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Ochrona débr osobistych pracownika
z perspektywy europeizacji polskiego prawa pracy

Ochrona débr osobistych w *Polsce
— zarys problematyki

Generalne uregulowania w zakresie ochrony doébr osobistych znajduja
si¢ w czesci ogblnej kodeksu cywilnego. Dokonujac wyktadni tychze prze-
piséw nie unikniemy odwotan do konstytucyjnego systemu wartosci'.

Zgodnie z art. 23 k.c., dobra osobiste pozostaja pod ochrong prawa
cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych przepisach. Nor-

* Na gruncie tego opracowania termin »europeizacja” [polskiego prawa pracy] bedzie
uzywany w znaczeniu szerszym. Rozwazania nie ogranicza si¢ tylko do probleméw zwiaza-
nych z tzw. ,uwspdlnotowieniem” [polskiego prawa pracy], czyli zblizaniem, harmonizo-
waniem, dostosowywaniem polskiego prawa [pracy] do regut i wymagan prawa wspélnoto-
wego. Bedzie mowa takze o standardach wyznaczanych przez normy tworzone w ramach
Rady Europy.

" Ogolne postanowienia o ochronie débr osobistych znalazty si¢ po raz pierwszy
w polskim systemie prawnym dopiero po drugiej wojnie $wiatowej, w zwiazku z wejsciem
w zycie ustawy z 18 VII 1950 r. — Przepisy og6lne prawa cywilnego, Dz.U. Nr 34, poz. 311.

"' W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze wejécie w zycie Konstytucji z dnia
2 kwietnia 1997 r., zawierajacej unormowania w zakresie praw i wolnosci osobistych, wy-
warlo wplyw na rozwdj ochrony débr osobistych w Polsce. Akcentuje si¢ jednoczesnie, ze
oddzialywanie ustawy zasadniczej w obszarze prawa prywatnego z reguly nie polega na
tworzeniu praw podmiotowych. W zwiazku z tym powdédztwa o ochrong débr osobistych
beda opieraty si¢ przede wszystkim na przepisach kodeksu cywilnego. Por. m.in.: S. Dmow-
ski, S. Rudnicki, Komentarz do kodeksu cywilnego. Ksiega pierwsza (Czesé ogéina), War-
szawa 2001, s. 81; M. Safjan, Refleksje wokdt konstytucyjnych uwarunkowan rozwoju
ochrony débr osobistych, Kwartalnik Prawa Prywatnego 2002, z. 1, s. 224; J. Chacinski,
Prawa podmiotowe a ochrona débr osobistych, Lublin 2004, s. 156-162.
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ma ta wypowiada dwie idee. Po pierwsze, akcentuje zasad¢ ochrony débr
osobistych przez prawo cywilne. Po drugie, statuuje koncepcje, wedle kté-
rej ochrona przewidziana w innych galeziach prawa nie wylacza ochrony-
cywilnoprawnej’.

W art. 23 k.c. ustawodawca dokonal tylko przykladowego wyliczenia
débr osobistych®. Postuzenie sie przez ustawodawce zwrotem ,,w szczegdl-
nos$ci” $wiadezy o tym, ze katalog d6br osobistych jest otwarty. W zwiazku
z taka redakcja art. 23 k.c. sad jest zobligowany do objecia ochrong takze
doébr osobistych niewskazanych w ustawie (w przypadku ich naruszenia lub
zagrozenia)®.

Katalog dobr osobistych powigksza si¢ w zwiazku z wykladnia przepi-
sow dokonywana przez przedstawicieli doktryny i judykatury. Tendencja ta
stanowi nie tylko wyraz wzrastajacego uznania dla osoby ludzkiej, ale jest
zarazem odpowiedzia na zagrozenia dobr osobistych wywolane rozwojem
nauki, techniki czy $rodkéw masowego przekazu. Nalezy podkreslié, ze
wazng podstawe do uznania pewnych wartosci za dobra osobiste stanowia
przepisy konstytucji o prawach i wolnosciach cztowieka i obywatela, a tak-
ze konwencje miedzynarodowe’, wéréd ktérych szczegdlne znaczenie nale-
zy przypisa¢ Konwencji o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wol-
nosci (1950 r.)® oraz Migdzynarodowym Paktom Praw Cztowieka (1977 r.).

W doktrynie przewaza poglad, ze dobra osobiste sa chronione za pomo-
cg konstrukcji praw (podmiotowych) osobistych’. Wskazujac na cechy cha-

> A. Wolter, Prawo cywilne. Zarys cze$ci ogélnej, Warszawa 1998, s. 184.

* W doktrynie prawa cywilnego dominuje poglad, ze pojgcie ,,dobro osobiste” powinno
by¢ definiowane w odniesieniu do kryteriéw obiektywnych. Zgodnie z tym pogladem akcep-
tacja przez system prawny jest konieczna, aby dana warto$¢ uznaé za dobro osobiste.
Por. m.in.: Z. Radwatiski, Prawo cywilne — cze$é ogélna, Warszawa 2003, s. 152; A. Szpu-
nar, Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 106. Odmienne stanowisko reprezentuje
S. Grzybowski (por.: S. Grzybowski, Ochrona débr osobistych wedlug przepiséw ogdlnych
prawa cywilnego, Warszawa 1957, s. 19) oraz A. Wolter (por.: A. Wolter, op.cit., s. 182).
Opowiadaja si¢ oni za definiowaniem pojgcia ,,dobro osobiste” w odniesieniu do kryteriow
subiektywnych, a co za tym idzie za uznaniem ,,dobra osobistego” za pojecie pozaprawne.

* P. Sut, Problem tworczej wyktadni przepiséw o ochronie débr osobistych, Panstwo
i Prawo (dalej PiP) 1997, z. 9, s. 30.

5 Z. Radwanski, op.cit., s. 153.

§ Przystapienie Polski do tej konwencji jest faktem donioslym z punktu widzenia ,,euro-
peizacji prawa polskiego™ (szeroko rozumianej). Wiaze si¢ ono bowiem nie tylko z zaakcep-
towaniem standardéw wyrazonych w jej tredci, ale takze z poddaniem judykatury polskiej
kontroli sprawowanej przez Europejski Trybunat Praw Czlowieka, a co za tym idzie przy-
jeciem dorobku Trybunatu.

7 Por. m.in.: Z. Radwaftiski, Koncepcja praw podmiotowych osobistych, Ruch Prawni-
czy, Ekonomiczny i Socjologiczny 1988, z. 2, s. 2 i n. Odmienny poglad jest prezentowany
przez B. Gawlika. Jego zdaniem dobra osobiste nie moga byé chronione za pomoca kon-
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rakterystyczne tych praw podmiotowych, podkresla sig, ze sa to prawa
bezwzgledne, ponadto niemajatkowe, niezbywalne »i niedziedziczne.

Prawa podmiotowe
shuzace ochronie débr osobistych pracownika

Jesli chodzi o ochrong débr osobistych pracownika, wiele kontrowersji
budzi kwestia, czy prawa podmiotowe zapewniajace ochrone dobrom oso-
bistym pracownika majga charakter bezwzgledny, podobnie jak prawa (pod-
miotowe) osobiste na gruncie przepisow prawa cywilnego, czy tez nalezy je
uzna¢ za prawa (podmiotowe) wzgledne.

Tez¢ o wzglednym charakterze prawa pracownika do poszanowania
jego godnosci wysunat J. Joficzyk (obowiazywal wéwczas art. 449 kodeksu
zobowiazan). Nalezy podkresli¢, ze J. Joniczyk odr6znit ,,godnosé pracow-
nicza” od ,,godnosci”. Jego zdaniem ,,godno$é pracownicza” jako rodzaj
dobra osobistego ma swdj sens w do$é ograniczonym kregu oséb, a mia-
nowicie w srodowisku, w ktérym kto$ wystepuje przede wszystkim w roli
pracownika. Majac to na uwadze, nalezy uzna¢, ze prawo do poszanowania
godnosci pracowniczej ma charakter wzgledny?®.

Do koncepcji J. Joficzyka, sformutowanej w latach szesédziesiatych,
nawiazat juz pod rzadami art. 23 i 24 k.c. M. Dyczkowski. Jego zdaniem,
skoro trescia prawa do poszanowania godnosci pracownika s z jednej stro-
ny obowiazki pracodawcy, a z drugiej strony uprawnienia pracownika, to
ewidentnie mamy do czynienia z prawem podmiotowym wzglednym, a wiec
z prawem podmiotowym skutecznym wzglgdem okreslonego podmiotu sto-
sunku prawnego — wzgledem pracodawcy’.

Poglad J. Joniczyka oraz M. Dyczkowskiego o wzglednym charakterze
praw podmiotowych stuzacych ochronie débr osobistych pracownika nalezy
uzna¢ za odosobniony. Wigkszos$¢ przedstawicieli doktryny (zaréwno zwo-
lennikéw monistycznej, jak i pluralistycznej koncepcji débr osobistych)
jest zdania, Zze prawa te maja charakter bezwzgledny. Takie stanowisko
zajmuja m.in. J. A. Piszczek oraz 1. Boruta.

strukcji praw podmiotowych osobistych, a jedynie poprzez powszechnie obowiazujacy sys-
tem nakazéw i zakazow. Por. B. Gawlik, Ochrona dobr osobistych, sens i nonsens koncepcji
izw. praw podmiotowych osobistych, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Jagiellofiskiego. Prace
z Wynalazczosci i Ochrony Wiasnosci Intelektualnej 1985, z. 41.
8 J. Johczyk, Zagadnienia ochrony débr osobistych w prawie pracy, PiP 1963, z. 5-6,

s. 819.

- ° M. Dyczkowski, W sprawie ochrony débr osobistych pracownikéw, Praca i Zabezpie-
czenie Spoteczne (dalej PiZS) 2001, nr 5,s. 10 i n.
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Jan A. Piszczek stwierdzil, ze prawo do ochrony godnosci pracowni-
czej, wynikajacej z ogdlnego prawa osobistoéci, jest prawem podmiotowym
bezwzglednym'’. Jego poglad w kwestii bezwzglednego charakteru praw
podmiotowych stuzacych ochronie débr osobistych pracownika podziela
L. Boruta, chociaz przyjmuje ona pluralistyczna koncepcje débr osobistych!!.

Na tym etapie rozwazan, majac na uwadze powyzsze ustalenia, mozna
postawic teze, Ze prawa podmiotowe shizace ochronie débr osobistych pra-
cownika maja charakter bezwzgledny, podobnie jak prawa osobiste na grun-
cie prawa cywilnego. Nieuzasadnione wydaje sie bowiem konstruowanie
pracowniczych praw osobistych jako kategorii odrebnej od praw osobistych
stuzacych ochronie débr osobistych czlowieka. Nalezy jednak pamietaé
o0 tym, ze nawiazanie stosunku pracy wplywa na zakres ochrony débr oso-
bistych'? oraz o tym, ze pracownik (w rozumieniu art. 2 k.p.) moze poszu-
kiwa¢ ochrony godnosci i innych débr osobistych nie tylko na gruncie pra-
wa cywilnego, ale i na gruncie prawa pracy. Nawiazanie umownego czy tez
pozaumownego stosunku pracy stwarza bowiem po stronie pracodawcy
obowiazki w zakresie ochrony débr osobistych pracownika, a z tymi obo-
wiazkami pracodawcy zwiazane sg korelatywnie uprawnienia pracownika.

Obowigzki pracodawcy
w zakresie szanowania débr osobistych pracownika

Generalny obowigzek szanowania godnosci
oraz innych débr osobistych pracownika

Pracodawca jest obowigzany szanowaé godnosé oraz inne dobra osobiste
pracownika'®. Wprowadzenie tego obowiazku do kodeksu pracy w 1996 r.'*

5. A. Piszczek, Cywilnoprawna ochrona godnosci pracowniczej, Torun 1981, s. 47-48.

"' 1. Boruta, Ochrona débr osobistych pracownika, PiZS 1998, nr 2, s. 19-20.

2 W doktrynie zachodnioniemieckiej juz w latach pigédziesiatych minionego wieku
zwracano uwage, ze zawarcie umowy o pracg powoduje pewne ograniczenia w zakresie
ochrony débr osobistych pracownika zwiazane z procesem pracy, np. poprzez podporzad-
kowanie pracownika poleceniom pracodawcy. Podkresla si¢ jednak, ze te ograniczenia
muszg znajdowaé swe oparcie badZz w wykonywaniu przez pracodawce jego praw pod-
miotowych (wynikajacych z umowy o pracg), badz na innej podstawie wylaczajacej w kon-
kretnym przypadku bezprawnos¢ (np. zgoda). Por. A. Dyoniak, Z problematyki ochrony
débr osobistych pracownika w prawie polskim i RFN, Studia Prawnicze 1991, z. 1, s. 24.
Nalezy zauwazy¢, ze w Polsce problem wptywu nawiazania stosunku pracy na zakres ochro-
ny dobr osobistych pracownika, w ujgciu in abstracto, nie doczekat sig jeszcze szerszych
opracowan.

B Por. art. 11" k.p.

' Por. art. 1 pkt 12 ustawy z 2 I 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmia-
nie niektérych ustaw, Dz.U. Nr 24, poz. 110.
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uwazane jest za wyraz percepcji zasad proklamowanych w konwencjach Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy, w ktorych przywiazuje si¢ szczeg6lng wag@
do poszanowania godnosc1 a takze innych débr osobistych pracownika'’,

Obowiazek szanowania godnosci i innych dobr osobistych pracowmka
to jedna z podstawowych zasad prawa pracy, nie tylko polskiego'®. Nalezy
przyjaé, ze zasada ta ma zarazem postulatywny, jak i normatywny charakter.
Wyraza ona bowiem adresowany zaréwno do pracodawcow, jak i do orga-
néw tworzacych i stosujacych prawo postulat nieinstrumentalnego trakto-
wania czlowieka w procesie pracy, a poza tym naklada na pracodawcéw obo-
wiazki w zakresie ochrony godnosci i innych débr osobistych pracownika'’.

Zdaniem T. Zielinskiego podstawowa zasada prawa pracy zawarta
w art. 11' k.p. zostala sformutowana zbyt lakonicznie. Podkresla on, 7e
art. 11" k.p. powmlen wyraznie okre$la¢ przedmiot ochrony'®. Ustawodaw-
ca ograniczyt si¢ bowiem do wskazania, ze pracodawca jest obowiazany
szanowaé godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika, nie wymieniajac na-
wet przyktadowo tych innych débr osobistych.

W treéci art. 11" k.p. zaakcentowano, ze pracodawca obowigzany jest
szanowaé godno$é pracownika'®. Wydaje sig, ze termin ,,godnos§¢”, uzyty
w art. 11" k.p., nalezy rozumie¢ w sposéb zblizony do czci, uznanej za jedno
z débr osobistych w art. 23 k.c.”” Przemawia za tym chociazby wyktadnia
gramatyczna przepisu, ustawodawca postuzyt si¢ bowiem sformutowaniem
,,godnos¢ i inne dobra osobiste™.

Analizujac tresé art. 11' k.p., nie sposéb nie zauwazyé, ze przepis ten
naktada na pracodawce nie tylko obowiazek ,nienaruszania” dobr osobi-
stych pracownika. Pracodawca jest zobowigzany ponadto do podejmowania
dzialan, majacych na celu stworzenie warunkéw, w ktérych dobra osobiste

5 M. T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2000, s. 60.

16 W niemieckim prawie pracy przyjmuje si¢ istnienie po stronie pracodawcy obowiazku
pieczy nad pracownikiem (Firsorgepflicht). Obowiazek ten zawiera takze zobowigzanie
pracodawcy do uwzgledniania usprawiedliwionych, niematerialnych intereséw pracownika,
przez co rozumie si¢ rowniez respektowanie prawa osobisto$ci pracownika. Por. A. Dyo-
niak, op.cit., s. 24.

'7 1. Boruta, Godno$é cztowieka — kategoriq prawa pracy, PiZS 2001, nr 8, s. 2-3.

18 T. Zieliiski, Zasady prawa pracy w nowym systemie ustrojowym, PiP 2001, z. 2, s. 7.

1 Problem szanowania godnos$ci cztowieka w procesie pracy nalezy uznaé za zagadnie-
nie interdyscyplinarne. Jest on eksponowany w nauczaniu spotecznym Kosciota (por. m.in.:
Jan Pawet II, Encyklika Laborem exercens, [w:] Encykliki i adhortacje 1979-1981, War-

. szawa 1983; Oredzie Jana Pawta Il do $wiata pracy, opubl.: Niedziela 2000, nr 20, s. 5),
a takze w literaturze z zakresu zarzadzania. Por. m.in. A. Szalkowski, Wymiar etyczny za-
rzqdzania personelem, PiZS 1996, nr 1, s. 16 in.

2 A. Drozd, O dopuszczalnosci wykorzystywania wariografu w stosunkach pracy, PiZ$S
2003, nr 4, s. 9-10.
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pracownika nie beda naruszane’’. Ustawodawca natozyl na pracodawce
obowiazek szanowania (godnosci i innych débr osobistych pracownika),
"a szanowanie to nie tylko powazanie, nienaruszanie, ale takze ochranianie
przed naruszeniem™,

Nalezy podkresli¢, ze ustawodawca w art. 11! k.p. ustanowit jedynie
obowiazek pracodawcy, nie okreslit zas sankcji, gdy zachowanie pracodaw-
cy jest sprzeczne z tym obowiazkiem®. A z takimi zachowaniami bedziemy
mieli do czynienia zaréwno w sytuacji, gdy pracodawca swoim dziataniem
(zaniechaniem) narusza okreslone dobro osobiste pracownika, jak i wow-
czas, gdy pracodawca uchybia obowiazkowi stworzenia warunkéw, w kto-
rych dobra osobiste pracownika nie beda naruszane przez osoby trzecie,
przede wszystkim przez innych pracownikéw.

Poza generalnym obowiazkiem szanowania godnosci oraz innych débr
osobistych pracownika, sformutowanym w art. 11' k.p., przepisy prawa
pracy nakladaja na pracodawce szczegétowe obowiazki w tym zakresie.
Uregulowania te uwzgledniaja specyfike naruszen (zagrozen) débr osobi-
stych pracownika w miejscu pracy lub w zwigzku z praca. W przeciwien-
stwie do art. 11' k.p., przepisy te najczedciej nie tylko proklamuja obo-
wiazki pracodawcy, ale i ustanawiaja sankcje za zachowania sprzeczne
z tymi obowiazkami.

Szczegotowe obowiqzki pracodawcy
w zakresie szanowania débr osobistych pracownika

W niniejszym opracowaniu oméwione zostana tylko niektére ze szcze-
gotowych obowiazkoéw pracodawcey w zakresie szanowania débr osobistych
pracownika. Przy okazji prezentowania obowiazkéw pracodawcy w zakre-
sie przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i mobbingowi oraz obo-
wiazkéw w zakresie ochrony intereséw i praw pracownika, ktoérego dane
s przetwarzane w zwigzku z zatrudnieniem, zaakcentowane zostanie Zjawi-
sko europeizacji polskiego prawa pracy oraz zmiany w przepisach statuuja-
cych te obowiazki, wprowadzone w zwiazku z ostatnig nowelizacja kodeksu

pracy.

M. Dyczkowski, op.cit., s. 10.

% Por. hasto ,szanowaé” w: Slownik Jezyka polskiego, pod red. M. Szymczaka, t. 3,
Warszawa 1993, s. 393,

» Zdaniem T. Zielifiskiego, sprzeczne z obowiazkiem szanowania godnosci i innych
dobr osobistych pracownika zachowanie pracodawcy powinno byé w kodeksie pracy w spo-
sob wyraZny uznane za cigzkie naruszenie podstawowych praw pracownika (w rozumieniu
art. 55 § 1' k.p.). Por. T. Zielifiski, op.cit., s. 11.
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Obowigzki pracodawcy
w zakresie przeciwdzialania molestowaniu seksualnemu

Molestowanie® w miejscu pracy (sexual harassment) moze przybieraé
dwie podstawowe formy. Pierwsza z nich to tzw. seksualny szantaz (sexual
blackmail), druga za$ jest okre$lana jako stworzenie nieprzyjaznych (wro-
gich) warunkéw pracy (creation of a hostile working environment). Spraw-
cq szantazu seksualnego moze by¢ jedynie pracodawca lub osoba reprezen-
~ tujaca pracodawce. Jezeli chodzi o molestowanie seksualne, ktére polega

na stworzeniu nieprzyjaznych (wrogich) warunkéw pracy, to jego sprawca
moze by¢ kazdy, aczkolwiek najczesciej jest nim wspétpracownik ofiary™.
W zwiazku z zakwalifikowaniem okre§lonego zachowania jako przejawu
molestowania seksualnego pojawiaja si¢ liczne watpliwosci. To samo za-
chowanie moze by¢ postrzegane jako ,flirtowanie” lub przeciwnie — jako
Lsprawianie przykrosci”*’. Wydaje si¢, ze wigcej problemow pojawia sig,
gdy mamy do czynienia z molestowaniem seksualnym, ktére polega na
stworzeniu nieprzyjaznych (wrogich) warunkéw pracy.

Problem molestowania seksualnego w miejscu pracy (lub w zwiazku
z praca) przestat by¢ zjawiskiem skrywanym. Coraz wigcej uwagi poswigca
si¢ stworzeniu instrumentéw prawnych, ktore skutecznie przeciwdzialalyby
molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy. Wiaze'sie to z dazeniem do
zapewnienia godnych warunkéw pracy oraz do wyeliminowania instrumen-
talnego traktowania pracownika. Trudno tu przeceni¢ rolg Migdzynarodo-
wej Organizacji Pracy.

Wprawdzie zadna z konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy nie
formutuje wprost zakazu molestowania seksualnego, jednak zakaz ten jest
wyprowadzany z postanowien Konwencji nr 111 dotyczacej dyskryminacji
w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu®’. Molestowanie seksualne

2 Termin ,,molestowanie” pochodzi z jezyka facifiskiego od stowa molestia (por. hasto
molestia w: Stownik tacinsko-polski, oprac. K. Kumaniecki, Warszawa 1997, s. 313). Stow-
nik jezyka polskiego okresla ,molestowanie” jako natretne proszenie o co$, nudzenie cia-
glymi prosbami, naprzykrzanie si¢. Por. Stownik jezyka polskiego, pod red. M. Szymczaka,
t. 2, Warszawa 1993, s. 203.

3. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot 1999, s. 20.

% E. Mandal, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Palestra 2002, nr 1-2, s. 81.

" Na podstawie Konwencji nr 111 dotyczacej dyskryminacji w zakresie zatrudnienia
i wykonywania zawodu Komisja Ekspertow do spraw przestrzegania Konwencji i zalecefi
przedstawita w raporcie z 1988 r. list¢ zachowan, ktére moga by¢ zakwalifikowane jako
molestowanie seksualne. I tak za molestowanie seksualne moga by¢ uznane: zniewagi i obel-
gi, insynuacje, niestosowne uwagi na temat ubioru, uczesania, wieku, sytuacji rodzinnej,
lubiezne spojrzenia, réznego rodzaju pieszczoty lub gest o konotacji seksualnej, wprowa-
dzenie protekcjonalnych stosunkéw, ktére naruszaja godnos$¢ osobista ofiary. Molestowanie
seksualne moze przybraé takze form¢ opowiadania dowcipéw lub prezentacji tresci o cha-
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uznaje si¢ bowiem za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Dat temu
wyraz Komitet ONZ do spraw likwidacji dyskryminacji kobiet.

Problem molestowania seksualnego w miejscu pracy lub w zwiazku
z pracg zostat dostrzezony réwniez przez Rade Europy. W art. 26 Zrewido-
wanej Europejskiej Karty Spotecznej proklamowano prawo ,,wszystkich
pracownikéw” do poszanowania ich godnosci w miejscu pracy, wskazujac
Jjednoczesnie na koniecznos¢ przeciwdziatania zjawisku molestowania sek-
sualnego w zatrudnieniu.

Z kolei w przepisach prawa wspélnotowego nie tylko okreslono instru-
menty majace na celu wyeliminowanie (ograniczenie) zjawiska molestowa-
nia seksualnego, ale i zdefiniowano pojecia ,,molestowanie” oraz ,,molesto-
wanie seksualne”, co wymaga podkreslenia.

W mysl art. 2 Dyrektywy 2000/43/WE oraz art. 2 Dyrektywy 2000/78/WE,
»molestowanie” to niepozadane zachowanie ze wzgledu na pleé, rase, pocho-
dzenie etniczne, religie, przekonania, wiek czy tez orientacje seksualng; celem
lub skutkiem tego zachowania jest naruszenie godnosci i stworzenie onie-

, . . . “ . . s . N . . . 28 -
Smielajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery™,

Molestowanie seksualne jest podobnym zachowaniem o charakterze
seksualnym®. W Dyrektywie 2002/73/WE, zawierajacej definicje¢ ,,mole-
stowania seksualnego”, nie wyjasniono jednak, co nalezy rozumie¢ przez
zachowanie o charakterze seksualnym®. W art. 1 ust. 2 tejze dyrektywy
wskazano jedynie, Zze za przejaw molestowania seksualnego moze byé
uznane zachowanie werbalne, niewerbalne i fizyczne®.. Nalezy podkreslié,
ze W swietle przepisdw prawa wspdlnotowego molestowanie seksualne
jest uznawane za przejaw dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. W ust. 8 pre-
ambuly do Dyrektywy 2002/73/WE znajduje si¢ stwierdzenie, ze mo-
lestowanie seksualne jest sprzeczne z zasada rownego traktowania kobiet
1 mezczyzn., '

Polski ustawodawca, stawiajac sobie za cel dostosowanie polskiego
prawa pracy do wspdlnotowych norm antydyskryminacyjnych, w tym do

rakterze pornograficznym. Por. J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy,
PiP 1999, z. 3, s. 61.

* Dyrektywa Rady nr 2000/43/WE z 29 VI 2000 r. wprowadzajaca zasad¢ réwnego
traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, Dz.Urz. WE L 180/22,
art. 2 oraz Dyrektywa Rady nr 2000/78/WE z 27 XI 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz. WE L 303/16, art. 2.

* L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2003, s. 66.

30 1. Boruta, Ochrona przed nekaniem i molestowaniem seksualnym w zatrudnieniu, Praca
i’Zabczpieczenie Spoteczne 2003, nr 8, s. 4.

* Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady nr 2002/73/WE z 23 IX 2002 r. zmienia-

. jaca Dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia zasady réwnego traktowania

mezczyzn i kobiet w zakresie dostgpu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego
oraz warunkow pracy, Dz.Urz. UE L 269/15, art. 1 ust. 2.
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norm majacych na celu ochrong pracownikéw przed molestowaniem
w miejscu pracy lub w zwiazku z praca, nowela z 14 listopada 2003 r. do-
dat do przyktadowego katalogu podstawowych obowiazkéw pracodawcy
z art. 94 k.p. obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu,
w szczegblnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje¢ seksualna, a takze ze wzgledu na zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w petnym lub niepetnym
wymiarze czasu pracy”. Z punktu widzenia implementacji wspélnotowych
norm antydyskryminacyjnych istotne sa réwniez zmiany w rozdziale Ila
w dziale pierwszym kodeksu pracy.

Polski ustawodawca poza tym, ze zdefiniowal pojecie dyskryminacji
bezposredniej i uszczegbtowit pojecie dyskryminacji posredniej, sformuto-
wal definicjg ,,molestowania” i ,molestowania seksualnego”. I tak, zgodnie
z art. 18 § 5 pkt 2 k.p., molestowanie to zachowanie, ktoérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie pracow-
nika. Z kolei molestowaniem seksualnym jest kazde nieakceptowane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do pici pracownika.
Cel lub skutek tego zachowania jest taki sam jak w przypadku molesto-
wania: naruszenie godno$ci albo ponizenie lub upokorzenie pracownika.
Na molestowanie seksualne moga sktadaé si¢ elementy fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne. Nalezy podkredli¢, ze polski ustawodawca expressis
verbis uznaje molestowanie seksualne za przejaw dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢®. _

Poréwnujac definicje ,,molestowania” i ,molestowania seksualnego”,
wprowadzone do polskiego kodeksu pracy, z definicjami zawartymi w dy-
rektywach, 1. Boruta wskazuje, Ze polski ustawodawca, w odroznieniu od
unijnego prawodawcy, nie wigze molestowania z niepozadanym zachowa-
niem na tle pkci, rasy, pochodzenia, etnicznego, religii, przekonan, wieku,
niepelnosprawnosci czy orientacji seksualnej. Wprowadzona do kodeksu
pracy definicja ,molestowania” utozsamia to zachowanie z naruszeniem
godnosci, a co za tym idzie polski ustawodawca chroni godnos¢ pracowni-
ka, wykorzystujac normy antydyskryminacyjne. I. Boruta podkresla poza
tym, ze w kodeksie pracy nie odrdznia sig ,molestowania ze wzgledu na
pte¢” od ,,molestowania seksualnego”“. Takie rozrdznienie uwidacznia sig
na gruncie wspélnotowych norm antydyskryminacyjnych.

2 por. art. 94 pkt 2b k.p. dodany przez art. 1 pkt 27 ustawy z 14 XI 2003 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw, Dz.U. Nr 213, poz. 2081.

3 Por. art. 18 § 6 k.p.

1, Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja, PiZS 2004, nr 2,
s. 5. '
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Obowigzki pracodawcy
w zakresie przeciwdzialania mobbingowi

Mobbing® stat si¢ przedmiotem regulacji prawnych w wielu krajach
europejskich, uregulowan w tym zakresie mozna doszuka¢ sie takze w euro-
pejskim prawie pracy. ’

W art. 26 ust. 2 Zrewidowanej Europejskiej Karty Spotecznej mowa
jest o potrzebie przeciwdziatania czynom wyraznie nieprzyjaznym i obraz-
liwym, skierowanym przeciw poszczeg6lnym pracownikom w miejscu pra-
cy lub w zwiazku z praca. Wydaje sie, ze w cytowanym przepisie wskazano
na istot¢ zachowan, ktére moga byé uznane za przejaw mobbingu w $ro-
dowisku pracy, chociaz nie postuzono sie terminem »mobbing” w odniesie-
niu do tych zachowan.

Problem mobbingu w miejscu pracy lub w zwiazku z praca zostal
dostrzezony nie tylko przez Rade Europy. 20 wrzeénia 2001 r. Parlament
Europejski przyjat rezolucje w sprawie nekania w miejscu pracy. Problem
ngkania pojawia si¢ réwniez w Komunikacie Komisji Europejskiej z marca
2002 r. dotyczacym strategii w zakresie zdrowia i bezpieczefistwa w miej-
scu pracy w latach 2002-2006. W komunikacie wskazano, ze nekanie
i przemoc w $rodowisku pracy stanowia zagrozenie dla zdrowia pracowni-
kow, a przeciwdziatanie tym zjawiskom wymaga nowych regulacji zaréwno
w prawie wsp6lnotowym, jak i w ustawodawstwach krajowych poszczegél-
nych krajéw cztonkowskich Unii Europejskie;j®.

Mobbing stat si¢ juz przedmiotem regulacji prawnych w wielu krajach
cztonkowskich Unii Europejskiej. Szwecja jako pierwsza catosciowo uregu-
lowata problem mobbingu w miejscu pracy lub w zwigzku z praca®’. Prze-
pisy antymobbingowe zostaty wprowadzone réwniez do ustawodawstwa
Francji, Belgii oraz Wielkiej Brytanii.

3 Mobbing to szczegllny rodzaj konfliktu w $rodowisku pracy. W zaleznosci od tego,
kto jest dreczycielem (mobberem), rozréznia si¢ mobbing: a) pionowy — mobberem jest
pracodawca albo bezposredni przetozony, a ofiarg pracownik, b) poziomy (horyzontalny lub
grupowy) — mobberem jest wspotpracownik lub grupa wspotpracownikéw, ¢) wstepujacy —
mobberem jest pracownik, a ofiarg bezposredni przetozony tego pracownika. Por. A. Be-
chowska-Gebhardt, T. Stalewski, Mobbing — patologia zarzqdzania personelem, Warszawa
2004, s. 10.

% M. Jurkiewicz, Nowelizacja kodeksu pracy. Mobbing zakazany. W Unii Europejskiej
od lat, u nas od przysztego roku, Gazeta Prawna z 9 XII 2003 r., nr 239 (1095).

*7 Dnia 31 marca 1994 r. weszto w zycie rozporzadzenie w sprawie srodkéw przeciw-
dziatania zjawisku gnebienia w miejscu pracy (Order on Victimization at Work). W rozpo-
rzadzeniu tym zdefiniowano pojecie ,gnebienia” oraz okreslono obowiazki pracodawcy
w zakresie przeciwdziatania zjawisku gnebienia w miejscu pracy. Por. J. Marciniak, Prze-
ciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu. Jak zwalczaé mobbing i inne formy dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, Ostrol¢ka 2004, s. 62-63.
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W Niemczech nie ma jeszcze specjalnej ustawy antymobbingowe;j.
W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ jednak, ze instrumentéw prawnych
chroniacych pracownikéw przed mobbingiem mozna doszukaé si¢ w nie-
mieckiej ustawie zasadniczej oraz w niemieckiej ustawie o ustroju pracy
(Bertiebsverfassungsgesetz). Poza tym podkresla sig, ze z ogolnego obowiaz-
ku pieczy nad pracownikiem (Fiisorgenpflicht), nalozonego na pracodawce,
wynika réwniez obowiazek przeciwdziatania mobbingowi. Pracodawca na-
rusza obowiazek pieczy nad pracownlklem Jezell toleruje mobbing w miej-
scu pracy i nie udziela pomocy jego ofiarom™,

Polski ustawodawca przepisy antymobbingowe wprowadzil do kodeksu
pracy. Nowela z 14 listopada 2003 r. dodano art. 94° k.p.* Zgodnie z § 2
tego artykutu, mobbing to dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtu-
gotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika4°, wywolujace u niego za-
nizona ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu po-
nizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie
z zespolu wspolpracownikéw. Pracodawca jest obow1qzany przemwdzmiac
takim dziataniom lub zachowaniom (czyli mobbmgow1) Pracodawca nie
tylko nie moze podejmowaé dziatan mobbingowych, lecz takze musi prze-
ciwdziata¢ podejmowaniu takich dziatan przez pracownikéw w stosunku do
innych pracownikéw®.

Wprowadzenie do polskiego kodeksu pracy przepiséw antymobbingo-
wych jest istotne z punktu widzenia ochrony débr osobistych pracownika.
W zwiazku z wejéciem w zycie tych przepisow w $rodkach masowego prze-
kazu zostala podjeta dyskusja, ktérej przedmiotem byt problem mobbingu
w $rodowisku pracy. Wydaje sig¢, Ze mobbing w miejscu pracy lub w zwiaz-
ku z praca przestaje by¢ w Polsce zjawiskiem skrywanym. Podejmowane sg
préby wyeliminowania tego zjawiska oraz pomocy ofiarom mobbingu. In-
strumentami prawnymi majacymi przeciwdziala¢ wystgpowaniu tego zjawi-

3 H. Szewczyk, Molestowanie seksualne i mobbing w mzejscu pracy lub w zwiqzku
z pracq, PiZS 2002, nr 6, s. 10.

3 Por. art. 1 pkt 30 ustawy z 14 XI 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
o zmianie niektérych innych ustaw, Dz.U. Nr 213, poz. 2081.

% Nalezy tu podkreslié, ze aby pewne dziatania lub zachowania mogty by¢ uznane za
mobbing na.gruncie przepiséw polskiego prawa pracy, musza prowadzi¢ do uporczywego
i dtugotrwatego nekania lub zastraszania pracownika. Dziatania (zachowania) mobbingowe
to dzialania (zachowania) ustawiczne, powtarzajace si¢ przez dtuzszy okres. Za mobbing
nie moze by¢ zatem uznane jednorazowe dziatanie lub zachowanie.

4l por. art. 94° § 1 k.p.

“2 Por. m.in.: J. Piatkowski, Prawo pracy i zabezpieczenia spotecznego. Suplement (do:
K. Kolasifiski, Prawo pracy i zabezpieczenia spotecznego, Torun 2003), Torun 2004, s. 47;
W. Cajsel, Kodeks pracy. Komentarz do nowelizacji, Warszawa 2004, s. 159.
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ska sa przepisy antymobbingowe, ktére zostaly wprowadzone do kodeksu
pracy. Same rozwiazania prawne jednak nie wystarcza, aby wyeliminowaé
zjawisko mobbingu ze Srodowisk pracy. Nie sposéb nie zauwazy¢, ze istotng
role w tym zakresie odgrywa réwniez dziatalnosé stowarzyszen prowadza-
cych poradnictwo prawne i psychologiczne dla oséb, ktére staly si¢ ofia-
rami mobbingu. '

Obowigzki pracodawcy jako administratora danych
a ochrona danych osobowych pracownika

W dokumentach Rady Europy oraz w prawie wspolnotowym znalazly
si¢ uregulowania, okreslajace zasady przetwarzania danych osobowych oraz
majace zapewni¢ tzw. minimum ochrony intereséw 0s6b, ktérych dane sa
lub moga by¢ przetwarzane w zbiorach danych. Nalezy zauwazy¢, ze zarow-
no w dokumentach Rady Europy®, jak i w prawie wspélnotowym* znajduja
si¢ uregulowania odnos$nie do przetwarzania danych osobowych w zwigzku
z zatrudnieniem. Uregulowania te, statuujac uprawnienia pracodawcy w za-
kresie przetwarzania danych osobowych pracownika, nakladaja na niego
rownoczesnie obowiazki w zakresie ochrony intereséw tego pracownika.
Polski ustawodawca réwniez naklada na pracodawce obowiazki w zakresie
ochrony intereséw pracownika, ktérego dane osobowe sa przetwarzane
W zwigzku z zatrudnieniem. Obowiazki te wynikaja przede wszystkim z art.
22" k.p. oraz z ustawy z 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych®.

3 Aby chronié interesy pracownikéw, ktérych dane osobowe sa przetwarzane w zwigzku
z zatrudnieniem, w ramach Rady Europy opracowano wiele rezolucji oraz rekomendacji,
ktére sa uszczegbtowieniem przepiséw Konwencji 108 Rady Europy z 28 I 1981 r. dotycza-
cej ochrony 0s6b w zwiazku z automatycznym przetwarzaniem danych osobowych. Wsréd
tych rezolucji i rekomendacji szczegélne znaczenie nalezy przypisaé Rezolucji 3 z 1995 r.
dotyczacej karty oceny zawodowej os6b niepetnosprawnych oraz dwom rekomendacjom:
w sprawie ochrony danych osobowych przetwarzanych w zwiazku z zatrudnieniem i reko-
mendacji dotyczacej ochrony danych osobowych wykorzystywanych w zwiazku z ubezpie-
czeniem spotecznym pracownikéw.

“w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej 95/46/WE z 24 X
1995 r. w sprawie ochrony o0s6b fizycznych w zakresie przetwarzania danych osobowych
oraz swobodnego przeptywu (Dz.Urz. L 281/31) tych danych okreslono kryteria legalnosci
przetwarzania danych osobowych (art. 7). W dyrektywie tej sformutowano zakaz przetwa-
rzania tzw. danych wrazliwych. Od tego zakazu przewidziano jednak wyjatki. Tzw. dane
wrazliwe moga by¢é przetwarzane wtedy, gdy jest to konieczne do wypelniania obowigzkow
i szczegblnych uprawniefi administratora danych w dziedzinie prawa pracy. Musza byé
spetnione jeszcze dwa warunki, a mianowicie: przetwarzanie tych danych w zwiazku z za-
trudnieniem jest dozwolone przez prawo krajowe, ktére musi przewidywa¢ odpowiednie
zabezpieczenia (art. 8).

* Dz.U. 22002 ., Nr 153, poz. 1271 ze zm.
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" Pracodawca jest obowiazany przetwarza¢ dane osobowe, majac na uwadze
tzw. przestanki legalizujace przetwarzane danych osobowych (art. 23). Podsta-
wowe obowiazki pracodawcy jako administratora danych osobowych zostaty
okreslone w art. 26 ust. 1 ustawy. Zgodnie z tym przepisem administrator
danych powinien dotozyé szczegélnej staranno$ci w celu ochrony interesow
0s6b, ktérych dane dotycza, w tym przypadku oséb ubiegajacych si¢ o zatru-
dnienie oraz oséb zatrudnionych. Nalezy tu podkresli¢, ze ustawa o ochronie
danych osobowych statuuje ochrong intereséw nie tylko pracownikéw, ale
takze os6b §wiadczacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy. Ma-
jac na uwadze ochrong interesow tych oséb, administrator danych w szczegél-
nosci jest obowiazany zapewnié, aby dane byly: przetwarzane zgodnie z pra-
wem, zbierane dla oznaczonych, zgodnych z prawem celéow i niepoddawane
dalszemu przetwarzaniu niezgodnemu z tymi celami, merytorycznie po-
prawne i adekwatne w stosunku do celéw, w jakich sg przetwarzane, a poza
tym przechowywane w postaci umozliwiajacej identyfikacj¢ osob, ktérych
dotycza, nie dtuzej niz jest to niezbgdne do osiagnigcia celu przetwarzania.

W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze ustawa o ochronie danych
osobowych nie normuje wyczerpujaco problematyki przetwarzama przez
pracodawce danych osobowych innych niz tzw. dane wrazhwe . Zgodnie
z art. 27 ust. 2 ustawy przetwarzanie tzw. danych wrazliwych*” jest dopusz-
czalne, jezeli jest ono niezbedne do wykonywania zadan administratora
danych, odnoszacych si¢ do zatrudniania pracownikéw i innych osoéb, a za-
kres przetwarzania danych jest okreslony w ustawie. Nalezy przyjaé, ze
sformutowanie ,niezbedne do wykonywania zadan” jest zwrotem niedo-
okreslonym, ktéry wskazuje na dalej idace ogramczema przetwarzania da-
nych osobowych niz wynikajace z zasady adekwatnosci®®

Zakres danych osobowych, ktérych moze zadaé pracodawca od osoby
ubiegajacej si¢ o zatrudnienie oraz od pracownika, okreslony zostal w art.
22" k.p. Zgodnie z § 4 tego artykutu, pracodawca moze zada¢ podania in-
nych danych osobowych, jezeli obowiazek podania tych danych wynika
z odrebnych przepiséw. Jako przyktad mozna podac art 6 ust. 1 pkt 10 usta-
wy z 24 maja 2000 r. o Krajowym Rejestrze Karnym®. Powotujac sie na ten

4 | Barta, R. Markiewicz, Ochrona danych osobowych. Komentarz, Krakéw 2002, s. 433.

4T Tzw. dane wrazliwe to: dane ujawniajace pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady
polityczne, przekonania religijne lub filozoficzne, przynalezno$¢ wyznaniowa, partyjna lub
zwiazkowa, jak réwniez dan€ o stanie zdrowia, kodzie genetycznym, natogach lub zyciu
seksualnym oraz dane dotyczace skazan, orzeczen o ukaraniu i mandatéw karnych, a takze
innych orzeczen wydanych w postgpowaniu sadowym lub administracyjnym (art. 27 ust. 1
ustawy o ochronie danych osobowych).

8 A. Drozd, Ustawa o ochronie danych osobowych. Komentarz. Wzory pism i przepisy,
Warszawa 2004, s. 171.

# Dz.U. Nr 50, poz. 580 ze zm.
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artykul, pracodawca ma prawo do uzyskania informacji o osobach, ktérych

dane zostaly zgromadzone w Krajowym Rejestrze Karnym, Jezeli informa-

~ cje te dotycza pracownika, co do ktérego z przepiséw ustawy wynika wy-
mog niekaralnosci, korzystania z petni praw publicznych, a takze ustalenia
uprawnienia do zajmowania okreslonego stanowiska, wykonywania okreslo-
nego zawodu lub prowadzenia okre$lonej dziatalnosci gospodarczej*’.

Nalezy podkreslié, ze w art. 22" k.p. okresla sie jedynie zakres danych
osobowych, ktérych moze zadaé pracodawca. Nie wprowadza si¢ natomiast
ograniczefi w zakresie udostepniania pracodawcy danych osobowych z ini-
cjatywy osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie oraz pracownika. W zwiazku
z tym istnieje niebezpieczenstwo, ze pracodawca bedzie zadat przedsta-
wienia innych danych osobowych niz te wymienione w art. 22 k.p., wska-
zujac, ze kandydat na pracownika czy tez pracownik uczynit to z wlasnej
inicjatywy’',

W literaturze przedmiotu podkre§la sig, ze przetwarzanie danych oso-
bowych w zwiazku z zatrudnieniem nie moze prowadzi¢ do naruszenia débr
osobistych pracownika, a takze stanowié podstawy stosowania praktyk dys-
kryminacyjnych. Wskazuje sig, ze domaganie sie przez pracodawcg od pra-
cownika danych osobowych innych niz to przewiduja przepisy, a w przypadku
kandydata na pracownika uzaleznianie rozpatrzenia podania o zatrudnienie
od przedstawienia tych danych, stanowi praktyke jawnie dyskryminujaca
oraz godzacq w godno$¢ oraz inne dobra osobiste™.

Ustawa o ochronie danych osobowych naklada na pracodawce Jjako admi-
nistratora danych rowniez obowiazki o charakterze technicznym i organiza-
cyjnym, a takze obowiazki w zakresie prowadzenia dokumentacji osobowej
i organizacyjnej z zakresu ochrony danych osobowych (art. 36)”. Szczego-
towe uregulowania co do zakresu tych obowiazkéw znajduja si¢ w rozpo-
rzadzeniu Ministra Spraw Wewnetrznych i Administracji z 29 kwietnia 2004 r.
w sprawie dokumentacji przetwarzania danych osobowych oraz warunkéw
technicznych i organizacyjnych, jakim powinny odpowiada¢ urzadzenia
i systemy informatyczne stuzace do przetwarzania danych osobowych®.

% Taki wymég wynika m.in. z: art. 4 ustawy z 18 XII 1998 r. o stuzbie cywilnej, Dz.U.
z 1999 r, Nr 49, poz. 483 ze zm.; art. 5 ustawy z 6 IX 2001 r. o transporcie drogowym
Dz.U. Nr 125, poz. 1371 ze zm.; art. 10 ust. § pkt 2-4 ustawy z 26 I 1982 r. Karta Nauczy-
ciela, Dz.U. z 2003 r., Nr 118, poz. 1112 ze zm. :

' A. Drozd, Ochrona danych osobowych (kandydata na) pracownika po nowelizacji
kodeksu pracy, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2004, nr 1, s. 26.

%2 J. Barta, R. Markiewicz, op.cit., s. 367.

* Szerzej na ten temat: J. Borowicz, Obowiqzek prowadzenia przez pracodawce doku-
mentacji osobowej i organizacyjnej z zakresu ochrony danych osobowych, PiZ$ 2001, nr 3,
s. 71in.

* Dz.U. Nr 100, poz. 1024.

-
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Skutki prawne naruszenia débr osobistych pracownika

Odpowiedzialno$é pracodawcy za naruszenie generalnego obowigzku
szanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownika

Pracownik; ktérego dobra osobiste zostaty bezprawnie naruszone lub
zagrozone, korzysta z cywilnoprawnych $rodkéw stuzacych ochronie dobr
osobistych, przewidzianych w art. 24 k.c.” Przystuguja mu $rodki ochronne
w postaci: powédztwa o ustalenie (art. 189 k.p.c.), roszczen niemajatko-
wych (o zaniechanie dziatan, ktore zagrazaja dobrom osobistym; o usunigcie
skutkéw naruszenia dobra osobistego) oraz roszczen majatkowych (o za-
doééuczynienie lub o zaplate sumy pienigznej na wskazany cel spoteczny)®™.
Ponadto, jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostala wyrzadzona
szkoda majatkowa, moze zadaé jej naprawienia na zasadach ogdlnych”.
Nalezy tu podkreslié, ze $rodki ochrony przewidziane w art. 24 k.c. to mi-
nimalny standard ochronny przystugujacy kazdej osobie fizycznej, ktorej
dobra osobiste zostaly bezprawnie naruszone (zagroZone)Ss.

Pracownik, ktérego godnos¢ lub inne dobra osobiste zostaly naruszone,
moze skorzystaé ze $rodkéw ochrony przewidzianych w przepisach prawa
pracy. W literaturze przedmiotu podnosi sig, ze cigzkie naruszenie przez
pracodawce obowiazku szanowania godnosci lub innego dobra osobistego
pracownika moze by¢ podstawa do rozwiazania przez pracownika umowy
o pracg bez wypowiedzenia w trybie art. 55 § 1' k.p. i roszczenia o odszko-

55 W doktrynie prawa pracy dyskutowany jest problem, czy w przypadku naruszenia
(zagrozenia) dobr osobistych pracownika art. 23 i 24 k.c. znajduja zastosowanie tylko wte-
dy, gdy zostaly spetnione przestanki z art. 300 k.p., czy tez z pominigciem tego przepisu.
Zdania, ze przepisy kodeksu cywilnego (art. 23 i 24) w zakresie ochrony dobr osobistych
pracownika stosuje sig odpowiednio, sg m.in.: M. Dyczkowski, op.cit., s. 10; Z. Salwa
(Kodeks pracy po nowelizacji. Komentarz, Bydgoszez 1996, s. 33; idem, Podstawy prawa
pracy, Warszawa 2001, s. 31); K. Raczka (por. Kodeks pracy po nowelizacji z komentarzem,
Warszawa 1996, s. 9). Z kolei zdania, ze przepisy te stosuje si¢ z pominigciem art. 300 k.p.,
sa m.in.: T. Zielinski (por. Komentarz do art. 11’ kp., [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
pod red. T. Zielifiskiego, Warszawa 2000, s. 157); T. Wyka (por. Ochrona zdrowia i Zycia
pracownika jako element tresci stosunku pracy, Warszawa 2003, s. 140); L. Boruta (por.
Godno$é cztowieka — kategoriq prawa pracy, PiZS 2001, nr 8, s. 4); A. Stefaniak (por. Ko-
deks pracy, Warszawa 1998, s. 23). Uzasadniony wydaje si¢ poglad, ze w przypadku naru-
szenia (zagrozenia) débr osobistych pracownika stosuje sig art. 23 i 24 k.c. z pominigciem
art. 300 k.p.

5 Por. art. 24 § 1 k.p.

57 Por. art. 24 § 2 k.p. Naprawienie szkody majatkowej ,,na zasadach ogélnych”, czyli na
zasadach okreslonych w ksigdze trzeciej kodeksu cywilnego (Zobowiqzania): art. 361-363,
415 in. k.c. )

58 7. Radwanski, Prawo cywilne..., s. 174.
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dowanie®. Nalezy zauwazy¢, ze z cigzkim naruszeniem tego obowiazku
mozemy mie¢ do czynienia zaréwno wtedy, gdy pracodawca naruszy okre-
slone dobro osobiste pracownika, jak i wéwczas, gdy pracodawca nie stwo-
rzyl warunk6éw sprzyjajacych szanowaniu débr osobistych pracownika przez
osoby trzecie.

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za naruszenie szczegélowych obowiazkéw
w zakresie szanowania débr osobistych pracownika

Odpowiedzialnos$¢ pracodawcy za molestowanie seksualne

Pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ zaréwno za szantaz seksualny, jak
i molestowanie seksualne, ktére polega na stworzeniu nieprzyjaznych (wro-
gich) warunkéw pracy. Moze on ponosié odpowiedzialno$é na podstawie
przepisow prawa pracy, prawa cywilnego oraz prawa karnego®.

Koncentrujac si¢ na odpowiedzialnosci pracodawcy na podstawie prze-
piséw prawa pracy, nalezy podkreslié, ze w sytuacji gdy w zakladzie pracy
wystepuje zjawisko molestowania seksualnego, pracodawca jest odpowie-
dzialny za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, a takze
nieposzanowanie godnosci i innych débr osobistych pracownika. Z defi-
nicji molestowania seksualnego, sformutowanej w art. 18** § 6 k.p., wyni-
ka, ze prowadzi ono przede wszystkim do naruszenia godnosci pracownika.
W zwiazku z molestowaniem seksualnym moze doj$é takze do naruszenia
innych dobr osobistych pracownika, m.in. jego prawa do prywatnosci, inte-
gralnosci seksualnej, a takze zdrowia. Wystepowanie zjawiska molestowa-
nia seksualnego w zakladzie pracy wskazuje réwniez na to, ze pracodawca
nie uczynit zados¢ obowiazkowi zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy®' oraz obowiazkowi wplywania na ksztattowanie w zakla-
dzie pracy zasad wspotzycia spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.). Nalezy tu
podkresli¢, Ze obowiazek réwnego traktowania w zatrudnieniu, obowigzek

% Por. L. Florek, T. Zieliniski, Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 14.

% W niniejszym opracowaniu zostanie oméwiona odpowiedzialno$¢ pracodawcy na
podstawie przepiséw prawa pracy. Przedstawienie probleméw zwigzanych z cywilnoprawng
oraz karna odpowiedzialno$cia pracodawcy za molestowanie seksualne w miejscu pracy lub
w zwiazku z praca przekracza ramy niniejszego opracowania.

SN wyrazif poglad, ze obowiazek pracodawcy zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy polega na stworzeniu bezpiecznego Srodowiska pracy. Pracodawca
dopuszcza si¢ naruszenia tego obowiazku, jezeli, wiedzac o stanie zagrozenia zdrowia pra-
cownika, wywolanego bezprawnym zachowaniem innej osoby, nie podejmuje zadnych
dzialafh w celu usunigcia takiego stanu rzeczy. Por. wyrok SN z 5 III 1970 r., I PR2/70,
opubl.: OSNC 1970, nr 11, poz. 205.
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szanowania godnoéci i innych débr osobistych pracownika oraz obowigzek

wplywania na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspdtzycia spotecz-
nego to podstawowe obowiazki pracodawcy wobec pracownika. Jest to
istotne z punktu widzenia dopuszczalnosci niezwlocznego rozwiazania sto-
sunku pracy przez pracownika. Jezeli pracownik-ofiara molestowania sek-
sualnego wykaze, ze pracodawca dopuscit si¢ ,ciezkiego naruszenia”® po-
wyzszych obowiazkéw, wowczas ma prawo do rozwiazania umowy o prace
w trybie art. 55 § 1' k.p. Pracownikowi, ktory rozwiazal umowg o prace bez
wypowiedzenia, przystuguje odszkodowanie za okres wypowiedzenia, a je-
seli umowa zostata zawarta na czas okre$lony lub na czas wykonania okre-
§lonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres dwdch tygodni.

W zwiazku z tym, ze molestowanie seksualne jest przejawem dyskry-
minacji ze wzgledu na ple¢, pracownik-ofiara molestowania seksualnego
(jako osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasad¢ réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu) ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prac@63 . Pracownik musi jedynie przed-
stawi¢ uprawdopodobniony zarzut, ze stal si¢ ofiarg molestowania seksual-
nego. Jezeli pracodawca chce si¢ eskulpowac od odpowiedzialnosci odszko-
dowawczej, musi udowodni¢, ze nie doszto do naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu®, a zatem ze nie mamy do czynienia z dyskry-
minacja ze wzgledu na pte¢, ktérej przejawem jest molestowanie seksualne
w rozumieniu art. 18°* § 6 k.p.

Odpowiedzialno$¢ pracodawcy za mobbing

Na gruncie polskiego prawa pracy podstawowe znaczenie dla odpo-
wiedzialno$ci pracodawcy za mobbing65 ma art. 94° k.p. Zgodnie z §3
tego artykutu pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstréj zdrowia,
moze dochodzi¢ od pracodawcy zado$éuczynienia pieni¢znego za doznang

62 Jezeli pracodawcy mozna przypisa¢ wing lub razace niedbalstwo, wowczas bgdziemy
mieli do czynienia z ,,cigzkim naruszeniem” podstawowych obowiazkéw pracodawcy wobec
pracownika. Por. m.in. wyrok SN z 4 IV 2000 r., I PKN 516/99, opubl.: OSNAPiUS 2001,
poz. 516. :

8 Por. art. 18 k.p.

6 Art. 18°® § 1 k.p. wprowadza przerzucenie cigzaru dowodu na pracodawcg w razie
przedstawienia przez pracownika uprawdopodobnionego zarzutu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Nalezy tu zauwazy¢, ze rozwiazanie przyjete w art. 18% § 1 k.p.
koresponduje z art. 4 dyrektywy 97/80/WE z 15 XII 1997 r. dotyczacej cigzaru dowodu
w przypadku dyskryminacji ze wzgledu na pteé.

65 Rozwazania ogranicza si¢ do odpowiedzialnosci pracodawcy na podstawie przepisow
prawa pracy, podobnie jak w przypadku odpowiedzialnoéci za molestowanie seksualne
w miejscu pracy lub w zwiazku z praca.
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krzywde®. Majac na uwadze brzmienie tego przepisu, nalezy stwierdzié, ze
pracownik-ofiara mobbingu moze wystapi¢ z roszczeniem o zado$¢uczy-
nienie tylko wéwczas, gdy praktyki mobbingowe spowodowaly u niego
rozstrdj zdrowia.

Dzialania mobbingowe, bez wzgledu na to czy sa podejmowane przez
pracodawcg, czy tez przez pracownikow, stanowia naruszenie podstawo-
wych obowiazkéw pracodawcy wobec pracownika, przede wszystkim obo-
wigzku zapewnienia pracownikowi bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy oraz obowiazku szanowania godno$ci i innych débr osobistych pra-
cownika. W zwiazku z tym, podobnie jak w przypadku molestowania sek-
sualnego istnieja podstawy do rozwiazania umowy o prace w trybie art. 55
§1' k.p., Jezeh pracownik wykaze, ze mamy do czynienia z ,.ciezkim na-
ruszeniem”

Zgodnie z art. 94° § 4 k.p. pracownik, ktéry wskutek mobbingu rozwia-
zal umowg o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodawcy odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. W literatu-
rze przedmiotu podkreéla sig, ze to odszkodowanie jest skonstruowane
W sposob podobny do odszkodowania za naruszenie zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu. Przepisy kodeksu pracy nie przewiduja jednak ufa-
twien dowodowych dla pracownikéw zgtaszajacych roszczenia odszkodo-
wawcze z tytutu stosowania wobec nich dziatan mobbingowych®. Muszg
oni udowodni¢, zgodnie z 0g6lng regula dowodowa wyrazona w art. 6 k.c.,
ze stali si¢ ofiarami mobbingu w rozumieniu art. 94° § 2 k.p.

Pracownik-ofiara mobbingu moze skorzysta¢ takze z cywilnoprawnych
instrumentéw chroniacych dobra osobiste. Pracownikowi beda przyshugiwa-
ty roszczenla majatkowe i niemajatkowe, okre$lone w art. 24 oraz 445-448
k.c.t ® Nalezy ponadto zauwazy¢, ze dziatania mobbingowe wywotuja nie
tylko skutki okreslone w przepisach prawa pracy oraz prawa cywilnego, ale
bardzo czgsto wyczerpuja one réwniez znamiona przestepstw (m.in. prze-
ciwko zdrowiu i zyciu).

W art. 94° § 3 k.p. ustawodawca poshuizyt si¢ pojeciami: ,,rozstroj zdrowia”, krzyw-
da” i ,,zadoséuczynienie pienigzne”. Nie sposéb nie zauwazy¢, ze do kodeksu pracy prze-
niesiono siatk¢ pojeciowa charakterystyczng dla przepiséw prawa cywilnego, statuujacych
ochrong d6br osobistych. Przy wyktadni art. 94% § 3 k.p. moga by¢ zatem przydatne poglady
ustalone w teorii prawa cywilnego.

7 W. Cajsel, op.cit., s. 161.

% W literaturze przedmiotu podnosi sig, ze nie ma potrzeby tworzenia dwéch systemow
ochrony débr osobistych, z ktérych pierwszy bedzie zawarty w kodeksie cywilnym, a drugi
w kodeksie pracy. Wskazuje si¢ ponadto, ze przepisy antymobbingowe w kodeksie pracy
obnizaja standardy w zakresie ochrony débr osobistych. Por. G. Jedrejek, Cywilnoprawna
odpowiedzialno$é za stosowanie mobbingu, Warszawa 2004, s. 259 i n.
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Odpowiedzialno§¢ pracodawcy za niezgodne z prawem
przetwarzanie danych osobowych pracownika

Konwencja 108 Rady Europy z 1981 r. dotyczaca ochrony osob fizycz-
nych w zwiazku z automatycznym przetwarzaniem danych osobowych po-
stuguje si¢ zwrotem ,,zarzadca kartoteki”. Zgodnie z art. 2 pkt 4 Konwencji
zarzadca kartoteki moze by¢ ,,0soba fizyczna lub prawna, wiadza publiczna
lub inne cialo upowaznione na podstawie prawa wewnetrznego”. Zarzadca
kartoteki w rozumieniu Konwencji moze by¢ takze pracodawca. Nalezy
podkresli¢, ze w Konwencji nie méwi si¢ wprost o odpowiedzialnos$ci za-
rzadcy kartoteki za niezgodne z prawem przetwarzanie danych. Chociaz,
zgodnie z art. 10 Konwencji, w prawie wewngtrznym powinny by¢ przewi-
dziane sankcje karne oraz odszkodowawcze za naruszenie przepisow z za-
kresu ochrony danych osobowych.

W Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej
z 1995 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zakresie przetwarzania da-
nych osobowych oraz swobodnego przeptywu tych danych zwraca si¢ szcze-
g6lna uwage na odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza administratora danych,
ktory wskutek niezgodnego z przepisami krajowymi przetwarzania danych
osobowych wyrzadzil szkodg osobie, ktorej dane dotycza. Zgodnie z art. 22
tejze dyrektywy, osoba, ktérej prawa przewidziane przez przepisy prawa
krajowego z zakresu ochrony danych osobowych zostaly naruszone, moze
wystapi¢ na droge sadowa przeciwko administratorowi danych, niezaleznie
od $rodkéw administracyjnoprawnych. Administrator danych moze ekskul-
powaé sie od odpowiedzialnosci odszkodowawczej, jezeli udowodni, ze nie
jest odpowiedzialny za zdarzenie, ktore spowodowato szkode (art. 23 ust. 2).

Nalezy podkresli¢, ze w polskiej ustawie o ochronie danych osobowych
przewidziano jedynie sankcje karne za niezgodne z prawem przetwarzanie
danych osobowych, nie ma natomiast przepiséw regulujacych problem od-
powiedzialnosci odszkodowawczej administratora danych. W literaturze
przedmiotu podnosi sig, ze dyskusyjne jest, czy w prawie polskim istnieje,
niezalezne od $rodkéw administracyjnoprawnych, uprawnienie do domaga-
~ nia si¢ na drodze sadowej ochrony praw przewidzianych w ustawie o ochro-

nie danych osobowych. Poszukujac normatywnej podstawy tego uprawnie-
nia, wskazuje si¢ na przepisy kodeksu cywilnego, statuujace ochrong débr
osobistych. Nie wszystkie jednak naruszenia praw jednostki, przewidzia-
nych w ustawie o ochronie danych osobowych, stanowig bezprawne naru-
szenie dobra osobistego w rozumieniu art. 23 i 24 k.c.%®

W kodeksie pracy nie przewidziano sankcji z tytutu naruszenia dyspo-
zycji art. 22', ktéry okresla, podania jakich danych osobowych moze doma-

. Barta, R. Markiewicz, op.cit., s. 145.



198

g’aé si¢ pracodawca od pracownika oraz osoby ubiegajacej sie o zatrudnie-
nie. W stosunku do pracodawcy, ktory przetwarza dane osobowe niezgodnie
z prawem (m.in. naruszajac art. 22' k.p.), znajduja zastosowanie sankcje
karne, przewidziane w ustawie o ochronie danych osobowych. Kandydat na
pracownika, a takze pracownik, w stosunku do ktérego pracodawca naru-
szyl zasadg rownego traktowania w zatrudnieniu, Zadajac udostepnienia
innych danych osobowych w art. 22! k.p. oraz w odrgbnych przepisach, ma
prawo do odszkodowania, na zasadach okreslonych w rozdziale IIa (Réwne
traktowanie w zatrudnieniu) w dziale pierwszym kodeksu pracy. Poza tym,
jezeli w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych przez pracodawce
doszto do bezprawnego naruszenia débr osobistych (kandydata na) praco-
wnika, moze on wystapié¢ z roszczeniami przewidzianymi w art. 24 k.c.

Ochrona débr osobistych pracownika w Polsce
a europejskie standardy — wnioski

1. Problem ochrony godno$ci oraz innych débr osobistych pracownika
Jest zagadnieniem zlozonym, a zarazem interdyscyplinarnym. Zdaniem Jana
Pawla II, wszyscy powinnismy dazy¢ do tego, aby system gospodarczy,
w ktérym zyjemy, nie burzyt podstawowego porzadku pierwszenstwa pracy

nad kapitatem. Papiez akcentuje, ze spoteczenstwo powinno szanowaé czlo- -

wieka i jego prace, poniewaz czlowiek znaczy wigcej przez to, ze jest, niz
ze ma’’. Pracodawca, mimo ze jest wlascicielem srodkéw produkcji oraz
ponosi ryzyko zatrudnienia pracownika, nie moze instrumentalnie trakto-
waé pracownika.

W sytuacji, gdy roénie bezrobocie, a pracodawcy domagaja si¢ liberali-
zacji prawa pracy, wzmocnienie ochrony godnoéci oraz innych débr oso-
bistych pracownika nie bedzie tatwe. Dla 0séb, ktére znalezienie pracy
postrzegaja jako jedyna szans¢ na poprawe trudnej sytuacji materialnej,
uzyskanie zatrudnienia jest o wiele wazniejsze niz szanowanie ich débr
osobistych przez pracodawce. Czgsto wyrazaja one $wiadomie zgode na
ingerencj¢ w ich prawo do prywatnosci czy tez godza si¢ na instrumentalne
traktowanie w miejscu pracy. L. Florek podkresla jednak, ze liberalizacja
prawa pracy (m.in. umowna) nie moze dotyczyc ochrony godnosci praco-
wnika czy tez jego prawa do prywatnosm

2. Obowigzek szanowania godnosci oraz innych débr osobistych praco-
wnika to jedna z podstawowych zasad polskiego prawa pracy (art. 11" k.p.).

’° Oredzie Jana Pawta I1 do $wiata pracy, opubl.: Niedziela 2000, nr 20, s. 5.
" L. Florek, ,,Granice liberalizacji prawa pracy” (referat wygltoszony na XIV Zjezdzie
Katedr (Zaktadéw) Prawa Pracy, £.6dz, 28 V 2003 r.).
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Z kolei w prawie wspélnotowym ochrona godnosci oraz innych dobr oso-
bistych pracownika znajduje sig niejako na drugim planie. Eksponuje si¢
natomiast zasade rownego traktowania w zatrudnieniu. Wspolnotowe prze-
pisy antydyskryminacyjne okreslaja m.in. instrumenty prawne stuzace ochro-
nie pracownika przed molestowaniem seksualnym.

3. Do naruszenia débr osobistych pracownika, o czym byla wyzej mo-
wa, dochodzi m.in. w zwiazku z mobbingiem i molestowaniem seksualnym
oraz w zwiazku z niezgodnym z prawem przetwarzaniem danych osobowych
pracownika przez pracodawce. Przepisy polskiego prawa pracy okreslaja
obowiazki pracodawcy w zakresie przeciwdziatania mobbigowi oraz obo-
wiazki pracodawcy w zakresie ochrony intereséw i praw pracownika, kto-
rego dane sa przetwarzane w zwiazku z zatrudnieniem. Nie sposob nie za-
uwazy¢, ze na okreslenie w polskim prawie pracy zakresu tych obowiazkow
oraz konsekwencji ich naruszenia wywarly wplyw europejskie standardy.
W zwiazku z europeizacja polskiego prawa pracy nastapity zmiany w prze-
pisach statuujacych te obowiazki.






