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

INFORMACJE

na temat stanu prawnego, dotyczacego zabezpieczenia ,,whistleblowera” (sygnalisty)
przed bezprawnym wyciggni¢ciem wobec niego przez pracodawce konsekwencji
w zwiazku z ujawnieniem okreslonych informacji dotyczacych stwierdzonych dzialan

sprzecznych z prawem
(w oparciu o informacje przekazane do Centralnego Biura Antykorupcyjnego, o ktorych mowa w Sprawozdaniu

z realizacji ,, Rzqdowego Programu przeciwdziatania Korupcji na lata 2014 — 2019 za 2015 r. — str. 52)

Pracownik wujawniajacy okreslone informacje, dotyczace dzialan sprzecznych
z prawem, w zakresie nieprawidtowosci w dziataniu instytucji noszacych znamiona korupcji
objety jest zabezpieczeniami przez bezprawnym wyciagnigciem wobec niego konsekwencji
przez pracodawcg. Kwestie te szeroko sa regulowane postanowieniami Kodeksu pracy oraz

orzeczeniami Sadu Najwyzszego.

Do przepisow Kodeksu pracy naleza w pierwszej kolejnosci przepisy zakazujace
dyskryminacji, w tym dyskryminacji w zatrudnieniu. Artykut 11% Kodeksu pracy stanowi, iz
pracownicy maja réwne prawa z tytulu jednakowego wypehiania takich samych
obowiazkoéw. Ponadto z art. 11° Kodeksu pracy wynika, iz jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci np. ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rasg, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie — jest niedopuszczalna. Ponadto, zgodnie z art.
18 § 1 + 2 Kodeksu pracy pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawiazania
1 rozwiazania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dost¢pu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na
ww. przestanki. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposob z okreslonych wyzej przyczyn. Pragng zwroci¢ uwage, ze w mysl
art. 18 § 5 Kodeksu pracy przejawem dyskryminowania jest takze m.in. niepozadane
zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery
(molestowanie).

Biorac pod uwage powyzsze, pracownik, ktéry czuje si¢ przez pracodawce

dyskryminowany — w rozumieniu wskazanych przepisow — moze skorzysta¢ ze stosownych

uprawnien w celu ochrony przed dyskryminacja z jakiegokolwiek wzgledu, w tym np.



dyskryminacja spowodowana ujawnieniem przez niego nieprawidtowosci majacych miejsce
w zaktadzie pracy, czyli takze z powodu uznania za tzw. whistleblowera (inne okreslenie to
,,sygnalista” lub ,,demaskator”).

Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasad¢ rownego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow (art. 18 Kodeksu
pracy). Ponadto przepisy gwarantuja takiemu pracownikowi, iz skorzystanie przez niego
z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze
powodowac¢ jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie
moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawcg stosunku pracy
lub jego rozwiazanie bez wypowiedzenia (art. 18° § I Kodeksu pracy). Jednocze$nie
w $wietle art. 18 § 2 Kodeksu pracy powyzsza ochrona obejmuje rowniez pracownika, ktory
udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajacemu z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Jezeli dzialan pracodawcy, bedacych wynikiem sygnalizowania nieprawidiowosci
W miejscu pracy, nie mozna zakwalifikowa¢ jako dyskryminacji, bowiem odnosza si¢ one nie
tyle do niekorzystnego traktowania pracownika w zatrudnieniu, ile do pracownika, jako osoby
— mozna dokona¢ ich oceny w $wietle przepiséw zakazujacych mobbingu w zaktadzie pracy.
Zgodnie z art. 94° § 2 Kodeksu pracy mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
1 dlugotrwatym ngkaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizona oceng
przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespolu wspotpracownikéw. Pracodawca
jest obowiazany przeciwdziata¢ mobbingowi. Obowiazek taki naklada na niego art. 94° § 1
Kodeksu pracy. Na mocy § 3 ww. artykulu pracownik, u ktérego mobbing wywotlatl rozstroj
zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytutem zado$¢uczynienia
pienigznego za doznana krzywdg. Natomiast pracownik, ktory wskutek mobbingu rozwiazat
umowg o pracg, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow
(art. 94° § 4).

Przepisy prawa pracy zapewniaja takze ochrong pracownikom, ktoérzy zostali
zwolnieni z pracy bezpodstawnie lub z naruszeniem przepisow. W razie ustalenia,
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ze wypowiedzenie umowy o prac¢ zawarte] na czas nieokreslony jest nieuzasadnione
lub narusza przepisy o wypowiadaniu umow o pracg, sad pracy — stosownie do zadania
pracownika — orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla
juz rozwigzaniu — o przywroceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach
albo o odszkodowaniu (art. 45 § 1 Kodeksu pracy). Roszczenie o przywrocenie do pracy
na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie przyshuguje takze pracownikowi, z ktérym
rozwigzano umow¢ o pracg¢ bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisOw o pracg w tym
trybie (art. 56 § 1 Kodeksu pracy).

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem podana pracownikowi przyczyna
wypowiedzenia powinna by¢ prawdziwa i1 konkretna (uchwala pelnego sktadu Izby Pracy
i Ubezpieczen Spolecznych Sqdu Najwyiszego z dnia 27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85
OSNCP 1985, nr 11, poz. 164). Wypowiedzenie nie moze by¢ rowniez elementem szykany
wobec pracownika.

Ponadto Sad Najwyzszy wyrazil poglad, iz ,podanie w o$wiadczeniu
o wypowiedzeniu umowy o pracg przyczyny pozornej (nieprawdziwej, nierzeczywistej,
nieistniejacej) jest rownoznaczne z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajacej
wypowiedzenie, co oznacza, ze wypowiedzenie jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1
Kodeksu pracy. Taki sam skutek wywoluje ocena, ze przyczyna wypowiedzenia co prawda
istniala, ale byla — ze wzgledu na jej wagg lub charakter — niewystarczajaca dla skutecznego
dokonania wypowiedzenia” (wyrok Sqdu NajwyZszego 7 dnia 7 paZdziernika 2009 r., I11 PK
34/09, LEX nr 560866).

Warto réwniez odnotowa¢ wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 sierpnia 2013 r., I PK
48/13, w ktéorym uznano, iz pracownik ma prawo do dozwolonej, publicznej krytyki
przetozonego  (prawo do  whistleblowingu, czyli  ujawnienia  nieprawidfowosci
w funkcjonowaniu jego zaktadu pracy polegajqcych na roznego rodzaju aktach nierzetelnosci,
nieuczciwosci z udziatem pracodawcy lub jego przedstawicieli), gdy nie prowadzi to do
naruszenia jego obowiazkow pracowniczych polegajacych w szczegdlnos$ci na dbaniu o dobro
zaktadu pracy i1 zachowaniu w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazic¢
pracodawceg na szkod¢ (obowiqzek lojalnosci; nienaruszania interesow pracodawcy — art. 100
§ 2 pkt 4 k.p.), a takze na przestrzeganiu zaktadowych zasad wspotzycia spotecznego (art. 100
§ 2 pkt 6 k.p.).

Szczegdlowe regulacje dotycza réwniez ujawniania informacji na temat dzialan
sprzecznych z prawem z zakresu bezpieczenstwa 1 higieny pracy. Funkcjonuja bowiem
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odpowiednie struktury, do ktorych zadan nalezy m.in. przekazywanie informacji
o zagrozeniach dla zycia izdrowia pracownikow. Nalezy tu wymieni¢ w szczegdlnosci:
spotecznych inspektorow pracy (art. 18’ Kodeksu pracy oraz ustawa z dnia 24 czerwca 1983
r. 0 spotecznej inspekcji pracy — Dz. U. Nr 35, poz. 163, z pozn. zm.), komisj¢ bezpieczenstwa
i higieny pracy (art. 2372 i 237" Kodeksu pracy), stuzbe bezpieczenstwa i higieny pracy (art.
237" Kodeksu pracy oraz rozporzqdzenie Rady Ministréw z dnia 2 wrzesnia 1997 r.
w sprawie stuzby bezpieczenstwa i higieny pracy — Dz. U. Nr 109, poz. 704, z pozn. zm.).

Spoleczna inspekcja pracy sprawuje spoleczna kontrolg przestrzegania prawa pracy,
w tym przepisoéw 1 zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Do uprawnien spotecznej inspekcji
pracy nalezy m.in. informowanie pracodawcy o nieprzestrzeganiu przepisOw prawa pracy,
w tym dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy, wydawanie pracodawcy zalecen
usunigcia stwierdzonych uchybien lub wstrzymania pracy w razie bezposredniego zagrozenia
wypadkiem przy pracy oraz wspoétdziatanie z Panstwowa Inspekcja Pracy w zakresie zadan
spotecznej inspekcji pracy. Nalezy zaznaczy¢, ze w czasie trwania mandatu oraz roku po jego
wygasnigciu spoleczny inspektor pracy jest chroniony przed wypowiedzeniem lub
rozwiazaniem umowy o pracg, w zwiazku ze swoja dziatalnoscia.

Komisja bhp, zlozona z przedstawicieli pracodawcy i pracownikow, powinna dziata¢
u pracodawcow zatrudniajacych ponad 250 pracownikow jako organ doradczy
1 opiniodawczy. Zadaniem komisji bhp jest m.in. dokonywanie przegladu warunkow pracy
oraz formutowanie wnioskow dotyczacych poprawy warunkéw pracy.

Stuzba bhp pelni u pracodawcy funkcje doradcze 1 kontrolne w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy. Do zadan stuzby bhp nalezy m.in.: przeprowadzanie kontroli
warunkOw pracy oraz przestrzegania przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
biezace informowanie pracodawcy o stwierdzonych zagrozeniach zawodowych, wraz
z wnioskami zmierzajacymi do usuwania tych zagrozen. Stuzba bhp jest uprawniona m.in. do:
wystgpowania do osob kierujacych pracownikami z zaleceniami usunigcia stwierdzonych
zagrozen wypadkowych 1 szkodliwosci zawodowych oraz uchybieh w zakresie
bezpieczenstwa 1 higieny pracy, niezwlocznego wstrzymania pracy maszyny lub innego
urzadzenia technicznego w razie wystapienia bezposredniego zagrozenia zycia lub zdrowia
pracownika albo innych osob, wnioskowania do pracodawcy o niezwloczne wstrzymanie
pracy w zaktadzie pracy, w jego czg$ci lub w innym miejscu wyznaczonym przez pracodawce
do wykonywania pracy, w wypadku stwierdzenia bezposredniego zagrozenia zycia lub
zdrowia pracownikéw albo innych oséb. Co istotne, pracownik wykonujacy u pracodawcy
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zadania shluzby bhp nie moze ponosi¢ jakichkolwiek niekorzystnych nastepstw z powodu
wykonywania zadan i uprawnien tej stuzby.

Ponadto, w $wietle art. 237''?

Kodeksu pracy — wszystkie dziatlania zwigzane
z bezpieczenstwem 1 higiena pracy pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich
przedstawicielami, a takze pracownicy lub ich przedstawiciele moga przedstawiaé
pracodawcy wnioski w sprawie eliminacji lub ograniczenia zagrozen zawodowych. Na
umotywowany wniosek pracownikow lub ich przedstawicieli dotyczacy zagrozen zdrowia
1 zycia — inspektorzy pracy Panstwowej Inspekcji Pracy przeprowadzaja kontrole oraz stosuja
srodki prawne przewidziane w przepisach o Panstwowej Inspekcji Pracy.

W zwiazku z udzialem w ww. dzialaniach pracownicy lub ich przedstawiciele
(rowniez wchodzqcy w sktad komisji bhp) nie moga ponosic¢ jakichkolwiek niekorzystnych dla
nich konsekwencji.

Pragng¢ takze poinformowaé, iz instytucja ustawowo powotana do nadzoru
1 kontroli przestrzegania prawa pracy jest Panstwowa Inspekcja Pracy (art. I ustawy z dnia
13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy, Dz. U. z 2012 r., poz. 404). W razie
watpliwosci pracownikow dotyczacych zgodno$ci z prawem postgpowania pracodawcy
istnieje mozliwos¢ zwrdcenia si¢ o pomoc, w tym takze z wnioskiem o podjgcie interwencji,
do wlasciwego miejscowo okrggowego inspektoratu pracy. Panstwowa Inspekcja Pracy
zostala bowiem wyposazona w odpowiednie uprawnienia i $rodki umozliwiajace
wykonywanie zadan zwigzanych z nadzorem 1 kontrola, a takze egzekwowaniem
przestrzegania przez pracodawcow obowiazujacych przepisow prawa. Zgodnie z art. 23 ust. 2
ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy, jezeli zachodzi uzasadniona obawa, ze udzielenie
inspektorowi pracy informacji w sprawach objetych kontrola mogtoby narazi¢ pracownika na
jakikolwiek uszczerbek lub zarzut z powodu udzielenia tej informacji, inspektor pracy moze
wyda¢ postanowienie o zachowaniu w tajemnicy okolicznosci umozliwiajacych ujawnienie

tozsamosci tego pracownika, w tym danych osobowych.



