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WSTEP

,Ubior i jego poszczegolne elementy dopasowane do ciala - nie moga
by¢ zbyt obciste ani zbyt luzne. Ubranie zawsze czyste i wyprasowane.
Okulary, jesli uzywasz, dopasowane do stroju — nie powinny si¢ odcina¢
od catosci wygladu. Nie wigcej niz trzy kolory w ubiorze jednoczesnie.
Dopuszczalne kolory to kolory ciemne, czyli kolory wladzy: czarny, gra-
fitowy, granatowy, odcienie szarosci, ciemny braz (w lecie dopuszczalny
jest kolor jasnoszary). Dwucze$ciowy, klasyczny kostium: klasyczny
zakiet plus spddnica lub klasyczny zakiet plus sukienka (réwniez typu
princeska) lub klasyczny zakiet plus spodnie (...).

Tkaniny ubioru gtadkie, niemnace. Spddnice o dlugosci najlepiej do
polowy kolana — dopuszcza sie spddnice nie krdtsze niz 5 cm nad kolano
inie dtuzsze niz do potowy tydki. Spddnice klasyczne, proste, bez ozdob-
nych naszy¢ i falbanek. Spodnie dlugie, klasyczne, zakrywajace kostki,
nie rybaczki, nie szorty. Bluzki biale, écru lub jasnoniebieskie, gtadkie
lub w delikatny prazek, nieprzezroczyste, kréj koszulowy, klasyczno-
-elegancki (bez falbanek, zabotéw i kokardek). Latem dopuszcza si¢
bluzke z krétkim rekawem, nigdy bez rekawdw. Poniczochy lub rajstopy
noszone obowiazkowo, bez wzgledu na pore roku, w kolorze cielistym,
o ton jasniejszy od koloru spddnicy lub czarne, gladkie, bez wzordw,
szwow, niepolyskujace. Buty zakryte, czélenka, niewysoki obcas, nie
wyzszy niz 8 cm, w kolorze czarnym lub ciemnym, dopasowanym do
kostiumu lub spddnicy. Latem dopuszcza si¢ noszenie obuwia z paskiem
z tylu i zakrytymi palcami.

Apaszki dostosowane do stroju w fagodnych kolorach. Makijaz dys-
kretny, naturalny i stonowany, dobrany do ubioru i typu urody. Za-
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dbane dlonie. Paznokcie czyste, niezbyt diugie, lakier w stonowanym
kolorze bez 0zdoéb. Dopuszcza si¢ lakier w kolorze bordo. Pojedyncze,
delikatne elementy bizuterii. Bizuteria musi by¢ skromna, klasyczna,
ozdoby powinny by¢ niezbyt wielkie i nie zawiera¢ zbyt wielu elemen-
tow — bizuteria nie powinna przeszkadza¢ w pracy i rozprasza¢ klienta
(wydawanie dzwiekow, kolysanie). Wlosy krotkie, staranie ostrzyzone,
ulozone i czyste. Jezeli masz wlosy dtuzsze niz do polowy ramion, musza
by¢ starannie upiete i zwigzane. Wlosy farbowane - bez widocznych
odrostow i kontrastowych, ostrych koloréw. Nie nalezy eksponowac
tatuazy i piercingu w widocznym miejscu’”.

Zaprezentowany powyzej tekst to fragment wprowadzonej kilka lat
temu polityki jednego z najwigkszych bankéw w Polsce, okreslajacej,
jak powinny wyglada¢ jego pracownice podczas wykonywania swoich
obowiazkow. W stosunku do pracownikéw plci meskiej bank zastosowat
tak samo restrykcyjne i szczegélowe wymagania. Chociaz wprowadzenie
takich instrukeji spotkalo si¢ z nieprzychylnymi komentarzami ze strony
pracownikéw oraz kilkoma publikacjami w poczytnych gazetach, nie
spowodowalo to pogtebionej dyskusji na temat tego, czy i w jaki sposob
pracodawca moze oczekiwac od swoich pracownikow okreslonego wy-
gladu. Przytoczony przyklad jest stosunkowo skrajny, ale jest to celowy
zabieg — obrazuje bowiem, jak daleko posunieta moze by¢ ingerencja
pracodawcy w to, jaki str6j noszg pracownicy, jak sie czesza lub maluja.

To, ze przedstawione powyzej wymagania zostaty wprowadzone w jed-
nej z wigkszych instytucji finansowych w Polsce, §wiadczy o tym, iz
kazdy z nas, na ktoryms$ z etapéw swojej kariery zawodowej, moze
sie spotkac z takimi obostrzeniami. Moga one mie¢ forme bardziej
lub mniej szczegélowych wytycznych. W innym z polskich bankdw,
dla poréwnania, stuzbowy str6j kobiecy sktada sie z bluzki koszulo-
wej firmowej, spodnicy lub spodni, obuwia, ewentualnie marynarki
i dodatkow (bizuteria, zegarek, rajstopy lub ponczochy, pasek, okulary
itd.). Stuzbowy strdj meski sklada si¢ z koszuli firmowej, krawata firmo-
wego, spodni, obuwia, marynarki i dodatkéw (zegarek, pasek, okulary
itd.). Profesjonalny wyglad uzupelniaja: fryzura, makijaz (w stosunku
do kobiet), wyglad dloni, stan uzebienia, zapach. Podstawowe zasady
profesjonalnego wygladu to czystos¢ i schludno$¢ noszonego ubrania
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i obuwia oraz staranna i systematyczna dbalos¢ o pozostale elementy
wygladu, takie jak fryzura, dlonie oraz makijaz. Nastepnie pracodawca
w sposdb szczegolowy opisuje poszczegolne elementy stroju wymie-
nione powyzej'. Natomiast w jednej z miedzynarodowych korporacji
$wiadczacej ustugi biznesowe, obecnej na polskim rynku, oczekuje si¢
od pracownika zachowania zasad tzw. ubioru business casual (spodnie,
spodnice, koszule z kolnierzykiem w stonowanych kolorach), nie kon-
kretyzujac poszczegolnych elementéw garderoby. Pracodawca okreslit
jednak, jaki wyglad nie jest dopuszczalny w biurze (np. nakrycia glowy
o charakterze niereligijnym, legginsy, szorty, odziez sportowa). Inna
spotka, tym razem polska z branzy IT, szczyci si¢ tym, Ze pomimo jej du-
zych rozmiaréw udalo si¢ w niej zachowa¢ dobra atmosfere m.in. przez
to, ze nie obowiazujg w niej $ciste reguly dotyczace wygladu. Pracownicy
na co dzien mogg ubiera¢ si¢ zgodnie z wlasnym stylem, zachowujac
zasade dobrego smaku i przyzwoitosci. Na spotkania z klientami czy
w delegacje powinni zaktadac¢ stréj formalny.

Czy tego rodzaju praktyki ze strony pracodawcy nalezy a priori uznaé
za uprawnione, czy moze jednak wymagaja one gtebszej refleks;ji?

W jezyku polskim funkcjonujg dwa przeciwstawne przystowia. Wielu
z nas probuje w swoim postepowaniu kierowac si¢ zasada, ze to nie szata
zdobi cztowieka i nie jest wazne to, jak czlowiek wyglada, ale to, co soba
reprezentuje. Co do zasady uroda lub fizycznos¢ w pracy nie powinny
mie¢ znaczenia - liczg si¢ w koncu kompetencje i doswiadczenie. Nie
da si¢ jednak ukry¢, jak istotna role odgrywa nasz wyglad i duzo oséb
uwaza, ze jak nas widza, tak nas piszg. Wyglad oddzialuje na podejscie
ludzi zar6wno do samych siebie, jak i do innych 0séb, chociaz wigkszos¢
z nas probuje temu zaprzeczy¢. Jak jednak zauwazyli juz jakis czas temu

! Dla przyktadu koszula ma by¢ wpuszczona w spodnie lub spédnice, nie mozna
podwija¢ jej rekawdw, a mankiety maja by¢ zapiete na guziki, koszula musi by¢ czysta,
wyprasowana i zapieta na wszystkie guziki. Dlonie nie moga zdradza¢ czynnosci wyko-
nywanych w czasie wolnym (nalezy wowczas zalozy¢ rekawiczki ochronne, aby dionie
w pracy byly czyste), pracodawca zaleca takze stosowanie kreméw nawilzajacych, by nie
wystepowaly tzw. zadarte skorki. Zapach wokot pracownika powinien by¢ dyskretny
i $wiezy, nalezy uzywac¢ dezodorantu i wody toaletowej badz perfum o lekkim zapachu,
w ilo$ci umiarkowane;.
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psychologowie i filozofowie, takiemu twierdzeniu przeciwstawiajg sie
nasze nawyki konsumpcyjne®. Pod$wiadomie oceniamy ludzi w czasie
pierwszego wrazenia i trudno pézniej zmieni¢ nasz poglad. Na taka
ocene sklada sie bardzo wiele — gesty, mimika, usmiech, ubior, ton gtosu.

W zwiazku z tym niezwykle istotny wydaje sie nasz wizerunek w pracy,
kreowany kazdego dnia m.in. przez to, jak si¢ ubieramy, malujemy czy
czeszemy. Wspolpracownicy nierzadko nie maja mozliwosci dobrego
poznania sie, dlatego to, jak wygladamy, jest jednym z kluczowych ele-
mentdw, ktore sktadaja sie na opinie o nas i oceng zaangazowania w pra-
ce. Etykieta w zakresie ubioru przybiera coraz bardziej sformalizowane
formy (np. w instytucjach finansowych, bankach, firmach doradczych
lub kancelariach prawnych) i zaczyna by¢ powszechnie stosowana. Oczy-
wiscie rozni sie ona w zaleznosci od wielkosci pracodawcy, branzy czy
zajmowanego stanowiska. Z jednej strony grupa pracownikow majacych
do czynienia bezposrednio z klientem (tzw. front office) moze by¢ objeta
zasadami bardziej restrykcyjnymi czy tez by¢ zobligowana do stosowania
ujednoliconych strojow, w przeciwienstwie do pozostatych pracowni-
kéw niemajacych kontaktu z klientami. Z drugiej strony pracownicy
stykajacy sie z instrukcjami dotyczacymi ich wygladu czesto je kryty-
kuja, podnoszac, ze w ten sposdb pracodawca odbiera im mozliwos¢
wyrazania siebie i kreowania swojego stylu, ze stroje s3 niewygodne,
nudne pod wzgledem kroju czy koloru lub niedopasowane do sylwetki.
Reagujac na te zastrzezenia, niektérzy pracodawcy, przede wszystkim
z branzy rozrywkowej, nowych technologii, zwigzanych z mediami lub
wymagajacych kreatywnosci, dopuszczaja wieksza swobode w dobie-
raniu firmowego stroju (np. Google, Apple, Facebook). Pracodawcy
ci godza sie na to, zeby pracownicy samodzielne wybierali swoj strdj.
Nikogo nie dziwi widok programisty czy grafika ubranego w koszul-
ke z napisami i krétkie spodenki. Tak nieformalne stroje moga nosi¢
osoby zajmujace kreatywne stanowiska oraz przedstawiciele niekto-
rych wolnych zawodéw. Swobodny wyglad nie jest natomiast tozsamy
z zupelnym brakiem kodyfikacji zasad ubioru, lecz §wiadczy po prostu

* Zob. m.in. G. Lipovetsky, The Empire of Fashion: Dressing Modern Democracy,
Princeton, New Jersey 1994, s. 69; L. Svendsen, Fashion: A Philosophy, London 2011,
s. 69.
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0 jego najnizszym szczeblu (nawet u tak tolerancyjnego pracodawcy
niedopuszczalne bedzie pojawienie sie w pracy np. w pizamie albo samej
bieliznie). W kazdym miejscu pracy obowigzujg zatem jakies$ reguly
w tym zakresie, mniej lub bardziej sformalizowane i szczegolowe, a co
za tym idzie - moga wystepowaé problemy, ktore zostana poruszone
w opracowaniu, tylko w réznym natezeniu.

Z pozoru marginalne zagadnienie w praktyce wywotuje wiele watpliwo-
$ciz punktu widzenia prawa pracy, na ktore nie mozna znalez¢ rozwigzan
wprost w przepisach obowiazujacego prawa. Stanowi ono bowiem inge-
rencje w sfere wolnosci pracownikow, ktore podlegaja ochronie prawne;.
Z tego wzgledu konieczne jest dokonanie szczegélowej analizy tego
tematu. Gdy chodzi o metodologie badan, opracowanie zostato przygo-
towane przede wszystkim w oparciu o metode formalno-dogmatyczna.
Zasadniczy przedmiot badan stanowila tres¢ norm prawa pracy. Z uwagi
jednak na zroznicowany charakter probleméw podjetych w niniejszej
pracy uzasadnione byto réwniez odwotanie si¢ do wybranych regulacji
innych galezi prawa, m.in. prawa konstytucyjnego, cywilnego, podat-
kowego czy tez aktéw regulujacych kwestie zwigzane z wykonywaniem
okreslonych zawodow. Metoda komparatystyczna zostata wykorzystana
pomocniczo dla uzupelnienia rozwazan prowadzonych na gruncie pra-
wa polskiego. Obowiazujgce w prawie polskim rozwigzania, dotyczace
przede wszystkim kryteriéw i form dyskryminacji pracownikow, zostaty
skonfrontowane z przepisami funkcjonujacymi w systemach prawnych
innych panstw, takich jak Stany Zjednoczone, Wielka Brytania, Francja
i Niemcy. Pomimo réznic pomiedzy porzadkami prawnymi i obowigzu-
jacym ustawodawstwem okazuje sig, ze wiele problemoéw pojawiajacych
sie na tle tego zagadnienia ma charakter uniwersalny, a zastosowane juz
w innych panstwach rozwigzania mogg postuzy¢ za przyktad i wzor takze
w Polsce. Pozwolito to réwniez przedstawic¢ rozne sposoby normowania
przedmiotowego zagadnienia. Z uwagi na specyficzny charakter tematu
oraz to, ze omawiana problematyka nie zostala jeszcze szerzej opisana
w literaturze naukowej, w niektdrych fragmentach opracowania koniecz-
ne bylo postuzenie si¢ forma publicystycznag, ktéra pozwolita w pelni
zaprezentowal podjete zagadnienia oraz wnioski plyngce z ich analizy.
Jest to zabieg celowy, stuzacy uporzadkowaniu i pelnemu uzasadnieniu
prowadzonych rozwazan.
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W publikacji wykorzystano literature z zakresu réznych gatezi prawa,
takich jak m.in. prawo pracy, konstytucyjne, cywilne, podatkowe. Uzu-
pelniajaco postuzono sie réwniez okreslonymi pozycjami z dziedziny
psychologii, socjologii, antropologii oraz nauk ekonomicznych. Miejsca-
mi odwotano si¢ takze do artykuléw publicystycznych. Dodatkowo, dla
pelnego ukazania zagadnien niniejszego opracowania, konieczna byta
analiza wybranych orzeczen sadéw polskich, w tym Sadu Najwyzszego
oraz Naczelnego Sagdu Administracyjnego, oraz orzeczen Europejskiego
Trybunatu Praw Czlowieka, Trybunalu Sprawiedliwoséci Unii Euro-
pejskiej, jak rowniez orzecznictwa zagranicznych sadéw krajowych.
Odwotano si¢ ponadto do wybranych interpretacji oraz pism organéw
skarbowych.

Takie kompleksowe podejscie moze z jednej strony stanowi¢ wartos-
ciowe wskazowki dla pracodawcdéw, aby mogli realizowa¢ swoje cele
biznesowe w sposob zgodny z prawem i dobrymi obyczajami, a z dru-
giej bedzie narzedziem ulatwiajacym odpowiednia oceng w sytuaciji,
gdy jedna ze stron stosunku pracy uzna, ze jej prawa w tym zakresie
zostaly naruszone. Z pewnoscig bowiem postep technologiczny i spo-
teczny spowoduje, ze problemy zwigzane z wprowadzaniem wymagan
dotyczacych wygladu pracownikéw w miejscu pracy beda stawaly sie
coraz powszechniejsze i bedg wymagaly reakcji, zaréwno ze strony
doktryny, jak i orzecznictwa. Niewatpliwie jest to tematyka, ktorej warto
poswieci¢ wiecej uwagi. Odpowiednia analiza i opracowanie przedsta-
wionych powyzej zagadnien pozwolily udzieli¢ odpowiedzi na wiekszo$¢
z postawionych pytan i stworzy¢ prace traktujaca o kwestiach, ktdre
niewatpliwie beda czesciej poruszane wérdd teoretykow i praktykow
prawa pracy.

Gléwng tezg opracowania jest zaloZenie, Ze wymagania dotyczace wy-
gladu, stawiane pracownikom przez pracodawce sg ingerencja w sfe-
re wolnosci i praw pracownikéw, ktdra jest chroniona przez prawo.
W zwigzku z tym nie mogg one by¢ okreslane w sposéb dowolny i wy-
magaja odpowiedniego uzasadnienia prawnego oraz wlasciwej formy.
Bardzo istotne jest réwniez wyznaczenie granic takiej ingerencji oraz
skutkow ich przekroczenia przez pracodawce. Dopiero prawidtowo
uargumentowane oraz zakomunikowane wymagania dotyczace wygladu
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zewnetrznego, mieszczace si¢ w granicach dozwolonej ingerencji, nale-
zy uznac za wigzace dla pracownika, a co za tym idzie, za powodujace
okreslone konsekwencje w wypadku ich nieprzestrzegania.

Opracowanie sktada si¢ z szesciu rozdzialéw. Przed przystapieniem
do rozwazan stricte prawnych nalezy nakresli¢ opisywane zagadnienie
z punktu widzenia uwarunkowan spotecznych, ekonomicznych i kultu-
rowych. Istotne jest ukazanie granic terminu ,wyglad zewnetrzny pra-
cownika” oraz jego znaczenia. Dodatkowo konieczne jest przedstawienie
takich zjawisk jak dress code, branding czy tez employer i employee
branding, ktére maja bezposredni wplyw na stosowanie w praktyce przez
pracodawcédw wymagan dotyczacych wygladu pracownikéw. Oméwione
zostang rowniez gléwne racje pracodawcéw dla wprowadzania takich
wymogow. Nastepnie nalezy skupi¢ si¢ na opisaniu podstaw ochrony
wolnosci i praw pracownika. Nie sposoéb bowiem pisa¢ o ingerencji
w chroniong prawem sfere wolnoséci pracownika bez wczesniejszego
przeanalizowania pojecia oraz zakresu tych wolnosci. Nalezy przy tym
uwzgledni¢ zaréwno mig¢dzynarodowe standardy ochrony wolnosci
i praw pracownika, jak i ochrone wolnosci i praw pracownika w prawie
polskim. O kwestiach tych traktuje rozdziat I.

W dalszej kolejnosci, w rozdziale II, zaprezentowane zostang rozwazania
na temat uzasadnienia prawnego dla mozliwosci ingerowania przez
pracodawce w wyglad zewnetrzny pracownika. Innymi stowy, nalezy
udzieli¢ odpowiedzi na pytanie, czy w prawie polskim istniejg przepisy,
ktére moga by¢ bezposrednia albo posrednia podstawa do tego, aby
pracodawca wymagat od pracownikéw okreslonego wygladu w miejscu
pracy i jesli tak, to jakie konkretnie sg to przepisy. Analiza obowigzujg-
cych przepisow prawa pracy pozwolita na ustalenie, ze w obecnym stanie
prawnym zasadniczo zaden przepis ustawy z 26.06.1974 r. - Kodeks
pracy’ wprost takiego uprawnienia dla pracodawcy nie przewiduje.
Jednakze podstawa prawna takiej ingerencji moze wynika¢ z przepi-
séw innych aktow prawnych. Dotyczy to sytuacji, w ktorych okreslona
grupa pracownikow ze wzgledu na wykonywany zawdd jest zobowig-
zana do noszenia m.in. stroju urzgdowego albo munduru. Co wigcej,

* Dz.U. 22019 r. poz. 1040 ze zm.
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szczegodlowe rozwazania nad istotg stosunku pracy oraz wzajemnymi
obowigzkami jego stron pozwolity na sformufowanie tezy, ze niektdre
przepisy Kodeksu pracy moga stanowic¢ posrednie uzasadnienie prawne
dla wprowadzania przez pracodawce wymagan dotyczacych wygla-
du zewnetrznego pracownikéw. Odnosi si¢ to przede wszystkim do
unormowan dotyczacych podporzadkowania pracownika i uprawnien
kierowniczych pracodawcy, a takze pracowniczego obowigzku dbato-
$ci o dobro zakladu pracy. Poza tym ingerencja pracodawcy w te sfere
zycia pracownika moze by¢ réwniez uzasadniona faktem, iz wymogi
dotyczace wygladu pracownika stanowig warunek nalezytego wykony-
wania danego rodzaju pracy. Nie mozna takze zapominac o nalozonym
na pracodawce obowigzku ochrony zdrowia i Zycia pracownikow oraz
zwigzanych z nim obowigzkach pracownikéw w sferze bhp.

Po udzieleniu odpowiedzi twierdzacej na pytanie, czy istnieje prawne
uzasadnienie dla wprowadzania przez pracodawce wymogow doty-
czacych wygladu zewnetrznego pracownika, nalezy dokona¢ analizy,
w jaki sposéb takie wymogi moga i powinny by¢ implementowane.
W niektorych sytuacjach wynikajg one wprost z przepiséw prawa po-
wszechnie obowigzujacego i nie ma wowczas potrzeby wprowadzania
dodatkowych regulacji w tym zakresie. Jednak w pozostatych przypad-
kach niezwykle istotne jest sprecyzowanie oczekiwan pracodawcy co
do dozwolonego w miejscu pracy stroju, makijazu czy tez uczesania.
Znacznie utatwi to egzekwowanie pozadanych zachowan, w wypadku
sporu umozliwi réwniez okrelenie, czy regulacje wprowadzone przez
pracodawce nie sg nadmierne i nie przekraczaja uprawnionych granic
ingerencji. Spisane reguly beda réwniez stanowity swoisty przewodnik
dla pracownikéw i pozwolg im unikngé, czesto nieSwiadomych, naru-
szen swoich obowigzkow. Najcze$ciej wymagania takie s3 wprowadzane
poprzez regulamin pracy, gdyz zgodnie z art. 104 § 1 k.p. regulamin
pracy ustala organizacje i porzadek w procesie pracy oraz zwigzane
z tym prawa oraz obowiazki pracodawcy i pracownikéw. Mozliwa jest
takze sytuacja, w ktorej u danego pracodawcy regulamin pracy nie ma
zastosowania lub gdy wymagane jest indywidualne uzgodnienie regut
wygladu z danym pracownikiem, np. z uwagi na zajmowane przez nie-
go stanowisko. Wowczas wprowadzenie odpowiednich postanowien
moze nastapic¢ w tre$ci samej umowy o prace. Powstaje réwniez pytanie
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o mozliwo$¢ ksztaltowania polityki dotyczacej wygladu pracownikow
w drodze polecenia pracodawcy oraz zwyczaju zaktadowego. Kwestie
te zostang poruszone w rozdziale III.

Kolejnym istotnym problemem badawczym, podjetym w rozdziale IV,
jest odnalezienie granic ingerencji pracodawcy w wyglad zewnetrzny
pracownikow. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze taka ingerencja nie
moze by¢ absolutna, temat ten nie zostal jednak wczesniej opracowany
w literaturze prawa pracy. Granice ingerencji w wyglad pracownika s
wyznaczane przede wszystkim przez dwa gtéwne obowiazki ciazace na
pracodawcy, tj. obowigzek poszanowania dobr osobistych pracownika
oraz przestrzegania zasady rownego traktowania i zakazu dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu. Nalezy rowniez pamietad, ze granice ingerencji
pracodawcy beda ksztaltowaly sie inaczej w sytuacji, gdy pewne reguly
dotyczace wygladu pracownika wynikaja wprost z przepiséw ustaw
i innych aktéw prawa powszechnie obowigzujacego. Ma to miejsce
w przypadku odziezy roboczej, strojow urzedowych oraz umunduro-
wania. Nie jest zatem mozliwe ustalenie wyraznych granic ingerencji
pracodawcy w wyglad zewnetrzny pracownikéw, poniewaz wynikaja one
z wielu czynnikéw dotyczacych konkretnego przypadku. Analiza tego
Zagadnienia w oparciu o literature oraz orzecznictwo, zar6wno kraj owe,
jak i zagraniczne, doprowadzila do postawienia tezy, iz istnieja pewne
generalne zasady, ktérych przestrzeganie uchroni pracodawce przed
zarzutem nadmiernej ingerencji w wyglad pracownikéw.

W nastepnym, V rozdziale poruszona zostanie bardzo istotna kwestia
skutkéw przekroczenia przez pracodawce granic ingerencji w wyglad
zewnetrzny pracownika. W sytuacji nadmiernego oddzialywania na
wyglad pracownikowi przystuguje szereg uprawnien i roszczen zwigza-
nych m.in. z naruszeniem dobr osobistych, zakazu dyskryminacji albo
podstawowych obowiazkow pracodawcy. W zwiazku z szerokim wachla-
rzem konsekwencji przekroczenia przez pracodawce granic ingerencji
w niektdrych sytuacjach moze doj$¢ do zbiegu roszczen. Aby w pelni
zaprezentowaé mozliwe sytuacje, w zakonczeniu rozdziatu przedstawio-
no kilka przykladow, ktore zostaly nastepnie szczegétowo objas$nione.
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Wreszcie rozdzial VI obejmuje analize konsekwencji niespelniania wy-
mogoéw dotyczacych wygladu przez samych pracownikow. Konieczne
jest bowiem postawienie pytania, co w sytuacji, gdy pracownik nie
stosuje sie do wymagan okreslonych przez pracodawce w prawidlowy
sposob, nieprzekraczajacy granic dozwolonej ingerencji. W pierwszej
kolejnosci nalezy si¢ zastanowi¢, czy niedostosowanie si¢ pracownika
do takich wymogdéw moze ogranicza¢ jego dostep do zatrudnienia.
W trakcie trwania stosunku pracy taki przypadek mozna natomiast
zakwalifikowa¢ jako podstawe odpowiedzialnosci porzadkowej pracow-
nika - zgodnie z art. 108 § 1 k.p. nieprzestrzeganie przez pracownika
ustalonej organizacji i porzadku w procesie pracy moze skutkowa¢
natozeniem na niego kary upomnienia lub nagany. Gdy na okres§lonym
stanowisku pracy obowiazkowe sg odziez lub obuwie robocze, naru-
szenie takiego obowiazku przez pracownika moze by¢ podstawa do
zastosowania, oprocz wymienionych juz wczesniej kar porzadkowych,
réwniez kary pienieznej. Trzeba mie¢ takze na uwadze ewentualna od-
powiedzialno$¢ materialng pracownika, jesli elementy stroju stanowia
mienie powierzone. W dalszej kolejnosci powstaje pytanie o mozliwo$¢
rozwigzania z pracownikiem stosunku pracy w sytuacji, gdy nie prze-
strzega on obowigzujacych zasad dotyczacych wygladu zewnetrznego.
Kwestig dyskusyjna jest tez dopuszczalno$¢ rozwigzania w takiej sytuacji
umowy o prace przez pracodawce bez zachowania terminéw wypowie-
dzenia z winy pracownika. Oznaczaloby to, ze niezastosowanie si¢ do
regul dotyczacych wygladu w miejscu pracy nalezy uznac za cigzkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

Opisane rozwazania sg znaczace dla prawa pracy, do tej pory bowiem
nikt nie dokonat kompleksowej analizy powyzszych zagadnien, a prakty-
ka pokazuje, ze problemy te wystepuja i staja si¢ coraz bardziej powszech-
ne. Z jednej strony globalny postep oraz dynamiczny rozwoj zagranicz-
nych i polskich przedsiebiorstw na rynku powoduje, iz wprowadzanie
wymagan dotyczacych wygladu pracownikéw jest powszechna praktyka.
Z drugiej strony pracownicy sa bardziej swiadomi swoich praw i wobec
wszechobecnej uniformizacji zycia, w tym réwniez zawodowego, czuja
duza potrzebe wyrazania swojej tozsamosci. Z tego wzgledu konflikty
na tym tle s3 nieuniknione.
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Poruszana problematyka jest niezwykle zlozona, a udzielenie jedno-
znacznych odpowiedzi na pojawiajace si¢ watpliwosci wrecz niemozliwe.
Kazdy przypadek trzeba bowiem traktowac¢ indywidualnie, uwzglednia-
jac wszystkie jego okolicznosci majgce znaczenie dla oceny, czy praco-
dawca dziatal w granicach swoich uprawnien, czy tez przekroczyl granice
mozliwej ingerencji w wyglad pracownika. Jednakze prawidlowe uza-
sadnienie postawionych tez ma duze znaczenie dla praktyki stosowania
prawa oraz rozwigzywania ewentualnych sporéw powstalych miedzy
stronami stosunku pracy. Pozwolito to na wypracowanie pewnych ogél-
nych regut, ktore powinny by¢ przestrzegane przez pracodawce, zeby nie
narazil si¢ na zarzut przekroczenia granic uprawnionej ingerencji w t¢
sfere wolnosci pracownikow. Dajg one réwniez pracownikom narzedzie
do tego, aby egzekwowac respektowanie ich praw w tym zakresie oraz
moga stanowi¢ wskazowke dla saddow, jak orzekaé w tego typu sprawach.
Nalezy bowiem zauwazy¢, ze sad bedzie musiat dokonac oceny, czyj in-
teres w danej sytuacji zastuguje na wigkszg ochrone, a ocena ta powinna
by¢ oparta na obiektywnych kryteriach mozliwych do zastosowania
w kazdym przypadku, a nie na subiektywnych odczuciach i pogladach.
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UWARUNKOWANIA WYGLADU
PRACOWNIKA ORAZ JEGO ZNACZENIE
DLA SFERY WOLNOSCI PRACOWNIKA

1. Uwagi ogdlne

Przed przejsciem do rozwazan na temat regulacji prawnych i rozwigzan
obecnych w praktyce stosowania prawa konieczne jest przedstawienie
zagadnienia wygladu pracownika w kontekscie pozaprawnym. Przede
wszystkim nalezy sie zastanowi¢, jak powszechnie definiowany jest
wyglad oraz dress code i czy definicje te znajda zastosowanie réwniez
dla celéw przedmiotowego opracowania. Istotne jest takze wskazanie
zakresu podmiotowego prowadzonych rozwazan. Nastepnie warto po-
chyli¢ si¢ nad pojeciami charakterystycznymi przede wszystkim dla
nauki zarzadzania zasobami ludzkimi oraz ekonomii, takimi jak bran-
ding, employer branding czy employee branding. Pomagajg one petniej
zrozumie¢ znaczenie wygladu pracownika w kontekscie kulturowym,
psychologicznym czy ekonomicznym oraz motywacje pracodawcow
wprowadzajacych dress code w organizacji. Trzeba bowiem zauwazy¢,
ze tego rodzaju decyzje nierzadko majg swoje Zrédto w panujacych w da-
nym spoteczenstwo lub grupie zawodowej zwyczajach, tradycji, a czasem
nawet stereotypach. Szerzej na ten temat pisze¢ w podrozdziale zatytu-
fowanym ,,Przyczyny uzasadniajace ingerencje¢ pracodawcy w wyglad
zewnetrzny pracownikow”. Na zakonczenie rozdziatu zaprezentowano
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kwestie wolnosci i praw pracownikéw, wskazujac jednoczesnie, jaki
zwiazek ma ta sfera z wygladem pracownika.

2. Pojecie oraz istota wygladu zewnetrznego
pracownika i zjawisk z nim powigzanych

2.1. Pojecie wygladu zewnetrznego oraz zakres
podmiotowy rozwazan

Zgodnie z definicja zawarta w Stowniku jezyka polskiego wyglad to zespot
cech skladajacy si¢ na zewnetrzna posta¢ kogos lub czegos'. W od-
niesieniu do czlowieka beda to przymioty, ktére charakteryzuja jego
aspekt zewnetrzny (nie beda to zatem cechy charakteru, ktére odnosza
sie do aspektu wewnetrznego danej osoby). Nalezy do nich zaliczy¢
m.in. wzrost, budowe ciala, sylwetke, twarz, a takze ubior, uczesanie,
makijaz czy modyfikacje ciala (tatuaze, piercing). Wyglad stuzy rozpo-
znawaniu i opisywaniu danej osoby, za jego pomocg mozna réwniez
wyrdznic si¢ sposrod innych.

W pracy stowo ,wyglad” jest rozumiane zgodnie z jego opisem podanym
wyzej. Obejmuje ono zatem zaréwno cechy, ktére zasadniczo pozostaja
poza wplywem cztowieka, takie jak wzrost czy budowa ciala, oraz te,
ktore osoba moze dowolnie kreowac i zmienia¢, jak kolor wloséw i ubra-
nie. Warto jednak zaznaczy¢, ze nie nalezy utozsamia¢ wygladu danej
osoby z jej atrakcyjnoscia, ktéra stanowi¢ moze jedynie jego przymiot.
Atrakeyjny to taki, ktory jest szczegdlnie interesujacy i dostarcza komus
przyjemnosci lub rozrywki?. Opisujac atrakcyjno$¢ fizyczna czlowieka,
mamy na myséli zalety jego wygladu zewnetrznego i nasze odczucia
z nimi zwiazane. Trzeba jednak pamietac, ze takie opisy zawsze beda
subiektywne, poniewaz kazdy z nas ma wlasne upodobania i preferencje.
Istnieja co prawda pewne uznawane powszechnie kanony piekna, jednak

! https://sjp.pwn.pl/szukaj/wygl%C4%85d.html (dostep: 27.04.2020 r.).
> Stownik jezyka polskiego, https://sjp.pwn.pl/slowniki/atrakcyjny.html (dostep:
27.04.2020 r.).
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réwniez one majg swoj zasieg czasowy i terytorialny. Inaczej bowiem
piekno rozumieli starozytni Rzymianie, inne przymioty byly uznawane
za pozadane w epoce wiktorianskiej, a takze dzisiaj ,atrakcyjny wyglad”
nie oznacza tego samego w Europie i w Azji. Z tego wzgledu bede przede
wszystkim odwotywa¢ si¢ do wygladu rozumianego w sposob obiektyw-
ny jako zespdt cech zewnetrznych danej osoby, bez ich wartosciowania
w kategoriach atrakcyjnosci. Niemniej jednak z uwagi na fakt, ze atrak-
cyjny wyglad odgrywa wazna role, co zostanie opisane ponizej, nie da
sie catkiem od tego zagadnienia uciec i we wszystkich aspektach przyja¢
podejscie obiektywne. Znaczenie atrakcyjno$ci zauwazalne jest takze
w sferze zawodowej i nierzadko determinuje dziatania podejmowane
przez strony stosunku pracy. O tym, czy takie dziatania s prawidtowe
i dopuszczalne, bede pisa¢ w dalszej czgsci. Problemy opisane nizej,
zmuszajace do podjecia rozwazan prawnych, moga dotyczy¢ natomiast
kazdego pracownika, bez wzgledu na to, czy we wlasnej ocenie lub ocenie
innych jest on atrakcyjny czy nie.

Jezeli zas chodzi o zakres podmiotowy rozwazan, nalezy podkresli¢, ze
nie bedzie on si¢ odnosit do kazdego czlowieka, ale jedynie do grupy
0sob, ktére mozna zaliczy¢ do pracownikéw w rozumieniu Kodeksu
pracy. Zgodnie z art. 2 tej ustawy pracownikiem jest osoba zatrudniona
na podstawie umowy o prace, powolania, wyboru, mianowania lub
spoldzielczej umowy o prace. Pracownikami w rozumieniu Kodeksu
pracy nie sa natomiast m.in. zawodowi wojskowi, policjanci, funk-
cjonariusze Agencji Bezpieczenstwa Wewnetrznego i Agencji Wywia-
du, Strazy Wieziennej, Strazy Granicznej, Pafistwowej Strazy Pozarnej
i funkcjonariusze celni - pozostaja oni w tzw. stosunkach stuzbowych,
ktore sg regulowane przez ustawy zwane pragmatykami’. Opracowanie
co do zasady nie uwzglednia 0séb wykonujacych prace w ramach innego
stosunku prawnego niz stosunek pracy, np. na podstawie umowy zle-
cenia lub umowy o dzieto (chociaz niektére przyktady nawiazuja takze

* Tak m.in. K'W. Baran, komentarz do art. 2 [w:] Kodeks pracy. Komentarz,
red. K.W. Baran, Warszawa 2018, s. 40; K. Rgczka, komentarz do art. 2 [w:] M. Gers-
dorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 20-21;
por. rowniez wyrok NSA z5.06.1991 r., II SA 35/91, ONSA 1991/3-4, poz. 64 z aprobujaca
glosa J. Letowskiego, OSP 1992/1, poz. 25; wyrok SN z 7.04.2009 r., I PK 218/08, LEX
nr 504058.
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do tej grupy zatrudnionych). Oczywiscie problemy zwigzane z ingeren-
cja w wyglad pojawiaja sie rowniez w zatrudnieniu niepracowniczym,
a cze$¢ rozwazan moze znalezé zastosowanie tez w tej sferze. Trzeba
jednak pamieta¢ o znacznych odrebnosciach pomiedzy zatrudnieniem
pracowniczym a tym opierajacym si¢ na umowach cywilnoprawnych,
przejawiajacych sie przede wszystkim w podporzadkowaniu czy obo-
wigzkach stron danego stosunku. Z uwagi na to, ze w publikacji przed-
stawione zostaly przede wszystkim instytucje prawa pracy, konieczne
byto ograniczenie zakresu podmiotowego rozwazan.

2.2. Pojecia brandingu, employer brandingu oraz
employee brandingu

Aby skutecznie sprzeda¢ swoje produkty czy ustugi, przedsiebiorcy
stosuja wiele technik marketingowych, majacych na celu przyciagnie-
cie uwagi klientéw, wzbudzenie ich zaufania oraz podniesienie rozpo-
znawalno$ci przedsigbiorcy. Budowanie $wiadomosci marki (z ang.
branding) jest jedna z takich strategii i polega na kreowaniu i utrwalaniu
w umystach konsumentow faktu istnienia oraz pozytywnego wizerunku
konkretnej marki. Marka stanowi pewng idee, symbol, ktory odbiorcy
kojarza z oferowanymi przez danego przedsiebiorce produktami czy
ustugami®. Zarzadzanie marka stanowi ztozony proces, w sklad ktérego
wchodzg takie dziatania, jak analiza rynku, wybdr odpowiedniej pozycji
rynkowej, zaplanowanie dziatann marketingowych, budowanie marki
oraz monitorowanie efektéw’. Najczesciej stosowane metody budowania
$wiadomosci marki to dobdér odpowiedniej nazwy, logo, hasta rekla-
mowego, ogdlnego wygladu oraz przekazu materialéw reklamowych®.
Aby powyzsze srodki byly skuteczne, powinny stanowi¢ spdjna catosé
przekazu marketingowego oraz by¢ skierowane do konkretnej grupy
docelowej. W pierwszej kolejnosci nalezy zatem dokonac pozycjono-

* ]. Dietl, Zarzqdzanie marketingowe, t. 1, Nowy Sacz 2006, s. 229; zob. réwniez
D. Arnold, The Handbook of Brand Management, New York 1992, s. 33.

° J. Wozniczka, M. Hajdas, W. Kowal, Zarzgdzanie marketingiem, Wroctaw 2014,
s. 265.

¢ T. Wojciechowski, Marketingowo-logistyczne zarzqgdzanie przedsigbiorstwem,
Warszawa 2011, s. 48-49.
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wania marki, czyli przypisac ja do odpowiedniej kategorii, a nastepnie
zdecydowac o elementach marki (tzw. identyfikatorach), ktére beda ko-
munikowaly jej wizerunek nabywcom’. Nadawcami komunikatéw moga
by¢ réwniez pracownicy?®. Na sile danej marki wptywa przede wszystkim
$wiadomo$¢ jej istnienia oraz jej odbidr przez nabywcéw. Silng marke
cechuje duza rozpoznawalno$¢, wyraznie wyrdznienie spoéréd pozo-
stalych, powigzanie z okreslong jako$cig, szybszy proces podejmowania
decyzji o zakupie przez klientdw, a takze gotowos¢ zaptacenia wyzszej
ceny za okreslony produkt’.

Kolejny termin zwigzany z budowaniem $wiadomo$ci marki, czyli em-
ployer branding, zostal po raz pierwszy uzyty w latach 90. XX w. W na-
uce zarzgdzania kapitalem ludzkim funkcjonuje gtéwnie pod angielska
nazwg, chociaz mozna go ttumaczy¢ na jezyk polski np. jako budowanie
marki/wizerunku pracodawcy. Jest on owocem ewolucji nauki o or-
ganizacji i zarzadzaniu, nawigzujac zaréwno do dorobku zarzadzania
kapitalem ludzkim, jak i marketingu'’. Employer branding definiuje
sie jako pakiet korzysci o charakterze funkcjonalnym, ekonomicznym
i psychologicznym, zapewnianych przez okreslonego pracodawce iz nim
identyfikowanych. W rezultacie powstaje relacja miedzy pracodawca
a pracownikami, ktéra zapewnia obszar do wymiany obopdlnych ko-
rzy$ci''. Branding pracodawcy bardzo czesto okre$lany jest rowniez jako
wizerunek organizacji jako doskonatego miejsca do pracy, kreowany
w stosunku do pracownikéw, kandydatéw do pracy, klientéw, kontrahen-
tow czy udzialowcow'. Przez komunikowanie tozsamosci organizacji
utrwalany jest jej wizerunek, ktory nastepnie przyjmuje postaé reputa-

7 J. Wozniczka, M. Hajdas, W. Kowal, Zarzgdzanie..., s. 266.

8 D. Clutterbuck, S. Hirst, S. Cage, Talking Business: Making Communication Work,
Oxford 2002, s. 122-124.

? S. Taylor, People Resourcing, London 2005, s. 50.

12 K. Wojtaszczyk, Employer branding, czyli zarzqgdzanie markg pracodawcy. Uwa-
runkowania, procesy, pomiar, L6dz 2012, s. 47.

" T. Abler, S. Barrow, The employer brand, ,The Journal of Brand Management”
1996/3, vol. 4, s. 187.

12 B. Minchington, Employer Brand Leadership. A Global Perspective, Torrensville,
South Australia 2010, s. 24.



34 Rozdziat I. Uwarunkowania wyglgdu pracownika oraz jego znaczenie...

cji. Reputacja organizacji to postrzeganie jej tozsamosci w sSrodowisku.
Warto zaznaczy¢, ze reputacje cechuje znacznie wigksza stabilnos¢ niz
wizerunek organizacyjny i jest ona budowana nieustannie'.

Dziatania w zakresie employer brandingu, podobnie jak w przypad-
ku ogélnie pojmowanego zarzadzania marka, obejmuja planowanie
marki pracodawcy, motywowanie pracownikéw do angazowania sie
W jej umacnianie oraz kontrolowanie efektéw tych dziatan®. Stoso-
wane w praktyce strategie dzielg si¢ na dwie kategorie, w zaleznosci
od tego, do kogo s3 adresowane. Branding wewnetrzny pracodawcy
obejmuje wszystkie dzialania i korzysci dla 0séb juz zatrudnionych
i sa to np. $wiadczenia oferowane przez pracodawce, ktorych celem jest
poprawa warunkow pracy i efektywnosci pracownikéw, takie jak dodat-
kowe szkolenia i kursy, motywacje placowe i pozaptacowe, komunikacja
wewnetrzna, ocena pracownikow i ich zadowolenia z pracy czy aktyw-
nos$ci majgce na celu integracje¢ pracownikéw'®. Branding zewnetrzny
natomiast nakierowany jest gléwnie na kandydatéw do pracy i polega na
informowaniu o zakladzie pracy i oferowanych przez niego korzysciach
lub prezentowaniu jego przewagi konkurencyjnej. Dodatkowo przez
dziafania rekrutacyjne pracodawcy starajg si¢ dotrze¢ do kandydatow
na pracownikow i zachecic¢ ich do pracy u siebie'.

W ostatnich latach branding oraz employer branding zyskaty na zna-
czeniu i staly sie bardziej popularne. Techniki te s3 wykorzystywane
zaréwno przez duze, jak i mate firmy w ramach ich strategii marketin-
gowych - nawet mali pracodawcy sg §wiadomi korzysci z nich plyna-
cych®. Jednym z ich elementéw bez watpienia moga by¢ wymagania

* W. Sitko, A. Zarebska, Zintegrowany model zarzqgdzania tozsamoscig organizacyjng
w przedsiebiorstwie, ,Organizacja i Kierowanie” 2007/1, s. 82.

4 A. Zarebska, Reputacja firmy - efekt zarzgdzania tozsamoscig organizacyjng,
»Przeglad Organizacji” 2006/4, s. 20.

> K. Wojtaszczyk, Employer..., s. 105.

' M. Kozlowski, Employer branding. Budowanie wizerunku pracodawcy krok po
kroku, Warszawa 2012, s. 51-52.

17" M. Kozlowski, Employer..., s. 92-94.

'8 1. Miernicka, Interdisciplinary Approach to Labour Law - Necessity or Redundancy?,
»Law and Forensic Science” 2016/1, vol. 1, s. 126-128.
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