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rozprawy doktorskiej Pana Grzegorza linickiego
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napisanej pod kierunkiem prof. UW, dr hab. Matgorzaty Barzyckiej-Banaszczyk

1. Podstawa prawna recenzji

Niniejsza recenzja jest sporzadzona na podstawie art.13 ustawy z 14 marca 2003 r. o
stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz. U.
2017 r., poz.1789 z péin. zm.) w zwigzku z art.179 ustawy z 18 lipca 2018 r.- Przepisy
wprowadzajgce ustawe — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (Dz.U.2018 r., poz.1669 z
péZn. zm.). W my$l tych przepisdw rozprawa doktorska ma stanowi¢ oryginaine rozwigzanie
problemu naukowego i wykazywa¢ ogélng wiedze teoretyczng kandydata w danej dyscyplinie
naukowej oraz umiejetno$¢ samodzielnego prowadzenia pracy naukowej. Celem mojej
recenzji jest udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy przedioiona rozprawa odpowiada

warunkom okreslonym w cytowanych przepisach.
2. Ocena wyboru tematu, tytutu pracy oraz postawionych pytan badawczych

Wybér tematu nalezy oceni¢ wysoko, miedzy innymi z uwagi na jego znaczenie
spoteczne, bowiem patologie w $rodowisku pracy, nazwane przez Autora zachowaniami
niepozgdanymi, wystepuja obecnie w coraz szerszej skali, dotykajac réznych Srodowisk pracy,
zaréwno produkeyjnych, edukacyjnych, medycznych, urzedniczych i innych. Poza tym, owe
zachowania niepozadane w szeroko rozumianym S$rodowisku pracy, staly sie w ostatnim
czasie przedmiotem ozywionej dziatalnosci normatywnej zarébwno w prawie
miedzynarodowym (chodzi gtéwnie o konwencje nr 190 MOP z 2019 r. dotyczacq eliminagji
przemocy i molestowania w $wiecie pracy oraz towarzyszace jej zalecenie nr 206 MOP ), jak i

na gruncie ustawodawstw krajowych, co uzasadnia analize i ocene tych regulacji.




Trafno$é wyboru tematu wynika takze z faktu, ze dotychczas polska doktryna prawa
pracy zajmowata sie poszczegdlnymi deliktami prawa pracy, w tym mobbingiem i réznymi
postaciami dyskryminacji w pracy, przede wszystkim z uwagi na ich skutki prawne, nie
podejmujac proby catoiciowej analizy przyczyn takich zachowari i poszukiwania dziatan
naprawczych w tym przedmiocie. Oryginalno$¢ podejscia Pana Doktoranta do tej
problematyki wyraia sig nie tylko w tym, ze osadza On potrzebg przeciwdziatania szeroko
rozumianym  zachowaniom niepozadanym w pracy w koncepcji ochrony godnosci
pracowniczej, ale takie w tym , ze przeciwdzialanie takim zachowaniom upatruje juz na
poziomie dziatari prewencyjnych i naprawczych, a nie wylacznie, jak pisze we Wstepie (s.9),
na poziomie prawnosadowej ochrony godnosci pracowniczej oraz w kategoriach stosownych

roszczen pracownikow.

W tym tez kontekicie nalezy oceni¢ tytul pracy. Zostal on sformutowany bardzo
ambitnie i w zasadzie zawiera w sobie teze pracy. Niewatpliwie akcent pada na zachowania
niepozadane, jednakie szczegbine dobro osobiste, jakim jest godnos¢ pracownicza,

uzasadnia potrzebe im przeciwdziatania. Trudno nie zgodzi€ si¢ z takg teza.

We Wstepie do pracy Autor sformutowat w sposdb klarowny cztery cele badawcze
(s.11 - 13) , odpowiadajgce w duzym stopniu poszczeg6lnym rozdziatom pracy, a mianowicie
zamierza zdefiniowa¢ kategorie godnosci pracowniczej, dalej stawia sobie za cel oceng, czy
dotychczasowe ustalenia w kwestii definiowania deliktow prawa pracy sa wystarczajace z
uwagi na skale réznych niezdefiniowanych zjawisk niepozadanych, nastgpnie bedzie chciat je

ocenié i sklasyfikowaé oraz przyjac dla nich stosowne dziatania prewencyjne.
3. Ocena struktury pracy

Praca sklada sie ze Wstepu, czterech rozdziatéw oraz Zakoriczenia (ktére nie zostato

uwzglednione w Spisie tresci).

We Wstepie (s.4 — 15) Autor krétko sygnalizuje akty prawa migdzynarodowego i
unijnego oraz polskiego odnoszace sie do godnosci pracowniczej i zachowan te godnosé
naruszajacych, wskazuje na cele badawcze, konstrukcje pracy oraz metody badawcze, czynigc

w ten sposéb zados¢ potrzebom takiej czgsci rozprawy.




Z punktu widzenia kolejnosci rozdziatow, nalezy stwierdzi¢, ze recenzowana rozprawa
ma logiczng konstrukcje. Zwraca natomiast uwage dos¢ skromna wewngtrzna systematyka

poszczegolnych rozdziatdw, nie oddajaca w petni bogactwa problemow podjetych w pracy.

Autor stusznie rozpoczyna w rozdziale 1 od wyjasnienia kiuczowej dla przedmiotu
badari konstrukcji, tj. od zdefiniowania godnosci pracowniczej, w szczegdlnosci jako
podstawowej zasady prawa pracy (pkt. 1.3.) oraz przedstawia w pkt.1.4. wiasng, bardzo
rozbudowana (s.56 — 100 ) koncepcje owej godnosci. Z uwagi na bogatg tres¢ tego punktu,
wydaje sie, ze nalezato dokona¢ jego wewnetrznego podziatu, co pozwolitoby czytelnikowi,
juz na poziomie struktury pracy, zapozna sie z autorsky proba zdefiniowania godnosci

pracowniczej.

W rozdziale Hl Pan Doktorant rozwaza drugg kiuczows dla tematu konstrukcje, a
mianowicie zachowania niepoigdane w miejscu pracy. Pierwsza uwaga jaka dotyczy
systematyki tego rozdziatu (s.101 — 192 ) sprowadza sig do refleksji, ze w istocie nie ma w
nim punktu dotyczacego samego pojecia zachowari niepoiadanych, Autor rozwaza
natomiast potrzeby ich wyréinienia {pkt. 2.1.), Zrédfa tych zachowan (pkt.2.2.), ich
kwalifikacje (pkt.2.3.) oraz stypizowane zachowania niepozadane {pkt.2.4.). Szkoda, Ze zaden
z tych punktéw nie zostat odpowiednio wewnetrznie uszczegétowiony, uniemozliwiajgc tym
samym ocene, jak Autor rozumie postawione problemy. Dopiero lektura pracy pokazuje, ze
zajmuje On jednak stanowisko w kwestii definiowania zachowan niepozadanych w ramach
punktu 2.1. Uwazam, 7e tekst zamieszczony w tej czesci pracy na s.116 — 122 powinien byc

zatytutowany: Pojecie zachowan niepozgdanych.

Poza tym, nie wnikajac jeszcze w ocene merytoryczng rozdziatu Il, rodzi sie pytanie co
do miejscowych granic owych zachowari niepozadanych, bowiem w tytule tego rozdziatu
Autor odwotuje sie do miejsca pracy (co oznacza, ze nie chodzi tylko o zakiad pracy), a w
pkt.2.2.poswieconym zrédtom powstawania zachowan niepozadanych ogranicza sig juz do
zakiadow pracy (za$ w tresci pracy definiuje zaktad pracy jeszcze inaczej ,, jako wsp6lnotowa
warto$é, w ktdrej winny stykaé sig wartosci indywidualnych pracownikéw, ogétu zatogi z

dobrami pracodawcy” -5.58).

Nie jest takie do korica jasne, w jakim znaczeniu uzywa w tytule pkt.2.3.zwrotu ,,

ataki” obok uzywanego szeroko w catej strukturze pracy pojecia ,, zachowania niepozadane”.




Sugeruje to bowiem, ze owe ,, ataki” sa kategorig odrebng ( w przypisie 542 Autor definiuje
ataki jako dziatania, akcje skierowane przeciwko okreslonym dobrom, zachowania i postawy
naruszajace stypizowane obszary godnosci pracowniczej). Uwazam, ze pkt.2.3 mogt by¢
sformutowac bardziej ogéinie, a mianowicie: Kryteria klasyfikacji zachowar niepozadanych.
W ramach tego punktu nalezato wyodrebni¢ réine kryteria, w tym kryterium przedmiotu
zachowan  niepozadanych (i tu stosownie do ustaleri Autora na s. 164 mozna bylo
analizowaé poszczegblne obszary tychie zachowan niepozadanych okreslanych mianem
atakéw), jak réwniez kryterium unormowania prawnego, co uzasadniatoby z kolei podziat na

zachowanie niepozadane stypizowane i niestypizowane {adekwatnie do pkt.2.4.)

Pozostate dwa rozdzialy zawieraja prezentacje sposobdw przeciwdziatania
zachowaniom niepozadanym. W rozdziale Il Autor rozwaza réine dziatania prewencyjne
pracodawcy, do ktérych zalicza regulacje zaktadowe (pkt.3.1.), oceng ryzyka takich zachowan
(pkt.3.2.), szkolenia dia pracownikéw {pkt.3.3.}, inne formy przekazywania wiedzy (pkt.3.4.)
oraz wskazuje na osoby (rzecznicy, petnomocnicy i inne osoby zaufania) kompetentne w tych
dziataniach (pkt.3.5.). Tytuly punktéw w ramach tego rozdziatu pozwalaja odczytac jak Autor

rozumie dziafania prewencyjne odnosnie do zachowar niepozgdanych.

Podobnie w rozdziale IV, poéwieconym z kolei okreslonym dziataniom w razie
zaistnienia zachowania niepozadanego, tytuly kolejnych punktéw jasno wskazujg na takie
dziatania. Pan Doktorant wymienia mediacjeg i dziatania nieformalne (pkt.4.1.), rozstrzyganie
zgtoszent pracowniczych i prowadzenie postepowan wyjasniajacych , choc wydaje sig, ze tu
kolejnoéé powinna byé odwrotna (pkt.4.2.), udzielanie wsparcia i zados¢uczynienia osobom
pokrzywdzonym(pkt.4.3.), dyscyplinowanie sprawcéw (pkt. 4.4.}, dziatania naprawcze i

monitorujace skierowane do pracownikow i organizacji {pkt.4.5.).

Oceniajac ogdlnie kompozycje rozdziatu Ul i 1V, nalezy stwierdzi¢, ze bytoby z
poiytkiem dla calej rozprawy, gdyby uwégi Autora na temat modelu i etapow dzialan
prewencyjnych w razie wystapienia zjawisk niepozadanych, ktdre, jak Sam pisze, przesadzity
o konstrukeji tych rozdziatéw (s.55), przenies¢ z rozdziatu | (zostaly umieszczone w pkt.1.3.
poéwieconym charakterystyce poszanowania godnosci pracowniczej jako podstawowej
zasady prawa pracy- s.51-55) na poczatek rozdziatu ll, w ramach odrgbnego punkiu: Modele
i etapy dzialan prewencyjnych i naprawczych, co uczynifoby dalsze wywody Autora w tym
przedmiocie bardziej zrozumiatymi, szczegdlnie, ze przywigzuje On duza wage do przyjetego
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w tresci pracy (ale nie w systematyce pracy) podziatu na prewencjg pierwotng, wtorng i
trzeciorzedowa (odwoluje sie do tego podziatu, m.in. we Wstepie —s. 14, i w Zakoriczeniu —

5.326-337).

Zakoriczenie pracy {s.328 — 339) zawiera podsumowanie poczynionych w toku catej

pracy badan, adekwatnie do postawionych we Wstepie czterech pytan badawczych.
4, Ocena wartosci merytorycznej pracy

Recenzowana rozprawa jest wielowatkowa i wieloptaszczyznowa. Znalazty sig w niej
rozwazania jurydyczne o duzym tadunku ogdlnoteoretycznym, jak réwniez analiza oparta na
naukach pozaprawnych z zakresu organizacji i zarzadzania zasobami ludzkimi, psychologii i
socjologii, a takze z zakresu nauk medycznych (np. na 5.51-55 Autor odwotuje si¢ do modelu

dziatan prewencyjnych w razie zagrozer epidemicznych ).

Owa interdyscyplinarnosé badan jest bez watpienia ogromnym walorem rozprawy.
Pozwala na nowo odczytywaé klasyczne instytucje prawa pracy. Do takich nalezy
podporzadkowanie pracownicze, ktére Autor uczynif przedmiotem swoich badan w
kontekécie zderzenia z potrzebg ochrony doébr osobistych pracownika, w tym szczegdlnie
godnodci pracowniczej (pkt.1.2.}. W peini przekonuje Jego teza, oparta takze na analizie
modeli zarzadzania i kultury organizacji, ze pracownicze podporzadkowanie, rozumiane przez
Niego doéé szeroko jako podporzadkowanie osobiste, organizacyjne i ekonomiczne, pozostaje
cecha stosunku pracy nawet wowczas, gdy pracownik cieszy sig duza swobodg w
wykonywaniu pracy {s.26 — 28). Za waina dla cafej pracy uznajg¢ teze Autora, ze owo
podporzadkowanie pracownicze, rodzace po stronie pracodawcy prawo do swego rodzaju
wiadztwa nad pracownikiem, musi by¢ jednak limitowane potrzebg ochrony takich
podstawowych warto$ci, jak wolno$¢ i godnos¢ pracownika, co nie oznacza, ze swoboda
pracownika moze by¢ nieograniczona (s.38). Tego rodzaju spojrzenie , z lotu ptaka”,
syntetyzujace poglady doktryny i judykatury na temat istoty relacji miedzy stronami stosunku

pracy, $wiadczy o dojrzatosci refleksji naukowej Doktoranta.

Nie ulega watpliwosci, ze cigzar rozwazan ogdinoteoretycznych dotyczy autorskiego
rozumienia pojecia godnosci pracowniczej. Pan Doktorant twierdzi, ze , godnosci
pracowniczej nie nalezy identyfikowa¢ jedynie z konkretnym, istniejacym stosunkiem pracy,

lecz stanowi ona rodzaj dobra nierozerwalnie zwigzanego z pracownikiem od momentu




wejécia przez niego na sciezke zawodowg” (s.46}, co w Jego przekonaniu upowaznia nawet do
zamiennego postugiwania sie pojeciem ,, godnosci zawodowej”(s.48), za$ w innym miejscu
uzywa pojecia , godnos¢ pracownika”, kidrg definiuje jako” zawodowy wymiar dobra
osobistego jakim jest godnos$é ludzka{s.56). W moim przekonaniu akcentowanie
y,zawodowego” charakteru godnosci pracownika nie jest wiasciwe, sugeruje bowiem
potrzebe ochrony godnosci w zwiazku z wykenywanym zawodem, a przeciez nie o zawdd
tutaj chodzi, tytko o sam fakt swiadczenia pracy (bez wzgledu na zawod) w warunkach

okreslonego podporzgdkowania i zaleznosci,

Koncepcje godnosci pracowniczej Autor buduje na kanwie koncepcji J. Jonczyka,
ktérej nie neguje, ale rozwija (s.44). Owo rozwiniecie polega na tym, ze widzi godnosé
pracowniczg jako , wigzke” 6 uprawnient ,, urzeczywistniajacych sie w konkretnym zaktadzie
pracy, rozumianym przez Niego jako ,wartos¢ wspoitworzona przez uczestnikéw procesu
pracy” (s.57). lest to koncepcja bardzo interesujaca, oryginalna i ambitna, wywolujaca

potrzebe oceny, a takze weryfikacji.

Wskazane przez Autora na s. 57 uprawnienia sktadajgce sie na koncepcje godnodci
pracowniczej sg przedstawione w okreslonej kolejnosci, co zaktada, ze Autor wprowadza ich

gradacje. 53 to:

1. Prawo do witasciwej oceny wkiadu pracy, kwalifikacji, umiejetnosci i zaangazowania

2. Prawo do réwnych warunkéw zatrudnienia wzgledem oséb w porownywalnej sytuacji
3. Prawo do godziwych warunkdw pracy

4, Prawo do wspotzarzadzania zaktadem pracy

5. Prawo do krytyki

6. Prawo do zapewnienia minimalizacji ryzyk zwigzanych z praca, naruszeniem zdrowia lub

zycia — prawo do poczucia osobistego bezpieczefistwa w pracy.

Nalezy zauwaiy<¢, ze wymienione uprawnienia sg niejednorodne co do charakteru. Sg
tam bowiem uprawnienia indywidualne(w pkt. od 1 do 3 oraz pkt. 5 i pkt. 6), jak i
uprawnienie o charakterze zbiorowym (pkt. 4 ), co uzasadniatoby chyba wskazanie go na

korcu, a nie pomiedzy uprawnieniami indywidualnymi.




Uprawnienia te réznig sie réwniez co do ich treici- przedmioty; jedne bowiem
wyrazajg konkretne prawo lub konstrukcje prawng (pkt. od 1 do 5}, inne wskazujg raczej na

instrumenty stuzace realizacji okre$lonego uprawnienia (pkt.6).

Wreszcie rodzi sie watpliwosé, czy jest to katalog zawierajacy uprawnienia najbardziej
reprezentatywne dla obszaru godnosci pracowniczej, zaktadajgc nawet, ze pozostanie on
otwartym. Przyjmujac, ze zasadne jest definiowanie godnosci pracowniczej poprzez wigzke
réznego rodzaju uprawnien pracowniczych, rodzi sie pytanie, czy nie nalezato uwzglednic w
tej wigzce takize, np. pracowniczego prawa do prywatnosci, ktérego naruszenie, chocby w
zwigzku z ochrong zdrowia i Zycia, a takze np. kontrolg trzezwosci pracownika, w ramach
stosowne] procedury wprowadzonej do kodeksu pracy w przepisach o ochronie danych

osobowych (art. 22(1c) -art. 22(1h) k.p.}), moze skutkowaé naruszeniem godnosci.

Poza ogdlnymi uwagami odnoszacymi sie do samego zestawu owych uprawnien
sktadajacych sie na godnoéé pracownicza, nasuwaja sig rowniez uwagi szczegélowe dotyczace
autorskiej analizy poszczegélnych uprawnien. Chodzi, m.in. o uprawnienie do godziwych
warunkéw pracy (pkt.3}, W tym przedmiocie Autor przytacza dwa rozumienia godnych
warunkdw pracy, a mianowicie w ujeciu wezszym, jako prawo do godziwego wynagrodzenia,
oraz w ujeciu szerszym, jako prawo do wynagrodzenia, prawo do wypoczynku i prawo do bhp
(s.67), po czym w istocie skupia sie wylgcznie na prawie do godziwego wynagrodzenia
{s.67-70), sygnalizujac jeszcze jedynie rozumienie warunkéw pracy w aspekcie bhp (s.70). Tu
odwotuje sie do unormowari konstytucyjnych dotyczgcych sedziéw, tj. do art.178 ust.2
(stanowiacego, 7e sedziom zapewnia si¢ warunki pracy i wynagrodzenia odpowiadajgce
godnosci urzedu i zakresowi ich obowigzkdw), nie dostrzegajac fundamentainej przedmiocie
bhp regulacji wynikajacej z art. 66 ust.1 Konstytucji stanowigcego o prawie kazdego do
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (a zatem takZe sedzidw, co oznacza, w moim

przekonaniu, ze w art. 178 ust.2 Konstytucji w pojeciu warunki pracy nie mieszcza sie warunki

bhp) ).

Zasadnicza uwaga sprowadza sie do tego, Ze w analizie uprawnienia sformutowanego
w pkt.3 Pan Doktorant w ogole nie podejmuje badan w przedmiocie rozumienia godnych
warunkéw pracy w kategoriach czasu pracy, szczegolnie w aspekcie prawa do wypoczynku.
Wydaje sie, ze refleksje wiasnie na ten temat moglyby stanowic silny argument na rzecz

koncepcji Autora na temat godnosci pracowniczej skfadajacej sig z wielu dobr prawnie
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chronionych. Warto przytoczy¢ w tej kwestii interesujace stanowisko SN, ktory uwaza, ze
przepisy o czasie pracy, w tym dotyczace odpoczynku dobowego i tygodniowego sg podstawa
do wyodrebnienia pracowniczego dobra osobistego wtdrnego wobec dobra osobistego w
postaci prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (wyrok SN z dnia21. 06. 2011

r., i PK 96/10).

Nalezy odnieéé sie takze do analizy uprawnienia sformutowanego w pkt.6, gdzie Autor
konstruuje prawo dotyczace poczucia osobistego bezpieczenstwa w pracy poprzez ,prawo
do zapewnienia minimalizacji ryzyk zwigzanych z praca, naruszeniem zdrowia lub Zycia”.
Odwotanie sie do kategorii ryzyka w kontekscie prawa do ochrony zdrowia i zycia musi
sugerowaé, ze jest to odwotanie do jednego z instrumentdw stuzgcych ochronie tego dobra
osobistego bedacego nie tylko z zaangazowanym, ale réwniez zagrozonym w procesie pracy.
Chodzi tu giéwnie o szczegdlng powinnodc pracodawcy sformutowang w art.226 k.p.
wymagajaca od niego oceny i dokumentowania ryzyka zawodowego zwigzanego z pracg, oraz
informowania pracownikéw w tym przedmiocie (stusznie Autor wskazuje na ten obowigzek w
ramach prezentacji dziatart prewencyjnych pracodawcy — pkt.3.2, 5. 212 ). W Zadnej mierze
nie moze tu chodzi¢ o ryzyko obcigzajgce pracodawce jako strong stosunku pracy, a analize
wiaénie tak rozumianego ryzyka Autor przytacza w kontekscie interpretacji sformutowanego
w pkt.6 uprawnienia {s.93 -96 }. Musiatoby to bowiem oznacza¢, ze pracownik ma prawo do
minimalizacji ryzyk obcigzajacych pracodawce, co wskazywatoby na przerzucenie tych ryzyk

na pracownika.

Na poparcie koncepcji tego uprawnienia Pan Doktorant wskazuje ponadto na
przepisy wynikajace z art. 211 k.p. dotyczace podstawowych obowiazkéw pracowniczych w
sferze bhp. Moina mie¢ pewng watpliwos¢, czy obowigzki przypisane jednej ze stron
stosunku pracy moga stanowi¢ jednoczeénie uzasadnienie dla jego praw (raczej obowigzki
drugiej strony stosunku pracy, w tym wypadku pracodawcy moga byé Zrodiem dla
formutowania odpowiednich praw pracowniczych, np. generalny obowigzek pracodawcy
ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, o ktérym stanowi art.207§2 k.p., do ktérego Autor nie
odwoluje sie w tej czedci pracy, jest Zrddiem prawa pracownikéw w tym przedmiocie). Rodzi
sie w zwigzku z tym pytanie, jak Autor ocenia nie tyle chowigzki, ale uprawnienia

pracownicze indywidualne i zbiorowe w sferze bhp dla ochrony godnosci pracownicze;.




Ocenie merytorycznej nalezy takze poddaé autorska koncepcje kategorii ,, zachowania
niepozadane”, ktdra jest przedmiotem analizy gldwnie w rozdziale . W kilku miejscach w tej
czeéei pracy Autor definiuje pojecie zachowani niepozadanych jako ,moiliwie najszersze
ujecie zdarzen poprzedzajacych mobbing i dyskryminacje badZ towarzyszgcym im lub
stanowigcym ich element sktadowy” (s.116), jako ,zachowania mniejsze] wagi lub nawet
innego rodzaju, ktére nigdy sie¢ mobbingiem ani dyskryminacja nie stang” {s.121). Wydaje sig
wiec, ze Pan Doktorant przyjmuje pojecie zdarzen niepozgdanych szeroko, jako pojecie
zbiorcze obejmujgce zaréwno zachowania stypizowane (por. pkt. 2.4.), jak i niestypizowane,
ale niepozadane w érodowisku pracy. Dla uzasadnienia tego pojecia odwoluje sig ponadto do
réznych innych okreslert wystepujacych w doktrynie, takich jak, np. patologie w $rodowisku
pracy, zachowania toksyczne, dysfunkcyjne (s.121-122), uznajac ostatecznie, ze przyjgte przez
niego pojecie jest najwlasciwsze, zwtlaszcza, jak wielokrotnie podkresla, dla opracowania
odpowiednich dziatari prewencyjnych. Jest dos¢ zaskakujace, ze Autor w ogdle nie podejmuje
préby poréwnania wilasnej koncepcji zachowan niepozadanych z legalng, autonomiczng
definicja przemocy i molestowania sformutowang w art.1 ust.1 lit. a b konwencji nr 190 MOP
z 2019 r. w sprawie eliminacji przemocy i molestowania w $wiecie pracy. Rodzi sig wigc
pytanie, w jakiej relacji pozostaje ta bardzo szeroka definicja przemocy i molestowania do
kategorii pozaprawnej ,zachowania niepozgdane” w ujeciu Autora, oraz jak widzi On
przydatnosé $rodkéw zaradczych, w szczegélnosci wedtug art.10 konwencji oraz pkt.14
zalecenia nr 206 MOP, w kontekscie swoich propozycji dziatan prewencyjnych i naprawczych,
ktore przedstawia w rozdziale Ili i IV., odwolujac sie tam nieco szerzej jedynie do art.9

konwencji nr 190 MOP (s. 205, 232, 237 ).

Pozytywnie naleiy oceni¢ to, Ze na poparcie stusznosci propozycji co do roinych
pozadanych dziatar prewencyjnych i naprawczych ze strony pracodawcy (rozdziaf lili1V) Pan
Doktorant podaje przyktady z praktyki zakiadowej. Dotyczy to, m.in. kart oceny ryzyka
zawodowego (s.214-218), réinych podmiotdw zaufania spotecznego (s.246, 250-255),
procedur antymobbingowych (5.268), dziatalnosci stosownych komisji wyjasniajacych (s.274 i

n.).

Oceniajac wartos¢ merytoryczng pracy trudno nie dostrzec, jak czesto Autor
formutuje wnioski de lege ferenda majace na celu modyfikacje lub zbudowanie nowych

przepisdw. Dotyczy to nowelizacji art. 11(1) k.p. poprzez dodanie bardzo rozbudowanego §2




uwzgledniajacego  autorska koncepcje pracowniczej godnosci pracowniczej ({s.99),
wprowadzenia do kodeksu pracy regulacji rozszerzajacej odpowiedzialno$¢ osobisty
sprawcow zachowanr niepozadanych {s.139), jak réwniei réznych sankcji w postaci nakazow |
zakazéw ich dotyczacych (s.141), uzupetnienia definicji legalnej mobbingu o § 2(1) art. 94(3)
k.p. o przyktady przejawéw mobbingu (s.177), zmiany tresci art. 94(3), ktéry miatby skfadac
sie z 6 paragrafow (s5.184-185), zmiany definicji molestowania w art.18(3a)§5 pkt 2
k.p.{s.191), uzupetnienia art.104({1) k.p. o §3, w ktérym wskazuje 7 dziafart prewencyjnych i
naprawczych (s.256-257), a takze dodanie do tego przepisu §4 o trybie wprowdzania tych
dziata (s.257). Abstrahujgc od oceny zasadnosci wszystkich tych propozycji, trzeba
zauwazyé, ze $wiadczy to o duzym zaangazowaniu, a nawet pasji tworzenia nowatorskich

rozwigzan prawnych.

Bardzo interesujgco przedstawiajg sie propozycje Autora roinych szczegétowych
dziatan, praktycznych, szczegdlnie w obszarze mediacji (s.265-266), prowadzenia postgpowan
wyjaéniajacych (s. 286-290), sposobdw udzielania wsparcia (s. 304), dziata’t naprawczych i

monitorujacych (s. 324}

Podsumowujgc uwagi dotyczace wartosci merytorycznej rozprawy , stwierdzam, ze
jest to praca na bardzo wysokim poziomie analizy naukowej, w ktérej Autor potrafi
formutowaé oryginalne koncepcje, szuka dla nich uzasadnienia w szeroko przytaczanych
stanowiskach judykatury i doktryny, ma wiasne wizje rozwigzania wielu problemow
praktycznych. Wielowatkowo$¢ rozprawy powoduje, Ze niekiedy pewne zagadnienia s3
przedstawiane zbyt ogélnikowo , wystepuja réwniez powtdrzenia, szczegolnie jezeli chodzi o
uwagi dotyczace mobhbingu. W zadnym jednak stopniu nie odbiera to cech oryginalnosci
prowadzonym badaniom i w wielu przypadkach zasadnosci propozycji nowych rozwigzan

prawnych.
5. Ocena przyjetych metod, warsztatu naukowego oraz materiatu zrédtowego

We Wstepie do pracy Pan Doktorant wskazat jako przyjete nastgpujace metody
badawcze: metode dogmatyczno-prawna, metode historyczno-prawng, metode aksjologiczna
oraz metode komparatystyczng (s.15). Nie mam watpliwosci co do zasadnoéci i poprawnosci
zastosowania metody dogmatyczno-i historyczno-prawnej. Natomiast nie rozumiem w jakim

znaczeniu mowi o metodzie aksjologicznej. Analiza réznych wartosci i dobr prawnie
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chronionych  zostala, w moim przekonaniu, dokonana w ramach metody
dogmatyczno-prawnej. Niewtasciwie zostata takze zdefiniowana przez Autora metoda
komparatystyczna (prawno-poréwnawcza). Jej wykorzystanie polega bowiem na poréwnaniu
instytucji prawnych nalezgcych do réznych porzadkoéw prawnych {chyba tak jg rozumie na
.12 i w tym znaczeniu nie zostata w pracy zastosowana), a nie na poréwnaniach plynacych z
perspektywy réznych nauk, jak to okreslit na s.15. Mozna tu co najwyzej mowic o
interdyscyplinarnosci analiz i badan naukowych, co rzeczywiscie zostato w rozprawie

potwierdzone.

Rozprawa jest oparta na bardzo bogatym materiale Zzrédiowym obejmujgcym 82 akty
prawne, 463 pozycje literatury, 222 orzeczenia réinych sadéw i trybunaidw, a takie na
interesujgcym materiale dokumentacyjnym, na ktéry skiadaja sig procedury, polityki i
regulaminy zaktadowe oraz samorzadéw zawodowych (41 pozycji). Nie budzi wigkszych
zastrzezen technika odsytaczy i przypiséw (977). Autor pisze z pasja, jasno formutuje mysli,
tok wywoddw jest wartki i logiczny. Wystepuja jedynie nieliczne i drobne usterki techniczne,
np. w Wykazie najwazniejszych skrotdw i akronimdéw zabrakto np. skrotu: MOP
(Miedzynarodowa Organizacja Pracy) lub MOPR ktdre sy kilkanascie razy uzywane, a
znalazty sie inne uzywane duzo rzadziej(np.PrPr). Poza tym w wykazie ustaw zabrakto, m.in.
ustawy nowelizujacej kodeks pracy z 9.03.2023 r. wskazanej w przypisie 779 ; nie zawsze
Autor podaje tekst jednolity badanej ustawy, np. w przypisie 167 dotyczacym ustawy o

zwiazkach zawodowych, wystepuja takze drobne usterki w wykazie literatury.
6. Konkluzja

Przedstawiona wyzej recenzja rozprawy doktorskiej Pana Grzegorza lInickiego pt. ,
Przeciwdziatanie zachowaniom niepozadanym jako koncepcja urzeczywistnienia ochrony
godnosci pracowniczej”, uwzgledniajgca warstwe konstrukcyjng, merytoryczng i warsztatowg
pracy, pozwala na jednoznaczne stwierdzenie, ze spetnia ona w peini wymagania wynikajace
z art.13 ustawy z dnia 14 marca 2003 r. o stopniach naukowych i tytule naukowym oraz o
stopniach i tytule w zakresie sztuki (Dz.U. 2017 r, poz.1798 z péin. zm.) i moze by¢

przedmiotem dalszego postepowania w przewodzie doktorskim.
Whnosze zatem o jej przyjecie i dopuszczenie do publicznej obrony.

Lédz, dnia 22 sierpnia 2023 r. Prof. UL, dr hab. Teresa Wyka
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