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Recenzja

rozprawy doktorskiej pt. ,,Polskie standardy ochrony prawnej przed przemoca w pracy
na tle doswiadczen zagranicznych” napisanej przez Pana mgr Mateusza Gajde pod
kierunkiem Pana prof. dr hab. Zbigniewa Gorala w dyscyplinie nauko prawne.

I. Zainteresowania naukowe Pana mgr Mateusza Gajdy koncentruja si¢ wokot
problematyki prawnej ochrony przed przemocg w pracy w ujeciu roznych galezi prawa.
Ciekawos¢ badawcza Doktoranta wzbudzita w szczegolnosci szeroko pojeta problematyka
prawnej ochrony przed przemocg w ustawodawstwach panstw obcych. Rezultatem tych
zainteresowan sa opublikowane artykuly oraz rozprawa doktorska poswigcona wielu aspektom
tego zagadnienia w warunkach gospodarki rynkowej, przedstawionym na szerokim tle prawno-
poréwnawczym. Doktorat Pana mgr Mateusza Gajdy przedstawia stabo do tej pory rozeznana
w nauce prawa pracy problematyke ochrony przed roznymi formami przemocy w pracy osob
zatrudnionych, w konteksécie prawa Unii Europejskiej, prawa miedzynarodowego oraz prawa
wybranych panstw obcych. Omowiono w nim szeroko prawne i gospodarcze znaczenie ochrony
prewencyjnej (uprzedniej). W efekcie Doktorant dochodzi do wniosku, iz zakres ochrony przed
przemocg jest w naszym kraju zbyt waski w stosunku do wystepujacych po stronie
pracownikow i innych osob zatrudnionych zagrozen. Wskazuje on w zwigzku z tym na potrzebe
przemyslane] 1 kompleksowej weryfikacji instytucji ochrony przed przemoca w pracy. Praca
zawiera rowniez wlasne propozycje regulacji ochronnych przedstawionych w ramach
postulatow de lege ferenda. Nalezy zgodzic sie, iz jest to pierwsza tak kompleksowa praca
poswigcona prawnej ochronie przed przemoca w pracy w naszym kraju. Do tej pory ta
interesujaca 1 dos¢ specyficzna problematyka poruszana byta w sposob dosé fragmentaryczny,
glownie przy okazji wprowadzania kolejnych rozwigzan prawnych dotyczacych dyskryminacji,
molestowania czy mobbingu do polskiego kodeksu pracy.

W ramach swych zainteresowan badawczych Pan mgr Mateusza Gajda w odroznieniu
od innych Autoréw skupit si¢ na szerszym ujeciu przemocy w pracy we wszystkich obszarach
prawa krajowego na tle standardow zagranicznych, a jego rozprawa doktorska zawiera
kompleksowa analizg¢ tej problematyki stanowiacej jeden =z istotnych problemow
wspotczesnego swiata. Omawiane sg tu szeroko pojecie przemocy, przestanki, srodki, granice
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zarobkowg, a w szczegolnosci ochrona praw i interesow pracownikow w tym zakresie w
indywidualnym i zbiorowym prawie pracy.

Przemoc stanowi przedmiot zainteresowania nauk prawnych jako zjawisko naruszajgce
podstawowe normy moralne i dlatego nie trzeba jakos szczegoOlnie uzasadniaé wagi
przedstawionych przez Doktoranta probleméw. Jak stusznie zauwaza Doktorant przemoc od
wiekow towarzyszy ludziom w niemal kazdej sferze zycia, nierzadko przesadzajac o ich losach.
Jest ona wykorzystywana jako metoda rozwiazywania konfliktow, srodek stuzgcy zdobyciu
wiladzy 1 pienigdzy, walki o pozycje spoteczna, czy tez podkresleniu dominacji nad drugim
cztowiekiem. W ostatnich latach mozna jednak zaobserwowal tendencje do wprowadzania
licznych rozwiazan przeciwdziatajacych roznym formom przemocy nie tylko na gruncie prawa
publicznego, ale takze na gruncie prawa prywatnego. Szczegdlnymi regulacjami w tym zakresie
sg przede wszystkim przepisy prawa pracy zakazujace przemocy w pracy lub w zwigzku z
praca.

II. Podstawowym zadaniem jakie wyznaczyt sobie Autor rozprawy jest pordwnanie
polskich 1 zagranicznych przepisow regulujacych uprawnienia ofiar przemocy w pracy i
zwigzanych z nimi obowiazkow podmiotow zatrudniajgcych. Glownym celem rozprawy
doktorskiej jaki postawit sobie sam Autor jest bowiem przeprowadzenie analizy przepisow
polskiego prawa ukierunkowanych na przeciwdziatanie przemocy w pracy w S$wietle
doswiadczen zagranicznych oraz ustalenie czy polskie standardy ochrony prawnej przed
przemocg w pracy zapewniaja porownywalny poziom ochrony, jaki zostal przyjety przez
zagranicznych ustawodawcow, co wydaje sie -zdaniem Autora- istotne w dobie globalizacji
sprzyjajace] ujednolicaniu standardow ochrony prawnej osob zarobkujgcych. Porownanie
polskich i zagranicznych regulacji pozwoli na wskazanie kierunku, ktorym powinien podgzy¢
polski ustawodawca celem lepszego zabezpieczenia interesow ofiar przemocy w Polsce, co
stanowi glowne uzasadnienie dla wyboru problematyki niniejszej rozprawy. Nalezy zgodzi¢ sie
z Doktorantem, 1z szczegolnie istotne wydaje sie poszukiwanie skutecznych rozwiazan, ktore
zostaly wdrozone na gruncie zagranicznych systemow prawnych oraz prawidtowo funkcjonuja
w praktyce.

Warte podkreslenia jest rowniez to, iz przepisy polskiego prawa zostaly ocenione przez
Doktoranta takze przez pryzmat konwencji MOP nr 190 oraz zalecenia MOP nr 206
dotyczacych walki z przemoca i molestowaniem w $wiecie pracy, co jest wazne z punktu
widzenia mozliwosci ratyfikowania przez Polske konwencji MOP nr 190 i koniecznoscia

dostosowania przepisow polskiego prawa do jej wymogow.



Przedmiotem szczegdlowej analizy Autora w pracy sg przepisy zakazujgce przemocy
lub poszczegolnych jej przejawdéw, normy prawne zobowigzujgce pracodawcow do
podejmowania dziatan prewencyjnych, a takze przepisy przyznajace ofiarom okreslone prawa
1 przywileje, w tym m.in. przystugujace im roszczenia rekompensujgce poniesiong szkode i
doznang krzywde. Zbytnia ogdlnos¢ i lakonicznosé polskich regulacji przeciwdzialajgcych
przemocy w pracy kontrastuje z rozwigzaniami prawnymi wdrozonymi przez zagranicznych
ustawodawcow. W zwigzku z tym Autor dochodzi do stusznej konstatacji, iz obowigzujace
regulacje krajowe nie wskazuja mozliwych sposobow zapobiegania i zwalczania przemocy w
zaktadach pracy pozostawiajac pracodawcom zbyt duza swobode w tym zakresie. Warte
nasladowania i wdrozenia sa natomiast zdaniem Autora rozwigzania przyjete na gruncie prawa
amerykanskiego, kanadyjskiego, niemieckiego, belgijskiego oraz francuskiego przewidujace
rozbudowane standardy ochrony ofiar, a takze nakiadajace na pracodawcow wiele
sprecyzowanych prewencyjnych obowiazkow.

Shusznie zatem zdaniem Doktoranta rozwazania nie mogg ograniczac sie wylgcznie do
przepisow prawa pracy, ktore nie sa wystarczajacym zrodtem informacji o standardach ochrony
ofiar zardwno w prawie polskim, jak i w zagranicznych systemach prawnych. Wystepowanie
przemocy w pracy w wielu porzadkach prawnych wymagato zatem uznania za naruszenie norm
prawa karnego, czy tez prawda cywilnego, co przemawia za koniecznoscia podjecia
interdyscyplinarnych badan nad problemem. Nalezy zatem zgodzi¢ si¢ z Doktorantem, ze
przepisy prawa pracy przeciwdziatajace przemocy nie powinny by¢ analizowane w oderwaniu
od standardow ochronnych okreslonych w innych gateziach prawa, ktére powinny tworzyé
spojny 1 wzajemnie uzupetniajacy si¢ model ochrony prawnej przed przemocg w pracy.

Rozwazania dotyczace standardow ochrony przyjetych na gruncie obcych systemow
prawnych zostaly poprzedzone analiza regulacji prawa miedzynarodowego publicznego oraz
prawa europejskiego wyznaczajacych podstawowe zasady ochrony praw osob zatrudnionych.
Trudno rowniez nie zgodzi¢ sie z twierdzeniem, iz przemoc w pracy nie powinna byé
rozpatrywana wylgcznie w kategorii problemu osob zatrudnionych na podstawie umownego
stosunku pracy. W ramach rozprawy dokonano rowniez analizy standardéw ochronnych
zagwarantowanych osobom wykonujacym prace w ramach niepracowniczego zatrudnienia.
Tak szeroki zakres badan nad problemem jest istotny w zwigzku z wieloscig prawnych form
wykonywania pracy zarobkowej oraz zastgpowaniem klasycznego zatrudnienia pracowniczego
elastycznymi formami zatrudnienia, takimi jak samozatrudnienie, zatrudnienie przez agencje
pracy tymczasowej, czy tez zatrudnienia w ramach uméw cywilnoprawnych. W polskim prawie
nadal bowiem mamy do czynienia z nieuzasadniong dyferencjacja uprawnien i przywilejow,
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przystugujacych jedynie niektérym ofiarom przemocy w pracy (np. w zakresie prawa do
odszkodowania, czy tez roznych katalogdw przyczyn dyskryminacji) gdy tymczasem ofiarg
przemocy moze pas¢ zarOwno osoba pozostajagca w zatrudnieniu pracowniczym, jak i
niepracowniczym. Dyferencja $rodkéw ochronnych przed przemocq budzi tez uzasadnione
watpliwosci na gruncie art. 2 konwencji MOP nr 190 zawierajacego prawo do srodowiska pracy
wolnego od przemocy.

III. Prawda jest-na co wskazuje Doktorant-, iz do dzi§ w wielu zaktadach pracy nie
podjeto jakichkolwiek dziatan prewencyjnych. Na ogdt, wielu pracodawcow wdraza srodki
prewencyjne dopiero po oficjalnym zgloszeniu problemu przez ofiary przemocy, najczesciej po
wszczeciu postepowan sadowych, w ramach ktorych ofiary domagajg sie $wiadczen
majatkowych. Lakonicznos¢ i niejednoznacznosc pracodawczego obowigzku przeciwdziatania
roznym formom przemocy w pracy w prawie krajowym, brak regulacji w zakresie srodkow
prewencyjnych oraz brak skutecznych wewnatrzzaktadowych procedur tworzy dysonans
pomigdzy wdrozonymi rozwigzaniami zagranicznymi a polskimi. Trudno nie zgodzi¢ sie z
Autorem, ze moze to §wiadczyC o lekcewazeniu problemu przez podmioty zatrudniajgce oraz
o niskim poziomie wiedzy i $wiadomosci prawnej, w tym o negatywnym wplywie przemocy
na funkcjonowanie zaktadu pracy. Dlatego tak wazne spotecznie jest podjecie tematu przemocy
w srodowisku pracy przez Doktoranta i z tego powodu nalezy w pelni akceptowac taki wybor,
Nie ulega watpliwosci, ze problematyka ochrony przed przemoca stanowi istotne zagadnienie,
analizowane na tle doswiadczen zagranicznych. Z tych tez wzgledow wybdr tematu pracy
doktorskiej uwazam za celowy i stuszny, zwazywszy na fakt, ze nie wystepuje w nauce prawa
pracy kompleksowe opracowanie tej skomplikowanej i ztozonej problematyki. Podjecie przez
Doktoranta tej nietatwej i zawitej problematyki zastuguje zatem w pelni na uznanie i akceptacije.

Podjecie tematyki prawnej ochrony przed przemoca w pracy wymagato niewatpliwie -
oprocz glebokiej wiedzy, zaangazowania i pasji badawczej —odwagi. Rozprawa doktorska Pana
mgr Mateusza Gajdy jest opracowaniem monograficznym obejmujgcym catosciowo
zagadnienie ochrony przed przemoca, ktore cechuje si¢ wysokim poziomem merytorycznym.
Oryginalne podejscie do tego zagadnienia ma swa niezaprzeczalng wartosé, poniewaz pozwala
w pemni uswiadomi¢ sobie ztozonos¢ tej problematyki oraz jej roznorodny charakter widziany
przez pryzmat nie tylko indywidualnego oraz zbiorowego prawa pracy, prawa cywilnego,
prawa karnego ale rowniez w aspekcie konstytucyjnych, europejskich i miedzynarodowych
uwarunkowan ochrony przed przemoca.

Nalezy zauwazy¢, ze praca doktorska Pana mgr Mateusza Gajdy jest dowodem na to,

ze odpowiedz na pytanie co do zakresu i granic ochrony przed przemoca w pracy nie jest wcale
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prosta. Jest ona tym bardziej trudna zwazywszy na fakt, ze ksztalt polskiej gospodarki i
spoteczne stosunki pracy znajduja si¢ caty czas w fazie przemian, ktorych zasieg i efekty trudno
jest w chwili obecnej przewidzie¢, poniewaz proces ten jest niezwykle dynamiczny. Prawo
pracy jest za$ ta gatezia prawa, gdzie aspekty spoteczne i humanitarne ogrywaja istotna role.
Doktorant dostrzega jednak, ze w zmieniajgce] si¢ sytuacji spoteczno-gospodarczej muszg
powstawac nowe, dotychczas nieznane naszemu prawu instytucje prawne. W pracy tej znajdujg
si¢ tez liczne odestania do prawa europejskiego i miedzynarodowego w celu wykazania
podstaw ochrony przed przemoca, zakresu i granic tej ochrony oraz jako punkt odniesienia do
prawa polskiego. W rozdziale drugim pracy istotng role odgrywaja takze watki prawno-
porownawcze, ktore pozwalaja ukaza¢ prawnag ochrone przed przemocg w pracy na tle
rozwigzan stosowanych w innych systemach prawnych, a w szczegdlnosci w pafistwach
cztonkowskich Unii Europejskiej, ktore cechuja sie podobng kulturg prawng i zblizonymi
uwarunkowaniami wynikajagcymi z cztonkostwa w Unii Europejskiej, a takze w Kanadzie i
Stanach Zjednoczonych Ameryki Polnocne;.

IV. Gospodarka rynkowa tlaczy si¢ w sposob nieuchronny z wystepowaniem
sprzecznych interesow pracownikow i pracodawcow. Interesy te powinny by¢ uzgodnione w
ramach zasady wspolpracy spolecznej i ochrony stabszej strony stosunku pracy. Nie istniejg
wigc przeszkody zwigzane z generalng aksjologia systemu gospodarczego i politycznego dla
negocjacyjnej formy uzgodnienia tresci stosunku pracy, a w szczegolnosci w zakresie regulacji
ochrony przed przemoca w pracy. Zgodnie z kodeksem pracy ukiad zbiorowy pracy jest
bowiem zawierany w drodze negocjacji. Bezwzgledny charakter przepisdw prawa pracy nie
moze stanowi¢ przeszkody do dokonywania odstepstw od ich tresci na mocy postanowien stron
ukfadu, jezeli tylko zmiany te mozna oceni¢ jako korzystne dla pracownikéw.

Doktorant w pelni dostrzega, ze przyjete rozwigzania prawne w tym zakresie powinny
zapewniaC rownowage stron stosunku pracy oraz ochrone podstawowych interesow
pracownikow. Bezposrednim celem wspdltdziatania partneréw spotecznych powinno byé dobro
przedsigbiorstwa jako dobro wspolne. Realizowane w ten sposob wspotdziatanie ma stuzyc
rowniez interesom pracownikow, ale w $cistym powigzaniu z interesem pracodawcy. Celem
wspolpracy jest bowiem optymalizacja decyzji z uwzglednieniem interesow pracowniczych, a
nie tylko reprezentowanie tych interesow. Punktem wyjscia dla tego rodzaju rozwazan
Doktoranta jest przyjecie trafnego zalozenia, ze w Polsce jako kraju o postkomunistycznym
prawie pracy zdominowanym przez pafstwo, zakres rzeczywiste] swobody uktadowej jest
jednak znacznie mniejszy niz w panstwach zachodnich. Nalezy w zwigzku z tym znie$¢ bariery

i ograniczenia prawne w zakresie tworzenia i zawierania uktadow zbiorowych pracy. Trudno
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zatem nie zgodzi¢ si¢ z trafnymi twierdzeniami Doktoranta, ze konieczna jest rowniez w
naszym kraju zmiana mentalnosci 1 $wiadomosci prawnej, co wplynie na wieksze
zainteresowanie ogotu zatrudnionych procesem tworzenia autonomicznego prawa pracy.
Wskazanie szans i zagrozen dotyczacych pojawienia si¢ zaktadanych skutkow badanej
instytucji prawnej, w tym faktycznych rezultatow jej odzialywania ma na celu poprawe sytuacji
na rynku pracy. Najwazniejsza korzyscia z tego ptynaca jest jednak troska o wzmocnienie
ochrony praw 1 interesow wszystkich osob zatrudnionych, a tym samych zwiekszenie ochrony
praw 1 wolnosci obywateli.

Nalezy zauwazy¢, ze w Polsce pracodawcy i inne podmioty zatrudniajagce nie do konca
postrzegaja bowiem uklady zbiorowe pracy jako instrument ochrony ich interesdéw, nie chcg
negocjowa¢ warunkow zatrudnienia, bo zaklada to kompromis i czeSciowe przynajmniej
uwzglednienie postulatow partnera spotecznego. Zwigksza to role panstwa w ksztattowaniu
stosunkow pracy. W stosunkach pracy dominuje bowiem regulacja ustawowa kosztem
uktadowej. Doktorant zaleznosci te dostrzega i rozumie. Jednym z najbardziej newralgicznych
problemow wspdlczesnego prawa pracy jest bowiem relacja miedzy prawem stanowionym a
prawem autonomicznym.

Jak slusznie zauwaza Doktorant wszystkie osoby pozostajace w pracowniczym i
niepracowniczym zatrudnieniu utrzymuja sie z pracy wilasnej pozostajac odpowiednio w
warunkach osobistego podporzadkowania albo zaleznosci ekonomicznej od innego podmiotu
dysponujacego srodkami finansowymi i kapitalem. Dlatego pelng akceptacje wzbudza jeden z
gtownych wnioskow rozprawy doktorskiej Pana Mateusza Gajdy, w $wietle ktérego jednym z
mankamentow polskiego modelu ochrony przed przemocg w pracy jest ograniczona rola
przedstawicielstw pracowniczych, w tym zwigzkéw zawodowych. Jak stusznie podnosi
Doktorant —w ocenie MOP to wlasnie organizacje zwigzkowe moga realnie wplyngé na
poprawe bezpieczenstwa osob zatrudnionych. Jednak w polskich warunkach pracodawca nie
musi dla przykladu konsultowaé srodkow przeciwdzialajgcych przemocy z przedstawicielami
0sob zatrudnionych. Jak stusznie podnosi Doktorant rowniez Panstwowa Inspekcja Pracy nie
posiada ustawowego upowaznienia w zakresie nalezytego zapobiegania aktom przemocy w
pracy w sposob zabezpieczajacy interesy ofiar przemocy. Dlatego tak wazny jest postulat
Doktoranta (s. 263-264 rozprawy) w kwestii przyznania nowych uprawnien w tym obszarze
Panstwowej Inspekeji Pracy oraz zwigzkom zawodowym, co powinno przyczyni¢ si¢ do
podwyzszenia standardow ochrony gwarantowanym wszystkim osobom zatrudnionym w

naszym kraju.



W pelni przekonuje mnie rowniez jakze prawdziwa konkluzja Doktoranta (zawarta na str. 252
rozprawy), wedlug ktorej rada pracownikéw nie zostata wyposazona w jakiekolwiek
kompetencje w zakresie ochrony praw pracownikow. W moim przekonaniu sytuacja taka w
wigkszosci przypadkow w praktyce moze doprowadzi¢ do istotnego pogorszenia i tak trudnych
juz warunkow pracy wielu pracownikoéw w Polsce ze wzgledu chocby na stabo$é zwigzkow
zawodowych oraz ztego stanu praktyki uktadowej w Polsce. Doktorant zdaje sobie w pelni
sprawe z tego, ze instytucje zbiorowego prawa pracy powinny mie¢ istotne znaczenie w
ksztattowaniu zakresu oraz granic ochrony przed przemoca w pracy, W szczeg6lnosci niska
skutecznos¢ norm prawa pracy wymaga dalszych dziatan na rzecz poprawy dotychczasowych
rozwigzan prawnych oraz poszukiwania nowych skutecznych metod ich ksztattowania, ktore
beda naleze¢ nie tylko do sfery prawne;j.

Prawdg jest, iz nalezy poszukiwa¢ rownowagi miedzy interesem pracodawcow i
interesem pracownikow. W rzeczywistosci jest to jednak mozliwe do realizacji w zakresie
zbiorowego prawa pracy i to tylko pod warunkiem istnienia silnego przedstawicielstwa
pracowniczego. Natomiast w zakresie indywidualnego prawa pracy nalezy chroni¢ w wiekszym
stopniu interes pracownika niz interes pracodawcy jako silniejszego pod wzgledem
organizacyjnym 1 ekonomicznym uczestnika stosunku pracy. Trudno nie zgodzic sie tez z
faktem, ze zachowanie spokoju spolecznego jest waznym czynnikiem istnienia stabilnych,
optymalnych warunkoéw do prowadzenia i rozwijania dziatalnosci gospodarczej oraz
zachowania konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Ochrona fadu spotecznego lezy zatem nie tylko
w interesie samych pracodawcow, ale i w interesie publicznym, poniewaz wplywa
bezposrednio na kondycje gospodarki narodowej i zachowanie miejsc pracy.

V. W pelni nalezy zgodzic si¢ z teza Doktoranta, w $wietle ktorej brak w polskim prawie
pracy precyzyjnych zasad odpowiedzialnosci prawnej za przemoc w pracy stosowanej wobec
pracownikéw tymczasowych. Przedtem Doktorant dokonat analizy teoretycznoprawnej
samego pojecia pracy tymczasowej. Podzielam wynikajace z przeprowadzonej analizy wnioski
Doktoranta, a zwlaszcza ten dotyczacy zakresu zwiekszenia poziomu ochrony praw i interesow
pracownikow tymczasowych. Stad postulat Autora, aby polski ustawodawca wprowadzit
mozliwos¢ kierowania roszczen regresowych pracodawcy uzytkownika niezapewniajgcego
osobom wykonujacym prace tymezasowa srodowiska pracy wolnego od przejawow przemocy
w pracy uwazam za bardzo wazny. Kwesta szczegolnie istotng jest rowniez doprecyzowanie
zasad odpowiedzialnosci za poszczegblne przejawy przemocy, jakie mogg mie¢ miejsce w

zwigzku z zatrudnianiem pracownikow tymczasowych.



Shusznie réwniez Doktorant, analizujac instytucje przemocy w pracy w aspekcie
naruszenia przepisow bhp podnidst liczne niedostatki w prawie krajowym. Nie tylko catkowicie
zgadzam si¢ z wnioskami Doktoranta (na str. 243-251 i 257 rozprawy), koncentrujagcymi sie
wokot podstawowego problemu, jakim jest okolicznosé, iz de lege lata w Polsce zapobieganie
przemocy w pracy nie jest traktowane w kategoriach obowigzku z zakresy bhp, co mogloby
rozszerzy¢ zakres podmiotowy ochrony na zatrudnienia niepracownicze oraz wplywaé na
zakres prewencyjnych dzialan podejmowanych przez pracodawcow. Sama rowniez swego
czasu formutowalam w tym zakresie daleko idace wnioski. Zwlaszcza w zakresie traktowania
przemocy jako ryzyka zawodowego w rozumieniu przepisow w zakresie bhp.

Nie wdajac sie blize] w analize tej kwestii za uzasadnione nalezy uznaé obawy Autora,
1z taki stan rzeczy narusza podstawowe zasady prawa pracy. Wadg analizowanej regulacji
prawne] jest bowiem brak korelacji przepisow o przeciwdziataniu réznym formom przemocy z
przepisami o bhp. Moze to by¢ tez niezgodne z prawem miedzynarodowym, zwlaszcza na
gruncie analizowanej przez Autora konwencji MOP nr 190. Konstatacja Doktoranta, ze nalezy
w tym zakresie pozostawi¢ mozliwie petng swobodg stronom stosunku pracy, ktora moze byc
ograniczana jedynie ze wzgledow ochrony zycia i zdrowia pracownika jest chyba jednak
niewystarczajaca. W moim przekonaniu granice ochrony interesu osoby zatrudnionej w tym
zakresie wyznacza nie tylko ochrona zycia 1 zdrowia pracownika, ale rowniez ochrona jego
pozostatych dobr osobistych takich jak: godnos¢, wolnosé, prywatnosc itd. Tym bardziej, ze w
naszym kraju zgoda pracownika na niekorzystne uksztattowanie warunkoéw pracy lub ich
pogorszenie jest nierzadko w praktyce wymuszana pod grozba utraty pracy. Nalezy zatem z
duza ostroznoscia podchodzi¢ do kwestii ksztaltowania i zmiany rodzaju, miejsca i rozmiaru
zatrudnienia, nawet za formalng zgodg pracownika, zwlaszcza gdy obiektywnie znacznie
odbiegaja one od powszechnych standardéw i sa w jego odczuciu niekorzystne, w
szczegolnosci gdy dotyczy to niektdrych grup pracowniczych. Takie przypadki w praktyce sg
dosc powszechnie, a niekiedy stanowia one w skrajnych przypadkach przejaw dyskryminacji,
a nawet mobbingu. Moim zdaniem w sytuacji niemoznosci korzystania z pracy zatrudnionych
pracownikow z powodu usprawiedliwionej przez tych ostatnich nieobecnosci przez nich w
pracy z powodu przemocy nie powinny zmierza¢ do przerzucenia tego ryzyka wytgcznie na
osobe pracownika, zwlaszcza gdy sam pracodawca (przykltadowo nie stosujac profilaktyki
antyprzemocowej, antymobbingowej) przyczynit sie do powstania niezdolnosci pracownika do
pracy i zwigzanej z tym jego nieobecno$ci w pracy, przyktadowo z powodu choroby
parazawodowe] wywotanej mobbingiem w pracy. Stad wymownie brzmi postulat de lege

Jferenda Doktoranta dotyczacy natozenia na wszystkie podmioty zatrudniajace obowiazku
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wdrozenia wewnatrzzaktadowych procedur okreslajacych zasady przeciwdziatania przemocy
w pracy, ktore powinny by¢ zaakceptowane przez podmioty odpowiedzialne za stan bhp w
zaktadach pracy.

VI. Samo ogolne stwierdzenie Doktoranta, ze obecnie prawo pracy musi chronié¢ szerzej
pracownika przed przemocg zostato przez niego poparte bardziej szczegotowymi wnioskami.
Mozna rowniez przyznac racj¢ Doktorantowi, ze ustawowe definicje molestowania i mobbingu
sa do siebie zblizone, poniewaz w obu przypadkach mamy do czynienia z ukierunkowanym
dziataniem sprawcy na ponizenie pracownika, co jest mato klarowne dla ofiary przemocy. W
zwiazku z tym w praktyce wnoszone s do sadu powodztwa oparte na niewlasciwe] podstawie
prawnej. Natomiast juz trudniej zaakceptowac odwazny postulat de lege ferenda Doktoranta,
w Swietle ktorego brak wystarczajacego zaakceptowania przez ustawodawce, ze molestowanie
jest przejawem dyskryminacji zwigzanym z zakazanym kryterium dyskryminujacym
pracownika. Tym bardziej, ze sam Doktorant przyznaje, ze , Definicja molestowania na gruncie
k. p. budzi jednak przede wszystkim watpliwosci w zakresie, w jakim nie uznaje ona explicite,
iz przyczyna molestowania powinno by¢ co najmniej jedno z kryteriow dyskryminacyjnych...”
Moim zdaniem de lege lata trudno jednak obecnie formutowac tego typu wnioski. Zaktadajac,
iz polski ustawodawca jest jednak w tym zakresie bardziej racjonalny nalezy raczej przyjac, iz
polska definicja legalna molestowania rozni sie od unijnej, jest bardziej korzystna dla
pracownikow, ktérzy nie muszg podawac przyczyny dyskryminacji, aby udowodnié¢, ze miato
miejsce stricte molestowanie.

Propozycja wlaczenia do katalogu przyczyn dyskryminacji tozsamosci ptciowej wydaje
si¢ rowniez dos¢ kontrowersyjna. Tym bardziej, ze Autor tego szerzej nie uzasadnia.
Tozsamos¢ plciowa to ,utrwalone, intensywnie odczuwane doswiadczenie i przezywanie
wiasnej plciowosci, ktora odpowiada lub nie ptci metrykalnej. W odrdznieniu od pojecia plei
pojeciu ,tozsamosci plciowe]* przypisuje sie raczej subiektywne znaczenie i ma ono charakter
oceny wewnetrznej jednostki w zakresie odczuwanych przezy¢ i doswiadczen. Dopiero
uzewnetrznienie tych odczu¢ mogloby pomoc w identyfikacji dyskryminujgcych zachowan, co
jednak wykracza poza zakres tego zwrotu. Trudno zatem wymierza¢ sankcje za naruszenie
zasady rownosci w zatrudnieniu w zaleznosci od trudno weryfikalnego, subiektywnego
kryterium poczucia i deklarowania przynaleznosci do danej plei, tj. tozsamosci plciowej.
Pojecie ,tozsamosci piciowe]” jest w znacznym stopniu zwiagzane z kryterium ,,ptci”. Nie ma
wigc- moim zdaniem- potrzeby eksponowania go jako odrebnego kryterium, mogtoby bowiem
stanowi¢ niezrozumiate superfluum. Problem w tym, ze tego rodzaju rozwigzania prawne

zwykle nie wystepuja w polskim systemie prawnym. Kwestia ta wymaga wiec szerszej

9



dyskusji. Niemniej jednak doswiadczenia praktyczne wskazujge na to, ze ewentualne
wyroznienie takiego kryterium dyskryminacji moze nie mie¢ swego uzasadnienia rowniez w
interesie publicznym.

VII. Kwestia budzaca wiele watpliwosci jest odpowiedz na pytanie czy
odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytulu molestowania i molestowania seksualnego powinna by¢
oparta na zasadzie winy, czy na zasadzie ryzyka. Trudno wigc nie zgodzi¢ ze stwierdzeniem
Pana mgr Mateusza Gajdy, ze bardziej racjonalnym rozwigzaniem jest zaproponowana przez
Doktoranta (na str. 183-184 rozprawy) koncepcja odpowiedzialnosci pracodawcy w oparciu o
zasade ryzyka. Jak stusznie zauwaza Doktorant odpowiedzialno$¢ pracodawcy nie ma jednak
charakteru absolutnego, zwlaszcza gdy nie mozna mu zarzuci¢ zaniechania podjecia dziatan
prewencyjnych. Dlatego interesujace sa wnioski Autora, w $wietle ktorych w przypadku
naruszenia obowigzku z art. 94 k. p. 2b k. p. gdy sprawcami molestowania i molestowania
seksualnego sa wspotpracownicy ofiary lub osoby trzecie pracodawca moze uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci, jezeli wykazat, ze podjat niezbedne dziatania prewencyjne.

Nastepnym istotnym problemem jest kwestia prawidtowej regulacji zasad
odpowiedzialnosci wszystkich podmiotdéw zatrudniajgcych z tytulu molestowania. Nie jest w
szczegblnosci jasne czy w takiej sytuacji poszkodowanemu pracownikowi przystuguje

8% k. p. Na tak postawione pytanie Doktorant

odszkodowanie na zasadach okreslonych w art. 1
odpowiada twierdzaco, zwlaszcza gdy pracodawca dopuszcza sie zaniedban w tym zakresie.
Podkresla jednak, iz nie znajduje to literalnego potwierdzenia w brzmieniu krajowych
przepisow 1 wynika to z prounijnej wyktadni przepisow. Jak stusznie zauwaza sam Doktorant
— rozwigzaniem optymalnym jest, by wszystkie ofiary molestowania i molestowania
seksualnego byly uprawnione do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za pracg, co pozostawatoby w zgodzie z regulacjami przyznajacymi takie
odszkodowania osobom bezrobotnym odbywajacym staz oraz praktykantom. W moim
przekonaniu de lege lata w Polsce konieczne jest wprowadzenie w drodze ingerencji
ustawodawcy wszelkich mozliwych srodkow ochrony przed przemocy w pracy spetniajacych
co najmniej standardy unijne. Odpowiedzialnos¢ wszystkich podmiotow zaangazowanych w
stosowanie przemocy jest niezwykle wazna, poniewaz na ogot to nie pracodawca lub osoba
przez niego upowazniona bezposrednio stosujg mobbing, ale zlecajg to swoim zaufanym lub
dyspozycyjnym podwladnym od nich zaleznym. Niekiedy w procesie stosowania mobbingu
wystepuja rowniez inne osoby, w publicznych szkotach wyzszych sg to dla przyktadu studenci
pozostajacy w stosunku zaleznosSci ze sprawcg mobbingu, ktory zleca im pewne dziatania w

ramach prowadzonego przez siebie mobbingu wzgledem ofiary.
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VIII. Kolejnym wnioskiem o charakterze istotnym jest uznanie przez Doktoranta, ze

niejednoznacznos¢ definicji mobbingu wiaze si¢ z trudnosciag w przeprowadzeniu oceny czy
okreslone zachowania wyczerpujg znamiona mobbingu. Ciekawe i inspirujace sa rozwazania
Autora (na str. 194 1 nast. rozprawy) odnosnie skutkdéw mobbingu. Dyskusyjne jest jednak
zapatrywanie Doktoranta, co do istotnego znaczenia motywacji mobbera dla kumulatywnego
spelnienia przestanek mobbingu. OczywiScie gro przypadkow mobbingu to dziatania umysine
(uporczywe, zlosliwe, celowe), jednak w praktyce zdarzaja sie nierzadko takze nieumysine
dziatania lub zaniechania stanowiace mobbing. Zgodzi¢ nalezy sie tez z tezg Doktoranta (s.198
rozprawy), ze ze wzgledu na to, iz zachowania mobbingowe sa najciezsza forma przemocy
pracodawca powinien w takim przypadku ponosi¢ odpowiedzialnos¢ w oparciu o bardziej
surowe kryteria, zwlaszcza gdy mobbingu dopuszczaja si¢ osoby na stanowiskach
kierowniczych.
Na uwage zastuguje rowniez wazna teza Doktoranta, w $wietle ktorej istotnym ograniczeniem
uprawnienn osoby poszkodowanej wskutek mobbingu jest dopuszczalnos¢ dochodzenia
zadoscuczynienia za krzywde wylacznie gdy mobbing doprowadzit do rozstroju zdrowia ofiary,
natomiast subsydiarne stosowanie kodeksu cywilnego (nie prawa cywilnego jak pisze Autor)
niesie ze sobg szereg ograniczen. Z kolei dochodzenie odszkodowania z tytutu doznania
mobbingu nie wymaga wykazania rozstroju zdrowia, co wplywa pozytywnie na sytuacje
procesowg ofiary. Odrebna kwestia jest zastosowanie art. 120 k. p. w zakresie
odpowiedzialno$ci pracodawcy za swoich pracownikow z tytulu mobbingu. Rzeczywiscie,
praktyczne znaczenie tego przepisu jest wprawdzie dos¢ ograniczone, niemniej jednak do czasu
ewentualnej nowelizacji kodeksu pracy nie ,skreslalabym” jeszcze tego przepisu z katalogu
rozwigzan prawnych przydatnych w walce z mobbingiem.

Interesujace i zastugujace na pelng aprobate sa rowniez pozostate wywody Doktoranta
dotyczace podobienstw pomiedzy definicjami mobbingu, molestowania i molestowania
seksualnego, gdzie polski ustawodawca nie zawsze chroni nalezycie interes pracownika, a
zwlaszcza rozwazania na temat zbiegu roszczen. W recenzowanej pracy doktorskie;j
szczegolnie istotny jest trafny wniosek Doktoranta, w swietle ktorego panstwowa inspekcja
pracy jako organ nadzoru nad warunkami pracy ,,nie posiada ustawowego upowaznienia do
przeprowadzania kontroli w zakresie nalezytego zapobiegania aktom przemocy w pracy w
sposob zabezpieczajacy interesy ofiar”. Rolg ustawodawcy jest w tym przypadku ustalenie, w
jakim zakresie interes osob zatrudnionych i interes spoteczny zastuguje na ochrone. Granice te
stanowi réwniez urzeczywistnienie zasady sprawiedliwosci spolecznej i wynikajgca z niej

ochrona przed psychospotecznymi zagrozeniami w srodowisku pracy. Istotny jest rowniez
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postulat Autora odnosnie wprowadzenia zasady odwroconego cigzaru dowodowego roéwniez w
przypadku mobbingu w fazie pierwszej postepowania dowodowego rozstrzygajacej, czy w
danym zaktadzie pracy doszfo do mobbingu.

Pan mgr Mateusz Gajda porusza rowniez bardzo wazny problem nie tylko teoretyczny,.
ale 1 praktyczny zwiazany z odpowiedzia na pytanie, czy ofiary molestowania i molestowania
seksualnego (pozostajacy w zatrudnieniu typu cywilnoprawnego) moga dochodzi¢ roszczen
wzgledem podmiotow zatrudniajacych w sytuacji, gdy sprawcami byli ich wspotpracownicy
lub osoby trzecie, co de lege laia nie jest takie oczywiste. Doktorant formutuje m.in. ostrozny
wniosek, co do odpowiedniego zastosowania w takich sytuacjach art. 430 k. ¢. regulujacego
odpowiedzialno$¢ na zasadzie ryzyka. Autor przytacza szereg argumentéw z pismiennictwa
prawniczym oraz z orzecznictwa przemawiajacych za surowg odpowiedzialnoscig podmiotu
zatrudniajacego. Z moich doswiadczen praktycznych wynika rowniez, ze przypadki zachowan
powodujacych wyrzadzenie szkody powigzanej z czynnosciami wykonywanymi w interesie
zwierzchnikow wecale nie sg tak rzadkie, jak niektorzy badacze sadzg, zwlaszcza w sektorze
publicznym. Warto zauwazy¢, ze wilasnie wykonywanie czynnosci shuzbowych umozliwia
wielu sprawcom wyrzadzenie szkody ofierze przemocy. Nierzadko sprawcy pozostajg tez w
ukladzie (towarzyskim, rodzinnym, zawodowym, itp.) ze zwierzchnikami, ktorzy zlecajg im
stosowanie przemocy.

Podzielam rowniez konkluzje Doktoranta, gdy stwierdza on, ze ,, de lege ferenda polski
ustawodawca powinien zdecydowac si¢ na rozszerzenie zakresu odpowiedzialnosci karnej
pracodawcy, a takze innych podmiotow zatrudniajacych, poprzez uznanie, ze zaniechanie
podjecia dziatan przeciwdziatajacych mobbingowi, molestowaniu oraz molestowaniu
seksualnemu stanowi wykroczenie przeciwko prawom pracownika lub innej osoby
zarobkujacej.” Mozna rowniez dodac, iz optymalnym rozwigzaniem byloby uznanie
najczestszych form przemocy za odrebne przestepstwa na gruncie kodeksu karnego na wzor
ustawodawstw zachodnich Zarowno bowiem ochrona praw i interesow pracownikow, (jak i
ochrona interesu pracodawcy) nie jest celem samym w sobie. Jednak brak tej ochrony prowadzi
do zaklocenia tadu spolecznego, a nawet utraty przez nich zycia i zdrowia, co nie wymaga
chyba szczegolnej argumentacji. Tak wigc ochrona praw i intereséw pracownika zawiera tak
istotne elementy skladowe jak: ochrona zycia i zdrowia pracownikdéw, ochrona ich doébr
osobistych (ochrona przed mobbingiem i dyskryminacjg), ochrona przed wyzyskiem oraz tzw.
interes socjalny pracownika (minimalna wysoko$¢ wynagrodzenia za prace, a takze rdzne
swiadczenia socjalne i gwarancyjne). Jak sie jednak wydaje granice te sa w powyzszych

przypadkach dos¢ sztywne i nawet sam ustawodawca nie moze w tym zakresie swobodnie
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decydowac czyje interesy w konkretnym przypadku zastuguja na (wigksza) ochrone i w jakim
zakresie prawo bedzie te interesy uwzgledniaé. Jest wiele prawdy w tym, ze dyrektywy
antydyskryminacyjne jako przyklad dyrektyw zredagowanych szczegdtowo pozwalajg
panstwom cztonkowskim w zasadzie na odtworzenie ich tresci. Panstwa cztonkowskie UE
mogg jednak wprowadzi¢ w ustawodawstwie krajowym wyzsze standardy niz regulacje unijne
nawet w przypadku tak zredagowanych dyrektyw. Zmianom przepiséw prawa krajowego w
obszarze ochrony przed przemoca nie stoja zatem na przeszkodzie regulacje unijne.

IX. Nalezy zgodzi¢ si¢ z Doktorantem, ze w Polsce brak skutecznego modelu ochrony
wszystkich osob zatrudnionych przed przemoca w pracy. Przyjecie takiego wniosku $wiadczy
o rzetelnosci naukowej oraz obiektywnej ocenie rzeczywistosci przez Pana mgr Mateusza
Gajde. Zdaniem Doktoranta na ksztalt i zakres ochrony praw i intereséw pracownika
oddzialywa¢ beda zmieniajace si¢ stosunki spoleczne i gospodarcze w otoczeniu
migdzynarodowym. Wszystkie te sprawy sa zreszta ze sobg mocno sprzezone i nie mozna ich
rozpatrywa¢ oddzielnie w oderwaniu od pozostatych. Dlatego szczegolnie istotne jest, ze
funkcjonowanie norm realizujacych organizacyjng funkcje prawa pracy moze bowiem byé
efektywne jedynie wtedy, gdy odpowiednio beda uwzglednialy one interesy pracownikow,
ktére powinny harmonizowa¢ z interesami pracodawcow oraz z interesem publicznym.
Przebieg procesu pracy i jego efektywno$¢ zaleza bowiem przede wszystkim od postaw
pracownikow iinnych 0sob zatrudnionych, ich zainteresowania wynikami wykonywanej pracy.
Sprawny przebieg procesu pracy lezy rowniez w interesie pracownikow, poniewaz powinien
on znalez¢ przelozenie na poprawe sytuacji materialnej, wzrost jakosci zycia i rozwdj osobowy
pracownikéw poprzez poprawe ich warunkow pracy i zycia. Doktorant te procesy i
mechanizmy dostrzega i akceptuje. Badajac poszczegolne formy przemocy dostrzega on w
szczegolnosci wage i znaczenie ochrony interesu wszystkich osob zatrudnionych.

Rozprawa doktorska Pana Mateusza Gajdy stanowi wartosciowa pozycje. Szczegolnie
wazne jest, ze Autorowi udato si¢ zachowac¢ obiektywizm i rzetelno$¢ naukowa. Jesli chodzi o
merytoryczng zawartosC rozprawy to nie ulega watpliwosci, ze trud i zaangazowanie
Doktoranta wlozony w powstanie tego naukowego dzieta oraz odwaga wkroczenia w obszary
do niedawna niezbyt docenianie przez nauke prawa pracy nie poszty na marne. Owocem
cigzkiej pracy tworczej Doktoranta jest bardzo wnikliwe przedstawienie teoretycznych i
dogmatycznoprawnych aspektow ochrony przed przemoca w pracy ze szczegolnym
uwzglednieniem specyfiki ich zagrozen i naruszen w stosunkach pracy oraz z uwzglednieniem
stusznego interesu pracownikow. Pan mgr Mateusz Gajda niekiedy wrecz drobiazgowo

przedstawia rozne formy przemocy w pracy oraz analizuje rozne aspekty prawnej ochrony

13



przed przemoca w pracy. Wskazuje na luki i niejasnosci w regulacjach prawnych i wysuwa z
reguly trafne wnioski, wskazuje sposoby ich interpretacji, a takze na ogét formutuje zastugujace
na uwage —wnioski de lege ferenda. Daje si¢ rowniez zauwazy¢ humanistyczne i przepojone
aksjologia prawa pracy podejscie Doktoranta do badanej problematyki. Nie zasklepia si¢ ona
jedynie na waskim ujeciu dogmatycznym problematyki, ale widzi ja w szerokim kontekscie
spoteczno-gospodarczym, miedzynarodowym i ustrojowym. W swych rozwazaniach na temat
ochrony osob zatrudnionych przed przemoca dostrzega rowniez interes pracodawcy oraz
interes publiczny.

Oprocz wysokiej oceny merytorycznej rozprawy doktorskiej Pana mgr Mateusza Gajdy
nalezy rowniez wysoko oceni¢ rozprawe pod katem metodologicznym. Warto podkreslic, ze
Doktorant nie poprzestat na badaniu prawa pracy tylko w jego aspekcie formalnym. Ustalanie
tresci obowiazujacych norm prawnych i rozstrzygniecie wystepujacych na tym tle watpliwosci,
zapewne nielatwe, pozostaje podstawowym zadaniem badacza. Stanowi jednak ono jedynie
wstep do okreslenia skutkow stosowania prawa pracy, pokazania jego dysfunkcjonalnosci oraz
sformulowania wnioskow i postulatow de lege ferenda przez Doktoranta. Dodatkowo
Doktorant wykorzystuje tu swe zainteresowania prawno-poréwnawcze, zwlaszcza w zakresie
badania prawa panstw obcych. Prawo pracy jest rowniez w znacznym zakresie
zharmonizowane z prawem UE, o czym Doktorant caly czas pamieta. Doktorant nie zapomina
rowniez o migdzynarodowym prawie pracy, ktore wywiera znaczny wplyw na polskie prawo
pracy. Stanowi to nowa jako$¢ w dotychczasowym podejsciu badawczym do zagadnien
ochrony praw i interesow pracownika.

Konstrukcja pracy jest prawidlowa. Tres¢ jej obejmuje wszystkie zagadnienia
wchodzace w zakres tematu. Podzial na czesci i rozdzialy jest rozitaczny, a ich kolejnosc
logiczna. Doktorant wychodzi od ogolnych zagadnien teoretycznoprawnych, najpierw
dokonuje on ogolnej charakterystyki przemocy w pracy nastepnie poddaje analizie
problematyke zagranicznych i krajowych standardow ochrony prawnej przed przemocg w
pracy, aby w koncu przej$¢ do krytycznej oceny prawnego modelu ochrony przed przemoca w
pracy w Polsce. Doktorant zgromadzit w tym celu bogata baze Zrodlowa, w postaci w
szczegOlnosci krajowych, europejskich 1 miedzynarodowych aktow prawnych, licznego
orzecznictwa oraz polskiej i zagranicznej literatury prawniczej. Ich wykorzystanie znajduje
wyraz w licznych przypisach profesjonalnie zredagowanych, co S$wiadczy o rzetelnosci
Doktoranta w dokumentowaniu swych wywodow. Zdarzaja sie co prawda drobne usterki, na
ogol w przypisach, ale jest ich naprawde niewiele. Dodatkowym walorem jest poprawny, jasny

i precyzyjny jezyk. Pan Mateusz Gajda postuguje sie piekna polszczyznag, co dzi$ nie jest takie
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powszechne wérdd studentéw i doktorantéw. Nie ulega watpliwosci, ze ocena ,,warsztatu
naukowego” Pana mgr Mateusza Gajdy jest wysoka. Rozprawe czyta si¢ z prawdziwym
zainteresowaniem. Stanowi ona asumpt do dalszych badan na zagadnieniem przemocy w pracy
oraz dyskusji naukowej na ten jakze wazny spolecznie temat.

X. Konkluzja.

Na podstawie oceny rozprawy doktorskiej Pana Mateusza Gajdy pt. ,,Polskie standardy
ochrony prawnej przed przemocg w pracy na tle doswiadczen zagranicznych” wyrazam
przekonanie, ze Pan mgr Mateusz Gajda przedstawil rozprawe doktorska spelniajgca warunki
okreslone w art. 187 ust 1 1 2 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i
nauce (t. j. Dz. U z 2020 r., poz. 85). Przeprowadzone rozwazania prowadza do konkluzji, ze
dysertacja stanowi oryginalne rozwiazanie problemu naukowego, a jej Autor wykazal, ze
legitymuje si¢ wiedzg teoretyczng w zakresie prawa pracy oraz posiada umiejetnosci w zakresie
samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Wnioskuj¢ zatem o dopuszczenie Pana mgr
Mateusza Gajd¢ do publicznej obrony rozprawy doktorskiej. Za uzasadniony uznaje roéwniez
wniosek o podjecie dalszych czynnosci przewodu doktorskiego, zmierzajacych do nadania

Panu mgr Mateuszowi Gajdzie stopnia naukowego doktora w dyscyplinie: nauki prawne.

Katowice, dnia 15.12.2020 r.
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