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Streszczenie 

Przedmiotem artykułu jest problematyka granic reakcji prawnokarnej w przypadku naruszenia praw osób wykonujących pracę zarobkową. Zdaniem Autora na uznanie zasługuje wprowadzenie do kodeksu karnego przepisu art. 218 § 1–3 k.k., chroniącego prawa pracowników, aczkolwiek uzasadnione byłoby dokonanie w jego treści pewnych zmian redakcyjnych. Opowiadając się za szeroką ochroną praw pracowników, jako słabszej strony stosunków pracy, postuluje, aby przepisy karne były spójne, przemyślane, a sankcje w nich zawarte proporcjonalne do stopnia społecznej szkodliwości czynów.
Jedną z kluczowych zasad prawa karnego jest zasada ultima ratio. Prawo karne powinno wkraczać jedynie w te sfery stosunków społecznych, dla których regulacje przewidziane w innych dziedzinach prawa są niewystarczające. Na tym tle wyłania się zagadnienie zasadności i zakresu stosowania instrumentów prawa karnego w stosunkach pracy. Tematyka, której poświęcony jest artykuł, nie była jak dotychczas przedmiotem szerszego zainteresowania przedstawicieli doktryny prawa karnego oraz prawa pracy. Poza nielicznymi publikacjami, w których autorzy poddali analizie zasadność i granice stosowania norm prawa karnego do stosunków pracy, brak jak dotychczas pogłębionych rozważań na ten temat
. 

Pracownik, jako słabsza strona stosunku pracy, posiada szereg uprawnień gwarantowanych przez ustawy, w tym przez Konstytucję RP i kodeks pracy. Wśród najważniejszych z nich można wymienić prawo do: wynagrodzenia, wypoczynku, poszanowania i nienaruszalności godności, równego traktowania w zakresie warunków pracy i płacy, niedyskryminacji, wolności zrzeszania się, bezpiecznych i higienicznych warunków pracy. Pracodawcy, którzy naruszają prawa pracownicze, narażają się na odpowiedzialność przewidzianą w przepisach kodeksu pracy, kodeksu cywilnego, a w przypadku najcięższych naruszeń mogą podlegać odpowiedzialności karnej. Aby szczegółowo odnieść się do zagadnienia granic reakcji prawnokarnej w przypadku naruszenia praw osób wykonujących pracę zarobkową, celowym będzie przypomnienie stanu prawnego poprzednio obowiązującego. 

W kodeksie karnym z 1969 r. ustawodawca jedynie w dwóch przepisach uregulował przestępstwa przeciwko prawom pracowników, tj. w art. 190 i 191 d.k.k. Wprowadzenie do kodeksu karnego wymienionych wyżej występków było wyrazem troski ustawodawcy o przestrzeganie praw słabszej strony stosunku pracy. Pierwszy z czynów polegał na złośliwym lub uporczywym naruszaniu praw pracownika, wynikających ze stosunku pracy lub przepisów o ubezpieczeniu społecznym i przez to narażeniu go na poważną szkodę. Wobec użycia znamienia cennego, jakim było „narażenie pracownika na poważną szkodę”, przepis art. 190 d.k.k. nie był przedmiotem szerszego zainteresowania zarówno doktryny prawa karnego, jak też organów stosujących prawo
. Odmiennie natomiast należy ocenić praktyczne zastosowanie przepisu art. 191 d.k.k., który przewidywał odpowiedzialność karną za niedopełnienie obowiązków w zakresie bhp przez osobę odpowiedzialną w zakładzie pracy i przez to narażenie pracownika na bezpośrednie niebezpieczeństwo utraty życia, ciężkiego uszkodzenia ciała lub ciężkiego rozstroju zdrowia. Z uwagi na znaczną liczbę naruszeń praw pracowniczych z zakresu bhp, w tym naruszeń dokonanych nieumyślnie, art. 191 d.k.k. miał zdecydowanie większe znaczenie praktyczne. Jak wynika z badań J. Paplińskiego, w latach 1970–1990 za przestępstwo z art. 190 skazano 33 osoby, zaś za występek z art. 191 k.k. 823 osoby
. 

Sankcje karne zawarte zostały także w przepisach zbiorowego prawa pracy, tj. w art. 35 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o związkach zawodowych
 i w art. 26 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o rozwiązywaniu sporów zbiorowych
. Penalizacja w zbiorowych stosunkach pracy podyktowana była m.in. koniecznością zapewnienia szerszych gwarancji dla tworzących się po 1980 r. niezależnych od struktur państwowych, wolnych i samorządnych organizacji związkowych. Wydaje się jednak, że ustawodawca zbyt szeroko zakreślił granice penalizacji w tego rodzaju stosunkach społecznych.

W przepisie art. 35 ustawy o związkach zawodowych spenalizowane zostały naruszenia wolności koalicyjnych bądź też gwarancji pracowniczych w stosunkach z pracodawcami. Zgodnie z tą regulacją, osoba, która w związku z zajmowanym stanowiskiem albo pełnioną funkcją nie dopełnia m.in. obowiązków określonych w art. 261, 331 i 341 ustawy, podlega karze grzywny lub ograniczenia wolności
. Trafnie wskazuje W. Radecki, iż w czynie przestępnym określonym w przepisie art. 35 ust. 1 pkt 4 w zw. z art. 331 ustawy o związkach zawodowych, który polega na niedopełnieniu przez pracodawcę obowiązku pobrania i odprowadzenia z wynagrodzenia pracownika składki związkowej na rzecz organizacji związkowej, brak jest w ogóle społecznej szkodliwości
. Autor ten poddaje zdecydowanej krytyce zasadność penalizacji tego rodzaju zachowań. Dobra prawne, jakie chroni przepis art. 35 ust. 1 pkt 4 w zw. z art. 331 ustawy o związkach zawodowych, z uwagi na znikomość ładunku kryminalności czynu, nie powinny podlegać penalizacji. Wystarczająca byłaby w takich sytuacjach odpowiedzialność cywilna pracodawcy.

Podobnie krytycznie ocenić należy przepis art. 26 ust. 2 ustawy o rozwiązywaniu sporów zbiorowych. Stosownie do jego treści, ten, kto kieruje strajkiem lub inną akcją protestacyjną zorganizowaną wbrew przepisom ustawy, podlega grzywnie albo karze ograniczenia wolności. Przepis art. 19 ustawy o rozwiązywaniu sporów zbiorowych stanowi, że niedopuszczalne jest zaprzestanie pracy w wyniku akcji strajkowych na stanowiskach pracy, urządzeniach i instalacjach, na których zaniechanie pracy zagraża życiu i zdrowiu ludzkiemu lub bezpieczeństwu państwa. Niedopuszczalne jest także organizowanie strajku w Agencji Bezpieczeństwa Wewnętrznego, Agencji Wywiadu, Służbie Kontrwywiadu Wojskowego, Służbie Wywiadu Wojskowego, Centralnym Biurze Antykorupcyjnym, w jednostkach Policji i Sił Zbrojnych Rzeczypospolitej Polskiej, Służby Więziennej, Straży Granicznej, Służby Celnej oraz jednostkach organizacyjnych ochrony przeciwpożarowej. Stosownie do postanowień wymienionej ustawy prawo do strajku nie przysługuje pracownikom zatrudnionym w organach władzy państwowej, administracji rządowej i samorządowej, sądach oraz prokuraturze. Na podstawie przepisu art. 26 ust. 2 ustawy o rozwiązywaniu sporów zbiorowych do odpowiedzialności karnej może zostać pociągnięta każda osoba, nie tylko działacz związkowy, lecz także pracownik niezrzeszony w żadnym związku zawodowym, a nawet osoba spoza zakładu pracy, podżegająca do podjęcia akcji protestacyjnej. Penalizacja dotyczy kierowania strajkiem lub akcją protestacyjną m.in. w instytucjach służby zdrowia, Policji, Służby Celnej, sądach. W sferze przedmiotowej ocenie prawnokarnej podlegać będzie każda akcja protestacyjna lub strajk (np. odejście od łóżek pacjentów przez personel medyczny, „strajk włoski” celników, „dni bez wokand” sędziów), ponieważ narusza ona przepisy ustawy o rozwiązywaniu sporów zbiorowych. Uznać należy, że zasadność penalizacji zachowań polegających na kierowaniu strajkiem lub inną akcją protestacyjną, zorganizowaną wbrew cytowanym wyżej przepisom, wyłącznie z uwagi na wyłączenia prawa do strajku określonych grup zawodowych, jest wątpliwa. Trudno znaleźć uzasadnienie dla pociągnięcia do odpowiedzialności karnej kierującego akcją protestacyjną ordynatora czy policjanta tylko dlatego, że ustawodawca wprowadził wobec nich, jako przedstawicieli określonych grup zawodowych, zakaz tego rodzaju form rozwiązywania sporów zbiorowych. Na płaszczyźnie przestrzegania praw i wolności obywatelskich osób wykonujących pracę zarobkową powinni oni być traktowani na zasadzie równości, tak jak inni obywatele. Nie bez znaczenia jest, że przedstawiciele tych grup zawodowych, o ile decydują się na wymienione formy protestów zbiorowych, to robią to w ostateczności, po wyczerpaniu wszystkich prób legalnego rozwiązania sporu.

Na przykładzie wymienionych regulacji można zauważyć, że granice reakcji prawnokarnej w zbiorowych stosunkach pracy zostały przekroczone. Warto przywołać stwierdzenie K. Wojtyczka, że działania organów władzy publicznej powinny odpowiadać nie tylko wymogom racjonalności instrumentalnej, ale również wymogom racjonalności aksjologicznej
.
Wobec zmian stosunków społeczno-gospodarczych w Polsce po 1989 r. konieczne stały się reformy, które dotknęły m.in. uczestników rynku pracy. Transformacja gospodarcza skutkowała wzrostem bezrobocia, rozwojem prywatnych podmiotów gospodarczych, na rzecz których coraz częściej świadczona była praca. Pozycja pracowników, jako słabszej ekonomicznie strony stosunków pracy, znacznie się pogorszyła. Chcąc zachować miejsca pracy, osoby zatrudnione często godziły się na naruszenia ich praw, nie chcąc narażać się na utratę pracy. Coraz częściej dochodziło do naruszeń praw do godności pracowniczej, nienaruszalności dóbr osobistych, dyskryminacji w zatrudnieniu
. Warto wskazać, że pracodawcy w wielu przypadkach zatrudniali pracowników bez zachowania form przewidzianych przez prawo pracy i prawo ubezpieczeń społecznych, tzn. zatrudniali ich „na czarno”. W związku z transformacją gospodarczą w latach 90. ubiegłego wieku wzrosła liczba uporczywych naruszeń praw pracowniczych, w postaci niewypłacania wynagrodzeń i innych świadczeń ze stosunku pracy, nieudzielania urlopów wypoczynkowych, przekraczania norm czasu pracy czy wspomnianego niezgłaszania osób zatrudnionych do ubezpieczeń społecznych. Należy zauważyć, że skala naruszeń praw pracowniczych jest wielkością proporcjonalną do skali bezrobocia, które to bezrobocie w związku z kryzysem gospodarczym narasta
. W kontekście powyższych zmian na rynku pracy istotne jest stworzenie instrumentów służących do ochrony ich praw. Narzędzia przynależne prawu pracy czy prawu cywilnemu, z jakich mogli skorzystać pokrzywdzeni przez pracodawcę pracownicy, okazały się niewystarczające. Ustawodawca zdecydował się więc sięgnąć po surowsze sankcje zawarte w prawie karnym. 

Obowiązująca regulacja karna w szerszym niż do tej pory zakresie wyznacza granice reakcji prawnokarnej w przypadku naruszenia praw osób wykonujących pracę zarobkową. W uzasadnieniu do kodeksu karnego czytamy, że intencją ustawodawcy było, aby szeroko chronić prawa osób wykonujących pracę zarobkową
. Środkiem dla realizacji zamierzonego celu było zamieszczenie w k.k. rozdziału XXVIII zatytułowanego „Przestępstwa przeciwko prawom osób wykonujących pracę zarobkową” oraz wprowadzenie do k.k. przepisu art. 225 § 2. W wymienionym rozdziale unormowano cztery typy rodzajowe przestępstw polegające na: złośliwym lub uporczywym naruszaniu praw pracownika wynikających ze stosunku pracy lub ubezpieczenia społecznego (art. 218 § 1 k.k.), odmowie ponownego przyjęcia do pracy, o której przywróceniu orzekł właściwy organ (art. 218 § 2 k.k.), nie wykonywaniu obowiązku nałożonego orzeczeniem sądu do wypłaty wynagrodzenia za pracę lub innego świadczenia ze stosunku pracy (art. 218 § 3 k.k.), nie zgłaszaniu, nawet za zgodą zainteresowanego, wymaganych danych albo zgłaszaniu nieprawdziwych danych mających wpływ na prawo do świadczeń albo ich wysokość (art. 219 k.k.), nie dopełnianiu przez osoby odpowiedzialne za stan bhp w zakładzie pracy wynikającego stąd obowiązku i przez to narażanie pracownika na bezpośrednie niebezpieczeństwo utraty życia albo ciężkiego uszczerbku na zdrowiu (art. 220 § 1 i 2 k.k.), nie zawiadamianiu w terminie właściwego organu o wypadku przy pracy lub chorobie zawodowej albo nie sporządzaniu lub nie przedstawianiu wymaganej dokumentacji (art. 221 k.k.)
. Przepis art. 225 § 2 k.k. penalizuje udaremnianie lub utrudnianie wykonania czynności służbowej osobie uprawnionej do kontroli w zakresie inspekcji pracy lub osobie przybranej jej do pomocy. 

Opowiadając się za zasadnością ingerencji prawa karnego w stosunki pracy, należy postulować wprowadzenie sankcji karnych proporcjonalnych do stopnia społecznej szkodliwości czynu. Proporcja taka zachwiana została w przepisach art. 218 § 1–3 k.k., w których odmiennie określono wysokość kary pozbawienia wolności. Przepis art. 218 § 1 k.k. penalizuje naruszenie większości praw pracownika wynikających ze stosunku pracy lub ubezpieczeń społecznych, przewidując za ten czyn karę grzywny, ograniczenia wolności albo pozbawienia wolności do lat 2. Poza zakresem penalizacji omawianego przepisu są prawa pracownika wymienione w przepisach art. 218 § 2 i § 3 k.k., tj. prawo do przywrócenia do pracy oraz prawo do wypłaty wynagrodzenia za pracę lub innego świadczenia ze stosunku pracy, jeżeli w tym przedmiocie orzekł sąd lub właściwy organ. Realizacja znamion występku z art. 218 § 2 k.k. musi być poprzedzona wcześniejszym rozwiązaniem z pracownikiem umowy o pracę za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia z naruszeniem przepisów k.p. W takiej sytuacji sąd pracy może orzec o przywróceniu pracownika do pracy
. Jeżeli pracodawca odmówiłby przyjęcia pracownika do pracy, pomimo zgłoszenia gotowości do jej podjęcia, zrealizowałby znamiona przestępstwa z art. 218 § 2 k.k., które zagrożone jest karą grzywny, ograniczenia wolności albo pozbawienia wolności do roku. Zdaniem niektórych przedstawicieli doktryny prawa karnego, np. Z. Siwika, występek z art. 218 § 2 k.k., biorąc pod uwagę niższą sankcję, stanowi typ uprzywilejowany przestępstwa z art. 218 § 1 k.k.
. Pogląd ten jest jednak dyskusyjny. O przyjęciu typu uprzywilejowanego przestępstwa decyduje bowiem nie tylko łagodniejsza sankcja, ale również znamiona składające się na jego opis. W porównaniu z typem podstawowym, w dyspozycji typu uprzywilejowanego ustawodawca powinien wskazać na dodatkowe elementy, które powodują, że czyn jest czynem o mniejszej społecznej szkodliwości, niż czyn w typie podstawowym, a co za tym idzie zagrożony jest łagodniejszą sankcją. Typ uprzywilejowany powinien posiadać te wszystkie znamiona, które występują w typie podstawowym oraz dodatkowo znamiona uprzywilejowujące, odnoszące się np. do sposobu działania sprawcy, jego motywacji, następstw czynu
. Mając na uwadze powyższe, trudno uznać, iż zachowanie polegające na odmowie ponownego przyjęcia do pracy osoby, o której przywróceniu orzekł właściwy organ, jest mniej społecznie szkodliwe niż zachowania określone w art. 218 § 1 k.k. Pracownik poprzez działanie sprawcy znajduje się bowiem w trudnej sytuacji życiowej. Rozwiązano z nim stosunek pracy w sposób naruszający przepisy, co stwierdzone zostało w orzeczeniu sądu. Został on przywrócony do pracy, a mimo wszystko pracodawca nie wykonuje tego orzeczenia, pozbawiając pracownika źródła dochodu. W pewnych przypadkach odmowa przywrócenia do pracy skutkuje dla pracownika, a także jego rodziny, poważniejszymi konsekwencjami, niż przykładowo odmowa wypłaty świadczenia ze stosunku pracy. Ponadto, trudno doszukać się w dyspozycji przepisu art. 218 § 2 k.k. uprzywilejowania, odnoszącego się do sposobu działania sprawcy, jego motywacji czy następstw czynu. Z tego powodu pogląd, iż przepis art. 218 § 2 k.k. stanowi typ uprzywilejowany przestępstwa, cechuje pewna niekonsekwencja. Określenie w analizowanym przepisie górnej granicy kary pozbawienia wolności do roku wydaje się zbyt łagodne w stosunku do zagrożenia czynu opisanego w art. 218 § 1 k.k. 
W przepisie art. 218 § 3 k.k. – jak była mowa – karalne jest niewykonanie obowiązku nałożonego orzeczeniem sądu do wypłaty wynagrodzenia za pracę lub innego świadczenia ze stosunku pracy. Ustawodawca przewidział za takie zachowanie karę grzywny, ograniczenia wolności albo pozbawienia wolności do lat 3. Należy zauważyć, że de facto zachowanie określone w tym paragrafie nie różni się w istotny sposób od zachowania określonego w art. 218 § 2 k.k. Strona przedmiotowa obu przestępstw polega na niewykonaniu orzeczenia sądu nakazującego usunięcie stanu niezgodnego z prawem. Brak zatem przekonywujących argumentów, aby traktować z odmienną surowością niewykonanie orzeczenia sądu o przywróceniu do pracy i orzeczenia o obowiązku zapłaty wynagrodzenia. Także i w tym przypadku naruszona została zasada proporcjonalności reakcji karnej.

Wątpliwe jest także, czy występek z art. 218 § 3 k.k. stanowi typ kwalifikowany przestępstwa z art. 218 § 1 k.k. Trudno bowiem doszukać się w jego dyspozycji znamion kwalifikujących. O bycie typu kwalifikowanego nie decyduje jedynie surowsza sankcja oraz umieszczenie przepisu w tej samej jednostce redakcyjnej co typ podstawowy przestępstwa. Za przyjęciem typu kwalifikowanego przemawiają bowiem dodatkowe znamiona składające się na jego opis. W porównaniu z typem podstawowym, w dyspozycji typu kwalifikowanego przestępstwa ustawodawca powinien wskazać na dodatkowe elementy, które powodują, że czyn jest czynem o większej społecznej szkodliwości niż czyn w typie podstawowym. Przepis art. 218 § 3 k.k. nie był umieszczony w kodeksie od początku jego uchwalenia, a został zamieszczony w nim nowelizacją z 2007 r. Późniejsza ingerencja ustawodawcy w treść omawianego przepisu nie została do końca przemyślana, o czym świadczą przedstawione powyżej wątpliwości interpretacyjne. 

Analizując znamiona przepisów art. 218 § 2 i § 3 k.k., można uznać, że ustawodawca, decydując się na penalizację zachowań polegających na nierespektowaniu orzeczeń sądowych, miał na celu ochronę nie tylko praw pracowników, ale także ochronę wymiaru sprawiedliwości. Podobna regulacja zawarta jest w przepisie art. 244 k.k., który penalizuje niestosowanie się do orzeczonych przez sąd zakazów i zarządzeń. Należy zauważyć, że oprócz przywrócenia do pracy lub wypłaty wynagrodzenia, sąd może zobowiązać pracodawcę również do innych zachowań, np. do wydania świadectwa pracy, powstrzymywania się od działań dyskryminujących pracownika czy będących wyrazem mobbingu. Zachowania takie nie zostały objęte penalizacją, co należy ocenić negatywnie. De lege ferenda rozważyć należy objęcie penalizacją niewykonania orzeczeń sądów w przedmiocie „usunięcia skutków naruszeń praw pracownika”, poprzez zmianę redakcyjną przepisu art. 218 k.k. 
Podsumowując powyższe rozważania, należy zauważyć, że rozbudowywanie katalogu przestępstw przeciwko prawom pracowników powinno być przemyślane, poprzedzone szerszą refleksją oraz analizą aktualnych zjawisk społecznych. Przepisy karne powinny być spójne, jasne i nie budzące wątpliwości interpretacyjnych, a sankcje w nich zawarte proporcjonalne do stopnia społecznej szkodliwości czynów.

Legal and penal protection of persons in gainful employment

Abstract

This paper touches upon the limits of a legal and penal response whenever rights of gainfully employed persons are violated. The author hereof appreciates the legal regulation set forth in Article 218 §§ 1 to 3 of the Penal Code, which protects the rights of employees, although notices some editorial defects that should be eliminated. Being in favour of broad protection of the employees’ rights, with employees deemed to be a weaker party in any employment relationship, the author calls for penal provisions to be coherent and well thought out, and for sanctions provided for therein to be in proportion to a degree of social harm involved in particular acts. 
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