2017, s. 85.
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tych korzysta, ale takze w stosunku do kazdego innego pracodawcy,
z ktérym pozostaje w stosunku pracy. Skorzystanie z uprawnien na-
lezy interpretowac szeroko, nie ogranicza¢ wylacznie do wystapienia
z konkretnymi roszczeniami wobec pracodawcy, ale rowniez obja¢ nim
wszelkie inne dziatania, ktore prowadza do potwierdzenia istnienia
tych roszczen (np. gromadzenie dowodéw)*. Omawiany przepis nie
okresla natomiast skutkow naruszenia zakazu niekorzystnego potrak-
towania pracownika, ale nie ulega watpliwosci, ze pracownik bedzie
mogl skorzysta¢ z roszczen, przystugujacych mu na gruncie przepi-
sow kodeksowych wzgledem pracodawcy, z uwagi ma wadliwo$¢ wy-
powiedzenia umowy. Z tym jednak zastrzezeniem, ze nie bedzie mogt
skorzystac z prawa do odszkodowania, o ktérym mowa w art. 18 k.p.
Dlatego tez nalezy przyja¢, ze pracownikowi przystugiwac beda rosz-
czenia okreslone w art. 415 i nast. Kodeksu cywilnego, co oznacza, ze
moze dojs¢ do zbiegu roszczen z tytutu wadliwego rozwigzania umo-
Wy o prace i naruszenia zakazu z art. 18* k.p.

IV. Zasady odpowiedzialnosci pracodawcy
za zaistnienie zjawiska dyskryminacji
ze wzgledu na rodzicielstwo

Skoro natozony na pracodawce obowiazek przeciwdziatania dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu stanowi narzedzie ochrony przed wykluczeniem
spotecznym pracownika i stwarza gwarancje niezakldconej mozliwosci
uczestniczenia w zyciu spotecznym i srodowisku zawodowym, to czy
odpowiedzialnos¢ pracodawcy za naruszenie tego obowiazku winna
by¢ rozpatrywana w kategoriach odpowiedzialnosci deliktowej, czy tez
poprzez odpowiednie zastosowanie art. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p.*®
w kategoriach odpowiedzialnosci kontraktowej?

Kazdy pracownik ma prawo do pracy w miejscu pracy wolnym
od dyskryminacji nie w zamian za wykonywang na rzecz pracodawcy

¥ Wyrok SN z 15.07.2011 r., I PK 12/11, MoPr 2011, nr 12, s. 618.

# Tak Z. Driczinskr: Komentarz do art. 94 k.p.. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red.
K.W. Baran. Warszawa 2018, s. 692; H. Szewczyk: Réwnos¢ plci w zatrudnieniu..., s. 333,
gdzie autorka wskazuje, ze pracodawca z tytulu niewykonania lub nienalezytego wy-
konania obowigzkéw wynikajacych z art. 94 pkt 2b, art. 112 i art. 11° a takze art. 94°
§1 oraz art. 117, ktore sa elementami tresci stosunku pracy (wynikajacych ze stosunku
pracy), ponosi odpowiedzialno$¢ kontraktowsa.
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prace, ale z uwagi na ochrone przyznang na gruncie regulacji konsty-
tucyjnych. Beneficjentem obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji
jest zarowno kandydat do pracy, konkretny pracownik czy byly pra-
cownik, ale tylko w tym znaczeniu, Ze, ma on przystapic, jest lub byt
czescig wspolnoty danego zakladu pracy, wobec ktérej pracodawca
— z mocy ustawy — pozostaje zobowigzany do podejmowania dziatani
prewencyjnych, a nie tylko z mocy zawartej umowy®. Pracodawca jest
obowiazany przeciwdziata¢ dyskryminacji, czyli stwarzac takie warun-
ki i atmosfere w srodowisku pracy, w ktdrych patologiczne zjawiska
nie beda mie¢ miejsca®. Obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji
nie moze by¢ jednak traktowany jako obowiazek rezultatu. Jezeli wiec
pracodawca wykaze si¢ dostateczng liczbg dziatan z zakresu prewencji
antymobbingowej, to do odpowiedzialnosci za to zjawisko pociagniety
moze by¢ jedynie jego sprawca®. Podjecie realnych dziatani, majacych
na celu przeciwdziatanie dyskryminagji, i obiektywne potwierdzenie
ich potencjalnej skutecznosci moze doprowadzi¢ do uwolnienia pra-
codawcy od odpowiedzialnosci. Stad tez kwalifikowanie skutkow
prawnych niewywigzania si¢ przez pracodawce z obowiagzku prze-
ciwdziatania dyskryminacji w ramach rezimu odpowiedzialnosci kon-
traktowej (art. 471 k.c.) nie jest wlasciwe. Charakter komentowanego
obowigzku bezposrednio rzutuje na okreslenie zasad odpowiedzial-
nosci pracodawcy za zaistnienie zjawiska dyskryminacji ze wzgledu
na szeroko rozumiane rodzicielstwo. Publicznoprawny charakter za-
kazu dyskryminacji przesadza o tym, ze obowigzek pracodawcy nie
stanowi elementu kontraktu. Nawet jezeli pracodawca wprowadzitby
taki obowiazek do tresci umowy o prace, w zaden sposéb nie wptywa
to na zakres przyjetej wykladni, odnosnie charakteru tego obowiaz-
ku i skutkdéw jego niewypelnienia. Niewykonanie umowy moze by¢
uznane jako dziatanie bezprawne (czyn niedozwolony w znaczeniu
art. 415 k.c.) tylko wtedy, gdy jednoczesnie sprawca szkody naruszyt

¥ O publicznoprawnym charakterze tego obowiazku pisza A. Sosczyk: Prawo pracy
w swietle Konstytucji RP. Tom II..., s. 117, a takze D. D6rrE-Kovrasa: Kodeks pracy. Ko-
mentarz. Red. A. SoBczyk, s. 471. W doktrynie prezentowane sa rowniez opinie, iz jest
to obowiazek pierwotny i generalny, zob. H. Szewczyk: Réwnos¢ ptci w zatrudnieniu. ..,
s. 332.

* Wyrok SN z 29.06.2005 r., I PK 290/04, OSNP 2006, nr 9-10, poz. 149.

1 Wyrok SN z 3.08.2011 r., I PK 35/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 238.
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obowiazek powszechny>?. Wobec tego odpowiedzialnos¢ pracodawcy
za niewykonywanie obowiazku przeciwdziatania dyskryminacji winna
by¢ kwalifikowana w ramach rezimu odpowiedzialnosci deliktowej™.
W judykaturze wskazuje sig, ze niepodjecie mozliwych i dyktowa-
nych do$wiadczeniem zyciowym badz dbatoscig o zdrowie oraz zycie
0s0b pozostajacych w sferze dziatania zakltadu pracy srodkéw zapobie-
gajacych naruszeniu tych dobr jest samo w sobie naruszeniem porzad-
ku prawnego, uzasadniajacym jego kwalifikacje jako deliktu>. Podsta-
wowq zasadg odpowiedzialnosci deliktowej jest zasada winy, za ktora
nalezy si¢ opowiedzie¢ w przypadku odpowiedzialnosci pracodawcy
za dyskryminacje, bedaca skutkiem braku przeciwdziatania. Nie mozna
sankcjonowac za czyny niezawinione, a wiec jezeli nie ma winy, to nie
ma dyskryminacji®. Kodeks pracy wprowadza wzgledem pracodawcy
wyzsze standardy starannosci, a wigec o winie nie bedzie mowy dopiero
woweczas, gdy pomimo podjetych staran doszlo do dyskryminagji.
Pracodawca, ktory nie przeciwdziala zjawisku dyskryminacji w za-
trudnieniu z uwagi na wypetnianie obowiazkéw rodzicielskich, a wiec
nie realizuje obowiazku z art. 94 pkt. 2b k.p. (w sposob zawiniony lub
niezawiniony), winien liczy¢ si¢ z tym, Zze pracownik-rodzic moze roz-
wiaza¢ umowe w trybie art. 55 k.p. i dochodzi¢ stosownego odszkodo-
wania za utrate mozliwosci zarobkowania przez okres wypowiedzenia
(a nie za dyskryminacje). Sam brak przeciwdziatania dyskryminacji nie
miesci si¢ w dyspozydji art. 18 k.p., ktory naktada na pracodawce od-
szkodowanie sankcyjne. Odszkodowanie to nie powinno by¢ taczone
z innymi odszkodowaniami, ani tym bardziej z zado$¢uczynieniem?.
Nie pozostaje przy tym wykluczone pociagniecie pracodawcy rowniez

2 Wyrok SN z 14.02.2013 r., Il CNP 50/12, LEX 1314379.

% W orzecznictwie sadowym brak jest jednolitosci, co do deliktowego charakte-
ru odpowiedzialno$ci pracodawcy zob. Wyrok SN z 6.03.2003 r., I PK 171/02, OSNP
2004, nr 15, poz. 258, réwniez orzecznictwo SN dotyczace mobbingu zob. Wyrok SN
229.03.2007 r., Il PK 228/06, OSNP 2008/8-9/126, Wyrok SN z 02.10.2009 r., II PK 105/09,
OSNP 2011/9-10/125.

% Wyrok SA w Poznaniu z 1.08.2013 r., IIl APa 11/13, OSA 2014/4/89-99.

% A. Sosczyk: Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP. Tom II..., s. 117.

% Takie stanowisko wyrazone zostalo niejednokrotnie przez SN (zob. Wyrok
SN z 3.02.2009 r., I PK 156/08, MoPr 2009, nr 6, s. 311-314, Wyrok SN z 7.01.2009 r.,
IIT PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160, Wyrok SN z 3.04.2008 r., I PK 286/07, OSNP
2009, nr 15-16, poz. 202) i poddane zostato krytyce przez A. Sosczyk: Prawo pracy w Swie-
tle Konstytucji RP. Tom II..., s. 115-116
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do odpowiedzialnosci deliktowej z jednoczesnym rozwazeniem de lege
ferenda ,domniemania winy” pracodawcy za nierealizowanie obowigz-
ku wynikajacego z tresci art. 94 pkt. 2b k.p.

V. Uzasadnione réznicowanie sytuacji prawnej pracownika
ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa

Szeroko rozumiana ochrona rodzicielstwa realizowana jest przez usta-
wodawce poprzez stworzenie swoistej ochrony dla zycia rodzinnego
pracownika. Zycie rodzinne jest jednym z najwazniejszych elementéw
zycia prywatnego kazdego czltowieka i oznacza mozliwo$¢ angazowa-
nia si¢ we wszystkie dziatania dajace poczucie spelnienia, na rzecz
tworzenia, podtrzymywania i dbatosci o wiezi i relacje z osobami bli-
skimi oraz spokrewnionymi, zamieszkujacymi w jednym gospodar-
stwie domowym?. Stad tez w przepisach Kodeksu pracy przewidzia-
no sytuacje, w ktorych nie dochodzi — pomimo réznicowania sytuacji
pracownikdw - do naruszenia zakazu dyskryminacji, jesli istnieja
obiektywne powody (art. 18 §1 k.p.), a dziatania te sa proporcjonalne
do osiagniecia zgodnego z prawem celu (art. 18* §2 k.p.). Wylaczenia
z zasady niedyskryminacji, nazywane sa kontratypami dyskryminacji®
lub uprzywilejowaniem wyréwnawczym®. Jeden z kontratypéw wska-
zanych w przepisach kodeksowych odwotuje si¢ do sytuacji prawnej
pracownika wtasnie ze wzgledu na ochroneg rodzicielstwa (art. 18 §2
pkt. 3 k.p.); przepis dotyczy réznicowania ,sytuacji prawnej”, a wiec
nalezy przyja¢, ze odnosi si¢ do stosowania przepisow prawnych®, jak
rowniez do wewnatrzzakltadowych zrédet prawa®. Pracodawca moze
wiec przyzna¢ pracownikowi-rodzicowi opiekujacemu sie¢ dzieckiem
prawo do dodatkowych dni wolnych, z tym Ze przyznanie takiego
uprawnienia musi pozostawac¢ w $cistym zwiazku z celem, jakim jest

% Zob. B. KaLinowska: Rownowaga migdzy zyciem zawodowym a rodzinnym w perspek-
tywie makroekonomicznej. W: Rownowaga praca — zycie — rodzina. Red. C. SADOWSKA-SNAR-
skA. Bialystok 2008, s. 84.

*® M. Wanbzer: Nowy ksztatt kontratypéw dyskryminacji po nowelizacji kodeksu pracy.
,MPP” 2009, nr 5, s. 233 i nast.

¥ K.Jaskowski, E. Mantewska: Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszaqce z orzecz-
nictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem. T. 1. Warszawa 2016.

% L. Frorek: Komentarz do art. 18% k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLOREK...,
s. 123.

o1 P. Korus: Komentarz do art. 18% k.p...., s. 76.
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w tym przypadku ochrona rodzicielstwa. Pracodawca moze i powi-
nien wymagac¢ od pracownika, aby ten wykazal, ze przyznane dni
wolne faktycznie wykorzystat i zrealizowal na opieke nad dzieckiem®.

Korzystanie z uprawnien przyznanych przepisami prawa w zwiaz-
ku z urodzeniem i wychowaniem dziecka nie moze by¢ uznane za
obiektywna przyczyne ustalenia nizszego wynagrodzenia w porow-
naniu do innych pracownikow (art. 11? i art. 18%® §1 k.p.)®. Nierow-
ne traktowanie pracownika w zatrudnieniu z powodu skorzystania
przez niego z urlopu wychowawczego, polegajace na nieuzasadnio-
nym ustaleniu po powrocie z tego urlopu znacznie nizszego wy-
nagrodzenia zasadniczego w porownaniu do pracownikow zatrud-
nionych na takich samych stanowiskach, stanowi dyskryminacje ze
wzgledu na rodzicielstwo (art. 18* §1 k.p. w zwiazku z art. 18 §1
pkt 2 k.p.)*. Przewidziana w art. 50 § 5 k.p. mozliwo$¢ zadania przy-
wrodcenia do pracy dotyczy takze pracownicy, ktérej wypowiedziano
umowe o prace zawarta na czas okreslony, wprawdzie po zakoncze-
niu okresu ochronnego, ale na skutek decyzji podjetej juz w tym okre-
sie i majacej za przyczyne macierzynstwo pracownicy. Skoro bowiem
przewidziane przepisem art. 50 §5 k.p. rozwigzanie ma chronic¢ pra-
cownice przed utratg pracy w zwiazku z macierzynstwem, to zapew-
nienie osiggniecia tego celu, jak rowniez efektywnosci prawa wspol-
notowego, nie byloby mozliwe, gdyby nie mogta zadac przywrocenia
do pracy, gdy dojdzie do rozwiazania terminowego stosunku juz po
zakonczeniu okresu ochronnego, ale bezposrednio w zwigzku z ko-
rzystaniem z tego okresu®. Zaakceptowanie stanowiska, Ze nieobec-
nos$¢ w pracy pracownicy spowodowana zagrozeniem ciazy, a nastep-
nie poronieniem i komplikacjami zdrowotnymi z tymi zwigzanymi,
moze stanowi¢ usprawiedliwiona przyczyne wypowiedzenia umowy
o prace oraz uzasadnia¢ odmowe przywrocenia do pracy ze wzgledu
na niecelowo$¢, stanowi naruszenie zasad dotyczacych ochrony ma-
cierzynstwa, a nawet uznane moze by¢ za dyskryminacje ze wzgledu
na ptec®.

2 Tbidem.

% Wyrok SN z 8.01.2008 r., I PK 116/07, OSNP 2009/3-4/38.

¢ Wyrok SN z 25.02.2016 r., I PK 357/14, OSNP 2017/10/122.

® Wyrok SN z 22.05.2012 r., I PK 245/11, OSNP 2013/7-8/82.

06 Wyrok SN z 8.07.2008 r., I PK 294/07, OSNP 2009/23-24, poz. 307.
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Jezeli dopuszczalne réznicowanie sytuacji pracownika-rodzica obej-
muje obiektywne powody, a dzialanie pracodawcy jest proporcjonalne
do osiagniecia zgodnego z prawem celu réznicowania, to ochrona przed
dyskryminacja pracownikow wypelniajacych obowiazki rodzicielskie
bedzie realizowana. Zasada rownego traktowania pracownikéw nie
wyklucza bowiem dyferencjacji praw i obowigzkéw pracowniczych.
Jednak, aby ochrona nie pozostata jedynie iluzoryczna, konieczne jest
wyrazne rozgraniczenie uzasadnionego réznicowania od zabronionej
dyskryminacji i wypracowanie bardziej jednolitej formuly dopuszczal-
nego roznicowania sytuacji pracownikéw®.

Jak stusznie zauwaza K. Walczak®, problematyka $wiadczen dla
0s6b korzystajacych z uprawnien rodzicielskich stanowi zagadnienie
niezwykle istotne takze w kontekscie zasady niedyskryminacji w wy-
nagrodzeniu pracownikow opiekujacych sie¢ dzie¢mi, ktéra wynika
z regulacji krajowych a takze z prawa miedzynarodowego®. Skoro au-
tonomiczne zrodla prawa pracy nie przewiduja korzystniejszych niz
powszechnie obowiazujace uprawnien, to trudno w tym przypadku
zaklada¢ istnienie dyskryminacji. Jednakze przy tak jednoznacznym
brzmieniu art. 18 §2 pkt. 3 k.p. i przy braku odrebnych regulacji zwia-
zanych ze $wiadczeniami dla opiekunoéw dzieci w autonomicznych
zrédlach prawa pracy wydaje si¢, Ze zasada ta znajduje pelne zasto-
sowanie w stosunku do tej wlasnie grupy zatrudnionych. W polskich
realiach znajdzie zatem zastosowanie réwniez wyrok TSUE z dnia
27 lutego 2014 r.”°. Zgodnie z powotanym wyrokiem klauzule 2.4 poro-
zumienia ramowego (zawartego w dniu 14 grudnia 1995 r., dotyczacego

¢ L. Frorek: Komentarz do art. 18(3b) k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. Fro-
REK..., . 124-125.

8 K. Warczak: Wynagrodzenie pracownikow — opiekunéw dzieci a zasady wynagradza-
nia. W: Uprawnienia pracownikow zwigzane z rodzicielstwem w Swietle przepiséw prawa pracy
i ubezpieczen spotecznych. Red. J. CZERNIAK-SwEDzIOL. Warszawa 2016, s. 245 i nast.

% M.in. Konwengja nr 156 przyjeta w Genewie dnia 23.06.1981 r., nieratyfikowana
przez Polske, dotyczaca rownosci szans i traktowania pracownikéw obu ptci majacych
obowiazki rodzinne, ktéra w art. 3 wskazuje, aby stworzy¢ rzeczywistg réwno$¢ szans
i traktowania pracownikéw obu pfci; kazdy cztonek zaliczy do celéw krajowej polityki
umozliwienie osobom majacym obowiazki rodzinne, ktére wykonuja lub pragna wyko-
nywac zatrudnienie w celu realizacji swych praw, wykonywanie tego zatrudnienia lub
jego otrzymanie bez dyskryminagji, i — w miare mozliwosci — bez powodowania kolizji
z ich obowigzkami rodzinnymi.

" Wyrok w sprawie C-588/12 Lyreco Belgium NV v. Sophie Rogiers. Http://curia.
europa.eu/juris/liste.jsf?num=C-588/12 (dostep 5.09.2019 r.).
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urlopu rodzicielskiego, ktore stanowilo zatacznik do dyrektywy Rady
96/34/WE), postrzegang zaréwno w $wietle celéw zamierzonych przez
to porozumienie ramowe, jak i w zwigzku z klauzula 2.6 tego aktu —
nalezy interpretowac w ten sposob, Ze stoi ona na przeszkodzie temu,
by ryczaltowe odszkodowanie z tytutu naruszenia ochrony, nalezne
pracownikowi korzystajacemu z urlopu rodzicielskiego w niepelnym
wymiarze, w wypadku jednostronnego rozwiazania przez pracodawce
bez waznego lub wystarczajacego powodu umowy z tym pracowni-
kiem, ktéry byt zatrudniony na czas nieokreslony i w pelnym wymia-
rze czasu pracy, bylo okreslane na podstawie zmniejszonego wynagro-
dzenia, pobieranego przez tego ostatniego w dniu jego zwolnienia.

VI. Kodeksowe konsekwencje naruszenia zasady
rownego traktowania

Stosownie do tresci art. 9 §4 k.p. postanowienia uktadéw zbiorowych
pracy (i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regula-
mindéw oraz statutéw okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku
pracy), naruszajace zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, nie
obowiazuja. Sankcja ta zostaja dotkniete wyltacznie te postanowienia,
ktore naruszaja zasade rownego traktowania, a nie cate akty. W prak-
tyce sankcja nieobowigzywania, z uwagi na niewskazanie przez usta-
wodawcg, jak nalezy ja rozumie¢, wywotluje liczne trudnosci interpreta-
cyjne. Jezeli wigec dana norma nakltada na okreslong grupe podmiotow
nieprzewidziane dla innych obowiazki, to jej nieobowiazywanie ozna-
cza zwolnienie w tych obowiazkow; jezeli dana norma przewiduje
$wiadczenia w nizszej wysokosci niz inna norma, to nalezatoby przy-
ja¢, ze w jej miejsce zastosowanie znajdzie norma przewidujaca wyzsze
$wiadczenia; wreszcie w sytuacji, gdy brak jest normy przewidujacej
$wiadczenie dla pewnej grupy pracownikéw, sankcja nieobowigzywa-
nia oznacza konieczno$¢ stosownej modyfikacji tresci danej normy”'.

Z kolei art. 18 §3 k.p., sankcjonujacy postanowienia umow o prace
oraz innych aktow, na podstawie ktorych powstat stosunek pracy, ma
zastosowanie rowniez do innych czynnosci prawnych, ksztattujacych

"1 ]. SteLiNA: Komentarz do art. 9 k.p.. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk.
Warszawa 2017, s. 32-33.
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pozycje prawna stron stosunku pracy”. Sankcja za naruszenie zasa-
dy réwnego traktowania w zatrudnieniu opiera si¢ na dwoch mecha-
nizmach prawnych, tj. na uniewaznieniu i zastapieniu, opartych na
zasadzie automatyzmu prawego. Niewaznos¢ oznacza, ze okreslone
postanowienie umowne nie wywiera zamierzonego skutku prawne-
go, nie ksztaltuje tresci stosunku pracy. W miejsce uniewaznionego
postanowienia stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa (w razie ich
braku odpowiednie postanowienia nie majace charakteru dyskrymi-
nujacego). Sady pracy posiadaja kompetencje do uksztaltowania tre-
$ci umowy o prace, gdyby strony umowy nie mogly w tym zakresie
doj$¢ do porozumienia. W przypadku stwierdzenia naruszenia przez
pracodawce zakazu dyskryminacji, sad pracy moze — zastepujac nie-
wazne postanowienie aktu bedacego Zrédlem stosunku pracy postano-
wieniami zgodnymi z zasadg réwnego traktowania — uksztaltowac na
przysztosé tres¢ owego stosunku, a co do okresu wstecznego, gdy na-
ruszenia takie miaty miejsce — orzec o odszkodowaniu z art. 18* k.p.”.

W prawie stosunku pracy dominuja normy semidyspozytywne,
ktore nie daja pelnej swobody stronom stosunku pracy w regulowaniu
sytuacji pracownika w sposob korzystniejszy w poréwnaniu z przepi-
sami prawa pracy. Swoboda ta jest bowiem ograniczona przez zasady
rownego traktowania pracownikéw (art. 112 k.p.) i zakaz dyskrymina-
gi (art. 11% k.p.), ktore nie pozwalaja na réznicowanie statusu praw-
nego pracownikow jednakowo wypelniajacych swoje obowiazki czy
znajdujacych si¢ w zblizonej sytuacji. Nie oznacza to jednak, by zasada
rownosci i zakazu dyskryminacji pozostawaly w jakiejs sprzecznosci
z zasada uprzywilejowania pracownika, rozumiana jako podstawa
normatywna semidyspozytywnego charakteru norm prawa pracy’.
Zasada rownego traktowania pracownikow i zakaz dyskryminagji nie
zmieniajg charakteru norm prawa pracy, ale moga wptywac na ocene
konkretnych postanowienn umownych.

72 J. SteLINA: Komentarz do art. 18 k.p. W: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk.
Warszawa 2017, s. 63-65.

7 Wyrok SN z 10.5.2012 r., I PK 227/11, OSNP 2013/9-10/107.

7 ]J. SteLINA: Komentarz do art. 18 k.p..., s. 65.
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VII. Uwagi koncowe

Dyskryminacja pracownikow wypelniajacych obowiazki rodzicielskie
jest zjawiskiem wysoce nagannym z uwagi na istotng wazna role spo-
feczng wypelniang przez takie osoby. Chodzi bowiem juz nie tylko
o ochrong samego pracownika-rodzica i przyznanych mu na gruncie
Kodeksu pracy uprawnien, ale o ochrone wartosci absolutnie, nad-
rzednych jakimi pozostaja macierzynstwo, rodzicielstwo oraz rodzina.
Eliminowanie zjawiska dyskryminacji w zatrudnieniu stanowi ele-
ment szerzej rozumianego zakazu dyskryminacji w zyciu spolecznym.
Ochrania¢ przed dyskryminacja oznacza skutecznie przeciwdziatac
negatywnym zjawiskom spotecznym, polegajacym na wykluczeniu
z powodu cech osobistych lub wyboréw zyciowych, nie majacych
istotnego zwiazku z wykonywana praca.

Przeprowadzona analiza zagadnienia dyskryminacji pracowni-
kéw wypelniajacych obowiazki rodzicielskie i przystugujacych tym
pracownikom $rodkéw ochrony niestety nie napawa optymizmem.
Niepoprawne rozréznienie w zakresie rownych praw oraz dyskrymi-
nacji, brak jednolitosci w judykaturze i doktrynie przedmiotu stwa-
rzaja powazne trudnosci w stosowaniu obowigzujacych norm, ktore
generuja problemy interpretacyjne. W szczegodlnosci mowa o zupelnie
odmiennym pojmowaniu tego, czy obowigzek pracodawcy w zakresie
niedyskryminacji ma charakter publiczny czy tez prywatny. To z ko-
lei bezposrednio wiaze sie z prawnym charakterem odszkodowania
za naruszenie zasady rownego traktowania. Brak jednolitosci dotyczy
rowniez odpowiedzialnos$ci pracodawcy za naruszenie obowiazku
przeciwdzialania dyskryminacji, tzn. czy obowiazek ten winien by¢
rozpatrywany w kategoriach odpowiedzialnosci deliktowej czy kon-
traktowe;j.

Ustawodawca stworzyl pracownikowi-rodzicowi kilka mozliwos¢,
z ktérych ten moze skorzysta¢ w przypadku wystapienia dyskrymi-
nacji, takich jak np. rozwiazanie umowy bez wypowiedzenia (cho¢
nie w kazdym przypadku) czy roszczenia odszkodowawcze, ale przy
faktycznej ochronie przed dyskryminacja wydaja si¢ by¢ one niewy-
starczajace. Nie podzielam entuzjazmu autoréw powotanych w niniej-
szym opracowaniu, ktérzy w obowiazujacych przepisach dopatruja sie
skutecznych narzedzi ochrony przez dyskryminacjg. Uwazam, iz dys-
kusja o skutecznej ochronie mozliwa bedzie dopiero po natozeniu na
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pracodawce sankcjonowanego obowigzku przeciwdziatania dyskrymi-
nacji, polegajacego na wprowadzeniu w danym zakladzie pracy kon-
kretnych procedur. Ochrona przed dyskryminacjg w zatrudnieniu nie
bedzie kompletna, jesli pozostanie oparta jedynie na rozwiazaniach
kodeksowych, bez konkretnych rozwiazan w zakresie obligatoryjne-
go wdrazania przez pracodawce procedur antydyskryminacyjnych.
Jednak, aby pracownicy-rodzice — w przypadku wystapienia zjawiska
dyskryminacji — mogli siegna¢ do kodeksowych srodkéw ochrony, na-
lezy przede wszystkim uregulowac je tak, aby nie byl watpliwy ich
charakter prawny oraz zakres. Stad tez nie ulega watpliwosci, Zze zmia-
na obowiazujacych regulacji pozostaje absolutnie konieczna.
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Dyskryminacja pracownikéw wypelniajacych obowiazki rodzicielskie
Streszczenie
Dyskryminacja pracownika, ktéry poza obowigzkami zawodowymi wypetnia réwniez
obowiazki rodzicielskie, pozostaje wysoce naganna. Praca zawodowa, jak i zycie
rodzinne, stanowig najwazniejsze sfery zycia, ktére pozostaja ze soba $cisle powiazane
i wzajemnie od siebie zalezne, a jednoczesnie wzgledem siebie silnie konkurencyjne.
Ochrona pracownika-rodzica powinna dotyczy¢ nie tylko przyznania mu stosownych
uprawien, ale przede wszystkim stwarzac¢ skuteczne $rodki ochrony (prawne, poza-
prawne) przed dyskryminacjq. Jezeli korzystanie z licznych uprawnien z tytulu
rodzicielstwa staje sie przyczyna nierdwnego traktowania, to dochodzi do niedoz-
wolonej dyskryminacji ze wzgledu na rodzicielstwo. Wybor zyciowy, jakim pozostaje
rodzicielstwo a w konsekwencji wypetnianie obowiazkéw z nim zwigzanych moze
mie¢ znaczacy wplyw na traktowanie i pozycje pracownika w s$rodowisku pracy
stad tez winno by¢ ono — de lege ferenda — zawarte w tresci kodeksowej zasady jako
kryterium niedozwolonego réznicowania. Przy czym ochrong przed dyskryminacja
z uwagi na rodzicielstwo objeci winni by¢ nie tylko sami pracownicy, ale réwniez
kandydaci do pracy oraz byli pracownicy. Ustawodawca stworzyl pracownikowi-
-rodzicowi kilka mozliwo$¢, z ktérych ten moze skorzysta¢ w przypadku wystapienia
dyskryminacji, takich jak np. rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia (cho¢
nie w kazdym przypadku) czy roszczenia odszkodowawcze, ale przy faktycznej
ochronie przed dyskryminacja wydaja sie by¢ one jednak niewystarczajace. Ochrona
przed dyskryminacja pracownikdéw-rodzicéw nie bedzie kompletna, jesli pozosta-
nie oparta jedynie na rozwigzaniach kodeksowych. Bez konkretnych rozwiagzan
w zakresie obligatoryjnego wdrazania przez pracodawce stosownych procedur anty-
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dyskryminacyjnych nie bedzie mozliwe zapewnienie pelnej i skutecznej ochrony.
Jednakze, aby moc siegnac¢ do kodeksowych srodkéw ochrony, nalezy przede wszyst-
kim uregulowac je tak, aby nie byt watpliwy ich charakter prawny oraz zakres. I stad
tez zmiana obowigzujacych regulacji pozostaje absolutnie konieczna.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, obowiazki rodzicielskie, ochrona rodzicielstwa, pra-
cownik-rodzic, work-life balance, roszczenia odszkodowawcze

La discrimination des travailleurs exercants les devoirs parentaux
Résumé

La discrimination d"un travailleur qui outre les devoirs professionnels exerce aussi les
devoirs parentaux est hautement répréhensible. Le travail professionnel ainsi que la
vie familiale constituent les spheéres de vie les plus importantes qui sont étroitement
liées I'une a l'autre et mutuellement dépendantes, et en méme temps fortement con-
currentielles 1'une par rapport a l'autre. La protection du travailleur-parent devrait
consister non seulement a lui octroyer des droits appropriés, mais avant tout a créer
des mesures de protection efficaces (juridiques, non juridiques) contre la discrimina-
tion. Si I'exercice de nombreux droits a titre de parentalité devient la cause d'un traite-
ment inégal, nous avons affaire a la discrimination interdite en raison de la parentalité.
Le choix de vie qu’est la parentalité et, par conséquent, I'accomplissent des devoirs qui
y sont liés peut avoir une influence considérable sur le traitement et la position du
travailleur dans le milieu professionnel, d’ot il devrait étre — de lege ferenda — inclus
dans le contenu du code de travail comme le critere de la différenciation interdite. To-
ujours est-il que ce sont non seulement les travailleurs eux-mémes qui devraient étre
protégés contre la discrimination eu égard a la parentalité, mais aussi les candidats qui
cherchent du travail et les anciens travailleurs. Le législateur a créé pour le travailleur-
-parent quelques possibilités dont il peut faire usage dans le cas ou la discrimination
se produirait, telles que par exemple la résolution du contrat de travail sans préavis
(mais pas dans tous les cas) ou les prétentions a indemnité, mais — avec la protection
réelle contre la discrimination — elles semblent toutefois insuffisantes. La protection
des travailleurs-parents contre la discrimination ne sera pas compléte si elle s'appuie
uniquement sur les solutions de code. Sans solutions concretes dans le domaine de
I'introduction obligatoire des procédures antidiscriminatoires par I'employeur, il ne
sera pas possible d’assurer une protection complete et efficace. Néanmoins, afin de
pouvoir appliquer les mesures de protection incluses dans le code, il faut avant tout
les régulariser de telle sorte que leur caractere juridique et I'étendue ne soient pas
douteux. D’ou1 aussi la nécessité absolue de changer les reglements en vigueur.

¢s: discrimination, devoirs parentaux, protection de la parentalité, travailleur-
Mots clés: d t d t tection de 1 talite, t 11
-parent, équilibre entre travail et vie, prétentions a indemnité
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Atypical work as flexible work:
The rise of labour instability in the Spanish labour market
Summary

The aim of the article is to analyze the Spanish labour law reforms adopted in a period
of ten years and their impact in terms of increasing or decreasing employment preca-
riousness; particularly, in terms of increasing or decreasing labour instability through
the promotion of atypical forms of work. The paper concludes that the legislative
efforts aimed at promoting permanent employment mainly through reductions on
Social Security contributions on behalf of the employer have been offset with other
reforms that promote and favour atypical forms of work, such as fixed-term, training,
internship, part-time contracts, and self-employment. As a result, atypical forms of
work have significantly increased and become flexible forms of work, thus, increasing
labour instability.

Keywords: labour law reform, precarious work, atypical work, indefinite contract,
labour instability

I. Introduction

The standard employment relationship, characterized by a high degree
of regularity and durability of the labour contract and the protection of
employees from socially unacceptable practices and working conditions,
has been progressively overlapped by forms of atypical or non-standard
work like temporary, causal, part-time and informal work, homework-
ing, moonlighting, self-employment and, more recently, digital work.!

! G. Ropcers: “Precarious work in Western Europe: The state of the debate”, in Pre-
carious Jobs in labor market regulation: The growth of atypical employment in Western Europe.
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In addition, the standard labour relationship has also suffered sig-
nificant changes in terms of quality of employment. In recent years
there have been important regulatory reforms increasing the flexibili-
zation of labour relations and reducing employment protection, ben-
efits and rights.> Essentially, professional careers are less stable with
several transitions regarding labour market attachment and some so-
cial groups, such as young workers, mature workers, and long-term
unemployed, are more vulnerable to exclusion and precarious labour
market trajectories.

Vives et al.’> have expressed that precarious employment has expand-
ed as a result of the adoption in developed countries of law reforms
that have led to more flexible labour arrangements and the erosion of
the “standard” employment relationship; that is, permanent full-time
jobs with social benefits. Similarly, Vives et al.,* Holman et al.,° and Ju-
lia® have all concluded that precarious employment has significantly
increased over the past decades, even among workers with permanent
contracts due to employment flexibility. Furthermore, even though the
decline of the “standard” employment relationship has affected the entire
workforce, women, young, mature, low-qualified and immigrant work-
ers, and long-term unemployed are more affected by precarious work.”

Eds. G. RoDGER, J. Ropgers. Geneva 1989, pp. 1-16 and Non-standard employment around
the world: understanding challenges, shaping prospects. Geneva 2016.

2 S.M. Rugsca Beniro: “Crisis econdmica y reformas laborales”, in Reformas Labo-
rales en la Gran Recesion. Coord. J.I. PErez INFANTE, S.M. Ruesca Benrro. Valencia 2016,
pp- 21-57.

3 A.Vives, M. AMABLE, M. FERRER, S. MoncaDa, C. LLoreNs, C. MUNTANER, F.G. Be-
NAVIDES, ]. BENacH: “Employment Precariousness and Poor Mental Health: Evidence
from Spain on a New Social Determinant of Health.” Journal of Environmental and Public
Health, 2013, pp. 1-10 (digital version).

* A. Vives, M. AmaBLE, M. FErrER et al.: “The Employment Precariousness Scale
(EPRES): psychometric properties of a new tool for epidemiological studies among wa-
ged and salaried workers.” Occupational and Environmental Medicine, vol. 67, no. 8, 2010,
pp- 548-555.

5 D. HoLmaNn, U.O. ManNcuesTER, U. HoLtGrEwE, U., F.U.B. ArBerrswert, U. VIEN-
NA, A. RAFFERTY, S. VANDEKERCKHOVE: Convergence and divergence of job quality in Europe
1995-2010. Luxembourg 2015.

¢ M. JuLiA PErez: Precaritzacié de les condicions d’ocupacié a la Unié Europea: precarietat,
informalitat, i associacio amb la salut [Dissertation]. Universitat Pompeu Fabra, Barcelona,
Spain 2016.

7 L.F. Vosko: “Precarious employment: towards an improved understanding of la-
bour market insecurity”, in Precarious Employment: Understanding Labour Market Insecu-
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A similar conclusion was reached by Puig-Barrachina et al.® who ana-
lyzed a subsample of the EU-27 Fourth European Working Condition
Survey of 2005; and, more recently, in the Sixth European Working Con-
ditions Survey of 2015.°

The global financial and economic crisis has had a strong impact
on the Spanish labour market and, especially, on job destruction and
unemployment.”” In this sense, between 2008 and 2015 the average
unemployment rate in the European Union has evolved from 7.0%
to 9.4%, reaching the maximum of 10.9% in 2013." The Spanish labour
market has been greatly affected by the financial and economic crisis,
leading to an unemployment rate of 26.94% and more than 6,278,200
people unemployed, according to the Labour Force Survey.' Since this
historical maximum, the unemployment rate in the Spanish labour
market has decreased reaching 18.91%."° However, other indicators do
not point to a prospective social and labour recovery in Spain.

The economic crisis and the registered unemployment rate have led
to fundamental changes in the Spanish regulatory framework and in
the situation of its labour market. In the wake of the economic crisis
and, especially, since 2012, the Spanish Government and Parliament
adopted a surprisingly large number of labour law reforms."* Accord-

rity in Canada. Ed. L.F. Vosko. McGill-Queen’s University Press, Quebec (Canada), 2006,
pp- 3-39 and A. Vives, C. VANROELEN, M. AMABLE, M. FERRER, S. Moncapa, C. LLORENS,
C. MuNTANER, F.G. BENAVIDES, |. BEnacH: “Employment precariousness in Spain: pre-
valence, social distribution, and population-attributable risk percent of poor mental he-
alth.” International journal of Health Services, vol. 41, no. 4, 2011, pp. 625-646.

8 V. Puic-BarracHiNa, C. VANROELEN, A. Vives, .M. MartiNez, C. MUNTANER,
K. Levecqug, J. Benach, F. Louckx: “Measuring employment precariousness in the
European Working Conditions Survey: The social distribution in Europe.” Work, no. 49,
2014, pp. 143-161.

% A. ParRenT-THIRION, I. BiLerra, J. Casrita, O. VarGas, G. VERMEYLEN, A. WIL-
czyNska, M. WiILkeNs: Sixth European Working Conditions Survey — Overview report.
Luxembourg 2016.

10°S.M. Ruesca Beniro: “Crisis econdmica y reformas laborales”..., pp. 21-57.

1 Labour Force Survey, Eurostat (available at: http://ec.europa.eu/eurostat/web/Ifs
/data/main-tables).

12 Labour Force Survey, National Statistics Institute, first trimester of 2013, (availa-
ble at: http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&cid=12547
36176918&menu=ultiDatos&idp=1254735976595, access date: 5.03.2020).

13 Labour Force Survey, National Statistics Institute, third trimester of 2016.

14 J. Garcia ViRa: “La evolucion de las relaciones laborales en los 25 afios de vigen-
cia del Estatuto de los Trabajadores (1995-2015).” Estudios Financieros. Revista de Tra-
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ing to the legislator, these reforms were aimed at eliminating unneces-
sary rigidities of the Spanish labour regulation and, thus, promoting
job creation. In this sense, the objective of the 2012 labour law reform,
identified by the Spanish doctrine as one of the most important and
substantial reform of the Spanish labour market,"” was to “create the
necessary conditions for the Spanish economy to foster employment
once again and generate the necessary security for workers and en-
trepreneurs, markets and investors” (preamble of the Royal Decree-
Law 3/2012 [hereinafter: RDL 3/2012]).'

However, despite aiming at fostering job creation, they reduced
employment protection and social standards. Independently on the
reference to “flexicurity” and the need to “ensure both employers flex-
ibility in managing the company’s human resources and the work-
ers’ safety in employment and adequate levels of social protection”
(reference included in the preambles of both the RDL 3/2012 and the
subsequently ratified Law 3/2016"), the argument of this article is that
these reforms led to a significant increase in employment precarious-
ness. In this sense, Beltran' (2014) concludes that the 2012 Spanish
labour reform only reduced labour standards, as there is no evidence
of increase of workers” social protection rights.

Despite the two decisions of the Spanish Constitutional Court de-
claring its constitutionality,’ an important sector of the Spanish litera-
ture identified this labour reform as a disruption with the constitu-

bajo y Seguridad Social, no. 396, 2016, pp. 131-174 and F. VaLpEs DAL-RE: “La reforma
laboral de 2012-2014: reflexiones criticas sobre la fuente prioritaria de regulaciéon y las
materias reguladas”, in Reformas Laborales en la Gran Recesion. Coord. ].I. PEREZ INFANTE,
S.M. RuEesca Bentro. Valencia 2016, pp. 59-81.

15> MLE. Casas Baamonpe, M. RoDRIGUEZ-PINERO Y Bravo-FErRrer, F. VALDEs
DaL-RE: “Las reformas de la reforma laboral de 2012 (La Ley 3/2012 y el RDL 20/2012).”
Relaciones Laborales no. 15-18, 2012, pp. 1-65.

16 Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del merca-
do laboral (available at: https://www.boe.es/boe/dias/2012/02/11/pdfs/BOE-A-2012-2076
.pdf).

17 Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral
(available at: https://www.boe.es/boe/dias/2012/07/07/pdfs/BOE-A-2012-9110.pdf).

18 1. BELTRAN DE HEREDIA Ruiz: “Reformas laborales y ‘asiatizacion’ de las condi-
ciones de trabajo: el transito (inacabado) hacia el nuevo paradigma de las relaciones
laborales.” IUSLabor, no. 3, 2014, pp. 1-6.

9 See decisions of the Spanish Constitutional Court number 119/2014, July 16, 2014
and number 8/2015, January 22, 2015.
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tional model of labour relations.”*® Similarly, Sala Franco? argued that
the 2012 Spanish labour law reform led to a labour relations model
based on business productivity and competitiveness in detriment of
labour standards. Beltran concluded that the Spanish labour regulation
had never reached such high degree of liberalization as after the 2012
Spanish labour law reform.

Casas Baamonde® argued that because of the global market and
new forms of business organization, Labour Law has lost efficacy and
efficiency in protecting workers’ rights and compensating the inequali-
ties between workers and employers inherent in the employment rela-
tionship. The aim of Labour Law has shifted from worker protection
to economic policy that requires the erosion of labour rights and new
forms of atypical work to promote employment and job creation.

In this sense, the aim of the article is to analyze the Spanish labour
law reforms adopted over the past fifteen years and their impact in
terms of increasing or decreasing employment precariousness; specifi-
cally, in terms of increasing or decreasing labour instability through
the promotion of atypical forms of work. The article’s hypothesis is
that, especially due to the current economic situation, atypical forms
of work have been legally promoted in Spain in the past years.

A review of the literature in the first section of the article will define
precarious employment as a combination of multiple factors: instabil-
ity, insecurity, lack of protection, and social or economic vulnerability.
Nevertheless, this article focuses on the factor regarding instability and
atypical forms of work as one of the key elements of precarious work.
The following section of the article analyzes, from a quantitative and
qualitative standpoint, various labour law reforms adopted in Spain
and their impact in terms of promoting atypical forms of work. And,
finally, the article arrives at the most relevant conclusions.

20 MLE. Casas BaamoNDE, M. RoDRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, F. VALDES DAL-
RE: “Las reformas de la reforma laboral de 2012...”

2 T. SaLa Franco: “Puntos criticos para un debate sobre la reforma laboral de
2012.” Relaciones Laborales, no. 10, 2013, pp. 1-14 (digital version).

2 ML.E. Casas Baamonpe: “La eficacia y la eficiencia del Derecho del Trabajo:
reflexiones sobre un Derecho cuestionado por la economia y el desempleo.” Relaciones
Laborales, no. 10, 2014, pp. 1-30 (digital version).
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II. A multidimensional approach to precarious employment

The concept of precarious employment or precarious work cannot only
be analyzed from the perspective of temporariness or atypical work,
but rather poor quality of employment must be considered a multidi-
mensional configuration of employment precariousness. Even though
there is a still existing tendency to consider permanent work as secure,
other characteristics of the employment relationship have to be consid-
ered in terms the existence of precarious employment.

According to Rodgers,” there are four dimensions to precarious
employment: instability, insecurity, lack of worker’s protection, and
social or economic vulnerability. In this sense, he identifies precari-
ous employment as, first, those works with a short time horizon or
a high probability of job loss; fixed-term work and irregular forms
of work should be included in this dimension of precarious employ-
ment “as there is uncertainty as to its continuing availability.” Second,
precarious employment is identified with worker’s insecurity or lack
of control over work; less collective or individual control over work-
ing conditions results in more insecurity. Third, the lack of protection
(through law, collective organization or customary practice) against
discrimination, unfair dismissal, or unacceptable working conditions
or practices also defines precarious employment. Furthermore, the lack
of social protection in terms of access to Social Security benefits in
cases of accidents, unemployment, etc. also contributes to the configu-
ration of precarious employment. Finally, precarious employment is
constructed with the fourth dimension of social and economic vulner-
ability; in this sense, low income jobs can be identified as precarious “if
they are associated with poverty and insecure social insertion.”

Precarious employment arrangements are identified by some com-
bination of these dimensions. Particularly, a fixed-term contract can-
not necessarily be classified as precarious if workers have control over
their working conditions, protection against unlawful practices, access
to social protection and have an adequate income. “It is some combina-
tion of these factors which identifies precarious work, and the bounda-
ries around the concept are inevitably to some extent arbitrary.”*

% G. Ropgcers: “Precarious work in Western Europe: The state of the debate”...
2 Tbidem.
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Similarly, Amable et al.* identify precarious employment with
four dimensions: instability, vulnerability, insufficiency or uncertainty
of wages, and reduced social benefits. Tompa et al.* associate pre-
carious employment with instability, lack of protection, insecurity, and
social and economic vulnerability. Rather than identifying precarious
employment with forms of atypical employment contracts (fixed-term,
part-time, causal work, etc.), their research focuses also on labour
conditions and labour-market experiences, including those affecting
standard work.

Lewchuk et al.” use the employment strain model and focus on
the dimensions of control, effort, and support: (i) control in the sense
of certainty or uncertainty over future employment and the terms and
conditions of current employment; (ii) effort related with finding and
keeping an employment and balancing the demands of multiple em-
ployers or work locations; and (iii) assistance regarding the support
workers receive at work from unions and co-workers, as well as at
home from friends and family.

Instead of precarious employment, Holman® focuses on the con-
cept of job quality as those “work and employment-related factors that
foster beneficial outcomes for the employee, particularly psychological
well-being and positive attitudes such as job satisfaction.” These work
and employment-related factors include work organization, wages
and payment system, security and flexibility, skills and development,
and engagement and collective representation. The study, consistent
with the previous literature, provides evidence that quality of work is
a multidimensional concept, as not all jobs with high pay or high job
discretion or cognitively demanding tasks are of high quality.

In this sense, the study concludes that there are six types of jobs in
the European Union which vary in quality: (i) active jobs are consid-

» M. AmasLE, J. BENacH, S. GonzALEz: “La precariedad laboral y su repercusién so-
bre la salud: conceptos y resultados preliminares de un estudio multimétodos.” Archivos
de Prevencién de Riesgos Laborales, no. 4, 2001, pp. 169-184.

% E. Tompa, H. Scorr-MarsHALL, R. DoLinscHi, S. TREEVITHICK, S. BHATTACHARYA:
“Precarious employment experiences and their health consequences: towards a theore-
tical framework.” Work, vol. 28, no. 3, pp. 209-224.

# W. LEwcHuk, M. CLARKE, A. pE WoLrr: “Working without commitments: precarious
employment and health.” Work, Employment & Society, vol. 22, no. 3, 2008, pp. 387—406.

% D. HorLmaN: “Job types and job quality in Europe.” Human Relations, vol. 66, no. 4,
2013, pp. 475-502.
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ered high-quality jobs as they are characterized by high job resources,
demands, wage, security, flexibility in working time and standard
hours; (ii) saturated jobs and (iii) team-based jobs are qualified as mod-
erate-quality jobs and they are characterized by high job resources,
demands, and wages, but high non-standard hours and low worktime
flexibility; and (iv) passive-independent jobs, (v) insecure jobs and (vi)
high-strain jobs are all three considered low-quality jobs as a result of
low job resources, demands, wage, secruity, worktime flexibility and/
or high non-standard hours.

The literature also includes an approach to precarious employment
from a power resources perspective. Among others, Puig i Barrachi-
na® and Puig i Barrachina et al.** view precarious employment as an
asymmetrical employment relationship, and related labour conditions
and taking as a reference point the standard employment relationship,
viewed as a fairly balanced labour relationship. Similarly, Rodgers®
tackles precarious employment from the perspective of worker vulner-
ability.

Combining a contractual and power relations perspective, Amable®
defines employment precariousness as a multidimensional concept in-
cluding contractual and workplace social features of precarious work.
Specifically, precarious employment is defined as a six-dimension con-
cept. Among the contractual features of employment precariousness, it
includes (i) instability, in terms of type and duration of the employment
contract; (i) disempowerment, in the sense of individual-level bargain-
ing over employment conditions; (iii) low wages and possible economic
deprivation; and (iv) limited workers’” rights and social protection. The
social dimension of precarious employment includes (v) worker vul-
nerability or defenselessness towards authoritarian, abusive, or threat-
ening treatment and (vi) powerlessness to exercise legal rights.

# V. Puic 1 BARRACHINA: Monitoring employment-related health inequalities in Europe.
The case of unemployment and precarious employment [dissertation]. Spain 2013.

3 V. Puic-BarracHiNg, C. VANROELEN, A. Vives, J. M. MarTiNez, C. MUNTANER,
K. Levecqug, J. Benach, F. Louckx: “Measuring employment precariousness in the
European Working Conditions Survey...”

31 L. Ropcers: Labour Law, Vulnerability and the Regulation of Precarious Work. Edward
Elgar Publishing, 2016.

# M. AMaBLE: La precariedad laboral y su impacto sobre la salud. Un estudio en trabajado-
res asalariados en Espafia [dissertation]. Universitat Pompeu Fabra, Barcelona 2006.
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The construct of precarious employment was operationalized by
Vives® and Vives et al** as the Employment Precariousness Scale
(EPRES). In the context of epistemological research, the EPRES is a ques-
tionnaire which includes the former six dimensions of the employment
precariousness concept, aimed at assessing the impact of precarious
employment on public health. The EPRES is the first measure of precar-
ious employment that includes the dimensions of worker vulnerability,
disempowerment and exercise of rights. Both studies show good psy-
chometric properties among permanent and fixed-term workers.

IIL. Increase of labour instability: Ineffective promotion
of indefinite contract vs. the rise of atypical work

ITIa. Quantitative study of the impact of the labour law
reforms in Spain from 2000 to 2015 on labour stability

The analysis of the impact of the labour law reforms adopted in Spain
in the past fifteen years in terms of increasing or decreasing employ-
ment precariousness and, specifically, job instability requires, first,
a quantitative study on the labour law reforms passed in the Spanish
legal system from 2000 to 2015.%

Considering the 1995 Spanish Workers’ Statute,® as well as other
laws passed that affected labour issues regulated in the Workers” Stat-
ute from 2000 to 2015, the Spanish labour legislation has undergone

3 A. Vives: A multidimensional approach to precarious employment: measurement, asso-
ciation with poor mental health and prevalence in the Spanish workforce [dissertation]. Barce-
lona 2010.

* A. Vives, M. AMaBLE, M. FERRrER et al.: “The Employment Precariousness Scale
(EPRES)...”

% See a complete version of the study in A. GinEs 1 FABRELLAS: “The rise of precario-
us work in Spain. The effects of increase labour market flexibility”, in Precarious Work.
The Challenge for Labour Law in Europe. Eds. I. FLorczak, J. KENNER, M. OrT0. Edward
Elgar, 2019.

% Royal Legislative Decree 1/1995 (Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores) (avai-
lable at: http://noticias.juridicas.com/base_datos/Laboral/rdleg1-1995.t1.html). The 1995
Workers’ Statute, although recently repealed by the 2015 Workers’ Statute (Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Es-
tatuto de los Trabajadores), was applicable during the time period analyzed in the study
(2000-2015).
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a total of 58 labour law reforms adopted in the Spanish legal system;
45 labour reforms that modified the Spanish Workers” Statute and
13 others that, despite not modifying it, affected labour issues or insti-
tutions regulated in the Workers” Statute.

The first conclusion that can be drawn from this analysis is that
labour law reforms have been implemented in the Spanish legal sys-
tem as an “anti-crisis” measure, aimed at promoting job creation and
employment.” In this sense, of the total of 58 labour reforms analyzed
in this study, 42 include in their preamble the intention to create jobs
and reduce unemployment. This perspective of labour law reforms has
intensified since 2008 (although surprisingly no reform was adopted
that year) because of the economic and financial global crisis, when
practically all labour law reforms aimed at creating jobs and promot-
ing employment.

The second conclusion is that, the legislator’s concept of labour
law reforms as instruments to create jobs and reduce unemployment
can also be seen in the issues affected by these reforms. The quantita-
tive study shows that the labour reforms adopted in the past fifteen
years have mainly affected issues related with the employment con-
tract, labour conditions, and dismissals, that is, social policies to pro-
mote employment and flexibility measures.*® From a mere quantitative
perspective, the labour issues most affected by the reforms adopted
in the past years have been social policies to promote employment,
essentially employment of workers with risk of exclusion (long-term
unemployed, disabled workers, young workers, mature workers, etc.)
and permanent contracts. Other labour institutions significantly re-
formed in the past fifteen years have been atypical contracts (fixed-
term, training, part-time contracts, and self-employment), dismissals
and redundancies, workers’ representative rights, Temporary Employ-
ment Agencies and work-life balance measures.

Finally, the third conclusions derived from the quantitative study is
that the labour law reforms adopted in the Spanish legal system from

% A. MonTtoya MELGAR: “Las leyes laborales de la X legislatura (2012-2015).”
Nueva Revista Espariola de Derecho del Trabajo, no. 183, 2016, pp. 15-26 and ]. Garcia ViNa:
“La evolucién de las relaciones laborales en los 25 afios de vigencia del Estatuto de los
Trabajadores (1995-2015)"...

* F. VaLpEs DaL-Re: “La reforma laboral de 2012-2014: reflexiones criticas sobre la
fuente prioritaria de regulacion y las materias reguladas”...
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2000 to 2015 have had a diverse impact in terms of promoting stable
work. On the one hand, multiple reforms have promoted indefinite
contracts through reductions on Social Security contributions. Specifi-
cally, on 20 occasions the Spanish legislator has adopted legislative
measures to promote employment and, specifically, indefinite employ-
ment, mainly through economic incentives. Although the qualitative
study developed in next section will show the limited efficiency of
Social Security contributions to promote employment, the frequent
use of these measures to promote stable employment is undeniable.
Nevertheless, on the other hand, the legislative efforts aimed at pro-
moting permanent contracts have been (counterintuitively and simul-
taneously) offset with other reforms that promote and favour atypical
forms of work, such as fixed-term, training, part-time contracts, and
self-employment.

ITIb. Subsidies on Social Security contributions
and special indefinite contracts
to promote stable employment

A recurrent legislative practice adopted by the legislator in the past fif-
teen years — as shown in the quantitative study — has been the promo-
tion of the indefinite employment contract. This promotion has been
developed mainly through reductions and subsidies on Social Security
contributions. Practically half of the labour law reforms adopted in
Spain in the past fifteen years have introduced reductions and sub-
sidies on Social Security contributions for the adoption of permanent
contracts. Two of the most recent reforms in this sense have been the
introduction of a flat rate of Social Security contributions of 100€ dur-
ing 24 months for the hiring of workers through permanent contracts®
and an exemption on Social Security contributions for the first 500€ in
new permanent contracts for 24 months.*

The indefinite relationship has also been promoted through the
creation of new permanent labour contracts. A good example of this

¥ Royal Decree-Law 3/2014 (Real Decreto-Ley 3/2014, de 28 de febrero, de medidas
urgentes para el fomento del empleo y la contratacion indefinida).

% Royal Decree-Law 1/2015 (Real Decreto-Ley 1/2015, de 27 de febrero, de mecanismos de
segunda oportunidad, reduccion de carga financiera y otras medidas de orden social).
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is found in the 2012 labour law reform that created the indefinite con-
tract to support entrepreneurs.” The main feature of this contract is
the one-year trial period, giving the employer the right to extinguish
the employment relationship at any time during this first year without
the need to justify just cause nor pay severance pay. This contract can
only be adopted as long as the Spanish unemployment rate is above
15% and it entitles employers with fiscal incentives and/or reductions
on Social Security contributions given they hire workers identified as
more vulnerable (mainly, young workers, unemployed, workers over
45 years and women) and employ the worker for more than three years
and maintain the level of employment in the company during one year.

These two mechanisms of promotion of permanent contracts (So-
cial Security contributions and special indefinite contracts) have prov-
en to be, however, ineffective.*? Given the total number of permanent
contracts subscribed, the percentage of subsidized contracts is 4.89%
of all initial permanent contracts subscribed and 3.25% if we include
converted fixed-term contracts.”® The creation of special indefinite
contracts aimed at the promotion of stable labour relationships is not
highly effective. In this sense, the indefinite contract to support entre-
preneurs introduced by the 2012 labour law reforms only represents
15.61% of the indefinite contracts subscribed.

Notwithstanding its systematic use by the legislator as means to
incentivize stable employment, previously quoted data question the
effectiveness of reductions on Social Security contributions and special
indefinite contracts. It is true that these incentives are usually only
applicable for specific groups of workers — essentially, workers with
higher unemployment rates — not being available for the entire work-
force. However, the statistical data provided shows that more than
80% of the total number of permanent contracts subscribed are ordi-

4 Article 4 Royal Decree-Law 3/2012 and Law 3/2012 (Real Decreto-Ley 3/2012,
de 10 de febrero and Ley 3/2012 de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral).

42 M. E. Casas BAaMONDE, M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, F. VALDES DAL-
Re: “La huida del derecho del trabajo hacia el ‘emprendimiento’, las reformas de la
Reforma Laboral de 2012 y otras reformas: la L 11/2013 y el RDL 11/2013.” Relaciones
Laborales, no. 10, 2013, pp. 1-25 (digital version).

# Data from May 2016 obtained from the Spanish Public State Employment Service
(available at: http://www.sepe.es/contenidos/que_es_el_sepe/estadisticas/datos_estadi
sticos/contratos/index.html).
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nary non-subsidized indefinite contracts; thus, confirming its ineffec-
tiveness to promote stable employment.

A more recent legislative technique has focused on subsidizing, not
the initial subscription of an indefinite contract, but rather the conver-
sion of a fixed-term contract into a permanent contract. An example of
this formula to promote stable employment is found in the contract for
first youth employment introduced in 2013.* This fixed-term contract
(aimed at providing a first labour experience for unemployed young
workers) recognizes employers who convert this contract into an in-
definite contract a reduction on Social Security contributions of 500€
a year during three years; this reduction is equivalent to 700€ when the
contract is concluded with a woman.

The subsidy of the conversion of fixed-term contracts into per-
manent ones proves to be slightly more effective, as 33.57% of the
permanent contracts concluded were converted fixed-term contracts.
Nonetheless, if we consider the total number of temporary contracts
concluded, the percentage of fixed-term contracts transformed into
permanent represent only 3.07%.%

IIlc. Legal encouragement of atypical forms
of work to promote employment
The ineffective measures aimed at promoting stable employment have
been simultaneously adopted with other reforms that encouraged
atypical forms of work, mainly fixed-term contracts, part-time work
and, more recently, self-employment.

Fixed-term contracts and the duality
of the Spanish labour market
In the perspective of the Spanish legal system, temporary employment
is subject to the causality principle,* allowing the employer to sub-

“ Article 12 Royal Decree-Law 4/2013 and Law 11/2013 (Real Decreto-Ley 4/2013,
de 22 de febrero and Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor y de es-
timulo del crecimiento y de la creacion de empleo).

% Spanish Public State Employment Service, May 2016.

% R. AcuiLEra Izquierpo: “El principio de «causalidad» en la contratacién tempo-
ral.” Revista del Ministerio de Trabajo, no. 33, 2001, pp. 99-122.
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scribe a fixed-term contract only when there is legal cause. The main
types of fixed-term contracts regulated by the Workers’ Statute adheres
to temporary work requirements related with the characteristics of the
work (specific project or service, temporary increase in workload or
temporary replacement of absent workers) or workers’ characteristics,
such as: training, internship, or professional experience.”” As a result
of the causality principle, the indefinite contract is the legally preferred
form of employment, reserving the fixed-term contract for temporary
needs and situations.

Notwithstanding the foregoing, temporary work in Spain has tra-
ditionally been quantitatively significant. Although the percentage of
fixed-term workers decreased during the economic crisis (doubtless
of the exponential increase of unemployment) it is now again one of
the countries in the European Union with a higher rate of fixed-term
contracts. In this sense, 93.74% of all contracts subscribed were tempo-
rary contracts,” representing fixed-term workers 25.04% of the entire
workforce.”” The percentage of fixed-term workers is especially high
for young workers (54%) and in the agricultural (63.41%) and construc-
tion sectors (41.28%). This level of temporary work clearly exceeds the
average in the European Union (11.2%) and the euro area (12.2%) and
is significantly higher than the one registered in other countries, such
as the United Kingdom (4.7%), Belgium (7.3%), Germany (10.1%), or
France (13.9%).%°

In has been argued that in legal systems with high protection for
permanent workers, high levels of temporary work reflect the employ-
er’s need to facilitate lay-offs to adapt the company’s workforce to its
productive needs.”" This has been claimed to be the situation of the
Spanish labour market, characterized by an important duality where
permanent workers benefit from strong protective labour laws in com-

¥ M. LuQut Parra, A. GiNEs 1 FaBrELLAS: “Fixed-term contracts in Spain.” Compa-
rative Labor Law Dossier. Temporary work and fixed-term contracts, IUSLabor, no. 1, 2014,
pp- 45-54.

# Spanish Public State Employment Service, May 2016.

¥ Labour Force Survey, National Statistics Institute, first trimester 2016 (availa-
ble at: https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_Cé&cid=
1254736176918&menu=ultiDatos&id p=1254735976595, access date: 5.3.2020).

* Labour Force Survey, Eurostat, 2015.

*1 J. Ropcers (ed.): Precarious Jobs in labor market regulation: The growth of atypical
employment in Western Europe. Geneva 1989, pp. 1-16.
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parison with temporary workers.”> However, the Spanish literature
has also identified as cause of such high temporality rate the adoption
in 1984 of temporary contracts to promote employment,” which al-
lowed the adoption of fixed-term contracts regardless of the existence
of a temporary need or circumstance. As an exception to the causality
principle mentioned previously, it has been argued that this reform
introduced the culture in many companies to use fixed-term contract
for a relatively fix percentage of the workforce.”

In addition to the measures aimed at promoting stable employment,
during the past fifteen years the Spanish legislator has also adopted
labour reforms aimed at reducing the duality of the labour market.
Although the temporary rate has been uniformly high throughout this
period, there have been multiple reforms of fixed-term contracts. How-
ever, the legal approach has varied significantly.

During the first stage from 2000 to 2010, the strategy adopted was
to protect labour rights of fixed-term workers and to discourage (from
a legal and economic perspective) temporary contracts. In this sense,
the 2001 labour law reform introduced the equality principle between
indefinite and temporary workers, according to which fixed-term
workers are entitled to the same labour rights as permanent workers,
including seniority.”® The 2001 labour reform also increased Social Se-
curity contributions for short-term temporary contracts.*

Fixed-term contracts were legally discouraged by introducing in
2006 of the chaining rule of temporary contracts. According to this rule,
workers that have been employed in a company with more than one
fixed-term contract for more than 24 months in a period of 30 months

2 A. Vives: A multidimensional approach to precarious employment: measurement, asso-
ciation with poor mental health and prevalence in the Spanish workforce [dissertation]. Univer-
sitat Pompeu Fabra, Barcelona, Spain, 2010.

 Royal Decree 1989/1984 (Real Decreto 1989/1984, de 17 de octubre, por el que se regula
la contratacion temporal como medida de fomento del empleo).

* J.A. Linares Poraivo: “La movilidad geografica, la modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo y las cldusulas de inaplicacion salarial”, in Las reformas laborales de
2010. Coord. J. Moreno GENE, A. SoLE Puic. Barcelona 2012, pp. 217-237.

% Article 1.9 Royal Decree-Law 5/2001 and Law 12/2001 (Real Decreto-Ley 2/2011,
de 2 de marzo, and Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de
trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad).

% Sixth Additional Provision Law 12/2001.
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automatically acquire the status of permanent workers.” Furthermore,
in 2010 the legislator introduced a maximum duration of three years
for fixed-term contracts for a specific project or service (article 15.1.a)
Workers’ Statute).®

Economic disincentives for fixed-term contracts were also intro-
duced by the 2010 labour law reform.” This reform increased sever-
ance pay for temporary workers from 8 to 12 days of salary per year
of service. Simultaneously, it introduced a direct liability of the public
wage guarantee fund (Fondo de Garantia Salarial) of 8 days of sal-
ary of the severance pay for objective dismissals. Employers that fired
workers based on business grounds (economic, technical, productive
or organizational causes) only paid 12 days per year of service of the
20- days severance pay legally recognized to affected workers. As a re-
sult, from the perspective of severance pay, employers were economi-
cally indifferent between hiring temporary or permanent workers, as
severance pay was equal in both cases.

However, mainly as a result of the economic crisis, since 2012 the
labour reforms adopted have promoted fixed-term contracts, with the
objective of creating jobs and allowing flexible forms of employment for
companies.® Given the high rates of unemployment, the Spanish legisla-
tor aimed labour market policies at promoting the creation of employ-
ment — any type of employment, including unstable and atypical forms
of employment. A clear example of this optic is the contract for first
youth employment,® which is a fixed-term contract for unemployed
young workers without a prior labour experience. The main character-
istic of this contract (and main source of criticism) is that it imposes an
exception to the causality principle of fixed-term contracts as it allows
employers to use this contract for any type of job, including permanent
jobs, leading to an increase of instability for young workers.®

% Article 12.2 Royal Decree-Law 5/2006 and Law 43/2006 (Real Decreto-Ley 5/2006,
de 6 de junio and Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo).

*# Article 1 RD-L 10/2010 and Law 35/2010.

% Articles 1.5 and Third Transitional Provision RD-L 10/2010 and Law 35/2010, re-
spectively.

8 P. Orriz Garcia: “Cambios en la legislacion laboral y contratacion temporal en
Espana.” Cuadernos de Relaciones Laborales, vol. 31, no. 1, 2013, pp. 141-165.

61 Article 12 RD-L 4/2013 and Law 11/2013.

¢ A. Gings 1 FaBreLLAs: “Nuevas modalidades contractuales para trabajadores jo-
venes. A razén de la Ley 11/2013, de 26 de julio, de medidas de apoyo al emprendedor
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Fixed-term contracts have also been promoted as a result of the
elimination in 2014 of the liability of the public wage guarantee fund,
which aligned severance pay for termination of fixed-term contracts
and dismissals based on business causes. Since January 1, 2014, sever-
ance pay for dismissals based on business grounds of a permanent
worker is 20 days of salary per year of service, while for the termina-
tion of fixed-term contracts it is 12 days. The reintroduction of such
economic difference promotes temporary contracts as employers ben-
efit from lower severance pay, as well as higher flexibility in adapting
human resources to its productive needs.

The reforms on temporary work agencies throughout the period
20002015 have generally aimed at promoting agency work. On the
one hand, the equality principle between permanent and fixed-term
workers was recognized to agency workers in 2010 due to the trans-
position of Directive 2008/104/EC. However, on the other hand, some
reforms adopted during this period strongly promoted agency work.
For example, the 2001 labour reform reduced from 13.5 to 12 months
the prohibition to hire agency workers when the job post had been
covered for more than 12 months in a period of 18 months by agency
workers;* and then eliminated by the 2006 labour law reform.®” Fur-
thermore, the 2010 labour law reform reduced the list of prohibited
dangerous activities, extending agency work to objectively danger-
ous activities such as construction, mining, offshore platforms, manu-

y de estimulo del crecimiento y de la creacion de empleo”, in Retos del Derecho del Trabajo
frente al desempleo juvenil. XXXII Jornadas Universitarias Andaluzas de Derecho del Trabajo
y Relaciones Laborales. Coord. J. L. MoNEREO PEREZ. Monografias de Temas Laborales,
Consejo Andaluz de Relaciones Laborales, 2014, pp. 887-903.

6 Fifth Final Provision Law 22/2013 (Ley 22/2013, de 23 de diciembre, de Presupuestos
Generales del Estado para el afio 2014).

¢ Article 17 Royal Decree-Law 10/2010 and Law 35/2010 (Real Decreto-Ley 10/2010,
de 16 de junio and Ley 35/2010 de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del
mercado de trabajo).

% Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 No-
vember 2008 on temporary agency work.

6 Article 13 Royal Decree-Law 5/2001 and Law 12/2001 (Real Decreto-ley 5/2001, de 2
marzo, de Medidas Urgentes de Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del empleo
y la mejora de su calidad and Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del
mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad).

67 Article 13 RD-L 5/2006 and Law 43/2006.
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facturing, jobs with explosives and high-voltage electrical hazards.®®
Given the short duration of agency contracts and lower training and
experience of agency workers, this reform contributed to reducing the
quality of agency work and increasing the risk of occupational acci-
dents and diseases. In 2013 agency workers were able to enter into
training contracts® and Temporary Employment Agencies could act as
recruitment agencies.”

Part-time work and working time flexibility

Part-time work has been promoted over the past fifteen years by rede-
fining its regulations regarding working time,”" questioning the pos-
sible use of this contract to achieve work-life balance.”

The first important reform regarding part-time work took place in
2001, increasing worktime flexibility for this type of contracts.” In this
sense, prior to this reform, part-time work was defined as the provi-
sion of services for several hours a day, a week, a month or a year
for less than 77% of the working time of full-time workers. However,
since 2001, part-time work is defined as having less working time than
a comparable full-time worker (article 12.1 Workers’ Statute). Hence,
any reduction on working hours compared to a full-time worker
qualifies as part-time.

Further flexibility in part-time work was introduced by increasing
the number of complementary hours — that is, hours performed above
ordinary working time. The above-mentioned 2001 labour reform in-
creased the maximum of complementary hours from 30% to 60% of

6 Second Additional Provision RD-L 10/2010 and Law 35/2010.

% Third Final Provision RD-L 4/2013 and Law 11/2013 and article 3 Royal Decree-
Law 16/2013 (Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la con-
tratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores).

70 Article 1 RD-L 3/2012 and Law 3/2012.

' J. Garcia ViNA: “La evolucion de las relaciones laborales en los 25 afios de vigen-
cia del Estatuto de los Trabajadores (1995-2015)" ...

72 A. Gings 1 FaBrerras: “Contrato para la formacién y el aprendizaje y contrato
a tiempo parcial”, in Las novedades de la Ley 3/2012, de reforma del mercado laboral, y su
impacto en el sistema de relaciones laborales. Dir. S. pEL REy GUuaNTER. La Ley, Madrid 2013,
pp- 63-122.

73 Article 1.3 RD-L 5/2001 and Law 12/2001.
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the number of ordinary hours. The 20127 and 20137 labour reforms

(sometimes through contradictory reforms) insisted to pursue this di-

rection: (i) overtime in part-time contracts in addition to complemen-

tary hours was allowed in 2012, although banned again one year later;

(ii) worker’s ability to waive the agreement to perform complementary

hours was limited; (iii) and the number of complementary hours was

further increased, reaching 90% of ordinary hours.

As a result of these reforms, the current regulation recognizes two
types of complementary hours that can be performed by part-time
workers (article 12 Workers’ Statute):

* Agreed complementary hours require an express written agreement
establishing the worker’s willingness to perform complementary
hours when required by the employer. Such agreement can only
be entered into with workers with minimum 10 hours per week of
ordinary hours. Complementary hours cannot exceed 30% of ordi-
nary working time (or between 30-60% when increased by collec-
tive agreement) and the agreement. After one year of subscribing
the agreement, workers may waive the covenant, however only due
to work-life balance reasons, incompatibility with another part-time
contract or with training.

* Voluntary complementary hours can only be performed by perma-
nent workers with minimum 10 hours per week of ordinary hours.
They are voluntary and cannot exceed 15% of ordinary hours
(or 30% of agreed in the collective agreement).

Finally, part-time work was also promoted by the introduction of
new forms thereof, like the formative part-time contract introduced
in 2013 for workers without experience, unemployed, or training that
combine part-time work with formative training.”

Training contracts: Increased age
of workers and maximum duration

Training contracts have also been legally promoted mainly by increas-
ing the age of workers allowed to conclude this contract and their

7+ Article 5 RD-L 3/2012 and Law 3/2012.
75 Article 1.1 RD-L 16/2013.
76 Article 9 RD-L 4/2013 and Law 11/2013.
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maximum duration.”” In this sense, the maximum age for the training
contract went from 21 years in 2001, to 24 for unemployed workers in
2006, to 25 in 2011, and to 30 in 2012, and until the unemployment
rate in Spain is below 15%,* which occurred in 2018. There have also
been increases when it comes to the maximum duration of training
contracts, from two to three years.®" Training contracts have also been
promoted allowing their formalization by temporary employment
agencies®” and through the creation of new special training contracts,
such as the previously mentioned formative part-time contract.®

Since training contracts are recognized, a 15-30% wage reduction
compared to an “ordinary” worker (Article 11 Worker’s Statue), the
promotion of training contracts clearly increases precarious employ-
ment, especially regarding young workers.

Nevertheless, training contracts represent less than 2% of the total
number of contracts concluded,* as companies willing to train work-
ers have more attractive legal options. In this sense, the legislator has
also promoted training of young workers outside the employment re-
lationship, by regulating academic and non-labour internships in com-
panies.®

Self-employment

Finally, self-employment has been heavily promoted in recent years.
Many labour reforms adopted in the analyzed timeframe have includ-

77 A. GINEs 1 FaBreLLAs: “Contrato para la formacién y el aprendizaje y contrato
a tiempo parcial”...

78 Article 12 Royal Decree-Law 5/2006 and Law 43/2006 (Real Decreto-Ley 5/2006, de
9 de junio and Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo).

7 Article 1 Royal Decree-Law 10/2011 (Real Decreto-ley 10/2011, de 26 de agosto, de
medidas urgentes para la promocion del empleo de los jovenes, el fomento de la estabilidad en el
empleo y el mantenimiento del programa de recualificacién profesional de las personas que agoten
su proteccion por desempleo).

% Ninth transitional provision Royal Decree-Law 3/2012.

81 Article 2.2 RD-L 3/2012 and Law 3/2012.

8 Third Final Provision RD-L 4/2013 and Law 11/2013 and Article 1.1 RD-L 16/2013.

8 Article 9 RD-L 4/2013 and Law 11/2013.

8 Spanish Public State Employment Service, May 2016.

% Royal Decrees 1543/2011 and 592/2014 (Real Decreto 1543/2011, de 31 de octubre,
por el que se regulan las prdcticas no laborales en empresas y el Real Decreto 592/2014, de 11 de
julio, por el que se requlan las prdcticas académicas externas de los estudiantes universitarios).
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ed measures to promote self-employment to reduce the unemploy-
ment rate and stimulate economic activity.

Examples are: the possibility to receive unemployment benefits in
a lump sum for workers that join labour cooperatives,* reductions on
Social Security contributions for self-employed workers that hire per-
manent workers” or the creation of specific labour contracts linked
to reductions on Social Security contributions, like the indefinite con-
tract for young workers hired by micro-companies or self-employed
workers.®

IV. Final remarks: Atypical work as flexible work

The quantitative and qualitative studies carried out in the article show
that the labour reforms adopted in the past fifteen years have clearly
promoted atypical forms of work (essentially, fixed-term, part-time,
training contracts and self-employment) while relegating the promo-
tion of stable employment to ineffective measures like reductions on
Social Security contributions.

It is not possible to classify all forms of atypical work as precarious
employment. For example, some fixed-term workers might not con-
sider themselves as precarious as they might prefer short term jobs
that offer high returns or because it allows them to combine work and
training. Similarly, part-time workers are not necessarily precarious,
as some can have permanent contracts and, hence, are protected like
indefinite workers.*” Workers with family responsibilities might prefer
part-time contracts for an adequate work-life balance (although some
researchers argue that in some cases voluntariness could be fictitious
as women are forced to consider only available options to fulfill their
family needs).” Finally, neither can self-employed workers be inevita-

8 Article 1 Royal Decree-Law 1300/2009 (Real Decreto 1300/2009, de 31 de julio, de
medidas urgentes de empleo destinadas a los trabajadores auténomos y a las cooperativas y so-
ciedades laborales).

¥ For example, for the article 1 RD-L 1300/2009.

8 Article 10 RD-L 4/2013 and Law 11/2013.

% G. RopgGErs: “Precarious work in Western Europe: The state of the debate”...

% N. Torsisco CasaLs: “Visibilizar la discriminacion, revertir la vulnerabilidad: Re-
ivindicando la trascendencia del analisis critico de Ariadna”, in Jornada sobre Derecho
privado y género Acto en recuerdo de la doctora Ariadna Aguilera Rull, InDret, no. 1,
2016, pp- 30-38.

81



Anna Gines i Fabrellas

bly considered precarious. Although the Spanish case law shows many
examples of worker misclassification,”’ some self-employed workers
can have stable, productive, and profitable economic activities.”

Nevertheless, the review of the literature showed that atypical
forms of work are a variable for precariousness. In general terms, it
is possible to qualify these forms of atypical work as instable employ-
ment. For example, temporary workers are more liable to unemploy-
ment as their contract is, by definition, fixed-term* and statistically en-
tails lower labour conditions.” Evidence of this is found in the Spanish
economic crisis where temporary workers were the first to lose their
jobs and enter unemployment.”

Furthermore, workers employed under atypical contracts usually
have to bear worse labour conditions and social protection. In spite
of the principle of equal treatment between permanent and fixed-
term contracts, there is statistical evidence of a significant wage gap
related to these two groups of workers.” With respect to part-time
workers, it was not until 2014 that Social Security law was amended
to avoid indirect discrimination due to differences in contribution
periods to access Social Security benefits for part-time workers” —
although there are still unjustified differences between full and part-
time workers.”

°1 For all, see decisions of the Spanish Supreme Court of September 20, 1995.

2. G. RopgErs: “Precarious work in Western Europe: The state of the debate”...

% Ibidem.

% J. CaBeza PEREIRO: Essay on precarious work and vulnerable workers. Thomson Reu-
ters Aranzadi, Cizur Menor (Navarra), 2016.

% In 2008, the number of temporary workers that obtained unemployment benefits
was approximately 1,400,000, while permanent workers due to dismissal for business
reasons reached only over 127,000 (unemployment benefits statistics, Spanish Ministry
of Employment and Social Security, available at: http://www.empleo.gob.es/estadisti
-cas/PRD/welcome.htm, access date: 5.3.2020).

% Annual survey of salary structure, Spanish National Statistics Institute, 2013
(available at: http://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_Cé&cid
=1254736061721&menu=ultiDatos&id p=1254735976596).

7 Article 5 Law 1/2014 (Ley 1/2014, de 28 de febrero, para la proteccion de los trabajadores
a tiempo parcial y otras medidas urgentes en el orden econdmico y social).

% C. GaLa Duran: “Trabajo a tiempo parcial y Seguridad Social: un paso atrds en
el camino de la equiparacién de condiciones. Comentario de la STC 156/2014, de 25 de
septiembre.” IUSLabor, no. 3, 2014, pp. 1-14 (digital version).
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As a result, it is possible to state that legal trends of promotion of
atypical work can be defined as determinants of precariousness and
provide evidence of deterioration of labour and social protection.”
This is the situation in the Spanish labour market, where part-time
contracts have increased approximately 16% prior the economic crisis,
representing nowadays more than 15% of the entire workforce,'® of
which more than 70% is due to the impossibility to find a full-time
contract."”" Fixed-term contracts have peaked, representing more than
94% of all employment contracts concluded and more than 25% of
the workforce.'”® Moreover, the duration of temporary contracts has
decreased over the past years, resulting in an average duration of less
than 33 days, where more than 26% of fixed-term contracts have a du-
ration lower than 7 days and more than 44% lower than one month.'®

In conclusion, labour law reforms adopted in Spain in the past fif-
teen years have significantly increased atypical work and, thus, labour
instability. Atypical work has become flexible work that allows compa-
nies to consign part of their productive needs to fix-term, part-time, or
self-employed. Companies can (legally or illegally) achieve flexibility
by adapting their workforce to economic and productive circumstanc-
es without having to bear the labour and social costs of permanent
contracts.
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Praca atypowa jako praca elastyczna
Wzrost niestabilnosci zatrudnienia na hiszpanskim rynku pracy
Streszczenie

Celem niniejszego artykulu jest analiza reform prawa pracy przeprowadzonych
w Hiszpanii na przestrzeni ostatnich pietnastu lat, a takze wplywu tych reform na
poziom stabilnosci lub niestabilnosci zatrudnienia. W szczegdlnosci artykut skupia
si¢ na podnoszeniu lub obnizaniu stabilno$ci zatrudnienia poprzez promocje atypo-
wych form zatrudniania. Artykut konczy sie wnioskami, zgodnie z ktérymi legisla-
cyjne proby promogji zatrudnienia na podstawie umowy o prace polegajace gléwnie
na obnizeniu obowiazkowych skladek na ubezpieczenie spoteczne ptaconych przez
pracodawce zostaly — w tym samym czasie i wbrew logice — zrownowazone przez re-
formy prawa pracy promujace atypowe formy zatrudnienia, takie jak umowy na czas
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okreslony, staze, umowy na cze$¢ etatu oraz promocje samozatrudnienia. W rezul-
tacie wzrosta popularnos$¢ atypowych form zatrudnienia, ktore staty sie tym samym
nowymi elastycznymi formami zatrudnienia, co spowodowato wzrost niestabilnosci
na rynku pracy.

Stowa klucze: reformy prawa pracy, niestabilne formy zatrudnienia, umowa na czas
nieokreslony, praca atypowa, niestabilnos¢ zatrudnienia

Travail atypique comme travail flexible
La croissance de l'instabilité de 'embauche sur le marché
du travail espagnol
Résumé

L’objectif du présent article est d’analyser les réformes du droit du travail menées en
Espagne dans les dix / quinze dernieres années, et aussi l'influence de ces réformes
sur le niveau de la stabilité ou de l'instabilité de I'emploi. L’article se concentre en
particulier sur 'augmentation ou sur la baisse de la stabilité de I'emploi résultant de
la promotion des formes d’embauche atypiques.

Vers la fin de l'article, on conclut que les tentatives législatives de promotion visant
a promouvoir 'emploi permanent surtout grace a la réduction des cotisations pour la
Sécurité sociale payées par 'employeur ont été équilibrées par d’autres réformes qui
promeuvent et favorisent des formes d’embauche atypiques, telles que contrats de
travail a durée déterminée, stages, contrat a mi-temps et travail indépendant. Par
conséquent, la popularité des formes d’embauche atypiques a considérablement
augmenté. Celles-ci sont devenues de nouvelles formes d’embauche flexibles, ce qui
a contribué a la croissance de l'instabilité sur le marché du travail.

Mots clés: réformes du droit du travail, formes d’embauche instables, contrat de tra-
vail a durée indéterminée, travail atypique, instabilité de I'embauche
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Mobbing a odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna

Mobbing and civil legal liability
Summary

The subject of this paper is the analysis of the legal liability for mobbing. The article
presents remarks on the legal nature, the grounds and the scope of legal liability
for mobbing. The starting point for the conducted considerations is the question
whether the legal regulation contained in art. 943 of the Employment Code is of
comprehensive nature. The analysis conducted in this scope allowed the determina-
tion of the role of the Civil Code regulations in claiming compensation and dam-
ages for mobbing. This paper also comments on the latest novelization of art. 94° §4
E. C., which was introduced into the Employment Code through the act of 16 May
2019 on alteration of act — Employment Code and some other acts (Journal of Laws
2019 item 1043). The conducted considerations became the grounds for formulating
a proposal de lege ferenda.

Keywords: mobbing, compensation for mobbing, damages for mobbing, legal liability,
civil legal liability, employee’s personal goods.

I. Wprowadzenie

ZYozonos¢ zjawiska mobbingu, jego wieloaspektowy charakter, znajdu-
je petne odzwierciedlenie w instytucji odpowiedzialnosci prawnej za
mobbing. Sprawca mobbingu moze by¢ bowiem zaréwno sam praco-
dawca, bedacy osoba fizyczna, jak i osoba zarzadzajaca zakladem pra-
cy w imieniu pracodawcy, bedacego jednostka organizacyjng, a takze
bezposredni przelozony ofiary mobbingu, oraz kazdy wspotpracow-
nik lub podwladny. W roli mobbera moga rowniez wystepowac osoby
trzecie, spoza zakladu pracy, np. kontrahenci pracodawcy’, co takze

! Zob. ]. SkoczyNski, D. Dzientstuk, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLorekx. War-
szawa 2017, s. 630; D. D6RRE-Nowak, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk. War-
szawa 2015, s. 448; wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2009 r., Il PK 105/09, LEX nr 794859.
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bedzie obcigza¢ pracodawce w zwiazku z naruszeniem przez niego
obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, natozonego w art. 94° §1
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy?®. Celem niniejszego
artykutu jest przyjrzenie si¢ zagadnieniu prawnej odpowiedzialnosci
za mobbing, szczegdlnie w aspekcie cywilnoprawnym, a takze podje-
cie proby oceny obowiazujacych w tym obszarze regulacji prawnych
i przedstawienie propozydji de lege ferenda.

II. Podstawy i zakres odpowiedzialnosci prawnej
za mobbing

W kwestii podstaw oraz zakresu odpowiedzialnosci prawnej za mob-
bing nie ma jednolitego stanowiska, tak w orzecznictwie, jak i w dok-
trynie. Wskaza¢ mozna natomiast trzy, rézne od siebie, grupy pogla-
dow: pierwszy, o catosciowym uregulowaniu odpowiedzialnosci za
mobbing w Kodeksie pracy, co wyklucza odwotywanie si¢ do Kodek-
su cywilnego’; drugi, o dopuszczalnosci odwolywania si¢ — poprzez
art. 300 k. p. — do uregulowan Kodeksu cywilnego w przedmiocie na-
ruszenia dobr osobistych, odpowiedzialnosci deliktowej lub kontrakto-
wej; oraz trzeci, o dopuszczalnosci kumulacji obydwu tych podstaw*.
Odzwierciedlenie ostatniego z przytoczonych pogladéw znalez¢ mo-
zemy chociazby w postanowieniu Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca
2010 r., w ktérym SN wskazal, ze osoba — ktdrej dobra osobiste zostaty
zagrozone lub naruszone cudzym dziataniem, w tym mobbingiem —
moze dochodzi¢ ochrony prawnej zaréwno za pomoca roszczen cywil-
noprawnych jak i prawnopracowniczych, a wybor sposobu ochrony
nalezy do poszkodowanego®.

Sad Najwyzszy niejednokrotnie zajmowat roéwniez stanowisko, ze
odpowiedzialno$¢ z tytutu mobbingu zostata uregulowana w Kodek-
sie pracy w sposob catosciowy. W wyroku z dnia 29 marca 2007 r.
SN wskazat, Ze mobbing jest kwalifikowanym deliktem prawa pracy,
a sankcje za jego stosowanie sa zdarzeniami prawa pracy, ktére sady

2 Ustawa z dnia 26.06.1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 1040 ze zm.; dalej jako: k.p.).

* Ustawa z dnia 23.04.1964 r. — Kodeks cywilny (tekst jedn. Dz.U. z 2019 r.,
poz. 1145 ze zm.; dalej jako: k.c.).

* J. SkoczyNski, D. Dzientstuk, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLOREK.. ., s. 634—635.

5 Postanowienie SN z dnia 9.06.2010 r., I PZ 17/10, LEX nr 1086674.
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pracy osadzaja przede wszystkim na podstawie art. 94° k.p., chociaz
z uwzglednieniem dorobku judykatury z zakresu orzekania o zados¢-
uczynieniu za doznang krzywde (art. 445 §1 i art. 448 k.c.) oraz kom-
pensaty szkody wywotanej rozstrojem zdrowia (art. 444 §1 k.c.)®.

W wyroku tym SN opowiedzial si¢ za szerokim zakresem odpo-
wiedzialnosci za mobbing, wywodzonym — zdaniem sadu — wprost
z art. 94° §3 k.p., a sprowadzajacym si¢ do zrekompensowania wy-
datkow majatkowych w postaci kosztow koniecznego leczenia, pokry-
cia kosztow przekwalifikowania sie¢ do innego zawodu (w przypadku
utraty zatrudnienia spowodowanej rozstrojem zdrowia), a nawet przy-
znania odpowiedniej renty w razie utraty zdolnosci do pracy wskutek
mobbingu; ponadto naprawienia poczucia krzywdy w niematerialnej
sferze psychicznej i psychologicznej osoby poszkodowane;j.

W podobnym tonie wypowiedzial si¢ Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 21 czerwca 2013 r.”. Na uwage zastuguje rowniez orzeczenie
Sadu Najwyzszego z dnia 22 stycznia 2015 r., w ktéorym SN uznat
za kontrowersyjne oparcie roszczen odszkodowawczych, zwigza-
nych z mobbingiem, na przepisach art. 415, 430, 471 k.c. w zw.
z art. 300 k.p., ze wzgledu na uregulowane roszczenie odszkodo-
wawcze z tytutu mobbingu, ktére przystuguje tylko w razie rozwia-
zania przez pracownika umowy o prace wskutek mobbingu (art. 94°
§4 i 5 k.p.), oraz unormowane roszczenie o zados¢uczynienie za do-
znang krzywde z rozstroju zdrowia z powodu mobbingu (art. 94°
§3 k.p.). Sad argumentowal, ze: ,Taka catosciowa regulacja sankcji
prawa pracy za stosowanie mobbingu zdaje si¢ wykluczac (a contra-
rio do art. 300 k.p.) dochodzenie innych niz wyraznie uregulowane
w Kodeksie pracy roszczen [...]. Natomiast dopuszczenie dalszej lub
innej odpowiedzialnosci odszkodowawczej na podstawie przepisow
kodeksu cywilnego wymagatoby wykazania luki w prawie pracy
oraz wskazania konkretnej podstawy prawnej uzupetniajacej odpo-
wiedzialno$ci odszkodowawczej za skutki mobbingu niezaspokojone
roszczeniami prawa pracy”®.

Z wyrazonym w judykaturze pogladem, ktéry zaklada, ze odpo-
wiedzialno$¢ z tytulu mobbingu zostata uregulowana w Kodeksie

¢ Wyrok SN z dnia 29.03.2007 r., Il PK 228/06, OSNP 2008/9-10, poz. 126.
7 III BP 4/12, zrédto: Legalis (dostep 28.06.2019 1.).
8 Wyrok SN z dnia 22.01.2015 r., III PK 65/14, zrodto: Legalis (dostep 28.06.2019 1.).
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pracy w sposob calosciowy, trudno byloby sie zgodzi¢ i to z kilku
powodow. Po pierwsze dlatego, ze w art. 94° §3 k.p. ustawodawca
zdecydowal si¢ wylacznie na ustanowienie jednej tylko podstawy
zadania przez pracownika zados$c¢uczynienia za mobbing, tj. podsta-
Wy w postaci rozstroju zdrowia, podczas gdy ddébr osobistych, jakie
moga zosta¢ naruszone poprzez mobbing, jest wiecej. W praktyce ra-
czej rzadko bedziemy mie¢ do czynienia z sytuacja, kiedy to stosowa-
nie wobec pracownika mobbingu doprowadzi do rozstroju zdrowia
pracownika, nie powodujac zarazem naruszenia jego godnosci oraz
dobrego imienia. Sa to zatem dobra osobiste pracownika, ktore nie
powinny by¢ uznawane za mniej istotne niz zdrowie (a przez to nie-
zastugujace na ochrong). Godzi si¢ podkresli¢, ze art. 23 k.c. zapew-
nia ochrone wszystkich dobr osobistych cztowieka i nie dokonuje ich
wartosciowania. Tymczasem ustawodawca wprowadzajac do Kodeksu
pracy regulacje zawarta w art. 94° § 3 k.p. dokonat swoistego — w mojej
ocenie, nieuprawnionego — warto$ciowania dobr osobistych, co nie-
korzystnie wplyneto na sytuacje prawna pracownikéw i przesadzito
o braku kompleksowego uregulowania odpowiedzialno$ci prawnej za
mobbing na gruncie przepisbw prawa pracy.

Jako drugi argument przemawiajacy za tym, ze w obecnym stanie
prawnym nie mamy do czynienia z calo$ciowa, prawnopracownicza
regulacja odpowiedzialnosci za mobbing, nalezy wskazac¢ okolicznos¢,
ze zakres uprawnien zawartych w art. 94° §3 i 4 k.p. jest ograniczo-
ny. Mianowicie, pracownik u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdro-
wia moze domagac si¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy pienigznej
tytulem zado$c¢uczynienia za doznang krzywde oraz — po spelnieniu
przestanek ustawowych — odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepiséw. Tymczasem art. 448 k.c. stwarza mozliwos¢ domagania sie
przez poszkodowanego, ktorego dobro osobiste — nie tylko pod posta-
cig zdrowia — zostalo naruszone, zarowno odpowiedniej sumy tytulem
zado$¢uczynienia pienieznego za doznana krzywde, jak i zasadzenia
odpowiedniej sumy pienigeznej na wskazany przez poszkodowane-
go cel spoteczny®. Natomiast w razie wywolania rozstroju zdrowia,

? Obecnie, zaréwno w judykaturze jak i w doktrynie, zaczyna przewaza¢ poglad
o mozliwosci kumulatywnego korzystania przez pokrzywdzonego z obydwu srodkéow
ochrony prawnej, przewidzianych w art. 448 k.c. Zob.: K. Murarsk1, w: Kodeks cywilny.
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art. 444 k.c. dodatkowo wyposaza poszkodowanego w uprawnienie
do dochodzenia pokrycia wszelkich wyniklych z tego powodu kosz-
tow. W szczegdlnosci, na zadanie poszkodowanego, zobowigzany do
naprawienia szkody powinien wylozy¢ z gory sume potrzebna na
koszty leczenia, a jezeli poszkodowany stat si¢ inwalida, takze sume
potrzebna na koszty przygotowania do innego zawodu (art. 444 §1
zd. drugie k.c.). Jesli zas poszkodowany utracit catkowicie lub czescio-
wo zdolno$¢ do pracy zarobkowej, albo jezeli zwigkszyly sie jego po-
trzeby, lub zmniejszyly widoki powodzenia na przysztos¢, moze on
zadac¢ od zobowigzanego do naprawienia szkody odpowiedniej renty
(art. 444 §2 k.c.).

Kolejny argument przemawiajacy za twierdzeniem, ze nie mamy
— i w obecnie wskazywanym zakresie wrecz nie mozemy mie¢ — do
czynienia z kompleksowym uregulowaniem odpowiedzialnosci za
mobbing w Kodeksie pracy jest taki, ze odpowiedzialnos¢ z art. 94°
§3 k.p. dotyczy wylacznie pracodawcy, a przeciez pracodawca nie
zawsze bedzie tozsamy z bezposrednim sprawcaq mobbingu. Pracow-
nik musi zatem posiada¢ narzedzia prawne pozwalajace mu na do-
chodzenie roszczen od bezposredniego sprawcy mobbingu, co nabiera
szczegblnego znaczenia, gdy bezposrednim sprawcg mobbingu nie jest
pracodawca, a wskutek mobbingu doszlo do naruszenia dobr osobi-
stych pracownika innych niz zdrowie. Jest to istotne réwniez w razie
uchylenia si¢ przez pracodawce od odpowiedzialnosci przewidzianej
w art. 94° §3 k.p. Kwestia mozliwosci uchylenia sie przez pracodaw-
ce od odpowiedzialnosci z art. 94° §3 k.p. wymaga jednak szerszych
rozwazan i przedstawiona zostanie w dalszej czesci artykutu. Obecnie
jest jedynie sygnalizowana.

W swietle powyzszego, w obecnym stanie prawnym nalezy przy-
chyli¢ sie do pogladu, zgodnie z ktérym pracownik, bedacy ofiara
mobbingu, moze wystapi¢ przeciwko swojemu przesladowcy — a za-
tem przeciwko pracodawcy, albo przeciwko innej osobie bedacej bez-
posrednim sprawcaq mobbingu w miejscu pracy — réwniez z roszcze-
niami wywodzonymi bezposrednio z przepiséw prawa cywilnego,

Tom I. Komentarz. Art. 1-449". Red. M. Gurowski. Warszawa 2016, s. 1877; uchwata
SN(7) z dnia 9.09.2008 r., III CZP 31/08, OSNC 2009, Nr 3, poz. 46; uchwata SN z dnia
19.06.2007 r., IIT CZP 54/07, OSNC 2008, Nr 2, poz. 36; wyrok SN z dnia 17.03.2006 r.,
I CSK 81/05, OSP 2007, Nr 3, poz. 30.
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czyli z klasycznymi roszczeniami cywilnoprawnymi'®. Trafne stano-
wisko wyrazil w tej materii Sad Najwyzszy, ktéry w wyroku z dnia
2 pazdziernika 2009 r., podkreslit, ze ,[...] zanim doszto do kodyfikacji
instytucji mobbingu (wprowadzenia do Kodeksu pracy art. 94° k.p.)
W orzecznictwie przyjmowano, ze ochrona pracownika przed zacho-
waniami pracodawcy o charakterze mobbingu moze by¢ realizowana
bezposrednio na podstawie przepisow o czynach niedozwolonych.
Wprowadzenie do Kodeksu pracy przepiséw o mobbingu miato za-
tem, miedzy innymi, takie znaczenie, ze doszlo do jednoznacznego
okreslenia odpowiedzialnosci pracodawcy za skutki mobbingu, a wias-
ciwie tylko za dwa sposrdd nich — za rozstrdj zdrowia spowodowany
mobbingiem i za skutki rozwigzania przez pracownika umowy o pra-
ce z powodu mobbingu. Kodyfikacja instytucji mobbingu nie moze
jednak by¢ traktowana jako sytuacja, w ktdrej doszto do ogranicze-
nia — w stosunku do stanu prawnego sprzed kodyfikacji — mozliwosci
dochodzenia przez poszkodowanego pracownika odszkodowania. Nie
mozna przyjaé, ze w obecnym stanie prawnym pracownik ma mniej-
sze mozliwosci i szanse dochodzenia od pracodawcy odszkodowania
z tytutu szkody majatkowej wyrzadzonej mu w wyniku stosowania
mobbingu niz przed regulacja tej instytucji w Kodeksie pracy”*.
Stanowisko aprobujace cywilnoprawng podstawe roszczen po-
twierdzil takze Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 5 lipca 2017 r.”. Na-
lezy zatem podzieli¢ poglad, w mysl ktdrego — skoro istota mobbingu
polega na naruszaniu dobr osobistych pracownika (takich jak godnos¢,
dobre imie, zdrowie) — pracownik moze skorzysta¢ z cywilnopraw-
nych roszczen stuzacych ochronie tych dobr. Moze zatem wystapic
z roszczeniem niemajatkowym: 1) o zaniechanie naruszania doébr
osobistych pracownika w zwigzku z mobbingiem (art. 24 §1 zdanie
pierwsze k.c.); 2) o dopelnienie czynnosci potrzebnych do usuniecia
skutkéw naruszenia dobr osobistych, w szczegolnosci przez zlozenie

10 Wyrok SN z dnia 2.10.2009 r., II PK 105/09, zrédlo: Legalis. Por. takze: E. Ko-
WALSKA-BENASIEWICZ: Zadoséuczynienie za mobbing. Zbieg roszczen. ,Palestra” 1-2/2015,
s. 89-97; G. Jeprejek: Cywilnoprawna odpowiedzialnos¢ za stosowanie mobbingu. Warszawa
2004; R. Pozpzik: Odszkodowanie, zado$cuczynienie za mobbing w miejscu pracy. Przeglad
Sadowy 2004, nr 5, s. 137 i nast.; D. D6rre-Nowaxk: Ochrona godnosci i innych débr osobi-
stych pracownika. Warszawa 2005, s. 261 i nast.

1 Wyrok SN z dnia 2.10.2009 r., II PK 105/09, zrédlo: Legalis.

12 T PK 201/16, zrédto: Legalis.
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oswiadczenia o odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie (art. 24 §1
zdanie drugie k.c.). Pracownikowi przystuguja takze roszczenia majat-
kowe. Podstawe dochodzenia od pracodawcy roszczen majatkowych
(zado$¢uczynienia, a takze odszkodowania z tytulu mobbingu) stano-
wi w pierwszej kolejnosci art. 94° §3 i §4 k.p. Ale pracownik bedacy
ofiarg mobbingu przed sadem pracy moze dochodzi¢ od pracodawcy
rowniez takich roszczen, ktore nie moga by¢ zaspokojone na podsta-
wie art. 94° §3 oraz §4 k.p. Chodzi tu o roszczenie o zados¢uczynienie
pieniezne za krzywde doznang wskutek naruszenia dobr osobistych
pracownika dotknietego mobbingiem (oczywiscie chodzi o dobra oso-
biste inne niz zdrowie), jak réwniez o zaptate odpowiedniej sumy na
wskazany przez pracownika cel spoteczny (art. 448 k.c.). Pracownik
moze takze na podstawie art. 24 §2 w zw. z art. 415 i nastepne k.c.,
dochodzi¢ naprawienia szkody wyrzadzonej naruszeniem jego dobr
osobistych. Dostepne dla pracownika jest takze roszczenie przewidzia-
ne w art. 444 k.c., czyli o naprawienie szkody majatkowej spowodowa-
nej uszkodzeniem ciata lub wywotaniem rozstroju zdrowia (a w tym
takze domaganie si¢ stosownej renty)”. Wymienione roszczenia sa
oczywiscie dostepne dla pracownika réwniez w sytuacji, gdy chce on
wytoczy¢ powoddztwo przeciwko bezposredniemu sprawcy mobbin-
gu, ktérym nie jest pracodawca.

III. Charakter prawny odpowiedzialnosci za mobbing

Zasygnalizowania wymaga rowniez kwestia charakteru prawnego
odpowiedzialno$ci za mobbing, gdyz i w tym przedmiocie zdania sa
podzielone. Zarowno w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, jak i w li-
teraturze, zostal wyrazony poglad, ze skutki prawne niewywiazania
si¢ przez pracodawce z obowiazku przeciwdzialania mobbingowi
nalezy ocenia¢ w ramach rezimu odpowiedzialnosci kontraktowej'.
Do wniosku takiego miataby prowadzi¢ okolicznos¢, ze w przypad-

13 Zob. wyrok SN z dnia 2.10.2009 r., I PK 105/09, zrédto: Legalis; wyrok SN z dnia
9.03.2011 r., IT PK 226/10, LEX nr 817522; M. Tomaszewska, w: Kodeks cywilny. Komen-
tarz. Red. K.W. Baran. Warszawa 2018, s. 707. Por. takze: H. Szewczyk: Ochrona dobr
osobistych w zatrudnieniu. Warszawa 2007, s. 604 i nast.

14 Zob. np. J. SkoczyNsk1, D. Dzientstuk: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLOREK...,
s. 634; wyrok SN z dnia 3.08.2011 r., I PK 35/11, http://www.sn.pl/sites/orzecznictwo/
orzeczenial/i%20pk%?2035-11-1.pdf (dostep 1.07.2019 r.).
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ku odpowiedzialnosci deliktowej odszkodowanie stanowi swiadcze-
nie pierwotne, istniejace od momentu powstania zobowiazania, tj. od
momentu wyrzadzenia deliktu. Natomiast w odpowiedzialnosci kon-
traktowej odszkodowanie stanowi Swiadczenie wtérne, konsekwencje
niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowiazania. W tym
kontekscie odszkodowanie, jak rowniez zados¢uczynienie za mobbing,
nie ma charakteru pierwotnego. W oparciu o zaprezentowane powyzej
wywody, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze przeciwdziatanie mobbingowi
stanowi kontraktowy obowiazek pracodawcy. Jesli zatem pracownik
domaga si¢ odpowiedzialnosci pracodawcy za nieprzeciwdziatanie
mobbingowi, to zarzuca mu nienalezyte wykonanie zobowigzania®.
Z przedstawionym powyzej stanowiskiem nie sposob sie jednak
zgodzi¢. Wydaje si¢ bowiem, ze niewlasciwe jest klasyfikowanie skut-
koéow prawnych niewywigzania si¢ przez pracodawce z obowiazku
przeciwdzialania mobbingowi w ramach rezimu odpowiedzialnosci
kontraktowej. W mojej ocenie, odpowiedzialnos¢ pracodawcy, niewy-
konujacego obowiazku przeciwdziatania mobbingowi, opiera sie na
zasadach odpowiedzialnosci deliktowej. Na poparcie tej tezy w dok-
trynie zaprezentowano juz przekonujace stanowisko, z ktérym wypa-
da sie zgodzié. Mianowicie, trafny jest poglad, zgodnie z ktérym na
podstawie art. 471 k.c. mozna si¢ domaga¢ naprawienia szkody wy-
niklej z naruszenia zobowiazania, ktdrego Zrodlem jest umowa zobo-
wiazaniowa. Obowigzek pracodawcy przeciwdziatania mobbingowi
nie jest jednak elementem kontraktu. Obowiazek ten wynika bowiem
z ogolnego nakazu prawnego, skierowanego przez ustawodawce do
kazdego podmiotu zatrudniajacego pracownikéw. To nie pracodawca
zobowiazuje si¢ wobec drugiej strony stosunku pracy do przeciwdzia-
fania mobbingowi — to panstwo naktada na niego taki obowiazek,
wyrazony wprost w art. 94° §1 k.p. Obowiazek przeciwdziatania przez
pracodawce mobbingowi ksztaltowany jest zatem wola panistwa, a nie
wola stron. W gestii pracodawcy pozostaje jedynie swoboda, co do
wyboru konkretnych dziatan, ktére podejmie w celu realizowania tego
obowiazku. Za oparciem regul odpowiedzialnosci pracodawcy, nie-
wykonujacego obowigzku przeciwdziatania mobbingowi, na zasadach

15 Wyrok SN z dnia 03.08.2011 r., I PK 35/11.
16 D. Dorre-Korasa, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk. Warszawa 2018,
s. 495-496.
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odpowiedzialnosci deliktowej przemawia rowniez charakter roszczen
przystugujacych pracownikowi. W literaturze podkresla si¢ bowiem,
ze zado$cuczynienie pienigezne za krzywde oraz odszkodowanie na-
lezne (bez wzgledu na powstanie szkody i jej wysokos¢) nie sa znane
odpowiedzialnosci kontraktowej".

Dominika Dérre-Kolasa przypomina, ze podstawowa zasada od-
powiedzialnosci deliktowej jest zasada winy (art. 415 k.c.) i podkresla,
ze odpowiedzialnos¢ pracodawcy za mobbing, bedacy skutkiem bra-
ku przeciwdziatania, bedzie si¢ opierac¢ na zasadzie winy. A jedynie
wyjatkowo na zasadzie ryzyka, przewidzianej w art. 430 k.c. Zdaniem
D. Dorre-Kolasy z odpowiedzialno$cia oparta o zasade ryzyka bedzie-
my mie¢ do czynienia bardzo rzadko, tj. np. w sytuacji, gdy nieprze-
ciwdziatanie mobbingowi polegato na powierzeniu przez pracodawce
zarzadzania zespotem (potaczonego z daleko idaca swoboda w decy-
dowaniu) osobie, co do ktorej pracodawca miat wiedze, ze w przesztos-
ci dopuszczala si¢ juz nekania i zastraszania innych pracownikow,
a z ktora — ze wzgledu na bardzo dobre wyniki finansowe, osiagane
przez te osobe — nie rozwigzano stosunku pracy, lecz osoba ta zostata
przeniesiona na inne stanowisko, w innej lokalizacji'®.

Z pogladem D. Dorre-Kolasy w przedmiocie odpowiedzialnosci
pracodawcy na zasadzie ryzyka (art. 430 k.c.), ktéra — jej zdaniem —
wystepuje jedynie w wyjatkowych przypadkach, trudno si¢ jednak
zgodzi¢. Przeciwnie, wydaje si¢, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy,
oparta na zasadzie ryzyka (art. 430 k.c.), bedzie mie¢ miejsce stosunko-
wo czesto, tj. w tych wszystkich przypadkach, gdy sprawca mobbingu
jest przetozony ofiary mobbingu, ktéry dopuscit sie mobbingu, nad-
uzywajac swej dominujacej pozycji w zwigzku z wykonywaniem, po-
wierzonych mu przez pracodawce, obowiazkdéw nadzorczych wzgle-
dem pracownika. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy na zasadzie ryzyka,
przewidziana w art. 430 k.c., bedzie mie¢ miejsce rowniez w sytuadji,
gdy przesladowca pracownika bedzie nie jego przetozony lecz inny
pracownik, jezeli do mobbingu doszto w zwiazku z mieszczaca sie
w zakresie obowigzkdw pracowniczych wspdtpraca pomiedzy spraw-
ca a ofiara mobbingu, a nie tylko przy okazji zatrudnienia u tego same-
go pracodawcy i wykonywania obowiazkéw w tym samym zakladzie

7 Ibidem, s. 496.
18 Zob. D. Dorre-KoLasa, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Soczyk..., s. 496—497.
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pracy”. Warto przypomnie¢, ze art. 430 k.c. przewiduje odpowiedzial-
nos¢ zwierzchnika za zawinione zachowanie podwladnego i jest prze-
pisem szczegdlnym wobec art. 429 k.c. Zwierzchnikiem jest podmiot,
na rachunek ktdrego nastepuje wykonanie czynnosci — w analizowa-
nym przypadku pracodawca. Odpowiedzialnos¢ z art. 430 k.c. zostala
oparta na zasadzie ryzyka i — odmiennie od innych regulacji przewi-
dujacych odpowiedzialnos¢ obiektywna — komentowany przepis nie
wskazuje na zadne okolicznosci egzoneracyjne, ktérych zaistnienie
skutkowatoby uniknieciem odpowiedzialnosci przez podmiot powie-
rzajacy wykonanie czynnosci podwladnemu. Z tego wzgledu odpo-
wiedzialnoéc¢ z art. 430 k.c. okreslana jest niekiedy mianem odpowie-
dzialnosci obiektywnej, badz odpowiedzialnosci za skutek. Surowaq
odpowiedzialnos¢ tagodzi jednak wymdg zawinionego dziatania wy-
konawcy (podwladnego)®. Natomiast odpowiedzialno$¢ pracodawcy
na zasadzie winy bedzie mie¢ miejsce w przypadkach, gdy sprawca
mobbingu bedzie sam pracodawca lub osoba zarzadzajaca zaktadem
pracy w imieniu pracodawcy, a takze w sytuacji, gdy dziatania mob-
bingowe wprawdzie nie beda pochodzi¢ od samego pracodawcy, lecz
od osoby trzeciej, ale zarazem bedzie to osoba, ktora nie podlega kie-
rownictwu pracodawcy i nie ma obowiazku stosowania si¢ do jego po-
lecent (np. klient pracodawcy; kontrahent pracodawcy). W odniesieniu
do ostatniego z wymienionych przypadkéw, kiedy to sprawca mob-
bingu jest osoba trzecia niebedaca podwladnym pracodawcy, a zatem
osoba niepodlegajaca jego kierownictwu, mozna podzieli¢ stanowisko,
w mysl ktorego — jezeli pracodawca podjat srodki z zakresu prewen-
¢ji antymobbingowej (wprowadzajac regulacje wewnetrzne, majace na
celu zakazanie nieetycznych zachowan wobec pracownikéw, prowa-
dzit intensywna akcje promujaca pozytywne wzorce zachowan, szko-
lit pracownikow i uczulat na zachowania, ktére sa nieakceptowalne),
a mobbing w zakladzie pracy i tak wystapit — to wowczas pracodawca
zwolniony jest z odpowiedzialnosci, ktérg powinien ponies¢ wylacz-
nie bezposredni sprawca mobbingu®'.

9 Por. J. SkoczyNski, D. Dzienisiuk: Kodeks pracy. Komentarz. Red. L. FLOREK...,
s. 634.

2 M. Zerex, w: Kodeks cywilny. Tom II. Komentarz. Art. 353-626. Red. M. Gurow-
sk1. Warszawa 2019, zrédto: Legalis. Zob. takze: wyrok SN z dnia 14.03.2012 r., IT CSK
343/11, zrédto: Legalis.

2 Por. D. Dorre-Kovasa, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyk..., s. 496.
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IV. Nowelizacja art. 94° §4 k.p. — ocena zmian

Rozwazania zawarte w niniejszym opracowaniu z pewnoscia nie by-
lyby kompletne, gdyby nie zawieraly odniesienia do najnowszej no-
welizagji art. 94° §4 k.p., wprowadzonej ustawa z dnia 16 maja 2019 r.
o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw®. Zmia-
na dokonana w art. 94° §4 k.p. wchodzi w zycie z dniem 7 wrzesnia
2019 r. i z cala pewnoscia nie ma charakteru kosmetycznego. Usta-
wodawca zdecydowal si¢ bowiem na rozszerzenie uprawnien pra-
cownika bedacego ofiarg mobbingu — i co za tym idzie odpowiedzial-
nosci pracodawcy — w ten sposob, ze przyznal pracownikowi, ktory
doznat mobbingu, prawo do dochodzenia od pracodawcy odszkodo-
wania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pra-
ce, ustalane na podstawie odrebnych przepisow, niezaleznie od tego,
czy stosunek pracy ustal, czy trwa nadal. Nalezy podkresli¢, ze przed
nowelizacja z dnia 16 maja 2019 r., przewidziane w art. 94° §4 k.p.
uprawnienie do dochodzenia odszkodowania przystugiwato wylacz-
nie pracownikowi, ktéry wskutek mobbingu rozwiazat umowe o pra-
ce. Nowe brzmienie art. 94° §4 k.p., w mysl ktérego ,, Pracownik, ktory
doznal mobbingu lub wskutek mobbingu rozwiazat umowe o prace,
ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw”, stanowi zatem istotne rozszerzenie uprawnien
odszkodowawczych, przystugujacych pracownikom, bedacym ofiara-
mi mobbingu.

W uzasadnieniu do projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektorych innych ustaw® mozemy przeczytac, ze dotych-
czasowa regulacja instytucji mobbingu nie zapewniala jednakowej
ochrony wszystkim pracownikom, wobec ktdrych stosowano prak-
tyki mobbingowe. Nie stanowila rowniez skutecznego instrumentu,
z jednej strony zniechecajacego do stosowania mobbingu, a z drugiej
strony zachecajacego pracodawce do prowadzenia dzialan antymob-
bingowych, o ktédrych mowa w art. 94° §1 k.p. Co istotne, w uzasad-

2 Dz.U. 2019 poz. 1043. Dalej jako: nowelizacja z dnia 16 maja 2019 r.

# Uzasadnienie do przedstawionego przez Prezydenta Rzeczypospolitej Polskiej
projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw. Druk
sejmowy nr 1653. Uzasadnienie dostepne na stronie: https://www.sejm.gov.pl/sejm8.
nsf/druk.xsp?nr=1653 (dostep 1.07.2019 r.). Dalej powolywane, jako: uzasadnienie do
nowelizacji z dnia 16 maja 2019 r.
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nieniu do nowelizacji z dnia 16 maja 2019 r. zwrocono takze uwage
na trzy wymiary, w ktorych dala sie zaobserwowac dotychczasowa
wadliwo$¢ przepisu art. 94° §4 k.p. Po pierwsze: bezpodstawne ogra-
niczenie kregu osob uprawnionych do wystapienia z Zadaniem od-
szkodowania tylko do tych pracownikéw, ktérzy rozwiazali stosunek
pracy, oparte na bfednym zatozeniu, ze stopien ucigzliwosci praktyk
mobbingowych jest tak duzy, ze dalsze kontynuowanie zatrudnienia
przez pracownika jest niemozliwe. A tymczasem praktyka sadowa
pokazuje, ze niejednokrotnie zadania pracownikéw, ktérzy rozwiazali
stosunek pracy i wystapili z roszczeniem o odszkodowanie okazujg sie
niezasadne. Z drugiej natomiast strony, pracownicy, ktérzy faktycz-
nie padli ofiarg praktyk mobbingowych, niejednokrotnie nie decydujq
si¢ na rozwiazanie stosunku pracy ze wzgledow bytowych. W takich
sytuacjach pracodawca, ktory dopuszczat sie stosowania mobbingu,
albo zezwalal na stosowanie mobbingu, pozostawat bezkarny, gdyz
pracownik, ktéry nie rozwiazat stosunku pracy nie mogt dochodzi¢
odszkodowania. Drugi aspekt, na ktdry zwrdécono uwage to ten, ze
pracownik bedacy ofiara mobbingu, dotychczas nie mogt skutecznie
ubiegac si¢ o odszkodowanie wowczas, gdy jego stosunek pracy zostat
rozwiazany przez samego pracodawce. Wskazano, iz praktyka taka
nierzadko jest stosowana przez pracodawcéw, ktorzy spodziewajac sie
pozwu o odszkodowanie, sami wczesniej rozwiazujq stosunek pracy,
unikajac w ten sposéb odpowiedzialno$ci odszkodowawczej. I wresz-
cie ostatnia kwestia, na ktéra zwrdcono uwage w uzasadnieniu do no-
welizacji z dnia 16 maja 2019 r., to brak racjonalnego uzasadnienia dla
zrdéznicowania przez ustawodawce przestanek dochodzenia roszczen
przystugujacych pracownikowi, wobec ktdrego stosowano mobbing.
Zados$c¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde, spowodowang
rozstrojem zdrowia, pracownik moze bowiem dochodzi¢ niezaleznie
od tego, czy rozwiagzal umowe o prace czy nie*.

Nowelizacje art. 94° §4 k.p. oceni¢ nalezy pozytywnie, tj. jako krok
naprzdéd w poszerzeniu ochrony prawnej przystugujacej wszystkim
pracownikom dotknietym mobbingiem. Decyzja o rozwigzaniu sto-
sunku pracy badZ o pozostaniu w nim, pomimo doswiadczenia mob-
bingu, powinna bowiem naleze¢ wylacznie do pracownika. Dotych-
czasowe rozwiazanie prawne, faczace uprawnienie do dochodzenia

% Uzasadnienie do nowelizagdji z dnia 16 maja 2019 r., s. 11-12.
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odszkodowania z rozwigzaniem stosunku pracy przez pracownika,
nie bylo korzystne dla ofiar mobbingu. Niejednokrotnie w praktyce
miala bowiem miejsce sytuacja, w ktorej mobbing ustawat na skutek
odejscia sprawcy mobbingu z zakltadu pracy. W takich przypadkach
ofiara mobbingu powinna mie¢ mozliwos¢ kontynuowania zatrudnie-
nia — jesli taka jest wola osoby dotknietej mobbingiem — i dochodzenia
odszkodowania od pracodawcy. Nowelizacja z dnia 16 maja 2019 r.
stwarza taka mozliwos¢.

V. Propozycje de lege ferenda

Regulacje Kodeksu cywilnego pelnig niezwykle istotng role w sferze
odpowiedzialnosci z tytutu mobbingu i sa niemozliwe do wyelimino-
wania, chociazby z tej przyczyny, ze — w niektorych stanach faktycz-
nych i prawnych — odpowiedzialno$¢ za mobbing bedzie mozliwa do
wyegzekwowania jedynie w plaszczyznie cywilnoprawnej. W odnie-
sieniu do zados¢uczynienia bedzie to mie¢ miejsce w sytuacji, gdy bez-
posrednim sprawcg mobbingu nie bedzie pracodawca, lecz np. klient
pracodawcy, a jednoczesnie pracodawca uwolni sie od odpowiedzial-
nosci przewidzianej w art. 94° § 3 k.p. poprzez udowodnienie, ze podjat
wszelkie dostepne dzialania, majace na celu przeciwdziatanie mobbin-
gowi i, oceniajac te dziatania, obiektywnie mozna potwierdzi¢ ich po-
tencjalng skuteczno$é. Wéwczas roszczenia z tytutu mobbingu bedzie
mozna skierowac jedynie przeciwko sprawcy mobbingu, a podstawa
odpowiedzialnosci beda wylacznie przepisy Kodeksu cywilnego®.
Podobnie sytuacja bedzie si¢ ksztalttowala w razie naruszenia przez
sprawce mobbingu ddbr osobistych pracownika, innych niz zdrowie.

W ramach propozycji de lege ferenda, uzasadnione wydaje si¢ jednak
zgloszenie postulatu poszerzenia przez ustawodawce zakresu odpo-
wiedzialnosci uregulowanej w art. 94° § 3 k.p., poprzez dodanie innych
jeszcze — niz rozstrdj zdrowia — podstaw zadania zadoscuczynienia
za mobbing. Samodzielna podstawe dochodzenia roszczenia z art. 94°
§3 k.p. mogloby stanowi¢ naruszenie przez mobbing dobr osobistych
pracownika, takich jak: godnos$¢ osobista, dobre imi¢ czy prawo do
prywatno$ci. Chociaz dochodzenie przez ofiare mobbingu ochrony
w/w dobr osobistych, w aktualnym stanie prawnym, jest w pelni moz-

» D. Dorre-Korasa, w: Kodeks pracy. Komentarz. Red. A. Sosczyxk..., s. 495.
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liwe na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego, co zostalo wcze-
$niej omdwione, to jednak wydaje sig, iz poszerzenie katalogu dobr
osobistych pracownika, bezposrednio w art. 94° §3 k.p., wzmocniloby
ochrone prawng pracownika, poprzez spetnianie dodatkowej funkcji
prewencyjnej. Obecna regulacja prawna zawarta w art. 94° §3 k.p.
moze bowiem posrednio ostabia¢ czujnos¢ pracodawcéw w sferze
przeciwdziatania mobbingowi, prowadzac do szkodliwego i btednego
wniosku, ze skoro ustawodawca w art. 94° § 3 k.p. przewidzial wylacz-
nie jedna podstawe zadania zados¢uczynienia za mobbing, w postaci
rozstroju zdrowia, to wystepujace w zaktadzie pracy zjawiska godzace
jedynie(!) w dobre imie pracownika, w jego godnos¢ osobista, mozna
potraktowac jako wypadki mniejszej wagi, nie stanowiace jeszcze petl-
noobjawowego mobbingu.

VI. Podsumowanie

Nowelizacja art. 94° §4 k.p., chociaz oceniona pozytywnie, nie zmienia
jednak ogolnego obrazu, jaki wytania si¢ z obowigzujacych obecnie re-
gulacji prawnych, dotyczacych odpowiedzialnoséci z tytutu mobbingu.
Obraz ten jest natomiast taki, ze chociaz pracownicy dotknigeci mob-
bingiem moga dochodzi¢ szeroko zakreslonych roszczen na podstawie
przepiséw Kodeksu cywilnego, to jednak zasadne wydaje si¢ posze-
rzenie i wzmocnienie odpowiedzialnosci za mobbing bezposrednio na
gruncie Kodeksu pracy. Nowelizacja art. 94° §4 k.p. pozostaje zatem
niewystarczajaca dla realnego poprawienia sytuacji prawnej osob za-
grozonych i dotknietych mobbingiem. Przede wszystkim zwrdci¢ na-
lezy uwage na okoliczno$¢, ze zakres odpowiedzialnosci prawnej za
mobbing, przewidzianej w art. 94° k.p., jest niewystarczajacy. Ochrona
na podstawie Kodeksu pracy powinna by¢ wzmocniona, chociazby
poprzez — postulowane powyzej — dodanie innych jeszcze niz zdrowie
dobr osobistych pracownika, jako samodzielnych podstaw dochodze-
nia zado$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde. W przeciw-
nym razie odpowiedzialno$¢ sprawcy mobbingu moze by¢ dotknieta
tendencja do rozmywania si¢ i wywolywania blednego wrazenia, ze
skoro bezposrednio w Kodeksie pracy ustawodawca nie wyposazyt
pracownika w roszczenie o zados¢uczynienie pieniezne za doznang
krzywde, wywolang przez mobbing, ktéry naruszyt dobre imie pra-
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cownika, jego godnos¢ czy prawo do prywatnosci, to w istocie — w ra-
zie tego typu naruszen — nie mamy jeszcze do czynienia z mobbingiem,
a dokonane naruszenia mieszcza si¢ w granicach blizej nieokreslonej
normy, akceptowalnej przez ustawodawce. Ponadto, jak stusznie pod-
kreslono w uzasadnieniu do nowelizacji z dnia 16 maja 2019 r.: ,,Odpo-
wiednim zabezpieczeniem nie jest takze mozliwo$¢ dochodzenia przez
pracownika odszkodowania na zasadach ogolnych. Jest to nie tylko
trudniejsze (wiaze sie chociazby z konieczno$cia uiszczenia wyzszej,
niz w sprawach pracowniczych, optaty sadowej), ale tez nie wszyscy
pracownicy wiedza o tej mozliwosci (nie wynika ona z Kodeksu pracy).
Ponadto, poniekad oczywistym jest, ze skoro mamy do czynienia z na-
ruszeniem przepisow Kodeksu pracy, to materialnoprawna podstawe
roszczen pracownika z tego tytulu powinny stanowic¢ przepisy tego
Kodeksu, a dochodzenie tych roszczenn powinno nastepowacé w takim
samym trybie, jak innych spraw z zakresu prawa pracy”*. Powyzsze
spostrzezenia zachowuja aktualnos$¢ takze w odniesieniu do docho-
dzenia przez pracownika (ofiare mobbingu) roszczenn na podstawie
Kodeksu cywilnego w przypadku, gdy na skutek mobbingu doszlo do
naruszenia dobr osobistych pracownika, innych niz zdrowie. Nalezy
zatem wyrazi¢ ubolewanie nad tym, Zze ustawodawca, formulujac takie
tezy, nie pokusit si¢ o glebsze refleksje na temat odpowiedzialnosci
prawnej za mobbing na gruncie Kodeksu pracy i nie zdecydowat sie
na dalej idaca nowelizacje art. 94° k.p.
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Mobbing a odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna
Streszczenie

Przedmiotem niniejszego opracowania jest analiza prawnej odpowiedzialnosci za
mobbing. W artykule przedstawiono uwagi na temat charakteru prawnego, podstaw
oraz zakresu odpowiedzialnosci prawnej z tytutu mobbingu. Punktem wyijscia dla
prowadzonych rozwazan stalo si¢ pytanie czy regulacja prawna zawarta w art. 94°
Kodeksu pracy ma charakter catosciowy. Dokonana w tym zakresie analiza pozwolita
na okreslenie roli przepiséw Kodeksu cywilnego w dochodzeniu zado$c¢uczynienia
oraz odszkodowania za mobbing. W opracowaniu niniejszym skomentowano réw-
niez najnowsza nowelizacje art. 94° §4 k.p., ktéra zostata wprowadzona do Kodeksu
pracy poprzez Ustawe z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw (Dz.U. 2019 poz. 1043). Przeprowadzone rozwazania staly sie
podstawa do sformulowania propozycji de lege ferenda.

Stowa kluczowe: mobbing, zado$¢uczynienie za mobbing, odszkodowanie za mob-
bing, odpowiedzialno$¢ prawna, odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna, dobra osobiste
pracownika

Le harcélement professionnel et la responsabilité civile et juridique
Résumé

C'est 'analyse de la responsabilité juridique du harcelement professionnel qui est
I'objet de cet article. On y a présenté les remarques sur le caractere juridique, les fon-
dements et I’étendue de la responsabilité juridique dans le cadre du harcelement. C'est
la question si la réglementation juridique incluse dans l'article 94° du Code de travail
a le caractere total qui est devenue le point de départ pour les réflexions engagées.
L’analyse faite dans ce domaine a permis de définir le role du reglement du Code civil
en matiere du dédommagement et de la récompense pour le harcelement profession-
nel. Dans le présent article, on a commenté aussi les amendements les plus récents de
l'article 94° § 4 du Code de travail, qui ont été apportés au Code de travail par la Loi
du 16 mai 2019 sur le changement de la loi du Code de travail et de quelques autres
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lois (Journal officiel 2019 position 1043). Les réflexions menées sont devenues la base
pour formuler la proposition de lege ferenda.

Mots clés: harcelement professionnel, dédommagement pour le harcelement, récom-
pense pour le harcélement, responsabilité juridique, responsabilité civile, biens per-
sonnels de 'employé






Z Problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej
T. 1(18). Katowice 2020. ISSN: 2719-3462 @
https://doi.org/10.31261/zpppips.2020.18.06

Helena Szewczyk
Uniwersytet Slaski w Katowicach
https://orcid.org/0000-0002-1425-981X

Mobbing w jednostkach
sektora finansow publicznych

Mobbing in the public finance sector
Summary

Specific labor law encompasses staff regulations in the public sphere, understood as
the public sector of employment (at the national and local level), which includes enti-
ties of the public finance sector enumerated in art. 9 of the Act on Public Finance. The
employers acting in this sphere have a different administrative status as well as certain
administrative freedom in relation to the authorities that form them. The public sector,
thanks to a highly developed bureaucratic apparatus as well as a strictly hierarchical
structure in the ranks, constitutes a highly fertile ground for mobbing, which nega-
tively affects not only the people who work there but also their families, clients and
the whole society. In the public sector, the rules of creating particular administrative
entities which serve as employers, their transformations and liquidations, as well as
the filling of managerial positions are much more rigid. People who engage in authori-
tarian mobbing fare very well in the public sector, where issues such as promotions,
pay rises, bonuses and prestigious tasks are entirely subjective and ultimately in their
immediate superior’s purview. Nonetheless, according to art. 943 §2 E. C., such har-
assment or intimidation must be persistent and particularly disruptive to be classified
as mobbing.

Key words: public sector, employment, mobbing

I. Uwagi wprowadzajace
Obecnie polski sektor publiczny zatrudnia ok. 4 miliony osob. Stanowi
to blisko jedna czwartg ogdlnej liczby osdb pozostajacych w zatrudnie-
niu w naszym kraju. Wielu z tych oséb przystuguje status funkcjona-
riusza publicznego w swietle art. 115 §13 k.k. Z tego sektora pochodzi
blisko dwie trzecie skarg wnoszonych do Krajowego Stowarzyszenia
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Antymobbingowego'. Trudno bowiem o wtasciwg atmosfere i prawi-
dlowe relacje miedzyludzkie w panstwowych i samorzadowych urze-
dach, w publicznych uczelniach oraz w prokuraturach i w komendach
policji. W naszym kraju praca w sektorze publicznym traktowana jest
jako praca na cale zycie i, aby ja zachowaé, cze$¢ osdb tam zatrudnio-
nych gotowa jest znosi¢ przesladowania i upokorzenia przez wiele lat’.

W sadach pracy jest rOwniez najwigcej spraw wnoszonych przez 0so-
by zatrudnione w administracji publicznej. W samych tylko minister-
stwach (w 18 resortach) w 2014 roku procesowato sie sto kilkadziesiat
0s0b. Wsrdd spraw najczesciej wnoszonych do saddw pracy sa sprawy
dotyczace bezprawnych zwolnien z pracy, zanizania ocen okresowych
i zwigzanego z tym szykanowania i przesladowania. Urzednicy skarza
si¢ na zastraszanie i manipulowanie ludZzmi, zmuszanie do siedzenia
po godzinach, nerwowa atmosfere w pracy itp. Wielu z nich ma poczu-
cie dlugotrwatego upokarzania lub gnebienia przez przetozonych lub
wspotpracownikoéw. Niektdrzy z nich otrzymali propozycje seksualne
nie do odrzucenia. Tylko niektére z tych spraw byty zatatwione po-
lubownie przez tzw. wewnatrzzaktadowe komisje antymobbingowe’.
Na uczelniach publicznych zaréwno molestowanie seksualne, jak i inne
patologie maja znakomite pole do rozwoju, z uwagi na hierarchicznosc¢
struktury uczelnianej, zte warunki pracy i pokoleniowe réznice komu-
nikacyjne. Z badann wynika, Zze na ogo6l sprawcy sami wczesniej do-
$wiadczali takich zachowan ze strony swoich przelozonych i ze byly
one dos¢ powszechne. W konsekwengji uznaje si¢ je za norme, a czesto
za zachowania pozadane, aktywizujace i motywujace®.

Przepisu art. 94° k.p. nie stosuje si¢ wprost do oséb pozostajacych
w zatrudnieniu pracowniczym, m.in. do stuzb mundurowych (tyl-
ko funkcjonariusze strazy miejskich chronieni sa przed mobbingiem
z mocy art. 94° k.p.). Konieczne staje si¢ jednak pilne wprowadzenie

! Zob. A. BecHowska-GEBHARDT, T. STALEWSKI: Mobbing. Patologia zarzqdzania persone-
lem. Warszawa 2004, s. 5456; J. MarciNtak: Mobbing. Aspekty prawne. Warszawa 2005,
s.771in.

2 Zob. M. Miepzik: Mobbing — charakterystyka zjawiska w Polsce. ,Polityka Spoteczna”
2008, nr 3, s. 31-32.

* K. Kringer: Kto najbardziej mobbuje u premiera Tuska. ,,Rzeczpospolita” z 7 stycznia
2014 roku.

* M. Gurtkowska: Zjawisko molestowania seksualnego w uczelniach wyzszych w Polsce
i USA. Aspekty prawne i kryminologiczne. Torun 2011, s. 46 in.
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nowej regulacji prawnej ochrony przed mobbingiem pozostatych funk-
gjonariuszy stuzb mundurowych’. Mozna réwniez rozwazy¢ rozcia-
gniecie stosowania przepisow kodeksu pracy, dotyczacych mobbingu,
na stuzby mundurowe na wzor przepisow z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy®. Sady i trybunaly prébuja de lege lata dokonywacd ko-
rzystnej wykladni prawa dla funkcjonariuszy pozostajacych w sto-
sunku stuzbowym, ktdrzy sa ofiarami mobbingu. Przyktadowo w od-
niesieniu do funkcjonariuszy Strazy Pozarnej nie stosuje si¢ wprost
kodeksowych przepisow dotyczacych mobbingu, poniewaz brak
w tym zakresie wyraznego bezposredniego odestania do art. 94° k.p.
Sad Najwyzszy w podjetej uchwale stwierdzit jednak, ze art. 111a usta-
wy o Panstwowej Strazy Pozarnej, ktory stanowi o wiasciwosci sadow
pracy ma zastosowanie do spraw zwiazanych z mobbingiem i dyskry-
minacja funkcjonariuszy strazy pozarnej’. Jest to tym bardziej istotne,
ze — w przeciwienstwie do dyskryminacji — prawo Unii Europejskiej
nie zawiera stricte dyrektywy antymobbingowe;.

II. Pojecie jednostek sektora finanséw publicznych

Okreslenie , powszechne prawo pracy” oznacza prawo odnoszace sie
do wszystkich pracownikéw (np. kodeks pracy), natomiast prawo szcze-
goblne reguluje sytuacje pewnej grupy pracownikow, oznaczonej w szcze-
golnosci dziatem zatrudnienia, branza, sektorem czy nawet rodzajem
pracy®. Mozna réwniez wyrdznic czes¢ szczegdlnego prawa pracy obej-
mujaca pragmatyki stuzbowe (pracownicze), wystepujace w sferze pu-
blicznej. Mamy tu do czynienia ze sferg zatrudnienia okreslana jako sfera
budzetowa (panistwowa i samorzadowa), obejmujaca ,jednostki sektora
finanséw publicznych”, wymienione w art. 9 ustawy o finansach pu-
blicznych. Stosunki pracy w tej sferze s, w istotnym zakresie, objete

® Por. R. ZpyseL: Mobbing w stosunkach pracy (stuzby) — préba definicji. Wybrane zagad-
nienia prawne. , Przeglad Policyjny” 2007, nr 1, s. 84-85; J. Rykowska: Mobbing w miejscu
pracy — skala, przyczyny i skutki zjawiska. , Policja” 2009, nr 1, s. 83-84.

¢ Zob. m.in. Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwosci z 5 sierpnia 2010 r. w spra-
wie stosowania do funkcjonariuszy Stuzby Wigziennej Kodeksu pracy w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. Nr 145, poz. 979 ze zm.)

7 Zob. Uchwale SN z 6 lutego 2014 r., II PZP 2/13, serwisy.gazetaprawna.pl/orze-
czenia

8 Zob. L. FLorek: Powszechne a szczegélne prawo pracy. W: Powszechne a szczegdlne pra-
wo pracy. Red. IpEm. Warszawa 2016, s. 15in.
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pragmatykami pracowniczymi, do ktérych naleza miedzy innymi: usta-
wa o stuzbie cywilnej, ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych,
pracownikach samorzadowych, Najwyzszej Izbie Kontroli, Panstwowej
Inspekgji Pracy, Karta nauczyciela i inne. Pracodawcy tej sfery maja od-
rebny status administracyjny i pewna odrebno$¢ administracyjnopraw-
na wobec wladz, ktore je tworza, jak na przykiad szkoly publiczne lub
samorzadowe jednostki organizacyjne, na przykltad zaklady gospodarki
komunalnej, zaklady oczyszczania, o$rodki sportu i rekreacji’ oraz inne
jednostki wykonujace zadania wskazane w art. 14 ww. ustawy. Bez
wzgledu na to, czy sa one jednostkami budzetowymi, tj. jednostkami or-
ganizacyjnymi sektora finansow publicznych (nieposiadajacymi osobo-
wosci prawnej), ktdre pokrywaja swoje wydatki bezposrednio z budzetu,
a pobrane dochody odprowadzaja na rachunek odpowiednio docho-
dow budzetu panstwa albo budzetu jednostki samorzadu terytorialnego
(art. 11 ww. ustawy), czy tez samorzadowymi zakladami budzetowy-
mi, wykonujacymi odplatnie zadania i pokrywajacymi koszty swojej
dziatalnosci z przychodow wiasnych (art. 15 ww. ustawy), korzystaja
one odpowiednio z osobowosci prawnej Skarbu Panstwa lub jednostek
samorzadu terytorialnego, a zatem nie dziatajg w imieniu wilasnym™.
Wspoélna cecha wymienionych jednostek (pracodawcéw) jest wiec to,
ze sg one jednostkami organizacyjnymi Skarbu Panistwa (stationes fisci)
lub samorzadowymi jednostkami organizacyjnymi, a wiec jednostka-
mi organizacyjnymi gmin i innych jednostek samorzadu terytorialnego
(stationes municipi). W $wietle art. 8 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r.
o finansach publicznych'" jednostki sektora finanséw publicznych moga
by¢ tworzone na podstawie niniejszej ustawy albo na podstawie odreb-
nych ustaw w formach okreslonych w ustawie o finansach publicznych.

Zgodnie z art. 9 ww. ustawy sektor finansow publicznych tworza:
1) organy wiladzy publicznej, w tym organy administracji rzadowej,
organy kontroli panstwowej i ochrony prawa oraz sady i trybunaty;

2) jednostki samorzadu terytorialnego oraz ich zwiazki;
2a) zwiazki metropolitalne;

® Zob. ]J. STELINA: Prawo urzednicze. Warszawa 2009, s. 83 i n.

10 Szerzej: H. Szewczyk: Stosunki pracy w stuzbie cywilnej. Warszawa 2010, s. 56—66
i tam cytowana literatura; A. Dusowik, L. Pisarczyk: Prawo urzednicze. Warszawa 2011,
s. 100-103.

11 Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych (tekst jedn. Dz.U.
z 2017 r., poz. 2077 ze zm.).
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3) jednostki budzetowe;

4) samorzadowe zaktady budzetowe;

5) agencje wykonawcze;

6) instytucje gospodarki budzetowej;

7) panstwowe fundusze celowe;

8) Zaktad Ubezpieczen Spotecznych i zarzadzane przez niego fundusze
oraz Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego i fundusze zarza-
dzane przez Prezesa Kasy Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego;

9) Narodowy Fundusz Zdrowia;

10) samodzielne publiczne zaklady opieki zdrowotnej;

11) uczelnie publiczne;

12) Polska Akademia Nauk i tworzone przez nig jednostki organiza-
cyjne;

13) panstwowe i samorzadowe instytucje kultury;

14) inne panstwowe lub samorzadowe osoby prawne utworzone na
podstawie odrebnych ustaw w celu wykonywania zadan publicz-
nych, z wylaczeniem przedsiebiorstw, instytutow badawczych,
bankoéw i spotek prawa handlowego, jak na przyktad utworzone
na podstawie ustawy z dnia 20 lipca 2017 r. o Krajowym Zasobie
Nieruchomosci'.

Przepis art. 1 ustawy z dnia 23 grudnia 1999 r. o ksztaltowaniu wy-
nagrodzen w panstwowej sferze budzetowej oraz o zmianie niektérych
ustaw'® stanowi, ze ustawa ta okresla zasady i tryb ksztaltowania wy-
nagrodzen w panstwowej sferze budzetowej. Zgodnie z art. 2. przez
uzyte w ustawie okreslenia rozumie sie:

1) panstwowa sfera budzetowa — panstwowe jednostki budzetowe, ktére
prowadza gospodarke finansowa na zasadach okreslonych w art. 11
i 12 ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych;

2) pracownicy — osoby zatrudnione w jednostkach, o ktérych mowa
w pkt 1, oraz zolnierzy zawodowych, zotnierzy odbywajacych nad-
terminowgq zasadnicza stuzbe wojskowa, Zoiierzy odbywajacych
okresowa stuzbe wojskowg, funkcjonariuszy Policji, Strazy Granicz-
nej, Strazy Marszatkowskiej, Stuzby Ochrony Panstwa, Panstwo-

12 Ustawa z dnia 20 lipca 2017 r. o Krajowym Zasobie Nieruchomosci (tekst jedn.
Dz.U. z 2018 r., poz. 2363).

B3 Ustawa z dnia 23 grudnia 1999 r. o ksztaltowaniu wynagrodzen w panstwo-
wej sferze budzetowej oraz o zmianie niektorych ustaw (tekst jedn. Dz.U. z 2018 r.,
poz. 2288 ze zm.).
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wej Strazy Pozarnej i Stuzby Wieziennej, z wyjatkiem pelnigcych
stuzbe kandydacka, oraz funkcjonariuszy Agencji Bezpieczenstwa
Wewnetrznego, Agencji Wywiadu, Stuzby Kontrwywiadu Wojsko-
wego, Stuzby Wywiadu Wojskowego, Centralnego Biura Antyko-
rupcyjnego, Stuzby Wieziennej i Stuzby Celno-Skarbowe;.

III. Pojecie prawne mobbingu

Pojecie mobbingu zostato zdefiniowane w kodeksie pracy w art. 94°
§2. Przepis ten stanowi, ze mobbing to dziatania lub zachowania doty-
czace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegaja-
ce na uporczywym i diugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, wywolujace u niego zanizong oceng przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracow-
nika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspoétpracowni-
kéw. Nalezy podkresli¢, ze w zakres definicji mobbingu, sformuto-
wanej w art. 94° §2 k.p., nie wchodzi przestanka rozstroju zdrowia
jako niezbednego skutku zachowan mobbingowych. Warunkuje ona
mozliwos$¢ wystapienia z roszczeniem o zados¢uczynienie pieniezne
za doznang krzywde na podstawie art. 94° §3 k.p., ale nie decyduje
o tym, Zze dane zachowanie zostanie zakwalifikowane jako mobbing
w rozumieniu przepiséw kodeksu pracy™.

Trudno nie zgodzic¢ si¢ z twierdzeniem Sadu Najwyzszego, ze okres-
lone w art. 94° §2 k.p. ustawowe cechy mobbingu powinny wystapic
Iacznie. Stanowisko to wpisuje si¢ w dotychczasowq linie orzecznicza
Sadu Najwyzszego®, a takze jest aprobowane przez przedstawicieli
doktryny'®. Nie budzi watpliwosci sformulowana przez Sad Najwyz-
szy teza, ze dlugotrwato$¢ zachowan uznawanych za mobbing nale-

4 Por. H. Szewczyk: Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia prawne. Warszawa
2012. Eapem: Glosa do wyroku SN z dnia 16 marca 2010 r., I PK 203/09, ,Gdanskie Studia
Prawnicze — Przeglad Orzecznictwa” 2011, nr 2.

15 Zob. m.in. wyrok SN z dnia 11 lutego 2014 r., I PK 165/13, LEX nr 1444594; wyrok
SN z dnia 8 grudnia 2005 r., I PK 103/05, OSNP 2006, nr 21-22, poz. 321.; wyrok SN
2 5.10.2007 r., I PK 31/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 312.

16 Zob. m.in. H. Szewczyk: Pojecie mobbingu w swietle art. 94 §2 kodeksu pracy.
W: Ochrona praw czlowieka w Swietle przepiséw prawa pracy i zabezpieczenia spoteczne-
g0. Red. A.M. Swiarkowski. Warszawa 2009, s. 122; T. Wyka: Prawne pojecie mobbingu
i jego skutki zdrowotne. W: Wieloaspektowos¢ mobbingu w stosunkach pracy. Red. T. Wyka,
C. Scumipt. Warszawa 2012, s. 133.
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zy rozpatrywac jednoczesnie z ich uporczywoscia, okreslajac zakresy
znaczeniowe pojec¢ ,dlugotrwalo$¢” oraz ,uporczywos¢” na podsta-
wie regul jezykowych'”. W art. 94° §2 k.p. ustawodawca postuzy? sie
koniunkcja. Z uwagi na to nekanie lub zastraszanie powinno by¢ za-
rowno uporczywe, jak i dlugotrwale. Nalezy zgodzi¢ sie z konstata-
gja, ze negkanie lub zastraszanie musi charakteryzowad si¢ wiecej niz
matg ucigzliwoscig oraz trwac dtuzszy czas, aby moglo zosta¢ zakwa-
lifikowane jako mobbing w rozumieniu art. 94° §2 k.p."®. Warunkiem
sine qua non zakwalifikowania zachowan jako mobbing jest wystgpie-
nie skutku w postaci zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ktory
dotyka czci wewnetrznej pracownika. Z kolei ponizenie, o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspdtpra-
cownikow powinno stanowi¢ cel zachowania sprawcy lub jego skut-
ki. Uznanie okreslonego zachowania za mobbing nie wymaga zatem
stwierdzenia po stronie mobbera dziatania ukierunkowanego na osiag-
niecie celu (zamiaru). Mobbing moze wystapi¢ rowniez w przypadku
nieumyslnego zachowania mobbera (np. alkoholika, osoby chorej psy-
chicznie). W wyroku z dnia 16 marca 2010 r."” Sad Najwyzszy wska-
zal, ze do stwierdzenia mobbingu w rozumieniu art. 94° §2 k.p. nie
jest wymagane wykazanie umys$lnego zamiaru wywolania rozstroju
zdrowia u pracownika poddanego temu zakazanemu zachowaniu, co
oznacza, ze za mobbing moga by¢ uznane wszelkie bezprawne, takze
nieumyslne, dziatania lub zachowania mobbera dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko niemu, wyczerpujace ustawowe znamiona
mobbingu, a w szczegdlnosci wywotujace rozstrdj zdrowia u pracow-
nika. Natomiast zachowania, ktore nie mialy na celu ponizenia lub
o$mieszenia pracownika, izolowania go lub wyeliminowania z zespotu
pracownikéw oraz nie doprowadzily do wystapienia takiego skutku, nie
moga by¢ kwalifikowane jako mobbing w rozumieniu art. 94° §2 k.p.
Pracownik-ofiara mobbingu moze wystapi¢ w stosunku do praco-
dawcy z roszczeniem o zado$¢uczynienie pieniezne (art. 94° §3 k.p.)

17 Por. T. Wyka: Prawne pojecie mobbingu..., s. 132-136. Szerzej zob. B. Bury: Upor-
czywos¢ i dtugotrwatosé jako elementy sktadowe prawnej definicji mobbingu. ,Monitor Prawa
Pracy” 2007, nr 2, s. 71.

8 M. Szasrowska-Juckigwicz: Odpowiedzialnos$é pracodawcy za mobbing. Glosa do
wyroku SN z dnia 20 pazdziernika 2016 r., I PK 243/15, 2017, nr 2. ,,Gdanskie Studia
Prawnicze — Przeglad Orzecznictwa”.

19 Por. wyrok SN z dnia 16 marca 2010 r., I PK 203/09, Lex nr 589950.
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oraz z roszczeniem o odszkodowanie (art. 94° §4 k.p.). Na aprobate
zasluguje poglad Sadu Najwyzszego, ze w razie niezapewnienia bez-
piecznych warunkéw pracy pracodawca moze ponosic¢ rowniez odpo-
wiedzialno$¢ cywilnoprawng w ramach rezimu ex delicto. Zawinione
uchybienia pracodawcy w zakresie bezpieczenstwa pracy, pozostajace
w zwigzku przyczynowym z zaistniata szkoda, moga prowadzi¢ do
ziszczenia si¢ dyspozycji art. 415 k.c., przy czym bezprawnos¢ czy-
nu pracodawcy ustala si¢ w odniesieniu do granic jego obowiazkdéw.
Odpowiedzialno$¢ pracodawcy na podstawie art. 415 k.c. bedzie mia-
fa miejsce takze w wypadku, gdy wskazania dotyczace zapewnienia
bezpiecznych warunkéw pracy nie wynikaja z norm prawnych. Sad
Najwyzszy uznal, ze naruszeniem tej powinnosci bedzie réwniez
nieuwzglednianie norm technicznych, a takze ignorowanie poziomu
nauki i techniki, nawet jesli nie znajduja one potwierdzenia w obo-
wigzujacych przepisach®. Na pracodawcy cigzy generalny obowia-
zek ochrony zdrowia i zycia pracownika oraz szczegdtowe obowiazki
w tym zakresie, m.in. obowiazek przeciwdziatania mobbingowi w $ro-
dowisku pracy. Za brak przeciwdziatania mobbingowi w zakladzie
pracy pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ na podstawie przepisow
kodeksu pracy. Ponadto brak zapewnienia bezpiecznych warunkéw
pracy (szczegdlnie warunkow wolnych od zachowan mobbingowych)
moze prowadzi¢ do ponoszenia cywilnoprawnej odpowiedzialnosci
przez pracodawce.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy za szkode majatkowa spowodo-
wang mobbingiem w miejscu pracy lub w zwigzku z praca nie zostala
W sposOb catosciowy uregulowana w kodeksie pracy®. Ustawodawca
nie uregulowal w art. 94° §4 k.p. kwestii dotyczacych odpowiedzial-
nosci odszkodowawczej pracodawcy za szkode majatkowa, ktdra nie
pozostaje w zwiazku z rozwigzaniem umowy o prace przez praco-
dawce. Jezeli sprawcg mobbingu byt pracodawca lub osoba dziatajaca
w jego imieniu albo jezeli pracodawca nie wykonywat lub nienalezy-
cie wykonywat obowiazek przeciwdziatania mobbingowi, a sprawca
mobbingu byt inny pracownik, to pracodawca bedzie ponosit odpo-
wiedzialno$¢ odszkodowawcza na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku

2 Zob. Wyrok SN z dnia 13 wrzesnia 2016 r., III PK 146/15, Lex nr 2112315.
2 M. Szasrowska-Juckiewicz: Glosa do wyroku SN z dnia 22 stycznia 2015 r., III PK
65/14. OSP 2016, nr 4.
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z art. 300 k.p. Pozostaje to w zgodzie ze stanowiskiem, jakie zajat SN
w wyroku z 4.04.2000 r.”2, wskazujac, ze w przypadku naprawienia
szkody wyniklej z niewykonania lub nienalezytego wykonania przez
pracodawce obowiazkéw ze stosunku pracy, znajda odpowiednie
zastosowanie przepisy kodeksu cywilnego o skutkach niewykonania
zobowigzania (art. 471 i n. k.c.) w zwiazku z art. 300 k.p. Nie ulega
jednak watpliwosci, ze pracownik moze dochodzi¢ od pracodawcy
rowniez naprawienia szkody majatkowej i to nie tylko tej, ktéra po-
wstata w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace z powodu mob-
bingu (art. 94° §4 k.p.).

IV. Specyfika zatrudnienia
w jednostkach sektora finansow publicznych a mobbing

Kazdy tzw. pracodawca publiczny, jako istotna czes¢ sektora publicz-
nego, stanowi podatny grunt dla powstawania licznych patologii,
a w szczegolnosci mobbingu. Sektor publiczny, dzieki rozbudowane-
mu aparatowi biurokratycznemu oraz majacemu oparcie w zasadzie
hierarchicznosci stosunkowi podlegtosci stuzbowej, stanowi szczegodl-
nie podatny grunt dla mobbingu, ktéry wywotuje negatywne skutki
nie tylko dla zatrudnionych tam osob, ale rowniez dla cztonkéw ich
rodzin, interesantéw i dla catego spoleczenstwa. W tzw. sferze budze-
towej zasady wyodrebniania poszczegolnych jednostek organizacyj-
nych bedacych pracodawcami, ich przeksztatcen i likwidacji, a takze
obsady stanowisk kierowniczych sa bardziej sztywne. Sa one zasadni-
czo okreslone przez przepisy prawa ustawowego.

W szczegdlnosci powszechny jest konkursowy system obsady sta-
nowisk kierownikow tych jednostek. Nie zmienia to jednak ich sil-
nej zaleznosci od organdw nadrzednych, dla ktorych prawo zastrze-
ga dokonywanie czynnosci zwigzanych z ich stosunkiem pracy. Nie
wnikajac w szczegoly, ze wzgledu na znaczng réznorodnosé rozwia-
zan mozna stwierdzi¢, ze panstwo i gminy zachowuja kontrole nad
kierowaniem pracownikami w jednostkach bedacych pracodawcami
wewnetrznymi. Na przykiad organ prowadzacy (wojt, burmistrz) za-
twierdza arkusz organizacyjny szkoty, co przesadza o liczbie godzin
lekcyjnych, pensum poszczegdlnych nauczycieli i ich liczbie. Panstwo

2 Wyrok SN z 4.04.2000 r. (I PKN 571/99), OSNP 2001/17, poz. 533.
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i jednostki samorzadu terytorialnego decyduja tez — z mozliwymi od-
stepstwami dotyczacymi na przyktad samorzadowych zaktadéw bud-
zetowych — o warunkach wynagradzania pracownikow podlegtych
jednostek. W panstwowej sferze budzetowej ogolng zasade wyznacza
art. 77° § 1 k. p., zgodnie z ktérym warunki wynagradzania za prace
i przyznawania innych swiadczen zwigzanych z pracg dla pracowni-
kéw zatrudnionych w panstwowych jednostkach sfery budzetowej (je-
zeli nie sa oni objeci uktadem zbiorowym pracy) okresli — w drodze
rozporzadzenia, w zakresie niezastrzezonym w innych ustawach do
wlasciwosci innych — minister wlasciwy do spraw pracy na wniosek
wlasciwego ministra.

Pracodawcy tzw. sektora publicznego charakteryzuja si¢ znaczna
odrebnoscia w stosunku do pozostatych pracodawcéw. Pracodawcy
samorzadowi sa cze$cia aparatu publicznego, dzialaja w granicach
prawa oraz zarzadzen i polecen organdéw nadrzednych i sa im $cisle
podporzadkowani. Celem ich dziatania jest w szczegolnosci zagwa-
rantowanie prawidlowego funkcjonowania panstwa, zapewnienie
fadu spotecznego, bezpieczeristwa narodowego i wewnetrznego oraz
zdrowia i edukacji obywateli. Pracodawcy publiczni realizujgq zadania
publiczne w interesie panstwa i ogdtu spoteczenistwa, a ich dziatalnos¢
jest finansowana z budzetu panstwa oraz z budzetu lokalnego i innych
danin publicznych. Ranga zadan, jakie realizuja, i znaczenie ich prawi-
dtowej realizacji dla dobra wspdlnego uzasadnia ich odmienny status
od pozostatych pracodawcow.

Realizacja zadan panstwa, lezaca w interesie ogotu spoteczenstwa,
wymaga wyposazenia pracodawcy publicznego w dalej idace kompe-
tencje, zwlaszcza dyrektywne. Stuzy temu szeroko pojete regulowanie
statusu prawnego 0soéb zatrudnionych w sektorze publicznym akta-
mi odrebnymi od kodeksu pracy, tzw. pragmatykami zawodowymi,
oraz dopuszczenie pozaumownych aktéw kreujacych stosunek pracy.
Pragmatyki na ogot szerzej niz kodeks pracy ksztaltuja uprawnienia
(kompetencje) dyrektywne pracodawcy, co wiaze sie ze zwiekszong
dyspozycyjnoscia pracownikoéw w postaci jednostronnych zmian tre-
Sci stosunku pracy. Stosunek pracy w sektorze publicznym cechuje
sie rowniez zwigkszonym zakresem obowigzkow stuzbowych oraz
odpowiedzialnosci stuzbowej. Wszystko to sprzyja powstaniu zja-
wiska mobbingu w warunkach wzmozonego podporzadkowania
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pracownikow w strukturze organizacyjnej urzedu. Nalezy wskazac
na istnienie przewagi organizacyjnej i ekonomicznej pracodawcow
w sektorze publicznym nad pracownikami jako potencjalnymi ofia-
rami mobbingu.

Kodeks pracy rdéznicuje réwniez ochrone prawna przed utrata pracy
na skutek ujawnienia nieprawidlowosci. Ochrona taka w zasadzie nie
przystuguje w przypadku stosunku pracy z powotania oraz z wyboru.
Osoba powolana oraz wybierana na stanowisko moze by¢ w kazdym
czasie i bez podania przyczyny odwotana przez organ, ktdry ja powo-
at®. Marginalny charakter ma réwniez ochrona pracownikéw zatrud-
nionych na podstawie terminowych umdéw o prace, ktére moga by¢
réwniez rozwigzywane bez podania przyczyny. Jeszcze inaczej wyglada
sytuacja prawna pracownikéw mianowanych w sektorze publicznym.
Poszczegdlne pragmatyki zawodowe najczesciej zawieraja zamkniety
katalog przyczyn, umozliwiajacych rozwigzanie stosunku pracy. Nie-
mniej jednak pracodawcom latwiej jest stosowac rézne formy odwetu,
np. przeniesienie na inne stanowisko lub miejsce pracy, gdyby pracow-
nik okazat si¢ ,niewygodny”, demaskujac nieprawidlowosci w funkcjo-
nowaniu pracodawcy®. Przeniesienie stuzbowe samo w sobie nie jest
bezprawne, chyba Ze jego celem jest mobbing. Z tego samego powodu
rezygnuje sie¢ z mianowania jako podstawy nawigzania stosunku pracy.

W wielu przypadkach do mobbingu w sektorze publicznym do-
chodzi niejako przy okazji zmian zwiazanych z przeksztalceniami or-
ganizacyjnoprawnymi w urzedach, tzw. racjonalizacja zatrudnienia,
reorganizacjg itp. Czesto sa to dziatania pozorne, majace na celu wy-
eliminowanie ze srodowiska pracy niewygodnych pracownikéw, be-
dace czescig procesu tzw. negatywnej selekcji. Zmiany organizacyjno-
prawne w sektorze publicznym majq na ogot specjalne upowaznienie
ustawowe, ktore nierzadko jest przekraczane. Jednym z wielu nieuza-
sadnionych dziatan ustawodawcy bylo uchwalenie ustawy z 16 grud-
nia 2010 r. o racjonalizacji zatrudnienia w panstwowych jednostkach
budzetowych i niektérych innych jednostkach sektora finansow pu-
blicznych w latach 2011-2013. Ustawa ta zostata uchylona przez Try-

2 Por. H. Szewczyk: Stosunki pracy w samorzqdzie terytorialnym. Warszawa 2012,
s.201in.

# M. Raczxkowskr: Ekspertyza w sprawie ochrony oséb zatrudnionych sygnalizujgcych
nieprawidtowosci przed naduzyciami ze strony podmiotu zatrudniajgcego. Http://www.bato
ry.org.pl/doc/Sygnalisci_eks_20091214.pdf (dostep 15.03.2019 r.).
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bunat Konstytucyjny jeszcze przed jej opublikowaniem. Nakazywata
ona odgornie redukcje zatrudnienia o 10% z powodu oszczednosci
budzetowych, z naruszeniem zasady ochrony praw nabytych i innych
konstytucyjnych zasad prawnych®.

Takie regulacje sa ewenementem w skali europejskiej, zwazywszy
na fakt, ze do zdecydowanej wigkszosci pracownikow w sektorze pu-
blicznym stosuje si¢ ustawe o tzw. zwolnieniach grupowych, ktora
w polskim wydaniu zdecydowanie lepiej chroni interes pracodawcéw,
podczas gdy w krajach rozwinigetych Europy Zachodniej chroni sie
w wiekszym stopniu niz u nas interes pracownikdw?. Warto zauwa-
zy¢, ze w Polsce, inaczej np. niz we Francji, w imie zbyt szeroko pojetej
konstytucyjnej zasady swobody prowadzenia dziatalnosci gospodar-
czej ocena czy dokonane w zakfadzie pracy zmiany prawnoorganiza-
cyjne, likwidacyjne itp. byly uzasadnione i celowe oraz czy stuzyly one
interesowi obu stron stosunku pracy, nie podlega kontroli sagdu pracy.

Polskie sady badajac jedynie zgodnos¢ z prawem przeksztatcen or-
ganizacyjnoprawnych foruja zgota przeciwstawne wyroki. Dla przy-
ktadu odnosnie ostatniej reformy zatrudnienia w KAS Sad Okregowy
w Czestochowie stusznie orzekl, iz zatrudniony w Krajowej Admini-
stracji Skarbowej nie moze by¢ w gorszej sytuacji niz typowy pracow-
nik i zosta¢ pozbawiony minimalnych standardéw ochrony stosunku
pracowniczego. Konstytucja wyklucza mozliwos¢ tworzenia przez
organy panstwa przepiséw dla administracji publicznej umozliwiaja-
cych arbitralne zwalnianie pracownikow panstwowych z pominieciem
ograniczen w rozwigzywaniu stosunkoéw zatrudnienia, obowiazuja-
cych u tzw. prywatnych pracodawcéw. W przeciwnym razie wladz-
two publiczne statoby si¢ narzedziem majacym na celu uprzywilejo-
wane traktowanie panstwa jako dziatajacego arbitralnie pracodawcy?.
Z kolei Sad Okregowy w Lodzi, rozpatrujac sprawe starszego komi-

» Por. H. Szewczyk: Ochrona praw nabytych w prawie urzedniczym. W: Z aktualnych
zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Ksiega Jubileuszowa Profesora Waleriana
Sanetry. Biatystok 2013, s. 422-438.

% Por. M. Latos-Mitkowska: Ochrona interesu pracodawcy. Warszawa 2013, s. 234 in.

7 Zob. Wyrok Sadu Okregowego w Czestochowie z 25 maja 2018 r., IV Pa 115/18,
http://orzeczenia.czestochowa.so.gov.pl/details/$N/151510000002021_IV_Pa_000
115_2018_Uz_2018-05-25_003 (dostep 15.03.2019 r.). Zob. tez H. Szewczyk: Podstawowe
problemy reformy zatrudnienia cztonkéw korpusu stuzby cywilnej Krajowej Administracji Skar-
bowej. Praca i Zabezpieczenie Spoleczne 2018, nr 4, s. 20.
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sarza skarbowego, ktoremu nie zaproponowano zatrudnienia w no-
wej Krajowej Administracji Skarbowej (KAS) doszedt do wniosku, ze
przedstawienie propozycji okreslajacych nowe warunki zatrudnienia
w Krajowej Administracji Skarbowej bylo autonomiczna decyzja dy-
rektoréw izb. Zdaniem tego Sadu osoby, ktorych stosunek pracy miat
wygasna¢, nie musiaty wiedzie¢, dlaczego akurat to one straca etat.
Obarczanie pracodawcy publicznego konsekwencjami reformy admi-
nistracji jest niedopuszczalne. W rezultacie stosunek pracy komisarza
wygast z koricem sierpnia 2017 roku na podstawie art. 170 ustawy
z 16 listopada 2016 r. — Przepisy wprowadzajace ustawe o KAS®. W tej
sprawie zwolniono z pracy dobrego pracownika z 23 letnim stazem
pracy, a pracodawca nawet nie uzasadnil, czemu nie zaproponowat
mu dalszego zatrudnienia. Pracownik wystapil wiec do sadu o od-
szkodowanie. W pierwszej instancji przyznano mu rekompensate. Sad
drugiej instancji uznat jednak, ze niestusznie.

V. Przejawy mobbingu
w jednostkach sektora finanséw publicznych

Przyczynami wystapienia mobbingu w sektorze publicznym sg
w szczegollnosci: sztywne struktury organizacyjne, silnie zhierarchizo-
wana struktura organizacyjna, koncentracja nadmiernej wtadzy oraz
przekraczanie uprawnien przez przetozonych; cechy osob zarzadzaja-
cych organizacja (np. szykanowanie, majace na celu odwrdcenie uwa-
gi od wiasnej niekompetencji), brak sprawnego przeptywu informagji,
brak umiejetnosci w zarzadzaniu (w kierowaniu zespotami ludzkimi,
w lagodzeniu konfliktow, skutecznym negocjowaniu, rozwigzywaniu
sytuacji kryzysowych)®, szczegdlna pozycja spoteczna ofiary (np. jej
niepetnosprawnos$¢, wiek, ple¢ czy pochodzenie spoteczne); niefor-
malne uktady i kliki, kumoterstwo, klientelizm, korupcja, i inne pa-
tologie charakterystyczne dla sektora publicznego®. Obieg dokumen-
tow, zasady oceniania i awansowania sg $cisle okreslone przepisami,
co stanowi idealne podloze do kreowania konfliktéw w Srodowisku

% Dz.U. poz. 1948 ze zm.

» Zob. M.T. RoMmEeRr: Mobbing i jego konsekwencje. ,Prawo Pracy” 2005, nr 12, s. 4-5.

% Zob. L. Grzestuk, P. KosTRowiECcka, M. PROZNER, J. ZieLko: Mobbing w miejscu
pracy. Wyznaczniki i konsekwencje. ,Mysl Ekonomiczna i Prawna” 2005, nr 2, s. 159.
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urzedniczym. Do tego dochodza dysfunkcje poszczegoélnych silnie
zhierarchizowanych struktur, takie jak: zta organizacja pracy, wadliwe
procedury, brak sprawnego przeptywu informacji, brak umiejetnosci
zarzadzania i tfagodzenia konfliktéw, niejasne kryteria awansowania
i nagradzania, itp.*".

Takiemu stanowi rzeczy sprzyja wzgledna stabilizacja zatrudnie-
nia w sferze budzetowej. Aby nie utraci¢ pracy, pracownicy nierzadko
godza sie na upokarzajace traktowanie®. Autorytet w aparacie biuro-
kratycznym zalezy nie tyle od przymiotéw osobistych, ile od miej-
sca w hierarchii. Przyczyn mobbingu upatruje si¢ przede wszystkim
w cechach osobowosci ludzi, a takze w strukturze i organizacji pracy
jednostek organizacyjnych®. Z badan wynika, Zze polscy kierownicy
zatrudnieni w administracji preferuja model autokratycznego kiero-
wania*. Sprawcy autorytarni maja $cisle zakodowane relacje wiadzy
i uleglodci, i traktuja je jako podstawowy kanon stosunkéw miedzy-
ludzkich. Majac oddanych sobie zwolennikow, doskonale funkcjonu-
ja w atmosferze intryg, koterii i zastraszania®. Mobberzy autorytarni
doskonale czuja si¢ w sektorze publicznym, gdzie dopuszczenie do
awansow, podwyzek, premii, prestizowych zadan ma charakter uzna-
niowy, a ostateczna decyzja zalezy od zwierzchnika®*. Mobber dazy
w pierwszej kolejnosci do tego, aby ofiara sama zwolnita si¢ z pracy,
niekiedy sam ja zacheca do zmiany pracodawcy, byleby tylko pozby¢
si¢ intruza. Do mobbingu moze prowadzi¢ tolerowanie przez wielu

31 Por. M. RomaNczuk-Gracka: Mobbing w administracji publicznej. Wybrane zagad-
nienia kryminologiczne i prawnokarne. W: Patologie w administracji publicznej. Red. P.J. Su-
waJ, D.R. Kijowski. Warszawa 2009, s. 468.

# Por. M. DaBrowska-Kaczorex, P. BaNasik: Jak wygrac z mobbingiem? Gdansk 2004,
s.5in.

% Szerzejna ten temat: A. Szarkowskr: Problem mobbingu w stosunkach pracy. ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne” 2002, nr 9, s. 4 i n.; IpEm: Wymiar etyczny zarzqdzania perso-
nelem. ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1996, nr 1; M. Laszczax: Patologie w organiza-
cji. Krakéw 1999.; L. Korrorowicz: Psychologia i socjologia zarzqdzania. Warszawa 2001;
Ipem: Kapitat spoteczny jako czynnik efektywnosci pracy. ,Praca i Zabezpieczenie Spotecz-
ne” 2005, nr 11,s.2in.

% Por. J.T. HrYN1EWICZ: Stosunki pracy w polskich organizacjach. Warszawa 2007,
s. 1151in.; B. KozuszNik: Zachowania cztowieka w organizacji. Warszawa 2007, s. 221 in.

% Por. S. MIkke: ,Psychopaci sq wsréd nas”. ,Palestra” 2007, nr 1, s. 142-145;
P. HaingaurT: Toksyczni ludzie. Warszawa 2006, s. 15 i n., H. Gasrur: Psychologia osobo-
wosci. Warszawa 2006, s. 13 in.

% Por. M. Romaxiczuk-Gracka: Mobbing w administracji publicznej..., s. 469.
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pracodawcow publicznych niekompetencji, nepotyzmu, dziatan na
szkode pracodawcy, sankcjonowanie uktaddw, klik i koterii jako form
sprawowania wladzy, pozorne zmiany reorganizacyjne i strukturalne
zwiazane z likwidacja stanowisk, brak umiejetnosci skutecznego roz-
wiazywania konfliktéw przez zwierzchnikow oraz kierowania zespo-
fami ludzkimi, a nawet podsycanie konfliktow i ich prowokowanie
przez przetozonych?.

Udowodnienie mobbingu zaréwno w postepowaniach pozasado-
wych jak i sagdowych jest bardzo trudne. Najwiekszym problemem
jest dobrowolne pozyskiwanie swiadkéw. Trudno tez w naszym kra-
ju o dowody z dokumentéw. Skarga do PIP w sprawie mobbingu
w urzedzie i spisany w wyniku postepowania kontrolnego protokot,
w ktdrym inspektor w zaleceniach pokontrolnych wskazuje pracodaw-
cy publicznemu sposoby naprawienia stwierdzonych nieprawidtowo-
$ci, moga by¢ pomocnym dowodem przed sadem pracy o zadosc-
uczynienie z powodu mobbingu. Zgodnie z ogdlna reguta dowodowa
z art. 6 k.c. (stosowanego w zw. z art. 300 k.p.) ciezar dowodu co do
kumulatywnego wystapienia ustawowych cech mobbingu spoczywa
na pracowniku®. W tym przypadku, inaczej niz w razie naruszenia za-
sady rownego traktowania w zatrudnieniu, nie przewidziano utatwien
dowodowych. W $wietle orzecznictwa sadowego wszelkie dowody,
a zwlaszcza nagrania rozmow w miejscu pracy albo zwigzanych z pra-
ca s jednak na ogol akceptowane przez sady pracy, jesli mobbing ma
miejsce u pracodawcéw publicznych, takich jak urzedy panstwowe,
samorzadowe, sady i prokuratury, wojsko i policja itd. Podczas gdy
w przypadku innych pracodawcéw uwzglednia sie obligatoryjnie tyl-
ko nagranie rozmowy (takze sms-y, mms-y, fotografie oraz réznorakie
nagrania dZzwiekowe i wizualne), w ktorej uczestniczyta osoba przed-
stawiajaca ten dowdd. Jesli chodzi o nagrania innych osob, pojawia sie
problem wazenia warto$ci®.

¥ Zob. R. ZpyseL: Mobbing w stosunkach pracy..., s. 85-88.

% Por. wyrok SA w Gdansku z dnia 5 lipca 2013 r., IIIl APa 10/13, LEX nr 1353665;
wyrok SA we Wroctawiu z dnia 8 marca 2012 r., IIl APa 33/11, LEX nr 1238702.

¥ Por. H. Szewczyk: Mobbing w stosunkach pracy..., s. 298 in.
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VI. Uwagi koncowe

Coraz czesciej pracodawcy publiczni przegrywajq sprawy o mobbing
w sadach pracy, ponoszac przy tym niemale koszty procesu. Koszty
jednak obcigzaja docelowo nie ich bezposrednio, lecz cale spoteczen-
stwo. W naszym kraju na ogol pracownicy jednostek finanséw pub-
licznych, ktéorym udowodniono mobbing pracuja w urzedach z reguty
na stanowiskach kierowniczych w sektorze publicznym. W sektorze
publicznym osoby reprezentujace pracodawce nierzadko wspédtpracu-
ja z mobberem. Tymczasem przepisy prawa powinny exspressis verbis
przewidywac zakaz zatrudniania tych oséb na stanowiskach kierow-
niczych. W zwiazku z tym niektorzy postulujq réwniez wprowadze-
nie systemu ocen pracownikdw na stanowiskach kierowniczych przez
podwladnych w urzedach pod katem ewentualnych dziatart mobbin-
gowych.®

W kodeksie pracy powinny zosta¢ rowniez okreslone pewne ogol-
ne, minimalne wymagania w przedmiocie prewengji, ktére pracodawca
publiczny powinien wypetnic. Przyktadowo mozna by go zobowiazac
do planowania i organizowania pracy w ten sposéb, aby w maksy-
malnym stopniu przeciwdziata¢ wystepowaniu zjawiska mobbingu.
Wprowadzenie do polskiego kodeksu pracy ochrony $wiadkoéw i in-
nych osob wspierajacych ofiare mobbingu, przeniesienie ciezaru do-
wodu na pozwanego, umozliwienie przeprowadzenia postepowania
mediacyjnego przyczyniloby sie niewatpliwie do przeciwdzialania
temu patologicznemu zjawisku, w szczegodlnosci w sektorze publicz-
nym.

Przepisy prawne dotyczace ochrony przed mobbingiem pracowni-
kéw nie sa w pelni dostosowane do specyfiki zatrudnienia w sektorze
publicznym. Konstrukcje te wymagaja zatem pewnych modyfikacji
oraz dalszej przebudowy. Bez ingerencji ustawodawcy w tym zakre-
sie przeciwdzialanie mobbingowi w sektorze publicznym nie przynie-
sie w pelni oczekiwanych efektow w postaci istnienia bezpiecznego
i przyjaznego srodowiska pracy.

% Zob. G.J. LeSniak: Mobbing. Strefa budzetowa jest nim skazona. ,,Gazeta Prawna”
z 20 marca 2013 roku.
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Mobbing w jednostkach sektora finanséw publicznych
Streszczenie
Szczegdlne prawo pracy obejmuje pragmatyki stuzbowe (pracownicze), wystepujace
w sferze publicznej. Mamy tu do czynienia ze sferg zatrudnienia okreslang jako sfe-
ra budzetowa (panstwowa i samorzadowa), obejmujaca ,jednostki sektora finanséw
publicznych”, wymienione w art. 9 ustawy o finansach publicznych. Pracodawcy tej
sfery maja odrebny status administracyjny i pewng odrebnos$¢ administracyjnoprawna
wobec wladz, ktére je tworza. Sektor publiczny, dzieki rozbudowanemu aparatowi
biurokratycznemu oraz majacemu oparcie w zasadzie hierarchicznosci stosun-
kowi podlegtosci stuzbowej, stanowi szczegdlnie podatny grunt dla mobbingu, ktéry
wywotuje negatywne skutki nie tylko dla zatrudnionych tam oséb, ale réwniez dla
cztonkéw ich rodzin, interesantéw i dla catego spoleczenstwa. W tzw. sferze budzeto-
wej zasady wyodrebniania poszczegdlnych jednostek organizacyjnych bedacych pra-
codawcami, ich przeksztatcen i likwidacji, a takze obsady stanowisk kierowniczych sa
bardziej sztywne. Mobberzy autorytarni doskonale czuja si¢ w sektorze publicznym,
gdzie dopuszczenie do awansow, podwyzek, premii, prestizowych zadan ma charak-
ter uznaniowy, a ostateczna decyzja zalezy od zwierzchnika. Nekanie lub zastraszanie
musi charakteryzowa¢ si¢ jednak wiecej niz mata ucigzliwoscig oraz trwa¢ dtuzszy
czas, aby mogto zosta¢ zakwalifikowane jako mobbing w rozumieniu art. 94° §2 k.p.

Stowa kluczowe: sektor publiczny, zatrudnienie, mobbing

Le harcélement professionnel dans les unités du secteur
des finances publiques
Résumé

Le droit de travail singulier englobe les pragmatiques de service (de fonction) qui
apparaissent dans la sphere publique. Ici, nous avons affaire a la sphere d’emploi défi-
nie comme sphere de budget (étatique et locale), englobant les « unités du secteur des
finances publiques », mentionnée dans l'article 9 de la loi sur les finances publiques.
Les travailleurs de cette sphere ont un statut administratif particulier et une certaine
particularité administrative et juridique a l'égard des autorités qui les forment. Le
secteur public — grace a un appareil bureaucratique développé et a ce qu’il s'appuie
sur le principe du caractere hiérarchique des relations de la dépendance de service
— constitue un terrain particulierement prédisposé au harcelement professionnel qui
suscite des conséquences négatives non seulement pour les personnes qui y travaillent,
mais aussi pour les membres de leurs familles, les clients et pour toute la société. Dans
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la soi-disant sphere budggétaire, les principes liés a la différenciation des unités parti-
culiéres organisationnelles étant les employeurs, a leur transformation et liquidation,
mais également la nomination aux postes de commandement sont plus stricts. Les
harceleurs autoritaires se sentent parfaitement bien dans le secteur public ou l'ad-
mission aux promotions, aux augmentations, aux primes et aux taches prestigieuses
a un caractere appréciatif, et la décision définitive dépend du supérieur. Cependant,
I'oppression ou l'intimidation doivent se caractériser par la pénibilité plus que légere
et durer longtemps pour qu’on puisse les qualifier de harcelement professionnel dans
le sens inclus dans l'article 94° § 2 du Code de travail.

Mots clés: secteur public, travail, harcélement
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