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Prawo pracy, jako wyodrebniona gataz prawa, reguluje stosunki spoteczne zwigzane z zatrudnie-
niem. Centralnym elementem tych stosunkéw jest pracownik — podmiot, ktérego interesy podle-
gajq szczegdlnej ochronie z uwagi na jego ekonomiczng i organizacyjna stabsza pozycje wobec
pracodawcy. Analiza statusu pracownika jako podmiotu prawa pracy pozwala uchwyci¢ nie tylko
jego definicje prawna, lecz takze szersze aspekty konstytucyjne, miedzynarodowe i doktrynalne.
Wspotczesnie pracownik funkcjonuje jako podmiot prawa pracy, lecz w wielu obszarach jego sy-
tuacja prawna oceniana jest takze przez pryzmat instytucji prawa cywilnego.

Podstawowa definicja pracownika zawarta jest w art. 2 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérym: ,Pracow-
nikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, mianowania lub
spotdzielczej umowy o prace’.

Stosunek pracy jest podstawowa forma $wiadczenia pracy w polskim systemie prawa pracy i jed-
noczesnie konstrukcjg normatywna, ktéra wyznacza granice pomiedzy zatrudnieniem pracowni-
czym a cywilnoprawnym. Art. 22 § 1 k.p. stanowi, ze przez nawigzanie stosunku pracy pracownik
zobowiazuje sie do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kie-
rownictwem, w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania
pracownika za wynagrodzeniem. Przepis ten wskazuje cztery podstawowe cechy stosunku pracy,
ktére w doktrynie i orzecznictwie traktowane sg jako elementy konstytutywne.

Pierwsza cecha jest zobowigzanie pracownika do wykonywania pracy okreslonego rodzaju. ,Ro-
dzaj pracy” powinien by¢ wskazany w umowie o prace w sposdb pozwalajacy na jednoznaczne
ustalenie zakresu obowiazkéw pracownika. Jak wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 7 stycznia
2000 r. (I PKN 404/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 310), okreslenie rodzaju pracy nie musi oznacza¢
szczego6towego wyliczenia czynnosci, lecz ma charakter ogolny, odnoszacy sie do danego stano-
wiska lub grupy obowiazkéw. Istota tej cechy jest zobowigzanie do wykonywania pracy osobiscie,
co odrdznia stosunek pracy od uméw cywilnoprawnych, w ktérych mozliwe jest postugiwanie sie
zastepca.

Jednoczesnie status pracownika nie jest zamkniety w definicji kodeksowej. Uzupetniajg go row-
niez standardy miedzynarodowe: konwencje Miedzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), Euro-
pejska Karta Spoteczna (1961/1996) oraz Karta Praw Podstawowych UE (2000). Wskazuja one, ze
stosunek pracy musi by¢ interpretowany z poszanowaniem praw cztowieka, prawa do godnosci
oraz szerokiej ochrony socjalnej.

Obowigzek wykonywania pracy okreslonego rodzaju w perspektywie miedzynarodowej,
zostaty okreslone przez:

« Konwencje MOP (np. nr 111 dotyczaca dyskryminacji) gwarantuja, ze okreslony rodzaj pra-
cy nie moze by¢ narzedziem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek, wyznanie czy pocho-
dzenie.



« Europejska Karta Spoteczna (art. 1) potwierdza prawo do pracy jako fundamentalne prawo
cztowieka.

« Karta Praw Podstawowych UE (art. 31 ust. 1) wskazuje, ze kazdemu pracownikowi przystu-
guje prawo do godziwych i sprawiedliwych warunkéw pracy, co obejmuje réwniez jasne
okreslenie rodzaju powierzonych obowigzkow.

Najbardziej charakterystyczng cechg stosunku pracy jest podporzadkowanie pracownika. W lite-
raturze wyroznia sie kilka jego rodzajéw: kierownicze, organizacyjne i stuzbowe. Pracownik zobo-
wigzany jest do wykonywania polecen pracodawcy, dotyczacych pracy, o ile nie sa one sprzeczne
z prawem lub umowag o prace.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wielokrotnie podkreslano, ze podporzadkowanie odréznia
stosunek pracy od stosunkéw cywilnoprawnych. W wyroku z dnia 11 wrzesnia 1997 r. (Il UKN
232/97, OSNAPIUS 1998, nr 13, poz. 407) SN wskazat, ze ,istotg stosunku pracy jest obowigzek wy-
konywania przez pracownika pracy podporzadkowanej, co oznacza koniecznos¢ respektowania
polecen pracodawcy dotyczacych sposobu i miejsca Swiadczenia pracy”. Z kolei w wyroku z dnia
9 grudnia 1999 r. (I PKN 432/99, OSNAPiUS 2001, nr 9, poz. 310) SN zaznaczyt, iz wykonywanie
zadan w warunkach samodzielnosci i przy braku obowigzku podporzadkowania nie tworzy sto-
sunku pracy, nawet gdy praca ma charakter powtarzalny i odptatny. W literaturze wskazuje sie, ze
podporzadkowanie nie jest nieograniczone — pracownik zachowuje autonomie osobistg, a pole-
cenia pracodawcy musza respektowac prawo i godnosc¢ cztowieka.

W kontekscie konstytucyjnym podporzadkowanie ograniczaja art. 66 ust. 1 Konstytucji RP
(prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy) oraz art. 30 Konstytucji (godnos¢
cztowieka jako zrodto praw). W perspektywie miedzynarodowej:

« Konwencje MOP (np. nr 87 i 98) chronig pracownika przed naduzyciami podporzadkowa-
nia, gwarantujgc prawo do zrzeszania sie i negocjacji zbiorowych.

« Europejska Karta Spoteczna (art. 5 i 6) podkresla znaczenie wolnosci zrzeszania sie w zwigz-
kach zawodowych, co réwnowazy asymetrie w relacji podporzadkowania.

« Karta Praw Podstawowych UE (art. 30) chroni pracownika przed nieuzasadnionym zwolnie-
niem, ograniczajac arbitralne korzystanie z wtadztwa pracodawcy.

Kolejng cecha stosunku pracy jest jego odptatny charakter. Wynagrodzenie za prace stanowi
$wiadczenie ekwiwalentne wzgledem obowigzku $wiadczenia pracy przez pracownika. Jak pod-
kresla W. Muszalski, odpfatnos¢ jest elementem koniecznym stosunku pracy — brak wynagrodze-
nia oznaczatby niewaznos¢ umowy o prace, gdyz sprzeciwiatby sie istocie stosunku pracy i zasa-
dzie ochrony intereséw pracownika.



W orzecznictwie podkresla sig, ze wynagrodzenie za prace ma charakter gwarantowany. W wyro-
ku z dnia 28 czerwca 2005 . (Il PK 17/05, OSNP 2006, nr 5-6, poz. 85) SN wskazat, ze pracodawca
nie moze uchyli¢ sie od obowiazku wyptaty wynagrodzenia, nawet gdy sytuacja finansowa zakta-
du jest trudna. Wynagrodzenie ma bowiem charakter prawa podmiotowego pracownika, wynika-
jacego bezposrednio z ustawy i podlegajgcego ochronie konstytucyjnej (art. 65 Konstytucji RP).
W ujeciu konstytucyjnym odptatnos¢ powigzana jest z art. 24 Konstytucji RP (ochrona pracy przez
panstwo) oraz art. 64 (prawo wiasnosci), gwarantujac prawo do godziwego wynagrodzenia. Z ko-
lei w perspektywie miedzynarodowej:

« MOP w Konwencji nr 100 i nr 131 podkresla prawo do godziwego i rbwnego wynagrodzenia.

« Europejska Karta Spoteczna (art. 4) gwarantuje prawo do uczciwego wynagrodzenia za-
pewniajgcego odpowiedni poziom zycia.

« Karta Praw Podstawowych UE (art. 31 ust. 1) wyraznie wskazuje, ze kazdy pracowni ma
prawo do sprawiedliwych i godziwych warunkéw pracy, obejmujacych adekwatne wyna-
grodzenie.

Czwarta cecha stosunku pracy jest zwigzanie pracownika miejscem i czasem sSwiadczenia pracy
wskazanym przez pracodawce. Oznacza to, ze pracownik nie ma swobody w decydowaniu o cza-
sie ani miejscu wykonywania pracy, w przeciwienstwie do oséb $wiadczacych ustugi na podstawie
umow cywilnoprawnych.

W wyroku z dnia 4 grudnia 1997 r. (I PKN 422/97, OSNAPiUS 1998, nr 20, poz. 598) SN uznat, ze pod-
porzadkowanie w zakresie miejsca i czasu wykonywania pracy jest immanentng cechg stosunku
pracy, a jego brak prowadzi do wniosku, iz zatrudnienie nie ma charakteru pracowniczego. Jed-
noczesnie, w kontekscie wspétczesnych form zatrudnienia - takich jak telepraca czy praca zdalna
- orzecznictwo i doktryna akcentujg, ze istota tej cechy polega nie na fizycznym przebywaniu
w zaktadzie pracy, ale na tym, ze to pracodawca decyduje o organizacji procesu pracy i wyznacza
ramy czasowo-przestrzenne jej Swiadczenia. Konstytucja RP w art. 66 ust. 2 gwarantuje prawo do
wypoczynku, co oznacza, ze ustalanie czasu pracy musi respektowac¢ normy odpoczynku dobo-
wego i tygodniowego. W odniesieniu do prawa miedzynarodowego:

« Konwencja MOP nr 1 wprowadza standardy dotyczace czasu pracy, ograniczajac go do
8 godzin dziennie i 48 tygodniowo.

« Europejska Karta Spoteczna (art. 2) gwarantuje prawo do rozsagdnej dtugosci czasu pracy
i odpoczynku.

« Karta Praw Podstawowych UE (art. 31 ust. 2) potwierdza prawo kazdego pracownika do
ograniczenia maksymalnego wymiaru czasu pracy oraz do okreséw odpoczynku i corocz-
nego ptatnego urlopu.



Z powyzszych cech wynika, ze pracownik nie jest partnerem réwnorzednym wobec pracodawcy,
lecz podlega jego kierownictwu, co rodzi koniecznos¢ szczegdlnej ochrony prawne;j.

Jak wskazuje T. Liszcz, prawo pracy petni funkcje ochronng, ktérej istotg jest zabezpieczenie pra-
cownika jako strony stabszej i bardziej narazonej na ryzyko zwigzane z zatrudnieniem. Ochrona ta
przejawia sie w kilku podstawowych obszarach.

Jednym z najwazniejszych elementdw statusu pracownika jest ochrona trwatosci stosunku pracy.
Polega ona na ograniczeniu mozliwosci swobodnego rozwigzywania umow o prace przez praco-
dawce. Kodeks pracy przewiduje m.in.:

+ konieczno$¢ wskazania przyczyny wypowiedzenia w przypadku umowy na czas nieokre-
$lony (art. 30 § 4 k.p.),

« szczegOlng ochrone przed zwolnieniem w okresie ciagzy i urlopu macierzynskiego (art. 177
§1k.p.),

« ochrone trwatosci stosunku pracy w okresie urlopu wypoczynkowego (art. 41 k.p.).

Sad Najwyzszy w wyroku z 2 marca 2011 r. (Il PK 204/10, LEX nr 811842) podkreslit, ze ,ochrona
trwatosci stosunku pracy ma charakter systemowy i realizuje konstytucyjnq zasade sprawiedliwosci
spotecznej”. W literaturze zauwaza sig, ze ochrona ta ma charakter wzgledny, poniewaz nie eli-
minuje catkowicie mozliwosci rozwigzania stosunku pracy, lecz wprowadza procedury i warunki,
ktére majg chronic pracownika przed arbitralnoscig decyzji pracodawcy. Wynagrodzenie jest pod-
stawowym swiadczeniem przystugujacym pracownikowi w zamian za wykonanga prace (art. 78 § 1
k.p.). Status pracownika obejmuje szczegdlng ochrone tego swiadczenia, ktdra przejawia sie m.in.
w:

« zakazie zrzeczenia sie prawa do wynagrodz enia (art. 84 k.p.),

« ochronie przed nadmiernymi potraceniami (art. 87-91 k.p.),

« obowigzku zapewnienia wynagrodzenia godziwego (art. 13 k.p.).

Sad Najwyzszy w wyroku z 28 czerwca 2005 r. (Ill PK 17/05, OSNP 2006, nr 5-6, poz. 85) wskazat,
ze obowigzek wyptaty wynagrodzenia ma charakter absolutny, a trudna sytuacja ekonomiczna
pracodawcy nie zwalnia go z tego obowigzku.

Zgodnie z art. 24 Konstytucji RP panstwo sprawuje nadzér nad warunkami wykonywania pracy, co
obejmuje rowniez prawo do wynagrodzenia zapewniajgcego godne zycie. W literaturze podkresla
sie, ze ochrona wynagrodzenia to fundament prawa pracy, ktéry zapewnia pracownikowi srodki
utrzymania i realizuje spoteczng funkcje zatrudnienia.



Status pracownika obejmuje takze ochrone czasu pracy. Przepisy k.p. przewiduja:

« maksymalne normy czasu pracy — 8 godzin na dobe i 40 godzin tygodniowo (art. 129 k.p.),

+ prawo do odpoczynku dobowego (co najmniej 11 godzin) i tygodniowego (co najmniej 35
godzin) —art. 132-133 k.p.,

+ prawo do corocznego, nieprzerwanego urlopu wypoczynkowego (art. 152-154 k.p.).

W wyroku z 6 marca 2008 r. (Il PK 214/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 197) SN podkreslit, ze ,prawo
do wypoczynku ma charakter niezbywalny i stuzy ochronie zdrowia pracownika’.

Na gruncie Konstytucji RP gwarancje ochrony czasu pracy stanowi art. 66, ktory zapewnia prawo
do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy oraz prawo do wypoczynku.

Integralnym elementem statusu pracownika jest ochrona socjalna i ubezpieczeniowa, realizowa-
na poprzez system ubezpieczen spotecznych. Pracownik jest objety obowigzkowo ubezpiecze-
niami: emerytalnym, rentowym, chorobowym i wypadkowym (ustawa o systemie ubezpieczen
spotecznych, Dz.U.z 2022 r., poz. 1009).

System ten zapewnia ochrone przed ryzykiem utraty dochodu w przypadku starosci, choroby, wy-
padku przy pracy czy bezrobocia. Sad Najwyzszy w uchwale z 23 marca 1999 r. (lll ZP 2/99, OSNA-
PiUS 2000, nr 10, poz. 380) uznat, ze celem systemu ubezpieczen spotecznych jest zabezpieczenie
pracownika i jego rodziny przed ryzykiem socjalnym, co stanowi element konstytucyjnej zasady
sprawiedliwosci spotecznej. W literaturze zwraca sie uwage, ze ochrona socjalna pracownika jest
$cisle powigzana z funkcja spoteczng pracy i realizuje konstytucyjng zasade panstwa socjalnego
(art. 2 Konstytucji RP).

Pracownik jako podmiot prawa pracy korzysta z ochrony débr osobistych przewidzianej w art.
11" k.p., ktéry nakazuje pracodawcy szanowanie godnosci i innych débr osobistych pracownika.
Zasada ta koresponduje z art. 23 i 24 k.c,, ktére przewiduja ochrone débr osobistych kazdego
cztowieka.

Sad Najwyzszy w wyroku z 11 marca 2008 r. (I PK 230/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 197) stwierdzit,
ze ,pracodawca naruszajqcy godnos¢ pracownika dopuszcza sie naruszenia débr osobistych, co
rodzi odpowiedzialnos¢ zardwno na gruncie prawa pracy, jak i prawa cywilnego’.

W literaturze podkredla sie, ze ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu ma szczegélne znaczenie
w kontekscie przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminaciji.

Pracownik jest osobg fizyczng, a wiec podmiotem doébr osobistych chronionych na mocy art. 23
i 24 k.c. Ochrona ta obejmuje m.in. zdrowie, wolno$¢, czes¢, prywatnosc, godnosc czy wizerunek.



Pracownik, ktérego dobra osobiste zostaty naruszone w zwigzku z wykonywana praca, moze do-
chodzi¢ ochrony w oparciu o przepisy k.c., niezaleznie od roszczen przewidzianych w k.p.

Co istotne, art. 11" k.p. nakazuje pracodawcy poszanowanie godnosci i innych débr osobistych
pracownika. Jednak to prawo cywilne — w szczegdlnosci art. 24 i 448 k.c. — dostarcza instrumentéw
dochodzenia ochrony, takich jak zadanie przeprosin, zaniechania naruszen czy zado$¢uczynienia
pienieznego.

Choc stosunek pracy jest uregulowany odrebnie w kodeksie pracy, to w wielu aspektach podlega
subsydiarnej regulacji kodeksu cywilnego. Wynika to z art. 300 k.p., ktory stanowi, ze w sprawach
nieunormowanych w k.p. stosuje sie przepisy k.c., jezeli nie sg sprzeczne z zasadami prawa pracy.

W praktyce oznacza to, ze pracownik jako podmiot prawa pracy w wielu sytuacjach korzysta
z mechanizméw ochronnych prawa cywilnego, np

« w zakresie przedawnienia roszczen,
+ przy dochodzeniu zado$¢uczynienia za naruszenie dobr osobistych,

« w kwestiach nieuregulowanych wprost w k.p. (np. zasady odpowiedzialnosci kontraktowej
i deliktowej).

Orzecznictwo sadowe jednoznacznie wskazuje na powigzania prawa pracy i prawa cywilnego
w odniesieniu do pracownika. W wyroku z 11 wrzesnia 2013 r. (Il PK 372/12) Sad Najwyzszy stwier-
dzit, ze decydujace znaczenie dla ustalenia statusu pracownika ma tres¢ stosunku prawnego,
a nie nazwa umowy. Z kolei w wyroku z 11 lutego 2014 r. (I PK 165/13) SN uznat, ze poszanowanie
godnosci i innych débr osobistych obejmuje takze zapewnienie prawa do wypoczynku — wskazujac
tym samym na $cisty zwigzek prawa pracy z cywilistyczng ochrong débr osobistych.

W doktrynie i orzecznictwie przyjmuje sie, ze szczegdlnie narazone na naruszenie w stosunkach
zatrudnienia sg takie dobra jak godnos¢ cztowieka, ktéra stanowi zrodto wolnosci i praw jednostki
(art. 30 Konstytucji RP) i znajduje swoje odzwierciedlenie w art. 11" k.p., ktéry nakazuje pracodaw-
cy poszanowanie godnosci i innych débr osobistych pracownika.

Zdrowie pracownika, zarowno fizyczne, jak i psychiczne, nalezy do katalogu dobr osobistych chro-
nionych przez prawo pracy i prawo cywilne. Art. 66 Konstytucji RP stanowi o prawie do bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy, za$ art. 207 k.p. naktada na pracodawce obowigzek zapew-
nienia ochrony zdrowia pracownikéw.

Brak zapewnienia wtasciwych warunkéw BHP, nadmierne obcigzenie obowigzkami czy naruszanie
prawa do odpoczynku moga prowadzi¢ do ingerencji w to dobro. W literaturze podkresla sie, ze
wspotczesnie ochrona zdrowia w pracy obejmuje rowniez prewencje stresu i wypalenia zawodo-
wego.



Prawo do prywatnosci i zycia rodzinnego pracownika bywa zagrozone m.in. przez stosowanie mo-
nitoringu w miejscu pracy, kontrole stuzbowej poczty czy ingerencje w czas wolny.

Jak wskazuje T. Wyka, dopuszczalnos$¢ ingerencji w prywatnos¢ pracownika musi by¢ zawsze pro-
porcjonalna i uzasadniona celem, przy poszanowaniu art. 47 Konstytucji RP oraz art. 8 Europej-
skiej Konwencji Praw Cztowieka.

W doktrynie akcentuje sie takze, ze prawo do prywatnosci ma charakter autonomiczny i nie moze
by¢ redukowane wytacznie do kwestii rodzinnych — obejmuje réwniez sfere osobistg i duchowa
pracownika.

Dobre imie i reputacja zawodowa to dobra osobiste, ktére mogg zosta¢ naruszone poprzez pod-
wazanie kompetencji, publiczna krytyke czy rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji o pra-
cowniku.

W literaturze podkredla sie, ze naruszenie dobrego imienia moze przybrac¢ forme zaréwno bez-
prawnych dziatan (np. fatszywych oskarzen), jak i zaniechan pracodawcy, polegajacych na braku
reakcji na nieprawdziwe informacje rozpowszechniane w srodowisku pracy.

Z punktu widzenia prawa pracy szczegolng ochrone dobrego imienia przewiduje regulacja do-
tyczaca przeciwdziatania mobbingowi (art. 94° k.p.), a takze zakaz dyskryminagiji (art. 183a-183e
k.p.).

Wspotczesnie prawo do odpoczynku coraz czesciej interpretowane jest jako element ochrony
débr osobistych pracownika. Wynika to z faktu, ze naruszanie norm czasu pracy moze ingerowac
w zdrowie, zycie rodzinne i prywatno$¢ pracownika.

Podstawe normatywng prawa do odpoczynku stanowia przepisy Kodeksu pracy. Zgodnie z art.
132 k.p. pracownikowi w kazdej dobie przystuguje co najmniej 11 godzin nieprzerwanego od-
poczynku, natomiast art. 133 k.p. gwarantuje co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczyn-
ku tygodniowego, obejmujacego co najmniej 11 godzin odpoczynku dobowego. Normy te maja
charakter bezwzglednie obowiazujacy i petnig funkcje ochronnga, zabezpieczajac zdrowie, bezpie-
czenstwo oraz zycie prywatne pracownika.

Standard ten znajduje réwniez swoje potwierdzenie w prawie unijnym. Dyrektywa 2003/88/WE
dotyczaca niektorych aspektéw organizacji czasu pracy ustanawia minimalne wymogi w zakresie
ochrony bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw, w tym m.in. obowigzek zapewnienia co najmniej
11 godzin nieprzerwanego odpoczynku na kazdg dobe pracy (art. 3) oraz co najmniej 24 godzin
nieprzerwanego odpoczynku tygodniowego, powiekszonego o 11 godzin odpoczynku dobowe-
go (art. 5). Wskazuje to na scistag harmonizacje standardow krajowych z regulacjami europejskimi
i potwierdza, ze prawo do odpoczynku ma charakter fundamentalny, niepodlegajacy dowolnym
ograniczeniom ze strony pracodawcy.



Jak wskazat SN w wyroku z 6 marca 2008 r. (Il PK 214/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 197), prawo do
wypoczynku ma charakter niezbywalny i petni funkcje ochrony zdrowia pracownika. Z perspekty-
wy cywilnoprawnej, brak odpoczynku dobowego lub tygodniowego, jesli prowadzi do naruszenia
zdrowia lub godnosci, moze stanowic¢ ingerencje w dobra osobiste i rodzi¢ odpowiedzialno$¢ na
podstawie art. 24 i 448 k.c.

Prawo do odpoczynku dobowego jest jednym z fundamentalnych elementéw systemu ochrony
pracy. Jego znaczenie wykracza poza ramy czysto techniczne zwigzane z organizacja czasu pracy.
To prawo chroni zdrowie fizyczne i psychiczne pracownika, zapewnia mozliwos¢ realizacji zycia ro-
dzinnego i prywatnego oraz gwarantuje zachowanie godnosci jednostki w relacji do pracodawcy.
Z tego wzgledu naruszenie prawa do odpoczynku powinno by¢ oceniane nie tylko jako ztamanie
normy kodeksowej, ale réwniez jako ingerencja w dobra osobiste pracownika.

W sytuacjach, gdy naruszenia przybierajg forme systemowa i prowadza do realnych szkéd w sfe-
rze zdrowia lub zycia prywatnego, pracownik uzyskuje dostep do dualnej sciezki ochrony: ochrony
pracowniczej — poprzez roszczenia z tytutu naruszenia norm czasu pracy i zasad BHP, oraz ochrony
cywilnoprawnej — na podstawie art. 24 i 448 k.c., jako dochodzenie roszczen zwigzanych z naru-
szeniem dobr osobistych, w tym zdrowia i godnosci.

Nalezy podkresli¢, ze nie kazde naruszenie prawa do odpoczynku dobowego bedzie skutkowato
ingerencjg w dobra osobiste pracownika. Incydentalne i nieznaczne przekroczenia, ktére nie wy-
wotuja szkody oraz zostaty nalezycie skompensowane zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, co do
zasady nie dajg podstaw do formutowania roszczen cywilnoprawnych na gruncie art. 24 i 448 k.c.
O odpowiedzialnosci za naruszenie débr osobistych mozna moéwi¢ dopiero w sytuacji wystapie-
nia kwalifikowanego ciezaru naruszenia, rozumianego jako systematyczne i niekompensowane
pozbawianie pracownika odpoczynku, ktére prowadzi do realnych, wykazanych skutkow w sferze
zdrowia, zyciamprywatnego lub godnosci.

W praktyce dochodzenie roszczen z tytutu naruszenia prawa do odpoczynku dobowego wymaga
wykazania nie tylko samego faktu przekroczenia norm, lecz takze jego skutkéw dla sfery débr oso-
bistych pracownika. Kluczowe znaczenie ma w tym zakresie materiat dowodowy. W szczegdélnosci
moggq to by¢:

+ ewidencje czasu pracy prowadzone przez pracodawce,
- grafiki i harmonogramy dyzuréw oraz zmiany w rozkfadzie czasu pracy,

- korespondencja elektroniczna (np. maile, komunikatory, systemowe wezwania do pracy),

raporty z systemow rejestracji czasu pracy,
+ potwierdzenia petnienia dyzuréw lub nadgodzin,

« zeznania swiadkéw — wspotpracownikow lub przetozonych,



« dokumentacja medyczna, wskazujgca na skutki zdrowotne wynikajace z chronicznego bra-
ku odpoczynku.

Tak rozumiany katalog dowodéw pozwala na,przekucie” normatywnej koncepcji prawa do odpo-
czynku w praktyczne instrumenty ochrony sadowej, zarbwno w postepowaniu z zakresu prawa
pracy, jak i w sprawach cywilnych o ochrone débr osobistych.

Bogate orzecznictwo Sadu Najwyzszego oraz sagdéw apelacyjnych dowodzi, ze ochrona débr oso-
bistych pracownika znajduje zastosowanie w ré6znorodnych kontekstach: od naruszenia godnosci
i dobrego imienia, przez ingerencje w prawo do prywatnosci, po brak zapewnienia warunkow
umozliwiajgcych odpoczynek. Linie orzecznicze wskazuja, ze przestanka skutecznej ochrony jest
udowodnienie zwigzku miedzy naruszeniem norm czasu pracy a realnym uszczerbkiem w sferze
débr osobistych pracownika.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze orzecznictwo wyraznie potwierdza dualny charakter ochro-
ny przystugujacej pracownikowi — pracowniczej i cywilnoprawnej — oraz przesadza, ze prawo do
odpoczynku, obok wynagrodzenia i trwatosci zatrudnienia, stanowi fundament statusu pracow-
nika. W konsekwencji brak zapewnienia odpoczynku dobowego, jesli spetnia przestanki intensyw-
nosci i skutku, nalezy traktowac jako powazne naruszenie praw pracowniczych i débr osobistych,
a nie jedynie formalne uchybienie organizacyjne.

Ostatecznie nalezy stwierdzi¢, ze prawo do odpoczynku dobowego jest jednym z filaréw statusu
pracowniczego. Chroni pracownika jako strone stabszg stosunku pracy i rownowazy asymetrie
miedzy nim a pracodawca. Jego naruszenie nie tylko destabilizuje relacje zatrudnienia, ale réw-
niez godzi w prawa konstytucyjnie i miedzynarodowo gwarantowane.

Z tego wzgledu ochrona tego prawa powinna by¢ traktowana priorytetowo, a wszelkie jego na-
ruszenia oceniane nie tylko w wymiarze formalnym, lecz takze aksjologicznym - jako potencjalne
zagrozenie dla godnosci, zdrowia i bezpieczenstwa pracownika.
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