
Sporządzono w oparciu o pismo nr DPR.4102.107.2015 z dnia 25 lutego 2015 r. 
 
 

INFORMACJE 

na temat stanu prawnego, dotyczącego zabezpieczenia „whistleblowera” (sygnalisty) 
przed bezprawnym wyciągnięciem wobec niego przez pracodawcę konsekwencji 

w związku z ujawnieniem określonych informacji dotyczących stwierdzonych działań 
sprzecznych z prawem 

(w oparciu o informacje przekazane do Centralnego Biura Antykorupcyjnego, o których mowa w Sprawozdaniu 

z realizacji „Rządowego Programu przeciwdziałania Korupcji na lata 2014 – 2019” za 2015 r. – str. 52) 

 

Pracownik ujawniający określone informacje, dotyczące działań sprzecznych 

z prawem, w zakresie nieprawidłowości w działaniu instytucji noszących znamiona korupcji 

objęty jest zabezpieczeniami przez bezprawnym wyciągnięciem wobec niego konsekwencji 

przez pracodawcę.  Kwestie te szeroko są regulowane postanowieniami Kodeksu pracy oraz  

orzeczeniami Sądu Najwyższego. 

Do przepisów Kodeksu pracy należą w pierwszej kolejności przepisy zakazujące 

dyskryminacji, w tym dyskryminacji w zatrudnieniu. Artykuł 112 Kodeksu pracy stanowi, iż 

pracownicy mają równe prawa z tytułu jednakowego wypełniania takich samych 

obowiązków. Ponadto z art. 113 Kodeksu pracy wynika, iż jakakolwiek dyskryminacja 

w zatrudnieniu, bezpośrednia lub pośrednia, w szczególności np. ze względu na płeć, wiek, 

niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność 

związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie – jest niedopuszczalna. Ponadto, zgodnie z art. 

183a § 1 ÷ 2 Kodeksu pracy pracownicy powinni być równo traktowani w zakresie nawiązania  

i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do 

szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczególności bez względu na 

ww. przesłanki. Równe traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie 

w jakikolwiek sposób z określonych wyżej przyczyn. Pragnę zwrócić uwagę, że w myśl 

art. 183a § 5 Kodeksu pracy przejawem dyskryminowania jest także m.in. niepożądane 

zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności pracownika i stworzenie 

wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery 

(molestowanie).  

Biorąc pod uwagę powyższe, pracownik, który czuje się przez pracodawcę 

dyskryminowany – w rozumieniu wskazanych przepisów – może skorzystać ze stosownych 

uprawnień w celu ochrony przed dyskryminacją z jakiegokolwiek względu, w tym np. 
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dyskryminacją spowodowaną ujawnieniem przez niego nieprawidłowości mających miejsce 

w zakładzie pracy, czyli także z powodu uznania za tzw. whistleblowera (inne określenie to 

„sygnalista” lub „demaskator”).  

Osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania 

w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne 

wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów (art. 183d Kodeksu 

pracy). Ponadto przepisy gwarantują takiemu pracownikowi, iż skorzystanie przez niego 

z uprawnień przysługujących z tytułu naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu 

nie może być podstawą niekorzystnego traktowania pracownika, a także nie może 

powodować jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwłaszcza nie 

może stanowić przyczyny uzasadniającej wypowiedzenie przez pracodawcę stosunku pracy 

lub jego rozwiązanie bez wypowiedzenia (art. 183e § 1 Kodeksu pracy). Jednocześnie 

w świetle art. 183e § 2 Kodeksu pracy powyższa ochrona obejmuje również pracownika, który 

udzielił w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystającemu z uprawnień 

przysługujących z tytułu naruszenia zasady równego traktowania w zatrudnieniu. 

Jeżeli działań pracodawcy, będących wynikiem sygnalizowania nieprawidłowości 

w miejscu pracy, nie można zakwalifikować jako dyskryminacji, bowiem odnoszą się one nie 

tyle do niekorzystnego traktowania pracownika w zatrudnieniu, ile do pracownika, jako osoby 

– można dokonać ich oceny w świetle przepisów zakazujących mobbingu w zakładzie pracy. 

Zgodnie z art. 943 § 2 Kodeksu pracy mobbing oznacza działania lub zachowania dotyczące 

pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegające na uporczywym 

i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu pracownika, wywołujące u niego zaniżoną ocenę 

przydatności zawodowej, powodujące lub mające na celu poniżenie lub ośmieszenie 

pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespołu współpracowników. Pracodawca 

jest obowiązany przeciwdziałać mobbingowi. Obowiązek taki nakłada na niego art. 943 § 1 

Kodeksu pracy. Na mocy § 3 ww. artykułu pracownik, u którego mobbing wywołał rozstrój 

zdrowia, może dochodzić od pracodawcy odpowiedniej sumy tytułem zadośćuczynienia 

pieniężnego za doznaną krzywdę. Natomiast pracownik, który wskutek mobbingu rozwiązał 

umowę o pracę, ma prawo dochodzić od pracodawcy odszkodowania w wysokości nie niższej 

niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów 

(art. 943 § 4). 

Przepisy prawa pracy zapewniają także ochronę pracownikom, którzy zostali 

zwolnieni z pracy bezpodstawnie lub z naruszeniem przepisów. W razie ustalenia, 
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że wypowiedzenie umowy o pracę zawartej na czas nieokreślony jest nieuzasadnione 

lub narusza przepisy o wypowiadaniu umów o pracę, sąd pracy – stosownie do żądania 

pracownika – orzeka o bezskuteczności wypowiedzenia, a jeżeli umowa uległa 

już rozwiązaniu – o przywróceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach 

albo o odszkodowaniu (art. 45 § 1 Kodeksu pracy). Roszczenie o przywrócenie do pracy 

na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie przysługuje także pracownikowi, z którym 

rozwiązano umowę o pracę bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisów o pracę w tym 

trybie (art. 56 § 1 Kodeksu pracy).  

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem podana pracownikowi przyczyna 

wypowiedzenia powinna być prawdziwa i konkretna (uchwała pełnego składu Izby Pracy 

i Ubezpieczeń Społecznych Sądu Najwyższego z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85 

OSNCP 1985, nr 11, poz. 164). Wypowiedzenie nie może być również elementem szykany 

wobec pracownika.  

Ponadto Sąd Najwyższy wyraził pogląd, iż „podanie w oświadczeniu 

o wypowiedzeniu umowy o pracę przyczyny pozornej (nieprawdziwej, nierzeczywistej, 

nieistniejącej) jest równoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniającej 

wypowiedzenie, co oznacza, że wypowiedzenie jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 

Kodeksu pracy. Taki sam skutek wywołuje ocena, że przyczyna wypowiedzenia co prawda 

istniała, ale była – ze względu na jej wagę lub charakter – niewystarczająca dla skutecznego 

dokonania wypowiedzenia” (wyrok Sądu Najwyższego z dnia 7 października 2009 r., III PK 

34/09, LEX nr 560866).  

Warto również odnotować wyrok Sądu Najwyższego z dnia 28 sierpnia 2013 r., I PK 

48/13, w którym uznano, iż pracownik ma prawo do dozwolonej, publicznej krytyki 

przełożonego (prawo do whistleblowingu, czyli ujawnienia nieprawidłowości  

w funkcjonowaniu jego zakładu pracy polegających na różnego rodzaju aktach nierzetelności, 

nieuczciwości z udziałem pracodawcy lub jego przedstawicieli), gdy nie prowadzi to do 

naruszenia jego obowiązków pracowniczych polegających w szczególności na dbaniu o dobro 

zakładu pracy i zachowaniu w tajemnicy informacji, których ujawnienie mogłoby narazić 

pracodawcę na szkodę (obowiązek lojalności; nienaruszania interesów pracodawcy – art. 100 

§ 2 pkt 4 k.p.), a także na przestrzeganiu zakładowych zasad współżycia społecznego (art. 100 

§ 2 pkt 6 k.p.). 

Szczegółowe regulacje dotyczą również ujawniania informacji na temat działań 

sprzecznych z prawem z zakresu bezpieczeństwa i higieny pracy. Funkcjonują bowiem 
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odpowiednie struktury, do których zadań należy m.in. przekazywanie informacji  

o zagrożeniach dla życia i zdrowia pracowników. Należy tu wymienić w szczególności: 

społecznych inspektorów pracy (art. 185 Kodeksu pracy oraz ustawa z dnia 24 czerwca 1983 

r. o społecznej inspekcji pracy – Dz. U. Nr 35, poz. 163, z późn. zm.), komisję bezpieczeństwa 

i higieny pracy (art. 23712 i 23713 Kodeksu pracy), służbę bezpieczeństwa i higieny pracy (art. 

23711 Kodeksu pracy oraz rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 2 września 1997 r. 

w sprawie służby bezpieczeństwa i higieny pracy – Dz. U. Nr 109, poz. 704, z późn. zm.). 

Społeczna inspekcja pracy sprawuje społeczną kontrolę przestrzegania prawa pracy,  

w tym przepisów i zasad bezpieczeństwa i higieny pracy. Do uprawnień społecznej inspekcji 

pracy należy m.in. informowanie pracodawcy o nieprzestrzeganiu przepisów prawa pracy,  

w tym dotyczących bezpieczeństwa i higieny pracy, wydawanie pracodawcy zaleceń 

usunięcia stwierdzonych uchybień lub wstrzymania pracy w razie bezpośredniego zagrożenia 

wypadkiem przy pracy oraz współdziałanie z Państwową Inspekcją Pracy w zakresie zadań 

społecznej inspekcji pracy. Należy zaznaczyć, że w czasie trwania mandatu oraz roku po jego 

wygaśnięciu społeczny inspektor pracy jest chroniony przed wypowiedzeniem lub 

rozwiązaniem umowy o pracę, w związku ze swoją działalnością. 

Komisja bhp, złożona z przedstawicieli pracodawcy i pracowników, powinna działać  

u pracodawców zatrudniających ponad 250 pracowników jako organ doradczy  

i opiniodawczy. Zadaniem komisji bhp jest m.in. dokonywanie przeglądu warunków pracy 

oraz formułowanie wniosków dotyczących poprawy warunków pracy. 

Służba bhp pełni u pracodawcy funkcje doradcze i kontrolne w zakresie 

bezpieczeństwa i higieny pracy. Do zadań służby bhp należy m.in.: przeprowadzanie kontroli 

warunków pracy oraz przestrzegania przepisów i zasad bezpieczeństwa i higieny pracy oraz 

bieżące informowanie pracodawcy o stwierdzonych zagrożeniach zawodowych, wraz  

z wnioskami zmierzającymi do usuwania tych zagrożeń. Służba bhp jest uprawniona m.in. do:  

występowania do osób kierujących pracownikami z zaleceniami usunięcia stwierdzonych 

zagrożeń wypadkowych i szkodliwości zawodowych oraz uchybień w zakresie 

bezpieczeństwa i higieny pracy, niezwłocznego wstrzymania pracy maszyny lub innego 

urządzenia technicznego w razie wystąpienia bezpośredniego zagrożenia życia lub zdrowia 

pracownika albo innych osób, wnioskowania do pracodawcy o niezwłoczne wstrzymanie 

pracy w zakładzie pracy, w jego części lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawcę 

do wykonywania pracy, w wypadku stwierdzenia bezpośredniego zagrożenia życia lub 

zdrowia pracowników albo innych osób. Co istotne, pracownik wykonujący u pracodawcy 



5 

 

zadania służby bhp nie może ponosić jakichkolwiek niekorzystnych następstw z powodu 

wykonywania zadań i uprawnień tej służby. 

Ponadto, w świetle art. 23711a Kodeksu pracy – wszystkie działania związane  

z bezpieczeństwem i higieną pracy pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich 

przedstawicielami, a także pracownicy lub ich przedstawiciele mogą przedstawiać 

pracodawcy wnioski w sprawie eliminacji lub ograniczenia zagrożeń zawodowych. Na 

umotywowany wniosek pracowników lub ich przedstawicieli dotyczący zagrożeń zdrowia 

i życia – inspektorzy pracy Państwowej Inspekcji Pracy przeprowadzają kontrole oraz stosują 

środki prawne przewidziane w przepisach o Państwowej Inspekcji Pracy.  

W związku z udziałem w ww. działaniach pracownicy lub ich przedstawiciele 

(również wchodzący w skład komisji bhp) nie mogą ponosić jakichkolwiek niekorzystnych dla 

nich konsekwencji.  

Pragnę także poinformować, iż instytucją ustawowo powołaną do nadzoru  

i kontroli przestrzegania prawa pracy jest Państwowa Inspekcja Pracy (art. 1 ustawy z dnia 

13 kwietnia 2007 r. o Państwowej Inspekcji Pracy, Dz. U. z 2012 r., poz. 404). W razie 

wątpliwości pracowników dotyczących zgodności z prawem postępowania pracodawcy 

istnieje możliwość zwrócenia się o pomoc, w tym także z wnioskiem o podjęcie interwencji, 

do właściwego miejscowo okręgowego inspektoratu pracy. Państwowa Inspekcja Pracy 

została bowiem wyposażona w odpowiednie uprawnienia i środki umożliwiające 

wykonywanie zadań związanych z nadzorem i kontrolą, a także egzekwowaniem 

przestrzegania przez pracodawców obowiązujących przepisów prawa. Zgodnie z art. 23 ust. 2 

ustawy o Państwowej Inspekcji Pracy, jeżeli zachodzi uzasadniona obawa, że udzielenie 

inspektorowi pracy informacji w sprawach objętych kontrolą mogłoby narazić pracownika na 

jakikolwiek uszczerbek lub zarzut z powodu udzielenia tej informacji, inspektor pracy może 

wydać postanowienie o zachowaniu w tajemnicy okoliczności umożliwiających ujawnienie 

tożsamości tego pracownika, w tym danych osobowych. 


