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Wstep

Lojalnosc jest warto$cia stanowiaca podstawe wielu relacji spotecznych. Wystepuje
ona takze w stosunkach prawnych opartych na wspétdziataniu oraz zaufaniu stron.
Do takich stosunkéw nalezy zaliczy¢ stosunek pracy. Jego charakterystyczna cecha
jestistnienie osobistej i — co do zasady — trwalej wiezi prawnej taczacej pracownika
oraz pracodawce. W ramach tej wiezi powstaja zlozone relacje miedzypodmiotowe
wykraczajace poza obowigzek sumiennego i starannego $wiadczenia pracy w za-
mian za wynagrodzenie. Ich fundamentem jest wzajemne zaufanie stron, z czym
nierozerwalnie wiaze sie lojalno$¢.

Sposob, w jaki postrzegana jest lojalno$¢ pracownicza, ulegl w ostatnim czasie
istotnym zmianom. Jej tradycyjne utozsamianie z dlugotrwalym zatrudnieniem
u jednego pracodawcy przestaje znajdowaé odzwierciedlenie we wspélczesnych
realiach spoteczno-gospodarczych. Przemiany na rynku pracy spowodowane glo-
balizacja, postepem technologicznym, a ostatnio takze cyfrowa transformacja po-
wodujg, ze zanika model zatrudnienia przez cate zycie w jednym zakladzie pracy.
Z przeprowadzanych badan wynika, ze do gtéwnych przyczyn podejmowania
decyzji o zmianie miejsca pracy naleza che¢ rozwoju zawodowego oraz uzyskania
korzystniejszych warunkéw zatrudnienial. Rezygnacja z wykonywania zawodu
i zdobycie nowych kwalifikacji staja sie niekiedy wrecz konieczno$cia. Dostrze-
galne obecnie zjawisko czestych zmian pracodawcy nie jest juz wiec uznawane
za zachowanie bezsprzecznie nielojalne wzgledem podmiotu zatrudniajacego.

' Z wynikéw 51. edycji badania Randstad Monitor Rynku Pracy opublikowanych w dniu
24 kwietnia 2023 r. wynika, ze w ciagu ostatnich 6 miesiecy objetych badaniem pracodawce
zmienilo 22% pracownikéw. Raport zawierajacy wyniki badan: https://info.randstad.pl/hubfs/
Monitor%20Rynku%20Pracy%20-%2051%20edycja%20-%20raport.pdf?hsLang=pl-pl [dostep:
28.04.2023].
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Wstep

Z czym wiec wspdlczeénie nalezy taczy¢ lojalno$¢ pracownicza? Jakie sa jej
przejawy? Czy jest powinno$cia pracownika, czy za jej brak groza mu okreslone
sankcje? Niniejsze opracowanie stawia sobie za cel udzielenie odpowiedzi na te,
a takze inne pytania pojawiajace sie przy analizie stanowiacego jej przedmiot
zagadnienia, czyli pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracownika.

Potrzebe podjecia wskazanego problemu badawczego uzasadnia fakt nieure-
gulowania expressis verbis w przepisach Kodeksu pracy obowiazku lojalnosci.
Pojecie lojalnosci pracowniczej jest uzywane zaré6wno w jezyku prawniczym,
jak i w orzecznictwie sadowym z zakresu prawa pracy. Powyzsze uzasadnia
wiec potrzebe poszukiwania regulacji prawnych, ktére moga stanowi¢ zrodta
pracowniczego obowiazku lojalnoéci. Na potrzebe badan w przedmiotowym
zakresie wskazuje réwniez praktyka obrotu prawnego. Nielojalne zachowanie
pracownika oraz zwigzana z nim utrata zaufania pracodawcy sa czesto przyczyna
uzasadniajaca rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem, a w okreslonych
okoliczno$ciach takze w trybie natychmiastowym. Oznacza to, ze sady potwier-
dzaja istnienie omawianego obowiazku, a nawet traktuja go jako obowiazek
podstawowy, uznajac, ze jego naruszenie moze prowadzi¢ do rozwigzania umo-
wy o prace z pracownikiem na podstawie art. 52 § 1 k.p. Do podjecia niniejszej
problematyki sktania takze pojawienie sie w stosunkach zatrudnienia pewnych
nowych zjawisk, takich jak cho¢by whistleblowing, czyli sygnalizowanie naru-
szen prawa w miejscu pracy. Stanowi to przestanke do zbadania, czy i w jakich
okoliczno$ciach dzialalnos$¢ sygnalistéw jest przejawem realizacji obowiazku
lojalno$ci, a kiedy go narusza.

Niniejsza praca ma na celu wypetnienie luki w literaturze przedmiotu, po-
niewaz zagadnienie pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy nie
zostalo dotad poddane kompleksowej analizie w doktrynie polskiego prawa pra-
cy. Pomimo szeregu publikacji nawigzujacych w swej tresci do przedmiotowego
obowiazku i mimo tego, ze niewatpliwie stanowia one okreslony wktad do litera-
tury przedmiotu, to jednak nalezy zauwazy¢, ze odnosza sie jedynie ogdlnie lub
fragmentarycznie do kwestii poddanej analizom w prezentowanej dysertacji. Nie
istnieje opracowanie monograficzne, ktére w sposéb calo$ciowy prezentowato-
by problematyke pracowniczego obowiazku lojalnosci. W celu realizacji przed-
stawionego zalozenia w niniejszej pracy przeprowadzono szczegétowe analizy
przedmiotowego zagadnienia. W zwiazku z powyzszym podjeto prébe wskazania
i oméwienia Zrdédel tego obowiazku, ustalenia, czy stanowi on element stosun-
ku pracy oraz ukazania jego zakresu podmiotowego i przedmiotowego, a takze
konsekwencji prawnych jego naruszenia przez pracownika. Wymagato to analizy
przepiséw polskiego prawa, w tym przede wszystkim prawa pracy, a takze pogla-
déw doktryny prawa i orzecznictwa.



Wstep

Ze wzgledu na obszernosc¢ i wieloaspektowos¢ badanej problematyki konieczne
byto wyznaczenie ram prowadzonych rozwazan. Zostaly one ograniczone do obo-
wiazku lojalno$ci pracownika spoczywajacego na nim w czasie trwania stosunku
pracy. Wyjatkiem jest rozdzial I stanowiacy pewnego rodzaju wprowadzenie do
omawianej problematyki, w ktérym to analizami objeto réwniez inne stosunki
prawne wystepujace w polskim prawie prywatnym, przede wszystkim w prawie
cywilnym. W rozdziale tym jedynie w ograniczonym zakresie odniesiono sie do
obowiazku lojalnosci normowanego przepisami Kodeksu spétek handlowych. Do
takiej decyzji przyczynila sie konkluzja, zgodnie z ktéra wzmozony obowiazek
lojalnosci cztonkéw organéw spétek prawa handlowego zatrudnionych na pod-
stawie umowy o prace nie wynika ze stosunku pracy, jaki faczy ich ze spétka, ale
z réwnoleglego stosunku organizacyjnego, na podstawie ktérego osoby te piastuja
funkcje cztonkédw organu sp6iki, a ktéry jest regulowany przede wszystkim prze-
pisami Kodeksu spo6tek handlowych.

Jako gtéwna teze badawcza przyjalem, ze obowiazek lojalnosci wobec praco-
dawcy, mimo ze niewyrazony expressis verbis w Kodeksie pracy, stanowi jedna
z podstawowych powinnosci pracownika, a przez to istotny element tresci stosun-
ku pracy. Za zrédta tego obowiazku uzna¢ mozna art. 100 § 2 pkt 4 oraz art. 100
§ 2 pkt 6 k.p. Przepisy te naktadaja na pracownikéw obowiazek dbalosci o dobro
zakladu pracy i chronienia jego mienia oraz zachowania w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, a takze obowiazek
przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspoélzycia spotecznego.

Przyjalem réwniez szczegétowe tezy badawcze powiazane z wyzej wskazana
teza gtéwna:

1. Pojecia dobra zaktadu pracy i dobra pracodawcy nie sa tozsame, a wiec
mozliwe jest zaistnienie ich kolizji. Méglby ja rozstrzygnac¢ zabieg legisla-
cyjny polegajacy na wyodrebnieniu z obowiazku dbalo$ci o dobro zakladu
pracy pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy.

2. Za przejawy pracowniczego obowiazku lojalnosci uzna¢ nalezy przede
wszystkim niepodejmowanie dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodaw-
cy oraz obowiazek zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie
mogloby narazi¢ go na szkode.

3. Niektoére pragmatyki pracownicze zawieraja regulacje nakladajace na pra-
cownikéw objetych ich zakresem obowiazki o szczegélnym charakterze,
stanowiace zZrédto wzmozonej lojalno$ci pracowniczej.

4. Naruszenie obowigzku lojalno$ci wobec pracodawcy moze skutkowac od-
powiedzialnoscia zar6wno na gruncie przepiséw Kodeksu pracy, jak i in-
nych aktéw prawnych (np. Kodeksu cywilnego, Kodeksu karnego czy ustawy
o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji).
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Wstep

Podstawowa metoda badawcza zastosowang w pracy jest metoda dogmatycz-
na obejmujaca analize obowigzujacych przepiséw prawa, w tym przede wszyst-
kim przepiséw Kodeksu pracy, Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz ustaw:
o stuzbie cywilnej, o pracownikach samorzadowych, o pracownikach urzedéw
panstwowych, Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, o zwalczaniu nieuczci-
wej konkurencji, Kodeks cywilny, Kodeks spétek handlowych czy Kodeks karny.
Ich analizy dokonano przy wykorzystaniu wyktadni jezykowej, systemowej i ce-
lowosciowej. Powyzsze pozwolito na wieloaspektowe zbadanie obowigzujacych
przepiséw prawa dotyczacych omawianej w pracy materii. Pomocniczo postu-
giwalem sie rowniez metoda historyczno-prawna, odnoszac si¢ do juz nieobo-
wigzujacych regulacji prawnych, w tym do przepiséw aktéw prawnych z okresu
miedzywojennego w Polsce.

Opracowanie sklada sie z sze$ciu rozdziatéw, ktére poprzedza niniejszy wstep,
a wienczy zakonczenie. Punktem wyjscia do analiz zawartych w rozprawie jest
rozdzial I, w ktérym podjeto rozwazania dotyczace lojalnosci jako kategorii praw-
nej. Stanowi on wprowadzenie w tematyke obowiazku lojalnosci w stosunkach
prawnych. Szczegélowe analizy na ten temat zostaly poprzedzone wyjasnieniem
znaczenia pojecia ,lojalno$¢” w jezyku potocznym i prawniczym. Dodatkowo
przedstawiono nieobowiazujace juz regulacje prawne z okresu miedzywojennego
w Polsce, z ktérych w pismiennictwie wywodzono powinnos¢ lojalnosci w stosun-
kach zatrudnienia. Ponadto, na gruncie obowiazujacego prawa, w ramach poszu-
kiwania zrédel prawnych obowiazku lojalno$ci w zobowiazaniowych stosunkach
prawnych, przeprowadzono analize wybranych regulacji prawa prywatnego, w tym
przede wszystkim art. 354 k.c. oraz art. 760 k.c.

Rozdzial IT zawiera rozwazania dotyczace podstaw prawnych i tre$ci obowiazku
lojalnosci w stosunkach pracy. W pierwszej kolejnosci podjeto prébe ustalenia
zrédet pracowniczej powinnosci lojalno$ci oraz udzielenia odpowiedzi na pytanie,
czy stanowi ona element tresci stosunku pracy. Analizy w tym zakresie objely prze-
pisy art. 100 § 2 pkt 4 i 6 k.p. Konieczne bylo takze ustalenie znaczenia uzytego
wart. 100 § 2 pkt 4 k.p. pojecia ,dobro zakladu pracy’, a takze rozstrzygniecie, czy
obowiazek dbatosci wyrazony w przywolanym przepisie, ktéry literalnie dotyczy
dobra zaktadu pracy, mozna odnie$¢ do dobra pracodawcy. Badania objely réwniez
kwestie zwiazku pracowniczej lojalno$ci z zaufaniem pracodawcy.

Rozdzial III po$wiecono ustaleniu przejawow pracowniczej lojalnosci w przepi-
sach powszechnego prawa pracy. W tym celu analizie poddano takie zagadnienia
jak: zakaz konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, ochrona tajemnicy pra-
codawcy oraz tajemnic uregulowanych w przepisach pozakodeksowych.

Rozdzial IV zawiera rozwazania obejmujace problematyke wzmozonej pra-
cowniczej lojalno$ci w wybranych pragmatykach pracowniczych. Analizom pod-
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dano regulacje zawarte w ustawie o stuzbie cywilnej, ustawie o pracownikach
samorzadowych, o pracownikach urzedéw panstwowych oraz ustawie — Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce. Przepisy tych aktéw prawnych przewiduja szcze-
golne obowiazki pracownicze, a takze zakazy i ograniczenia niewystepujace w po-
wszechnym prawie pracy.

W odniesieniu do niektérych dziatan podejmowanych przez pracownikéw
problematyczne jest jednoznaczne rozstrzygniecie, czy stanowia one przejaw lo-
jalnosci wzgledem pracodawcy, czy tez — wrecz przeciwnie — s3 jej zaprzeczeniem.
Mozna do nich zaliczy¢ aktywno$¢ sygnalistow, a takze wyrazanie krytycznych
opinii na temat pracodawcy. Dlatego tez w rozdziale V zagadnienia te poddano
analizie w kontekscie pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy.

Rozdzial VI poswiecono konsekwencjom naruszenia omawianego obowiazku.
Na gruncie Kodeksu pracy nalezy w tym wzgledzie wymieni¢ odpowiedzialno$¢
porzadkowa i materialna oraz rozwiazanie stosunku pracy. Przedmiotem analiz
stala sie réwniez odpowiedzialno$¢ przewidziana w innych aktach prawnych, m.in.
w Kodeksie cywilnym, Kodeksie karnym oraz ustawie o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji.

Zakonczenie zawiera ocene aktualnego stanu prawnego w analizowanym zakre-
sie, konkluzje wynikajace z tresci przedstawionych w poszczegélnych rozdziatach
niniejszej publikacji, a takze sformutowany wniosek de lege ferenda.

Monografia stanowi zmodyfikowana wersje rozprawy doktorskiej obronio-
nej na Wydziale Prawa i Administracji Uniwersytetu Marii Curie-Skltodowskiej
w Lublinie.

Publikacja przedstawia stan prawny na dzien 12 sierpnia 2024 r.
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Rozdziat |I.

Lojalnos¢ jako kategoria prawna

1. Uwagi wstepne

Lojalno$¢ to jedna z kategorii prawnych, ktére dotycza relacji miedzy podmiota-
mi. W réznych dziedzinach prawa moze ona mie¢ odmienne znaczenie. Jednak
jej zasadniczy cel, tj. zapewnienie uczciwego i etycznego postepowania miedzy
stronami stosunku prawnego, ma uniwersalny charakter. Mimo braku regulacji
w przepisach Kodeksu pracy’, stanowiacych wprost o lojalnosci, nie ulega watpli-
wosci, ze warto$c¢ ta dotyczy réwniez relacji pracownika i pracodawcy.

Lojalno$¢ okazuje si¢ niefatwa do zdefiniowania, gdyz nie istnieje jej jedna,
uniwersalna definicja. Jest to bowiem pojecie wielowymiarowe, uwarunkowane
sytuacyjnie, ktére historycznie ulegalo zmianom? Jak wskazuje sie w pismien-
nictwie, lojalno$¢ to termin wybitnie wieloznaczny®. Pojmuje sie ja odmiennie
w zaleznosci od kontekstu, w jakim jest rozpatrywana. W literaturze ekonomicz-
nej brak sp6jnosci pogladéw w zakresie rozumienia lojalnosci nazywa sie wrecz
»dzungla lojalnos$ci™.

Nalezy zauwazy¢, ze termin ,lojalno$¢” nie jest tatwy do precyzyjnego ure-
gulowania prawnego, gdyz nalezy do zwrotéw opartych na kryteriach ocennych
o niedookreslonym charakterze, ktére w przepisach prawa funkcjonuja jako swego

y3

rodzaju norma stusznosciowa. Konkretna tres¢ pojecia ,lojalno$¢” w zobowia-

1 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2023 r. poz. 1465).

2 A. Lewicka-Strzalecka, Lojalnosé pracownika: trwala warto$é¢ czy anachroniczna cnota?,
,Cztowiek i Spoteczenstwo” 2014, t. 38, s. 148.

3 W. Pyziol, Obowigzek lojalnosci w spdtkach handlowych, PPH 2021, nr 9, s. 17.

*+ 1. Swiatek-Barylska, Lojalnosé¢ pracownikéw wspétczesnych organizacji. Istota i elementy skta-
dowe, 1.6dz 2013, s. 23.
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zaniowych stosunkach prawnych zalezy od rodzaju i specyfiki umowy zawartej
przez strony. Andrzej Herbet wskazuje jednak, ze lojalno$¢ jest celowo niedo-
okres$lonym terminem. Wyznacza ona bowiem nieskonkretyzowany obowiazek
dluznika, ktéry zostaje doprecyzowany w trakcie wykonywanego zobowiazania
dopiero w konkretnych stanach faktycznych (sytuacjach). W kazdym razie chodzi
o obowiazek dziatania lub zaniechania wykraczajacy poza powinnosci wynikajace
z zasad wspoélzycia spolecznego®. W praktyce to dana sytuacja — okreslony stan
faktyczny — bedzie konkretyzowata tres¢ obowigzku lojalnosci. Niemozliwe jest
wiec szczegbtowe i wyczerpujace opisanie ram oraz tre$ci omawianej powinnosci
w stosunku prawnym.

W pismiennictwie wskazano, ze lojalno$¢ wyraza sie przede wszystkim w wier-
nosci, przywiazaniu, po$wieceniu si¢ jakiej$ osobie, grupie, krajowi lub sprawie®.
Zdaniem P. Sztompki lojalno$¢ stanowi, obok zaufania i solidarno$ci, jeden z pod-
stawowych elementéw wspdlnoty moralnej, wyznaczajacych ,,przestrzen moral-
ng’, w ktérej sytuuje sie kazda jednostka’. Najczestsza forma tej powinnosci, lecz
oczywiscie niejedyna, jest ta wobec drugiego czltowieka®. Osoba lojalna stara sie
nie straci¢ zaufania, ktérym zostata obdarzona przez innych. Wzajemna lojalno$¢
stanowi warunek harmonijnej oraz efektywnej wspétpracy jednostek’. Brak zaufa-
nia opartego na lojalnosci utrudnia funkcjonowanie w niektérych grupach spo-
tecznych. Moze on przekresla¢ poczucie bezpieczenstwa oraz przynaleznosci do
wspolnoty, np. rodzinnej lub pracowniczej. Lojalno$¢ bowiem wiaze sie z ciagto-
$cia i trwalo$cig, np. w zakresie bycia cztonkiem danej spotecznosci czy chociazby
kontynuowania wspélpracy w danym stosunku prawnym. Osoba lojalna potrafi
podporzadkowac swoje partykularne interesy celom grupy. Czlowiek funkcjonuje
na co dzienn w réznych wspdlnotach, w ramach ktérych z pozostatymi czlonka-
mi tacza go okreslone wiezi. Lojalno$¢ zapewnia zatem stan pewnej stabilnosci
i stalo$ci, dajacy podstawy do przewidywania tego, jak zachowaja sie w okreslonej
sytuacji cztonkowie danej wspdlnoty czy druga strona stosunku prawnego™.

® A.Herbet, [w:] System Prawa Prywatnego, t. 16: Prawo spotek osobowych, red. A. Szajkowski,

Warszawa 2016, s. 872.

¢ S. Waszczak, Refleksje nad lojalnoscig jako wartoscig etyczng i ekonomiczng, ,,Edukacja Eko-
nomistow i Menedzeréw” 2012, t. 23, nr 1, s. 14.

7 P. Sztompka, Zaufanie. Fundament spoleczeristwa, Krakéw 2007, s. 36.

M.S. Szczepaniski, Lojalnosé, [w:] Fundamenty dobrego spoleczenistwa. Wartosci, red. M. Bogu-

nia-Borowska, Krakéw 2015, s. 70.

o Ibidem, s. 75.

10 M. Bogunia-Borowska, Zycie w dobrym spoteczeristwie. Wartosci jako fundament dobrego spo-
teczeristwa, [w:] Fundamenty dobrego spoleczeristwa. Wartosci, red. M. Bogunia-Borowska,
Krakéw 2015, s. 22 in.
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Lojalno$¢, jako integralny element relacji miedzyludzkich, jest niewatpliwie
waznym czynnikiem w funkcjonowaniu danej grupy spolecznej i ksztalttowaniu
relacji jej czlonkéw. Moze wystepowacd jedynie tam, gdzie istnieja okreslone rela-
cje miedzypodmiotowe, takie jak stosunek prawny aczacy strony (np. stosunek
pracy) lub przynaleznos¢ do jakiej$ grupy (np. rodzina). Lojalno$¢ odnosi sie tez
do réznych rodzajéw relacji miedzy ludZmi, np. rodzinnych (lojalno$¢ malzenska),
konsumenckich (state kupowanie konkretnych produktéw lub korzystanie z okre-
$lonych uslug), biznesowych (lojalno$¢ kontrahentéw umowy) lub zwiazanych
z zatrudnieniem (lojalno$¢ pracownicza).

Lojalnoscia ze wzgledu na jej zlozono$¢ mozna zajmowac sie nie tylko z per-
spektywy prawnej, ale jest ona réwniez przedmiotem zainteresowania wielu innych
dyscyplin naukowych, m.in. socjologii, ekonomii, zarzadzania, psychologii.

W naukach socjologicznych zwraca sie uwage na role lojalno$ci w rozwoju
czlowieka jako istoty spotecznej. Podkresla sie, ze warto$¢ ta wzbogaca ten rozwdj
i umozliwia zaspokojenie potrzeby przynaleznosci i afiliacji. Warunkiem zaspo-
kojenia tej jednej z podstawowych potrzeb psychicznych cztowieka jest nawig-
zywanie i podtrzymywanie pozytywnych kontaktéw z innymi jednostkami oraz
wspolpraca z nimi. Z kolei brak lojalno$ci w zyciu czlowieka skutkuje samotnoscia
i alienacja oraz utrudnia lub uniemozliwia osiagniecie zyciowych celéw!!.

Zainteresowanie lojalno$cia pracowniczg jest szczegdlnie widoczne w nauce
zarzadzania i ekonomii'?. Stanowi ona tam przedmiot analiz m.in. w zakresie jej
wplywu na funkcjonowanie organizacji. W tym obszarze zauwaza sie, ze ,lojal-
no$¢ pracownikéw wobec organizacji jest waznym elementem dla funkcjonowania
zaréwno zatrudnionych, jak i firmy”*?, a lojalni pracownicy przyczyniaja si¢ do
ksztaltowania wizerunku danego podmiotu'*.

W nauce prawa kwestia lojalnosci jest przedmiotem zainteresowania przede
wszystkim prawa cywilnego i prawa handlowego. Nie ulega jednak watpliwosci,

' A. Lewicka-Strzalecka, Lojalnosc..., s. 154.

12 Zob. m.in.: A. Lipka, A. Winnicka-Wejs, Dynamika lojalnosci pracownikéw a deprecjacja ka-
pitatu ludzkiego organizacji, ,Studia Ekonomiczne” 2013, nr 136; 1. Swiqtek—Barylska, Lojal-
nos¢ pracownikow...; E. Robak, Lojalnos¢ pracownikéw a zarzgdzanie potencjatem spotecznym
wspotczesnych organizacji, ,Zeszyty Naukowe Politechniki Czestochowskiej. Zarzadzanie”
2016, t. II, nr 24; K. Wojtaszczyk, Wymdg lojalnosci czy propozycja wartosci dla pracownika?
Co stanowi podstawe trwatego zwigzku zatrudnionego z organizacjg?, ,Humanizacja Pracy”
2010, nr 4-5; K. Piérkowska-Wojciechowska, Wybrane problemy ksztattowania i badania
lojalnosci pracowniczej, [w:] Sukces w zarzadzaniu kadrami. Perspektywa globalna i lokal-
na, red. T. Listwan, Wroctaw 2004; D. Siemieniako, Model zarzgdzania lojalnoscig relacyjng
opartg na zobowigzaniu w zwigzkach ustugowych, ,Marketing i Rynek” 2012, nr 5.

13 I. Swiatek-Barylska, Lojalnos¢ pracownikow..., s. 47.

14 J. Meyer, N. Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, ,Hu-
man Resource Management Review” 1991, nr 1, s. 61-89.
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ze zagadnienie to odgrywa takze istotna role w prawie pracy w odniesieniu do
relacji pracownika i pracodawcy.

We wspdlczesnym $wiecie kazdego dnia jeste$my §wiadkami zmian dokonu-
jacych sie na réznych ptaszczyznach, w tym na gruncie zatrudnienia. Na sku-
tek spoleczno-gospodarczych przeobrazen zmienily sie zasady funkcjonowania
i zarzadzania podmiotami zatrudniajacymi. Wieksza uwage zaczeto poswiecac
wizerunkowi pracodawcy, a takze samym pracownikom'. Pracodawcy podczas
rekrutacji poszukuja juz nie tylko pracownikéw doswiadczonych i wysoko wy-
kwalifikowanych, ale réwniez lojalnych. Jest to cecha wysoce pozadana na wspét-
czesnym rynku pracy.

W pismiennictwie wskazuje sie, ze najwiekszy wplyw na ksztaltowanie pra-
cowniczej lojalno$ci maja obecnie: wzajemne zaufanie, szacunek, wspoélpraca,
otwarta komunikacja, stabilno$¢ zatrudnienia, odpowiednie wynagrodzenie i wa-
runki pracy oraz stwarzanie mozliwosci rozwoju'®. W naukach o zarzadzaniu
badano réwniez wplyw formy zatrudnienia na lojalno$¢ pracownikéw. Z prze-
prowadzanych badan wynika, ze zatrudnienie na podstawie umowy o prace na
czas nieokre$lony daje osobom zatrudnionym najwieksza §wiadomos¢ w zakresie
warunkow pracy, a takze taczy sie z najwiekszym oddaniem pracownikéw wobec
pracodawcy'’. Ponadto zatrudnienie na podstawie umowy o prace, a nie np. umo-
wy cywilnoprawnej, daje poczucie stabilnosci zatrudnienia, co wplywa na wieksza
lojalno$¢ swiadczacych prace'®. Lojalne zachowanie pracownika moze takze wyni-
ka¢ z obawy przed negatywnymi konsekwencjami, takimi jak utrata premii badz
nawet zatrudnienia. Taka cecha u zatrudnionych moze tez mie¢ zwigzek z checia
zapewnienia sobie wygody i komfortu finansowego. Gdy pomiedzy pracodawca
i pracownikiem nie bedzie lojalnosci, dojdzie do zaniku wzajemnego zaufania
oraz braku poczucia istnienia wspdlnoty. Taka sytuacja moze doprowadzi¢ do
pogorszenia ich relacji, jak réwniez stosunkéw pomiedzy samymi pracownikami.
Nastepstwem powyzszego stanu rzeczy moze by¢ pracownicza obojetnos¢ wobec
interes6w pracodawcy i losow zakladu pracy.

Ze wzgledu na zlozono$¢ problematyki pracowniczego obowiazku lojalnosci
wobec pracodawcy w niniejszym rozdziale analizie poddane zostana definicje
i koncepcje lojalnosci, nie tylko z obszaru nauk prawnych. W Uniwersalnym stow-
niku jezyka polskiego termin lojalnosc jest rozumiany jako prawos¢, wiernosé,
rzetelno$¢ w stosunkach z ludZzmi; postawa, postepowanie zgodne z przepisami

5 1. Dolecifiska, Wplyw formy zatrudnienia na lojalnos¢ pracownikéw, ,Marketing i Rynek”
2016, nr 3, s. 92.

16 E. Robak, Lojalnosé¢ pracownikow..., s. 93.

7 ]J. Doleciniska, Wplyw formy zatrudnienia..., s. 98.

8 Ibidem, s. 101.
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prawa; prawomyslno$¢, praworzadno$é; lojalizm®. Z kolei zgodnie z Praktycz-
nym stownikiem wspélczesnej polszczyzny lojalno$¢ to cecha okreslajaca zgodnosé
z obowiazujacymi prawami, akceptacje przepiséw, rozporzadzen itp.; réwniez
postawa konformistyczna, oportunistyczna lub cecha charakteryzujaca postepo-
wanie zgodne z przyjetymi wczesniej zalozeniami: pozostawanie wiernym, odda-
nym okreslonej sprawie; takze bycie uczciwym, prawym?®. W stowniku pod red.
M. Szymczaka przyjeto, ze ,lojalny” to: rzetelny, uczciwy w relacjach z innymi,
godny zaufania, postepujacy zgodnie z okre§lonymi regutami, nakazami; wierny
prawowitemu rzadowi; oddany jakiej$ instytucji lub osobie prywatnej*!. Z kolei
zgodnie z Wielkim stownikiem jezyka polskiego pojecie ,lojalno$¢” oznacza wier-
nos¢ i postuszenstwo®. Wirod innych definicji stownikowych mozemy odnalez¢é
réwniez taka, wedtug ktérej pod omawianym terminem nalezy rozumie¢: prawosc,
rzetelno$¢ w stosunkach z ludZmi; postepowanie zgodne z przepisami prawa;
praworzadnos$¢, a przymiotnik ,lojalny” oznacza rzetelny, uczciwy w stosunku do
kogo$; $wiadczacy o rzetelnosci, uczciwos$ci w stosunku do kogo$; praworzadny,
prawomyslny*. W pismiennictwie wskazuje sie jednak, Ze ten sposéb rozumienia
lojalno$ci oznacza raczej lojalizm, ktéry w pewnych okoliczno$ciach moze prze-
radza¢ sie w konformizm?*. Lojalno$¢ bywa definiowana jako: ,Zaangazowanie,
odpowiedzialno$¢ uczciwos¢, rzetelno$é, przyzwoito$é, solidarnosé, gorliwosé,
oddanie, postepowanie zgodnie z umowami, prawem”*.

W stownikach pojawia si¢ niekiedy réwniez termin ,lojalka’, ktéry w jezyku
potocznym oznacza deklaracje lojalnosci wobec wladzy, zwykle wymuszona®,
lub wobec przelozonych w pracy. Z kolei wedtug P. Sztompki lojalno$¢ nalezy
rozumiec¢ jako powinno$¢ nienaruszania zaufania, ktérym jeste§my obdarzani
przez innych, oraz wywiazywania sie z podjetych zobowiazan¥”. Niekiedy spro-

Y Uniwersalny stownik jezyka polskiego, red. S. Dubisz, t. 3, Warszawa 2003, s. 465.

2 Praktyczny stownik wspdlczesnej polszczyzny, red. H. Zgétkowa, t. 19, Poznan 1998, s. 281-282.

2 Stownik jezyka polskiego, red. M. Szymczak, t. 2, Warszawa 1979, s. 50.

2 Wielki stownik jezyka polskiego, https:/ /wsjp.pl/haslo/podglad/4064/lojalnosc [dostep: 14.02.2022].

% Stownik jezyka polskiego PWN, Warszawa 2021, s. 483.

% M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci stron stosunku pracy, Annales UMCS. Sectio G (Ius)
2018, vol. LXV, nr 2, s. 301.

» R. Rosmus, Uwarunkowania lojalnosci pracowniczej, ,Czasopismo Psychologiczne — Psycho-

logical Journal” 2017, t. 23, nr 2, s. 227-240.

Stownik jezyka polskiego PWN, Warszawa 2021, s. 483. Podobnie w: Praktyczny stownik wspot-

czesnej polszczyzny, red. H. Zgétkowa, t. 19, Poznan 1998, s. 280281 oraz w: Inny stownik

jezyka polskiego, red. M. Bariko, Warszawa 2000, s. 774, gdzie znajdziemy definicje ,lojalki’;

zgodnie z ktéra pod terminem tym kryje sie zobowiazanie pracownika do lojalnosci wzgledem

kierownictwa lub przedstawiciela wladzy.

¥ P. Sztompka, Socjologia. Analiza spoteczeristwa, Warszawa 2002, s. 187 oraz P. Sztompka, Za-
ufanie..., s. 36, 70.
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wadzana bywa takze po prostu do rzetelnej pracy poprzez wykonywanie jej w jak
najdoktadniejszy sposéb i z jak najlepszym skutkiem?. Zdaniem A.M. Swiatkow-
skiego waznym elementem pojecia ,lojalno$¢” jest réwniez racjonalno$¢ dziala-
nia, czyli postepowanie zgodne z logicznymi regutami®. Racjonalne bedzie takie
zachowanie, ktdére pozostaje zbiezne z nasza wiedza, poziomem inteligencji oraz
systemem wyznawanych warto$ci. W przypadku wystapienia koniecznosci do-
konania wyboru pomiedzy dwoma wykluczajacymi sie warto$ciami racjonalnos¢
umozliwia kierowanie sie kryteriami opartymi na rozumie, np. roztropnoscia czy
sensownoscig myslenia®.

Jak wynika z przywolanych wyzej definicji, lojalno$¢ wiaze sie zazwyczaj ze
spolecznie akceptowalnymi normami, ktére stanowia swego rodzaju wzorce poste-
powania. Mowa tu m.in. o uczciwosci, przyzwoitosci, wiernosci, zaufaniu, odpo-
wiedzialnosci czy rzetelnosci. W oderwaniu od konkretnych okolicznosci mozna
ogélnie stwierdzi¢, ze zachowanie zgodne z wyzej wymienionymi wzorcami bedzie
moglo zosta¢ uznane za lojalne. Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze w powyzszych
definicjach czesto pojawia sie zwiazek lojalnosci i wiernosci. Pojecia te uwaza sie za
zblizone do siebie. W pi$miennictwie wskazuje sie jednak, ze terminy te, mimo ze
sa ze soba powigzane, oznaczaja inne postawy. W odniesieniu do stosunku pracy
K. Zidétkowska zauwaza, ze pracownik moze by¢ wobec pracodawcy lojalny, ale
nie musi przy tym dochowywa¢ mu wiernosci. Z kolei niemozliwa jest odwrotna
sytuacja, tj. bycie wiernym pracownikiem, gdy nie bedzie sie jednocze$nie lojal-
nym?®. W ocenie tej autorki wierno$¢ wobec pracodawcy bedzie miala szerszy
zakres anizeli lojalnos¢.

Z lojalnos$cia nierozerwalnie w stosunkach prawnych (ale nie tylko) zwiazane
jest zaufanie. Jesli kogo$ nim darzymy, to staramy sie by¢ wobec tej osoby lojalni®.
Dlatego warto przytoczy¢ réwniez definicje tego pojecia. Zaufanie jest to przeko-
nanie, ze jakiej$ osobie lub instytucji mozna ufa¢ lub ze czyjes$ stowa, informacje sa
prawdziwe*. Pojecie to bywa réwniez rozumiane jako zalozenie, ze osoby pelnigce
okreslone funkcje, majace dana pozycje, beda zachowywac sie w sposéb honorowy

% T. Myjak, Wplyw formy zatrudnienia na zachowania organizacyjne, Torun 2011, s. 38—42.

2 AM. Swiatkowski, Lojalnos¢ a klauzula sumienia, Annales UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol.
LXV, nr 2, s. 247; takze: M.S. Szczepanski, Lojalnosé..., s. 79.

30 AM. Swia}tkowski, Lojalnosc..., s. 247.

31 K. Zidtkowska, Miejsce pracowniczego obowiazku dbatosci o dobro zaktadu pracy wsréd pod-
stawowych obowigzkow pracowniczych, Olsztyn 2021, s. 43.

32 M.S. Szczepanski, Lojalnosé..., s. 73.

3 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/zaufanie.html [dostep: 10.02.2022].
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i uczciwie wykonywac swoje obowiazki**. Z kolei w orzecznictwie dotyczacym
zatrudnienia w ramach stosunku pracy wskazuje sie, ze: ,w duzym uproszczeniu
zaufanie jest to stan wyrazajacy sie przekonaniem o mozliwosci polegania na kims,
czyli inaczej poczuciem pewnosci. Zaufanie stwarza szczeg6lna wiez miedzy pra-
codawca i pracownikiem, a jego znaczenie podlega indywidualizacji stosownie do
konkretnych sytuacji w zakladach pracy. Z punktu widzenia pracodawcy licza sie
uzasadnione oczekiwania odpowiedniej postawy pracownika”®.

Kwestia lojalnosci i zaufania w stosunkach zatrudnienia stanowi istotne za-
gadnienie. Potwierdzaja to badania pokazujace, ze w zespotach pracowniczych,
w ktérych istnieje wzajemne zaufanie, pracownicy efektywniej wykonuja swoje
obowiazki, anizeli w grupach pracowniczych, gdzie go nie ma®®. Istnienie wzajem-
nego zaufania przektada sie na ich zaangazowanie w prace oraz identyfikowanie
sie z pracodawca. Dlatego tez juz w tym miejscu warto zaznaczy¢, ze zaufanie
i lojalno$¢ stanowia istotne warto$ci w stosunku pracy i sa fundamentem pozy-
tywnych relacji pracownika oraz pracodawcy®.

2. Wieloznacznos¢ terminu ,lojalnos¢” w jezyku prawnym

1 prawniczym

Termin ,lojalno$¢” wystepuje zaréwno w jezyku prawnym, jak i prawniczym. Po-
jecie to pojawia sie w szeregu przepiséw prawa, a takze w orzecznictwie sgdowym.
Nie jest ono jednak rozumiane w nich jednolicie. Réwniez w obrebie nauk praw-
nych termin ten okazuje si¢ wieloznaczny i nieprecyzyjny*.

Odnoszac sie do etymologii stowa ,lojalno$¢’, nalezy wskazad, ze pojecie to
ma swe zrédlo w starofrancuskim zwrocie loialte, ktéry z kolei wywodzi sie od
taciniskich stéw: lex oraz legalis®. Pierwsze z nich oznacza ,prawo’, z kolei drugie
jest ttumaczone jako: prawny, ustanowiony przez prawo, zgodny z prawem,; nale-
zyty, odpowiedni, stosowny; wierny, uczciwy, godny zaufania, prawy*. Niekiedy

3 D. Opalska, Lojalnos¢ i starannosc jako kryteria okreslajace sposéb wykonywania zobowigzan,
Mon. Praw. 2013, nr 5, s. 231.

% Wyrok SN z dnia 2 marca 2011 r., II PK 204/10, LEX nr 817517.

% Building Trust 2013: Workforce Trends Defining High Performance, Human Resources Institu-

te, 2013, https://www.hci.org/research/building-trust-2013-workforce-trends-defining-high-

performance [dostep: 18.12.2021].

M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 312.

J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci jako element stosunku obligacyjnego, Mon. Praw. 2003,

nr 19, Legalis.

¥ S. Waszczak, Refleksje nad lojalnoscig..., s. 14; tak réwniez: M.S. Szczepanski, Lojalnosc..., s. 66.

1. Sondel, Stownik tacirisko-polski dla prawnikéw i historykéw, Krakéw 2009, s. 564.
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w odniesieniu do lojalno$ci przytacza sie réwniez faciniski zwrot fides w znaczeniu:
zaufanie, zwlaszcza do otrzymanego stowa; wiara, ufnos¢; rzetelno$é, sumien-
no$c¢*'. Ponadto mozna wskazaé, ze terminu ,lojalny” w rozumieniu analogicznym
do dzisiejszego uzyto juz w XV wieku w odniesieniu do osoby wykonujacej prace
zgodnie z wolg suwerena*.

W zwigzku z tym, ze przepisy Kodeksu pracy nie uzywaja pojecia lojalnosci
w kontekscie obowiazkéw stron stosunku pracy, konieczne jest przeprowadze-
nie analizy regulacji prawnych, a takze pogladéw doktryny odnoszacych sie do
tej powinnosci w takich gateziach prawa jak przede wszystkim prawo cywilne
oraz — w ograniczonym zakresie — prawo handlowe. Rozwazania nad unormo-
waniami polskiego prawa pracy zostana podjete w kolejnym rozdziale niniejszego
opracowania.

W przepisach ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny*® oraz ustawy
z dnia 15 wrze$nia 2000 r. — Kodeks spétek handlowych* nie znajdziemy definicji
legalnej pojecia ,lojalnos¢” Nalezy zauwazyd, ze nie przyjeto jednej definicji tego
terminu wspdlnej dla calego prawa prywatnego®. Wydaje sie to zreszta niemozli-
we, a takze niezasadne w odniesieniu do zobowiazaniowych stosunkéw prawnych.
Ze wzgledu na odmienno$¢ obligacyjnych stosunkéw prawnych doprecyzowanie
tre$ci obowiazku lojalno$ci moze bowiem nastgpic¢ dopiero w konkretnych okolicz-
nos$ciach wystepujacych w danym stosunku prawnym w toku realizacji zobowia-
zan. Lojalno$¢ stanowi wigc celowo termin niedookreslony i nieskonkretyzowany.

W literaturze przedmiotu wyrazono poglad, ze pojeciem lojalnosci w podsta-
wowym znaczeniu nalezy objac przestrzeganie zobowigzaii umownych, a takze
uczciwe zachowanie wzgledem drugiej strony. W takim ujeciu bedzie ona pole-
gata na nieutrudnianiu kontrahentowi wykonywania jego zobowiazan, a takze
wspoldziataniu z nim w koniecznym zakresie*. Lojalne postepowanie to nie tylko
powstrzymywanie sie od naruszania swoich obowiazkdéw, ale réwniez aktywne
dziatanie w celu osiggniecia zalozonego w danym zobowigzaniu celu. Zgodnie
z innym pogladem lojalno$¢ mozna rozumie¢ jako przestrzeganie obowiazkow
wynikajacych z umowy, a takze uczciwe, przyzwoite i rzetelne postepowanie wo-

- Ibidem.

“2 A.Lipka, A. Winnicka-Wejs, J. Acedanski, Lojalnosc pracownicza. Od diagnozy typow lojalno-
Sci pracownikow do zarzgdzania Relacjami z Pracownikami (Employee Relationship Manage-
ment), Warszawa 2012, s. 13.

“ Dz.U.z2023 r. poz. 1610 z pézn. zm.

Dz.U. z 2024 r. poz. 18 z pézn. zm.

* D. Opalska, Obowigzek lojalnosci w spétkach kapitatowych, Warszawa 2014, s. 4.

1 P. Machnikowski, Prawne instrumenty ochrony zaufania przy zawieraniu umowy, Wroctaw
2010, s. 103.
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bec drugiej strony”. Osoba dziatajaca w ten sposdb nie tylko nie utrudnia kon-
trahentowi wykonywania jego obowigzkow, ale réwniez aktywnie z nim przy tym
wspoldziata®®. W stosunkach obligacyjnych opartych na zaufaniu lojalno$¢ bywa
uznawana za najwyzszy przejaw dobrej wiary®.

Z kolei w odniesieniu do obowigzku lojalno$ci mozna zauwazy¢, ze w niektd-
rych stosunkach zobowigzaniowych w sposéb szczegdlny widaé, ze obowiazek
ten wymusza na stronach liczenie sie z interesami kontrahenta i dbanie o jego
dobro®. Z powyzszego wynika, ze lojalno$¢ wiaze sie z koniecznoscia zabiegania
o interesy i szeroko rozumiane dobro drugiej strony stosunku zobowigzaniowego.
Na tym tle stosunek prawny, w ktérego tresci zawiera sie obowiazek lojalnosci,
nabiera szczegdlnego charakteru. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze jezeli wystepuje
w nim obowigzek lojalnosci, co do zasady bedzie on wigzal obie strony zobowia-
zania. Jednak z racji tego, ze kontrahenci w ramach danej umowy maja zazwyczaj
rézne cele, a ich interesy nie s3 jednakowe, obowiazek lojalnosci kazdego z nich
przybierze odmienna tresc®'.

Lojalno$¢ jako element stosunku obligacyjnego stanowi obiekt zainteresowania
przedstawicieli nauki prawa cywilnego, gdzie przewaza poglad, ze obowiazek lo-
jalnosci jest wlasciwy w stosunkach zobowiazaniowych opartych na szczegélnym
zaufaniu miedzy stronami®. Lojalno$¢ bywa tu rozpatrywana w konteks$cie nalezy-
tej staranno$ci. W zwiazku z powyzszym zasadne wydaje sie¢ postawienie pytania,
czy moze ona stanowic takie samo kryterium oceny wykonywania zobowiazarn jak
staranno$¢. W pierwszej kolejno$ci warto poréwnac znaczenie obu pojeé. Zgodnie
z Wielkim stownikiem jezyka polskiego staranno$¢ (w odniesieniu do cztowieka)
to cecha kogos, kto robigc co$, dba o kazdy szczegdt®. W innym stowniku przed-
miotowy termin wyjasnia sig jako: doktadnos¢, pilnos$¢, sumiennos$¢, zajmowanie
sie czyms$ gorliwie i zapobiegliwie®. Jak z kolei zauwaza D. Opalska, staranno$¢

47 K. Zibtkowska, Miejsce..., s. 42.

% P. Machnikowski, Prawne..., s. 103; H. Szewczyk, Obowigzek wspdtdziatania stron w wykony-
waniu zobowigzaii oraz obowigzek lojalnosci stron jako skladniki zobowigzaniowych stosun-
kéw pracy, MPP 2013, nr 4, s. 175-176.

4 M. Mekki, M. Kloepfer-Pelese, Good faith and fair dealing, ,European Review of Contract
Law” 2008, vol. 4, nr 3, s. 346.

% H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 174.

1 K. Topolewski, Cywilnoprawne skutki niewykonania umowy agencyjnej, Lublin 2007, s. 133.

Tak m.in. A. Burzak, Umowa o posrednictwo cz. II, PPH 1992, nr 3, s. 19; B. Kucharski, Umowa

brokerska w ubezpieczeniach gospodarczych, ,Glosa” 1998, nr 5, s. 12—13.

3 Wielki stownik jezyka polskiego, https://wsjp.pl/haslo/podglad/4602/starannosc/4998245/
czlowieka [dostep: 10.03.2022].

* Stownik jezyka polskiego, red. M. Szymczak, Warszawa 1981, t. 3, s. 320.
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jest pewnym wzorcem, modelem postepowania, ktére mozna uznac za wlasciwe
w odniesieniu do danej czynnosci®.

W pismiennictwie®® zauwaza si¢ pewne podobieristwa pomiedzy obowiazkiem
lojalnosci oraz nalezytej starannosci. Oba te pojecia sa zwrotami niedookreslony-
mi, ulegajacymi skonkretyzowaniu dopiero w odniesieniu do danego stanu fak-
tycznego. Dokonujac oceny, czy dane zobowigzanie zostalo wykonane z nalezyta
staranno$cia, bierze sie pod uwage, czy dochowano obowiazku lojalno$ci. W takim
ujeciu ta ostatnia stanowi wzorzec starannosci budowany w oparciu o art. 355§ 1
i 2 k.c. Mimo powyzszego wydaje sie jednak, Ze nie sposéb utozsamia¢ obowiaz-
ku lojalnosci oraz nalezytej starannosci. Pojecia te maja odmienne aksjologiczne
pochodzenie. Lojalno$¢ bowiem co do zasady uznaje sie za kategorie moralng, na-
tomiast nalezyta staranno$¢ wydaje sie¢ moralnie obojetna — jest adiafora, nie pod-
lega ocenie etycznej®’. Majac to na uwadze, nalezy podzieli¢ stanowisko, zgodnie
z ktérym wymienione terminy maja rézny charakter i nie nalezy ich utozsamiac.

W cywilistycznej judykaturze rzadko wystepuje odwolywanie si¢ wprost do
obowiazku lojalno$ci. Zdaniem D. Opalskiej nalezy jednak poszukiwacé tej powin-
nosci w pojeciach synonimicznych, takich jak uczciwo$¢ czy zaufanie®®. Przyktado-
wo w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 11 maja 2005 r. wskazano, ze strona stosunku
obligacyjnego powinna przestrzega¢ pewnych pozanormatywnych podstawowych
wartosci, takich jak dobre obyczaje, zaufanie kontrahenta, reguly sprawiedliwosci
i stusznosci, a przede wszystkim zasady jawnosci postepowania®. Z kolei w uchwale
Sadu Najwyzszego z dnia 29 czerwca 2007 r. podkreslono, Ze dziatanie odbiegajace
in minus od przyjetych standardéw postepowania przez uksztaltowanie stosunku
zobowiazaniowego w stanie niewiedzy klienta co do istotnych elementéw tego
stosunku pozostaje w sprzecznosci z dobrymi obyczajami. Trafnie wiec w doktrynie
akcentowane jest kryterium lojalnosci kontraktowej®.

Nalezy nadmieni¢, ze do lojalnosci nawigzywano takze w orzecznictwie na
gruncie innych galezi prawa (np. prawa handlowego), jednak w niniejszej pracy
pominieto jego analize z racji skoncentrowania si¢ wylacznie na pracowniczym
obowiazku lojalno$ci wzgledem pracodawcy®. Z kolei przyklady orzecznictwa

% D. Opalska, Lojalnosc..., s. 231.

% Ibidem.

57 Ibidem, s. 232.

8 Ibidem, s. 234.

% Wyrok SN z dnia 11 maja 2005 r., III CK 562/04, LEX nr 155352.

€ Uchwala SN z dnia 29 czerwca 2007 r., I[II CZP 62/07, OSNC 2008, nr 7-8, poz. 87.

¢ O lojalnosci wypowiadal sie takze TK w odniesieniu do zasady ochrony zaufania obywateli
do panstwa i prawa przezen stanowionego, zwanej réwniez zasada lojalnosci panstwa do jed-
nostki. Trybunal Konstytucyjny wskazal mianowicie, ze: ,ustawodawce wiaze zasada zaufania
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w sprawach z zakresu prawa pracy, odnoszacego sie do zasady lub obowiazku
lojalnosci, zostana przedstawione w rozdziale II rozprawy.

3. Geneza polskich regulacji dotyczacych obowigzku
lojalnosci w stosunkach zobowigzaniowych

Historycznych zrédet prawnych pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec
pracodawcy doszukiwano sie juz w piSmiennictwie z polowy poprzedniego wie-
ku. Zdaniem M. Swiecickiego, obowiazek lojalno$ci polega na nieczynieniu, na
powstrzymywaniu sie od czynienia wszystkiego, co bezposrednio lub posred-
nio zagrazaloby dobru zakladu pracy (pracodawcy). Autor ten zestawial ze soba
obowiazek lojalnos$ci polegajacy na niepowodowaniu szkody oraz obowiazek
troskliwosci, ,czyli troski o zaktad pracy i o rezultaty jego dziatalnosci’; ktéry
wykracza poza zwykle wykonywanie umdwionej pracy i przejawia sie w dziala-
niach zapobiegajacych zagrozeniom zakladu pracy. W takim ujeciu obowiazek
lojalnoséci M. Swiecicki okreslil jako ,negatywna strone obowiazku troskliwosci
(tam obrona przed szkoda, tu — niepowodowanie szkody)’; upatrujac przy tym
w art. 448 rozporzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 27 pazdzierni-
ka 1933 r. — Kodeks zobowigzan® podstawy prawnej tego obowiazku®. Zgodnie
z art. 448 § 1 Kodeksu zobowigzan pracownik powinien pelni¢ prace sumiennie
i ze staranno$ciy, jakiej wymaga rodzaj pracy lub zwyczaj oraz stuszny interes
pracodawcy. Z kolei § 2 przywolanego artykutu stanowil, ze pracownik powinien
stosowac sie do polecen pracodawcy w granicach niesprzeciwiajacych sie umowie,
ustawom i dobrym obyczajom. O ile natura stosunku na to pozwala, pracodaw-
ca moze poruczy¢ kierownictwo innej osobie. Nie sposéb nie odnie$¢ wrazenia,
ze przytoczona regulacja swoim brzmieniem przypomina aktualna tres¢ art. 100

obywatela do paristwa (czy — méwiac bardziej precyzyjnie — zasada lojalno$ci pafistwa wobec
obywatela): jezeli w przepisie prawa zapewniono obywatela, ze przez pewien czas obowiazy-
wac go beda pewne reguly, a obywatel — kierujac sie tym zapewnieniem — rozpoczal konkret-
ne dzialania, to regul tych nie mozna juz zmienia¢ na niekorzy$¢ obywatela”. Zob. wyroki TK:
z dnia 25 listopada 1997 r., K 26/97, OTK 1997, nr 5-6, poz. 64; z dnia 15 lutego 2005 r.,
K 48/04, OTK-A 2005, nr 2, poz. 15; z dnia 3 marca 2011 r., K 23/09, K 23/09, OTK-A 2011,
nr 2, poz. 8.

62 Dz.U.z 1933 r. Nr 82, poz. 598 z p6zn. zm.

6 M. Swiecicki, Prawo stosunku pracy. Zarys systemu, Czestochowa 1949, s. 116-120; za:
T. Wyka, Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro pracodawcy jako element tresci stosunku
pracy, [w:] Pracodawca jako podmiot ochrony w stosunku pracy. Wybrane zagadnienia, red.
T. Wyka, A. Nerka, Warszawa 2017, s. 45.
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§ 1 k.p., okreslajacego sposéb wykonywania pracy (sumiennie i starannie) oraz
granice podporzadkowania pracownika poleceniom pracodawcy.

Kontynuujac poszukiwania przejawéw obowiazku lojalno$ci w Kodeksie zobo-
wigzan, nalezy wskazac takze na jego art. 189, ktéry stanowil, ze strony powinny
wykonywac zobowiazania zgodnie z ich trescia, w sposéb odpowiadajacy wyma-
ganiom dobrej wiary i zwyczajom uczciwego obrotu. Przepis ten byt wzorem dla
regulacji art. 354 k.c.*, o ktérej bedzie szerzej mowa w dalszej cze$ci niniejszego
rozdzialu.

Ponadto nalezy zauwazy¢, ze prawo polskie okresu miedzywojennego przewi-
dywato obowigzek lojalno$ci w odniesieniu do umowy posrednictwa®, ktéra byta
uregulowana w art. 517—-522 Kodeksu zobowigzani®. W éwczesnym pi$miennic-
twie wskazywano, ze obowigzek lojalnosci w stosunku posrednictwa wynikal z sa-
mej jego natury. Powinno$c¢ ta polegata na dazeniu posrednika do zawarcia umowy
mozliwie najkorzystniejszej dla ,poruczajacego posrednictwa”’. Za naruszenie
obowiazku lojalno$ci uwazano wykroczenie przeciwko obowigzkom posrednika®.
Takim naruszeniem moglo by¢ §wiadome zachowanie niekorzystne dla klienta
oraz dzialanie naruszajace dobra wiare lub zasady uczciwego obrotu. Jezeli po-
$rednik naruszyl obowiazek lojalno$ci, mégt straci¢ wynagrodzenie przewidziane
za jego udzial przy zawieraniu umowy®.

Jak juz wcze$niej zauwazono, z definicji stownikowych lojalnosci przedsta-
wionych w niniejszym rozdziale wynika, ze termin ten bywa wiazany z pojeciem
wierno$ci. W tym kontekscie mozna wskazad, ze w piSmiennictwie okresu mie-
dzywojennego wywodzono obowigzek postuszenistwa i wierno$ci’® z art. 6 rozpo-
rzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 16 marca 1928 r. o umowie o prace
robotnikéw”!. Zgodnie z jego trescia: ,Robotnicy sa obowigzani do nalezytego
i sumiennego spelniania tych zarzadzen swych przetozonych, ktére dotycza robét
objetych umowa o prace i ktére nie sa sprzeczne z prawem i dobrymi obyczaja-
mi” Brzmienie przytoczonego przepisu réwniez wywoluje skojarzenia z aktualna
trescia art. 100 § 1 k.p. Ponadto zgodnie z art. 18 wskazanego wyzej rozporza-

A. Kidyba, Zasada lojalnosci stron stosunkow cywilnoprawnych, PPH 2021, nr 9, s. 11.

% J. Korzonek, I. Rosenbliith, Kodeks zobowigzan. Komentarz, t. I, Krakéw 1936, s. 1196; za:

E. Wéjtowicz, Obowigzek lojalnosci w umowach posrednictwa handlowego, PPiA 2015, nr 101,

s.277-279.

J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.

7 1. Korzonek, I. Rosenbliith, Kodeks zobowigzan..., s. 1196.

A. Burzak, Umowa o posrednictwo cz. II..., s. 8.

¢ J. Korzonek, I. Rosenbliith, Kodeks zobowigzan..., s. 1196.

70 Z.Fenichel, Zarys polskiego prawa robotniczego, Krakéw 1930, s. 90-91; za: T. Wyka, Pracow-
niczy..., s. 44.

7t Dz.U.z 1928 r. Nr 35, poz. 324 z pézn. zm.



3. Geneza polskich regulacji dotyczacych obowiagzku lojalnosci...

dzenia z 1928 r. pracodawca mogl rozwiazaé umowe z winy robotnika zwlaszcza
w nastepujacych wypadkach:

a) wrazie, jezeli robotnik dopuszcza sie wzgledem pracodawcy, swych przelo-
zonych lub wzgledem cztonkéw rodziny pracodawcy i przetozonych czyn-
nych zniewag lub ciezkich obraz,

b) wrazie, jezeli robotnik mimo przestrogi nie zachowuje przepiséw niezbed-
nych dla zapewnienia bezpieczeristwa pracy i calo$ci zaktadu pracy,

c) wrazie, jezeli robotnik dopuscit sie kradziezy, przywtaszczenia lub rozmysl-
nego uszkodzenia mienia pracodawcy;,

d) wrazie niestawienia sie robotnika do pracy dluzej niz przez trzy dni z rze-
du lub ogélem wiecej niz przez szes¢ dni w ciagu miesiaca bez przyczyny
uzasadnionej,

e) wrazie, gdy robotnik odmawia wykonywania swoich istotnych obowiazkdw,
wynikajacych z umowy lub przepiséw niniejszego rozporzadzenia,

f) w razie udowodnionej zdrady przez robotnika zastrzezonej tajemnicy za-
kiadu pracy,

g) wrazie, gdy robotnik, wiedzac o fakcie falszerstwa lub sfalszowania doku-
mentdéw, na ich podstawie uzyskal przyjecie do pracy.

Tres¢ tej regulacji przywoluje z kolei, w pewnym zakresie, skojarzenia z aktu-
alnym brzmieniem art. 100 § 2 k.p., ktéry zawiera otwarty katalog obowiazkéw
pracownika (jednak co prawda niepowiazany bezpos$rednio z sankcja rozwiazania
umowy z pracownikiem wskutek ich naruszenia). Podobieristwo mozna zaobser-
wowacé przede wszystkim w odniesieniu do art. 100 § 2 pkt 4 k.p., tj. pracowniczego
obowiazku dbania o dobro zaktadu pracy, chronienia jego mienia oraz zachowania
w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode.

Konczac rozwazania nad obowiazkiem wiernosci w okresie miedzywojennym,
warto przytoczy¢ poglad A. Raczynskiego. Jego zdaniem pracownik, ktéry wypet-
nia obowiazek wiernosci, zajmuje okreslona postawe wobec pracodawcy. Powi-
nien on powstrzymywac sie od dzialan powodujacych utrate zaufania podmiotu
zatrudniajacego, takich jak naklanianie do niepostuszernstwa, zdrada tajemnic
pracodawcy, przekupstwo (przyjmowanie tapédwek) czy prowadzenie dziatalno-
$ci konkurencyjnej”?. Odwolanie do utraty zaufania pracodawcy, a takze podane
przyklady zachowan prowadzacych do takiego stanu rzeczy zdaja sie réwniez
potwierdza¢ zalezno$¢ miedzy obowiazkiem wiernoséci z powinnoscia lojalnosci
wzgledem pracodawcy.

Zasadna wydaje sie zatem konstatacja, Ze juz w okresie miedzywojennym
w polskim prawie istnialy przepisy, z ktérych mozna byto wywies¢ obowiazek

72 A. Raczynski, Polskie prawo pracy, Warszawa 1930, s. 118.
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lojalno$ci wobec drugiej strony stosunku prawnego. W literaturze przedmio-
tu wyrazono takze poglad, ze wyzej wymienione unormowania, np. art. 448
Kodeksu zobowiazan czy art. 6 rozporzadzenia Prezydenta Rzeczypospolitej
o umowie o prace robotnikéw, mozna uznaé za zrédlo dla obecnych przepiséw
zawartych w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.”®

4. Lojalnos¢ w wykonywaniu zobowigzan w polskim prawie
prywatnym

4.1. Wprowadzenie

Lojalne zachowanie bywa postulowane w odniesieniu do réznych obszaréw
(plaszczyzn) prawa prywatnego. Powyzsze zdaje si¢ mie¢ szczegélne odniesienie
wzgledem zobowiazaniowych stosunkéw prawnych. Ich istota jest prawidlowe
wykonanie przez strony swoich obowiazkéw, co podlega ocenie na podstawie
tresci zobowiazania. Wzajemne obowiazki podmiotéw (oraz skorelowane z nimi
uprawnienia) stanowia tres$¢ stosunku obligacyjnego.

Nie ulega watpliwosci, ze stosunek pracy nalezy do zobowiazaniowych sto-
sunkéw prawnych, w zwiazku z czym dla osiagniecia celéw niniejszej rozpra-
wy zasadne jest oméwienie regulacji stanowiacych o obowiazku lojalnosci jako
sktadniku tresci innych stosunkéw zobowiazaniowych wystepujacych w polskim
prawie. Pozwoli to nakresli¢ zarys istoty obowiazku lojalnosci w tych stosunkach
prawnych, co moze stanowi¢ wskazéwke do sposobu rozumienia omawianej po-
winno$ci w stosunku pracy.

Przed analiza konkretnych przepiséw prawa, z ktérych mozna aktualnie wy-
wies¢ obowiazek lojalnosci, nalezy w pierwszej kolejnosci poczynic szereg uwag
natury ogolnej. Jak juz wczesniej zauwazono, omawiany obowigzek nie jest jedno-
licie postrzegany ani w jezyku prawnym, ani prawniczym. W doktrynie niektérzy
autorzy widza w nim skladnik wzorca nalezytej starannosci’, a inni uznaja go za
cenne kryterium oceny wykonywania zobowigzan, ktére jest niezalezne, odrebne
od obowiazku nalezytej starannos$ci przy wykonywaniu zobowiazania™.

Nie sposéb oczywiscie wyczerpujaco przeanalizowac pogladéw na temat obo-
wigzku lojalnosci w odniesieniu do wszystkich stosunkéw prawnych, w ktérych
taka powinno$¢ istnieje. Nie jest to zreszta zadaniem niniejszej pracy. W tym miej-

7 T. Wyka, Pracowniczy..., s. 46.

7 K. Kruczalak, E. Rott-Pietrzyk, [w:] System prawa handlowego, t. 5: Prawo uméw handlowych,
red. S. Wlodyka, Warszawa 2014, s. 472.

7> D. Opalska, Lojalnosé..., s. 232-233.
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scu chce jedynie przedstawic zarys pogladéw na temat omawianego obowiazku
w zobowigzaniowych stosunkach prawnych. Ze wzgledu na to, ze pojecie lojalnosci
ma niedookreslony charakter, powinno$¢ ta w réznych stosunkach prawnych moze
mie¢ odmiennag tre$¢. Zdaniem J. Pokrzywniaka zakres obowiazku lojalnosci nie
jest identyczny w kazdym przypadku’. Nie mozna go traktowac schematycznie
i kazdorazowo udziela¢ takiej samej odpowiedzi na watpliwosci, ktére dotycza
szczeg6lowych dla danego stosunku prawnego kwestii. Tre$¢ omawianej powinno-
$ci bedzie inna w zaleznosci od specyfiki stosunku zobowigzaniowego, w ktérym
wystepuje.

Nalezy podkresli¢, ze obowiazek lojalnosci moze wigza¢ strony zobowigza-
niowych stosunkéw prawnych pomimo niewyrazania go expressis verbis w prze-
pisach prawa. Lojalno$¢ jest powinnoscia in abstracto, ktéra ulega doprecyzo-
waniu w odniesieniu do okre$lonego stanu faktycznego zaistnialego w trakcie
realizacji zobowigzaniowego stosunku prawnego”. Na tym tle obowiazek lojal-
nosci stanowi og6lna dyrektywe wykonywania przez dtuznika zobowigzania. Nie
da sie w spos6b uniwersalny okresli¢ tresci tej powinnosci wobec wszystkich
stosunkéw obligacyjnych. Inne zachowania beda bowiem stanowily przejaw lo-
jalnosci wobec dajacego zlecenie, a inne wobec np. wynajmujacego. Niewatpliwie
jednak w kazdym przypadku bedzie chodzito o postepowanie uczciwe wzgledem
kontrahenta i szanujace jego interes. Majac to na uwadze, nalezy stwierdzic, ze
ze wzgledu na fakt, iz obowiazek lojalno$ci w odniesieniu do réznych stosunkéw
zobowigzaniowych bedzie ujmowany odmiennie, na dany podmiot w ramach
realizacji tej powinnosci moga by¢ nalozone rézne obowiazki o szczegélowym
charakterze”. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze obowiazek lojalnosci obejmuje
réwniez zachowanie stron umowy (aktywne lub pasywne) nieobjete §cisle jej
trescia”®.

W pi$miennictwie nie ma zgodnosci co do tego, czy obowiazek lojalnosci do-
tyczy wszystkich stosunkéw zobowigzaniowych. Z jednej strony wskazuje sie,
ze powinno$¢ lojalnego postepowania znajdziemy w kazdym zobowiazaniowym
stosunku prawnym, z zastrzezeniem, ze w réznych stosunkach bedzie ona miata
rézna ,intensywnos$¢”®. Zgodnie z tym stanowiskiem, z najwiekszym natezeniem
obowiazek ten wystepuje w zobowiazaniach, u podstaw ktérych lezy wzajemne
zaufanie stron. Z drugiej strony wyrazono poglad, zgodnie z ktérym powinno$¢
lojalnosci przez wzglad na swa istote wystepuje jedynie w stosunkach prawnych

76

J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.
77 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 176.

8 E. Wéjtowicz, Obowigzek lojalnosci..., s. 278.

7 A.Kidyba, Zasada lojalnosci stron..., s. 12.

8 D. Opalska, Lojalnosé..., s. 236-237.
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opartych na szczegdlnym zaufaniu stron®'. Jako przyktad podaje sie¢ m.in. stosunek
prawny wynikajacy z umowy posrednictwa.

Omawiajac obowiazek lojalno$ci w zobowiazaniowych stosunkach prawnych,
warto takze zwréci¢ uwage na jego relacje z zasadami wspétzycia spotecznego.
Jest to najszersza klauzula generalna w polskim prawie cywilnym (w konteks$cie
zakresu sytuacji, do ktérych ma zastosowanie), co utrudnia jej przetozenie na
konkretne obowiazki stron w stosunkach prawnych®. Jednak jak wskazat Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 18 kwietnia 2013 r.%%: ,Zgodno$¢ czynnosci prawnej
z zasadami wspolzycia spolecznego jest zawsze zagadnieniem kontekstu faktycz-
nego, tj. okolicznos$ci danego wypadku. W relacjach miedzy przedsiebiorcami
zasady wspolzycia spotecznego nalezy rozumiec jako zasady uczciwego obrotu,
rzetelnego postepowania, lojalnosci, zaufania w stosunku do partnera umowy.
Kazda ze stron powinna powstrzymac sie od wszelkich zachowan, ktére $wiadcza
o braku respektu dla intereséw partnera lub wywotuja uszczerbek w tych intere-
sach”. Z przytoczonego orzeczenia wynika, ze Sad Najwyzszy w relacji miedzy
przedsiebiorcami postrzega obowiazek lojalnosci jako przejaw respektowania za-
sad wspoélzycia spotecznego.

4.2. Zasada wspotdziatania stron w wykonywaniu zobowigzan
jako Zrédto obowigzku lojalnosci (art. 354 k.c.)

W zobowigzaniowych stosunkach prawnych, w odniesieniu do ktérych przepisy
prawa cywilnego expressis verbis nie przewiduja obowiazku lojalnosci stron, za
jego zZrédlo uznaje sie art. 354 k.c.®* Wyrazony w nim obowiazek dotyczy wszyst-
kich stosunkéw obligacyjnych. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze regulacja ta poprzez
odeslanie z art. 300 k.p. znajdzie réwniez positkowo zastosowanie do stosunkéw
pracy, w ktdérych szczegdlne znaczenie odgrywaja zasady wspétzycia spotecz-

8 J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.

8 D. Opalska, Lojalnosc..., s. 234.

8 11 CSK 557/12, OSNC 2014, nr 2, poz. 13.

8 Tak tez SN w wyroku z dnia 22 czerwca 2010 r., IV CSK 555/09, LEX nr 885035. Ponadto po-
dobnie orzek! SN w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2003 r., V CK 241/02, LEX nr 175961, gdzie
wskazal, ze zasady wspoétzycia spolecznego, gdy przenies¢ je na stosunki pomiedzy przedsie-
biorcami, nalezy rozumie¢ jako zasady rzetelnosci i lojalnosci w stosunku do partnera umowy.

8 Tak m.in.: T. Wisniewski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. 111: Zobowigzania. Czes¢ ogéina,
red. J. Gudowski, Warszawa 2018, art. 354, LEX; M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 306.
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nego®, a takze wspoéldziatanie stron®”. Obowiazki wynikajace ze stosunku pracy
powinny by¢ bowiem wykonywane przez strony nie tylko w zgodzie z przepisami
prawa pracy, ale réwniez z ogblnymi regutami, lezacymi u podstaw prawa obli-
gacyjnego®.

Zgodnie z art. 354 § 1 k.c. dluznik powinien wykona¢ zobowiazanie zgodnie
z jego trescig i w sposéb odpowiadajacy jego celowi spoleczno-gospodarczemu
oraz zasadom wspotzycia spolecznego, a jezeli istnieja w tym zakresie ustalone
zwyczaje — takze w sposéb odpowiadajacy tym zwyczajom. Z kolei § 2 przywo-
tanego artykutu stanowi, ze w taki sam sposéb powinien wspétdzialaé przy wy-
konaniu zobowiazania wierzyciel. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego uznano,
ze z pozaprawnych wymagan stawianych przed dluznikiem w tresci art. 354 k.c.
wynika dla niego obowiazek dbania o uzasadniony interes wierzyciela zwigzany
z wykonaniem zobowigzania i dochowania lojalno$ci wobec partnera®. W innym
wyroku Sad Najwyzszy, nawigzujac do art. 354 k.c., wskazal, ze wynika z niego
obowiazek wspotpracy oraz wymag lojalno$ci przy wykonywaniu obowigzkéw™.
Z kolei w uchwale Sadu Najwyzszego z dnia 16 pazdziernika 1998 r.”* stwierdzo-
no, ze nie moze ulega¢ watpliwosci, iz zasada wspétdzialania wierzyciela z dtuz-
nikiem przy wykonywaniu zobowigzan obowiazuje réwniez w profesjonalnym
obrocie z udzialem przedsiebiorcéw. W tej ptaszczyznie podmiotowej ustawowa
powinno$¢ wierzyciela wspétdziatania z dtuznikiem przy wykonywaniu zobowia-
zania wzmacniaja wrecz profesjonalny charakter jego dziatalno$ci, ,dobra wiara”
i yuczciwo$¢” wymagane od profesjonalisty, a wyrazajace sie m.in. tym, co okresla
sie mianem lojalno$ci kontraktowej rzetelnego kupca. Innymi stowy, zaréwno
dltuznik, jak i wierzyciel powinni uwzglednia¢ w swoim postepowaniu uzasadniony
interes swojego kontrahenta i nie czyni¢ niczego, co utrudniatoby prawidtowe wy-
konanie zobowigzania. Powyzsze znajduje potwierdzenie réwniez w orzecznictwie
sadéw powszechnych. Przyktadowo, Sad Apelacyjny w Lublinie w wyroku z dnia
29 czerwca 2021 r. wskazal, ze ,W stosunkach zobowigzaniowych obowiazuje
strony zasada lojalno$ci kontraktowania wynikajaca chociazby z zasady uczci-

8 W. Szubert, Podstawowe problemy czesci ogélnej Kodeksu pracy, PiP 1969, nr 11, s. 737; T. Zie-
linski, Problem stosunku przysztego Kodeksu pracy do Kodeksu cywilnego, PiP 1970, nr 3-4,
s. 942.

8 T. Kuczynski, O wtasciwosciach pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy,
PiZS 2004, nr 7, s. 2 i n.; J. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy obowigzek dbatosci, [w:] Studia
z zakresu prawa pracy i polityki spolecznej, red. A.M. Swiqtkowski, Krakoéw 2005, s. 103 in., za:
H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 177.

8 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 173.

8 Wyrok SN z dnia 12 grudnia 1980 r., III CRN 275/80, LEX nr 1633856.

% Wyrok SN z dnia 25 kwietnia 2002 r., I CKN 1466/99, OSNC 2003, nr 5, poz. 64.

ot III CZP 42/98, OSNC 1999, nr 4, poz. 69.
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wego obrotu, co nalezy rozumiec jako szeroko rozumiany szacunek dla drugiego
czlowieka””. Strony obligacyjnych stosunkéw prawnych sa wiec obowiazane do
lojalnos$ci kontraktowania m.in. ze wzgledu na zasady uczciwego obrotu.

Realizacja przez wierzyciela omawianego obowiazku polega co najmniej na
nieprzeszkadzaniu dluznikowi w wykonywaniu jego powinnosci, ale takze na nie-
komplikowaniu, niehamowaniu ani nieudaremnianiu w jakikolwiek sposéb moz-
liwosci wykonania zobowiazania oraz na powstrzymywaniu sie od postepowania
naruszajacego zasady uczciwosci oraz stuszno$ci w relacjach stron danego stosun-
ku prawnego®. Dla przykladu, za niewystarczajace trzeba uzna¢ wspéldzialanie
wierzyciela z dluznikiem jedynie w przypadku zobowigzania, ktérego dtuznik nie
jest w stanie samodzielnie wykona¢ bez pomocy wierzyciela.

Sposéb wykonywania zobowigzan okreslony w art. 354 k.c. nalezy rozumie¢
szeroko. Obejmuje on calo$¢ postepowania dtuznika w ramach realizacji jego
zobowiazan, w tym, jak sie wydaje, obowiazek lojalnego zachowania®. Znajduje
to potwierdzenie réwniez w innych pogladach doktryny, gdzie wskazano, ze w po-
winnosci wspétdziatania wierzyciela z dtuznikiem przy wykonywaniu zobowigza-
nia zawiera sie obowiazek wzajemnej lojalnosci stron zobowigzania®.

W ocenie D. Opalskiej watpliwo$ci wywotuje odwotanie sie w tresci art. 354 k.c.
do kryterium ,,spoleczno-gospodarczego’, ktére wywodzi sie z prawa socjalistycz-
nego i wykracza poza tradycyjna zasade pacta sunt servanda. Autorka wskazuje,
ze aktualnie niemozliwe jest wyznaczenie jednego tozsamego interesu spoteczno-
gospodarczego dla wszystkich stosunkéw obligacyjnych, gdyz bedzie on odmienny
i uzalezniony od indywidualnych potrzeb stron danego stosunku prawnego®.

W mojej ocenie z tresci art. 354 k.c. mozna wywie$¢ obowiazek lojalnego za-
chowania wzgledem kontrahenta réwniez ze wzgledu na to, Ze przepis ten zobo-
wiazuje strony stosunkéw zobowiazaniowych do postepowania zgodnego z zasa-
dami wspélzycia spotecznego. Zasady wspolzycia spolecznego definiuje sie jako
niepisany zesp6! norm wywodzacy sie z kryteriéw moralnych, a obejmujacy reguly
i oceny postepowania w danej, okreslonej stosunkiem zobowigzaniowym sytuacji.
W rachube moga wchodzi¢ zwlaszcza takie kryteria wtasciwego, odpowiadajacego
spolecznemu poczuciu stuszno$ci zachowania jak uczciwo$¢, sumiennosé, a takze,

9 1 ACa817/20, LEX nr 3217259.

% 1. Karasek-Wojciechowicz, [w:] Zobowigzania. Przepisy ogélne i powigzane przepisy Ksiegi
I KC, t. I: Komentarz, red. P. Machnikowski, Warszawa 2022, art. 354, Legalis.

% M. Safjan, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. 1, red. K. Pietrzykowski, Warszawa 2020, art. 354,
Legalis.

% W. Borysiak, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. serii K. Osajda, red. tomu W. Borysiak,
Warszawa 2022, art. 354, Legalis.

% D. Opalska, Lojalnosé..., s. 233-234.
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co istotne z punktu widzenia przedmiotu niniejszego opracowania, lojalno$¢ w po-
stepowaniu miedzy stronami zobowiazania®. Ta ostatnia jako powinno$¢ wynika-
jaca z zasad wspolzycia spotecznego stanowilaby nie tyle obowigzek sam w sobie,
co kryterium wyznaczajace prawidlowe wykonywanie zobowigzania w mys$l dy-
rektyw z art. 354 § 1 k.c.”® Z oparcia na zasadach wspotzycia spotecznego wynika
réwniez okolicznos¢, ze wyzszego stopnia lojalnosci wymaga sie w stosunkach
prawnych zwiazanych ze szczegélnym wzajemnym zaufaniem stron. Opierajac sie
na kryterium zasad wspélzycia spotecznego, od dluznika w ramach danej umowy
mozna wymaga¢ minimum lojalnosci lub uczciwo$ci wzgledem wierzyciela®.

Majac na uwadze powyzsze rozwazania, zasadna wydaje sie konkluzja, ze z po-
winno$ci wspoéldziatania wierzyciela z dtuznikiem przy wykonywaniu zobowia-
zania mozna wywie$¢ obowiazek wzajemnej lojalnosci stron zobowigzaniowego
stosunku prawnego. Strona takiego stosunku uchybiajaca obowiazkowi lojalno$ci
moze nie wywiazywac sie jednoczes$nie z obowiazku wspoéldziatania stron wyni-
kajacego z art. 354 k.c.

Obowigzek lojalno$ci ma jednak, w mojej ocenie, szerszy zakres od powinnosci
wspéldziatania stron. Ta pierwsza wiaze sie bowiem z podejmowaniem dzialan lub
powstrzymywaniem sie od zachowan, ktére bytyby sprzeczne z interesem drugiej
strony. Obowiazek ten dotyczy réwniez postepowania niezwiazanego stricte z tre-
$cig umowy. Jak sie wydaje, powyzsze wykracza poza wykonywanie zobowiazania
zgodnie z jego trescia i w sposéb odpowiadajacy jego celowi spoteczno-gospo-
darczemu oraz zasadom wspdlzycia spotecznego, a jezeli istnieja w tym zakresie
ustalone zwyczaje — takze w sposéb nim odpowiadajacy.

4.3. Lojalnosc¢ jako wyrazony expressis verbis obowigzek
stron umowy agencyjnej (art. 760 k.c.)

Jedyna regulacja Kodeksu cywilnego, w ktérej przewidziano expressis verbis obo-
wiazek lojalnosci, jest art. 760. Zgodnie z trescia wskazanego przepisu kazda ze
stron umowy agencyjnej obowigzana jest do zachowania lojalnosci wobec drugie;j.
Powinnosc ta jest niewatpliwie cecha szczegélna umowy agencyjnej, odrézniajaca

7 L. Karasek-Wojciechowicz, [w:] Zobowigzania..., art. 354, Legalis.

% Lojalno$¢ kontraktowa to norma prawna o charakterze dyrektywy wplywajacej na wykladnie
innych przepiséw dotyczacych prawnej regulacji wspétdziatania wierzyciela z diuznikiem.
Sad Najwyzszy potwierdzil to wprost w uchwale z dnia 16 pazdziernika 1998 r., III CZP 42/98,
OSNC 1999, nr 4, poz. 69; za: T. Bakalarz, Nakianianie do naruszenia obowigzku pracowniczej
lojalnosci wobec pracodawcy, Annales UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol. LXV, nr 2, s. 10.

% W. Borysiak, [w:] Kodeks cywilny..., Legalis.
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ja od pozostatych stosunkéw zobowiazaniowych. W ramach rozwazan nad pra-
cowniczym obowiazkiem lojalno$ci wobec pracodawcy zasadne jest dokonanie
analizy art. 760 k.c., gdyz moga z niego wynika¢ cenne wskazdéwki dla rozwazan
nad analogiczna powinno$cia pracownika.

W odniesieniu do umowy agencyjnej nalezy zauwazy¢, ze jest to stosunek
prawny zawierany pomiedzy przedsiebiorcami oraz ze przepis art. 760 k.c. ma
charakter ius cogens'®. Zawierajace odniesienie do lojalnosci aktualne brzmienie
omawianej regulacji wprowadzono ustawa z dnia 26 lipca 2000 r. o zmianie usta-
wy — Kodeks cywilny'?, ktérej przepisy w tym zakresie weszly w zycie w dniu
9 grudnia 2000 r. Ustawodawca zabiegiem tym wyrdznil umowe agencyjna sposréd
innych uméw uregulowanych w Kodeksie cywilnym. Przed nowelizacja regula-
cja zawarta w art. 760 k.c. zobowigzywata agenta do dzialan zabezpieczajacych
prawa dajacego zlecenie'®?. Przepis ten bowiem stanowil, Ze ,agent zobowigzany
jest w zakresie powierzonych mu spraw podejmowac czynnosci potrzebne do
zabezpieczenia praw dajacego zlecenie”.

Obowiazek lojalnosci stron umowy agencyjnej jeszcze przed wejsciem w zycie
powyzszej nowelizacji wywodzono z samej istoty, charakteru tej umowy'®. Ponadto
czerpano takze z ogélnych zasad wykonywania zobowigzan, wspdlnych dla wszyst-
kich stosunkéw kontraktowych, tj. przede wszystkim z art. 354 i 355 k.c.'® Tre$¢
art. 354 § 1 k.c. zostala przytoczona we wcze$niejszej czesci niniejszej monografii.
Z kolei art. 355 k.c. stanowi, ze dluznik obowiazany jest do starannosci ogélnie
wymaganej w stosunkach danego rodzaju (nalezyta staranno$¢) oraz ze nalezyta

10

S

Tak m.in.: L. Jantowski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. M. Balwicka-Szczyrba, A. Syl-
westrzak, Warszawa 2022, art. 760, LEX; I. Mycko-Katner, Obowigzek lojalnosci stron w umo-
wie agencyjnej (art. 760 k.c.), PPH 2021, nr 10, s. 54.

Dz.U. z 2000 Nr 74, poz. 857. Moca tej nowelizacji implementowano do polskiego porzadku
prawnego art. 3 ust. 1 oraz art. 4 ust. 1 dyrektywy Rady 86/653/EWG z dnia 18 grudnia 1986 r.
w sprawie koordynacji odnoszacych sie do przedstawicieli handlowych dzialajacych na wlasny
rachunek ustawodawstw panstw czlonkowskich (Dz.Urz.UE. L z 1986 r. Nr 382, s. 17). Przy-
wolane przepisy odnoszg sie kolejno do agenta oraz do dajacego zlecenia i zobowiazuja ich do
podejmowania dzialan z nalezyta starannoscia (sumiennie) oraz w dobrej wierze.

D. Bucior, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. IV: Zobowigzania. Czes¢ szczegdlna (art. 535—
764(9)), red. M. Fras, M. Habdas, 2018, art. 760, LEX.

P. Miklaszewicz, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. serii K. Osajda, red. tomu W. Borysiak,
Warszawa 2022, art. 760, Legalis; T. Wisniewski, Umowa agencyjna wedtug kodeksu cywilnego,
Warszawa 2001, s. 115; E. Rott-Pietrzyk, Agent handlowy. Regulacje polskie i europejskie, War-
szawa 2005, s. 308.

Tak m.in.: SN w uchwale z dnia 18 grudnia 1990 r., III CZP 67/90, OSNC 1991, nr 5-6, poz.
65, a takze: T. Wisniewski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. V: Zobowigzania. Czes¢ szcze-
gotowa, red. J. Gudowski, Warszawa 2017, art. 760, LEX; E. Rott-Pietrzyk, [w:] System Prawa
Handlowego, t. 5b: Prawo umow handlowych, red. M. Stec, Warszawa 2020, s. 97-99; I. Myc-
ko-Katner, Umowa agencyjna, Warszawa 2012, s. 170 i n.; T. Wisniewski, Umowa..., s. 115.
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staranno$¢ dluznika w zakresie prowadzonej przez niego dziatalnosci gospodarczej
okredla sie przy uwzglednieniu jej zawodowego charakteru. W tresci wyzej przy-
wolanych przepiséw nie znajdziemy jednak klauzuli generalnej, ktéra pozwolitaby
przypisa¢ kontrahentom w obligacyjnym stosunku prawnym, opierajacym si¢ na
wzajemnym zaufaniu, obowiazku jakiego$ szczegdlnego zachowania i postawy'®.

W pi$miennictwie wskazuje sie, ze wczesniejsza regulacja Kodeksu cywilne-
go w zakresie umowy agencyjnej byla niewystarczajaca. W nowelizacji z 2000 r.
w przedmiotowym unormowaniu uzyto wprost zwrotu dotyczacego obowiazku
lojalnosci, a takze uszczegbétowiono jego tres¢ poprzez rozwiniecie w art. 760! oraz
w art. 760* k.c.'® Mozna wiec powiedzie¢, ze ustawodawca potwierdzit stusznos¢
stanowiska juz wczesniej przyjetego w doktrynie w kwestii potrzeby wyartykuto-
wania expressis verbis obowiazku lojalno$ci w umowie agencyjne;j.

Artykut 760 k.c. stanowi o podstawowym obowigzku agenta i dajacego zlece-
nie'”. Specyfika stosunku prawnego agencji, podobnie jak stosunku pracy, wymaga
od stron wzajemnego zaufania. Podwyzszony stopient wzajemnego zaufania uzasad-
nia wyodrebnienie obowiazku lojalnosci sposréd innych zobowigzan podmiotéw
w umowie agencyjnej'®, ktéra — co wazne — jest kontraktem opartym na szczegdl-
nym zaufaniu stron (uberrimae fidei'®). Z tego wzgledu jej strony powinny wyko-
nywac swoje obowiazki zgodnie z kryteriami okreslonymi w art. 56 i art. 354 k.c.,
w dobrej wierze i z nalezyta starannoscia (art. 355 k.c.) oraz w sposéb lojalny (art. 760
k.c.)!®. Dzialania podejmowane przez strony umowy agencyjnej powinny cechowac
sie rzetelnos$cia, uczciwoscia i by¢ podejmowane w interesie drugiej strony.

Nalezy wskazaé, ze zadaniem omawianej regulacji jest zapewnienie stabilno$ci
stosunku prawnego, ktéry wynika z zawartej umowy agencyjnej i opiera si¢ na
szczeg6lnym zaufaniu''. Obowiazek lojalnosci wiaze sie z charakterystycznymi
dla stosunku agencji cechami, tj. jego trwalo$cia oraz zakresem upowaznienia
udzielonego agentowi dajacego zlecenie''?.

105 T. Wisniewski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. V: Zobowigzania. Czes¢ szczegélowa...,

art. 760, LEX.

J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.

197 1. Mycko-Katner, Obowigzek..., s. 54.

198 1.. Ogieglo, Odpowiedzialnos¢ kontraktowa posrednika, [w:] Rozprawy z polskiego i europej-

skiego prawa prywatnego. Ksiega pamigtkowa ofiarowana Profesorowi Joézefowi Skapskiemu,

red. A. Maczynski, M. Pazdan, A. Szpunar, Krakéw 1994, s. 255 i n.

Ten laciniski termin oznacza ,najwyzsza wiare, zaufanie”.

110 1. Mycko-Katner, Obowigzek..., s. 57.

1t K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. 111: Zobowigzania — cze$¢ szcze-
golna, red. A. Kidyba, Warszawa 2014, art. 760, LEX.

112 7. Jezioro, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, red. E. Gniewek, P. Machnikowski, Warszawa 2021,
art. 760, Legalis.
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109
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Ustawodawca nie wyjaénil, jak nalezy rozumie¢ lojalnos¢, o ktérej stanowi
art. 760 k.c. Przepisy Kodeksu cywilnego nie okreslaja zakresu przedmiotowego
tej powinnosci. Z kolei w pi$miennictwie obowiazek lojalno$ci w umowie agen-
cyjnej jest postrzegany niejednolicie. Niekt6rzy autorzy uwazaja go za obowiazek
tzw. samoistny, a inni jako nadrzedna nad innymi powinno$¢, na podstawie ktérej
nalezy dokonywac oceny pozostatych obowiazkéw agenta i dajacego zlecenie'®.
Tak przyjmuje m.in. L. Ogieglo, ktéry wskazuje, ze natozony na strony umowy
agencyjnej expressis verbis obowiazek lojalnosci stanowi istotng wytyczna dla
oceny ich zachowan w trakcie wykonywania zobowiazania''*. W literaturze przed-
miotu wyrazono réwniez poglad, ze powinno$¢ zawarta w art. 760 k.c. stanowi
zaréwno wyznacznik, jak nalezy wykonywa¢ inne szczegélne powinnosci w ra-
mach umowy agencyjnej, ale takze, jak sie wydaje, odrebny, samoistny obowiazek
stron tej umowy!'’.

Lojalno$¢ w umowie agencyjnej rozumiana jest zazwyczaj jako dbanie o in-
teresy drugiej strony oraz powstrzymywanie sie od dziatan, ktére moglyby im
szkodzi¢''. Katarzyna Kopaczynska-Pieczniak zauwaza w tym wzgledzie, Ze moz-
liwa jest analogia iuris do art. 56 § 1 k.s.h. oraz przyjecie, ze obowiazek lojalnosci
w umowie agencyjnej oznacza obowiazek powstrzymania si¢ od wszelkich dziatan
czy zaniechan, ktére bylyby sprzeczne z interesami drugiej strony, obejmujacy
réwniez powinno$¢ rzetelnosci i uczciwosci wzgledem drugiej strony stosunku
prawnego'!’. Izabela Mycko-Katner podobnie wskazuje, ze lojalno$¢ to takze obo-
wiazek przykladania starannosci o dbanie o interesy drugiej strony, z czego wynika
nakaz podejmowania dzialan korzystnych dla kontrahenta i jednoczesnie zakaz
dziatann uniemozliwiajacych badz ograniczajacych osiggniecie celu, dla ktérego
zostala zawarta umowa. Autorka ta zaproponowata nastepujaca ogélna definicje
lojalnosci w odniesieniu do umowy agencyjnej: ,art. 760 k.c. nakazuje uznac za
niezgodne z trescia stosunku agencji zachowanie naruszajace wymogi rzetelnosci,
przyzwoitosci i uczciwosci oraz stanowiace pogwalcenie standardéw zaufania
miedzy kontrahentami”'*®.

113 Por. K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX; L. Ogieglo, [w:] Kodeks
cywilny, t. 1I: Komentarz. Art. 450—1088. Przepisy wprowadzajace, red. K. Pietrzykowski, War-
szawa 2021, art. 760, Legalis; E. Rott-Pietrzyk, [w:] System Prawa Handlowego..., s. 99—-100;
zob. tez J. Jezioro, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, Legalis.

14 1,. Ogiegtlo, [w:] Kodeks..., art. 760, Legalis.

115 Tak m.in.: E. Rott-Pietrzyk, [w:] System Prawa Handlowego..., s. 109; K. Kruczalak, E. Rott-
-Pietrzyk, [w:] System prawa handlowego..., s. 492.

He T, Wisniewski, Umowa..., s. 115.

117 K. Kopaczyniska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

118 1. Mycko-Katner, Obowigzek..., s. 54.
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Niezaleznie od powyzszych préb zdefiniowania obowiazku lojalnosci trzeba
podkresli¢, ze dla ustalenia jego tresci in concreto niezbedne jest zbadanie kon-
tekstu oraz odniesienie sie do konkretnego stosunku prawnego. Tres¢ obowiazku
lojalnosci nalezy wiec wyznacza¢ na podstawie catoksztattu okolicznosci danej
umowy'?. Z tego wzgledu nie jest mozliwe stworzenie wyczerpujacego katalogu
zachowan, ktére beda czynily zado$¢ obowiazkowi lojalnosci, oraz takich, ktére
beda go naruszaly. Ocena zachowania strony umowy agencyjnej powinna by¢ do-
konywana w odniesieniu do konkretnej umowy i z uwzglednieniem okolicznosci
danej sytuacji.

Obowiazek wyrazony w art. 760 k.c. ma szerszy zakres niz obejmujacy tylko
dziatanie w zgodzie z zasadami wspélzycia spoltecznego. Zawiera takze nakaz
stawiania kontrahentom wyzszych wymagan pod wzgledem etycznym anizeli
wynikajace z odwotania do zasad wspétzycia spolecznego'®. W odniesieniu do
regulacji umowy agencyjnej wskazuje sie, ze powinno$¢ lojalnego zachowania
wychodzi poza wymagania etyczne, ktére wynikaja z zasad wspdlzycia spotecz-
nego'?'. W pismiennictwie wyrazono réwniez poglad, ze staranno$¢, jakiej nalezy
dolozy¢, by zapobiec szkodzie, zalezna jest od tego, do jakiej kategorii (gatezi) dany
przedsiebiorca nalezy, a takze od tego, jakiego rodzaju czynnosci si¢ podejmuje'*.
Formulujac wzorzec starannosci, nalezy sie odwola¢ do przepiséw prawa, zasad
wspdlzycia spolecznego, zwyczajéw, wyksztalconych praktyk, a nawet sytuacji,
w jakich czynno$ci okreslonego rodzaju sie wykonuje. Starannos¢, o ktérej mowa,
nie odnosi sie tylko do dopelnienia umowy, ale takze do wszystkich okolicznosci,
ktére wiaza sie z jej wykonaniem'*.

Wyrazony expressis verbis w art. 760 k.c. obowiazek lojalno$ci spoczywa na
obu stronach umowy agencyjnej. Izabela Mycko-Katner zauwaza, ze wyrazne na-
fozenie na strony obowiazku lojalno$ci wzgledem siebie niewatpliwie wzmocnilo
ogdlne wymagania co do sposobu realizacji zobowiazan wynikajacych z umowy
agencyjnej. Zdaniem tej autorki obie strony umowy agencyjnej, chcac wywiazac sie
z obowiazku lojalnosci, powinny zaniechac dziatan, nawet jezeli nie sa one wprost
okreslone w przepisach prawa mogacych wyrzadzic¢ szkode drugiej stronie (pro-
wadzonej przez nig dzialalnosci lub jej wizerunkowi). Na kazdym etapie realizacji

119 K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

120 J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.

K. Kruczalak, E. Rott-Pietrzyk, [w:] System prawa handlowego..., s. 492.

12 M. Allerhand, Kodeks handlowy. Komentarz. Ksiega druga. Czynnosci handlowe, Lwéw 1935,
s.727; W.J. Katner, [w:] System Prawa Handlowego, t. 5a: Prawo umow handlowych, red. M. Stec,
Warszawa 2020, s. 575-576; za: 1. Mycko-Katner, Obowigzek..., s. 54.

123 1. Mycko-Katner, Obowigzek..., s. 54 oraz przytoczona tam literatura.
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przedmiotowego stosunku prawnego obie jego strony przy wykonywaniu swoich
powinnosci powinny dziala¢ w interesie i na rzecz kontrahenta'*.

Za sluszna nalezy uznac teze, ze obowiazek lojalnosci naklada na dajacego
zlecenie oraz na agenta dalej idace powinnosci oraz ograniczenia niz obowiazek
wspdtdziatania obu stron przy wykonywaniu zobowiazania, ktéry wynika z art. 354
k.c., a takze dalej idacy obowiazek anizeli dochowania podwyzszonej starannosci
przy wykonywaniu umowy agencyjnej, oceniany przy uwzglednieniu zawodowego
charakteru prowadzonej przez nig dzialalnosci'®.

Jak wskazuje K. Kopaczynska-Pieczniak, strony powinny zachowywac sie lojal-
nie wzgledem siebie rowniez w sferze zewnetrznej wobec umowy agencyjnej, tj. nie
wykonujac praw czy obowiazkéw z niej sie wywodzacych. Obowiazek lojalnosci
jest bowiem nie tylko wyznacznikiem sposobu wykonywania praw i obowiazkéw
wynikajacych z umowy agencyjnej, ale réwniez posiada samoistna tres¢. Zawiera
pewne odrebne tresci od pozostalych powinnosci stron umowy agencyjne;j'*. Je-
zeli chodzi o obowiazek lojalnosci rozumiany w umowie agencyjnej jako odrebna,
samodzielna powinno$¢, to wigze sie go z ochrong informacji majacych warto$¢
handlowg, otrzymywanych od dajacego zlecenie, i zakazie ich uzycia dla wtasnych
intereséw przez agenta, co naruszaloby dobro zlecajacego. Analogiczny zakaz
spoczywa na dajacym zlecenie w odniesieniu do informacji pozyskanych od agenta
w sposdb sprzeczny z jego interesem'”’. W umowie agencyjnej jednym z najwaz-
niejszych aspektéw obowiazku lojalnosci jest powinno$¢ obu stron informowa-
nia sie wzajemnie o istotnych dla wykonania zobowiazania okolicznosciach'.
Kolejnym waznym aspektem tego obowigzku w ramach umowy agencyjnej jest
niewyartykutowany wprost w przepisach zakaz prowadzenia dziatalnosci konku-
rencyjnej w czasie jej trwania. Ponadto w kontek$cie powinnosci lojalno$ci mozna
rozpatrywac zakaz konkurencji po rozwigzaniu umowy agencyjnej (art. 764° k.c.)
oraz obowiazek poufnosci agenta'®.

W pismiennictwie niemieckim mozna spotkac sie z pogladem, zgodnie z kt6-
rym, jezeli dojdzie do sytuacji, gdy interesy dajacego zlecenie beda sprzeczne
z interesami agenta, to agent powinien podporzadkowac sie interesom zlece-
niodawcy™’. Z obowiazku lojalnosci agenta wyprowadza sie takie jego powinno-

124 Ibidem.

125 K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

126 Jbidem.

127 E. Wojtowicz, Obowigzek lojalnosci..., s. 283 oraz przytoczona tam literatura.

128 J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.

12 E. Woéjtowicz, Obowigzek lojalnosci..., s. 283.

130 G. von Hoyningen-Huene, [w:] Miinchener Kommentar zum Handelsgesetzbuch, 2005, s. 1132
(w odniesieniu do § 86 HGB), za: D. Bucior, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.
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$ci jak: wspomniany juz wyzej zakaz prowadzenia dzialalno$ci konkurencyjnej
w czasie trwania umowy'*, obowiazek badania kondycji finansowej klienta czy
zachowania tajemnicy'®? zakaz naklaniania do zawarcia umowy o duzym stop-
niu ryzyka czy naruszenia tajemnicy rokowan, obowiazek uprzedzenia dajacego
zlecenie, ze agent dziata réwnocze$nie dla innego dajacego zlecenie, obowiazek
zachowania w tajemnicy informacji na temat sytuacji handlowej zleceniodaw-
cy'®, obowiazek zachowywania w tajemnicy informacji o poufnym charakterze
dotyczacych zleceniodawcy (np. technologicznych czy handlowych tajemnic
jego przedsiebiorstwa)'3%.

Dajacy zlecenie jest réwniez zobowigzany do lojalnosci wzgledem agenta.
W jego przypadku przejawia sie to gléwnie w powinno$ci wspierania dzialan
agenta, uwzglednianiu godnych ochrony intereséw tej osoby'* czy tez zachowy-
waniu w tajemnicy informacji o poufnym charakterze'®.

Zdaniem P. Miklaszewicza w art. 760 k.c. zawarto regule interpretacyjna,
zgodnie z ktéra zachowania naruszajace zasady uczciwosci i przyzwoitosci oraz
standardy zaufania pomiedzy kontrahentami nalezy uznac za niezgodne z trescia
stosunku prawnego agencji'®. Lojalno$¢ stron stosunku agencji jest wystawiana
na prébe przede wszystkim w sferze dziatalnosci konkurencyjnej, gdyz tam szcze-
golnie wyraznie wida¢ sprzeczno$¢ ich interesow'*.

W pi$miennictwie wskazuje sie, ze z regulacji art. 760 k.c. wynika, ze niezgodne
z tre$cia stosunku prawnego agencji jest zachowanie naruszajace wymogi rzetelno-
$ci, przyzwoitosci i uczciwosci oraz stanowigce pogwalcenie standardéw zaufania
miedzy kontrahentami'®. Nalezy zauwazy¢, ze naruszenie obowiazku lojalnos$ci
w stosunku agencji moze prowadzi¢ do wypowiedzenia umowy agencyjnej, na-
wet ze skutkiem natychmiastowym, a takze do poniesienia przez strone takiego
stosunku odpowiedzialno$ci odszkodowawczej wynikajacej z art. 471 i n. k.c.'*

B Wyrok SA w Warszawie z dnia 5 lutego 2013 r., I ACa 741/12, LEX nr 1283367.

132 D. Bucior, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

T. Wisniewski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. V: Zobowigzania. Cze$¢ szczegétowa...,
art. 760, LEX.

K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

135 D. Bucior, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

136 K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.

137 P. Miklaszewicz, [w:] Kodeks..., art. 760, Legalis.

P. Nazaruk, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz aktualizowany, red. J. Ciszewski, 2023, art. 760,
LEX/el.

139 1. Mycko-Katner, Obowigzek..., s. 54.

Tak m.in.: K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX; A. Burzak, Umowa
o0 posrednictwo cz. I, PPH 1992, nr 2, s. 19; K. Kruczalak, E. Rott-Pietrzyk, [w:] System prawa
handlowego..., s. 493.
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Oprécz pogladéw popierajacych uregulowanie wprost w art. 760 k.c. obo-
wigzku lojalnosci stron umowy agencyjnej 6w zabieg legislacyjny ustawodawcy
spotkatl sie réwniez z krytyka. W literaturze przedmiotu wyrazono stanowisko,
zgodnie z ktérym dziatanie ustawodawcy polegajace na wprowadzeniu do prze-
piséw expressis verbis obowigzku lojalno$ci do regulacji umowy agencyjnej byto
rozwigzaniem niezrozumialym i zbednym'*'. Uzasadnia si¢ to m.in. tym, ze ogdlne
przepisy prawa zobowiazan wydawaly sie wystarczajace'*?. Zdaniem P. Miklasze-
wicza w doktrynie nie wykazano w niebudzacy watpliwosci sposéb zasadnosci
wprowadzenia wyartykutowanego wprost obowiazku lojalno$ci. Autor ten zauwa-
za, ze brak jest przekonujacej odpowiedzi na pytanie, dlaczego obowiazek ten nie
moze stanowi¢ elementu standardu nalezytego wykonania zobowigzania zgodnie
z art. 3541 355 k.c.'®* Z kolei D. Opalska wskazuje, ze rowniez przed wprowadze-
niem obowiazku lojalnosci do regulacji dotyczacych stosunku agencji uwazano,
ze jego strony sa zobowiazane do wzajemnej lojalnosci przez wzglad na sama
istote tego stosunku oraz na podstawie przepiséw o wykonaniu zobowigzan'*.
Taki poglad wybrzmiewal tez w orzecznictwie'*.

Pomimo powyzszych zarzutéw, dzialanie ustawodawcy dotyczace wprowadze-
nia wyrazonego expressis verbis obowiazku lojalnosci do regulacji odnoszacych
sie do umowy agencyjnej ocenia si¢ w piSmiennictwie co do zasady jako stusz-
ne. W tym zakresie wskazuje si¢ m.in. na dokonujace si¢ juz wcze$niej zblizenie
stosunku prawnego agencji do stosunku pracy, a takze na wcze$niejsze razaco
niesprawiedliwe traktowanie agentéw przez pryncypaléw'*. Ponadto, popierajac

11 Szerzej na ten temat: P. Miklaszewicz, Obowigzki informacyjne w umowach z udziatem konsu-
mentow na tle prawa Unii Europejskiej, Warszawa 2008, LEX.

L. Ogieglo, E. Rott-Pietrzyk, O potrzebie zmiany przepisow o umowie agencyjnej, [w:] Ksiega
pamigtkowa dla uczczenia pracy naukowej Profesora Kazimierza Kruczalaka, red. A. Kubicka,
Sopot 1999, s. 281; za: P. Miklaszewicz, [w:] Kodeks..., art. 760, Legalis.

143 P, Miklaszewicz, [w:] Kodeks..., art. 760, Legalis.

14 D. Opalska, Lojalnosé..., s. 233.

%5 Dla przykladu w uchwale SN z dnia 5 czerwca 1984 r., III CZP 14/84, OSNC 1984, nr 12,
poz. 217, wskazano, ze: ,Zawarta za§ umowa agencyjna, zaktadajaca zawsze odptatna prowizje
za $wiadczenie ustug, jest umowa przysparzajaca korzysci dla obu stron, a wiec dla dajacego
zlecenie i agenta. Istotny w jej realizacji jest obowiazek lojalnosci ze strony agenta i przestrze-
ganie w kazdej sytuacji intereséw dajacego zlecenie”.

Podobnie kwestie te traktuje sie w dyrektywie Rady 86/653/EWG; za: J. Pokrzywniak, Obowig-
zek lojalnosci..., Legalis. Por. T. Wisniewski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. V: Zobowigza-
nia. Cze$¢ szczegotowa..., art. 760, LEX; E. Rott-Pietrzyk, [w:] System Prawa Prywatnego, t. 7:
Prawo zobowigzar — czes¢ szczegotowa, red. ]. Rajski, Warszawa 2018, s. 97-99. Odmienne
stanowisko wyrazono w: P. Miklaszewicz, [w:] Kodeks..., art. 760, Legalis; P. Miklaszewicz,
Obowigzki..., LEX.
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przedmiotowy zabieg legislacyjny ustawodawcy, niektérzy autorzy podkreslaja,
ze ,wzmocnil” on ogélne wymagania starannos$ci w stosunkach kontraktowych'¥’.

4.4, Inne regulacje prawa prywatnego, z ktérych mozna wywies¢
obowiazek lojalnosci

Poza wyzej przytoczonymi art. 354 k.c. oraz art. 760 k.c. doktryna, a takze judy-
katura wskazuja inne regulacje prawne, z ktérych wywodzi¢ mozna obowiazek
lojalno$ci w stosunkach obligacyjnych. Przedmiotowy obowiazek jest charaktery-
styczny m.in. dla umowy spétki (art. 860 k.c.), gdyz wspélnicy zobligowani sa do
dazenia do realizacji wspdlnego celu gospodarczego. Dla jego uzgodnienia oraz
okreslenia zasad wspotpracy przy jego realizacji wydaje sie niezbedne wzajemne
zaufanie wspdlnikéw i wiazaca sie z nim lojalno$¢.

Lojalno$¢ mozna uznac za typowa powinnos$¢ rowniez dla uméw z zakresu
posrednictwa. Jak zauwaza M. Baranski, obowiazek lojalnosci spoczywa na obu
stronach umowy o posrednictwo zwykte, a wiec zaréwno na posrednikuy, jak i na
przyrzekajacym wynagrodzenie, gdyz stosunek prawny kreowany ta umowa jest
oparty na wzajemnym zaufaniu jego stron!®. Jak sie wydaje, w szczegdlnosci
w odniesieniu do posrednika obowigzek lojalnosci stanowi jedna z jego glow-
nych powinno$ci przy wykonywaniu umowy posrednictwa. Posrednik powinien
bowiem $wiadczy¢ ustugi, dbajac o interes kontrahenta, a tym samym chroniac
jego pozycje, udzielajac mu wszelkich niezbednych informacji, a takze przestrze-
gajac klauzuli poufnosci'®. W pi$miennictwie wskazuje sie takze, ze szczegélnie
przy umowach posrednictwa zaangazowanego (np. umowa komisu), posrednicy,
wykonujac swoje zobowiazania, staja si¢ ,rzecznikami” intereséw drugiej stro-
ny, przez co dochodzi do powiazania intereséw ich oraz ich zleceniodawcéw, co
przektada sie na konieczno$¢ istnienia zaufania miedzy stronami takiego stosunku
prawnego'®. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w nauce prawa cywilnego brakuje jed-
nomyslnosci pogladéw co do tresci obowiazku lojalnosci, a takze umiejscowienia
go w ramach uméw z zakresu posrednictwa.

7 T. Wisniewski, [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, t. V: Zobowigzania. Czes¢ szczegélowa...,
art. 760, LEX.

148 M. Baranski, Obowigzki oraz odpowiedzialnosc kontraktowa stron umowy o posrednictwo zwy-
kte, [w:] Prawo prywatne wobec wyzwar wspélczesnosci. Ksiega pamiatkowa dedykowana Pro-
fesorowi Leszkowi Ogiegle, red. M. Fras, P. Slezak, Warszawa 2017, s. 8 oraz przytoczona tam
literatura.

149 M. Romanowski, Skutki prawne zawarcia umowy o posrednictwo, Mon. Praw. 1997, nr 3, s. 103.

150 E. Wojtowicz, Obowigzek lojalnosci..., s. 277.
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Powinno$¢ lojalnego zachowania dostrzezono w literaturze przedmiotu réw-
niez w innych stosunkach zobowiazaniowych zblizonych do posrednictwa, np.
w umowie brokerskiej’™ czy zobowiazaniu koncesyjnym'*2. Ponadto w piSmien-
nictwie wskazuje sie na wystepowanie obowiazku lojalnosci w takich umowach
jak: o poufnosci, kredytowa, o ustugi medyczne, w posrednictwie nieruchomo-
$ciami, franchisingu czy ubezpieczenia'®. W odniesieniu do tej ostatniej istnie-
nie obowiazku lojalno$ci znajduje potwierdzenie réwniez w orzecznictwie. Sad

154 stwierdzit, ze:

Apelacyjny w Bialymstoku w wyroku z dnia 18 sierpnia 2005 r.
»Sens uregulowania zawartego w art. 815 k.c. nawiazuje bowiem do obowiazku
zachowania lojalnos$ci kontraktowej [...]"” Ponadto w literaturze przedmiotu za-
uwaza sie, ze powinnosc¢ lojalnego zachowania wobec drugiej strony wystepuje
przy umowach dotyczacych $wiadczenia ustug doradczych. Przykladem w tym
zakresie jest umowa consultingu'®.

Obowiazek lojalnosci zostal uregulowany réwniez w przepisach Kodeksu sp6-
tek handlowych. Obecne unormowania tego Kodeksu w przedmiotowym zakresie
wystepuja w przepisach dotyczacych spéiki z ograniczong odpowiedzialnoscisa,
prostej spo6tki akcyjnej oraz spéltki akcyjnej. Ponadto pojeciem lojalnosci w kon-
tekscie prawa spoétek postuguja sie przedstawiciele doktryny i judykatury. Obo-
wiazek lojalno$ci nie zostat zdefiniowany w przepisach prawa handlowego, jednak
powszechnie sie¢ przyjmuje, ze nalezy go rozumie¢ jako kierowanie si¢ dobrem
spolki i dzialanie w jej interesie. W pi$miennictwie wskazuje sie na waskie i sze-
rokie pojmowanie obowiazku lojalnosci w prawie spétek. Waskie ujecie polega
na ograniczeniu omawianego obowiazku jedynie do wymiaru negatywnego, tj. do
zakazu podejmowania dziatan, ktére moglyby zaszkodzi¢ spéice oraz pozostalym
wspolnikom. Z kolei szerokie ujecie obowiazku lojalnosci zawiera réwniez nakaz
podejmowania dziatan korzystnych dla spétki oraz pozostatych wspélnikéw'=.

Przepisy Kodeksu spétek handlowych wskazuja w odniesieniu do obowiazku
lojalnosci na czlonka zarzadu (art. 209 § 1), rady nadzorczej lub komisji rewizyj-
nej (art. 214! § 1) spéiki z ograniczona odpowiedzialnos$cia, ze powinien on przy
wykonywaniu swoich obowigzkéw dotozy¢ staranno$ci wynikajacej z zawodowego
charakteru swojej dziatalno$ci oraz dochowac lojalnosci wobec spétki. Analo-

131 B. Kucharski, Umowa brokerska..., s. 12—13.

152 Tak m.in.: A. Burzak, Umowa o posrednictwo cz. ..., s. 19; M. Romanowski, Umowa o posred-

nictwo w obrocie gietdowym (zlecenie maklerskie), Warszawa 2000, s. 164; A. Koch, Umowa

wylacznej koncesji handlowej w eksporcie, Poznan 1982, s. 109.

A. Kidyba, Zasada lojalnosci stron..., s. 14 oraz przytoczone tam poglady doktryny.

154 T ACa 384/05, OSAB 2005, nr 3, poz. 7.

155 L. Stecki, Consulting, t. 1., Torun 1997, s. 244.

156 AlJ. Witosz, O zasadnosci uregulowania zasady lojalnosci w spétkach osobowych, PPH 2021,
nr 10, s. 43.
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giczne unormowanie istnieje w odniesieniu do cztonkéw organu prostej spo6tki
akcyjnej (art. 300°*), a takze cztonkéw zarzadu (art. 377" § 1) i rady nadzorczej
spolki akcyjnej (art. 387! § 1).

Uchybienie obowiazkowi lojalnosci moze skutkowa¢ odpowiedzialno$cia od-
szkodowawcza wobec spéiki, jezeli doszto do wyrzadzenia jej szkody. W zwiazku
z nalozeniem przez Kodeks spétek handlowych na wskazane wyzej podmioty
obowiazku lojalnosci ich nielojalne postepowanie bedzie wyczerpywalo przestanke
dzialania lub zaniechania sprzecznego z prawem.

Pomimo Ze powyzsze regulacje odnosza sie do kapitatowych spétek prawa
handlowego, to lojalnos$¢ zdaje si¢ mie¢ istotne znaczenie réwniez w odniesie-
niu do spélek osobowych. Jak wskazuje sie w piSmiennictwie, podstawy prawne
obowiazku lojalnosci wspélnika wobec spétki jawnej zawiera art. 56 § 1 k.s.h.,
ktéry znajduje odpowiednie zastosowanie do spoliki partnerskiej (art. 89 k.s.h.),
komandytowej (art. 103 k.s.h.) oraz komandytowo-akcyjnej (art. 126 § 1 pkt 1
k.s.h.). Przepis ten wyznacza obowiazek wspédlnika (partnera, komplementariusza)
do powstrzymania si¢ od wszelkiej dzialalnos$ci sprzecznej z interesami sp6tki'>’.

W wyroku z dnia 18 kwietnia 2018 r.'*® Sad Najwyzszy uznal, ze: ,Uniwersalny
charakter obowiazku lojalnosci, rozumianej jako powinno$¢ postepowania uczci-
wego, zgodnego z dobrymi obyczajami i zasada dobrej wiary, jest powiazany ze
stosunkiem czlonkostwa we wszystkich spétkach handlowych, nie tylko osobo-
wych, ale takze kapitatowych. Tres¢ i zakres tego obowiazku zaleza od typu sp6iki,
tresci umowy i cech konkretnej spétki oraz catoksztaltu okolicznosci faktycznych,
w tym pierwiastkéw osobowych w danej spélce, takze w spolce z ograniczona
odpowiedzialno$cia. Obowiazek lojalnosci, niewyslowiony wprost w ustawie,
wynika z zatozen konstrukcyjnych i konstytutywnego elementu spéiki, jakim jest
wspoldziatanie w dazeniu do realizacji wspélnego celu, proklamowane w art. 3
k.s.h. oraz z klauzul generalnych zawartych w art. 354.i 5 k.c., majgcych zastoso-
wanie do stosunkéw spoétek handlowych na podstawie art. 2 k.s.h” W cytowanym
wyroku powiazano wiec uniwersalny charakter obowiazku lojalnosci ze stosun-
kiem czlonkostwa w spélce, a takze obowigzkiem wspoéldziatania. Znajduje to
potwierdzenie w pogladach doktryny prawa spétek, gdzie wskazuje sie na istnienie
klauzuli generalnej uniwersalnego obowiazku lojalnosci, ktéry nalezy rozumie¢

157 K. Kopaczynska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX. Podobnie wskazal S. Solty-
siniski w odniesieniu do wspdlnikéw spolki jawnej, zauwazajac, ze spoczywa na nich obowia-
zek lojalnosci wobec tej sp6iki, ktéry polega na powstrzymywaniu sie od dziatan sprzecznych
z jej interesem, za: idem, [w:] S. Soltysinski, A. Szajkowski, A. Szumanski, J. Szwaja, Kodeks
spotek handlowych, t. 1: Przepisy ogélne. Spotki osobowe. Komentarz do art. 1-150, Warszawa
2012, art. 22, Legalis.

158 TV CSK 352/17, OSNC 2019, nr 3, poz. 33.
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jako obowiazek uczciwego i zgodnego z dobrymi obyczajami postepowania przez
czlonkéw organéw spolek wzgledem wspdlnikéw oraz samej spotki'>®.

5. Uwagi koncowe

W niniejszym rozdziale podjeto sie wieloaspektowych rozwazan dotyczacych lo-
jalnosci jako kategorii prawnej ze szczegélnym uwzglednieniem jej postrzegania
jako obowiazku. Analizy te w pierwszej kolejnosci prowadza do wniosku, ze nie
istnieje jedna uniwersalna definicja lojalnosci. Pojecie to moze mie¢ odmienne
znaczenie, w zalezno$ci od tego, w jakim fragmencie otaczajacej nas rzeczywisto$ci
bedzie rozpatrywane. Z przytoczonych w tresci rozdziatu I definicji wynika jed-
nak, ze lojalno$¢ co do zasady oznacza dziatanie zgodne z okreslonymi regutami,
wywigzywanie sie z podjetych zobowiazan, postepowanie rzetelne w odniesieniu
do drugiej strony umowy i nienaruszajace jej zaufania. Ponadto wiaze sie zazwy-
czaj ze spolecznie akceptowalnymi normami, takimi jak uczciwo$¢, przyzwoitosc,
wierno$¢ czy odpowiedzialno$¢.

Termin ,lojalno$¢” wystepuje w jezyku prawnym i prawniczym. Jednak ze
wzgledu na swéj niedookreslony charakter nie jest w nich jednolicie rozumiany.
Z tego powodu utrudnione jest skonstruowanie réwniez w obrebie nauk prawnych
jednej ogdlnej definicji lojalno$ci. Pomimo wielokrotnego odnoszenia sie do tej po-
winnosci zaréwno w orzecznictwie, jak i piSmiennictwie jak dotad nie przypisano
jej konkretnych desygnatéw uniwersalnych dla wszystkich stosunkéw prawnych.

W pi$miennictwie nie ma jednolitego stanowiska co do tego, czy obowiazek
lojalno$ci moze stanowi¢ powinno$¢ samoistng, czy jest wylacznie reguly inter-
pretacyjna (pewna wytyczna) wykonywania innych obowiazkéw stron wynikaja-
cych z przepiséw prawa. Nalezy zauwazy¢, ze w obligacyjnych stosunkach praw-
nych ustalenie tresci samoistnej postaci obowiazku lojalnosci w oderwaniu od
konkretnego zobowigzania jest wlasciwie niemozliwe. Tre$¢ tej powinnosci jest
w nich bowiem uzalezniona od rodzaju i specyfiki umowy zawartej przez strony.
Lojalno$¢ wyznacza niedookreslone obowiazki dluznika, ktére zostaja dopre-
cyzowane dopiero w trakcie realizowania danego zobowigzania. W praktyce to
okreslony stan faktyczny umozliwi skonkretyzowanie tre$ci obowiazku lojalnosci.
Taki charakter omawianego obowiazku zapewnia jego elastycznos¢, ktéra nalezy
uznac za pozadana w kontekscie mozliwosci dokonywania oceny i rozstrzygania

159 Tak np. S. Soltysinski, P. Moskwa, [w:] System Prawa Prywatnego, t. 16: Prawo spdtek osobo-
wych, red. A. Szajkowski, Warszawa 2016, s. 31 i n. oraz przytoczona tam literatura; D. Opal-
ska, Obowigzek..., s. 5; za: W. Popiotek, Obowigzek lojalnosci cztonkéw organéw kolegial-
nych spétek handlowych, PPH 2021, nr 9, s. 29.
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konkretnych probleméw prawnych w stosunkach zobowigzaniowych, gdy niewy-
starczajace okaza sie istniejace unormowania. W zwigzku z powyzszym nalezy
wiec uznad, ze nie jest mozliwe odgoérne, szczegétowe i wyczerpujace opisanie
ram i tresci obowiazku lojalnosci.

Starajac sie uja¢ w sposéb najbardziej uniwersalny istote obowiazku lojalnos$ci
w zobowiazaniowych stosunkach prawa cywilnego, nalezy przyja¢, ze stanowi ja,
W mojej ocenie, powstrzymywanie sie od zachowan godzacych w interes drugiej
strony, a takze podejmowanie dziatan na jej rzecz. Ponadto obowiazek lojalnosci
wymaga od stron stosunku prawnego w okreslonych sytuacjach zachowan wy-
kraczajacych poza granice powinno$ci wprost wyrazonych w przepisach prawa.

Nalezy zauwazy¢, ze nie ma jednolito$ci pogladéw réwniez na temat tego, czy
obowiazek lojalnosci wystepuje we wszystkich stosunkach zobowigzaniowych.
W pi$miennictwie wyrazono poglad, ze istnieniu tego powszechnego obowigzku
w odniesieniu do wszystkich stosunkéw zobowiazaniowych zdaje sie przeczy¢
jego wyrazne uregulowanie tylko w odniesieniu do umowy agencyjnej, a dawniej
w umowie posrednictwa'®. Niektérzy widza w tym jednak pewne superfluum
ustawowe'®!. Moim zdaniem, o ile trudno obroni¢ poglad o wystepowaniu obo-
wiazku lojalno$ci we wszystkich stosunkach zobowiazaniowych, o tyle bezsporne
jest, ze omawiana powinno$¢ wystepuje w stosunkach opartych na wzajemnym
zaufaniu stron. Mozna wrecz zauwazy¢, ze lojalnos¢ to cecha charakterystyczna
dla tego rodzaju stosunkéw prawnych. Jako przyktad wskazuje sie tu m.in. umowy
posrednictwa. Do takich stosunkéw prawnych nalezy takze niewatpliwie stosunek
pracy, o czym szerzej w dalszej cze$ci niniejszego opracowania.

Réwniez poglady na temat uregulowania expressis verbis obowiazku lojalnosci
w przepisach Kodeksu cywilnego nie sa jednolite. Przeciwko takiemu zabiegowi
podnosi sie m.in. argument, ze obowiazek ten stanowi bardzo ogélna powinno$¢,
a wiec nie méwi wiele o tre$ci zobowiazania, w zwiazku z czym jego wyartyku-
fowanie nie jest potrzebne. Wymaga jednak zaznaczenia, ze chociaz obowigzek
lojalno$ci ma ogdlny charakter, to mozna z niego w okreslonym stanie faktycznym
wywies¢ konkretne szczegétowe powinnosci. Taki charakter przedmiotowego obo-
wiazku umozliwia w praktyce rozstrzygniecie watpliwosci powstalych w danym
stosunku zobowiazaniowym. Przeciwnicy wyodrebnienia obowiazku lojalnosci
w przepisach Kodeksu cywilnego réwniez wskazuja, ze wystarczajace w omawia-
nym zakresie jest obecne brzmienie art. 354 k.c. W mojej ocenie nie nalezy jednak
utozsamia¢ obowiazku lojalnosci z powinno$cia wspoétdziatania stron. Zgadzam
sie z pogladem wyrazonym w pi$miennictwie, zgodnie z ktérym obowiazek lojal-

160 E. Wéjtowicz, Obowigzek lojalnosci..., s. 279.
11 D. Opalska, Lojalnosé..., s. 233.
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nosci wykracza poza wspéldziatanie stron wynikajace z art. 354 k.c.'s? Swiadczy
o tym przede wszystkim wymaganie od stron stosunku agencji powinnosci wza-
jemnej lojalno$ci, ktéra jest obowiazkiem odrebnym od wspétdziatania stron. Nie
sposob rowniez utozsamiac lojalnosci ze starannym dziataniem. Pierwsze z pojec
mozna rozpatrywac w kontekscie kategorii nie tylko prawnej, ale i moralnej, z kolei
drugie jest moralnie obojetne.

W mojej ocenie powinnosci lojalnosci nie mozna takze redukowa¢ wylacznie
do zasad wspélzycia spolecznego. Obowiazek ten zawiera szerszy zakres niz na-
kaz postepowania zgodnie z zasadami takiego wspétzycia. Skoro ustawodawca
w art. 760 k.c. w odniesieniu do umowy agencyjnej wyréznia odrebnie od zasad
wspolzycia spotecznego obowiazek lojalnosci, to nie mozna tego uznac za zabieg
przypadkowy. Nie bylo wiec jego celem zastapienie obowiazkiem lojalnosci od-
wolania do zasad wspélzycia spotecznego. Lojalnos¢ nakazuje stawiac stronom
w ramach stosunku agencji wyzsze wymagania etyczne, anizeli wynikaloby to
z odwotania do zasad wspélzycia spolecznego'®.

162 K. Kopaczyniska-Pieczniak, [w:] Kodeks cywilny..., art. 760, LEX.
163 ]. Pokrzywniak, Obowigzek lojalnosci..., Legalis.



Rozdziat Il

Podstawy prawne i tres¢ obowigzku lojalnosci
w stosunkach pracy

1. Uwagi wstepne

Analizy zawarte w rozdziale II dotyczy¢ beda problematyki lojalno$ci na gruncie
przepiséw regulujacych stosunek pracy. Dla osiagniecia celéw niniejszego opra-
cowania niezbedne jest przede wszystkim udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy
przepisy prawa pracy daja podstawe do wyodrebnienia takiego obowiazku. Aby
tego dokona¢, konieczne bedzie ustalenie zrédel przedmiotowego obowiazku
oraz jego miejsca wérdéd innych powinnos$ci pracownika. W pierwszej kolejnosci
zostanie zwrdcona uwaga na regulacje prawne, ktére moga stanowi¢ podstawy
prawne pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy, tj. art. 100 § 2
pkt 416 k.p. Z racji tego, ze norma zawarta w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. odnosi si¢ do
dobra zakladu pracy, a nie pracodawcy, zasadne jest réwniez dokonanie analizy
w zakresie sposobu rozumienia pojecia ,dobro zakladu pracy” w przywolanym
przepisie. W dalszej kolejnosci zostanie podjeta préba odpowiedzi na pytanie, czy
pracowniczy obowiazek lojalno$ci wobec pracodawcy mozna uzna¢ za element
tresci stosunku pracy. Ponadto prowadzone analizy obejma swoim zakresem réw-
niez relacje lojalno$ci pracownika i zaufania pracodawcy, ktére wydaja sie ze soba
$cisle zwigzane. Nie spos6b bowiem wyobrazi¢ sobie istnienia zaufania pomiedzy
stronami stosunku pracy, gdy jedna z nich zachowuje si¢ nielojalnie wobec drugie;j.

Na wstepie nalezy zauwazy¢, ze w regulacjach prawa pracy nie wyrazono
wprost obowiazku lojalnego zachowania ani w odniesieniu do pracownika, ani
do pracodawcy. Przepisy Kodeksu pracy wlasciwie nie zawieraja takiego okresle-
nia jak ,lojalno$¢” Jedyny przypadek uzycia expressis verbis powyzszego terminu
znalez¢ mozna w art. 18%*§ 4 k.p. przewidujacym kontratyp zakazu dyskryminacji
w zatrudnieniu ze wzgledu na religie lub $wiatopoglad. Obowiazek lojalnosci wy-
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razony w tym przepisie odnosi sie jednak nie do pracodawcy, a do ,etyki” m.in.
Ko$ciola czy zwiazku wyznaniowego'. Dlatego tez powyzsza regulacja jako nie-
majaca znaczenia dla materii niniejszego opracowania nie bedzie przedmiotem
szczegétowych analiz.

W nauce socjologii wyrazono poglad, Ze we wspdlnocie pracodawcy i pracow-
nikéw, tworzacej zaktad pracy, sa realizowane stosunki spoteczne regulowane
przepisami prawa, jak rowniez tworzy sie w niej szczegdlna wiez moralna. W jej
ramach mozliwe jest wyréznienie zasadniczych powinnosci moralnych, takich
jak: zaufanie, lojalno$¢ oraz solidarno$¢?.

Pracownicza lojalnos$¢ wzgledem pracodawcy stanowi konsekwencje szczegdl-
nego charakteru stosunku pracy. Jego trescia nie jest bowiem jedynie wymiana
przez pracownika i pracodawce wzajemnych $wiadczen, ale réwniez szczegdlna
osobista wiez, zakladajaca zaufanie do drugiej strony®. Wptywa ona na identyfiko-
wanie si¢ osoby §wiadczacej prace z podmiotem zatrudniajacym. Wyraza sie w niej
réwniez ,,0sobowy” charakter stosunku pracy*. Dlatego tez nalezy stwierdzi¢, ze
obowiazek lojalnosci wpisuje si¢ w specyficzny charakter zatrudnienia w ramach
stosunku pracy.

Przejaw wspomnianej wiezi pracownika i pracodawcy mozna odnalez¢ w nie-
ktérych regulacjach zawartych w Kodeksie pracy. Za przyklad niech postuzy art.
18%k.p., ktory stanowi, ze pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zakladem pra-
cy w zakresie i na zasadach okreslonych w odrebnych przepisach. Jak wskazuje
R. Borek-Buchajczuk: ,Szacunek ze strony pracodawcy, przejawiajacy sie w tym,
ze dzieli sie on z zatrudnionymi swoja «wladza» w zakresie podejmowanych de-
cyzji, majacych wplyw réwniez na pracownikéw, prowadzi do rozwoju elementu
zaufania miedzy stronami, a co za tym idzie takze do wzajemnej lojalnosci™. Inny
przyklad nadania relacji stron stosunku pracy szczegdlnego znaczenia i jej silne-
go ,2upodmiotowienia” mozna odnalez¢ w art. 23' § 4 k.p. Zgodnie z jego trescia
w terminie 2 miesiecy od przejscia zaktadu pracy lub jego czesci na innego praco-

Jak wskazuje M. Wieczorek, obowiazek wyrazony w art. 18% § 4 k.p. odnosi sie do pozapraw-
nych systemoéw regul postepowania, ktére sa obiektywnie uzasadnione w zwigzku z rodzajem
obowiazkéw wykonywanych przez pracownika w ramach stosunku pracy na rzecz Kosciola,
innego zwiazku wyznaniowego czy innej organizacji, o jakich stanowi art. 18® § 4 k.p, za:
idem, Obowigzek lojalnosci..., s. 304—305.

P. Sztompka, Socjologia..., s. 187.

A. Kosut, Dbato$¢ o dobro zaktadu pracy jako Zrédto obowiazku lojalnosci pracownika wobec
pracodawcy, Annales UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol. LXV, nr 2, s. 114.

* W. Szubert, O charakterze prawnym stosunku pracy, PiP 1964, nr 7, s. 87.

> R. Borek-Buchajczuk, Brak lojalnosci pracownika jako przyczyna rozwigzania umowy o prace
w orzecznictwie sgdowym. Wybrane uwagi, Annales UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol. LXV,
nr 2, s. 47.
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dawce pracownik moze bez wypowiedzenia, za siedmiodniowym uprzedzeniem
rozwigza¢ stosunek pracy. Powyzsze umozliwia pracownikowi podjecie decyzji
o ustaniu stosunku pracy w przypadku zmiany po stronie pracodawcy®, ktérej to
w odniesieniu do podmiotu zatrudniajacego pracownik nie akceptuje.

Powinno$¢ lojalno$ci wobec pracodawcy, poza jej moralnym i etycznym wy-
miarem, moze by¢ postrzegana réwniez jako dobro ekonomiczne, gdyz wzajemna
lojalno$¢ zabezpiecza i poglebia zaufanie stron, co sprzyja bezpieczeristwu obro-
tu prawnego’. Istnienie zaufania oraz wspélnoty wartosci odgrywa niewatpliwie
istotna role dla efektywnego wykonywania zobowigzan wynikajacych ze stosunku
pracy. Zdaniem H. Szewczyk obowiazek lojalnosci przenika cala tre$¢ stosunku
zobowiazaniowego i nadaje mu specyficzny charakter®. Powyzsze twierdzenia
znajduja potwierdzenie w judykaturze’.

Jak juz wcze$niej wspomniano'?, lojalnos¢ nie jest rozumiana jednolicie w jezy-
ku prawniczym. W literaturze przedstawia si¢ ja m.in. jako przestrzeganie umo-
wionych obowiazkéw oraz uczciwe, przyzwoite i rzetelne postepowanie wzgledem
kontrahenta. W takim ujeciu bedzie si¢ przejawiata aktywnym wspoéldziataniem
z druga strona stosunku zobowiazaniowego oraz nieutrudnianiem wykonywa-
nia przez nia sama swoich obowiazkéw''. Monika Gtadoch uwaza, ze lojalnym
pracownikiem bedzie osoba posiadajaca przymioty osobiste majace warto$¢ dla
zakladu pracy, takie jak: rzetelno$é¢, solidno$¢ i uczciwo$é!

Lojalno$¢ w stosunkach pracy moze by¢ rozumiana odmiennie przez strony
tego stosunku prawnego. Konsekwencja powyzszego moze by¢ nie§wiadome po-
dejmowanie przez pracownikéw dziatan ,nielojalnych” Ponadto podczas realizacji
powinnosci wynikajacych ze stosunku pracy moga wystapic¢ zdarzenia nietatwe
do oceny z punktu widzenia ich legalno$ci oraz lojalno$ci wobec drugiej strony.
Mozliwa wydaje si¢ bowiem sytuacja, w ktérej pracownik zachowuje sie zgodnie
z prawem, a jednocze$nie nielojalnie wobec pracodawcy, a takze sytuacja od-

¢ Zob. R. Borek-Buchajczuk, Brak..., s. 47.

H. Szewczyk, Whistleblowing. Zglaszanie nieprawidtowosci w stosunkach zatrudnienia, War-

szawa 2020, LEX.

8 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 176.

W orzecznictwie wskazuje sie, ze wzajemne zaufanie stron stosunku pracy stwarza miedzy

nimi szczegdlna wiez. Tak m.in. SN w wyroku z dnia 4 lutego 2011 r., II PK 199/10, OSNP

2012, nr 7-8, poz. 90.

W analizie dotyczacej lojalnosci jako kategorii prawnej przeprowadzonej w rozdziale I niniej-

szego opracowania.

1 P. Machnikowski, Prawne..., s. 103—104.

12 M. Gladoch, Obowigzek lojalnosci pracownika a problem anomii w stosunkach pracy, [w:] Pra-
codawca jako podmiot ochrony w stosunku pracy. Wybrane zagadnienia, red. T. Wyka, A. Ner-
ka, Warszawa 2017, s. 57.
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wrotna, gdy pracownik swoimi dziataniami naruszy przepisy prawa, jednak jego
zachowanie bedzie wyrazem lojalno$ci wobec pracodawcy. Powyzsze moze by¢
zwiazane z tym, ze pracownik w trakcie zatrudnienia wystepuje w réznych rolach,
jako strona stosunku pracy oraz jako czlonek wspdlnoty zaktadu pracy. Moga one
pozostawac ze soba w konflikcie'*. Nadmienié¢ przy tym nalezy, ze lojalno$ci wobec
pracodawcy nie nalezy utozsamiac z lojalnoscia wobec przetozonego'*.

Czynnikami wplywajacymi na ksztaltowanie pracowniczej lojalno$ci wobec
pracodawcy sa m.in. istnienie wzajemnego zaufania i szacunku, zagwarantowa-
nie odpowiednich warunkéw pracy oraz stabilnosci zatrudnienia. W pi$miennic-
twie wskazuje sie, ze strony stosunku pracy razem tworza specyficzna wspdlnote,
okreslana w przepisach prawa niekiedy mianem ,zaktadu pracy”?. Jej czlonkowie
buduja wspélna tozsamos¢. Wydaje sie, ze lojalnos¢ dotyczy wszystkich sfer, jakie
tacza strony stosunku pracy w trakcie jego realizacji.

Lojalnos$¢ w doktrynie prawa pracy jest rozpatrywana gléwnie przez pryzmat
wymaganego zachowania pracownika wobec pracodawcy'®. Przejawem pracowni-
czej lojalno$ci bedzie okreslona postawa pracownika wobec podmiotu zatrudnia-
jacego. Podwladny posiadajacy te ceche bedzie promowal pozytywny wizerunek
swojego pracodawcy, identyfikowat sie z nim, angazowal w wykonywanie powie-
rzonych mu zadan, przestrzegal obowiazujace przepisy prawa oraz respektowat
zasady panujace w miejscu pracy'’. Pracownicza lojalno$¢ moze znajdowac swoéj
wyraz w starannosci, rzetelnosci i zaangazowaniu w wykonywane obowigzki'® czy
chociazby w checi dalszego zatrudnienia u danego pracodawcy. W pi$miennic-
twie wskazano réwniez, ze zakres lojalnosci moze by¢ zalezny od zajmowanego
przez pracownika stanowiska (na stanowiskach samodzielnych i kierowniczych
co do zasady wymaga sie wiekszej lojalnosci), ale takze od sektora zatrudnienia
czy rodzaju pracodawcy®.

13 M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz konkurencji a obowigzek lojalnosci pracownika, Anna-

les UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol. LXV, nr 2, s. 120.

A. Wojciechowska-Nowak, Skuteczna ochrona prawna sygnalistow. Perspektywa pracodaw-

cow, zwigzkéw zawodowych oraz przedstawicieli srodowisk prawniczych, ,,Przeglad Antyko-

rupcyjny” 2016, nr 2(7), s. 24.

5 M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 118.

16 7. Goéral, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. I: Art. 1-113, red. K.W. Baran, Warszawa 2020,

art. 100. LEX.

E. Chwalibég, Wyzwalanie zachowar obywatelskich pracownikow jako krok w dgzeniu do do-

skonatosci organizacji, ,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroclawiu” 2013,

nr 322, s. 22-23.

18 K. Ziétkowska, Miejsce..., s. 43; M. Bogunia-Borowska, Zycie w dobrym spoleczeristwie...,
s. 25-26.

° H. Szewczyk, Whistleblowing..., LEX.
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Jak stusznie zauwaza A.M. Swiatkowski, lojalno$¢ jest cnota, ktéra jednak
w zadnym razie nie moze by¢ kojarzona ze ,,$lepym” postuszenstwem albo bezre-
fleksyjnym wykonywaniem poleceni dotyczacych pracy, wydawanych przez prze-
fozonego pracownika lub pracodawce®. Pracodawca nie moze bowiem oczekiwac
od pracownika bezwarunkowego postuszenistwa.

W doktrynie prawa pracy wskazuje sig, ze pracowniczy obowiazek lojalnosci
wobec pracodawcy wynika z samego faktu nawigzania stosunku pracy i obowiazu-
je przez caly okres jego trwania, az do jego ustania*. Obowiazek lojalno$ci moze
obciaza¢ pracownika takze po zakoniczeniu stosunku pracy z danym pracodawca,
jednak bedzie wtedy oparty na innych, szczegdlnych podstawach prawnych lub
w nastepstwie zawarcia tzw. klauzuli konkurencyjne;j.

Lojalnos¢ pracownika moze przejawiac sie zaréwno w podejmowaniu dziatan
w interesie pracodawcy, jak i w powstrzymywaniu sie od zachowan, ktére sa wy-
mierzone w jego dobro. Aktywnym dzialaniem stanowigcym przejaw lojalnosci
wobec pracodawcy bedzie, w mojej ocenie, m.in. zgloszenie przez pracownika
nieprawidlowosci zaobserwowanych w miejscu pracy. Z kolei drugi z wyzej wy-
mienionych przejawdw pracowniczej lojalno$ci moze przybra¢ forme np. nie-
podejmowania dzialalno$ci konkurencyjnej w stosunku do pracodawcy, nieprze-
kraczania granic dopuszczalnej krytyki pracodawcy czy zachowania w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ go na szkode.

Zdaniem L. Kobron-Gasiorowskiej lojalno$¢ poszerza pole zainteresowan
pracownika i nadaje mu bogatsza tozsamos¢, zapewnia motywacje do pracy,
umozliwia osiagniecie wiekszej jednosci w zyciu pracownika, poprawia wydaj-
no$¢ organizacji, w ktérej on pracuje oraz przyczynia sie do ochrony instytucji
spotecznych®. Pracownicza lojalno$¢ stanowi pozadana przez pracodawcéw ce-
che. Pracownik, zachowujac sie lojalnie wobec podmiotu zatrudniajacego, moze
niekiedy by¢ zmuszony do poswiecenia swojego prywatnego interesu. To wlasnie
lojalny pracownik bedzie wspierat pracodawce w kryzysowych momentach, a tak-
ze czul sie wspolodpowiedzialny za ogdlnie pojety interes pracodawcy, ponadto
bedzie dbal w miare swoich mozliwosci o dobro wspélpracownikéw?. Interes
pracodawcy jest w doktrynie prawa pracy definiowany jako dobro, zysk, korzys¢,
mozliwo$¢ realizacji potrzeb wynikajacych z prowadzonej przez niego dzialal-

20

A.M. Swiatkowski, Lojalnosé..., s. 247.

U. Torbus, Obowigzek lojalnosci pracownika po ustaniu stosunku pracy, Annales UMCS. Sec-
tio G (Ius) 2018, vol. LXV, nr 2, s. 284.

2 .. Kobron-Gasiorowska, Modele ochrony whistleblowera (sygnalisty), Warszawa 2022, Legalis.
% E. Robak, Lojalnosé pracownikow..., s. 85.
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nosci, dla ktérej zatrudnia pracownikéw. Jest to korzystny dla niego stan rzeczy,
pozwalajacy realizowac jego dazenia i potrzeby*.

W pis$miennictwie sie wskazuje, ze lojalno$¢ pracownika mozna utozsamiaé
z wieloletnim stazem pracy u jednego pracodawcy czy z kontynuowaniem zatrud-
nienia u danego pracodawcy niezaleznie od jego probleméw, np. finansowych?.
W tym kontekscie warto przywota¢ przyklad z ostatnich lat. W czasie pandemii
COVID-19 niekt6rzy pracownicy podjeli decyzje o rozwigzaniu stosunkéw pracy
ze wzgledu na pogorszenie sytuacji finansowej swoich pracodawcéw i zwiazana
z tym niepewnos¢ co do przyszlosci podmiotu zatrudniajacego, inni za$§ wyrazili
zgode na czasowe pogorszenie ich warunkéw zatrudnienia.

Prowadzone rozwazania nabieraja szczeg6lnego znaczenia wobec faktu po-
wiekszajacych sie brakéw kadrowych na polskim rynku pracy zaréwno w odnie-
sieniu do pracownikéw wykwalifikowanych, jak i tych o nizszych kwalifikacjach.
Powyzsze jest konsekwencja m.in. stalego wzrostu gospodarczego naszego kraju
ijednocze$nie starzejacego sie spoteczenistwa. Analiza w tym przedmiocie odgry-
wa istotna role réwniez w odniesieniu do obecnosci na rynku pracy tzw. pokole-
nia Y?°. W odniesieniu do przedstawicieli tej generacji panuje przekonanie, ze sa
to osoby o niskiej lojalno$ci pracowniczej, co przejawia si¢ wysoka skfonnoscia
do czestej zmiany zatrudnienia”. Lojalno$¢ ta jest niewatpliwie cecha pozadana

2 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu pracodawcy, Warszawa 2013, s. 18; Z. Hajn, Ochrona

miejsc pracy a interes pracodawcow, [w:] Prawo pracy a bezrobocie, red. L. Florek, Warszawa
2003, s. 25; L. Florek, Interes pracodawcy w prawie pracy, PiP 2012, nr 5, s. 18, za: M. Latos-
Mitkowska, Ochrona débr osobistych pracodawcy jako interes pracodawcy, [w:] Pracodawca
jako podmiot ochrony w stosunku pracy. Wybrane zagadnienia, red. T. Wyka, A. Nerka, War-
szawa 2017, s. 124.
% A. Lewicka-Strzatecka, Lojalnosé..., s. 149.
% Pokolenie Y stanowi kategorie socjologiczna, ktéra obejmuje osoby urodzone w latach 1980—
1995, za: L. Jurek, (Nie)lojalnos¢ pracownikéw z pokolenia Y, ,Nauki o Zarzadzaniu” 2014,
nr 3(20), s. 44. Autor wskazuje, ze na wspélczesnym rynku pracy obecni sa przedstawiciele
jeszcze dwoch pokolens, tzw. baby-boomers (osoby urodzone w latach 1950-1964) oraz poko-
lenia X (osoby urodzone w latach 1965-1979).
Wyniki globalnych badan Deloitte pt. ,2018 Deloitte Millennial Survey. Millennials disap-
pointed in business, unprepared for Industry 4.0” pokazaly, ze 43% badanych z pokolenia Y
przewiduje zmiane pracy w ciagu dwdch lat. Z kolei zaledwie 28% z nich chciatoby utrzymac
sie w dotychczasowym miejscu pracy powyzej pieciu lat. Deklarowana lojalno$¢ pracownicza
wobec pracodawcy byla jeszcze nizsza wérdd najmtodszej grupy badanych: 61% z nich odpo-
wiedzialo, ze gdyby mialo wybdr, zmieniloby obecna prace w ciagu dwdch lat. Przywotane ba-
danie dotyczylo grupy 10 455 przedstawicieli pokolenia Y z 36 krajéw, w tym 303 byly to oso-
by z Polski. W raporcie wyodrebniono réwniez grupe blisko 1850 przedstawicieli mtodszych
»milenialséw” (urodzonych pomiedzy 1995 a 1999 rokiem) z sze$ciu krajéw, ktérzy dopiero
wchodzg na rynek pracy; za: Lojalny milenials? To ciggle mozliwe! Newsletter Employee Expe-
rience, https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/employee-experience/
lojalny-millenials-to-mozliwe.html [dostep: 11.01.2022]. Dostep do wynikéw badari: https://
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przez pracodawcéw, a jednoczesdnie, jak sie wydaje, zanikajaca wsréd mtodych
ludzi na rynku pracy.

2. Zrédta pracowniczego obowigzku lojalnosci wobec pracodawcy

Jak juz wskazano wczesniej, w przepisach prawa pracy nie wyrazono expressis
verbis pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy. Powinnos¢ te jako
obligujaca pracownika uznaje jednak doktryna i judykatura. W pismiennictwie
pojawilo sie nawet stwierdzenie, ze: ,,0 obowiazku lojalnosci stron stosunku pracy
ustawy milcza, a wypowiadaja sie na jego temat jedynie przedstawiciele doktryny
prawa pracy i orzecznictwo sadowe”?. Do analizowanego obowigzku nawiazu-
je czesto orzecznictwo w kontekscie powolywania sie na nielojalne zachowanie
pracownika wobec pracodawcy jako przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umo-
wy o prace za wypowiedzeniem?, a nawet w trybie natychmiastowym®. Szersza
analiza w tym przedmiocie zostanie przeprowadzona w rozdziale VI dotyczacym
konsekwencji prawnych naruszenia pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec
pracodawcy.

W judykaturze szczegdlne znaczenie przypisuje sie wynikajacej z zasad wspot-
zycia spolecznego zasadzie wzajemnego zaufania, ktéra nakazuje stronom stosun-
ku pracy wzajemna lojalnos¢. Powyzsze Sad Najwyzszy wywodzi z obowiazywa-
nia w stosunkach pracy norm moralno-obyczajowych, ktére wiaza obie strony®'.
Termin ,lojalno$¢” w orzecznictwie z zakresu prawa pracy pojawia sie takze m.in.
w sprawach dotyczacych roszczenn majatkowych zwiazanych z zakazem konku-
rencji pracownika, o ktérym mowa w art. 101'-101* k.p.*

www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/About-Deloitte/gx-2018

-millennial-survey-report.pdf [dostep: 11.01.2022]. Z kolei L. Jurek, powolujac sie na przepro-

wadzone badania terenowe, wskazuje, ze niska lojalno$¢ pracownicza nie stanowi immanent-

nej cechy przedstawicieli pokolenia Y. Autor wyraza opinig, Ze chociaz pokolenie Y nie tworzy

jednorodnej grupy i jest zréznicowane w odniesieniu do poziomu lojalno$ci pracowniczej, to

wiekszo$¢ przedstawicieli tej generacji nie jest zainteresowana czesta zmiana pracy, za: L. Ju-

rek, (Nie)lojalnosé pracownikéw..., s. 51 i n.

M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 307.

¥ Tak m.in.: wyrok SN z dnia 11 stycznia 2017 r., I PK 25/16, LEX nr 2273874; wyrok SN z dnia
24 wrze$nia 2003 r., I PK 411/02, OSNP 2004, nr 18, poz. 316.

% Tak m.in.: wyrok SN z dnia 26 wrze$nia 2001 r., I PKN 638/00, ,Prawo Pracy” 2002, nr 1, s. 35.

3 Wyrok SN z dnia 1 czerwca 2012 r,, II PK 250/11, OSNP 2013, nr 11-12, poz. 127.

32 Przyktadowo: wyrok SN z dnia 8 marca 2013 r., II PK 194/12, LEX nr 1331287; wyrok SN
z dnia 22 kwietnia 2015 r., II PK 158/14, LEX nr 1681881.
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W zwigzku z powyzszym w niniejszym rozdziale zostanie przeprowadzona
analiza regulacji prawnych, z ktérych przedstawiciele doktryny i judykatura wy-
wodza pracowniczg powinno$¢ lojalnosci.

2.1. Obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy

Podstaw pracowniczego obowigzku lojalnosci wobec pracodawcy upatruje sie
najczesciej w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.** Zgodnie z jego trescia pracownik jest obo-
wigzany w szczegélnosci dba¢ o dobro zakladu pracy, chroni¢ jego mienie oraz
zachowaé w tajemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ praco-
dawce na szkode. Przytoczona regulacja byla przedmiotem licznych rozwazan
zaréwno przedstawicieli doktryny prawa pracy®, jak i judykatury®.

Ztresciart. 100 § 2 pkt 4 k.p. wynika obowiazek pracownikéw chronienia dobra
zakladu pracy, ktére stanowi istotng warto$¢ dla obu stron stosunku pracy. Jak
stusznie zauwaza A. Kosut, dbajac o dobro zaktadu pracy, pracownicy realizuja
postawione przez pracodawce cele, co lezy zar6wno w jego interesie, jak i stuzy
pracownikom — im bowiem silniejsza pozycja pracodawcy, tym wieksza gwaran-
cja stabilizacji zatrudnienia®®. Zdaniem Sadu Najwyzszego obowiazek wyrazony
w tej regulacji dotyczy kazdego pracownika przy realizacji praw i obowiazkéw
stanowiacych sktadniki tresci stosunku pracy, a takze majacych swoje zrédto poza
stosunkiem pracy®”. W doktrynie prawa pracy wyrazono poglad, ze omawiana
powinno$¢ wciela w zycie przewidziany w art. 24 Konstytucji Rzeczypospolitej

3 Takm.in.: A. Kosut, Dbatosc...,s. 108 i n.; T. Wyka, Pracowniczy...; L. Mitrus, [w:] Prawo pracy, red.
K.W. Baran, Warszawa 2005, s. 394; M. Wieczorek, The Specific Nature of the Clerical Duty of
Loyalty, ,Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spolecznej” 2023, vol. 30, z. 2, s. 104.

M.in. A. Zwoliriska, [w:] System prawa pracy, t. 111: Indywidualne prawo pracy. Czes¢ szczego-

towa, red. M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021, s. 416 i n.; A. Kosut, Dbatos¢...; A. Cho-

bot, Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy, PiZS 2004, nr 7; T. Kuczynski,

O wiasciwosciach..., s. 2 i n.; M. Skapski, Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu

pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), PiZS 2001, nr 2, s. 14—15; J. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy

obowigzek ochrony interesow gospodarczych pracodawcy, Warszawa 2007, s. 175; H. Szewczyk,

Obowigzek...; M. Wieczorek Obowigzek lojalnosci...; M. Skapski, Wplyw pracowniczego obo-

wigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy na zakres kompetencji pracodawcy do kontrolowania

pracownika, [w:] Kontrola pracownika. Mozliwosci techniczne i dylematy prawne, red. Z. G6-
ral, Warszawa 2010; K. Ziotkowska, Miejsce...

% Tak SN m.in. w wyrokach: z dnia 21 lutego 2002 r., I PKN 917/00, OSNP 2004, nr 4, poz. 61;
z dnia 6 marca 2018 r,, II PK 75/17, LEX nr 2484681; z dnia 16 marca 2017 r., II PK 14/16,
OSNP 2018, nr 4, poz. 45, a takze SA w Krakowie w wyroku z dnia 21 czerwca 2017 r., III APa
8/17, LEX 2335345.

% A. Kosut, Dbatosé..., s. 111.

3 Wyrok SN z dnia 2 marca 2011 r., II PK 204/10, LEX nr 817517.
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Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.® obowiazek ochrony pracy, ktérego jednym
z przejawow jest tworzenie warunkéw do zachowania miejsc pracy®.

Tadeusz Kuczynski wskazuje, ze obowiazek dbatosci o dobro zakladu pracy
pelni nastepujace funkcje:

e wyznacza i konkretyzuje spos6b wykonywania innych obowiazkéw pra-

cowniczych,

e dookresla i reglamentuje zakres korzystania z uprawnien pracownika,

¢ nakazuje podejmowanie okreslonych dziatan w interesie zakladu pracy,

nawet bez polecenia pracodawcy®.

W ocenie A. Kosut katalog ten warto uzupetni¢ o zakazywanie podejmowania
okreslonych dzialan, jezeli moglyby one godzi¢ w interesy pracodawcy*.

W dalszej kolejnosci nalezy zauwazy¢, ze w tresci art. 100 § 2 pkt 4 k.p. wy-
mieniono kilka r6znych obowiazkéw pracownika. Nalezy zastanowic sie, czy trzy
powinno$ci umieszczone obok siebie w tym przepisie sa odrebnymi obowiazkami
pracownika, czy tez moze stanowia one jeden rozbudowany obowiazek. W mojej
ocenie s3 to powinno$ci wzajemnie powiazane, ale odrebne®. Wniosek taki wyni-
ka z ich r6znorodnosci, tj. z jednej strony mamy tu do czynienia z obowiazkiem
ochrony mienia zakladu pracy, a z drugiej z obowigzkiem zachowania w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Wymie-
nienie w jednym przepisie kilku pracowniczych powinnosci o réznym zakresie
i charakterze moze prowadzi¢ do blednego wniosku, ze dbato$¢ o dobro pracodaw-
cy nalezy faczy¢ jedynie z ochrong jego mienia i tajemnic. Nalezy w tym miejscu
zgodzic sie z pogladem wyrazonym przez T. Wyke, zgodnie z ktérym pracowniczy
obowiazek dbania o dobro pracodawcy (obowiazek lojalnosci) odnosi sie nie tylko
do ochrony mienia i zachowania w tajemnicy informacji, ale przenika cala tre$¢
stosunku pracy i odnosi sie do wszystkich pracownikéw, a nie tylko tych majacych
dostep do mienia czy tajemnic pracodawcy®.

Nie ulega jednak watpliwosci, ze omawiane obowiazki pozostaja ze soba
w zwiazku merytorycznym i aksjologicznym. Stuza one bowiem respektowaniu
tej samej wartosci, jaka jest uzasadniony interes pracodawcy jako strony stosun-
ku pracy. Dlatego tez okre$la sie je wspdlnym mianem pracowniczego obowigz-
ku dbatosci o uzasadnione interesy pracodawcy, wyrazajacym w jakims$ stopniu

¥ Dz.U.z 1997 r. Nr 78, poz. 483 z pézn. zm.

% D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2023, art. 100,
Legalis.

0 T. Kuczynski, O wlasciwosciach..., s. 2, za A. Kosut, Dbatosc..., s. 111.

4 A. Kosut, Dbatosc...,s. 111.

42 Tak tez: M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 119.

% T. Wyka, Pracowniczy..., s. 43—44.
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cywilistyczna zasade wspétdzialania wierzyciela w wykonaniu zobowigzania*.
Obowiazek ten zajmuje szczegdlna pozycje, zdecydowanie wazniejszg, anizeli mo-
globy sie wydawacd z jego umiejscowienia w kodeksowej systematyce®. Analizujac
wszystkie obowigzki wymienione w art. 100 § 2 pkt 4 k.p., mozna doj$¢ réwniez
do wniosku, ze realizacja kazdego z nich bedzie wypelniala powinno$¢ dbalosci
o szeroko pojety interes pracodawcy.

W literaturze przedmiotu wyrazono stanowisko, ze obowiazek dbalosci o do-
bro zakladu pracy pelni niejako role nadrzedna wzgledem innych powinnosci
pracowniczych, w zwiazku z czym niekiedy nazywa sie go ,wszechobowiazkiem”
lub ,,superobowiazkiem™. Nie dotyczy on wylacznie przestrzegania powinnosci
wynikajacych wprost ze stosunku pracy. Jego tre$¢ obejmuje ,postulat takiego
zaangazowania sie¢ pracownika w realizacje stosunku pracy, ktére poszerza niejako
sfere tego obowiazku, o dalsze nieskonkretyzowane powinnosci, ktére moga wy-
stapi¢ w szczegélnych okoliczno$ciach”. Podobny poglad wyrazit Sad Najwyzszy,
przyjmujac, ze przepis art. 100 § 2 pkt 4 ma posta¢ klauzuli generalnej*, na pod-
stawie ktérej mozna zadac od pracownika w szczegélnych sytuacjach swiadczenia
wykraczajacego poza jego normalne zobowiazanie. Zaznaczono jednak przy tym,
ze obowiazek wyrazony w analizowanym przepisie ma ograniczona pojemno$¢
i nie nalezy z niego wywodzi¢ wszelakiego rodzaju obowiazkéw, ktére w ten czy
inny sposéb odpowiadalyby interesowi pracodawcy. Za uznaniem analizowanego
przepisu za klauzule generalna przemawia to, ze zawiera on w swojej tresci ele-
ment niedookreslono$ci oraz odwolanie do wartosci pozaprawnych, tj. ,dobra”
zaktadu pracy®. Jak z kolei wskazat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 16 listopada
2000 r.*: ,,Obowiazek dbalosci o dobro zakltadu ma charakter potencjalny oraz abs-
trakcyjny, wymaga aktualizacji i konkretyzacji. Wszystkie obowiazki wymienione
w art. 100 k.p. stuza dobru zakladu. Stwierdzenie to mozna rozszerzy¢ i przyjac
teze, ze wszystkie obowiazki kazdego pracownika stuza dobru pracodawcy, wobec

- Z.Goéral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX; E. Maniewska, Pojecie podstawowego obowiazku pra-
cownika (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.), PiZS 2020, nr 2, s. 46.

- A. Kijowski, [w:] Kodeks pracy..., s. 535.

% M. Barzycka-Banaszczyk, Obowigzek dbatosci o dobro zakiadu pracy. Kilka refleksji, [w:]
Miedzy ideowoscig a pragmatyzmem — tworzenie, wykiadnia i stosowanie prawa. Ksiega Ju-
bileuszowa dedykowana Profesor Maigorzacie Gersdorf, red. K. Raczka, B. Godlewska-Bujok,
E. Maniewska, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, A. Zigtek-Capiga, Warszawa 2022, s. 178.

47 Ibidem, s. 178.

8 Tak SN w wyroku z dnia 6 grudnia 2018 r., Il PK 231/17, LEX nr 2615111. Poglad o traktowa-
niu przepisu art. 100 § 2 pkt 4 k.p. jako klauzuli generalnej w doktrynie wyraza m.in. J. Wratny,
Glosa do wyroku Sgdu Najwyzszego — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicz-
nych z dnia 19 stycznia 2017 r., I PK 33/16, OSP 2018, nr 1, s. 108.

* M. Barzycka-Banaszczyk, Obowigzek dbatosci..., s. 180.

% Wyrok SN z dnia 16 listopada 2000 r., I PKN 44/00, OSNP 2002, nr 10, poz. 239.
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czego ich wlasciwe wykonywanie stanowi przejaw troski o dobro zakladu. Dobro
zakladu ma wiele aspektéw i niekoniecznie trzeba je ocenia¢ chwilowa i jedynie
ekonomiczna (finansowa) miarg”,

Dlatego tez nalezy uzna¢, ze omawiany obowiazek ma granice, ktére s3 mozliwe
do oznaczenia w odniesieniu do konkretnej sytuacji. Moga one by¢ wyznaczone
przez interes pracownika lub zbiorowosci pracowniczej, do ktdrej ten nalezy®'.

Obowiazek lojalnosci nalezy konkretyzowac, odnoszac go do danego stanu fak-
tycznego i uwzgledniajac wszelkie okolicznosci sprawy. W zwiazku z powyzszym
w dalszej cze$ci rozwazan rézne zachowania pracownika zostana poddane ocenie
pod katem mozliwo$ci uznania ich za przejaw realizacji obowiazku lojalnosci
wobec pracodawcy lub tez jego naruszenia.

Nalezy zauwazy¢, ze realizacja pracowniczego obowiazku dbatosci o dobro
zaktadu pracy moze przejawiac sie zaréwno w dziataniu, jak i w zaniechaniu podej-
mowania okreslonych dziatan. Pracownik, realizujac swéj obowiazek wynikajacy
zart. 100 § 2 pkt 4 k.p., powinien z jednej strony podejmowac dzialania korzystne
z punktu widzenia zaktadu pracy, a z drugiej strony powstrzymywac sie od zacho-
wan, ktére moglyby zagrazac jego dobru®*. Moga to by¢ dziatania podejmowane
narzecz i w interesie pracodawcy, do ktérych pracownik jest zobowigzany z mocy
umowy o prace oraz te wykraczajace poza zakres obowiazkéw umownych, kté-
rych podjecie jest jednak niezbedne dla odwrdcenia grozacej pracodawcy szkody
majatkowej lub niemajatkowej*®. W pismiennictwie jako przyktady dbania o dobro
zakladu pracy wskazuje sie m.in. prace w godzinach nadliczbowych®, trwajacy
caly dzien wyjazd sluzbowy utrudniajacy pracownikowi realizacje zobowiazan
rodzinnych®, jak réwniez powstrzymywanie sie od czynnosci, ktére moglyby go-
dzi¢ w dobre imie pracodawcy czy zaszkodzi¢ jego wizerunkowi. W tym ostatnim
ujeciu omawiany obowiazek mozna okresli¢ mianem ,nakazu zaniechania’, ktéry
przenika wszystkie pracownicze obowiazki®*®.

Warto w tym miejscu in extenso przytoczy¢ fragment uzasadnienia do wyroku
z dnia 22 sierpnia 2013 r. Przyjeto w nim, ze: ,W zwiazku z tym, ze przedmiotem
obowiazku dbalosci pracownika jest catoksztalt intereséw majatkowych i nie-
majatkowych zakladu pracy, nalezy uznac, ze obowiazek ten dotyczy konkre-

L E. Maniewska, Pojecie..., s. 47; tak réwniez: M. Wujczyk, Podstawy whistleblowingu w polskim

prawie pracy, PS 2014, nr 6, s. 116.

M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 119.

5 A. Kosut, Dbatosé..., s. 112.

> E. Maniewska, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany,
2023, art. 100, LEX/el.

% M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 119.

¢ A. Kijowski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. T. Zielinski, Warszawa 2000, s. 535.
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tyzacji sposobu korzystania ze wszystkich uprawnien, jezeli czynienie uzytku
ze swego prawa moze rzutowac na dobro zaktadu pracy. Przedmiotem wskaza-
nej powinnosci moze by¢ zaréwno nakaz wtasciwego korzystania z uprawnien
wprost okreslajacych pozycje pracownika jako strony stosunku pracy, jak i nakaz
wlasciwego korzystania z innych uprawnien niz pracownicze. W konkretnym
stanie faktycznym okazac si¢ bowiem moze, ze korzystanie z takich uprawnien
pozostaje w kolizji z dobrem pracodawcy, innych pracownikéw, wspdlnym do-
brem zatogi lub dobrem wspélnie prowadzonej dzialalno$ci”*. Dlatego tez nalezy
uznad, ze pracownicza powinno$¢ lojalnego zachowania moze realizowac sie na
dwoch plaszczyznach, tj. w indywidualnej relacji pracownik—pracodawca oraz
we wspolnocie zaktadu pracy®.

Dodatkowo mozna wskaza¢, ze w judykaturze za przejaw naruszenia obo-
wigzku wyrazonego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. przyjmuje sie najczesciej dziatania
wymierzone przeciwko mieniu pracodawcy, takie jak jego nienalezyta ochrona,
uzytkowanie dla wlasnych celéw lub kradziez*, a takze podejmowanie dziatalnos$ci
konkurencyjnej wobec pracodawcy®.

Realizowanie przedmiotu omawianej powinnosci pracownika moze polega¢ na
wlasciwym wykonywaniu obowiazkéw wynikajacych z umowy o prace lub innego
aktu, na podstawie ktdérego zostal nawiazany stosunek pracy, ale réwniez moga to
by¢ dzialania wykraczajace poza obowiazki pracownicze®. Jako przyklad wystar-
czy przywola¢ dzialania, ktére nie wynikaja z zakresu obowiazkéw pracownika,
ale ktére podejmuje on w celu odwrdcenia zagrozenia powstania u pracodawcy
szkody majatkowej lub niemajatkowej, np. informujac go o dostrzezonych niepra-
widlowosciach wystepujacych w zakladzie pracy.

7 Por. wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2013 r., Il PK 339/12, OSNP 2014, nr 5, poz. 68; postanowie-

nie SN z dnia 23 maja 2014 r., IT PK 32/14, LEX nr 2026395; wyroki SN z dnia 4 lutego 2011 r.,

II PK 199/10, OSNP 2012 nr 7-8, poz. 90; z dnia 2 marca 2011 r., Il PK 204/10, LEX nr 817517;

z dnia 9 lutego 2006 r., II PK 160/05, OSNP 2007, nr 1-2, poz. 4.

Tak réwniez: M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 125.

% Por. wyroki SN z dnia 19 listopada 1997 r., I PKN 378/97, OSNP 1998, nr 19, poz. 567; z dnia
3 marca 2005 r.,  PK 263/04, OSNP 2005, nr 21, poz. 337; z dnia 13 marca 1997 r., I PKN 38/97,
OSNP 1998, nr 3, poz. 72; z dnia 12 lipca 2001 r., I PKN 532/00, OSNP 2003, nr 11, poz. 265;
z dnia 24 lutego 1998 r., I PKN 547/97, OSNP 1999, nr 4, poz. 119; z dnia 12 grudnia 2001 r.,
I PKN 728/00, OSNP 2003, nr 23, poz. 567; z dnia 24 listopada 1998 r., I PKN 454/98, OSNP
2000, nr 1, poz. 23.

% Por. wyroki SN z dnia 5 wrze$nia 1997 r., I PKN 223/97, OSNP 1998, nr 11, poz. 327; z dnia
14 kwietnia 2009 r., IIT PK 60/08, OSNP 2010, nr 23—-24, poz. 287; z dnia 28 kwietnia 1997 r.,
I PKN 118/97, OSNP 1998, nr 7, poz. 206; z dnia 5 kwietnia 2005 r., II PK 208/04, OSNP 2006,
nr 1-2, poz. 3; z dnia 2 marca 2011 r.; z dnia 4 lutego 2011 r., Il PK 199/10, OSNP 2012, nr 7-8,
poz. 90; z dnia 6 marca 2006 r.

o1 A. Kosut, Dbatosé..., s. 112.
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W doktrynie prawa pracy wskazuje sie, ze przepisy Kodeksu pracy, w szczegdl-
nosci art. 100 § 2 pkt 4, odwotluja sie do wspomnianej juz wcze$niej szczegélnej
wiezi moralnej, ktéra powstaje we wspdlnocie zakladu pracy®®. Stosunek pracy
charakteryzuje sie tym, ze skladaja si¢ na niego réwniez wartosci moralne i spo-
feczne. Stanowi to o jego szczeg6lnym charakterze i wyrdznia go spoéréd innych
stosunkéw zobowigzaniowych, w ktérych co do zasady nie ma obowigzku dbania
o dobro drugiej strony stosunku prawnego®.

Teresa Wyka zauwaza, ze termin ,,dbalo$¢” jest szerszy anizeli ,przestrzeganie’,
o ktérym mowa w art. 100 § 2 k.p., a wiec ,dbanie” to wymaganie od pracownika
czego$ wiecej, anizeli ,tylko” przestrzegania przepiséw prawa i zasad®. Uzycie
tego pojecia w przywotanym artykule potwierdza specyficzny charakter wiezi
taczacej strony stosunku pracy i wskazuje na powinnos¢ szczegélnego zaangazo-
wania pracownika w realizacje obowiazkéw z niego wynikajacych. Fundamental-
ne znaczenie dla niniejszych rozwazan ma réwniez stanowisko zajete przez Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 2 marca 2011 r., w ktérym wskazano, ze: ,Pracownik
z mocy ustawy obowigzany jest do lojalnego postepowania wzgledem swojego
pracodawcy. Egzemplifikacja tego obowiazku jest okreslony wart. 100 § 2 pkt 4 k.p.
obowigzek dbalosci o dobro zakladu pracy i chronienia jego mienia, a takze obo-
wiazek zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazié
pracodawce na szkode. Powinnosci okreslone w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. sa wlasnie
ustanowieniem szczegdlnej zasady lojalnosci pracownika wzgledem pracodaw-
cy, z ktérej przede wszystkim wynika obowiazek powstrzymania sie pracownika
od dzialan zmierzajacych do wyrzadzenia pracodawcy szkody czy nawet ocenia-
nych jako dzialania na niekorzys$¢ pracodawcy. W takich sytuacjach zachowanie
pracownika powinno by¢ oceniane w ten sposdb, ze nacisk nalezy potozy¢ nie
tyle na zawiniony (niezawiniony) badz tez legalny (bezprawny) charakter jego
zachowania sig, ile na zachowanie przez niego lojalno$ci wzgledem pracodawcy”®.
W powyzszym wyroku jednoznacznie potwierdzono istnienie i obowiazywanie
pracowniczego obowiazku lojalnosci wzgledem pracodawcy oraz wskazano, ze
podstawe prawna tego obowiazku stanowi art. 100 § 2 pkt 4 k.p. Sad Najwyzszy

¢ M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 119.

% Tak m.in.: M. Skapski, Pracowniczy..., s. 12; H. Szewczyk, Pracodawczy obowigzek dbatosci
o dobro pracownika, PiP 2007, nr 11, s. 69.

o T. Wyka, Pracowniczy..., s. 47.

% Wyrok SN z dnia 2 marca 2011 r.,, II PK 204/10, LEX nr 817517. Por. takze: wyroki SN: z dnia
22 kwietnia 2015 r., II PK 158/14, LEX nr 1681881; z dnia 18 czerwca 2007 r., II PK 338/06,
OSNP 2008, nr 15-16, poz. 219; z dnia 22 kwietnia 2015 r., II PK 158/14, LEX nr 1681881;
z dnia 28 kwietnia 1997 r.,  PKN 118/97, OSNP 1998, nr 7, poz. 206; z dnia 31 marca 2009 r.,
II PK 251/08, LEX nr 707875 oraz postanowienie SN z dnia 26 stycznia 2011 r., IT PK 236/10,
LEX nr 1413531.
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przyjal ponadto prymat lojalnego zachowania pracownika nad kwestia jego winy
lub legalnosci jego zachowania

Sad Najwyzszy wyrazit zbiezne z powyzszym stanowisko takze w innym wy-
roku®, gdzie wskazal, ze pracownik powinien powstrzymywac sie od dzialan,
ktére sa wymierzone w pracodawce (a wiec by¢ wzgledem niego lojalnym), musi
podejmowac dziatania wykraczajace poza obowiazek wykonywania pracy okre-
$lonego rodzaju, jesli jest to uzasadnione szczegdlnymi potrzebami pracodawcy,
oraz powinien chroni¢ mienie pracodawcy i dba¢ o jego niemajatkowe interesy.
Nalezy wiec wymagaé od pracownika zachowania stanowiacego dzialanie, ktére
w danych okoliczno$ciach moze by¢ uzasadnione potrzebami (interesem, korzy-
$ciami) pracodawcy, oraz powstrzymywania sie od zachowania szkodzacego jego
majatkowym i niemajatkowym interesom.

W postanowieniu z dnia 23 maja 2014 r. Sad Najwyzszy przyjal, Ze obowiazek
wyrazony w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. moze by¢ okreslony — w skrécie — jako obowia-
zek dbatosci o interesy pracodawcy®. Dbatos¢ o interesy pracodawcy to inaczej
dbato$¢ o jego dobro. Powstaje w zwiazku z tym pytanie, czy wyrazony w art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. obowiazek, literalnie dotyczacy dobra zaktadu pracy, mozna odnie$¢
do dobra pracodawcy. Rozwazania nad ta kwestia nabieraja szczegélnego wymiaru
w kontek$cie tematu niniejszej pracy, tj. pracowniczego obowiazku lojalnosci wo-
bec pracodawcy. W zwigzku z powyzszym niezbedne wydaje sie przeprowadzenie
analizy, jak nalezy obecnie rozumie¢ pojecia pracodawcy i zakladu pracy, a takze
w jakiej relacji pozostaja one wobec siebie.

Zakres obowigzku wyrazonego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p., pomimo wielu dysku-
sji prowadzonych przez przedstawicieli doktryny i licznego orzecznictwa w tym
przedmiocie, nie zostal jak dotad jednoznacznie rozstrzygniety®. Wsréd spor-
nych kwestii na pierwszy plan wysuwa sie sposéb rozumienia terminu ,zaktadu
pracy’, o ktérego dobro (zgodnie z literalnym brzmieniem art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)
powinien troszczy¢ sie pracownik. Ponadto zasadne wydaje sie pytanie, czy zaktad
pracy moze mie¢ swoje interesy, gdyz taki przymiot pozostaje zwiazany raczej
z pracodawca jako podmiotem zatrudniajacym. W zwiazku z powyzszym w pi-
$miennictwie nie ma zgodnosci m.in. co do tego, czy prawidlowe jest uznawanie
dobra pracodawcy za tozsame z dobrem zaktadu pracy lub czy mozna wywodzi¢
jedno z nich z drugiego.

Przedstawiciele doktryny prawa pracy oraz judykatury podejmowali wielo-
krotnie préby zdefiniowania dobra zakladu pracy oraz dobra pracodawcy. Nalezy

¢ Wyrok SN z dnia 4 lutego 2011 r., II PK 199/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 90.

67 11 PK 32/14, LEX nr 2026395.

% W tym przedmiocie wypowiadali si¢ m.in.: M. Skapski, Pracowniczy...; T. Kuczyniski, O wia-
Sciwosciach...; Z. Goral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX; A. Kosut, Dbatosé...
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wskazad, ze jest to aktualnie szczegdlnie problematyczne w odniesieniu do zakladu
pracy, o czym bedzie mowa w dalszej cze$ci niniejszego rozdzialu.

Nie ulega watpliwosci, ze pojecia zakladu pracy oraz pracodawcy przeszly
pewna ewolucje w toku zmian legislacyjnych w polskim ustawodawstwie pracy.
Juz w Kodeksie zobowiazan z 1933 r. zawarto ogélne normy odnoszace sie do
spracodawcy” i ,zakladu pracy” Terminy te nie byly tozsame — zaktad pracy ro-
zumiano bowiem jako placéwke, w ktérej odbywat sie proces pracy, a pracodaw-
ce jako podmiot zatrudniajacy pracownikéw, bedacy jednocze$nie wilascicielem
budynkéw wchodzacych w sktad masy zakltadu pracy®. Nalezy wiec zauwazy¢,
ze w okresie miedzywojennym powszechnie przyjetym okresleniem podmiotu
zatrudniajacego byl termin ,,pracodawca™.

Przed wej$ciem w zycie Kodeksu pracy w polskim ustawodawstwie pracy nie
uregulowano odrebnej podmiotowosci prawnej w sferze stosunkéw pracy. W tym
zakresie obowiazywalo wprost prawo cywilne, a od 1 stycznia 1965 r. odpowiednio
stosowano przepisy Kodeksu cywilnego™.

W dniu 1 stycznia 1975 r. wszedl w zycie Kodeks pracy. Pierwotnie tres¢ jego
art. 3 brzmiata nastepujaco: ,Zakladem pracy jest jednostka organizacyjna za-
trudniajaca pracownikéw, chocby nie posiadala osobowosci prawnej. W szcze-
golnosci zakltadem pracy jest przedsiebiorstwo panstwowe, urzad lub inna pan-
stwowa jednostka organizacyjna, spéldzielnia, organizacja spoteczna” Zgodnie
z art. 299 § 1 k.p.: jezeli poszczegélne przepisy Kodeksu nie stanowia inaczej,
przepisy dotyczace zakladu pracy stosuje sie odpowiednio do 0séb fizycznych
zatrudniajacych pracownikéw. Z kolei w § 2 przywotany artykut upowazniat Rade
Ministréw do wylaczenia stosowania niektérych przepiséw Kodeksu w stosunkach
pracy, w ktérych pracodawca jest osoba fizyczna, jak réwniez do odmiennego
uregulowania, w zakresie niezbednym ze wzgledu na szczegdlne warunki pracy,
niektérych praw i obowiazkéw pracownikéw zatrudnionych w gospodarstwach
domowych i gospodarstwach rolnych. W tresci przytoczonego artykulu zawarto
réznice w zakresie stosowania przepiséw Kodeksu w odniesieniu do pracodaw-
c6w — os6b fizycznych. Warto zauwazy¢, ze w pismiennictwie tamtych lat uzycie
przez ustawodawce pojecia pracodawcy w art. 299 k.p. bylo niekiedy krytykowane
i uwazane wrecz za ,usterke jezykowa 2.

% K. Zidtkowska, Miejsce..., s. 30.

70 T. Liszcz, Pojecie zaktadu pracy wedtug polskiego prawa pracy, Annales UMCS. Sectio G (Ius)
1980, vol. XXVIL, nr 7, s. 111.

7+ Ibidem, s. 114.

72 A. Malanowski, Pojecie zaktadu pracy w kodeksie pracy, PiP 1979, z. 8-9, s. 98; J. Kruszewska,
Z problematyki zatrudnienia pracownikéw przez osobe fizyczng, PiZS 1980, nr 3, s. 62.
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Do czasu wejscia w zycie ustawy z 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz o zmianie niektérych ustaw” (tzw. noweli lutowej) wobec podmiotéw
zatrudniajacych uzywano poje¢ zaréwno ,zaktad pracy” (w odniesieniu do jed-
nostek organizacyjnych), jak i ,pracodawca” (w odniesieniu do oséb fizycznych)™.
Pojecie ,,zaklad pracy” rozumiane bylo w znaczeniu przedmiotowym, a takze pod-
miotowym. Zabieg ten mial wymiar ideologiczny, a jego celem bylo podkreslenie,
ze w stosunkach zatrudnieniowych to nie pracodawca, a pracownicy odgrywaja
gléwna role (rzeczywistym dawca pracy jest pracownik, nie za$ zatrudniajacy
go kapitalista)”. Nalezy jednak wskaza(, ze stosowanie pojecia ,zakladu pracy”
w podwdjnym znaczeniu stwarzalo pewne komplikacje wynikajace z uzywania
tego samego terminu w odniesieniu do podmiotu zatrudniajacego oraz jednostki
techniczno-organizacyjnej bedacej placéwka zatrudnienia (kompleksu majatko-
wego zlozonego z nieruchomo$ci i maszyn oraz débr niematerialnych, zorgani-
zowanego w celu wykonywania okreslonej dziatalnosci)™.

Jak juz wyzej wspomniano, zmiang w tym zakresie przyniosla nowelizacja
Kodeksu pracy z dnia 2 lutego 1996 r. Jej moca zlikwidowano mozliwos$¢ postu-
giwania sie pojeciem ,zakladu pracy” zaréwno w znaczeniu przedmiotowym, jak
i podmiotowym. Rozrézniono pojecia pracodawcy, czyli strony stosunku pracy
w rozumieniu art. 3 k.p., oraz zakladu pracy, uzywanego od tej pory w znaczeniu
przedmiotowym?’.

Zgodnie z aktualnym brzmieniem art. 3 k.p. pracodawca jest jednostka organi-
zacyjna, chocby nie posiadata osobowosci prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli
zatrudniaja one pracownikéw. Szersze rozumienie pojecia pracodawcy wystepuje
obecnie na gruncie ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwiazkach zawodowych™,
gdzie za pracodawce uznaje sie podmiot w rozumieniu art. 3 k.p. oraz osobe fi-
zyczng, osobe prawna lub jednostke organizacyjna niebedaca osoba prawna, ktérej
ustawa przyznaje zdolno$¢ prawna i do ktérej stosuje sie odpowiednio przepisy

7 Dz.U.z 1996 r. Nr 24, poz. 110 ze zm.

7+ T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2020, s. 122.

7> M. Natlecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 3, Legalis;
J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, art. 3, Legalis. Uzywanie terminu pra-
codawcy w odniesieniu do podmiotu zatrudniajacego byto po II wojnie §wiatowej poddawane
krytyce przez przedstawicieli marksizmu (m.in. przedmowa F. Engelsa do III wydania Kapi-
tatu K. Marksa, Warszawa 1956, s. 21). Ich zdaniem termin ten byl nielogiczny i kamuflujacy
istote burzuazyjnego stosunku pracy przez to, ze dawca pracy nazywano tego, kto za pieniadze
bierze od innego jego prace.

76 M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 3, Legalis.

7M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 22.

78 Dz.U. z 2022 r. poz. 854.
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o0 osobach prawnych, jezeli zatrudniajg one inng niz pracownik osobe wykonujaca
prace zarobkowa”.

Pojecie pracodawcy funkcjonuje w zmiennych warunkach, dlatego tez nietatwe
jest ustalenie jego jednej spdjnej definicji. Termin ten stanowi wazna kategorie
ekonomiczng, z tego tez wzgledu sposdb jego definiowania nie pozostaje obojetny
dla stosunkéw gospodarczych®. Gtéwna funkcja art. 3 k.p. jest wskazanie kregu
podmiotéw, ktdre posiadaja zdolnosc do bycia pracodawca. Zdaniem Z. Hajna nie
zawiera on definicji pracodawcy, ktéra nalezy wywodzi¢ z tresci art. 22 § 1 k.p.*
W tym tez przepisie dotyczacym istoty stosunku pracy mozemy znalez¢ doprecy-
zowanie okreslenia pracodawcy — z jego tresci mozemy wywies$¢, ze pracodawca
to strona stosunku pracy, ktéra przez nawiazanie stosunku pracy zobowiazuje sie
do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Definicja z art. 3 k.p. opiera si¢ na tzw. koncepcji zarzadczej*?, wedlug ktérej
warunkiem koniecznym (i wystarczajacym) do posiadania statusu pracodawcy jest
zdolno$¢ do zatrudniania we wlasnym imieniu®®. Zgodnie z ta teoria pracodawca
to ten, kto zarzadza majatkiem i dziatajaca w jego ramach struktura. Przektada sie
to m.in. na istnienie tzw. pracodawcéw wewnetrznych. W ramach wiascicielskiej
koncepcji pracodawcy zdolnos¢ do bycia pracodawca byta zwiazana z wlasnoscia
lub innym prawem do przedsiebiorstwa czy innej placéwki zatrudnienia®. Wobec
powyzszego nalezy zauwazy¢, ze w koncepcji zarzadczej mozliwe jest rozgranicze-
nie dobra zaktadu pracy od dobra pracodawcy, z kolei w koncepcji wlascicielskiej
s3 one tozsame.

W doktrynie wyrazony zostat réwniez poglad, zgodnie z ktérym zmiana tresci
art. 3 k.p. poprzez zamiane stéw ,zaklad pracy” na ,pracodawca” oraz dodanie
,080b fizycznych zatrudniajacych pracownikéw” zaciemnita w miare spdjny mo-
del, ktéry funkcjonowat wczeéniej. W ocenie A. Sobczyka poprzez takie rozwigza-
nie z jednej strony kluczowe znaczenie utracila organizacyjnos$¢, skoro pracodawca
jest tez osoba fizyczna, ktdra zatrudnia pracownikéw. Z drugiej za$ strony prawny
obowiazek dbalosci o dobro zakladu pracy istnieje nadal, a wiec zaktad pracy

7 Takie szerokie pojecie pracodawcy, zgodnie z art. 21 ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych,

ma odpowiednie zastosowanie takze do przepiséw dzialu jedenastego Kodeksu pracy o ukla-
dach zbiorowych, przy czym na mocy tego przepisu stosuje si¢ je nie tylko do pracownikéw,
ale réwniez do innych 0s6b wykonujacych prace zarobkowgy; za: K. Jaskowski, [w:] E. Maniew-
ska, K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz aktualizowany, 2023, art. 3, LEX/el.

8 Z.Hajn, Definicje pracodawcy, PiP 1994, nr 12, s. 48.

81 Z.Hajn, Pojecie zaktadu pracy jako podmiotu zatrudniajgcego, Warszawa 1988, s. 12—14.

82 Por. wyrok SN z dnia 14 lutego 2018 r., I PK 351/16, OSNP 2018, nr 12 poz. 156 oraz wyrok SA
w Katowicach z dnia 5 pazdziernika 2018 r., III APa 82/17, LEX nr 2612144.

8 M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 3, Legalis.

8 T Liszcz, Prawo...,s. 132.
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réwniez. Zdaniem tego autora wywoluje to pewna niespdjnos¢, poniewaz pojawit
sie organ pracodawcy, a zniknal organ zakladu pracy (kierownik)®.

Po wejéciu w zycie noweli lutowej termin ,zaklad pracy” w dalszym ciagu wy-
stepuje w wielu miejscach Kodeksu pracy®, jednak, jak sie wskazuje w literaturze,
uzywa sie go aktualnie wylacznie w znaczeniu przedmiotowym?®. Mamy z nim
do czynienia réwniez w art. 100 § 2 pkt 4 k.p., ktéry stanowi o pracowniczym
obowigzku dbatosci o dobro zakladu pracy. Niemniej w tym przypadku trudno
zaklada¢, ze chodzi o zaklad pracy w znaczeniu przedmiotowym. Powstaje wiec
pytanie, dlaczego okreslenie to pozostato we wskazanym przepisie.

Na mocy noweli lutowej zastapiono okreslenie ,zaktad pracy” terminem ,pra-
codawca” w tych miejscach, w ktérych przepisy uzywaly pojecia ,zaklad pracy”
w znaczeniu podmiotowym®. Jednak tres¢ art. 100 § 2 pkt 4 k.p., dotyczacego
pracowniczego obowiazku dbania o dobro zakltadu pracy, pozostata bez zmian. Po-
wyzszy zabieg ustawodawcy spotkal sie w doktrynie prawa pracy z zaskoczeniem
i pewnym brakiem zrozumienia, gtéwnie ze wzgledu na fakt, ze powszechnie przyj-
mowano, ze zaklad pracy we wskazanej regulacji nalezy pojmowac¢ podmiotowo®.

W literaturze przedmiotu wyrazane jest stanowisko, ze niedokonanie moca no-
weli lutowej zmiany w niektérych regulacjach, polegajacej na zastapieniu terminu
»zaklad pracy” pojeciem ,pracodawca’, stanowi efekt przeoczenia ustawodawcy.
W ocenie T. Wyki pozostawienie w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. terminu ,zaklad pracy”
moze by¢ skutkiem braku staranno$ci podczas redagowania przepiséw prawnych®.
Jak jednak stusznie zauwaza A. Kosut, ustawodawca w tresci tego przepisu dokonat
przedmiotowej zmiany, wprowadzajac pojecie ,pracodawcy” w odniesieniu do
pracowniczego obowigzku zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnie-
nie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode”. Autorka ta wskazuje, ze powyzsze
daje podstawe do uznania, ze odniesienie przez ustawodawce obowiazku dbato-
$ci o dobro nie do pracodawcy, lecz do zaktadu pracy, jest celowym dzialaniem,
oznaczajacym przy tym istotng zmiane w sposobie rozumienia przedmiotowej
powinno$ci. Taki zabieg doprowadzil do nadania szerszego znaczenia obowiaz-

8 A. Sobczyk, Paristwo zakladow pracy, Warszawa 2017, s. 74-75.

% Na przykfad: art. 23! k.p., 94" k.p., art. 104* § 1 pkt 1 k.p., art. 128 § 1, art. 196 pkt 3, art. 283
pkt 8 k.p.

8 M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 3, Legalis;
A. Kosut, Dbatosé..., s. 109; L. Prasolek, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, War-
szawa 2021, art. 100, Legalis.

8 A. Kosut, Dbatosé..., s. 109.

8 M. Skapski, Pracowniczy..., s. 9.

% Zob. T. Wyka, Pracowniczy..., s. 43.

1 A. Kosut, Dbatosé..., s. 110.
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kowi dbalo$ci wykraczajacego poza ochrone interesu majatkowego pracodawcy®2.
Podzielajac powyzsze argumenty, uwazam, ze dzialanie ustawodawcy polegajace
na pozostawieniu obowiazku pracownika dbatosci o dobro zaktadu pracy, a nie
jedynie pracodawcy, byto swiadome i celowe. Szczegétowe rozwazania dotyczace
tej kwestii warto poprzedzi¢ kilkoma uwagami na temat pojecia zakladu pracy.
Kodeks pracy nie definiuje go jednoznacznie, w doktrynie pojawiaja sie zas rézne
koncepcje dotyczace sposobu rozumienia tego pojecia. Zgodnie z jedna z nich
zaklad pracy jest zorganizowanym kompleksem skladnikéw materialnych i nie-
materialnych przeznaczonym do realizacji okre$lonych celéw pracodawcy, ktéry
stanowi placéwke zatrudnienia pracownikéw?. W pojeciu zakladu pracy zawieraja
sie przy takim zalozeniu, oprécz débr materialnych i niematerialnych, réwniez
wiezi spoleczne i prawne istniejace pomiedzy pracownikami oraz pracownikami
i pracodawca. W pismiennictwie mianem zakladu pracy okre$lono tez szczegdlna
organizacje spoteczng (wspélnote), ktéra tworza osoby ze soba pracujace oraz
pracodawca®.

Z kolei zdaniem A. Sobczyka zaklad pracy to obowiazkowa organizacja pra-
cownikéw oraz oséb zatrudniajacych reprezentowanych przez pracodawce, po-
siadajaca przymiot wspdlnoty®. Jego czescia nie bedq zasoby materialne. Istota
zakladu pracy bedzie tu wspdlnota, ktéra powstaje wokél przedsiebiorstwa lub
jednostki organizacyjnej®. W ocenie tego autora zaklad pracy stanowi ,instytucje
spoleczng, a nie rzecz”’. Na marginesie nalezy wskazaé, ze terminu ,,zaktad pracy”
nie powinno sie utozsamiac z pojeciem przedsiebiorstwa. W literaturze podkresla
sie, ze skoro Kodeks pracy postuguje sie pojeciem zakladu pracy, a nie przedsie-

%2 D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100, Legalis. Autorka argumentuje powyzsze tym,

ze usytuowanie analizowanego obowiagzku w katalogu obowiazkéw o charakterze ochronnym

zmierzajacych nie tyle $cisle do zabezpieczenia interesu pracodawcy jako strony stosunku zo-

bowiazaniowego, co przede wszystkim do realizacji obowiazku ochrony pracy, przewidzianej

w art. 24 Konstytucji RP, ktérego elementem jest tworzenie warunkéw do zachowania miejsc

pracy. Im silniejsza pozycja gospodarcza pracodawcy, tym wieksza gwarancja stabilizacji za-

trudnienia pracownikéw i ich wynagradzania na wlasciwym poziomie. Dlatego tez zdaniem

D. Dorre-Kolasy interes majatkowy pracodawcy jest w tym kontek$cie elementem tej ochrony,

ale jej nie wyczerpuje.

Z. Hajn, Pojecie pracodawcy po nowelizacji kodeksu pracy — czes¢ I, PiZS 1997, nr 5, s. 24;

P. Korus, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2023, art. 3, Legalis.

% M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 118.

% A. Sobczyk wskazuje, ze zaklad pracy jest organizacja ludzi zatrudnionych (de lege lata tych
bedacych pracownikami), gdyz nie da si¢ oderwac pracy od czlowieka. Zgodnie z ta koncepcja
w sklad zakladu pracy beda takze wchodzily osoby odbierajace prace pracownikéw oraz za nia
placace, a wiec pracodawcy; za: idem, Paristwo..., s. 48—49.

% A. Sobczyk, Wspdlnota zaktadu pracy jako emanacja spotecznej gospodarki rynkowej, PiZS
2015, nr 5,s. 3.

% A. Sobczyk, Paristwo..., s. 50.
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biorstwa (ktére to zostato zdefiniowane w Kodeksie cywilnym), to znaczenie tych
termindw jest rézne’.

Dobro zakladu pracy mozna natomiast okresli¢ jako dobro wspélne bedace
wypadkowa dazen wszystkich cztonkéw spotecznosci zakladu pracy. Nie oznacza
to utozsamienia intereséw zatrudniajacego, kierownikéw pracy i pracownikéw,
lecz wspdlny pierwiastek débr tych grup czy nawet poszczegélnych ich cztonkédw™.
Zdaniem J. Czerniak-Swedziol pod dobrem zaktadu pracy nalezy rozumie¢ wszyst-
kie $rodki materialne i niematerialne, ktére maja wptyw na rozwdj zaktadu pracy
i ktére przyczyniaja sie do sprawnego jego funkcjonowania oraz niezakléconego
trybu organizacji pracy'®. Autorka ta wskazuje ponadto, ze dobra zakladu pracy
i dobra pracodawcy tworza calo$¢, a obowiazkiem pracownika jest dbalosc o nie'.
Z kolei w ocenie K. Ziétkowskiej nie mozna utozsamia¢ dobra zakladu pracy
z dobrem pracodawcy'®. Uwaza ona, ze powinno si¢ unikaé nadinterpretowania
obowiazku dbalosci o dobro zaktadu pracy wyrazonej w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.

W rozwazanym zakresie wypowiadat sie réwniez Sad Najwyzszy, ktéry w uza-
sadnieniu wyroku z dnia 9 lutego 2006 r. przyjal, ze przewidziana w art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. ,dbato$¢ pracownika o dobro zakladu” to dbato$¢ o zaklad pracy
rozumiany przedmiotowo jako jednostka organizacyjna bedaca miejscem pracy.
Teza ta zostala rozwinieta w uzasadnieniu wyroku, gdzie stwierdzono, ze zaklad
pracy rozumiany przedmiotowo jako jednostka organizacyjna, bedaca miejscem
pracy, stanowi wspdlna wartos¢, ,dobro” nie tylko pracodawcy, ale réwniez za-
trudnionych pracownikéw. Zachowanie pracownika godzace w te wspélna war-
to$¢ stanowi naruszenie obowiazku przewidzianego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.'®
Mimo ze Sad Najwyzszy przyjmuje, iz w omawianym przepisie mamy do czynie-
nia z przedmiotowym ujeciem pojecia zakladu pracy, to w istocie argumentacja
odwolujaca sie do dobra zaktadu pracy wskazuje na wystepowanie w tym poje-
ciu elementéw podmiotowych!®. Jak stusznie zauwaza A. Kosut, wydaje sie, ze
punkt ciezko$ci w powyzszym stanowisku Sadu Najwyzszego spoczywa nie na
stwierdzeniu o przedmiotowym rozumieniu zakladu pracy, co przywodzi na mysl
kategorie typu budynki, maszyny czy narzedzia, do ktérych przeciez okreslenie
»dobro” jest zupelnie nieadekwatne, lecz na zwrocie ,jednostka organizacyjna

% M. Skapski, Pracowniczy..., s. 11.

% A. Chobot, Charakterystyka prawna i spoteczna dobra zaktadu pracy, RPEiS 1984, nr 2,
s.101-102.

100 7. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy obowigzek ochrony..., s. 82—83.

101 Ibidem, s. 101.

102 K. Zidtkowska, Miejsce..., s. 41.

103 Wyrok SN z dnia 9 lutego 2006 r., II PK 160/05, OSNP 2007, nr 1-2, poz. 4, z glosami J. Czer-
niak-Swedziol, OSP 2007, nr 7-8, poz. 96 i A. Musialy, PiP 2007, nr 12, s. 135-139.

104 M. Barzycka-Banaszczyk, Obowigzek dbatosci..., s. 176.
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bedaca miejscem pracy”®®. W takim ujeciu podkreslony zostaje spoleczny aspekt
zakladu pracy, ktéry tworza partnerzy spoleczni i wiezi istniejace miedzy nimi,
a takze mienie, jezeli takowe jest potrzebne do wykonywania pracy'®. Nalezy przy
tym nadmieni¢, ze elementami wyzej wskazanych wiezi sa niewatpliwie lojalno$¢
i wzajemne zaufanie.

Podobne stanowisko zajmuje M. Barzycka-Banaszczyk, zdaniem ktdrej w art.
100 § 2 pkt 4 k.p. ustawodawca uzyl zwrotu ,,dobro zaktadu pracy” w odniesie-
niu do podmiotowego ujecia zakladu pracy, gdyz jedynie z podmiotem (a nie
przedmiotem) mozna wigza¢ pojecie dobra. Autorka zauwaza, ze przedmiotowe
rozumienie tego pojecia wykluczaloby z zakresu obowiazku ,dbatosci o dobro
zakladu pracy” aspekty ochrony wartosci niemajatkowych przypisywanych jedy-
nie podmiotom, takich jak renoma zakladu pracy'”. W tym wzgledzie slusznie
zauwazono, ze poza art. 100 § 2 pkt 4 k.p. zaden przepis Kodeksu pracy nie stoi
na strazy ochrony interesu niemajatkowego pracodawcy (w przeciwienstwie do
ochrony interesu niemajatkowego pracownika — art. 11' k.p.). Obowiazek dbatosci
o dobro pracodawcy wypetnia te luke!'®.

Jak sie wydaje, odmienne stanowisko przyjal Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
17 maja 2012 r.', w ktérym stwierdzil, Ze zaden przepis nie stanowi o obowigzku
dbalosci o dobro pracodawcy ani o obowiazku lojalnosci wobec niego. W uzasad-
nieniu tego orzeczenia wskazano, ze tre$¢ obowiazku dbatosci o dobro zaktadu
pracy wyrazonego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. nie daje si¢ sprowadzi¢ do dbatosci
o dobro pracodawcy lub lojalnosci wobec niego, poniewaz oznacza on dbalos¢
o ,dobro zakladu pracy” rozumianego przedmiotowo jako jednostka organiza-
cyjna, bedaca miejscem pracy, a tym samym wspdlna wartoscia, ,dobrem” nie
tylko pracodawcy, ale réwniez pracownikéw. W ocenie P. Korusa przedstawiony
poglad Sadu Najwyzszego jest do zaakceptowania jedynie przy zalozeniu, ze art.
100 § 2 pkt 4 k.p. obok zasady lojalnosci wobec pracodawcy nakiada na pracownika
obowiazek lojalnosci takze wobec zaltogi (wspotpracownikéw)! .

W doktrynie prawa pracy zdaje sie mimo wszystko aktualnie przewazac poglad
odchodzacy od literalnego brzmienia art. 100 § 2 pkt 4 k.p., tj. odnoszacego sie
wylacznie do zaktadu pracy, i wywodzi sie z niego tym samym (lub takze) obowia-
zek dbalosci o dobro podmiotu zatrudniajacego'!!. Pojecie zaktadu pracy traktuje

105 A Kosut, Dbatosé...,s. 110-111.

106 M. Skapski, Pracowniczy..., s. 13.

17 M. Barzycka-Banaszczyk, Obowigzek dbatosci..., s. 176-177.

198 Ibidem, s. 179.

199 Wyrok SN z dnia 17 maja 2012 r., I PK 176/11, LEX nr 1148380.

110 P Korus, [w:] Kodeks pracy...., art. 3, Legalis.

1 Wskazuje na to m.in. D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100, Legalis.
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sie niekiedy jako tozsame lub zbiezne z pojeciem pracodawcy, a obowiazek dba-
tosci o dobro zakladu pracy uznaje sie za réwnoznaczny z obowigzkiem dbatosci
o dobro pracodawcy'2. W zwiazku z powyzszym pozostale powinno$ci okreslone
wart. 100 § 2 pkt 4 k.p. nalezaloby okresli¢ mianem jedynie dopetniajacych gtéwny
obowiazek dbatosci o dobro pracodawcy. Przyjmuje sieg, ze ,,dobro” jako kategoria
moze si¢ odnosi¢ jedynie do osoby, a nie przedmiotu'*®. Ponadto za uznaniem, ze
w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. jest mowa o dobru pracodawcy, moze przemawia¢ inter-
pretacja tresci art. 2 noweli lutowej'**. Wynika z niego, ze: ,Ilekro¢ w przepisach
prawa pracy jest mowa o prawach i obowiazkach zaktadu pracy lub kierownika
zakladu pracy, przepisy te stosuje sie odpowiednio do pracodawcéw w rozumieniu
art. 3 Kodeksu pracy” Co prawda, dbatos¢ o dobro zakladu pracy stanowi obo-
wiazek pracownika, mozna jednak zalozy¢, ze jego odwrotnoscia jest uprawnienie
pracodawcy'®. Z powyzszych wzgledéw w doktrynie prawa pracy, niezaleznie od
faktycznej tresci art. 100 § 2 pkt 4 k.p., nazywa si¢ te powinno$¢ pracowniczym
obowiazkiem dbalosci o dobro pracodawcy!'® lub uznaje, ze w terminie ,,dobro
zaktadu pracy” co najmniej miesci sie¢ dobro pracodawcy*"’.

Nalezy podkresli¢, ze dobro zakladu pracy bedzie zazwyczaj pokrywato sie
z dbaloscia o interesy pracodawcy. Natomiast godzenie w dobro pracodawcy be-
dzie dotyczylo réwniez zaktadu pracy''®. Powodzenie dziatalnosci tego podmiotu
jest bowiem powiazane z zyskiem pracodawcy, co moze z kolei przelozy¢ sie na
zabezpieczenie bytu zakladu pracy'”.

Pojecia ,dobro zaktadu pracy” oraz ,dobro pracodawcy’, jak wynika z prze-
prowadzonych analiz, sa niekiedy ze soba utozsamiane. Jednak nie zawsze jest to
zabieg oczywisty i bezsporny, chociazby ze wzgledu na fakt, ze pracodawca moze
by¢ wlascicielem kilku zaktadéw pracy, co moze w praktyce generowac pewne
watpliwosci'®. Brak dbalosci o dobro innych zakladéw pracy (innych niz ten,
w ktérym jest zatrudniony pracownik), nalezacych do tego samego pracodawcy,
nie moze stanowic¢ naruszenie powinnosci okreslonej wart. 100 § 2 pkt 4 k.p., gdyz

"2 7. Géral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX.

113 T. Wyka, Pracowniczy..., s. 42.

14 M. Kuba, Uprawnienia kontrolne pracodawcy a pracowniczy obowigzek dbatosci o jego dobro,
[w:] Pracodawca jako podmiot ochrony w stosunku pracy. Wybrane zagadnienia, red. T. Wyka,
A. Nerka, Warszawa 2017, s. 97.

U5 Thidem, s. 97—98.

116 Zob. A. Kijowski, [w:] Kodeks pracy..., s. 535; J. Iwulski, [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2013, art. 100, LEX.

17 M. Kuba, Uprawnienia kontrolne...., s. 98.

18 D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100, Legalis.

19 M. Skapski, Pracowniczy..., s. 13.

1200 A M. Swiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018, art. 100, Legalis.
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aktualnie przepisy Kodeksu pracy postuguja sie pojeciem zakladu pracy jedynie
w znaczeniu przedmiotowym?'?.

Nalezy zauwazy¢, ze dobro zakladu pracy nie zawsze bedzie pokrywalo sie z in-
teresem pracodawcy, dlatego tez mozliwe jest zaistnienie ich kolizji'*>. Za przyktad
moze postuzy¢ dziatalnos$¢ sygnalistéw, ktérzy informujac podmiot zewnetrzny
(inny niz pracodawca), np. Panstwowa Inspekcje Pracy, o nieprawidlowosciach
dostrzezonych w miejscu pracy, dziataja co do zasady w interesie zaktadu pracy.
Jednak niekiedy moga oni niewatpliwie takim dziataniem godzi¢ w dobro pra-
codawcy. Szczegdtowe rozwazania na ten temat zostana podjete w rozdziale V.

Majac na uwadze wyzej przeprowadzone analizy, nalezy uznaé, ze niemoz-
liwa jest ocena przestrzegania obowiazku dbalosci o dobro zakladu pracy, kie-
dy uwzglednia sie wylacznie zaklad pracy w znaczeniu stricte przedmiotowym.
Dbalo$¢ o dobro zaktadu pracy powinna przejawia¢ sie réwniez przez dbalo$¢
o dobro wspdlne wszystkich czlonkéw spolecznosci zakladu pracy, w tym takze
o dobro pracodawcy.

Uwazam, ze pracownicza lojalno$¢ przejawia sie wlasnie poprzez dbalosé
o dobro pracodawcy. Tak rozumiany obowiazek lojalnosci polega z jednej strony
na podejmowaniu przez pracownika aktywnych dzialai w celu ochrony interesu
pracodawcy, a z drugiej na powstrzymywaniu sie¢ od zachowan mogacych wyrza-
dzi¢ podmiotowi zatrudniajacemu szkode (materialng lub niematerialng). Nalezy
przy tym nadmieni¢, ze jednoznaczne zdefiniowanie pojecia interesu pracodawcy
jest utrudnione, gdyz w zaleznos$ci od okoliczno$ci bedzie on oznaczal co innego.
Najogoélniej méwiagc, mozna go definiowac jako korzystny dla pracodawcy stan
rzeczy, pozwalajacy realizowa¢ dazenia i potrzeby pracodawcy'*.

Pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy nie nalezy wiec utoz-
samia¢ z obowiazkiem dbalosci o dobro zaktadu pracy. Niemniej s to powin-
nosci ze soba zwiazane, gdyz pracownik, dbajac o dobro zaktadu pracy, zabiega
jednocze$nie o dobro swojego pracodawcy. Pracownik jest zobligowany dba¢
o dobro zaktadu pracy w takim zakresie, w jakim nie jest to sprzeczne z interesem
pracodawcy. Uzasadni¢ to mozna tym, ze pracownik §wiadczy prace na rzecz
pracodawcy, ktéry ponosi ryzyko dzialalnosci pracownika'*.

21 Ibidem.

122 Zdaniem M. Skapskiego dobro zakladu pracy nie jest tozsame, a jedynie zbiezne z dobrem
pracodawcy, w zwiazku z tym mozliwa jest ich kolizja; za: idem, Pracowniczy..., s. 13.

122 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 18; Z. Hajn, Ochrona..., s. 25; L. Florek, Interes...,
s. 18; za: M. Latos-Milkowska, Ochrona ddbr..., s. 124.

124 E Maniewska, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks..., art. 100, LEX.
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W celu uzupelnienia prowadzonego wywodu warto odnies¢ sie do pogladu, zgod-
nie z ktérym obowiazek dbatosci o dobro zakladu pracy zostal przez ustawodawce
niewlasciwie umiejscowiony w art. 100 k.p., tj. wérdd skonkretyzowanych powinno-
$ci. Stanowisko to zajeto przy zalozeniu, ze zwrot ,,dbalos¢ o dobro zakladu pracy”
ma postac klauzuli generalnej. Zdaniem M. Barzyckiej-Banaszczyk mankamentem
takiego sposobu zredagowania przedmiotowej regulacji jest powiazanie analizowa-
nego obowiazku w tresci art. 100 § 2 pkt 4 k.p. jedynie z ochrona mienia i tajemnic
pracodawcy, co ogranicza jego tre$¢, albowiem nie uwzglednia potrzeby dbatosci
o inne sfery funkcjonowania zaktadu pracy'®. W zwiazku z tym autorka zapropono-
wala zmiane konstrukcji oraz treéci art. 100 k.p. poprzez jego nastepujaca redakcje:

»$ 1. Pracownik jest obowiazany wykonywac prace sumiennie i starannie z dba-
toscia o dobro zaktadu pracy oraz stosowac sie do polecen przetozonych, ktére
dotycza pracy, jezeli nie sg sprzeczne z przepisami prawa pracy lub umowa o prace.

§ 2. Pracownik jest obowiazany w szczegélnosci:

1) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy;

2) przestrzegac regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie porzadku;

3) przestrzegaé przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze
przepiséw przeciwpozarowych;

4) chroni¢ mienie zaktadu pracy;

5) zachowac w tajemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢
pracodawce na szkode, a takze przestrzegac tajemnicy okreslonej w odreb-
nych przepisach;

6) przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspélzycia spotecznego

W mojej ocenie powyzsza propozycja zastuguje na akceptacje. Taka redakcja art.
100 k.p. pozwolitaby umiesci¢ w jego § 1 obowiazki o charakterze ogdlnym, a w § 2
obowigzki skonkretyzowane o charakterze szczegétowym. Wedlug mnie obowigzek
dbatosci o dobro zaktadu pracy swoim charakterem wiaze sie zdecydowanie silniej

7 126

z powinno$cia starannego i sumiennego dzialania, anizeli z ochrong mienia i tajem-
nic pracodawcy, z ktérymi jest obecnie taczony w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.

2.2. Obowigzek przestrzegania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego

W pi$miennictwie zZrédta pracowniczego obowiazku lojalnosci upatruje sie tak-
ze w tredci art. 100 § 2 pkt 6 k.p., ktéry stanowi o pracowniczym obowigzku

125 M. Barzycka-Banaszczyk, Obowigzek dbatosci..., s. 180.
126 Ibidem, s. 181.



2. Zrédta pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy

przestrzegania zasad wspolzycia spolecznego'”. Z powyzszego przepisu wyni-
ka nakaz odpowiedniego zachowania sie pracownika, zwlaszcza w stosunku do
wspotpracownikdéw, przetozonych, podwladnych oraz pracodawcy. Pracownik
powinien postepowac w sposéb zgodny z normami spotecznymi wypracowanymi
i stosowanymi w danym czasie w zakladzie pracy. Zasady wspoélzycia spotecznego
umozliwiaja korygowanie zachowan legalnych, jednak sprzecznych z warto$ciami,
ktoére akceptuje dana spotecznosc¢'?. Jedynie bowiem respektujac normy przyje-
te przez dana spolecznosé, mozliwe jest zgodne wspodtdziatanie pracownikéw,
ktére stanowi warunek prawidtowego przebiegu pracy zespotowej. Pracownik
powinien wiec dba¢ o dobra atmosfere w pracy i o co najmniej poprawne relacje
ze wspolpracownikami.

W literaturze przedmiotu wskazano, w konteks$cie zasad wspolzycia spoleczne-
go, ze lojalnos$¢ to postawa charakteryzujaca sie m.in. przestrzeganiem przepisow
prawa, wiernoscia oséb darzacych sie wzajemnym zaufaniem oraz uczciwos$cia
w kontaktach miedzyludzkich. Objawia sie przez dotrzymywanie przyjetych zo-
bowigzan oraz respektowanie zasad honoru i prawosci'®.

Sad Najwyzszy w jednym z wyrokéw wyrazit z kolei poglad, ze przestrzega-
nie w zakladzie pracy zasad wspélzycia spotecznego jest najbardziej ogélnym
obowiazkiem pracownika'®. Niemniej powinno$¢ ta, pomimo swej ogélnosci,
moze wyznacza¢ obowigzek skonkretyzowanego, a tym samym lojalnego zacho-
wania wobec pracodawcy w okreslonych sytuacjach.

Zdaniem T. Zielinskiego lojalno$¢ postrzega¢ nalezy jako warto$¢ etyczna
oparta na normach moralnych — zasadach wspétzycia spolecznego''. Autor ten
uznawal przedmiotowe zasady za granice wykonywania praw podmiotowych
w stosunkach pracy, co stanowi swoisty pozaprawny system normatywny.

Obowiazek przestrzegania zasad wspdlzycia spotecznego zawiera w sobie
powinno$¢ stosowania norm o charakterze pozaprawnym, na ktére skiadaja sie
normy moralne, obyczajowe, etyczne oraz zwyczaje. Chodzi zaréwno o zasady
ogolne, jak réwniez o zasady specyficzne, wystepujace w danym zakladzie pra-
cy'®. Zachowanie sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecznego nie musi by¢
— iz reguly nie jest — kwalifikowane jako niezgodne z obowiazujacymi przepisami

127 M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 308; M. Wieczorek, The Specific Nature..., s. 104.

128 M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2021,

art. 100, Legalis.

M.S. Szczepaniski, Lojalnosé..., s. 66 i n.

130 Wyrok SN z dnia 6 czerwca 2000 r., I PKN 697/99, OSNP 2001, nr 24, poz. 709.

11T, Zielinski, Klauzule generalne w prawie pracy, Warszawa 1988, s. 193-194.

132 D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100, Legalis; L. Prasotek, [w:] Kodeks pracy...,
art.100, Legalis.
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prawa'®®. Podobnie nie mozna postawi¢ znaku réwnosci pomiedzy zachowaniem
zgodnym z prawem i zgodnym z zasadami wspoétzycia spotecznego. Na marginesie
nalezy zauwazy¢, ze z tresci art. 100 § 2 pkt 6 k.p. nie wynika, jakie zachowania
sa zgodne z omawianymi zasadami. W zakladzie pracy mozliwe jest sprecyzo-
wanie w wewnetrznych aktach normatywnych norm etycznych i moralnych, do
przestrzegania ktérych beda zobowigzani pracownicy. Coraz powszechniejsza
praktyka staje sie wprowadzanie réznego rodzaju kodekséw etyki. Zawieraja one
zbidr zasad i norm postepowania pracownikéw, ktére sg aprobowane lub wrecz
wymagane przez danego pracodawce. Zachowanie sprzeczne z takimi regulami
moze by¢ uznane za naruszenie zasad wspotzycia spotecznego obowiazujacych
w zakladzie pracy, a tym samym moze jawi¢ sie jako podstawa do pociagniecia
pracownikéw do odpowiedzialnosci z tego tytutu'*.

W teorii prawa wskazuje sie, ze zasady wspotzycia spotecznego sa normami
moralnymi o uzasadnieniu aksjologicznym'¥. Mamy w tym przypadku do czynie-
nia ze zwrotem niedookre$lonym odsytajacym do pozaprawnych ocen. Nie ulega
watpliwosci, ze na gruncie prawa pracy zasady wspélzycia spotecznego nalezy
rozumie¢ w tozsamy sposob. Obowiazek przestrzegania tych zasad odnosi sie
do odpowiedniego zachowania na plaszczyznie etycznej i moralnej pomiedzy
wspolpracownikami, a takze pomiedzy pracownikiem a przetozonym!*.

Z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. wynika obowiazek pracownika stosowania si¢ do
zasad wspélzycia spotecznego, ktére obowiazuja wspdlczesnie w polskim spo-
teczenstwie, jak réwniez do norm zachowania akceptowanych przez okreslona
spolecznosc (w kontekscie stosunkéw pracy chodzi o spolecznosé zaktadu pracy)
w danym czasie'””. W ramach przestrzegania obowiazku lojalno$ci wobec praco-
dawcy pracownik powinien stosowac sie do wskazanych wyzej regul.

W uzasadnieniu wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 5 marca 2007 r."*® wskazano,
ze: ,pracownik jest obowiazany przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspoélzycia
spofecznego. Chodzi o zasady ogodlne, jak tez o zasady specyficzne, wystepuja-
ce w danym zakladzie pracy. Musza by¢ one jednak uksztaltowane obiektywnie,
a nie wynikac z woli pracodawcy (by¢ przez niego narzucone). Nie ma natomiast
przeszkdd, aby pracodawca te — obiektywnie uksztaltowane zasady etyczne — re-
jestrowal i w ten sposéb tworzyt ich katalog (zasady etyki)”. W wyroku tym Sad
Najwyzszy zwrdcil réwniez uwage, ze odmowa przestrzegania zasad wspotzycia

133 A.M. Swiqtkowski, Kodeks..., art. 100, Legalis.

134 Ibidem.

135 S. Wronkowska, Z. Ziembinski, Zarys teorii prawa, Poznan 2001, s. 93.

136 7. Géral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX.

137 A.M. Swiatkowski, Kodeks..., art. 100, Legalis.

138 Wyrok SN z dnia 5 marca 2007 r., I PK 228/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 100.



2. Zrédta pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy

spolecznego przez pracownika moze by¢ zakwalifikowana jako ciezkie narusze-
nie podstawowego obowiazku pracowniczego w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
W orzecznictwie za dziatanie nielojalne wobec pracodawcy i naruszajace obowia-
zek przestrzegania zasad wspolzycia spotecznego w zakladzie pracy uznano réow-
niez zeznanie nieprawdy co do faktéw powszechnie znanych zatodze w toczacym
sie na terenie zaktadu pracy postepowaniu powypadkowym'”.

Dobra atmosfera pracy, zachowanie pracownikéw zgodne z zasadami wspétzy-
cia spotecznego moga mie¢ wplyw na zwiekszenie efektywnosci pracy, a przez to
umozliwiaja realizacje interesu pracodawcy. Przestrzeganie wspomnianych zasad
przejawia sie m.in. niewywotywaniem konfliktéw w $rodowisku pracowniczym
lub podejmowaniem dziatani zmierzajacych do ztagodzenia badz rozwigzania ist-
niejacych nieporozumien. Nalezy wskaza¢, ze stosunki pomiedzy wspoétpracow-
nikami w zaktadzie pracy nie zawsze sa wzorcowe i kolezeriskie. Majac jednak na
wzgledzie obowiazek lojalnosci wobec pracodawcy, pracownik swoim zachowa-
niem powinien powstrzymywac sie od godzenia w zasady wspotzycia spolecznego
w zakladzie pracy, a wiec m.in. od wprowadzania negatywnej atmosfery w pracy.

Przestrzeganie zasad wspélzycia spotecznego moze sie przejawiac w poszano-
waniu godnosci wspdtpracownikéw, szacunku i postuszenstwie wobec przelozo-
nych oraz pomaganiu podwladnym'®. W orzecznictwie juz od dawna sie wskazuje,
ze pracownik jest zobowigzany do przestrzegania okreslonych regul obowiazu-
jacych w zakladzie pracy, w tym réwniez do wlasciwego zachowania wobec kie-
rownictwa i pracownikéw, jako wspoéttowarzyszy pracy. Z reguly wiec sprzeczne
z tym obowiazkiem jest wyglaszanie ocen niepochlebnych i dyskwalifikujacych
innych pracownikéw pod wzgledem etycznym i zawodowym, kwestionowanie ich
kwalifikacji, podwazanie autorytetu i urazanie ich godnosci osobistej, zwlaszcza
jezeli takie zachowanie ma charakter ciagly'*'. Sad Najwyzszy réwniez stwierdzil,
ze w sprawie, w ktorej czyni sie pracownikowi zarzut naruszenia zasad wspétzycia
spolecznego w zakladzie pracy wskutek jego postepowania stwarzajacego napiecia,
konflikty i zakiécenia spokoju, istotne jest przede wszystkim to, czy przypisywa-
ne pracownikowi postepowanie mialo miejsce i jakie wywotato skutki. Nie maja
natomiast wiekszego znaczenia intencje pracownika'*. Jak wynika z uzasadnienia
przytoczonego wyroku, sprawa dotyczyta postepowania pracownicy polegajacego
»na ciagtym podejrzewaniu innych pracownikéw, tendencyjnym ich kontrolowa-
niu mimo braku kompetencji, ztosliwym wytykaniu btedéw, sktadaniu doniesien

139 Wyrok SN z dnia 12 stycznia 1998 r., I PKN 458/97, OSNP 1998, nr 22, poz. 655.

140 M. Gersdorf, K. Raczka, Prawo pracy. Podrecznik w pytaniach i odpowiedziach, Warszawa
2007, s. 273.

1 Wyrok OSPiUS w Lodzi z dnia 12 wrze$nia 1978 r., I P 786/78, LEX nr 1732955.

142 Wyrok SN z dnia 21 lutego 1997 r., I PKN 15/97, OSNP 1997, nr 20, poz. 400.
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wymagajacych wszczynania postepowania sluzbowego, wprowadzaniu niekon-
czacych sie sytuacji konfliktowych i stresowych”. Zachowanie to, w ocenie Sadu,
stanowito naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych okreslonych
w art. 100 § 2 pkt 6 k.p. W zwiazku z powyzszym przyczynilo sie do rozwigzania
umowy o prace w trybie natychmiastowym.

Podsumowujac, w mojej ocenie, pracowniczy obowiazek lojalno$ci wobec pra-
codawcy moze by¢ wywodzony réwniez z art. 100 § 2 pkt 6 k.p., gdyz wyrazem
przestrzegania zasad wspoélzycia spolecznego w okreslonych okoliczno$ciach be-
dzie lojalne zachowanie wobec pracodawcy.

3. Obowigzek lojalnosci jako element tresci stosunku pracy

Na tre$¢ stosunku pracy sktadaja sie przede wszystkim elementy wskazane w art.
22 § 1 k.p. Okreslone w tym przepisie uprawnienia i obowiazki stron stosunku
pracy stanowia podstawowe elementy tresci stosunku pracy. Artykut 22 § 1 k.p.
zawiera definicje stosunku pracy, a wiec wiodacego, zasadniczego stosunku praw-
nego regulowanego przepisami Kodeksu pracy. Jako stosunek zobowigzaniowy
prawa pracy zachodzi miedzy dwiema stronami, z ktérych kazda jest wobec dru-
giej uprawniona i zarazem obowiazana do okreslonego §wiadczenia. Stosunek ten
ma zatem charakter dwustronnie zobowigzujacy. Ustawodawca w art. 22 k.p. jako
gléwna powinnos¢ pracownika okreslit wykonywanie pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie przez
niego wyznaczonym.

Jak stusznie zauwaza J. Stelina, definicja stosunku pracy z art. 22 k.p. ,ma jednak
charakter czastkowy, gdyz obejmuje jedynie kluczowe elementy konstrukcyjne
stosunku pracy. Pominieto w niej natomiast pozostate zobowiazania stron wy-
nikajace z obowiazujacych regulacji prawnych, jak réwniez specyfike niektérych
nietypowych odmian tego stosunku (np. przesuniecie, w ramach stosunku pracy
tymczasowej, kompetencji kierowniczych na podmiot, na rzecz ktérego pracownik
wykonuje prace)”'*.

Niewatpliwie na tre$¢ stosunku pracy skladaja sie rowniez obowiazki pra-
codawcy wyliczone w art. 94 k.p. i obowiazki pracownika ujete w art. 100 k.p.
Ponadto do jego tresci nalezy zaliczy¢ takze inne, dalsze obowiazki (uprawnie-
nia) stron stosunku pracy okreslone zaréwno w Kodeksie pracy, jak i w innych
zrodlach prawa pracy. Oprocz powyzszego, do tresci stosunku pracy zalicza sie
takze odpowiedzialno$¢ porzadkowa oraz odszkodowawcza stron stosunku pracy

143 7. Stelina, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, art. 22, Warszawa 2023, Legalis.
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(roszczenia o naprawienie szkody wynikajacej ze stosunku pracy)'*. Nalezy za-
uwazy¢, ze zebranie wszystkich obowigzkéw pracownika lub pracodawcy w jed-
nym przepisie i ich enumeratywne wyliczenie jest niemozliwe, a takze niecelowe.
Ze wzgledu bowiem na istote stosunku pracy i dynamike zmian otaczajacej nas
rzeczywistosci takie katalogi obowiazkéw szybko moglyby staé sie nieaktualne.
Z kolei wyliczenie obowigzkéw w art. 94:i 100 k.p., jak sie wydaje, ma znaczenie
porzadkujace i informacyjne'®.

W art. 100 k.p. doprecyzowano tres¢ zobowigzania pracownika z art. 22 k.p.
poprzez wymienienie szeregu jego obowiazkéw. Na mocy art. 100 § 1 k.p. pracow-
nicy zostali zobowigzani do sumiennego i starannego wykonywania pracy oraz
stosowania sie do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy i nie sa sprzeczne
z przepisami prawa lub umowa o prace. Ocena sposobu wykonania pracy przez
pracownika przez pryzmat tej powinnosci pozwala zakwalifikowaé te prace jako
wykonang nalezycie badz nienalezycie. Pracowniczy obowiazek wykonywania
poleceni pracodawcy stanowi korelat jego podporzadkowania pracodawcy, a takze,
w mojej ocenie, jest przejawem lojalnosci. Z kolei w art. 100 § 2 k.p. ustawodawca
wymienit przykladowo obowiazki pracownika odnoszgace si¢ bezposrednio do
wykonywania pracy, a takze innych zachowan, ktdre sa zwigzane ze $wiadczeniem
pracy. Nalezy przy tym zauwazy¢, ze obowiazkami okre§lonymi w art. 100 k.p.
jest objety kazdy pracownik, niezaleznie od zajmowanego stanowiska czy rodzaju
wykonywanej pracy.

Nie ulega watpliwosci, Ze obowiazki wynikajace z analizowanego przepisu maja
rézny stopien ogdlnosci oraz odnosza sie do odmiennych sfer dzialalnosci pra-
cownika. Za powinno$ci wyrdzniajace sie sposréd pozostatych wysokim stopniem
ogdlnosci nalezy uzna¢ obowigzek sumiennosci i staranno$ci wyrazony w art. 100
§ 1 k.p. oraz dbalosci o dobro zaktadu pracy z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.

Jak juz wczeéniej zasygnalizowano, pracownicze powinnosci moga niewat-
pliwie wynika¢ m.in. z pragmatyk pracowniczych, regulaminéw pracy, uktadéw
zbiorowych pracy czy cho¢by uméw o prace. Judykatura okreslona role w zakresie
skonkretyzowania obowiazkéw pracowniczych przypisuje réwniez zwyczajowi
zaktadowemu'*. Ten, co prawda, nie stanowi zrédta prawa, posiada jednak prawna
doniosto$¢!*. Dla przykltadu mozna wskaza¢, ze pracownik zachowuje sie lojalnie,

1 \W. Sanetra, [w:] System Prawa Pracy, red. K.W. Baran, t. II: Indywidualne prawo pracy. Czesé
o0g6lna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, LEX.

45 Tak na temat art. 94 k.p. M. Stojek-Siwiniska w: eadem, Obowiazki pracodawcy, [w:] Meritum
Prawo Pracy, red. K. Jaskowski, Warszawa 2018, s. 265.

146 Wyrok SN z dnia 23 pazdziernika 2003 r., I PK 425/02, OSNP 2004, nr 20, poz. 345.

7 A. Patulski, Zwyczaj w prawie pracy, [w:] Zarys systemu prawa pracy, t. I: Czes¢ ogélna, red.
K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 506.
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akceptujac funkcjonujace zwyczajowo u danego pracodawcy zasady dotyczace
trybu udzielania urlopu na zadanie. Zrédlem praw i obowiazkéw pracownika
moze by¢ positkowo takze Kodeks cywilny'®, stosowany na podstawie odestania
zawartego w art. 300 k.p.

Obowiazki pracownicze mozemy podzieli¢ na powinno$ci o charakterze pod-
stawowym oraz na te, ktére nie maja takiej rangi. Obecnie expressis verbis do
tej pierwszej grupy w odniesieniu do pracownika zakwalifikowano jedynie obo-
wigzek przestrzegania przepisow i zasad bezpieczenistwa oraz higieny pracy (art.
211 k.p.)'*. Okoliczno$é, ze ustawodawca za podstawowy obowiazek pracow-
niczy uznal tylko wskazana tu powinnos$¢, mozna, zdaniem P. Prusinowskiego,
interpretowac w ten sposéb, ze w odniesieniu do innych powinno$ci pracownika,
nienazwanych wprost podstawowymi, czynnikiem przesadzajacym o takim ich
charakterze jest znaczenie obowigzku dla konkretnego pracodawcy'®. Nie ulega
jednak watpliwosci, ze zar6wno w doktrynie, jak i orzecznictwie za podstawo-
we obowiazki pracownika uznaje sie te, ktore zostaly okre$lone w art. 100 k.p.,
wtym w § 2 tego przepisu. Jak sie bowiem wydaje, uzyty przez pracodawce zwrot
»w szczegblnodci” podkresla wage zawartych tam powinno$ci, pomimo ze w prze-
pisach nie zostaly nazwane wprost obowiazkami podstawowymi'’.

Powyzsze znajduje potwierdzenie w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 15 marca
2011 r., w ktérym twierdzono, ze art. 100 k.p. okresla tylko podstawowe, naj-
wazniejsze i najbardziej powszechne obowiazki'®?. Analize rozumienia pojecia
»podstawowego obowigzku pracowniczego” przeprowadzil Sad Najwyzszy takze
w wyroku z dnia 8 listopada 2018 r., uznajac w nim, ze: ,Nie mozna utozsamiac
uzytego w art. 52 § 1 pkt 1 k.p. pojecia «podstawowy obowiazek pracowniczy»
z podstawowymi czynnosciami wykonywanymi przez pracownika na zajmowanym
stanowisku. W $wietle art. 22 § 1 k.p. oraz art. 100 § 1 i 2 pkt 4 k.p. podstawowym

148 A. Patulski, Zwyczaj..., s. 496.

149 Zdaniem A. Sobczyka podstawowymi obowiazkami pracownika sa powinnoéci typowe dla
stosunku pracy ze wzgledu na jego nature i charakterystyczne cechy; idem, Rozwigzywanie
umowy o prace bez wypowiedzenia, Gdansk 2010, s. 24.

P. Prusinowski, [w:] System: Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. II. Indywidualne prawo pracy.
Czesc ogdlna, red. G. Gozdziewicz, Warszawa 2017, LEX.

Uznanie obowiazkéw okreslonych w art. 100 § 1 i 2 k.p. za podstawowe uzasadnia réwniez
wyktadnia historyczna. Nieobowiazujace juz rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 20 grud-
nia 1974 r. w sprawie regulaminéw pracy oraz zasad usprawiedliwiania nieobecno$ci w pracy
i udzielania zwolnien od pracy (Dz.U. z 1974 r. Nr 49, poz. 299) wymienialo w § 5 podstawowe
obowiazki pracownika, ktére powinny by¢ okreslone w regulaminie pracy. Wskazany w tym
przepisie katalog obowigzkéw odpowiada w swym zasadniczym ksztalcie tresci art. 100 k.p.
Zob. A. Zwolinska, (w:] System Prawa Pracy, red. K.W. Baran, t. III: Indywidualne prawo pra-
¢y. Czescé szczegdtowa, red. M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021, LEX.

152 Wyrok SN z dnia 15 marca 2011 r., I PK 224/10, LEX nr 896455.
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obowiazkiem pracownika jest §wiadczenie umdwionego rodzaju pracy na rzecz
pracodawcy w miejscu i czasie przezen wyznaczonym oraz pod jego kierownic-
twem, a konkretyzacja tego obowiazku nastepuje w przedtozonym pracowniko-
wi zakresie obowiazkéw oraz w poleceniach przelozonych wydawanych w toku
biezacego wykonywania pracy. Powinnosci wynikajace z zakresu obowiazkéw
i polecenia przetozonych dotyczace pracy powinny by¢ zas realizowane sumiennie
i starannie, z dbalo$cia o dobro zakladu pracy i ochrona jego mienia (art. 100 § 1
i 2 pkt 4 k.p.)”***. Réwniez w doktrynie prawa pracy wyrazono poglad, zgodnie
z ktérym wymienione w art. 100 § 2 k.p. szczegétowe obowiazki odnosza sie do
najwazniejszych aspektéw wykonywania zobowigzania pracowniczego'*.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze katalog obowiazkéw z art. 100 k.p. jest otwarty.
Swiadczy o tym przede wszystkim uzyty w nim zwrot ,w szczegélnosci” Ponadto
nie zawiera on wyczerpujacego wyliczenia obowiazkéw pracownika o charakterze
podstawowym, ktérych naruszenie moze uzasadnia¢ skorzystanie przez praco-
dawce z rozwiazania stosunku pracy w trybie natychmiastowym!®. Jak stusznie
zauwaza sie w literaturze przedmiotu, moga zatem istnie¢ pracownicze obowiazki
niewymienione w tej regulacji, np. obowiazek lojalnosci wobec pracodawcy obej-
mujacy réwniez ochrone jego débr osobistych’*®.

Strony stosunku pracy pozostaja podmiotami stosunku obligacyjnego majacego
charakter zobowiazania wzajemnego. Sa wzgledem siebie jednocze$nie wierzy-
cielem i dtuznikiem, co naklada na nie obowiazek realizowania réznego rodzaju
powinnos$ci. Dla prawidlowej realizacji tych powinnosci niezbedne jest wspét-
dziatanie stron, ktére powinno polega¢ na wspétuczestnictwie w wykonywaniu
zobowiazan, a nie tylko na powstrzymywaniu sie od dziatan utrudniajacych badz
uniemozliwiajacych wykonywanie zobowigzan przez druga strone. Interesy stron
stosunku pracy powinny by¢ przy tym wywazone'”.

Poniewaz w przepisach Kodeksu pracy nie wyrazono ogoélnej zasady wspoétdzia-
tania stron przy wykonywaniu wzajemnych zobowiazan wynikajacych ze stosun-
ku pracy'®, odpowiednie zastosowanie bedzie mial w tym zakresie art. 354 k.c.,

153 111 PK 94/18, BSN-IPiUS 2019, nr 11-12, poz. 41.

154 Tak m.in. Z. Géral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX; E. Maniewska, Pojecie..., s. 45.

155 D. Dzienisiuk, J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017,
art. 100, LEX.

15% M. Latos-Mitkowska, Ochrona débr..., s. 130.

157 L. Pisarczyk, Aksjologiczne i prawne uwarunkowania ryzyka pracodawcy w stosunkach pracy,
PiP 2004, nr 12, s. 59-60.

18 T. Wyka, Wspdtdziatanie pracownika i pracodawcy w wykonaniu zobowigzania — wybrane
problemy, [w:] Prawo pracy i prawo socjalne. Terazniejszos¢ i przysztosé. Ksiega jubileuszowa
dedykowana Profesorowi Herbertowi Szurgaczowi, red. R. Babinska-Gérecka, A. Przybylo-
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zgodnie z ktérym diuznik i wierzyciel (pracownik i pracodawca) powinni wspét-
dziata¢ przy wykonywaniu zobowigzania. Co prawda, pewne wytyczne w zakresie
sposobu realizacji niektérych obowiazkéw stron stosunku pracy mozna wywie$¢
z podstawowych zasad prawa pracy (np. z art. 11' k.p., art. 15 k.p.), jednak nie
okreslaja one ogdlnych regut wykonywania zobowiazan, tak jak art. 354 k.c.!®®
Przepisy prawa pracy moga by¢ pomocne przy uszczegdlowianiu ogdlnych zasad
w tym zakresie!®. Jak juz wskazano w rozdziale I, obowigzku lojalnosci nie nalezy
utozsamiac z obowiazkiem wspoéldziatania stron.

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze w literaturze przedmiotu rozwaza sie za-
sadno$¢ wprowadzenia do Kodeksu pracy obowiazku wspétdziatania pracowni-
ka i pracodawcy, a takze zwigzanego z nim roszczenia o dopetnienie obowigzku
wspoéldzialania w wykonaniu zobowigzania jako gwarancji prawnych realizacji
tego obowiazku'®'. Nalezy przychyli¢ sie do tego pogladu, gdyz jak stusznie argu-
mentuje si¢ w ramach jego uzasadnienia, wykonywanie wzajemnych $wiadczen
przez strony stosunku pracy lezy zaréwno w ich interesie, jak i w interesie pu-
blicznym. Nalezyte wywiazywanie sie przez pracownika ze swoich obowiazkéw
wydaje sie niemozliwe lub co najmniej wysoce utrudnione bez wspdétdziatania
w tym zakresie z pracodawca.

W zwiazku z poruszonym powyzej zagadnieniem charakteru stosunku pracy
jako zobowiazania wzajemnego pojawia sie kwestia — by¢ moze nie do kornca
$cisle odpowiadajaca tematowi niniejszej publikacji, ale niewatpliwie z nim zwia-
zana — czy lojalno$¢ w stosunku pracy jest takze powinno$cia pracodawcy wobec
pracownika. Dla uzupelnienia prowadzonych w pracy wywoddéw warto, moim
zdaniem, poddac¢ analizie réwniez ten problem.

Nie ulega watpliwosci, ze w przepisach Kodeksu pracy nie wyartykutowano
obowigzku pracodawcy dbalosci o dobro pracownika, ktéry bylby odpowiedni-
kiem pracowniczego obowiazku przewidzianego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. W dok-
trynie prawa pracy powszechne jest jednak stanowisko, ze obowiazek dbalo$ci
o dobro drugiej strony stosunku pracy stanowi wyraz szczegdlnego charakteru tego
stosunku zobowiazaniowego, co uznaje sie za jeden z elementéw odrézniajacych
go od innych stosunkéw prawnych, gdzie troska o dobro drugiej strony nie nalezy

wicz, K. Stopka, A. Tomanek, Wroctaw 2021, s. 253. Zob. takze T. Zieliniski, Ogélne zasady
wykonywania zobowigzan w prawie pracy, St. Praw. 1979, nr 4, s. 44—45.

159 T, Zielinski, Ogdlne..., s. 45—46.

160 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 174.

161 Thidem, s. 178.



3. Obowiazek lojalnosci jako element tresci stosunku pracy

do elementdw tresci stosunku'®®. Z kolei Sad Najwyzszy w postanowieniu z dnia
16 wrzesnia 1999 r. stwierdzil, ze mozliwe jest formulowanie ogélnego obowiazku
pracodawcy dbania o dobro pracownika (a co najmniej respektowania tego do-
bra) na podstawie ,0gdlnych zalozen, na ktérych oparte jest cate ustawodawstwo
pracy” oraz w odwotaniu do innych powinno$ci pracodawcy, takich jak: zazna-
jamianie pracownikéw z ich podstawowymi uprawnieniami (art. 94 pkt 1 k.p.),
stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.), wplywanie na ksztaltowanie w zakladzie
pracy zasad wspétzycia spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.), wydawanie §wiadectw
pracy (w zwiazku z rozwigzaniem lub wygasnieciem stosunku pracy — art. 97 § 1
k.p.) czy tez szanowanie godnosci i innych débr osobistych pracownika (art. 11!
k.p.)!%*. Przytoczone stanowisko Sadu Najwyzszego pozostaje w zgodzie z wyrazo-
nym w pi$miennictwie pogladem, zgodnie z ktérym od pracodawcy mozna wyma-
gac¢ dziatan wykraczajacych poza jego obowiazki wprost okreslone w przepisach
prawa pracy, tj. dziatan uzasadnionych interesem pracownika, o ile nie pozostaja
w kolizji z prawnie chronionymi dobrami pracodawcy'**. Helena Szewczyk uwaza
ponadto, ze pracodawczy obowiazek dbato$ci o dobro pracownika polega przede
wszystkim na podejmowaniu okreslonych dzialan w interesie pracownika (réwniez
niewynikajacych bezposrednio z tresci stosunku pracy), a takze na powstrzymy-
waniu sie od dziatan niekorzystnych dla pracownika'®. Z kolei zdaniem M. Le-
wandowicz-Machnikowskiej pracodawca ma obowiazek bycia lojalnym wzgledem
pracownika, czego wyrazem w podstawowym zakresie jest np. przestrzeganie
przepiséw prawa pracy'®.

W mojej ocenie powyzsze poglady przedstawicieli doktryny oraz orzecznictwa
pozwalaja na konstatacje, ze pracodawca jest zobowiazany do dbatosci o dobro
pracownika, a przez to réwniez do lojalno$ci wobec niego. Stanowisko to znajduje
potwierdzenie w literaturze przedmiotu, w ktdrej wskazuje sie, ze z powinnosci
dbatosci o dobro kontrahenta mozna wywie$¢ obowiazek lojalnosci obu stron
stosunku pracy, w tym takze pracodawcy wobec pracownika'®’. Obowiazek lojal-
nosci pracodawcy wobec pracownika stanowi emanacje wzajemnos$ci w stosun-
kach zobowiazaniowych, ktérymi sa niewatpliwie stosunki pracy. Ze wzgledu na
szczego6lny charakter tych stosunkéw, gdzie dobro drugiej strony stanowi istotna

162 Tak m.in.: A. Kosut, Dbafosé..., s. 112; M. Skapski, Pracowniczy..., s. 12; H. Szewczyk, Praco-
dawczy..., s. 69.

163 Postanowienie SN z dnia 16 wrze$nia 1999 r., I PKN 331/99, OSNP 2001, nr 9, poz. 314.

164 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 177.

165 Zob szerzej: H. Szewczyk, Pracodawczy..., s. 69-81.

166 M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 119.

167 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 178.
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warto$¢, istnienie takiego obowiazku nie tylko po stronie pracownika, ale réwniez
po stronie pracodawcy, wydaje sie jak najbardziej uzasadnione.

Przytoczone wyzej poglady doktryny znajduja poparcie w judykaturze. W wy-
roku z dnia 1 czerwca 2012 r. Sad Najwyzszy stwierdzil, ze: ,W stosunkach pracy
obowiazuja normy moralno-obyczajowe, ktore wiaza obie strony, a nie sa jedynie
zobowiazaniem pracownika wobec pracodawcy. Pracodawce takze wiaze zasa-
da lojalnosci wobec pracownika”®. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu przywota-
nego wyzej wyroku wskazal, ze w stosunkach prawnych z zakresu prawa pracy
szczegblne znaczenie ma zobowiazanie stron stosunku pracy do respektowania
zasady wzajemnego zaufania, ktéra nakazuje wzajemna lojalnos¢ stron'®. Warto
w tym konteks$cie réwniez przywola¢ wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 listopada
2017 r.'”°, w uzasadnieniu ktérego stwierdzono, ze: ,podstepne zachowanie pra-
codawcy, polegajace na zorganizowaniu sytuacji majacej na celu sprowokowanie
pracownika do zachowania niegodnego, jako naruszajace zasade lojalnosci, zasady
wspoélzycia spolecznego, a takze godno$¢ pracownika, jest co do zasady niedopusz-
czalne”'”!. Ponadto sad ten wskazal, ze: ,zatrudniony ma prawo do wykonywania
powierzonych obowiazkéw w «przyjaznych warunkach», ksztaltowanych przez
poczucie wzajemnej lojalnosci”

Podsumowujgc przytoczone wyzej orzecznictwo Sadu Najwyzszego, nalezy
zauwazy¢, ze obowiazek pracodawcy lojalnosci wzgledem pracownika jest w nim
wywodzony nie tylko z zasad wspdtzycia spolecznego oraz zasady wzajemnego
zaufania, ale réwniez z szeregu konkretnych przepiséw Kodeksu pracy okresla-
jacych inne obowiazki pracodawcy, takich jak: art. 94 pkt 1 k.p., art. 94 pkt 2a
k.p., art. 94* k.p., art. 95 pkt 10 k.p., art. 11* k.p., art. 94 pkt 9 k.p. Mariusz
Wieczorek w orzecznictwie Sadu Najwyzszego dostrzega ewolucje pogladéw,
zauwazajac, ze sad ten wywodzil oparcie obowiazku lojalnosci w stosunkach
pracy pierwotnie z zasad wspdtzycia spotecznego i zasady wzajemnego zaufania
stron, a w pdzniejszym orzecznictwie odwotywal sie juz do kilku konkretnych

168 11 PK 250/11, OSNP 2013, nr 11-12, poz. 127.

169 W stanie faktycznym, na podstawie ktérego zapadlo powyzsze rozstrzygniecie SN pracodaw-
ca zatrudnil pracownika wracajacego do pracy po urlopie bezptatnym na stanowisku, ktére nie
bylo przewidziane w regulaminie organizacyjnym obowigzujacym u pracodawcy. Pracodawca
wypowiedzial pracownikowi umowe o prace ze wzgledu na brak zapotrzebowania na prace
na stanowiskach przewidzianych w regulaminie organizacyjnym. Sad Najwyzszy uznal takie
dzialania pracodawcy za nielojalne, a takze za naduzywajace prawa do tworzenia i likwidowa-
nia miejsc pracy.

III PK 161/16, LEX nr 2427123.

W stanie faktycznym, na kanwie ktérego doszto do wydania tego wyroku, pracodawca wreczyt
pracownikowi za posrednictwem osoby trzeciej ,kontrolowana tapéwke”.
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3. Obowiazek lojalnosci jako element tresci stosunku pracy

przepis6w Kodeksu pracy, w ktérych to upatrywal zZrédla przedmiotowego obo-
wiazku'”2,

Majac na uwadze powyzsze rozwazania, nalezy uznaé, ze pracodawczy obowia-
zek dbania o dobro pracownika (niewyartykutowany wprost w przepisach prawa)
mozna wywie$¢ z caloksztaltu regulacji prawa pracy. Za trafny uznaje poglad,
zgodnie z ktérym dbanie przez pracodawce o dobro pracownika powinno polegaé
nie tylko na nalezytym wykonywaniu przez pracodawce swoich obowiazkéw, ale
réwniez na podejmowaniu staran wykraczajacych poza nie, tak aby pracownik
w danej sytuacji nie poniost szkody'”. Juz w pierwszych latach po wejsciu w zycie
Kodeksu pracy T. Zieliniski wskazywal, ze pracodawca jest obowigzany zaspokaja¢
uzasadnione interesy pracownika, gdyz w przeciwnym razie naruszylby obowiazek
dbatosci o dobro pracownika, obowiazek lojalnosci stron stosunku pracy oraz
wspotdziatania z zatrudnionym przy wykonywaniu zobowigzania'’*. Niemniej
pracodawca oczywiscie nie jest obowiazany do przedktadania interesu pracownika
ponad swéj wlasny'”.

W literaturze zwrécono uwage na to, ze stosunek pracy wyréznia sie sposréd
stosunkéw zobowigzaniowych szczegélnym znaczeniem warto$ci moralnych i spo-
tecznych'”. Dlatego tez réwniez w zakresie pracodawczego obowiazku lojalnosci
wobec pracownika nalezy odnies$¢ sie do zasad wspoélzycia spotecznego. Zgodnie
z art. 94 pkt 10 k.p. pracodawca jest obowiazany w szczegélnosci wpltywac na
ksztaltowanie w zakladzie pracy zasad wspoélzycia spotecznego. Powinien swoim
przykladnym zachowaniem oddzialywac¢ na ksztaltowanie tych zasad, zwlaszcza
przez stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pracownikéw
i wynikéw ich pracy'”’. Ponadto w wyroku z dnia 8 pazdziernika 2009 r.'”® Sad
Najwyzszy wskazal, ze do podstawowych obowiazkéw pracodawcy w rozumieniu
art. 55§ 1" k.p. nalezy réwniez obowiazek przestrzegania w zakladzie pracy zasad
wspolzycia spolecznego. W przywotanym wyroku Sad Najwyzszy podnidst, ze
za zrédio tego obowiazku mozna uznac art. 94 pkt 10 k.p., wskazujac, ze zasady
wyrazone w tym przepisie (obowiazek wplywania na ksztaltowanie w zakladzie
pracy zasad wspolzycia spolecznego) wiaza réwniez samego pracodawce (czy tez

172 M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 310.

173 T. Kuczynski, [w:] Z. Kubot, T. Kuczynski, Z. Masternak, H. Szurgacz, Prawo pracy. Zarys
wyktadu, Warszawa 2005, s. 173; H. Szewczyk, Pracodawczy..., s. 78; postanowienie SN z dnia
16 wrzes$nia 1999 r., I PKN 331/99, OSNP 2001, nr 9, poz. 314.

174 T. Zielinski, Ogélne..., s. 9-11.

175 Wyrok SN z dnia 5 kwietnia 2005 r., I PK 208/04, OSNP 2006, nr 1-2, poz. 3; H. Szewczyk,
Pracodawczy..., s. 69—-81.

176 \. Szubert, O charakterze...,s. 8 in.

177 Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2003 r., I PK 534/02, Pr. Pracy 2004, nr 4, poz. 29.

178 11 PK 114/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 127.
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osobe dzialajaca w jego imieniu.). Majac na wzgledzie powyzsze, nalezy stwierdzi¢,
ze mozliwe jest wywiedzenie obowigzku lojalnosci w stosunkach pracy lezacego
po stronie pracodawcy takze z obowiazku przestrzegania zasad wspoélzycia spo-
tecznego.

W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego podjeto probe odnalezienia zrédta obowiaz-
ku pracodawczego, czyli zachowania lojalnosci, réwniez w art. 8 k.p.'”® Organ ten
powiazal zasade zaufania w stosunkach pracy z obowigzkiem wzajemnej lojalnosci
stron stosunku pracy, przyjmujac ponadto, ze obowiazek lojalnoéci pracodawcy
w stosunku pracy mozna wywies$¢ z zasad wspélzycia spolecznego. Pracodawca,
korzystajac z przystugujacych mu praw podmiotowych w ramach stosunku pracy,
ma obowigzek przestrzegac zasad wspétzycia spotecznego, a przez to zobligowany
jest do realizacji obowiazku lojalno$ci. Nalezy zgodzi¢ sie z M. Wieczorkiem, ktéry
zauwaza, ze zrdédta obowiazku lojalno$ci nie powinno sie poszukiwaé w art. 8 k.p.
Za przekonujacy uznaje przytoczony przez tego autora argument, ze przywolany
artykut stanowi o zasadach wspétzycia spolecznego w kontekscie granic w korzy-
staniu z praw podmiotowych przez strony stosunku pracy'®.

4. Wspotzaleznos¢ lojalnosci pracownika i zaufania pracodawcy

W stosunkach prawnych z zakresu prawa pracy szczegdlne znaczenie ma respek-
towanie przez strony stosunku pracy zasady wzajemnego zaufania, ktéra nakazuje
wzajemna lojalnos¢ stron. Zaréwno zaufanie, jak i lojalno$¢ sa wartosciami spo-
tecznymi'®'. Stanowig one istotny element tresci stosunku pracy i maja wptyw na
budowanie relacji pomiedzy pracownikiem i pracodawca.

W praktyce obrotu prawnego niewatpliwie istnieje pracownicza lojalno$¢
wzgledem pracodawcy oraz odpowiadajace jej zaufanie ze strony pracodawcy.
Mozna wrecz powiedzied, ze lojalno$¢ pracownika i zaufanie pracodawcy sa
ze sobg nierozerwalnie zwiazane. Lojalnos$¢ stanowi swoisty wykltadnik zaufa-
nia'®, a obie kategorie taczy spoteczny i miedzyludzki kontekst'®>. Wydaje sie,
ze bez lojalno$ci nie moze by¢ mowy o zaufaniu. To, ze nielojalne zachowanie
moze skutkowa¢ utrata zaufania drugiej strony, potwierdza judykatura Sadu
Najwyzszego. W wyroku z dnia 2 marca 2011 r. wskazano, ze: ,Nielojalnos$¢

17 Wyrok SN z dnia 1 czerwca 2012 r.,, II PK 250/11, OSNP 2013, nr 11-12, poz. 127.

180 M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 310.

181 D. Milaszewicz, Zaufanie jako wartosc spoteczna, ,Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe UE
w Katowicach” 2016, nr 259, s. 83 in.

182 R. Borek-Buchajczuk, Brak..., s. 49.

183 M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 301.



4. Wspoétzaleznos¢ lojalnosci pracownika i zaufania pracodawcy

pracownika a utrata do niego zaufania sg czesto zwrotami uzywanymi zamien-
nie. W zasadzie istnieje $cisly zwigzek miedzy tymi pojeciami. Jezeli pracownik
jest w ocenie pracodawcy nielojalny, to konsekwencja takiej oceny jest utrata do
niego zaufania”®*. Nie ulega watpliwosci, ze ze wzgledu na specyficzny charakter
stosunku pracy wzajemne zaufanie jego stron ma niezwykle istotne znaczenie
dla prawidlowej realizacji tego stosunku. Nie sposéb bez niego wyobrazi¢ so-
bie codziennej wspdlpracy uczestnikéw procesu pracy. Jak juz wspomniano we
wczeséniejszej czesci niniejszego opracowania, stosunek pracy wyrdznia sie cecha
rzadko wystepujaca w stosunkach prawnych, jaka jest dbato$¢ o dobro drugiej
strony. Lojalno$¢ i zaufanie wydaja sie by¢ fundamentem, bez ktérego dbanie
o dobro drugiej strony w pelnym zakresie nie bedzie mozliwe. Ich brak zdaje sie
wykluczaé poczucie bezpieczenstwa w ramach danej struktury spolecznej i przy-
naleznosci do niej, np. do $rodowiska pracy'®. Zaufanie bowiem nie bedzie mialo
racji bytu, gdy jedna ze stron stosunku pracy bedzie zachowywac sie nielojalnie
wobec drugiej. Nalezy takze zgodzi¢ sie z pogladem wyrazonym w literaturze
przedmiotu, zgodnie z ktérym nie jest mozliwa pelna obiektywizacja zaufania.
Pracodawca kieruje sie w tej materii subiektywnymi ocenami, a weryfikacja tych
ocen w razie sporu zajmuje sie sad'®.

Trzeba zauwazy¢, ze zaréwno pojecie lojalnosci, jak i zaufania sa zwrotami
niedookreslonymi. Definicje terminu ,lojalno$¢” zostaly przedstawione w roz-
dziale I. Z kolei w tym miejscu warto odnies¢ sie do znaczenia pojecia ,zaufanie”.
Zgodnie ze Stownikiem jezyka polskiego zaufanie to calkowite zawierzenie komus,
wiara w kogo$'¥. W innym stowniku zaufanie zdefiniowano jako przekonanie
o mozliwosci zaufania komus lub o jego prawdoméwnosci, a takze przeswiad-
czenie o czyich$ umiejetnosciach i czyjejs mozliwos$ci ich odpowiedniego wyko-
rzystania'®®. Zdaniem P. Sztompki, zaufanie jest ,zakladem podejmowanym na
temat niepewnych, przyszlych dziatan innych ludzi”®. Z kolei w orzecznictwie
zaufanie w stosunkach pracy okreslono jako stan wyrazajacy sie przekonaniem
o mozliwos$ci polegania na kims, czyli inaczej stan poczucia pewno$ci**’. Zaufanie
jest ztozonym pojeciem. Zbudowanie solidnych podstaw wzajemnego zaufania
stron stosunku pracy moze stanowi¢ dlugotrwaly proces. Jego istnienie oraz za-

182 Wyrok SN z dnia 2 marca 2011 r., IT PK 204/10, LEX nr 817517.

185 M. Wieczorek, Obowigzek lojalnosci..., s. 301.

186 M. Gersdorf, M. Giaro, Zaufanie jako cecha umownego stosunku zatrudnienia, [w:] Z aktu-
alnych zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. Ksiega jubileuszowa Profesora
Waleriana Sanetry, red. B. Cudowski, J. Iwulski, Bialystok 2013, s. 118—119.

187 Stownik jezyka polskiego, https://sjp.pl/zaufanie [dostep: 16.01.2022].

188 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/zaufanie.html [dostep: 10.02.2022].

1% P, Sztompka, Zaufanie..., s. 69-70.

190 Wyrok SN z dnia 4 lutego 2011 r., II PK 199/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 90.
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kres moga zaleze¢ od wielu czynnikéw, takich jak: atmosfera panujaca w pracy,
przestrzeganie przepisOw prawa przez strony czy wywigzywanie si¢ przez nie ze
wzajemnych zobowiazan. Za uzasadniony uznaé nalezy poglad, zgodnie z ktérym
intensywno$¢ zaufania miedzy stronami stosunku pracy zalezy od charakteru
zatrudnienia i zajmowanego stanowiska.

Z przytoczonych definicji i pogladéw wyrazonych w pi$miennictwie oraz ju-
dykaturze wynika, Ze nie ma jednego ogdlnego wzorca zaufania. Zaufanie jest
zrédlem szczegdlnej wiezi faczacej strony stosunku pracy, a jego znaczenie podlega
indywidualizacji stosownie do konkretnych sytuacji’®®. Wzajemne zaufanie jest
podstawa prawidlowej wspolpracy pracownika i pracodawcy, z kolei jego utrata
moze by¢ przyczyna uzasadniajaca rozwiazanie stosunku pracy. Brak zaufania
uniemozliwia pracodawcy efektywne planowanie i prowadzenie dziatalno$ci'®?,
a takze utrudnia wlasciwa realizacje zobowiazan wynikajacych ze stosunku pracy.
Dlatego tez nie bedzie korzystal z ochrony prawnej pracownik, ktéry swoim zacho-
waniem narusza zasade wzajemnego zaufania’®*. Zdaniem P. Sztompki, najbardziej
zlozone systemy zaufania pojawiaja sie, gdy dochodzi do wspétpracy'®. Z kolei
w literaturze z zakresu zarzadzania wskazuje sig, Ze pracownicy doswiadczajacy ze
strony pracodawcy zainteresowania i zaufania odczuwaja potrzebe ich odwzajem-
nienia'®. Przestrzeganie reguly wzajemno$ci w wiekszosci przypadkéw odbywa sie
na poziomie bezrefleksyjnym, a sama norma, podobnie jak inne zasady kulturowe,
odczuwana jest najsilniej w momencie jej naruszenia’”. Ponadto wskazuje sie,
ze pracownik bedzie lojalny nie z powodu przestrzegania prawa i obawy przed
sankcjami, ale z uwagi na wlasciwe ,,opiekowanie sie¢ nim” przez pracodawce'®.
Moze sie to przejawiac¢ zagwarantowaniem pracownikom odpowiednich warun-
kéw pracy czy zapewnieniem mozliwo$ci rozwoju zawodowego lub osobistego.
Brak lojalnosci ze strony pracodawcy moze zatem skutkowac réwniez jej brakiem
po stronie pracownikéw.

191 H. Szewczyk, Whistleblowing..., LEX.

A. Goérnicz-Mulcahy, Obowigzek lojalnosci 0séb zatrudnionych w sferze publicznej, [w:] Pro

opere perfecto gratias agimus: ksiega jubileuszowa dedykowana Profesorowi Tadeuszowi Ku-

czynskiemu, red. A. Gornicz-Mulcahy, M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Tomanek, Wro-

claw 2022, s. 118.

1% M. Gersdorf, M. Giaro, Zaufanie jako cecha...,s. 119.

194 H. Szewczyk, Whistleblowing..., LEX.

195 P, Sztompka, Zaufanie..., s. 134.

L. Swiatek—Barylska, Lojalnosé pracownikow..., s. 35.

A. Lewicka-Strzalecka, Odpowiedzialnos¢ moralna w zyciu gospodarczym, Warszawa 2006,

s. 103-105.

198 T. Pachol, Od czego zalezy lojalnosc pracownika produkcyjnego?, ,Personel i Zarzadzanie”
2015, nr 12, s. 60.
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Jak juz wyzej zasygnalizowano, dla zaistnienia zaufania niezbedne wydaje sie
uczciwe postepowanie wzgledem siebie obu stron stosunku prawnego. Pracodaw-
ca bedzie zachowywal sie uczciwie, wywiazujac sie ze ztozonych pracownikom
obietnic, wprowadzajac jasne zasady rozwoju i awansu czy zapewniajac odpo-
wiednie warunki pracy. Z kolei przyktadem uczciwego zachowania pracownika
bedzie nieujawnianie tajemnic pracodawcy, dbanie o dobra atmosfere w pracy,
nienaduzywanie zwolnien lekarskich, wlasciwie wykorzystywanie czasu pracy czy
niepodejmowanie konkurencyjnej dziatalnosci. Zaufanie w stosunku pracy moze
przyczynia¢ sie do wzmocnienia wspo6tpracy pomiedzy pracownikiem i praco-
dawca. Ponadto przyczynia si¢ do zwiekszania motywacji do pracy oraz poprawy
jej wydajnosci.

Zachowanie zatrudnionego, mogace spowodowac utrate do niego zaufania,
moze wynika¢ zaréwno z cech jego osobowosci takich jak: nielojalno$¢, sktfonnos¢
do ktamstwa czy nieuczciwos¢, jak réwniez ze sposobu wykonywania pracy, np.
braku rzetelno$ci, starannosci czy fachowos$ci'®. Zaufanie jest wiec relewantne, po
pierwsze, na plaszczyznie osobowosci zatrudnionego, a po drugie, na plaszczyznie
jego kompetencji zawodowe;j>®.

W orzecznictwie dostrzegalny jest wzrost liczby spraw dotyczacych rozwiaza-
nia stosunku pracy ze wzgledu na utrate zaufania do pracownika przez pracodawce
spowodowana nielojalnym zachowaniem pracownika. Zachowania pracownika,
ktére godza w pracowniczy obowiazek lojalnosci wobec pracodawcy i powoduja
utrate do niego zaufania, moga stanowi¢ zaréwno uzasadniong przyczyne wy-
powiedzenia umowy o prace, jak i nawet jej rozwigzania bez wypowiedzenia.
Ze wzgledu na to, ze pojecia lojalno$ci i zaufania sa zwrotami niedookreslonymi,
analizujac je w kontekscie przyczyny rozwiazania stosunku pracy, koniecznie na-
lezy wskazaé konkretne dziatania lub zaniechania pracownika, ktére stanowity
przejaw nielojalnosci i godzily w zaufanie. Trzeba tez pamietad, ze przy ocenie
zasadno$ci wypowiedzenia umowy o prace nie tyle istotna jest sama utrata zaufa-
nia pracodawcy do pracownika, co przyczyny, ktére ja spowodowaty*".

W przytaczanym juz wyzej wyroku z dnia 1 czerwca 2012 r. Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze w stosunkach prawnych z zakresu prawa pracy szczegélne znaczenie
ma zobowigzanie stron stosunku pracy do respektowania zasady wzajemnego
zaufania, ktéra nakazuje wzajemna lojalno$¢ stron*”. Przywolany wyrok dotyczyt
stanu faktycznego, w ktérym pracownikowi zaproponowano stanowisko majace

19 U. Jackowiak, Utrata zaufania jako podstawa rozwigzania stosunku pracy, PiZS 2003, nr 11, s. 15.
20 M. Gersdorf, M. Giaro, Zaufanie jako cecha..., s. 120.

21 Wyrok SN z dnia 31 marca 2009 r., II PK 251/08, LEX nr 707875.

202 11 PK 250/11, OSNP 2013, nr 11-12, poz. 127.
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wkrétce ulec likwidacji, o czym pracodawca wiedzial. Z kolei w wyroku z dnia
6 marca 2018 r. Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze pracodawca moze utraci¢ zaufanie
do pracownika nie tylko woéwczas, gdy zasadnie przypisuje mu wine w niedopet-
nieniu obowiazkéw, lecz takze, gdy zachowanie pracownika jest obiektywnie nie-
prawidlowe, budzace watpliwo$ci co do rzetelnosci postepowania, nawet gdy nie
dochodzi do naruszenia obowiazkéw pracowniczych*®. Ponadto Sad Najwyzszy
w powyzszym wyroku wskazal, ze utrata zaufania do pracownika moze by¢ przy-
czyna uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace, zwlaszcza gdy pracownik
zajmuje stanowisko kierownicze?®. Zaufaniu w relacjach kadry kierowniczej nalezy
przypisac¢ duze znaczenie ekonomiczne, determinujace wyktadnie przepiséw doty-
czacych rozwiazania stosunkéw pracy. Zaufanie opiera sie na przekonaniu, ze na
pracy danej osoby mozna polega¢, gdyz wykonuje ona swoje obowigzki starannie
i sumiennie, swoja przyszto$¢ zawodowa wiaze z aktualnym pracodawca oraz jest
lojalna wobec niego. W orzecznictwie wyrazono takze poglad, zgodnie z ktérym
utrata zaufania do pracownika uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace, jezeli
w konkretnych okolicznosciach nie mozna wymaga¢ od pracodawcy, by nadal
darzyl pracownika zaufaniem?”. Utrata zaufania uzasadniajaca wypowiedzenie
przez pracodawce umowy o prace moze wynika¢ z ogétu okolicznosci i mie¢
szersze podstawy, niz fakty ujete ogdlnie lub przykladowo w o$wiadczeniu o wy-
powiedzeniu umowy o prace. Szczegélowe rozwazania w tym zakresie zostana
przeprowadzone w rozdziale VI.

Pracownik jest zobowigzany do lojalnego postepowania wzgledem swojego
pracodawcy, czego odzwierciedlenie stanowi obowiazek dbatosci o dobro zakla-
du pracy i chronienia jego mienia, a takze zachowania w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode (art. 100 § 2 pkt 4
k.p.). Dzialania pracownika naruszajace te obowiazki moga by¢ przyczyna utraty
do niego zaufania, a w konsekwencji powodem zwolnienia pracownika z pracy*®.
W judykaturze Sadu Najwyzszego przyjeto, ze utrate zaufania pracodawcy moze
powodowa¢ wielokrotne wykorzystywanie przez pracownika nabytych podczas

203 11 PK 75/17, LEX nr 2484681. Podobnie SN w wyrokach: z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN
385/97, OSNP 1998, nr 18, poz. 538; z dnia 10 sierpnia 2000 r., I PKN 1/00, OSNP 2002, nr 5,
poz. 112; z dnia 31 maja 2001 r., I PKN 441/00, OSNP 2003 nr 7, poz. 176.

204 W tym zakresie zachowal aktualnos$¢ poglad SN wyrazony w wyroku z dnia 13 czerwca 1984-r.,
I PRN 79/84, LEX nr 686403, zgodnie z ktérym przy ocenie zasadno$ci wypowiedzenia umo-
wy o prace pracownikowi na stanowisku kierowniczym nalezy uwzglednia¢ charakter pracy
i zakres jego odpowiedzialnosci, a w zwiazku z tym stosowac ostrzejsze kryteria stawianych
mu wymagan.

205 Por. wyrok SN z dnia 7 wrzesnia 1999 r., I PKN 257/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 14.

26 Wyrok SN z dnia 6 marca 2018 r., Il PK 75/17, LEX nr 2484681.
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stosunku pracy wiadomosci dotyczacych obrotu czekowego w celu dysponowania
we wlasnym zakresie srodkami pienieznymi banku bez jego wiedzy i zgody*”.

Do utraty zaufania wobec pracownika w zwiazku z naruszeniem obowiazku
ochrony mienia pracodawcy moze dojs¢ nie tylko wéwczas, gdy pracownikowi zo-
stalo ono powierzone z obowigzkiem zwrotu lub do wyliczenia si¢ i w mieniu tym
powstala szkoda, ale takze gdy pracownik dopuszcza si¢ regularnych, drobnych
kradziezy sktadnikéw mienia nalezacego do pracodawcy. Dotykamy tu proble-
mu anomii, czyli zjawiska charakteryzowanego w pi$miennictwie jako niepisana
spoleczna umowa, ,ktdra zezwala na okradanie pracodawcy — osoby zatrudnione
maja poczucie, ze w jakiej$ konkretnej sytuacji mozna swobodnie go okradac¢”,
Zjawisko to w miejscu pracy jest, jak pisze M. Gtadoch, powaznym problemem
pracodawcéw?”, a zachowania bedace jego przejawem niewatpliwie mozna uzna¢
za nielojalne, a tym samym dajace podstawe do utraty zaufania do pracownika.

W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 12 lipca 2001 r.*'° wskazano, ze przyczy-
ng utraty zaufania do pracownika uzasadniajaca wypowiedzenie umowy o prace
jest niemoznos$¢ porozumienia sie i wspolpracy przetozonego z pracownikiem,
wynikajaca z ich odmiennej wizji prowadzenia zakladu pracy, wyrazajaca sie dez-
aprobata pracownika dla zmian organizacyjnych i przejawiajaca sie w sposobie
wykonywania obowigzkéw pracowniczych.

Analiza przytoczonego wyzej orzecznictwa prowadzi do wniosku, ze w sto-
sunkach pracy, w ktérych brakuje lojalnosci, nie wystepuje réwniez zaufanie. Po-
nadto wyraznie widoczne jest, ze konsekwencje naruszenia obowiazku lojalnosci
przez ktorakolwiek ze stron stanowi utrata do niej zaufania badz co najmniej jego
ograniczenie.

Utrata zaufania pracodawcy w nastepstwie nielojalnego zachowania pracow-
nika moze niewatpliwie stanowi¢ przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie stosun-
ku pracy, o ile oczywiscie znajduje oparcie w przestankach natury obiektywnej
i racjonalnej oraz nie wynika z arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen.
Ocena lojalnosci badz jej braku w dziataniach podejmowanych przez pracownikéw
jest dokonywana przez sady in concreto i opiera si¢ na normach moralnych oraz
etycznych towarzyszacych stosunkom pracy. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze utrata

27 Wyrok SN z dnia 10 wrzeénia 1998 r., I PKN 306/98, OSNP 1999, nr 19, poz. 610.

28 M. Maj, [w:] Anomia pracownicza w Polsce 2012. Raport. Skala oszustw i kradziezy w firmach,
Pracodawcy RP, Warszawa 2012, s. 7.

2 Jak wskazuje M. Gladoch, anomia pracownicza stanowi przejaw nieuczciwego postepowania
pracownika, ktéry nie traktuje swojego zachowania jako niedopuszczalnego, lecz postrzega
je jedynie jako wykorzystanie nadarzajacej sie okazji. Zjawisko to wiaze sie z naruszeniem za-
sady uczciwosci w stosunkach pracy. Szerzej o anomii pracowniczej w: eadem, Obowigzek...,
s. 55—66.

210 T PKN 539/00, OSNP 2003, nr 11, poz. 267.
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zaufania moze mie¢ miejsce nie tylko w przypadku naruszenia obowiazku lo-
jalnosci, ale takze w nastepstwie innych, niezwiazanych z lojalnos$cia zachowan
pracownika®!.

5. Uwagi koncowe

W niniejszym rozdziale przeprowadzono analizy w zakresie podstaw prawnych
i tre$ci pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy. W pierwszej ko-
lejnosci wymaga podkreslenia, Ze na pracowniku spoczywaja réwniez inne obo-
wiazki niz te wymienione wprost w przepisach Kodeksu pracy. Uwazam, ze do
takich powinnosci nalezy pracownicza lojalno$¢ wobec pracodawcy. W mojej
ocenie mozliwe i zasadne jest formulowanie przedmiotowego obowigzku, pomimo
niewyrazenia go expressis verbis w przepisach prawa pracy.

Podstaw pracowniczego obowiazku lojalnosci najczesciej upatruje sie w art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. Rodzi to pewne rozbieznosci w piSmiennictwie, gdyz norma zawarta
w tej regulacji odnosi sie do dobra zakladu pracy, a nie do dobra pracodawcy. Po-
jecia te nie sa tozsame, dlatego tez mozliwe jest zaistnienie ich kolizji. Dobro pra-
codawcy nie zawsze bedzie bowiem zbiezne z dobrem zakladu pracy. To ostatnie
pojmuje jako dobro wspélne wszystkich cztonkéw spolecznosci danego podmiotu.
Stanowi ono wypadkowa intereséw pracodawcy i pracownikéw. Uwazam jednak,
ze dobro pracodawcy jest szczegélnym elementem dobra zakladu pracy, gdyz
to wlasnie ono warunkuje byt tego zaktadu, a przez to wptywa na warunki (jak
i sama mozliwo$¢) zatrudnienia pracownikéw. Nie oznacza to bynajmniej, ze inte-
res pracodawcy ma charakter nadrzedny nad dobrem pracownikéw czy wspdlnoty
zakladowej. Niemniej nie ulega watpliwosci, Ze naruszenie lub zagrozenie intere-
sOw pracodawcy moze przelozyc¢ sie na zagrozenie dobra zaktadu pracy, a przez
to réwniez na dobro pracownikéw. Jako przyklad mozna wskaza¢ na konieczno$é
zakoniczenia dziatalno$ci przez pracodawce, co doprowadzi do utraty pracy przez
osoby, ktére zatrudnial. W tym kontekscie nalezy zgodzic sie z pogladem wyrazo-
nym w doktrynie. Zgodnie z nim ochrona interesu pracodawcy stanowi obowiazek
wyzszego rzedu w odniesieniu do obowiazku dbatosci o dobro zakladu pracy, gdyz
istnienie zakladu jest uwarunkowane realizacja potrzeb pracodawcy*2

Pracownicze powinnosci sa ukierunkowane na ochrone interesu pracodawcy,
a obowiazek lojalno$ci pelni w tym zakresie kluczowe znaczenie. Nie oznacza to
jednak, ze pracownicza lojalno$¢ wzgledem pracodawcy ma charakter nieograni-

21 R. Borek-Buchajczuk, Brak..., s. 51.
212 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 84.
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czony. Granice przedmiotowego obowiazku wyznacza zgodne z prawem dziatanie
pracodawcy, a takze interes samego pracownika.

Mimo Ze nie jest to poglad powszechnie podzielany, uwazam, Ze za podstawe
prawng pracowniczego obowigzku lojalnosci mozna uznac réwniez art. 100 § 2 pkt
6 k.p. Lojalne zachowanie wzgledem pracodawcy bedzie bowiem w okreslonych
okoliczno$ciach wyrazem przestrzegania zasad wspoélzycia spotecznego.

Pracowniczy obowiazek lojalno$ci moze by¢ realizowany z jednej strony przez
podejmowanie dzialan w interesie pracodawcy, z drugiej zas poprzez powstrzy-
mywanie sie od zachowan cho¢by zagrazajacych jego dobrom materialnym i nie-
materialnym.

Warto doda¢, ze pracownik obowiazany jest do lojalnosci wzgledem pracodaw-
cy bedacego osoba fizyczng, ale réwniez wobec pracodawcy bedacego jednost-
ka organizacyjng, posiadajaca lub nieposiadajaca osobowosci prawnej. W mojej
ocenie lojalno$¢ nie ma wymiaru jedynie miedzyludzkiego. Dla poparcia tego
stanowiska mozna przywolac art. 760 k.c., ktory stanowi, ze kazda ze stron umo-
wy agencyjnej obowiazana jest do zachowania lojalnosci wobec drugiej. Skoro
w przytoczonym przepisie nie zastrzezono, ze obowiazek ten dotyczy wylacz-
nie stron bedacych osobami fizycznymi, nalezy uzna¢, ze wigze on réwniez inne
podmioty?®. Dlatego tez zasadne wydaje sie twierdzenie, ze obowiazek lojalno$ci
nie jest zarezerwowany jedynie dla relacji miedzyludzkich, tj. pomiedzy osobami
fizycznymi, lecz moze on wystapi¢ réwniez w relacji z jednostka organizacyjna,
niezaleznie od tego, czy posiada ona osobowo$¢ prawna.

W mojej ocenie obowiazek lojalnosci zajmuje szczegblne miejsce wérdd
pracowniczych powinnosci i ma on podstawowy charakter. Powyzsza konklu-
zje uzasadnia okoliczno$¢, ze nielojalne zachowanie pracownika w okreslonych
okoliczno$ciach moze stanowi¢ podstawe do rozwiazania z nim stosunku pracy
w trybie natychmiastowym, a takze to, ze przepisy, z ktérych mozna wywie$¢ owa

23 Taki poglad wyraza réwniez M. Wieczorek, wskazujac, ze inny wniosek prowadzilby do ni-
czym nieusprawiedliwionego réznicowania tresci stosunku pracy w zaleznoséci od formy
prawnej pracodawcy. Uzasadniajac swoje stanowisko, autor ten powolywal si¢ réwniez na
nieobowiazujace juz regulacje dotyczace tzw. formacji mundurowych, ktére odnosity sie do
lojalno$ci nalezacych do nich funkcjonariuszy, m.in. § 6 ust. 2 pkt 1a rozporzadzenia Ministra
Rozwoju i Finanséw z dnia 10 kwietnia 2017 r. w sprawie przeprowadzania badania psycholo-
gicznego, testu sprawnosci fizycznej oraz badania psychologicznego funkcjonariuszy Stuzby
Celno-Skarbowej (Dz.U. 2017 poz. 805), ktéry stanowil, ze badanie psychofizjologiczne funk-
cjonariusza obejmuje dokonanie ustalen w zakresie lojalnosci funkcjonariusza wobec Stuzby
Celno-Skarbowej. Struktury organizacyjne (stuzby mundurowe) przywotane w tych przepi-
sach, takie jak Straz Graniczna, nie posiadaja podmiotowo$ci prawnej, a mimo to przepisy
przewiduja obowiazek lojalnosci funkcjonariusza wobec nich; za: idem, Obowigzek lojalno-
sci..., s. 305.
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powinno$é, tj. art. 100 § 2 pkt 4 i pkt 6 k.p., sa powszechnie uwazane za kreujace
podstawowe obowiazki pracownika.

Nalezy takze zauwazy¢, ze dla prawidlowej realizacji wzajemnych zobowia-
zan wynikajacych ze stosunku pracy niezbedne jest istnienie zaufania pomiedzy
pracownikiem i pracodawca. Przeprowadzone rozwazania sklaniaja do konstata-
¢ji, ze w stosunkach pracy, w ktérych brakuje lojalnosci, nie ma réwniez zaufa-
nia. Ponadto konsekwencja naruszenia obowiazku lojalnos$ci przez ktérakolwiek
ze stron moze by¢ utrata do niej zaufania, co moze z kolei stanowi¢ przyczyne
uzasadniajaca rozwigzanie stosunku pracy, réwniez bez wypowiedzenia. Z tego
wzgledu uwazam, ze z uwagi na specyficzny charakter stosunku pracy i istnienie
szczegblnej osobistej wiezi zakladajacej zaufanie do drugiej strony lojalnos$¢ sta-
nowi charakterystyczna ceche tego stosunku. Pracowniczy obowiazek lojalnosci
nalezy wiec uznac¢ za nieodzowny element tresci stosunku pracy.

Majac na uwadze powyzsze analizy, zasadne wydaje sie unormowanie wprost
w przepisach Kodeksu pracy pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec praco-
dawcy. Taki zabieg legislacyjny rozwiazalby watpliwosci zwiazane z wywodzeniem
przedmiotowej powinnosci z art. 100 § 2 pkt 4 k.p., tj. w zakresie tego, czy dobro
zakltadu pracy mozna odnosi¢ takze do dobra pracodawcy. Stanowiloby to réwniez
potwierdzenie istnienia szczegélnej wiezi faczacej pracownika i pracodawce, ktéra
wymaga od nich wzajemnego zaufania, a tym samym lojalnosci. Uregulowanie
omawianej powinno$ci mogloby poméc w walce ze zjawiskiem anomii pracow-
niczej, ktéra stanowi element ryzyka osobowego i organizacyjnego pracodawcy.

W zwigzku z tym zglaszam postulat de lege ferenda uregulowania w tresci art.
100 § 1 k.p. obowigzku dochowania lojalnosci wzgledem pracodawcy. Przychylam
sie jednoczesnie do pogladu wyrazonego w doktrynie w zakresie zmiany kon-
strukcji oraz tresci powyzszego przepisu poprzez powiazanie obowiazku dbatosci
o dobro zaktadu pracy z okresleniem sposobu jej wykonywania (,sumiennie i sta-
rannie”). Z racji ogélnego charakteru obowigzku lojalno$ci, uwazam, ze powinien
on zosta¢ unormowany w art. 100 § 1 k.p. Poglad na temat ogdlnego charakteru
przedmiotowej powinnosci uzasadnia okolicznos¢, ze nie jest mozliwe skatalogo-
wanie zachowan pracownika stanowiacych przejaw lojalnosci wobec pracodawcy.
Dokonanie oceny czy pracownik swoim zachowaniem dochowat lojalnosci wzgle-
dem pracodawcy jest mozliwe dopiero w odniesieniu do okoliczno$ci konkretnego
przypadku. Uwzgledniajac powyzsze, proponuje nastepujaca redakeje art. 100 k.p.:

»§ 1. Pracownik jest obowiazany wykonywac prace sumiennie i starannie z dba-
toscia o dobro zakladu pracy, dochowaé lojalno$ci wobec pracodawcy oraz sto-
sowac sie do polecen przetozonych, ktére dotycza pracy, jezeli nie sa sprzeczne
z przepisami prawa pracy lub umowa o prace.



5. Uwagi koncowe

§ 2. Pracownik jest obowiazany w szczegdlnosci:

1) przestrzegac czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy;

2) przestrzegaé regulaminu pracy i ustalonego w zakladzie porzadku;

3) przestrzegad przepiséw oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze
przepisow przeciwpozarowych;

4) chroni¢ mienie zaktadu pracy;

5) zachowaé w tajemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢
pracodawce na szkode, a takze przestrzegac tajemnicy okreslonej w odreb-
nych przepisach;

6) przestrzega¢ w zakladzie pracy zasad wspoélzycia spotecznego

W takim ujeciu art. 100 § 1 k.p. kreowalby pracownicze powinno$ci o charak-

terze og6lnym, ktére wytyczalyby kierunek i zakres realizacji innych obowiazkéw

7214

pracowniczych oraz konkretyzowalyby sposéb ich wykonywania. Z kolei w art.
100 § 2 k.p. wymienione bylyby obowiazki o charakterze szczegétowym.

Przeprowadzone w niniejszym rozdziale rozwazania doprowadzity réwniez
do wniosku, ze powinno$¢ lojalnego zachowania wzgledem drugiej strony wiaze
zaréwno pracownika, jak i pracodawce. W tym wzgledzie w pismiennictwie zglo-
szono postulat de lege ferenda wprowadzenia do Kodeksu pracy, tak jak w regulacji
dotyczacej umowy agencyjnej w Kodeksie cywilnym, wzajemnego obowiazku lojal-
nosci stron stosunku pracy. Zdaniem H. Szewczyk, samodzielna postac¢ obowiazku
lojalnosci stron stosunku pracy powinna stanowi¢ wzorzec nalezytej starannosci
w wykonywaniu zobowiazania wynikajacego ze stosunku pracy z uwzglednieniem
cech tego stosunku zobowiazaniowego?®">.

24 Proponowana tutaj redakcja art. 100 k.p. jest zbiezna w duzej mierze z przedstawiong juz
wczesniej propozycja M. Barzyckiej-Banaszczyk, zob. eadem, Obowigzek dbatosci..., s. 181.
Postulowana przeze mnie zmiana zawiera jednak dodatkowo wyartykulowany w tresci § 1
przedmiotowej regulacji obowiazek dochowania lojalnosci wobec pracodawcy.

25 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 178.
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Rozdziat Il

Zakres pracowniczego obowigzku lojalnosci
w powszechnym prawie pracy

1. Uwagi wstepne

W niniejszym rozdziale zostanie podjeta préba ustalenia zakresu pracowniczego
obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy. Jak juz wcze$niej wspomniano, przed-
miotowa powinno$¢ moze by¢ realizowana z jednej strony przez podejmowanie
dziatan w interesie pracodawcy, z drugiej za§ poprzez powstrzymywanie si¢ od
zachowan, ktdére naruszaja ten interes lub choéby mu zagrazaja. Majac na uwa-
dze ogélny charakter obowiazku lojalnosci, nalezy wskaza¢, ze niemozliwe jest
kompleksowe i wyczerpujace wymienienie oraz oméwienie wszystkich przejawéw
jego realizacji.

Dalsze rozwazania obejma regulacje prawne, ktére — w mojej ocenie — stano-
wia emanacje pracowniczej lojalnosci. W Kodeksie pracy nalezy w tym wzgledzie
zwrécic szczegblna uwage na przepisy dotyczace zakazu konkurencji (art. 101")
oraz ochrony tajemnic pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4), a takze tajemnic okres$lo-
nych w odrebnych przepisach (art. 100 § 2 pkt 5).

2. Zakaz konkurencji jako instrument realizacji obowigzku
lojalnosci

W ramach rozwazan nad pracowniczym obowiazkiem lojalnosci wobec pracodaw-
cy nalezy odnie$¢ sie w pierwszej kolejnosci do kwestii podejmowania przez pra-
cownika dziatalno$ci konkurencyjnej wzgledem pracodawcy. Wiedza pozyskana
w zwigzku ze $wiadczong praca moze bowiem by¢ przez pracownika wykorzystana
przy prowadzeniu wlasnej dziatalno$ci gospodarczej lub podejmowaniu dodatko-
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wego zatrudnienia. Takie dziatania moga godzi¢ w interesy pracodawcy, a przez
to stanowi¢ naruszenie pracowniczej powinnosci lojalnosci wzgledem niego.

Wprowadzenie do Kodeksu pracy przepiséw o zakazie konkurencji moca
noweli lutowej z 1996 r. byto reakcja na rozwéj gospodarki rynkowej. Dziatanie
ustawodawcy w tym zakresie uzasadniata potrzeba ochrony intereséw pracodaw-
cy w warunkach wolnosci gospodarczej i zwiazanej z nig wolnosci konkurencji
podmiotéw uczestniczacych w dzialalnosci gospodarczej'.

Warto wskaza¢, ze przed pojawieniem si¢ w przepisach Kodeksu pracy regu-
lacji dotyczacych uméw o zakazie konkurencji strony stosunku pracy regulowaly
te kwestie w odrebnych umowach cywilnoprawnych?® Obecnie umowy o zakazie
konkurencji, zgodnie z przewazajacym pogladem, sa umowami prawa pracy ure-
gulowanymi przepisami prawa pracy, a takze prawa cywilnego, gdyz regulacje
Kodeksu pracy nie sa w tym zakresie wyczerpujace?®.

W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze umowa o zakazie konkurencji petni
funkcje ochrony tajemnic pracodawcy. Jednakze cel tej umowy nalezy rozumie¢
szerzej, tj. jako ochrone interesu pracodawcy polegajacego na niedopuszczeniu do
powstania szkody, ktéra moze w tym przypadku wystapi¢ zaréwno pod postacia
damnum emergens, jak i lucrum cessans. Moze ona powstac nie tylko wskutek
ujawnienia tajemnicy pracodawcy, ale takze np. odebrania mu klienteli*. Moz-
na wiec stwierdzi¢, ze nadrzednym celem uméw o zakazie konkurencji, ktéry
powinien przy$wieca¢ wykladni catej instytucji i rozstrzyganiu watpliwosci, jest
ochrona interesu pracodawcy przed mozliwymi naruszeniami ze strony zatrud-
nionych u niego pracownikéw®.

Umowy o zakazie konkurencji stanowia ograniczenie konstytucyjnych zasad
wolnosci pracy (art. 65) oraz wolnosci gospodarczej (art. 20 i art. 22). Moze ono
by¢ ustanowione tylko w ustawie i wylacznie wtedy, gdy jest konieczne w demo-
kratycznym panstwie dla jego bezpieczenistwa lub porzadku publicznego badz dla
ochrony $rodowiska, zdrowia i moralnosci publicznej albo wolnosci i praw innych
os6b (art. 31 ust. 3 Konstytucji RP). Uzasadnienia dla ograniczen konstytucyjnych
wolnosci i praw nalezy poszukiwaé w ochronie innych wartosci. Niewatpliwie

U] Iwulski, [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks..., art. 101(1), LEX; M.T. Romer, Prawo pracy.
Komentarz, Warszawa 2012, art. 101(1), LEX.

2 Sad Najwyzszy w swoim orzecznictwie potwierdzil dopuszczalno$¢ zawierania takich umoéw.

Tak m.in. w wyroku z dnia 14 maja 1998 r., I PKN 121/98, OSNP 1999, nr 10, poz. 342.

M. Lewandowicz-Machnikowska, [w:] System Prawa Pracy, red. K.W. Baran, t. III: Indywi-

dualne prawo pracy. Czes¢ szczegétowa, red. M. Gersdorf, K. Raczka, Warszawa 2021, LEX

i przytoczona tam literatura oraz orzecznictwo.

* J. Stencel, Zakaz konkurencji w prawie pracy, Warszawa 2001, LEX.

M. Raczkowski, [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz, War-

szawa 2014, art. 101(1), 101(2), 101(3), LEX.
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ograniczenie wolno$ci pracy stanowia przepisy rozdziatu Ila dziatu czwartego
Kodeksu pracy, ktére umozliwiaja stronom stosunku pracy zawarcie dobrowolnej
umowy o zakazie konkurencji. Chronia one pracodawce przed naruszeniem jego
interes6w, co moze polegac¢ na podjeciu (réwnolegle ze stosunkiem pracy) szeroko
ujetej aktywnosci zawodowej, stanowiacej konkurencje dla pracodawcy®.

Jednakze umowa o zakazie konkurencji, ktéra ma na celu, jak juz wspomnia-
no, przede wszystkim ochrone intereséw pracodawcy, musi uwzglednia¢ réw-
niez interesy pracownika’. Wprowadzenie do stosunku pracy zakazu konkurencji
jest zasadne, gdy zachodzi zalezno$¢ miedzy wiedza nabyta przez pracownika
w trakcie zatrudnienia a mozliwoscia jej wykorzystania ze szkoda dla pracodaw-
cy®. Trzeba zauwazy¢, ze interes pracodawcy nie moze uzasadnia¢ ingerowania
w sposdb nieograniczony w zasade wolnosci pracy. Z tego wzgledu istotne zna-
czenie ma wlasciwe okreslenie przez strony w umowie zakresu przedmiotowego
zakazu konkurencji. Nie moze on przede wszystkim obejmowac jakiejkolwiek
aktywnosci pracownika, gdyz, co oczywiste, nie kazda dzialalno$¢ bedzie miata
charakter konkurencyjny. W tym wzgledzie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 lip-
ca 2014 r. wskazal, ze: ,Jakkolwiek interpretacja art. 101" i art. 1012 k.p. powinna
uwzglednia¢ konieczno$¢ ochrony intereséw pracodawcy zwigzanych z konku-
rencja podmiotéw gospodarczych, to jednak wykladnia ta nie moze powodowac
nieuzasadnionego ograniczenia swobody pracownikéw w podejmowaniu aktyw-
nosci zawodowej i zarobkowej, ktéra nie stanowi konkurencji i zagrozenia dla
dzialalnosci pracodawcy™.

W przepisach Kodeksu pracy przewidziano mozliwo$¢ zawarcia dwéch ro-
dzajéw umow o zakazie konkurencji, tj. obowiazujacej w czasie trwania stosunku
pracy oraz po jego ustaniu (tzw. klauzula konkurencyjna). W zwiazku z tym, ze
niniejsza publikacja koncentruje si¢ na pracowniczym obowigzku lojalno$ci wobec
pracodawcy, dalsze rozwazania beda dotyczyly zakazu konkurencji jedynie w cza-
sie trwania stosunku pracy. Poza przedmiotem zainteresowania autora pozostanie
wiec klauzula konkurencyjna.

Zgodnie z art. 101' § 1 k.p.: ,W zakresie okreslonym w odrebnej umowie, pra-
cownik nie moze prowadzi¢ dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani

¢ K. Zwolinska, Odplatnos¢ umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, ,Ze-

szyty Prawnicze” 2017, t. 17, nr 3, s. 192.

J. Stencel, Zakaz konkurencji...

P. Prusinowski, Zakaz konkurencji w prawie pracy, red. Z. Géral, Warszawa 2014, s. 12.

®  Wyrok SN z dnia 9 lipca 2014 r., I PK 325/13, OSNP 2015, nr 12, poz. 162. Podobnie w wyroku
z dnia 8 maja 2002 r., I PKN 221/01, OSNP 2004, nr 6, poz. 98 wskazano, ze umowa o za-
kazie konkurencji nie moze zawiera¢ postanowien, ktére zobowigzywalyby pracownika do
niepodejmowania dzialalno$ci niepokrywajacej sie z przedmiotem dzialalnosci pracodawcy.
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tez $wiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub na innej podstawie na rzecz
podmiotu prowadzacego taka dziatalno$¢ (zakaz konkurencji)”. Z przytoczonego
przepisu wynika, ze kodeksowy zakaz konkurencji nie obowiazuje ex lege na mocy
przepiséw Kodeksu pracy, lecz z woli stron'. Jest on wiec umowny, a nie ustawo-
wy'l. Nalezy zauwazy¢, ze ,umowa o zakazie konkurencji” i , zakaz konkurencji”
maja odrebne znaczenie. Pierwsze z wyzej wymienionych poje¢ obejmuje dwu-
stronna czynno$¢ prawna okreslajaca prawa i obowiazki pracownika i pracodawcy.
Z kolei drugi termin dotyczy pracowniczej powinnosci powstrzymania si¢ od
prowadzenia dzialalnosci konkurencyjnej lub pracy na rzecz podmiotu prowa-
dzacego taka dzialalno$¢, ktérej zakres powinien zosta¢ okreslony w umowie'?.
Zgodnie z dominujagcym w pi$miennictwie stanowiskiem ustanowienie pra-
cowniczego obowigzku powstrzymywania sie od podejmowania dziatalno$ci kon-
kurencyjnej wobec pracodawcy wymaga uregulowania go w odrebnej umowie. Jak
wskazuje ]. Stencel, wymagania przewidziane w przepisach art. 101* § 1 k.p. ozna-
czaja konieczno$¢ ztozenia odrebnych oswiadczen woli co do zawarcia umowy
o zakazie konkurencji'?. W doktrynie nie ma zgodnosci pogladéw co do tego, czy
te o$wiadczenia woli maja by¢ zawarte w umowie odrebnej od umowy o prace, czy
tez moga stanowic¢ czes¢ tej umowy jako jedne z jej postanowien. Za dominujace
nalezy uznac drugie ze wskazanych wyzej stanowisk, jest ono takze przyjmowa-
ne w judykaturze. Réwniez w mojej opinii umowa o zakazie konkurencji moze
by¢ zawarta jednocze$nie z umowa o prace, a w ,sensie technicznym” moze by¢
cze$ciag umowy o prace, co nie zmienia faktu, ze stanowi ona samodzielny byt
prawny jako klauzula autonomiczna, tj. odrebna umowa powigzana ze stosun-
kiem pracy'. W pi$miennictwie zauwaza sie, ze umowa o zakazie konkurencji
modyfikuje tre$¢ stosunku pracy, wprowadzajac do niego dodatkowe elementy,
ktérych zrédlem jest czynno$¢ prawna prawa pracy, a nie przepis prawa’>. Umo-

W zwiazku z powyzszym niedopuszczalne jest wprowadzanie przedmiotowego zakazu w dro-

dze wypowiedzenia zmieniajacego warunki pracy.

W tym kontek$cie mozna zauwazy¢, ze zwrot ,zakaz” nie jest do korica wlasciwy, skoro pod
tym okresleniem rozumie sie nalozony przez przepis prawa obowiazek powstrzymania sie od
okreslonych zachowari.

12 M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz...,s. 117.

13 ]. Stencel, Zakaz konkurencji..., LEX. Odmiennie T. Liszcz, ktérej zdaniem, zakaz konkurencji
zart. 101" § 1 k.p. moze by¢ ustanowiony takze w umowie o prace; za: eadem, Prawo..., s. 339.

14 Tak réwniez: K. Jaskowski, [w:] E. Maniewska, K. Jaskowski, Kodeks..., art. 101(1), LEX.

15 Szerzej na ten temat m.in.: L. Florek, Ustawa i umowa w prawie pracy, Warszawa 2010,

s. 125; W. Sanetra, Trudnosci w kodeksowym regulowaniu obowigzkéw stron stosunku pracy,

[w:] Miedzy ideowoscig a pragmatyzmem — tworzenie, wyktadnia i stosowanie prawa. Ksiega

Jubileuszowa dedykowana Profesor Matgorzacie Gersdorf, red. K. Raczka, B. Godlewska-Bu-

jok, E. Maniewska, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, A. Zietek-Capiga, Warszawa 2022, s. 641;

A. Tomanek, Klauzule autonomiczne w umownym stosunku pracy, PiP 2013, nr 9, s. 37; P. Pru-
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wa w tym zakresie moze zosta¢ zawarta z kazdym pracownikiem, niezaleznie od
rodzaju wykonywanej przez niego pracy. W doktrynie prawa pracy wskazuje sie
réwniez, ze umowe o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy moze
zawrze¢ pracodawca nie tylko bedacy przedsiebiorca prowadzacym dziatalno$é
gospodarczg, lecz takze prowadzacy dziatalno$¢ nienakierowana na osiaganie
zysku, a nawet zatrudniajacy pracownikéw w celu obstugi wlasnej'. Poglad ten
zastuguje na aprobate, gdyz ustawodawca w przepisach Kodeksu pracy nie rozréz-
nia pracodawcéw ze wzgledu na prowadzenie (badZ nieprowadzenie) przez nich
dziatalno$ci gospodarczej. Ponadto dzialalnos¢ konkurencyjna moze niewatpliwie
dotyczy¢ tez sfery niezarobkowej, a wiec np. naukowej lub kulturalnej.

Umowa o zakazie konkurencji wymaga formy pisemnej pod rygorem niewaz-
nosci. Mozna ja zawrze¢ przy nawigzywaniu umowy o prace albo juz w trak-
cie zatrudnienia. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze odmowa jej zawarcia moze by¢
powodem niedojsécia do skutku umowy o prace lub w sytuacji, gdy pracownik
odméwil jej zawarcia, w trakcie trwania stosunku pracy moze sta¢ sie przyczyna
jego wypowiedzenia. Umowa, o ktérej mowa w art. 101' § 1 k.p., nie moze trwac
dluzej niz stosunek pracy i wygasa wraz z jego ustaniem. Czas zwiazania zakazem
konkurencji jest wiec uzalezniony od istnienia stosunku pracy. Z tytulu zakazu
konkurencji obowiazujacego tylko w czasie trwania stosunku pracy ustawodawca
nie przewidzial prawa pracownika do jakiegokolwiek odszkodowania czy ekwi-
walentu. Zakaz ten ma wiec, co do zasady, charakter nieodplatny. Taki charakter
przedmiotowej umowy w mojej opinii podkresla w sposéb szczegélny lojalnosé
pracownika wobec pracodawcy i przedkladanie interesu tego ostatniego ponad
wlasny. Pracownik godzi si¢ bowiem na istotne ograniczenie swojej wolnosci pra-
cy — zawezenie rodzaju pracy, jaka mogltby wykonywaé w ramach réwnoleglego,
dodatkowego zatrudnienia — nie uzyskujac w zamian zadnego $wiadczenia od
pracodawcy. Jednakze powszechnie sie przyjmuje, ze pracownik z pracodawca
moga odmiennie uregulowac przedmiotowa kwestie w umowie. Odszkodowanie
z tytulu zakazu konkurencji w czasie trwania stosunku pracy nie moze jednak
stanowi¢ elementu wynagrodzenia zasadniczego pracownika.

Umowy o zakazie konkurencji stanowia jeden ze srodkéw stuzacych ochronie
intereséw materialnych pracodawcy. Niemniej zauwaza sie w pi$miennictwie, ze
ustawodawca, wprowadzajac do Kodeksu pracy regulacje z art. 101'-101%, miat
na wzgledzie réwniez ochrone pracownika przed niekorzystnym uksztaltowaniem

sinowski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. 11: Art. 94—304(5), red. K.W. Baran, Warszawa 2022,
art. 101(1), LEX.

16 Jak wskazuje M. Latos-Mitkowska, ustawodawca w prawie pracy nadaje pojeciu konkurencji
nieco odmienne znaczenie, niz jest ono powszechnie przyjmowane, uwzgledniajac tym sa-
mym w szerokim zakresie interesy pracodawcéw; za: eadem, Ochrona interesu..., s. 208.
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w drodze umowy o zakazie konkurencji jego sytuacji prawnej'’. Pracodawca, jako
podmiot o silniejszej pod wzgledem ekonomicznym pozycji, moze bowiem pré-
bowac¢ narzuci¢ pracownikowi nieproporcjonalne wobec rzeczywistej potrzeby
ochrony swoich intereséw warunki porozumienia w zakresie powstrzymywania
sie od konkurowania z pracodawca.

W tym kontek$cie podstawowe znaczenie ma niewatpliwie sposéb rozumienia
niezdefiniowanego w Kodeksie pracy pojecia ,dziatalno$¢ konkurencyjna” Na
ten temat czesto wypowiadatl sie jednak Sad Najwyzszy, wskazujac, ze dziatalno-
$cig o takim charakterze jest aktywno$¢ przejawiana w tym samym lub w takim
samym zakresie przedmiotowym, skierowana do tego samego kregu odbiorcéw,
pokrywajaca sie (chociazby cze$ciowo) z zakresem dzialalno$ci podstawowej lub
ubocznej pracodawcy'®. Zajmowanie sie interesami konkurencyjnymi jest réw-
noznaczne z dzialaniem podejmowanym w celach zarobkowych lub udziatem
w przedsiewzieciach lub transakcjach handlowych, ktérych skutki odnosza sie
(lub potencjalnie moga sie odnie$¢), chociazby cze$ciowo, do tego samego kregu
odbiorcéw"’. Zakaz konkurencji moze dotyczy¢ przedmiotu dziatalno$ci zar6wno
faktycznie prowadzonej, jak i planowanej przez pracodawce®. Z punktu widzenia
ochrony intereséw pracownika za istotny nalezy uznac¢ poglad, zgodnie z ktérym
zakres zakazu konkurencji nalozonego na pracownika powinien by¢ przez strony
ustalony konkretnie i mozliwie precyzyjnie przez odniesienie go do okreslonego
zbioru produktéw lub ustug, nie za$ do jakiejkolwiek dziatalno$ci analogicznej?'.

Podejmowanie przez pracownika dziatalnosci konkurencyjnej w kontekscie
spoczywajacego na nim obowiazku lojalno$ci wzgledem pracodawcy nalezy roz-
wazy¢ w dwoch aspektach. Z jednej strony analizy wymaga sytuacja, gdy strony
stosunku pracy zawarly umowe o zakazie konkurencji, a z drugiej, gdy pracownik
nie jest zwiazany taka umowa.

W pi$miennictwie nie ma zgodnosci co do tego, czy Zrédlem zakazu kon-
kurencji jest wylacznie wola stron stosunku pracy i moze on powsta¢ tylko na

17

M. Lewandowicz-Machnikowska, [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. III: Indywidu-

alne..., LEX.

8 Wyrok SN z dnia 12 lutego 2013 r., IT PK 166/12, OSNP 2013, nr 23-24, poz. 274. Podobnie
w wyroku SN z dnia 24 pazdziernika 2006 r., II PK 39/06, OSNP 2007, nr 19-20, poz. 276,
wskazano, ze dzialalno$¢ ma charakter konkurencyjny, jezeli pokrywa sie cho¢by w czesci
z zakresem dziatalno$ci podstawowej lub ubocznej pracodawcy i narusza interes pracodawcy
lub mu zagraza. Z kolei w wyroku z dnia 23 lutego 1999 r., I PKN, 579/98, OSNP 2000, nr 7,
poz. 270 wskazano, ze pracownik powinien zaniecha¢ dodatkowej aktywnosci zarobkowej,
jezeli dotyczy ona dziatalnosci gléwnej oraz ubocznej pracodawcy.

¥ Wyrok SA w Gdarisku z dnia 11 pazdziernika 2012 r., IIT APa 18/12, LEX nr 1236145.

20 Wyrok SN z dnia 24 pazdziernika 2006 r., II PK 39/06, OSNP 2007, nr 19-20, poz. 276.

2 Wyrok SN z dnia 16 lipca 2014 r., II PK 266/13, LEX nr 1496286.
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podstawie umowy, czy tez zostaje ustanowiony ustawowo jako konsekwencja
pracowniczego obowiazku dbatosci o dobro zaktadu pracy. W judykaturze zdaje
sie przewazac poglad, ze pracowniczy obowiagzek powstrzymania sie od dzialalno-
$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy istnieje w kazdym stosunku pracy, nawet
w przypadku niezawierania przez strony umowy o zakazie konkurencji*?. Zgodnie
z takim stanowiskiem zakaz konkurencji stanowi element tresci stosunku pracy
od poczatku jego istnienia. Z kolei zawarcie przez pracownika i pracodawce umo-
wy zgodnie z art. 101" k.p. moze by¢ traktowane jako specyficzna konkretyzacja
ogolniejszego pracowniczego obowiazku z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.2 W literaturze
wyrazono réwniez poglad, ze zakaz konkurencji w czasie trwania stosunku pracy
rozwija obowiazek dbalosci o interesy pracodawcy®. W doktrynie prawa pracy
nieodosobnione pozostaje jednak stanowisko przeciwne, wedtug ktérego obo-
wiazku powstrzymywania sie przez pracownika od dzialalnosci konkurencyjnej
w czasie trwania stosunku pracy nie mozna wywodzi¢ z ogélnego pracowniczego
obowiazku dbatosci o dobro pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)*.

Warto w tym miejscu przywola¢ poglad M. Lewandowicz-Machnikowskiej,
ktora wskazala, ze obowiazek powstrzymania sie od dziatalno$ci konkurencyjnej
przez pracownika, z ktérym nie zawarto umowy o zakazie konkurencji, nie moze
wynika¢ z ogélnego obowiazku lojalnosci wpisanego w relacje pomiedzy stronami
stosunku pracy. Do jego powstania potrzebna jest bowiem umowa, w ktdrej zosta-
nie okreslony zakres tej powinno$ci*. Zakaz konkurencji nie stanowi doprecyzo-

2 Tak m.in. SN w wyroku z dnia 6 listopada 2009 r., II PK 43/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 149
oraz z dnia 1 lipca 1998 r., I PKN 218/98, OSNP 1999, nr 15, poz. 480.

2 Wyrok SN z dnia 19 lipca 2005 r., II PK 388/04, LEX nr 395077; D. Dorre-Kolasa, [w:] Ko-
deks pracy..., art. 101(1), Legalis. Tak tez P. Prusinowski, ktéry wskazuje, ze rola przepisu
art. 101" § 1 k.p. jest intensyfikacja, a zarazem swoista konkretyzacja obowiazku dbalosci
o dobro zaktadu pracy oraz chronienia jego mienia oraz zachowania w tajemnicy informa-
¢ji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, za: P. Prusinowski, [w:] Ko-
deks..., art. 101(1), LEX.

2 Tak m.in. J. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy obowigzek dbatosci..., s. 103 i n.; 1. Sierocka,

Umowy o zakazie konkurencji w razie przejscia zakiadu pracy w catosci lub w czesci na no-

wego pracodawce, [w:] Prawo pracy. Miedzy gospodarka a ochrong pracy. Ksiega jubileuszowa

Profesora Ludwika Florka, red. M. Latos-Milkowska, L. Pisarczyk, Warszawa 2016, LEX. Tak

réowniez w: P. Prusinowski, Zakaz..., s. 165, z tym, ze autor wskazuje, iz umowa o zakazie kon-

kurencji w czasie trwania stosunku pracy stanowi rozwinigcie obowiazku dbatosci o dobro
zakladu pracy.

Tak m.in. K. Roszewska, Ograniczenia w swobodzie konkurencji na podstawie umow Kodeksu

pracy, MPP 2006, nr 3, s. 128; D. Dzienisiuk, J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy..., art. 101(1),

LEX.

% Umowa o zakazie konkurencji ma charakter konstytutywny, co powoduje, ze dopiero poprzez
jej zawarcie powstaje nowa powinnos$¢ prawna polegajaca na powstrzymywaniu sie od dzia-
talnosci konkurencyjnej. Szerzej na ten temat: M. Lewandowicz-Machnikowska, [w:] System
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wania pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy ani nie mozna ich
ze soba utozsamia¢. Jak slusznie zauwaza autorka, umowa o zakazie konkurencji
stanowi ograniczenie konstytucyjnej zasady wolnosci pracy, ktére powinno mie¢
wyrazng podstawe w ustawie lub umowie, a nie jedynie by¢ wyprowadzane przy
okazji z innych obowiazkéw?.

W mojej ocenie fakt, ze pracownik nie jest zwigzany umowa o zakazie konku-
rencji, nie zezwala mu na zupetna swobode w podejmowaniu dzialalnosci konku-
rencyjnej, gdyz aktywno$¢ tego rodzaju zawsze w jakims$ stopniu godzi w dobro
(interes) pracodawcy. W zwiazku z powyzszym, bez wzgledu na to, czy strony
stosunku pracy zawarly przedmiotowa umowe, czy tez tego nie zrobily, podje-
cie przez pracownika dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy stanowi
naruszenie spoczywajacego na nim obowigzku lojalno$ci. Powinnos¢ ta, jak juz
wczeséniej wskazano, polega przede wszystkim na powstrzymywaniu sie przez
pracownika od dziatan mogacych wyrzadzi¢ pracodawcy szkode materialng lub
niematerialna. Dziatalno$¢ konkurencyjna godzi niewatpliwie w materialng cze$¢
interes6w pracodawcy.

Z powyzszym stanowiskiem zdaje sie korespondowac poglad, zgodnie z kté-
rym nawet w przypadku niezawarcia przez strony umowy o zakazie konkurencji
pracownik powinien powstrzymac sie od dziatalnosci konkurencyjnej do czasu
wykonania szczegdlnego aktu starannosci polegajacego na uprzednim poinfor-
mowaniu pracodawcy o zamiarze podjecia tego rodzaju aktywnosci. Takie za-
chowanie bedzie stanowito przejaw realizacji obowiazku lojalnos$ci wobec praco-
dawcy. Umozliwi mu ono dokonanie oceny sytuacji i ewentualne zaproponowanie
pracownikowi zawarcia umowy o zakazie konkurencji*®. Pracownik, postepujac
W powyzszy sposob, uzyska pewno$é, ze planowana dziatalno$c¢ nie bedzie godzila
w interesy pracodawcy i nie narazi go na odpowiedzialnos¢ z tego tytutu, badz
otrzyma informacje co do konkurencyjnego charakteru planowanych dzialan.

Nie ulega watpliwosci, ze dziatalno$¢ konkurencyjna pracownika nie bedzie
stanowila naruszenia obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy, jezeli pracownik
uzyska od niego uprzednia zgode na podjecie konkretnej aktywnosci. W takiej
sytuacji nie sposdb zarzuci¢ pracownikowi, ze zachowuje sie nieuczciwie wzgle-
dem pracodawcy badz ze nie dochowuje nalezytej starannosci w ramach stosunku
pracy. Z kolei, jezeli pracownik nie jest pewny, czy dana dziatalno$¢ ma charakter
konkurencyjny i moze narazi¢ go na odpowiedzialno$¢, powinien skierowac w tym
przedmiocie zapytanie do pracodawcy, dla celé6w dowodowych najlepiej w formie

Prawa Pracy, red. K.W. Baran, t. III: Indywidualne..., LEX; M. Lewandowicz-Machnikowska,
Zakaz...,s. 1201 n.

27 M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 120.

2% Ibidem, s. 120—-121.
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pisemnej. WyraZne ustalenie, co bedzie dziatalnosciag konkurencyjna, jawi sie jako
istotne z punktu widzenia obu stron stosunku pracy. Dlatego tez pracodawca po-
winien bez zbednej zwloki i zgodnie z najlepsza wiedza udzieli¢ odpowiedzi w tym
przedmiocie. Nieudzielenie przez niego odpowiedzi nalezy uznac¢ za ,milczacg”
zgode na podjecie przez pracownika danej aktywnosci.

Na zakorczenie warto zauwazy¢, ze przepisy dotyczace zakazu prowadzenia
dziatalnosci konkurencyjnej mozna znalezé réwniez w innych aktach prawnych,
np. w Kodeksie spétek handlowych czy w Prawie sp6tdzielczym®. Regulacje te po-
zostaja jednak poza przedmiotem zainteresowania niniejszej pracy. Warto jedynie
zaznaczy¢, ze przepisy Kodeksu pracy w zakresie zakazu konkurencji nie naru-
szaja regulacji z wyzej wymienionych aktéw prawnych, o czym wyraznie stanowi
art. 101* k.p. Jak stusznie wskazano w piSmiennictwie, z pracownikami objetymi
ustawowymi zakazami konkurencji pracodawca nie ma potrzeby zawierania uméw
o zakazie konkurencji*.

3. Ochrona tajemnicy pracodawcy i innych tajemnic
prawnie chronionych

Informacja stanowi obecnie wazny zas6b ekonomiczny, wymagajacy odpowied-
niego zarzadzania i ochrony®. Posiadane przez przedsiebiorce dane moga de-
cydowac o jego przewadze na rynku nad konkurencja oraz o osiagnieciu zato-
zonych celéw gospodarczych. Wraz ze wzrostem znaczenia informacji w dobie
rozwinietej gospodarki zwiekszyto sie jednoczesnie ryzyko ich nieuprawnionego
wykorzystywania. Wplyw na to ma m.in. rozwdj i powszechny dostep do no-
woczesnych rozwigzan technologicznych, w szczegélnosci srodkéw komunikacji
elektronicznej. Przetwarzanie danych w formie elektronicznej oraz przy uzyciu
Internetu niewatpliwie utatwito i przyspieszyto ich wymiane. Jednak jednocze$nie
trudniejsze stato sie zapewnienie takim informacjom skutecznej ochrony przed
nieuprawnionym ich wykorzystaniem.

Pracownik w trakcie zatrudnienia uzyskuje nieraz dostep do informacji maja-
cych istotne znaczenie dla funkcjonowania zaktadu pracy. Ujawnienie niektérych
z nich moze godzi¢ w interes pracodawcy i naraza¢ go na wystapienie szkody.

% Ustawa z dnia 16 wrze$nia 1982 r. — Prawo spétdzielcze (Dz.U. z 2024 r. poz. 593). W art. 56
§ 3 Prawa spétdzielczego ustanowiono bezwzgledny zakaz prowadzenia dziatalnosci konku-
rencyjnej przez cztonkéw rady i zarzadu.

% D. Dzienisiuk, J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy..., art. 101(1), LEX.

3 M. Derlacz-Wawrowska, Ochrona informacji poufnych pracodawcy w indywidualnym i zbio-
rowym prawie pracy, Warszawa 2015, s. 14.
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Nie ulega watpliwosci, ze pracodawca ma prawo do ochrony danych o poufnym
charakterze. Zapewnieniu tej ochrony stuza przepisy Kodeksu pracy, jak réwniez
regulacje innych aktéw prawnych.

Dla osiaggniecia celéw stawianych przed niniejszym opracowaniem zasadne wy-
daje sie ustalenie, jakie informacje w trakcie zatrudnienia pracownik obowigzany
jest zachowac w tajemnicy, a takze jakie sa konsekwencje niezgodnego z prawem
ich ujawnienia. Rozwazania prowadzone beda w kontekscie spoczywajacego na
pracowniku obowigzku lojalno$ci wobec pracodawcy.

Do podstawowych powinnosci pracowniczych stuzacych ochronie interesu
pracodawcy w tym zakresie nalezy zaliczy¢ obowiazek zachowania w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode (art. 100
§ 2 pkt 4 k.p.), a takze obowiazek przestrzegania tajemnicy okreslonej w odreb-
nych przepisach (art. 100 § 2 pkt 5 k.p.). Oba te obowiazki pozostaja w zwiazku
z pracowniczg lojalnoscia, a ich gtéwnym celem jest ochrona informacji, ktére
pracodawca traktuje jako poufne.

Termin ,tajemnica” nie zostal zdefiniowany przez polskiego ustawodaw-
ce. Ustalenie jego znaczenia normatywnego jest dodatkowo utrudnione, gdyz
w polskim porzadku prawnym mozna wyrdzni¢ kilkadziesiat rodzajéw tajemnic
ustawowo chronionych?®?. Zgodnie z definicja zamieszczona w Sfowniku jezyka
polskiego PWN ,tajemnica” oznacza: ,sekret; tez: nieujawnianie czegos; wiado-
mos¢, ktérej poznanie lub ujawnienie jest zakazane przez prawo; rzecz, ktérej sie
nie rozumie lub nie umie wyjasni¢; najlepszy lub jedyny sposéb na osiagniecie
czego$”®. W zwiazku z powyzszym nie jest tatwym zadaniem ustalenie, co nalezy
rozumie¢ pod pojeciem ,tajemnica pracodawcy”. Ponadto problematyczne moze
by¢ sprecyzowanie, w jakiej relacji tajemnica ta pozostaje do innych tajemnic
prawnie chronionych, w szczegdlnosci tajemnicy przedsiebiorstwa, z ktéra bywa
niekiedy utozsamiana.

Obowiazek zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode, wprowadzono do Kodeksu pracy w ramach jego
nowelizacji z dnia 2 lutego 1996 r. Powinnos¢ ta w literaturze przedmiotu okre-
$lana jest mianem obowiazku zachowania tajemnicy pracodawcy lub tajemnicy
zakladowej**. W dalszej czesci monografii bede postugiwat sie wlasnie takim na-
zewnictwem.

32 Z punktu widzenia pracowniczych powinnosci szczegdlna uwage nalezy zwrdci¢ na tajemnice
pracodawcy, przedsiebiorstwa, ochrone informacji niejawnych, a takze tajemnice zawodowe.

3 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/sjp/tajemnica;2528548.html [dostep:
10.03.2023].

3 W. Koczur, Tajemnica pracodawcy (zaktadowa), Mon. Praw. 2015, nr 7, s. 386; L. Florek, Pra-
wo pracy, Warszawa 2014, s. 162.
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Obowigzek zachowania tajemnicy pracodawcy spoczywa na wszystkich pra-
cownikach w rozumieniu art. 2 k.p., niezaleznie od podstawy nawiazania stosunku
pracy. Bez znaczenia pozostaja takie kwestie jak: rodzaj i miejsce pracy, okres za-
trudnienia, przedmiot dziatalno$ci pracodawcy czy jego struktura wlasnosciowa®.
Zakresem podmiotowym omawianej powinnosci objeci sa réwniez pracownicy,
ktérzy jedynie ,przy okazji” wykonywania swoich obowiazkéw zapoznali sie z in-
formacjami, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode*. Z ko-
lei podmiotem objetym ochrong jest pracodawca, o ktérym mowa w art. 3 k.p.
W literaturze wyrazono interesujacy poglad, ze z racji tego, ze jeden pracodawca
moze prowadzi¢ wiele zakladéw pracy, pracownicy sa zobowiazani do utrzymania
tajemnicy zwiazanej nie tylko z wlasnym zakladem, ale jakiejkolwiek tajemnicy,
ktérej ujawnienie mogloby narazi¢ ich pracodawce na szkode®. Nalezy zgodzi¢
sie z tym stanowiskiem. Skoro przepis art. 100 § 2 pkt 4 k.p. stanowi o zachowa-
niu w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na
szkode, to niewlasciwe byloby ograniczenie ich zakresu jedynie do informacji
zwigzanych z funkcjonowaniem macierzystego zakladu pracy, jezeli pracownicy
posiedli w jakichs okoliczno$ciach poufne informacje zwiazane z innym zakladem
pracy, prowadzonym przez ich pracodawce.

Do naruszenia tajemnicy pracodawcy wystarczy samo narazenie go na szkode.
Z powyzszego wynika, ze nie musi on ponies¢ faktycznej szkody*. Wymaga jednak
podkreslenia, ze przy ewentualnym sporze sadowym pracodawca musi by¢ w sta-
nie wykaza¢, iz ujawnienie przez pracownika okreslonej informacji obiektywnie
grozito spowodowaniem szkody. Naruszenie obowigzku zachowania tajemnicy
informacji nie jest wiec uzaleznione od rzeczywistego wyrzadzenia pracodawcy
szkody. Jak sie wydaje, mowa jest w tym kontekscie przede wszystkim o szkodzie
majatkowej. W mojej ocenie ujawnienie tajemnicy pracodawcy moze prowadzi¢
réwniez do wyrzadzenia mu szkody o charakterze niemajatkowym, np. w postaci
pogorszenia wizerunku czy utraty renomy w branzy.

Obowigzek zachowania tajemnicy pracodawcy ma charakter bezwarunkowy.
Oznacza to, ze pracodawca nie musi podejmowac zadnych dodatkowych dziatan
w celu zachowania poufno$ci informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazié

% ]. Borowicz, Pracowniczy obowigzek przestrzegania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepi-

sach (art. 100 § 2 pkt 5 k.p.), PIZS 2013, nr 9, s. 28 oraz przywolana tam literatura.

M. Labedz, Srodki ochrony tajemnicy pracodawcy i tajemnicy przedsigbiorstwa w stosunkach
pracowniczych a sposoby zabezpieczenia tajemnicy przez pracodawce, ,Roczniki Administracji
i Prawa” 2014, t. 2, nr 14, s. 232.

M. Skapski, Pracowniczy..., s. 13.

M. Lewandowicz-Machnikowska, Obowigzek zachowania tajemnicy w prawie pracy, [w:] Pra-
wo pracy, ubezpieczenia spoleczne, polityka spoteczna. Wybrane zagadnienia, red. B.M. Cwiert-
niak, Opole 1998, s. 119.
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go na szkode. Dla udowodnienia winy pracownika niezbedne jest jednak poin-
formowanie go o tym, ktére dane maja poufny charakter®. Nalezy zauwazy¢, ze
z brzmienia przepisu art. 100 § 2 pkt 4 k.p. nie wynika zobowiazanie pracodaw-
cy do okreslenia, jakie informacje s objete tajemnica. Niemniej, jak wskazuje
M. Lewandowicz-Machnikowska, taki obowigzek mozna wywie$¢ z art. 94 pkt
1 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca jest obowiazany w szczegdlnosci zaznaja-
mia¢ pracownikéw podejmujacych prace z zakresem ich obowiazkéw, sposobem
wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi
uprawnieniami®. Uwazam, ze w interesie pracodawcy lezy precyzyjne okreslenie
i poinformowanie pracownikéw o katalogu informacji majacych poufny charakter.
Pracodawca moze w zwiazku z tym umiesci¢ stosowne postanowienia w regulami-
nie pracy, umowie o prace lub odrebnym pisemnym porozumieniu. W innym razie,
nawet w przypadku ujawnienia przez pracownika informacji objetych tajemnica,
jego dzialanie moze zosta¢ uznane za niezawinione.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze pracodawca nie moze skutecznie zobowiazaé pra-
cownika do nieujawniania informacji o jego niezgodnych z prawem dziataniach.
Szersze rozwazania w tym zakresie zostaly przeprowadzone w rozdziale V w od-
niesieniu do dziatalnosci sygnalistow.

W pismiennictwie przedstawiono odmienne stanowiska dotyczace zakresu
przedmiotowego tajemnicy pracodawcy. W jednym z nich akcentuje si¢ odreb-
no$¢ obowiazku wyrazonego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. od obowiazku wynikajacego
zart. 100 § 2 pkt 5 k.p. W zwiazku z powyzszym uznaje si¢, ze obowiazek zachowa-
nia tajemnicy pracodawcy dotyczy jedynie informacji nieobjetych ochrona przed
ujawnieniem na podstawie odrebnych przepiséw*'. Z kolei z pogladu przeciwnego
wynika, Ze powinno$¢ zachowania tajemnicy pracodawcy obejmuje réwniez takie
informacje*. W mojej ocenie pracownik, nie przestrzegajac tajemnicy okreslo-
nej w odrebnych przepisach, moze narazi¢ w ten sposéb pracodawce na szkode.
Takie dzialanie moze za$ stanowi¢ naruszenie zaréwno obowiazku wyrazonego
w przepisach odrebnych, jak i obowiazku z art. 100 § 2 pkt 4 i 5 k.p. Uwazam, ze
przepis art. 100 § 2 pkt 4 k.p. nie bedzie mial zastosowania jedynie w sytuacji,
gdy pracownik, naruszajac tajemnice okre§lona odrebnymi przepisami, nie nara-
zi jednoczesnie pracodawcy na szkode. Oznacza to, ze zakres informacji, ktére
stanowia tajemnice pracodawcy, jest szeroki.

% J. Borowicz, Pracowniczy..., s. 28.

M. Lewandowicz-Machnikowska, Obowigzek..., s. 119.

J. Borowicz, Przestrzeganie tajemnicy pracodawcy a inne pracownicze obowiqzki przestrzega-
nia tajemnicy — zagadnienia pojeciowe, PiZS 1998, nr 10, s. 8. Szerzej na ten temat réwniez
w: idem, Pracowniczy..., s. 28 i n.

2 7.QGoral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX.
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3. Ochrona tajemnicy pracodawcy i innych tajemnic prawnie chronionych

Ciekawych przykladéw tego, co stanowi tajemnice pracodawcy, dostarcza
orzecznictwo sadowe. Wskazuje sie w nim, ze obowiazek lojalnosci wzgledem
pracodawcy wymaga od pracownika nie tylko zachowania w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, ale takze powstrzy-
mania sie od wykorzystania ich we wlasnym interesie w sposéb, ktéry mogiby
narazi¢ pracodawce na szkode*. Nie ma przy tym znaczenia, jak pracownik uzyskat
do nich dostep. Pracownik jest obowigzany do zachowania w tajemnicy nie tylko
informacji, do ktérych miat dostep podczas wykonywania swoich obowiazkéw, ale
réowniez wszelkich innych, o ktérych powzial wiedze w zwiazku z zatrudnieniem,
jezeli tylko ich ujawnienie moze narazi¢ pracodawce na szkode*. Jak stwierdzit
Sad Najwyzszy, do uznania, Ze dana informacja stanowi tajemnice pracodawcy,
wystarczy okoliczno$¢, ze uwaza si¢ ja za poufna w $wietle zwyczajow i prakty-
ki danej branzy lub zawodu®. Przedmiotowa tajemnica objeta jest np. wiedza
o profilu prowadzonej produkcji lub §wiadczonych ustug oraz zapotrzebowaniu
kadrowym i warunkach pracy w podmiocie prowadzacym dziatalno$¢ konkuren-
cyjna®, a takze listy klientéw, struktura wynagrodzen, know-how, wielko$¢ sprze-
dazy, informacje o sytuacji ekonomicznej czy tre$¢ negocjacji z kontrahentem.
Tajemnicy pracodawcy nie stanowia za$ informacje, ktére pracownik posiadat juz
w chwili podejmowania zatrudnienia, a takze stanowiace element wiedzy ogélnej,
wyksztalcenia czy kwalifikacji pracownika.

Zdaniem Sadu Najwyzszego naruszeniem analizowanego obowiazku z art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. moze by¢ juz samo uzyskanie przez nieuprawnionego pracownika
wiedzy o informacjach, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szko-
de, nawet jedli ich dalej nie przekazal*’. W powyzszym wyroku Sad Najwyzszy
bardzo szeroko zinterpretowal omawiany obowiazek, gdyz przyjal, ze ujawnie-
nia informacji nie stanowi wylacznie przekazanie jej na zewnatrz, ale réwniez
samo uzyskanie o nich wiedzy. Pracownik, oprécz nieujawniania posiadanych
informacji, powinien wiec takze powstrzymywac sie od uzyskiwania informacji
nieprzeznaczonych dla niego. Z kolei w innym wyroku Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze transferowanie dokumentéw pracodawcy z jego serwera na prywatng poczte
elektroniczng pracownika nalezy kwalifikowaé w konteks$cie naruszenia podsta-
wowych obowiazkéw pracowniczych nie tylko przez pryzmat tajemnicy przedsie-
biorstwa w rozumieniu art. 11 ust. 2 ustawy z dnia 16 kwietnia 1993 r. 0 zwalczaniu

* Wyrok SA w Krakowie z dnia 15 maja 2002 r., I ACa 320/02, TPP 2003, nr 2, poz. 103.

“ W. Koczur, Tajemnica pracodawcy..., s. 389; D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100,
Legalis.

% Wyrok SN z dnia 23 pazdziernika 2003 r., I PK 425/02, OSNP 2004, nr 20, poz. 345.

* Wyrok SN z dnia 20 stycznia 2016 r., IT PK 108/15, OSNP 2017, nr 8, poz. 93.

7 Wyrok SN z dnia 6 czerwca 2000 r., I PKN 697/99, OSNP 2001, nr 24, poz. 709.
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nieuczciwej konkurencji®® i art. 100 § 2 pkt 5 k.p., ale takze na podstawie oceny,
czy zawarte w nich dane s3 tego rodzaju, ze ich ujawnienie mogtoby narazi¢ pra-
codawce na szkode, stwarzajac potencjalna mozliwo$¢ wykorzystania ich przez
podmiot konkurencyjny (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)*.

W $cistym zwiazku z powinno$cia zachowania w tajemnicy informacji, ktérych
ujawnienie mogloby przynie$¢ pracodawcy szkode, pozostaje takze obowiazek
przestrzegania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach®. Naruszenie przez
pracownika tajemnic uregulowanych przepisami pozakodeksowymi réwniez moze
godzi¢ w interes pracodawcy i stanowi¢ naruszenie powinnosci lojalnosci wzgle-
dem niego.

W pi$miennictwie wskazuje sie, ze pojecia ,tajemnicy okreslonej w odrebnych
przepisach” oraz ,tajemnicy ustawowo chronionej” nalezy traktowac jako synoni-
my®'. W dalszej cze$ci rozwazan bede uzywal tych okreslert zamiennie.

Na mocy przepisu art. 100 § 2 pkt 5 k.p. pracownik jest obowiazany do zacho-
wania tajemnicy ustanowionej w drodze przepiséw odrebnych od Kodeksu pracy.
Obowiazek ten stanowi samodzielna, normatywnie wyodrebniong powinno$¢ pra-
cowniczg, funkcjonalnie powiazana z obowiagzkiem dbalosci o dobro zakladu pra-
cy. Jego konkretyzacja nastepuje poprzez odwotanie sie do odrebnych przepiséw
obejmujacych poufnoscia okreslone informacje®. W odréznieniu od powinnosci
zachowania tajemnicy pracodawcy, dla naruszenia obowiazku z art. 100 § 2 pkt 5
k.p. nie ma znaczenia, czy ujawnienie informacji podlegajacej tajemnicy moze
narazi¢ pracodawce na szkode. Sam fakt uregulowania w odrebnych przepisach
okreslonej tajemnicy obliguje pracownika do jej dochowania®.

Obecnie w polskim porzadku prawnym wystepuje wiele rodzajéw tajemnic
ustawowo chronionych. Odrebnymi regulacjami, o ktérych mowa w art. 100 § 2
pkt 5 k.p., sa przede wszystkim: ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji defi-
niujaca tajemnice przedsiebiorstwa oraz ustawa z dnia 5 sierpnia 2010 . o ochronie

% Dz.U.z2022r. poz. 1233.

¥ Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2019 r., II PK 334/17, OSNP 2020, nr 2, poz. 11.

% Dawniej obowiazek ten dotyczy! przestrzegania tajemnicy panstwowej i stuzbowej. W jego

miejsce ustawodawca wprowadzil obowiazek przestrzegania tajemnicy okreslonej w odreb-

nych przepisach. Zmiane te uzasadnia si¢ modyfikacja struktury zatrudnienia u panstwo-

wych pracodawcéw i wynikajaca z tego zmiang w dostepie do informacji, ktére stanowia

tajemnice panstwowa i stuzbowa. Powyzsza zmiana wynikata ponadto z potrzeby ochrony

informacji objetych tajemnica u pracodawcéw w sektorze prywatnym; za: K. Ziétkowska,

Miejsce..., s. 150.

M. Wiodarczyk, Analiza wybranych tajemnic prawnie chronionych w prawie pracy, Mon.

Praw. 2014, nr 21, s. 1162.

2 ]. Borowicz, Pracowniczy..., s. 31.

% Tak m.in.: D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100, Legalis; W. Koczur, Tajemnica pra-
codawcy..., s. 386; L. Florek, Prawo..., s. 391.
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informacji niejawnych®. Poza nimi, w kontekscie analizy tajemnic pracodawcy,
nalezy mie¢ na uwadze réwniez przepisy stanowigce o réznego rodzaju tajemni-
cach zawodowych.

Sposéréd tajemnic okreslonych w odrebnych przepisach w pierwszej kolejno-
$ci nalezy wymieni¢ tajemnice przedsiebiorstwa. Zgodnie z art. 11 ust. 2 u.z.n.k.
stanowia ja informacje techniczne, technologiczne, organizacyjne przedsiebior-
stwa lub inne informacje posiadajace warto$¢ gospodarcza, ktére jako cato$¢ lub
w szczegbélnym zestawieniu i zbiorze ich elementéw nie s3 powszechnie znane
osobom zwykle zajmujacym sie tym rodzajem informacji albo nie sa fatwo do-
stepne dla takich jednostek, o ile uprawniony do korzystania z informacji lub
rozporzadzania nimi podjal, przy zachowaniu nalezytej starannosci, dzialania
w celu utrzymania ich w poufnosci.

Cytowana wyzej definicja zostata wprowadzona do przepiséw ustawy o zwal-
czaniu nieuczciwej konkurencji mocg ustawy z dnia 5 lipca 2018 r. o zmianie
ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji oraz niektérych innych ustaw®,
ktéra weszla w zycie w dniu 4 wrzesnia 2018 r.>® Powyzsze nastapilo w zwigzku
z dostosowaniem polskiego prawa do Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2016/943 z dnia 8 czerwca 2016 r. w sprawie ochrony niejawnego know-how
i niejawnych informacji handlowych (tajemnic przedsiebiorstwa) przed ich bez-
prawnym pozyskaniem, wykorzystaniem i ujawnianiem®”. Implementacja przez
panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej wyzej wymienionej dyrektywy miata na
celu wprowadzenie wspélnego, minimalnego poziomu ochrony tajemnicy przed-
siebiorstwa oraz wzmocnienie ochrony przedsiebiorcéw przed czynami nieuczci-
wej konkurencji, jakimi sa pozyskanie, ujawnienie lub wykorzystanie tajemnicy
firmy. Mimo ze adresatem dyrektywy sa przede wszystkim przedsiebiorcy, nalezy
wskaza¢, ze wkracza ona réwniez w relacje pracownik—pracodawca. Nie ulega

* Dz.U.z2024 r. poz. 632.

* Dz.U.z 2018 r. poz. 1637.

* Do innych waznych zmian wprowadzonych przedmiotowa nowelizacja mozna zaliczy¢ réw-
niez m.in.: nowy opis czynu nieuczciwej konkurencji naruszenia tajemnicy przedsigbiorstwa
(art. 11 ust. 1 u.z.n.k.); odpowiedzialnos¢ osoby, ktéra w dalszej kolejnosci weszta w po-
siadanie tajemnicy przedsiebiorstwa (art. 11 ust. 5 u.z.n.k.); zniesienie trzyletniego limitu
przestrzegania tajemnicy przedsigebiorstwa po ustaniu stosunku pracy lub innego stosunku
prawnego, na podstawie ktérego §wiadczona byta praca; rozszerzenie katalogu sankcji za
czyn nieuczciwej konkurencji (art. 18 u.z.n.k.); obowiazek podania wyroku do wiadomosci
publicznej (art. 11 ust. 3 u.z.n.k.); odpowiedzialno$¢ karna za ujawnienie lub wykorzystanie
tajemnicy przedsigbiorstwa uzyskanej podczas procesu (art. 23 u.z.n.k.); zmiane terminu
przedawnienia roszczen o naprawienie szkody wyniklej z czynu nieuczciwej konkurencji
w razie popelnienia przestepstwa (art. 20 ust. 4 u.z.n.k.); wprowadzenie ochrony sygnali-
stow (art. 11 ust. 8 u.z.n.k.).

57 Dz.Urz.UE L z 2016 r. Nr 157, s. 1.
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bowiem watpliwosci, ze ochrona tajemnicy przedsiebiorstwa jest jednym z obo-
wiazkéw pracownika.

Majac na uwadze wyzej przytoczona definicje tajemnicy przedsiebiorstwa,
nalezy zauwazy¢, ze nie kazda informacja zwigzana z przedsigebiorstwem bedzie
stanowila taka tajemnice. Ustawodawca sprecyzowal rodzaj chronionych infor-
macji, wskazujac, ze chodzi o informacje posiadajace warto$¢ gospodarcza. Zgod-
nie z wyrokiem Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 11 stycznia 2017 r.:
»warto$¢ gospodarcza posiadaja dla przedsiebiorcy te dane, ktére §wiadcza o pro-
wadzonej przez firme polityce finansowej, obrazuja jej zobowiazania wzgledem
kontrahentéw, dotycza wierzytelnosci, odnosza sie¢ do inwestycji czy oszczedno-
$ci. Warto$¢ gospodarcza maja wiec wszelkie informacje, jakie dotycza szeroko
rozumianego gospodarowania przez firme jej mieniem, w zwiazku z prowadzona
dzialalnoscia gospodarcza™®. Przestanka do objecia tych informacji ochrona jest
okoliczno$¢, ze nie sa powszechnie znane osobom zwykle zajmujacym sie tym
rodzajem informacji albo nie sa tatwo dostepne dla takich jednostek. Nie beda wiec
stanowily tajemnicy przedsiebiorstwa informacje dostepne np. w publikowanych
sprawozdaniach finansowych. Ponadto wymagane jest, aby podmiot uprawniony
do korzystania z informacji lub rozporzadzania nimi podjat okreslone dziatania
w celu utrzymania ich w poufnosci.

Srodki ochrony tajemnicy przedsigbiorstwa moga mie¢ charakter zabezpieczeri
fizycznych oraz prawnych®. Stosowanymi przez przedsiebiorcéw srodkami ochro-
ny prawnej w zakresie tajemnicy przedsiebiorstwa sa postanowienia regulaminéw
i innych aktéw wewnatrzzakladowych, o$wiadczenia lub umowy o zachowaniu
poufnosci potocznie nazywane NDA (non-disclosure agreement), a takze umowy
o zakazie konkurencji. Z kolei do fizycznych $rodkéw zabezpieczeni nalezy m.in.:
oznaczanie okre§lonych dokumentéw klauzula ,tajemnica przedsiebiorstwa” lub
przechowywanie ich w wydzielonych pomieszczeniach, sejfie czy na odpowiednio
zabezpieczonych no$nikach, a takze wprowadzenie technicznych srodkéw zabez-
pieczenia takich jak hasta do komputeréw, loginy czy kody dostepu®. Jak wskazat
Sad Apelacyjny w Krakowie w wyroku z dnia 15 listopada 2012 r.: ,Nie jest tu
wymagane podjecie jakich$ nadzwyczajnych $rodkéw zabezpieczenia, lecz jedynie
zabezpieczen niezbednych, wrecz minimalnych na okreslonym polu pozyskiwania
danych”®.

O tym, czy dana informacja posiada warto$¢ gospodarcza, decyduje przedsie-
biorca, podejmujac dzialania w celu objecia ich tajemnicq. Przepisy ustawy nie

% 11 GSK 3487/15, LEX nr 2227209.

% Tak SA w Krakowie w wyroku z dnia 15 listopada 2012 r., I ACa 1024/12, LEX nr 1264345.
% M. Labedz, Srodki ochrony...,s. 237.

¢ T ACa 1024/12, LEX nr 1264345.
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zawieraja jednoznacznych wytycznych w tym zakresie. Jak sie wydaje, dzialania
podejmowane przez przedsiebiorce powinny by¢ dostosowane do charakteru in-
formacji, wielkosci firmy oraz liczebno$ci zatrudnienia. Z powyzszego wynika,
ze dopiero szczeg6lowa analiza konkretnych informacji uwzgledniajaca wskaza-
ne w definicji przeslanki umozliwi rozstrzygniecie, czy stanowia one tajemnice
przedsiebiorstwa.

Ujawnienie, wykorzystanie lub pozyskanie cudzych informacji stanowigcych
tajemnice przedsiebiorstwa stanowi czyn nieuczciwej konkurencji (art. 11 ust. 1
u.z.n.k.). W literaturze przedmiotu wyrdznia sie tzw. pracownicze czyny nieuczci-
wej konkurencji®?. Stanowia je dzialania podjete przez pracownika, sprzeczne
z prawem lub dobrymi obyczajami, pozostajace w zwiazku z dziatalno$cia go-
spodarcza jego pracodawcy, zagrazajace lub naruszajace interes podmiotu za-
trudniajacego.

W przypadku tajemnicy przedsiebiorstwa podmiotem objetym ochronag jest
przedsiebiorca. Moze nim by¢ zar6wno osoba fizyczna, osoba prawna, jak i jed-
nostka organizacyjna niemajaca osobowosci prawnej, ktére prowadzac, chociazby
ubocznie, dzialalno$¢ zarobkowa lub zawodowa uczestnicza w dziatalnosci gospo-
darczej (art. 2 u.z.n.k.). Ochrona ta nie dotyczy wiec pracodawcéw niebedacych
przedsiebiorcami. Podmiotem zobowiazanym do zachowania w poufnosci infor-
macji stanowiacych tajemnice przedsiebiorstwa sa nie tylko pracownicy i part-
nerzy handlowi, ale réwniez kazda osoba, ktéra cho¢by w sposéb przypadkowy
weszla w posiadanie takich danych®.

Katalog informacji, ktére stanowi¢ moga tajemnice przedsiebiorstwa, jest
otwarty, o czym $wiadczy uzycie przez ustawodawce w przytoczonej wyzej de-
finicji legalnej zwrotu ,lub inne informacje posiadajace warto$¢ gospodarczy”.
Przedsiebiorca w celu zapewnienia skutecznej ochrony informacji stanowiacych
tajemnice przedsiebiorstwa powinien dokona¢ identyfikacji danych majacych
dla niego gospodarcze znaczenie. Niesprecyzowanie takiego katalogu, a takze
niepodjecie odpowiednich dziatart w celu utrzymania w poufnosci danych infor-
macji moga skutkowac tym, ze nie beda one objete tajemnicg przedsiebiorstwa.
Dodatkowo przedsiebiorca powinien poinformowaé osoby u niego zatrudnione

¢ M. Lewandowicz-Machnikowska, Podmioty prawa pracy zdolne do dokonania czynu nieuczci-
wej konkurencji, PiZS 2000, nr 5, s. 23; M. Gersdorf, M. Raczkowski, Odpowiedzialnosé za pra-
cowniczy czyn nieuczciwej konkurencji, PiZS 2005, nr 1, s. 8; J. Czerniak-Swedziol, Pracowniczy
obowigzek ochrony..., s. 306 i n.

% Postanowienie SN z dnia 11 pazdziernika 2018 r., I CSK 491/18, LEX nr 2561657. Sad Naj-
wyzszy wskazal, ze nie ma znaczenia, w jaki sposéb dana osoba zapoznala si¢ z informacjami
wchodzacymi w zakres tajemnicy przedsiebiorstwa. W szczegélnosci brak umowy zobowia-
zujacej do zachowania poufno$ci nie zwalnia z odpowiedzialno$ci za dopuszczenie si¢ czynu
nieuczciwej konkurencji.
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o poufnym charakterze danych informacji. Konsekwencje niewykonania lub nie-
nalezytego wykonania obowiazku zapewnienia poufnosci informacji lub powia-
domienia zainteresowanego pracownika o tym, ze przekazana mu wiadomosc jest
objeta tajemnica przedsiebiorstwa, obciazaja przedsiebiorce®. Powyzsze znajduje
potwierdzenie w orzecznictwie, gdzie Sad Najwyzszy uznal, ze: ,Wykorzystanie
przez pracownika we wlasnej dziatalnosci gospodarczej informacji, co do ktérych
przedsiebiorca (pracodawca) nie podjat niezbednych dzialan w celu zachowania
ich poufnosci, nalezy traktowac jako wykorzystanie powszechnej wiedzy, do ktérej
przedsigbiorca nie ma zadnych ustawowych uprawnief” Sad Najwyzszy ponad-
to wskazal, ze informacja jest tajemnicg, gdy przedsiebiorca ma wole, cho¢by
dorozumiang, aby pozostata ona tajemnica, a wola ta musi by¢ dla innych os6b
rozpoznawalna®.

W trakcie rozwazan nad tajemnica przedsiebiorstwa warto réwniez odnie$¢ sie
do dziatalnosci sygnalistéw. W ramach implementacji regulacji z art. 5 lit. b® przy-
wolanej juz wczesniej Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/943
z dnia 8 czerwca 2016 r. w sprawie ochrony niejawnego know-how i niejawnych
informacji handlowych (tajemnic przedsiebiorstwa) przed ich bezprawnym po-
zyskaniem, wykorzystaniem i ujawnianiem do ustawy o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji wprowadzono art. 11 ust. 8, z ktérego wynika, ze za czyn nieuczciwej
konkurencji nie zostanie uznane ujawnienie, wykorzystanie lub pozyskanie infor-
macji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa, gdy nastapito w celu ochrony
uzasadnionego interesu chronionego prawem, w ramach korzystania ze swobo-
dy wypowiedzi lub w celu ujawnienia nieprawidtowosci, uchybienia, dziatania
z naruszeniem prawa w celu ochrony interesu publicznego lub gdy ujawnienie
informacji wobec przedstawicieli pracownikéw w zwigzku z wykonywaniem przez
nich funkcji na podstawie przepiséw prawa bylo niezbedne dla prawidtowego
wywiazywania sie z tych funkgji.

Wytaczenie sygnalistéow w okreslonych warunkach spod zakazu ujawniania,
wykorzystywania lub pozyskania informacji stanowiacych tajemnice przedsie-
biorstwa nalezy rozumie¢ $cisle i zawezajaco. Ponadto trzeba mie¢ na uwadze, ze
nie jest ono bezwarunkowe. Pracownik korzysta z ochrony tylko wtedy, gdy dziata

¢ D. Dorre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy..., art. 100, Legalis.

% Wyrok SN z dnia 3 pazdziernika 2000 r., I CKN 304/00, OSNC 2001, nr 4, poz. 59.

%  Zgodnie z art. 5 lit. b dyrektywy, panistwa cztonkowskie zapewniaja, by wniosek o zastosowa-
nie §rodkéw ogdlnych, procedur i $rodkéw prawnych przewidzianych w niniejszej dyrektywie
zostal oddalony, jezeli domniemane pozyskanie, wykorzystywanie lub ujawnienie tajemnicy
przedsiebiorstwa mialo miejsce m.in. dla ujawnienia nieprawidlowosci, uchybienia lub dzia-
fania z naruszeniem prawa, pod warunkiem, ze pozwany dzialal w celu ochrony ogdlnego
interesu publicznego.
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w imie interesu publicznego. W mojej ocenie pracownik powinien wczesniej, o ile
to mozliwe, wykorzysta¢ wewnetrzne procedury zglaszania nieprawidlowosci
u pracodawcy. Zasadnicze znaczenie dla legalno$ci zachowania sygnalisty bedzie
miala réwniez jego motywacja. Jezeli pracownik bezpodstawnie ztamie tajemnice
przedsiebiorstwa i narazi pracodawce na szkode, jego dziatanie moze stanowié
ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych. W literaturze
przedmiotu wyrazono ponadto poglad, ze to na osobie, ktéra chce skorzystac
z ochrony przewidzianej w art. 11 ust. 8 u.z.n.k., ciazy obowiazek wykazania i uza-
sadnienia, ze ujawnione informacje stanowia ,nieprawidtowosci’, ,uchybienia” lub
»dzialania z naruszeniem prawa”®’.

Warto zauwazy¢, ze z przepisem art. 11 ust. 8 u.z.n.k. koresponduje art. 16
ust. 1 ustawy o ochronie sygnalistow®®, zgodnie z ktérym sygnalista bedzie chro-
niony przed odpowiedzialno$cia z tytulu naruszenia tajemnicy przedsiebiorstwa
pod warunkiem, ze mial uzasadnione podstawy sadzi¢, iz zgloszenie lub ujawnie-
nie publiczne jest niezbedne do ujawnienia naruszenia prawa zgodnie z ustawag.
Szersze analizy w tym zakresie zawarto w rozdziale V niniejszego opracowania.

W ramach prowadzonych rozwazan warto ustali¢ takze relacje miedzy tajem-
nica pracodawcy a tajemnica przedsiebiorstwa. W pierwszej kolejnosci nalezy
odnie$¢ sie do zakresu poje¢ ,pracodawca” i ,przedsiebiorca” Jak wiadomo, pra-
codawca jest jednostka organizacyjna, choc¢by nie posiadata osobowosci prawnej,
a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniajg one pracownikéw. Z kolei zgodnie z art. 2
u.z.n.k. przedsiebiorcami sa podmioty, ktére prowadzac, chociazby ubocznie,
dzialalno$¢ zarobkowa lub zawodowa, uczestnicza w dziatalnosci gospodarcze;j.
Jak wida¢, od pracodawcy przepisy prawa pracy nie wymagaja prowadzenia tego
rodzaju dzialalnosci. W zwiazku z powyzszym zasadna jest konstatacja, ze kazdy
przedsiebiorca moze by¢ pracodawca, ale nie kazdy pracodawca jest przedsie-
biorca. Pojecie pracodawcy jest wiec terminem o szerszym zakresie niz pojecie
przedsiebiorcy®.

Réwniez zakres przedmiotowy tajemnicy pracodawcy i tajemnicy przedsiebior-
stwa nie jest tozsamy. W definicji tajemnicy przedsigebiorstwa jest mowa o objeciu
ochrong informacji posiadajacych warto$¢ gospodarcza (art. 11 ust. 2 u.z.n.k.).
Z kolei zgodnie z brzmieniem art. 100 § 2 pkt 4 k.p. ochrona tajemnicy praco-
dawcy obejmuje informacje, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na
szkode, a wiec ochrona obejmuje réwniez informacje niemajgce wartosci gospo-
darczej. Dlatego tez nie wszystkie informacje, ktérych ujawnienie moze narazi¢

¢ E.Nowinska, [w:] K. Szczepanowska-Koztowska, E. Nowinska, Ustawa o zwalczaniu nieuczci-
wej konkurencji. Komentarz, Warszawa 2022, art. 11, LEX.

% Ustawa z dnia 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistéw (Dz.U. z 2024 r. poz. 928).

% J. Borowicz, Przestrzeganie..., s. 6.
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pracodawce na szkode, stanowia tajemnice przedsiebiorstwa w rozumieniu ustawy
o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. W zwiazku z powyzszym zakres informacji
podlegajacych ochronie w ramach tajemnicy pracodawcy nalezy uznac za szerszy
niz zakres informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa.

Warto takze zauwazy¢, ze w odniesieniu do tajemnicy przedsiebiorstwa usta-
wodawca nalozyl na podmiot uprawniony do korzystania z informacji lub roz-
porzadzania nimi obowiazek podjecia niezbednych dzialan w celu zachowania
okreslonych informacji w poufnosci. Jezeli przedsiebiorca podejmie dziatania
majace na celu zapewnienie poufnosci informacji mogacych potencjalnie stano-
wic tajemnice przedsiebiorstwa, uzyska ochrone przewidziang przepisami ustawy
o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Jednak, jezeli takich dziatan nie podejmie,
informacje te moga podlega¢ mimo to ochronie prawnej, ale nie jako tajemnica
przedsiebiorcy, a jako tajemnica pracodawcy (pod warunkiem, ze podmiot ma
status pracodawcy). Tajemnice pracodawcy cechuje bowiem charakter bezwa-
runkowy.

Zakres temporalny obowiazywania tajemnicy przedsiebiorstwa jest dtuzszy
niz tajemnicy pracodawcy. Obecnie ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji
nie przewiduje granicy czasowej dla obowiazywania tajemnicy przedsiebiorstwa™,
jednak pracodawca, dziatajac w ramach obowiazku ustawowego , zachowania na-
lezytej starannosci’, moze okresli¢ czas trwania obowigzku zachowania tej ta-
jemnicy”. Z kolei obowiazek z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. chroni pracodawce jedynie
w czasie obowiazywania stosunku pracy”.

Przez tajemnice okreslona w odrebnych przepisach nalezy rozumie¢ réwniez
informacje niejawna na podstawie ustawy o ochronie informacji niejawnych.
Przedmiotowa ustawa w obecnym ksztalcie nie zawiera terminu ,tajemnica pan-
stwowa” ani ,tajemnica stuzbowa” Postuguje sie wylacznie pojeciem informacji
niejawnych. W art. 1 ust. 1 u.o.i.n. za ,informacje niejawne” uznano takie, ktérych
nieuprawnione ujawnienie spowodowaloby lub mogloby spowodowac szkody
dla Rzeczypospolitej Polskiej albo byloby z punktu widzenia jej intereséw nieko-
rzystne, takze w trakcie ich opracowywania oraz niezaleznie od formy i sposobu

70 Poprzednio przepis art. 11 ust. 2 u.z.n.k. naktadat na osobe, ktéra swiadczyta prace na podsta-
wie stosunku pracy lub innego stosunku prawnego, obowiazek zachowania tajemnicy przed-
siebiorstwa przez okres trzech lat od ustania zatrudnienia, chyba ze umowa stanowita inaczej
albo ustal stan tajemnicy. Po tym czasie w braku odmiennych postanowieri umownych pra-
cownik mégl ujawni¢ informacje stanowiace tajemnice przedsigbiorstwa.

1 E. Nowinska, [w:] K. Szczepanowska-Kozlowska, E. Nowinska, Ustawa o zwalczaniu...,
art. 11, LEX.

72 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 203.
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ich wyrazania™. Takim informacjom moga zosta¢ nadane nastepujace klauzule:
»$ciéle tajne’, ,tajne’; ,poufne” lub ,zastrzezone””*. Wyboru klauzuli dokonuje si¢
na podstawie oceny konsekwencji dla Rzeczypospolitej Polskiej nieuprawnionego
ujawnienia danych informacji.

Informacje niejawne moga by¢ udostepnione jedynie uprawnionym osobom,
zgodnie z przepisami ustawy dotyczacymi dostepu do informacji o okreslonej
klauzuli tajnosci, a przetwarzane tylko w warunkach uniemozliwiajacych ich nie-
uprawnione ujawnienie. W $wietle art. 4 u.o.i.n. informacje niejawne moga by¢
udostepnione wylacznie osobie dajacej rekojmie zachowania tajemnicy i wylacznie
w zakresie niezbednym do wykonywania przez nig pracy lub petnienia stuzby na
zajmowanym stanowisku albo wykonywania czynnosci zleconych. Uwzgledniajac
powyzsze, nalezy zauwazy¢, ze pracodawca nie moze w sposob uznaniowy ksztat-
towac zasad udostepniania takich informacji i udostepniac tego typu informacji
osobom niespelniajacym ustawowych wymogdéw. Zasady zwalniania od obowiazku
zachowania w tajemnicy informacji niejawnych oraz spos6b postepowania z ak-
tami spraw je zawierajacymi w postepowaniu przed sadami i innymi organami
okreslaja przepisy odrebnych ustaw”.

Tajemnicami okre$lonymi w odrebnych przepisach, ktére pracownik moze
by¢ obowigzany w danych okoliczno$ciach przestrzegaé, sa réwniez tzw. tajem-
nice zawodowe. W zadnym akcie prawnym nie zostata sformutowana definicja
tego rodzaju tajemnicy. W literaturze przedmiotu wyrazono za$ poglad, ze nalezy
je rozumie¢ jako ,informacje uzyskane w zwigzku z petniona funkcja, wykony-
wang praca albo dzialalnoscia publiczng, spoteczna, gospodarczg lub naukows,
ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ na szkode pracodawce lub osoby trzecie™.
Obowiazek ich zachowania przewiduja przepisy ustaw regulujacych dziatalno$¢
danej grupy zawodowej. Tajemnice zawodowe moga by¢ powigzane z zakresem
dziatalno$ci danego pracodawcy, a ponadto stuzy¢ ochronie interesu panistwa,
pracodawcy oraz klientéw, pacjentéw czy petentéw”’. Zrédlem obowigzku za-

7* Szerzej na ten temat: J. Borowicz, Przetwarzanie informacji niejawnych w stosunkach pracy,

PiZS 2011, nr 7.

W art. 5 ustawy o ochronie informacji niejawnych zakreslono kryteria wyrézniania informacji

podlegajacych ochronie poprzez okreslenie zasad klasyfikowania informacji niejawnych.

7> Moznaw tym wzgledzie wymieni¢ m.in. art. 11 § 1 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny
wykonawczy (Dz.U. z 2024 r. poz. 706) czy art. 96 § 1 ustawy z dnia 30 sierpnia 2002 r. — Prawo
o postepowaniu przed sadami administracyjnymi (Dz.U. z 2023 r. poz. 1634 z pézn. zm.).

76 M. Natecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2021,
art. 100, Legalis. Podobnie J. Borowicz, zdaniem ktérego tajemnice zawodowe zwigzane sa
z wykonywana praca, petniona funkcja zawodowa, zajmowanym stanowiskiem czy prowadzo-
na dziatalno$cia; zob.: J. Borowicz, Pracowniczy..., s. 28 i n.

7 M. Wlodarczyk, Analiza..., s. 1162-1163.
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chowania tajemnic zawodowych sa niekiedy réwniez zasady etyki wykonywania
okreslonego zawodu™.

Ze wzgledu na brak definicji legalnej oraz réznorodno$¢ kryteriéw wyodreb-
niania tajemnicy zawodowej sposréd innych tajemnic prawnie chronionych nie
sposéb przedstawi¢ ich wyczerpujacego katalogu. Niemniej dla przyktadu mozna
wymieni¢ tajemnice: bankowa”, maklerska®, statystyczng®, skarbowa®, dzienni-
karska®, lekarska®, radcowska®, adwokacka® czy ubezpieczeniowa®.

Na marginesie mozna zauwazy¢, ze w literaturze przedmiotu w kontekscie
tajemnic, o ktérych mowa w art. 100 § 2 pkt 5 k.p., wskazano takze na przepisy
Kodeksu spétek handlowych, zakazujacych cztonkom zarzadu ujawniania tajemnic
spolki, takze po wygasnieciu mandatu®.

4. Inne zachowania stanowigce przejawy pracowniczej lojalnosci
Oczywistym jest, Ze oméwione wyzej przejawy pracowniczej lojalnosci nie stano-

wia pelnego ich katalogu. Moze on obejmowac réwniez wiele innych zachowan
pracownikéw charakteryzujacych sie np. szczegélnym zaangazowaniem w wyko-

8 Dla przykladu, zgodnie z art. 21 Kodeksu Etyki Radcy Prawnego, radca prawny obowiazany

jest zachowac w tajemnicy, takze wobec sadéw i innych organdw, przebieg i tres¢ negocjacji

podejmowanych w ramach polubownego zaltatwienia sprawy, jezeli bratl w nich udzial. Obo-

wiazek, o ktérym mowa w zdaniu pierwszym, obejmuje réwniez innych radcéw prawnych

wystepujacych w imieniu tego samego podmiotu, nawet jesli nie uczestniczyli w tych negocja-

cjach. Kodeks Etyki Radcy Prawnego: https://kirp.pl/wp-content/uploads/2023/02/kodeks-

etyki-radcy-prawnego-i-regulamin-wykonywania-zawodu.pdf [dostep: 10.03.2023].

Art. 104 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Prawo bankowe (Dz.U. z 2023 r. poz. 2488 z p6Zzn. zm.).

Art. 147 ustawy z dnia 29 lipca 2005 r. o obrocie instrumentami finansowymi (Dz.U. z 2024 r.

poz. 722).

81 Art. 10 ustawy z dnia 29 czerwca 1995 r. o statystyce publicznej (Dz.U. z 2023 r. poz. 773).

82 Dzial VII ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Ordynacja podatkowa (Dz.U. z 2023 r. poz. 2383

z p6zn. zm.) oraz art. 278 ust. 1 ustawy z dnia 16 listopada 2016 r. o Krajowej Administracji

Skarbowej (Dz.U. z 2023 r. poz. 615 z pdzn. zm.).

Art. 15 ustawy z dnia 26 stycznia 1984 r. — Prawo prasowe (Dz.U. z 2018 r. poz. 1914).

8 Art. 40 ustawy z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach lekarza i lekarza dentysty (Dz.U. z 2023 .
poz. 1516 z p6ézn. zm.).

8 Art. 3 ustawy z dnia 6 lipca 1982 r. o radcach prawnych (Dz.U. z 2024 r. poz. 499).

8 Art. 6 ustawy z dnia 26 maja 1982 r. — Prawo o adwokaturze (Dz.U. z 2022 r. poz. 1184 z pézn. zm.).

Art. 35 ustawy z dnia 11 wrze$nia 2015 r. o dziatalno$ci ubezpieczeniowej i reasekuracyjnej

(Dz.U. z 2023 r. poz. 656).

Chodzi o zakazy wystepujace w spélce partnerskiej (art. 97 § 2 w zw. z art. 209' § 2 k.s.h.),

spolce z o.0. (art. 209' § 2 k.s.h.), spolce akcyjnej (art. 377 § 2 k.s.h.), prostej spélce ak-

cyjnej (art. 300% § 2 k.s.h.), za: E. Maniewska, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks...,

art. 100, LEX.
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nywane obowiazki, uczciwym postepowaniem wzgledem pracodawcy czy utoz-
samianiem sie z polityka oraz stawianymi przez pracodawce celami prowadzonej
dziatalnosci.

Wyrazem lojalnosci wobec pracodawcy jest m.in. korzystanie przez pracow-
nika ze zwolnienia lekarskiego w sposéb zgodny z jego celem. Stosowanie sie do
zalecen lekarskich umozliwia bowiem osiagniecie celu tego zwolnienia, ktérym
jest jak najszybsze odzyskanie zdrowia przez pracownika i jego powrét do pracy.
Z kolei zachowanie pracownika sprzeczne z takimi zaleceniami, ktére wptywa
na przedtuzenie jego nieobecno$ci w pracy, niewatpliwie godzi w interes praco-
dawcy i stanowi naruszenie pracowniczych obowiazkéw, w tym lojalnosci wobec
pracodawcy.

Za przejaw realizacji obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy mozna réw-
niez uzna¢ prace w godzinach nadliczbowych, a wiec prace wykonywana ponad
obowigzujace pracownika normy czasu pracy, a takze prace wykonywana ponad
przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynikajacy z obowiazujacego pra-
cownika systemu i rozkladu czasu pracy (art. 151 § 1 k.p.). Oczywiscie mowa tu
o pracy w przypadkach okreslonych przepisami prawa, m.in. w razie zaistnienia
szczegdlnych potrzeb pracodawcy oraz w odniesieniu do pracownikéw, co do
ktérych przepisy nie przewiduja zakazu pracy w godzinach nadliczbowych (np.
pracownic w ciazy). W przepisach Kodeksu pracy nie nalozono wprost na pra-
cownikéw obowiazku §wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych. Wywodzi
sie on w doktrynie prawa pracy z obowiazku dbatosci o dobro zakladu pracy
(art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) oraz z obowiazku stosowania sie do polecen przelozonych,
ktoére dotycza pracy (art. 100 § 1 k.p.)¥. Taka praca jest niewatpliwie dziataniem
w interesie pracodawcy i przejawem pracowniczej lojalnosci. Z kolei odmowa pra-
cownika wykonania polecenia pracy w godzinach nadliczbowych moze stanowi¢
naruszenie m.in. obowiazku lojalno$ci oraz uzasadniona przyczyne rozwiazania
stosunku pracy. Jak wskazuje sie w piSmiennictwie, odmowa pracy w nadgodzi-
nach jest naruszeniem obowiazkéw pracowniczych i moze nawet by¢ podstawa
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika®.

Przejawu realizacji obowiazku lojalnosci mozna, moim zdaniem, poszukiwa¢
réwniez w umowach zawieranych przez strony stosunku pracy, w ktérych pracow-
nik zobowiazuje sie przepracowac okreslony czas w zakladzie pracy po tym, jak
pracodawca zainwestowal srodki w podniesienie przez niego kwalifikacji. Umowy

8 Tak m.in. M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa
2021, art. 151, Legalis.
% E. Szempliniska, Konsultacje i wyjasnienia, PiZS 1996, nr 7-8, s. 71.
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tego rodzaju potocznie nazywa sie ,,szkoleniowymi” lub ,lojalno$ciowymi™!. Ich
zawarcie jest niezbedne wlasnie wtedy, gdy pracodawca zamierza zobowigza¢
pracownika do pozostawania w zatrudnieniu przez pewien okres po ukoriczeniu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze
w postanowieniach takiej umowy powinny zosta¢ okreslone: rodzaj podnoszo-
nych kwalifikacji, §wiadczenia dodatkowe przystugujace pracownikowi (zgodnie
zart. 103* k.p.) oraz okres, jaki pracownik powinien przepracowaé po zakoriczeniu
podnoszenia kwalifikacji®>. Mozliwe jest takze uregulowanie w niej zobowiazan
zwiazanych z rzetelnym realizowaniem procesu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, np. poprzez wysoka frekwencje na zajeciach oraz terminowo$¢ w przyste-
powaniu do egzamindéw®. Z perspektywy pracodawcy najistotniejszym obowiaz-
kiem pracownika okreslanym w umowie lojalno$ciowej zdaje si¢ pozostawanie
w zatrudnieniu przez okreslony czas. Zawarcie klauzuli tego rodzaju w omawianej
umowie jest przejawem dbalosci o dobro pracodawcy i ochrony jego intereséw,
a przez to stanowi realizacje obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy. Naruszenie
zobowiazania pracownika do pozostawania w zatrudnieniu przez okreslony czas
wigze sie w konsekwencji z obowiazkiem zwrotu kosztéw, ktére poniést pracodaw-
ca w zwiazku z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych przez pracownika. Zwrot
dotyczy kosztéw z tytulu dodatkowych §wiadczen w wysokosci proporcjonalnej
do okresu zatrudnienia po ukonczeniu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
lub okresu zatrudnienia w czasie ich podnoszenia. Przypadki warunkujace zwrot
poniesionych przez pracodawce kosztéw zostaly uregulowane w art. 103° k.p.

Za nielojalne zachowanie mogace stanowi¢ naruszenie pracowniczego obo-
wiazku lojalno$ci mozna, w mojej ocenie, uzna¢ nieinformowanie pracodawcy
o sprawach, o ktérych ten powinien posiadaé wiedze, np. o otrzymaniu przez
pracownika orzeczenia lekarskiego, z ktérego wynika, Ze nie powinien on wyko-
nywac ,zadnej pracy”. Przekazanie pracodawcy informacji na temat niemoznosci
wykonywania przez pracownika okre$lonej (lub jakiejkolwiek) pracy wynika bo-
wiem z elementarnej potrzeby lojalnosci stron stosunku pracy.

Innym przykladem nielojalnego zachowania bedzie wnioskowanie przez pra-
cownika o udzielenie mu urlopu ,na zadanie’, gdy istnieje uzasadniona i wczes$niej
znana pracownikowi potrzeba jego obecno$ci w danym dniu w pracy, a takze
samowolne, tj. bez zgody pracodawcy, skorzystanie w takiej sytuacji z urlopu.

91

Tak m.in.: M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa
2021, art. 103% Legalis; A. Sobczyk, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa
2023, art. 103* Legalis.

%2 L. Prasotlek, [w:] Kodeks pracy..., art. 103 Legalis.

% A. Sobczyk, [w:] Kodeks..., art. 103%, Legalis.



4. Inne zachowania stanowigce przejawy pracowniczej lojalnosci

W literaturze przedmiotu wyrazony zostal poglad o mozliwosci uznania za
nielojalne zachowania pracownika polegajacego na wykorzystywaniu urlopu wy-
poczynkowego w sposdb niezgodny z jego celem, czyli regeneracja sil psychofi-
zycznych. Jak zauwaza A. Sobczyk, wyplacanie przez pracodawce wynagrodzenia
za czas urlopu nie powinno pozostawaé bez wplywu na to, czy pracownik w jego
trakcie faktycznie wypoczywa czy tez np. §wiadczy w innym miejscu prace. Zda-
niem tego autora, wzajemna powinnoscig pracownika za $wiadczenie pracodawcy
jest w tym przypadku obowigzek lojalnego zachowania®.

Nalezy zaznaczy¢, ze niektére zachowania pracownika mozna zakwalifiko-
wac jako lojalne wobec pracodawcy, jednak nieobjete obowiazkiem lojalnosci, za
naruszenie ktérego pracownik moze ponie$¢ konsekwencje prawne (zachowania
te maja charakter dobrowolnych dzialan). Dlatego tez odmienne postepowanie
pracownika nie bedzie stanowilo naruszenia analizowanego obowiazku.

Wsréd przykladéw takiego lojalnego zachowania mozna wymieni¢ wyraze-
nie przez pracownika na pismie zgody na potracenie z jego wynagrodzenia innej
naleznosci niz wymienione w art. 87 § 1 i 7 k.p. Dla przykltadu mozna wskaza¢
sytuacje, gdy dojdzie do wyplaty pracownikowi wyzszej kwoty wynagrodzenia,
anizeli byta mu nalezna. Taki przypadek znajduje si¢ poza katalogiem z art. 87 k.p.,
a wiec potracenie mozliwe jest jedynie po uzyskaniu pisemnej zgody pracownika.
W razie braku takiej zgody pracodawca moze na drodze sadowej dochodzi¢ zwrotu
»nadplaconej” kwoty w zwiazku z uzyskaniem przez pracownika korzysci majat-
kowej kosztem innej osoby bez podstawy prawnej (art. 405 k.c.). Dochodzenie
$wiadczen nienaleznie wyptaconych pracownikowi w praktyce jest jednak utrud-
nione. Zgodnie bowiem z art. 409 k.c. obowiazek wydania korzysci lub zwrotu jej
warto$ci wygasa, jezeli ten, kto korzy$¢ uzyskat, zuzyt ja lub utracit w taki sposéb,
ze nie jest juz wzbogacony, chyba ze wyzbywajac sie korzysci lub ja zuzywajac,
powinien byt liczy¢ sie z obowiazkiem zwrotu. Jak wynika z orzecznictwa Sadu
Najwyzszego, pracownik ma prawo uwazaé, ze §wiadczenie wyptacone przez pra-
codawce postugujacego sie wyspecjalizowanym stuzbami jest spetniane zasadnie
i zgodnie z prawem, a w konsekwencji nie musi liczy¢ sie z obowigzkiem zwrotu
$wiadczenia®. Jesli jednak pracownik wyrazi zgode na zwrot nadptaconej kwoty,
w mojej opinii §wiadczy to o jego lojalnosci.

Innym przykladem lojalnego zachowania pracownika nieobjetego obowiazkiem
prawnym, z jakim mozna sie spotkac¢ w praktyce obrotu prawnego, jest uzgodnie-
nie z inicjatywy pracodawcy wczeéniejszego terminu rozwiazania stosunku pracy

% A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. I: Teoria publicznego i prywatnego indy-
widualnego prawa pracy, Warszawa 2013, s. 205.

% Zob. wyrok SN z dnia 8 czerwca 2010 r., I PK 31/10, LEX nr 818424 oraz z dnia 9 stycznia
2007 r., II PK 138/06, OSNP 2008, nr 3—4, poz. 38.
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na skutek jego wypowiedzenia celem , zwolnienia stanowiska” i umozliwienia pra-
codawcy sprawniejszego ksztaltowania polityki kadrowej.

Warto tez zauwazy¢, ze tradycyjnie rozumiana lojalno$¢ pracownikéw bywa
wigzana z dlugim stazem pracy u danego pracodawcy. Takie podejscie wspot-
czeénie nie jest juz bezkrytycznie przyjmowane ze wzgledu na coraz bardziej
widoczny zanik modelu pracy przez cale zycie w jednym zakladzie pracy. Nie
sposéb w tym wzgledzie méwi¢ oczywiscie o jakimkolwiek obowiazku pracownika
pozostawania w dlugotrwalym zatrudnieniu u danego pracodawcy. Zmiany praco-
dawcy nie nalezy wiec traktowac jako naruszenia powinnosci pracowniczej lojal-
nosci. Niemniej jednak staz pracy w orzecznictwie Sadu Najwyzszego uznawany
jest za obiektywne i sprawiedliwe kryterium doboru pracownikéw do zwolnienia
w sytuacji, gdy zwolnienia nastepuja z przyczyn niedotyczacych pracownikéw,
np. w przypadku tzw. zwolnienn grupowych?. Tak wiec wieloletni pracownicy,
uznawani w zwigzku z tym przez pracodawce za oddanych i lojalnych, moga dzieki
temu unikna¢ zwolnienia z pracy we wskazanych wyzej okolicznosciach.

5. Uwagi koncowe

W niniejszym rozdziale przeprowadzono analizy na temat zakresu pracownicze-
go obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy w przepisach powszechnego prawa
pracy. W tym wzgledzie rozwazania objely kwestie zakazu konkurencji w czasie
trwania stosunku pracy, ochrony tajemnicy pracodawcy oraz tajemnic uregulo-
wanych w przepisach pozakodeksowych, a takze innych zachowan stanowiacych
przejawy pracowniczej lojalnosci.

Emanacje pracowniczej lojalnosci stanowia w pierwszej kolejnosci przepisy
Kodeksu pracy dotyczace zakazu konkurencji w czasie trwania stosunku pracy
(art. 101"). Analizy w tym zakresie przeprowadzono w dwoch aspektach, tj. z jednej
strony w sytuacji, gdy strony stosunku pracy zawarly umowe o zakazie konkurencji,
a z drugiej, gdy pracownik nie jest zwiazany taka umowa.

W pierwszym przypadku nie ulega watpliwosci, ze zawarcie przedmiotowej
umowy stanowi wyraz pracowniczej lojalnosci wzgledem pracodawcy;, a jej naru-
szenie bedzie naruszeniem omawianego obowiazku.

W odniesieniu do drugiej wyzej wskazanej sytuacji trzeba za$ zauwazy¢, ze bra-
kuje jednomys$lnosci w doktrynie prawa pracy w zakresie tego, czy pracownik
niezwigzany umowa o zakazie konkurencji, podejmujac tego rodzaju dziatalnos¢,
narusza swoje obowiazki, w tym obowiazek lojalnosci wobec pracodawcy. W mojej

% Tak SN m.in. w wyroku z dnia 3 czerwca 2014 r., III PK 126/13, LEX nr 1487089.



5. Uwagi koncowe

ocenie, okoliczno$¢, ze pracownik nie jest zwiazany umowa o zakazie konkurencji,
nie zezwala mu jednak na zupelna swobode w podejmowaniu dziatalno$ci kon-
kurencyjnej. Nie ulega bowiem watpliwo$ci, ze tego rodzaju dziatalno$¢ zawsze
w jakim$ stopniu godzi w dobro (interes) pracodawcy. Dlatego tez uwazam, ze
bez wzgledu na to, czy strony stosunku pracy zawarly przedmiotowa umowe,
czy tez tego nie zrobily, podjecie przez pracownika dziatalnosci konkurencyjnej
wobec pracodawcy moze stanowi¢ naruszenie spoczywajacego na nim obowiazku
lojalnosci.

Podzielam poglad wyrazony w doktrynie prawa pracy, zgodnie z ktérym, nawet
w przypadku niezawarcia przez strony umowy o zakazie konkurencji, pracownik
powinien powstrzymac sie od dzialalnosci konkurencyjnej do czasu wykonania
szczegblnego aktu starannosci polegajacego na uprzednim poinformowaniu pra-
codawcy o zamiarze podjecia tego rodzaju dzialalnosci. Takie zachowanie bedzie
stanowito przejaw realizacji obowigzku lojalnosci wobec pracodawcy®”. Pracownik,
uzyskujac uprzednia zgode pracodawcy na podjecie konkretnej aktywnosci, nie na-
ruszy swoich powinno$ci nawet w przypadku podjecia dziatalnosci o charakterze
konkurencyjnym. Ponadto nie dojdzie do takiego naruszenia, jezeli pracodawca
nie przedstawi pracownikowi wyraznego sprzeciwu w kwestii jego planowanej
dodatkowej aktywnosci.

W odniesieniu z kolei do obowiazku zachowania w tajemnicy informacji, kté-
rych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode (tajemnica pracodawcy),
nalezy wskaza¢, ze powiazano go w treéci art. 100 § 2 pkt 4 k.p. z innymi obowigz-
kami, tj. dbato$cia o dobro zaktadu pracy oraz ochrong jego mienia. Powinno$ci
te zbiorczo okresla sie mianem obowiazku dbatosci o interesy pracodawcy®. Za-
sadny w zwiazku z tym jest wniosek, ze przestrzeganie obowiazku zachowania
tajemnicy pracodawcy, jako elementu ochrony jego intereséw, stanowi przejaw
pracowniczej lojalnosci.

W $cistym zwiazku z powinno$cia zachowania w tajemnicy informacji, kté-
rych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, pozostaje takze obo-
wiazek przestrzegania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach. Regulacje
te obejmuja bowiem czesto swoim zakresem strony stosunku pracy. Dlatego tez
naruszenie przez pracownika tajemnic, o ktérych mowa w art. 100 § 2 pkt 5 k.p.

97 M. Lewandowicz-Machnikowska, Zakaz..., s. 120-121.

% Postanowienie SN z dnia 23 maja 2014 r., IT PK 32/14, LEX nr 2026395. Por. takze: T. Kuczyn-
ski, O wiasciwosciach..., s. 2; Podobnie wskazuje T. Liszcz, ze na ogélny pracowniczy obowia-
zek dbalosci o dobro zakladu pracy (w istocie o dobro pracodawcy) sktada sie¢ m.in. powin-
no$¢ zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na
szkode, za: T. Liszcz, Prawo..., s. 332.
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réwniez moze godzi¢ w interes pracodawcy i stanowi¢ naruszenie obowiazku
lojalnosci wzgledem niego.

Na marginesie warto zauwazy¢, ze obowiazek wyrazony wart. 100 § 2 pkt 5 k.p.
wykracza poza status pracownika jako strony stosunku pracy. Niejednokrotnie bo-
wiem ochrona informacji ma na celu nie ochrone intereséw pracodawcy, a zabez-
pieczenie intereséw innych podmiotéw. Przykladem tego stanu rzeczy jest ochrona
informacji niejawnych. W zwiazku z powyzszym w pi$miennictwie zwraca sie
uwage na kwestie zasadnosci umieszczenia w Kodeksie pracy regulacji zawartej
wart. 100 § 2 pkt 5 k.p.*”

Uwazam, Ze pracownicza powinno$¢ lojalnosci wyraza sie w zachowaniu w ta-
jemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby godzi¢ w dobro pracodawcy.
Tak rozumiany obowiazek obejmuje swoim zakresem nie tylko informacje pod-
legajace ochronie na podstawie art. 100 § 2 pkt 4 k.p., ale réwniez informacje
stanowiace tajemnice chronione odrebnymi przepisami (art. 100 § 2 pkt 5 k.p.).
Przestrzeganie powinno$ci okreslonych w obu tych przepisach uzna¢ nalezy za
przejaw realizacji pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy.

% Szerzej na ten temat: Z. Géral, [w:] Kodeks..., art. 100, LEX.



Rozdziat IV

Wzmozony obowigzek lojalnosci pracowniczej
w wybranych pragmatykach pracowniczych

1. Uwagi wstepne

Rozwazania na temat zakresu pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec praco-
dawcy na gruncie Kodeksu pracy warto poszerzy¢ o analize przepiséw wybranych
pragmatyk pracowniczych, ktére zawieraja regulacje szczegdlne, niewystepujace
w przepisach powszechnego prawa pracy. Kodeks pracy nie jest aktem norma-
tywnym kompleksowo regulujacym zatrudnienie na podstawie stosunku pracy.
Jak zauwaza sie w piSmiennictwie, jego przepisy odnoszace si¢ do obowiazkéw
pracowniczych nie sa ,wystarczajace” dla wszystkich kategorii pracownikéw!.
Przyktadowo, w odniesieniu do zatrudnienia w administracji publicznej przepisy
Kodeksu pracy nie uwzgledniaja publicznoprawnego charakteru tego zatrudnienia.
Dlatego tez tre$¢ stosunkéw pracy w Polsce regulowana jest rOwniez przez szereg
odrebnych aktéw normatywnych odnoszacych sie do statusu réznych grup zawo-
dowych. Akty te nazywane sa zwyczajowo pragmatykami®. Pojecie ,pragmatyka”
nie wystepuje w jezyku prawnym, ale jest terminem jezyka prawniczego uzywanym
dla okreslenia aktéw prawnych normujacych zatrudnienie szczegélnej kategorii
pracownikéw. Pragmatyki dotycza przede wszystkim zatrudnienia w tzw. sektorze
publicznym oraz w wyspecjalizowanych jednostkach wykonujacych szczegdlne
zadania®. Nalezy zauwazy¢, ze nie stanowia one jednak spdjnego systemu. Kazda

1

A. Gérnicz-Mulcahy, Obowigzek lojalnosci..., s. 119.

M. Natlecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 5, Legalis.

G. Gozdziewicz, T. Zielinski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017,
art. 5, LEX.

2
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z nich jest odrebnym, autonomicznym aktem normatywnym®. Laczy je wyste-
powanie w ich regulacjach cech typowych dla stosunku pracy oraz stosowanie
przepiséw Kodeksu pracy w zakresie w nich nieuregulowanym. Przy ocenie sy-
tuacji prawnej kategorii pracownikéw, ktérych zatrudnienie zostato uregulowa-
ne w pragmatyce pracowniczej, co do zasady niezbedne jest réwniez stosowanie
przepiséw powszechnego prawa pracy. Na marginesie nalezy wskaza¢, ze terminu
»powszechne prawo pracy” uzywa sie w niniejszej publikacji w odniesieniu przede
wszystkim do Kodeksu pracy, ale takze do innych ustaw i przepiséw wykonaw-
czych regulujacych prawa i obowiazki wszystkich pracownikow?®.

W doktrynie prawa pracy od pragmatyk pracowniczych odréznia si¢ prag-
matyki stuzbowe, ktére okreslaja status oséb §wiadczacych prace w ramach sto-
sunkéw administracyjnoprawnych®. Praca §wiadczona na podstawie pragmatyk
stuzbowych nie jest wykonywana w odniesieniu do stosunku pracy, dlatego tez
np. wobec funkcjonariuszy stuzb mundurowych’ nie znajdzie zastosowania zasada
subsydiarnego stosowania przepiséw Kodeksu pracy wyrazona w art. 5 tego kodek-
su®. Wyjatkiem jest sytuacja, gdy przepisy regulujace ich zatrudnienie przewiduja
w jakims zakresie stosowanie przepiséw Kodeksu pracy®. W rozumieniu Kodeksu
pracy takie osoby nie sa pracownikami'®. Poza pragmatykami pracowniczymi oraz

* P. Wojtunik, Pojecie, Zrédta i przedmiot prawa stosunkéw stuzbowych, ,Przeglad Bezpieczen-

stwa Wewnetrznego” 2013, nr 8, s. 214.

Tak réwniez m.in. L. Florek, Powszechne a szczegélne prawo pracy, [w:] Powszechne a szczegol-

ne prawo pracy, red. L. Florek, Warszawa 2016, s. 15.

¢ Tak m.in.: K.W. Baran, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. I: Art. 1-93, red. K.W. Baran, Warsza-

wa 2022, art. 5, LEX; J. Stelina, Prawo urzednicze, Warszawa 2009, s. 71. Por. wyrok NSA z dnia

30 czerwca 2010 r., I OSK 78/10, LEX nr 595529.

Przykladowo funkcjonariuszy: Policji, Paistwowej Strazy Pozarnej, Agencji Bezpieczenstwa

Publicznego, Sluzby Wieziennej, Agencji Wywiadu, wojska, Stluzby Wywiadu Wojskowe-

go, Stuzby Kontrwywiadu Wojskowego, Strazy Granicznej, Stuzby Celno-Skarbowej, Biura

Ochrony Rzadu.

8 K.W. Baran, [w:] Kodeks..., art. 5, LEX. Podobnie uznal SN m.in. w wyroku z dnia 7 kwietnia
2009 r., I PK 218/08, MPP 2009, nr 7, poz. 372—374, gdzie wskazano, ze regulacje dotyczace
zatrudnienia stuzb mundurowych nie moga by¢ traktowane jako przepisy szczegélne w rozu-
mieniu art. 5 k.p., gdyz nie dotycza one stosunkéw pracy okreslonej kategorii pracownikéw.
Sa to stosunki stuzbowe o przewazajacym i dominujacym administracyjnoprawnym, tj. poza-
pracowniczym (stuzbowym) charakterze.

° Dla przykladu, art. 71b ust. 16 ustawy z dnia 6 kwietnia 1990 r. o Policji (Dz.U. z 2024 r.
poz. 145), ktéry stanowi: ,Badania okresowe i kontrolne podlegaja dokumentowaniu i kon-
troli w sposéb okres$lony w przepisach wykonawczych wydanych na podstawie art. 229
§ 8 Kodeksu pracy” lub art. 145c ust. 2 tej ustawy, zgodnie z ktérym: ,W celu zapewnienia
obsady niektérych stanowisk w kontyngencie policyjnym przez osoby posiadajace specjali-
styczne kwalifikacje mozna zatrudnia¢ pracownikéw na zasadach okreslonych w przepisach
Kodeksu pracy”.

0 AM. Swiqtkowski, Kodeks..., art. 5, Legalis.
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stuzbowymi przedmiotem zainteresowania doktryny prawa pracy sa takze prag-
matyki zawodowe oraz pragmatyki wolnych zawodéw. Pragmatyki zawodowe sta-
nowig kategorie nadrzedna nad innymi, obejmujaca pozostale wymienione rodzaje
pragmatyk. Z kolei pragmatyki wolnych zawodéw, zwane réwniez pragmatykami
zawodowymi sensu stricto, stanowia akty prawne dotyczace tzw. zawoddéw zaufa-
nia publicznego i innych wolnych zawodéw rozumianych szeroko, a wiec takich,
w ktérych uzyskiwanie dochodéw z wlasnej dzialalnosci (szeroko rozumianej
pracy) nie nastepuje w ramach ani stosunku stuzbowego, ani stosunku pracy*'.

Nie istnieja definicje legalne poje¢ ,pragmatyka stuzbowa” ani ,pragmatyka
pracownicza” W zwiazku z tym, szczegdlnie pierwszy z wyzej wymienionych
termindw, nie zawsze jest uzywany w tym samym znaczeniu. Poza wskazanym
wyzej odniesieniem tego sformutowania do aktéw regulujacych zatrudnienie oséb
$wiadczacych prace w ramach stosunkéw administracyjnoprawnych, stuzbowy-
mi nazywa si¢ réwniez niekiedy pragmatyki pracownicze regulujace w sposéb
szczegdlny zatrudnienie pracownikéw w aparacie publicznym w ramach stosunku
pracy'. Dlatego tez, jak si¢ wydaje, termin ,pragmatyka stuzbowa” mozna odnosi¢
takze w szerokim ujeciu do wszystkich aktéw prawnych, ktére reguluja zatrud-
nienie w stuzbie publicznej, zaréwno w ramach stosunku pracy, jak i stosunku
administracyjnoprawnego.

W nawigzaniu do powyzszego warto zauwazy¢, ze stosunki zatrudnienia w apa-
racie panistwowym bywaja takze nazywane pracowniczymi stosunkami stuzbowy-
mi. Uzywanie takiego sformufowania ma na celu wyréznienie sposréd pragmatyk
pracowniczych aktéw, ktére reguluja zatrudnienie w stuzbie publicznej. Tadeusz
Kuczynski, odnoszac sie do stosunkéw stuzbowych, wskazal, ze dziela sie one
na stosunki stuzb zmilitaryzowanych oraz na pracownicze stosunki stuzbowe'.
W takim ujeciu pracowniczy stosunek stuzbowy nalezy rozumie¢ jako stosunek
pracy zawarty w sferze stuzby publicznej'* i regulowany przez przepisy szczegdlne.

Odwotania do lojalnosci znajdziemy zaréwno w pragmatykach pracowniczych,
jak i w aktach prawnych regulujacych stosunki stuzbowe w tzw. formacjach mun-
durowych. Z uwagi jednak na to, ze niniejsza monografia dotyczy pracowniczego
obowiazku lojalnosci, przedmiotem mojego zainteresowania sa wylacznie stosunki

' W. Sanetra, [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. XI: Pragmatyki pracownicze, red.
K.W. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021, LEX.

2 Ibidem.

13 T. Kuczynski, [w:] System Prawa Administracyjnego, t. 11: Stosunek stuzbowy, red. R. Hauser,
7. Niewiadomski, A. Wrébel, Warszawa 2011, s. 13.

14 Zdaniem P. Winczorka stuzba publiczna obejmuje ogét stanowisk w organach wladzy publicz-
nej, np. w sadownictwie, administracji rzadowej i samorzadowej oraz w instytucjach wyko-
nujacych funkcje publiczne, m.in. w wojsku, Policji, Strazy Granicznej; idem, Komentarz do
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Warszawa 2000, s. 5.
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pracy. Z tego wzgledu analizy zawarte w niniejszym rozdziale nie beda dotyczyly
zatrudnienia o charakterze publicznoprawnym.

Relacje miedzy Kodeksem pracy a pragmatykami pracowniczymi normuje
art. 5 k.p. Zgodnie z jego trescia, jezeli stosunek pracy okreslonej kategorii pra-
cownikéw reguluja przepisy szczegélne, przepisy kodeksu stosuje sie w zakresie
nieuregulowanym tymi przepisami. Powyzszy przepis wyraza zasade lex specialis
derogat legi generali pomiedzy przepisami szczeg6lnymi zawartymi w odrebnych
ustawach a pelniagcymi role positkowa regulacjami Kodeksu pracy. Zasada jest
wiec pierwszenstwo w stosowaniu przepiséw pozakodeksowych przed przepisami
Kodeksu, ktdre stosuje sig, gdy nie ma odrebnej regulacji zawartej w przepisach
szczegblnych albo gdy taka odrebna regulacja wprawdzie istnieje, ale nie jest w pet-
ni wyczerpujaca'®. Kodeks pracy nie ma zastosowania do tych przypadkéw regu-
lowanych odrebnymi przepisami prawa pracy, ktére wyczerpujaco reguluja tre$é
stosunku pracy. Nalezy zauwazy¢, ze art. 5 k.p. stanowi wystarczajaca podstawe
do stosowania przepiséw Kodeksu pracy wobec okreslonej kategorii pracownikéw,
nie jest wiec konieczne wyartykulowanie w przepisach szczegdélnych wyraznego
odeslania w tym zakresie. Co istotne, przepisy szczegélne moga by¢ dla pracow-
nikéw mniej korzystne niz przepisy Kodeksu pracy.

Nie sposéb w ramach niniejszego opracowania przywolaé¢ wszystkich pragma-
tyk pracowniczych, w ktérych znalez¢ mozna odniesienia do obowiazku lojalnosci
pracownikéw, dlatego tez dalsze rozwazania beda dotyczyly wylacznie wybranych
aktéw prawnych, tj. ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej®, usta-
wy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych'’, ustawy z dnia
16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych'® oraz ustawy z dnia
20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce®.

2. Przejawy lojalnosci pracowniczej w ustawie o stuzbie cywilnej
2.1. Wprowadzenie
Rozwazania na temat obowigzku wzmozonej lojalnosci pracowniczej w ustawie

o stuzbie cywilnej warto poprzedzi¢ uwagami natury ogélnej na temat istoty obo-
wiazku lojalno$ci w administracji publicznej. Nie ulega watpliwosci, ze obowiazek

15 M. Nalecz, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 5, Legalis.
¢ Dz.U.z2022r. poz. 1691.

7 Dz.U. z 2022 r. poz. 530.

8 Dz.U. z2023r. poz. 1917.

¥ Dz.U.z 2023 r. poz. 742 z p6in. zm.
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lojalno$ci 0séb zatrudnionych w stuzbie publicznej ma wielowymiarowy charak-
ter®. Mozna sie spotka¢ (w odniesieniu do sfery publicznej) z wyréznianiem tego
obowiazku m.in. wobec: rzadu, macierzystej instytucji czy przetozonych. W od-
niesieniu do lojalnosci wzgledem tych ostatnich Max Weber zauwazyt, ze: ,bez
tej w najscislejszym tego stowa, moralnej dyscypliny i samozaparcia rozpadiby
sie ten caly aparat™.

Jak wskazuje A. Gornicz-Mulcahy, lojalno$¢ stanowi warto$¢ nadajaca kierunek
ludzkim myslom i dziataniom, ktére z kolei maja wplyw na realizacje powinnosci
zwigzanych z praca w sferze publicznej??. W literaturze przedmiotu wyrazono
poglad, ze administracja publiczna ze swej istoty wymaga lojalnos$ci*. Niektére
pragmatyki pracownicze sktadajace sie na polskie prawo urzednicze zawieraja
obowiazki zblizone do powinnosci dbatosci o dobro zakladu pracy uregulowa-
nej w przepisach Kodeksu pracy. W pi§miennictwie zauwazono, ze obowiazki te
w stuzbie publicznej charakteryzuja si¢ wiekszym niz w powszechnym prawie
pracy zakresem?’. Nalezy jednak zauwazy¢, ze tam, gdzie nie ma bezposredniego
powiazania obowiazkéw pracowniczych z wykonywaniem zadan publicznych,
mozliwe jest stosowanie przepiséw powszechnego prawa pracy®.

Odnoszac si¢ do przywolanego wyzej prawa urzedniczego, nalezy wskazac, ze
jest ono czescia prawa pracy, a wiec nie stanowi odrebnej galezi prawa®. Nazywa
sie je ,prawem urzednikéw’, a sktadaja si¢ na nie normy prawne regulujace pra-
wa i obowiazki oséb zatrudnionych na stanowiskach urzedniczych w urzedach
panstwowych i samorzadowych?. Zrédtami tak rozumianego prawa s przede
wszystkim cztery podstawowe pragmatyki wystepujace w administracji publicz-
nej, tj. ustawa o stuzbie cywilnej, ustawa o pracownikach samorzadowych, usta-
wa o pracownikach urzedéw panstwowych? oraz ustawa o pracownikach sadéw
i prokuratury®. W ramach refleksji nad obowiazkiem lojalnosci w administracji

2 A. Gérnicz-Mulcahy, Obowigzek lojalnosci..., s. 121-122.

2 Encyklopedia Administracji Publicznej, http://encyklopediaap.uw.edu.pl/index.php/Lojalnosé¢
[dostep: 17.12.2022].

A. Gérnicz-Mulcahy, Obowiagzek lojalnosci..., s. 117.

2 M. Kulesza, M. Niziolek, Etyka stuzby publicznej, Warszawa 2010, LEX.

2 H. Szewczyk, Obowigzek..., s. 178.

% 1. Pisarczyk, [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2021,
art. 76, LEX.

Tak m.in. J. Stelina, Prawo..., Warszawa 2009, s. 27.

27 7. Stelina, Prawo..., s. 8—10.

2 Ustawa z dnia 16 wrzeénia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych (Dz.U. z 2023 r. poz.
1917).

Ustawa z dnia 18 grudnia 1998 r. o pracownikach sadéw i prokuratury (Dz.U. z 2018 r. poz.
577).
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publicznej w niniejszej pracy analizie zostana poddane wybrane regulacje ustawy
o sluzbie cywilne;j.

Nalezy zauwazy¢, ze stuzba cywilna nie jest obecnie normatywnie jednoznacz-
nie zdefiniowana. W $wietle unormowan konstytucyjnych oraz ustawowych moze
by¢ r6znie pojmowana. W literaturze przedmiotu wyrdznia sie jej znaczenie przed-
miotowe, zgodnie z ktérym stanowi ona wykonywanie zadan panstwa w formule
stuzby zapewniajacej okreslone standardy i cele w sposobie realizacji tych zadan;
znaczenie podmiotowe, tj. rozumienie jej jako korpusu stuzby cywilnej; oraz ujecie
organizacyjne, w $§wietle ktérego stuzba cywilna obejmuje okre$lone podmioty
uczestniczace w praktycznym tworzeniu korpusu stuzby cywilnej i zarzadzaniu
jego funkcjonowaniem®. Wedlug innej definicji stuzbe cywilna stanowi stosunek
prawny taczacy dana osobe i paristwo, polegajacy na zatrudnieniu tej osoby w apa-
racie panstwowym w celu wykonywania za wynagrodzeniem, w sposéb ciagly
i staly, czynnosci zwiazanych bezposrednio z realizacja funkcji panstwowych?'.
Juz prima facie mozna zauwazy¢, ze z powyzszych definicji wynika, iz stosunek
prawny laczacy osobe zatrudniona w stuzbie cywilnej z paiistwem ma szczegélny
charakter.

Analizy zatrudnienia czlonkéw korpusu stuzby cywilnej nalezy dokonywac
z uwzglednieniem jego specyfiki i szczegdlnego charakteru. Stosunki pracy wy-
stepujace w stuzbie cywilnej réznia sie od siebie, a gtéwnym elementem rézni-
cujacym jest podstawa zatrudnienia. W piSmiennictwie wskazuje sig, ze stosunki
pracy oséb zatrudnionych w stuzbie cywilnej na podstawie umowy o prace oraz
powolania maja podobny charakter prawny do stosunkéw pracy wystepujacych
w powszechnym prawie pracy. Z kolei w stosunkach pracy, dla ktérych podstawa
prawna jest mianowanie, wystepuja elementy charakterystyczne dla stosunkéw
stuzbowych, takie jak: ograniczona autonomia woli w zakresie ksztaltowania tresci
stosunku pracy, podleganie dyspozycyjnosci stuzbowej, ograniczenie dopuszczal-
nosci zwolnienia z pracy*. Stosunek pracy urzednikéw stuzby cywilnej bywa z tego
wzgledu nazywany stosunkiem pracowniczo-stuzbowym?*.

30 7. Jagielski, [w:] K. Raczka, J. Jagielski, Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, Warszawa 2010,
art. 1, LEX.

3 W. Drobny, [w:] M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, W. Drobny, Ustawa o stuzbie cywilnej. Komen-

tarz, Warszawa 2012, art. 1, LEX.

J. Stelina, [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. XI: Pragmatyki pracownicze, red. K.W. Ba-

ran, Z. Goral, Warszawa 2021, LEX.

% Zdaniem T. Kuczynskiego w takich stosunkach prawnych mamy do czynienia z elementarny-
mi stosunkami pracy majacymi wyrazna przewage nad pierwiastkami stuzbowymi; za: T. Ku-
czynski, [w:] System..., s. 38.
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W dalszej kolejnosci trzeba zauwazy¢, ze pracodawca cztonka korpusu stuzby
cywilnej jest jednostka organizacyjna, ktéra go zatrudnia®. Pracodawcg urzednika
nie jest wiec panistwo, a urzad, w ktérym jest on zatrudniony i wykonuje obowiazki
na rzecz panstwa. Urzad jest jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci
prawne;j. Jak stusznie zauwaza W. Perdeus, aby stwierdzi¢ podmiotowo$¢ prawna
danej jednostki organizacyjnej w prawie pracy, potrzebne jest posiadanie prawnej
zdolno$ci do zatrudniania pracownikéw. Nie jest za$ niezbedne posiadanie osobo-
wosci prawnej w rozumieniu prawa cywilnego®. W zwiazku z powyzszym nalezy
stwierdzi¢, ze urzad, w ktérym jest zatrudniony cztonek korpusu stuzby cywilnej,
jest pracodawca w rozumieniu art. 3 k.p. Nie ulega jednak watpliwosci, Ze oso-
by zatrudnione w korpusie stuzby cywilnej wykonuja zadania na rzecz panstwa.
W tym kontek$cie warto zauwazy¢, ze w tresci slubowan sktadanych przez pra-
cownikéw zatrudnionych w sferze publicznej znajduja sie zobowiazania do lojal-
nosci wzgledem ,,Panistwa Polskiego” czy ,Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej”.
Wprawdzie nie zostalo w nich uzyte expressis verbis przedmiotowe okreslenie,
ale inne wystepujace w tresci Slubowan zwroty mozna uzna¢ za synonim lojal-
nosci. Przyktadowo, wedlug art. 50 ust. 1 u.s.c., urzednik stuzby cywilnej sktada
uroczyste §lubowanie o nastepujacej tresci: ,,Slubuje stuzy¢ Paristwu Polskiemu,
przestrzega¢ Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, sumiennie i bezstronnie wy-
konywac obowiazki urzednika stuzby cywilnej zgodnie z najlepsza wiedza i wolg”.

Dzialanie na rzecz wspdlnoty, jaka jest paiistwo, wymaga od urzednikéw odpo-
wiedniej postawy, co z kolei znajduje odzwierciedlenie w sferze ich obowigzkéw
moralno-etycznych. Ustawa o sluzbie cywilnej ,ma zatem za zadanie dopasowac
status zawodowy urzednikéw do rzeczywisto$ci ustrojowej, w jakiej oni funkcjo-
nuja, ale w ramach rozwiazan prawa pracy”.

Cele przyswiecajace stuzbie cywilnej znajduja swoje odzwierciedlenie w obo-
wiazkach os6b zatrudnionych w jej korpusie®. Aksjologiczne zalozenia spoczy-
wajace u podstaw zalozenia stuzby cywilnej znajduja swoje potwierdzenie w ka-
talogu praw i obowiazkéw czlonkéw tej stuzby publicznej®. Ich uksztaltowanie
ma wplyw na prawidtowe funkcjonowanie administracji publicznej, a tym samym

3 . Sanetra, Strony stosunku pracy w stuzbie cywilnej i w samorzgdzie terytorialnym, [w:] Sto-
sunki pracy w stuzbie cywilnej i samorzgdzie terytorialnym, red. W. Sanetra, Bialystok 2001,
s. 12.

% W. Perdeus, [w:] Prawo urzednicze, red. T. Liszcz, Lublin 2010, s. 156.

3% 7. Stelina, [w:] System..., LEX.

P. Zuzankiewicz, Jakos¢ funkcjonowania administracji rzadowej a obowiazki cztonkéw korpu-

su stuzby cywilnej, ,Problemy Prawa i Administracji” 2011, nr 1,s. 39 in.

3 \W. Drobny, Przeksztatcenia pragmatyk urzedniczych cztonkow korpusu stuzby cywilnej i pra-
cownikow samorzadowych w prawie polskim po 1989 r., Warszawa 2015, s. 206.
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na realizowanie zadan panstwa. Przedmiotowe powinnosci uksztaltowano w taki
sposo6b, aby umozliwic realizacje tych zadan. Interes indywidualny cztonka korpu-
su stuzby cywilnej jest w pewnym zakresie podporzadkowany interesowi stuzby®.
W doktrynie prawa pracy wyrazono w tym wzgledzie poglad, ze: ,,Przy zawodo-
wym charakterze stuzby cywilnej akcent nalezy potozy¢ na element aksjologiczny,
polegajacy na traktowaniu stuzby w kategoriach wypetniania powinnosci na rzecz
spoleczenistwa, panistwa i interesu publicznego, przy dochowywaniu lojalnosci
wobec panistwa i urzedu oraz przedkladaniu, w razie koniecznosci, potrzeb stuzby
i urzedu nad wlasny interes™.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze zakres obowiazkéw cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej wynika nie tylko z ustawy o stuzbie cywilnej, ale réwniez z innych ustaw
szczegblnych i ustrojowych, a takze z aktéw prawnych innych niz ustawa, a nawet
z regulaminéw, zarzadzen czy zakresu obowiazkéw dla danego stanowiska pracy*'.

W doktrynie zaproponowano dychotomiczny podzial obowiazkéw oséb za-
trudnionych w sferze publicznej, wyodrebniajacy obowiazki okreslajace jakoscio-
wa strone wykonywania pracy lub pelnienia stuzby oraz powinnosci okreslajace
stosunek pracownika do zatrudniajacej go jednostki organizacyjnej i do stuzby.
Obowiazki wchodzace w zakres pierwszej wyzej wskazanej kategorii ,,stuza wprost
i bezposrednio okresleniu sposobu wykonywania czynnos$ci stanowiacych tres¢
funkcji realizowanej na odpowiednim stanowisku pracy lub stanowisku stuzbo-
wym [...]”%. Ich przykladem jest m.in. sumienne i staranne wykonywanie zadan,
przestrzeganie Konstytucji RP i innych przepiséw prawa, racjonalne gospodaro-
wanie $rodkami publicznymi czy chronienie interesu panstwa. Z kolei obowiazki
okreslajace stosunek pracownika do zatrudniajacej go jednostki organizacyjnej
i do stuzby dotycza ,wprost czynnosci konkretyzujacych $wiadczenie, a przez to
mogacych mie¢ bezposrednio wplyw na ocene sposobu wykonania calego zobo-
wigzania”3. Mozna do nich zaliczyé powstrzymywanie sie od podejmowania do-
datkowego zatrudnienia, obowiazek dochowania tajemnicy ustawowo chronionej
czy obowiazek godnego zachowania sie w stuzbie i poza nig.

% L. Pisarczyk, [w:] Ustawa..., art. 76, LEX.

% M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Gérnicz-Mulcahy, [w:] System Prawa Pracy, red. K.W.
Baran, t. XI: Pragmatyki pracownicze, red. K.W. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021, LEX. Podob-
nie uwaza H. Szewczyk, ktéra wskazuje, ze praca cztonkéw korpusu sluzby cywilnej oznacza
stuzbe panstwu i jego obywatelom oraz lojalno$¢ wobec panistwa, za: eadem, Stosunki pracy
w stuzbie cywilnej, Warszawa 2010, s. 208 i n.; eadem, Stosunki pracy w samorzgdzie terytorial-
nym, Warszawa 2012, passim.

. W. Drobny, Przeksztalcenia..., s. 206—207.

2 T. Kuczynski, [w:] System..., s. 410.

3 Ibidem, s. 419.
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Rozwazania w zakresie szczegélnych obowiazkéw cztonkéw stuzby cywilnej
nalezy rozpoczac¢ od przytoczenia art. 153 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej
oraz art. 1 u.s.c., zgodnie z ktérymi stuzba cywilna zostala ustanowiona w celu
zapewnienia zawodowego, rzetelnego, bezstronnego i politycznie neutralnego wy-
konywania zadan panstwa. Niewatpliwie tre$¢ przytoczonych regulacji wplywa na
specyficzny ksztalt obowiazkéw czltonkéw korpusu stuzby cywilnej, co w sposéb
oczywisty jest konsekwencja stawianych przed nia szczegblnych zadan.

W dalszej cze$ci rozwazan analizie zostana poddane obowiazki cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej, ktére, w mojej ocenie, maja szczegélne znaczenie dla
pracowniczej powinnosci lojalnosci. W tym kontekscie nalezy oméwi¢ wybrane
obowiazki wyrazone w art. 76 u.s.c., zaznaczajac od razu, ze dotycza one wszyst-
kich cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, a wiec nie tylko urzednikéw stuzby cywil-
nej, ale réwniez pracownikéw zatrudnionych na podstawie umowy o prace oraz
osoby zatrudnione na wyzszych stanowiskach. Nastepnie analizie zostana poddane
wybrane z przewidzianych w art. 78 u.s.c. zakazy obejmujace wyzej wskazane kate-
gorie pracownikdéw, ktére ograniczaja ich konstytucyjne wolnosci i prawa, a takze
ograniczenia w zakresie podejmowania dodatkowego zatrudnienia (art. 80 u.s.c.).

2.2. Przejawy pracowniczej lojalnosci majace zrodto w szczegolnych
obowiazkach cztonkow korpusu stuzby cywilnej

Zgodnie z trescia art. 76 ust. 1 pkt 2 u.s.c. cztonek korpusu stuzby cywilnej jest obo-
wiazany w szczegdlnosci chronic interesy panstwa oraz prawa czlowieka i obywa-
tela. W mojej ocenie, do pracowniczego obowiazku lojalnosci nawigzuje pierwszy
czlon przytoczonej regulacji dotyczacy chronienia intereséw panstwa. Obowigzek
ten prima facie moze przywolywac skojarzenia z powinno$cia wyrazong w art. 100
§ 2 pkt 4 k.p. Uwazam jednak, ze z art. 76 ust. 1 pkt 2 u.s.c. wynikaja zdecydowa-
nie dalej idace powinno$ci pracownicze anizeli z przywotanej regulacji Kodeksu
pracy. Ponadto ich adresatem jest pafistwo, a nie jednostka (urzad), w ktérej zostal
zatrudniony cztonek korpusu stuzby cywilnej.

Omawiany obowigzek nalezy rozumiec¢ jako kierowanie si¢ dobrem panstwa
i dzialanie na jego korzy$¢. Wskazuje to na szczegblny zwiazek czlonka korpu-
su stuzby cywilnej z panstwem*. W piSmiennictwie wyrazono poglad, zgod-
nie z ktérym im bardziej odpowiedzialng funkcje stuzbowa pelni zatrudniony

* Tak m.in.: M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, Warszawa 2021, art. 76, Le-
galis oraz L. Pisarczyk, [w:] Ustawa..., art. 76, LEX.
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w sluzbie cywilnej, tym szerszy jest zakres intereséw panstwa, jakie powinien
chroni¢®.

Obowiazek ochrony intereséw panstwa jest nielatwy do zdefiniowania ze
wzgledu na jego nieostry charakter. Interesy panstwa stanowia zréznicowana ka-
tegorie majaca charakter klauzuli generalnej*. Ponadto sam termin ,interes” moze
by¢ rozumiany w sposéb subiektywny, a jego tres¢ jest zmienna w czasie®’. Nalezy
uznad, ze ustawodawca $wiadomie nie doprecyzowat tego obowiazku, aby mozliwe
bylo odnoszenie go do mozliwie szerokiego spektrum sytuacji. W zwiazku z tym
ocena, czy cztonek korpusu stuzby cywilnej naruszyt owa powinnos¢, mozliwa jest
dopiero w odniesieniu do konkretnego stanu faktycznego. Okolicznosci danego
przypadku oraz przepisy prawa odnoszace si¢ do okreslonej kategorii intereséw
przesadzaja o tym, jakie interesy parnistwa oraz w jaki sposéb maja by¢ chronione
przez czlonka korpusu stuzby cywilnej*.

Wydaje sie, ze z analizowanego przepisu mozliwe jest wywiedzenie powinno-
$ci wiernosci (faczonej w pismiennictwie z lojalno$cia) czlonka korpusu stuzby
cywilnej zaréwno wobec panstwa, jak i wartosci, na jakich zostalo zbudowane,
na co wskazuje obowiazek ztozenia przysiegi oraz jej tresc¢®.

Rozwinieciem obowigzku ochrony intereséw panstwa jest zasada stuzby pu-
blicznej wyrazona w Zarzadzeniu nr 70 Prezesa Rady Ministréw z dnia 6 pazdzier-
nika 2011 r. w sprawie wytycznych w zakresie przestrzegania zasad stuzby cywilnej
oraz w sprawie zasad etyki korpusu stuzby cywilnej*®. Z § 15 tego zarzadzenia
wynika, ze ,zasada stuzby publicznej wyraza sie¢ w szczegdlnosci w:

1) stuzebnym charakterze pracy wobec obywateli, majacej na celu urzeczy-

wistnianie wartosci lezacych u podstaw prawa Rzeczypospolitej Polskiej;

2) stuzbie panstwu, ktérej podstawowym elementem jest ochrona jego inte-

resOw i rozwoju;

3) wspoltworzeniu wizerunku stuzby cywilnej oraz wplywaniu na postrzeganie

Rzeczypospolitej Polskiej w kraju i w §wiecie;

4) przedkladaniu dobra wspdlnego obywateli nad interes osobisty, jednostko-

wy lub grupowy;

% K. Raczka, [w:] J. Jagielski, K. Raczka, Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, Warszawa 2010,
art. 76, LEX.

% P. Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Ustawa o stuzbie cywilnej.
Komentarz, Warszawa 2012, art. 76, LEX.

¥ W. Sanetra, O pojeciu i rodzajach interesow w prawie pracy, RPEiS 1998, nr 1, s. 26.

“ K. Raczka, [w:] J. Jagielski, K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 76, LEX.

*W. Jaskiewicz, Stosunki stuzbowe w administracji, Warszawa—Poznan 1969, s. 85.

% M.P.z2011 r. Nr 93, poz. 953, dalej réwniez jako: Zarzadzenie nr 70.
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5) nieuchylaniu sie od podejmowania trudnych rozstrzygnie¢ oraz odpowie-
dzialnosci za swoje postepowanie, ze $wiadomoscia, ze interes publiczny
wymaga dziatan rozwaznych, ale skutecznych i realizowanych w sposéb
zdecydowany’.

Postanowienia wskazanego wyzej zarzadzenia dookre$laja obowiazki prze-
widziane w rozdziale 6 ustawy o stuzbie cywilnej (,Obowiazki czlonka korpusu
stuzby cywilnej”). W przedmiotowym zarzadzeniu zawarto wytyczne, ktérymi
powinien kierowac sie cztonek korpusu stuzby cywilnej przy wykonywaniu swoich
zadan, a przepisy tego aktu nalezy, zdaniem J. Arcimowicz, traktowac jako pewien
wzorzec standardéw postepowania lub dyrektywe interpretacyjna o charakterze
edukacyjno-prewencyjnym®. Jak sie jednak wydaje, uwzgledniajac tre$¢ art. 93
Konstytucji RP, Zarzadzenie nr 70 mozna uzna¢ za zrédlo prawa wewnetrznie
obowiazujacego, wplywajace na status czlonkéw korpusu stuzby cywilnej.

O lojalnosci jako zasadzie etyki korpusu stuzby cywilnej stanowi § 16 Zarzadze-
nia nr 70. Cztonek korpusu stuzby cywilnej postepujacy zgodnie z zasada lojalno-
$ci unormowang w powyzszym zarzadzeniu: jest lojalny wobec Rzeczypospolitej
Polskiej; lojalnie i rzetelnie realizuje program Rzadu Rzeczypospolitej Polskiej,
bez wzgledu na wlasne przekonania i poglady polityczne; jest lojalny wobec urze-
du oraz przetozonych, kolegéw i podwladnych, a takze gotowy do wykonywania
stluzbowych polecen, dbajac, aby nie zostalo naruszone prawo lub popelniona
pomylka; udziela przelozonym obiektywnych, zgodnych z najlepsza wola i wie-
dza porad i opinii podczas przygotowywania propozycji dziatan administracji
rzadowej; wykazuje powsciagliwo$¢ w publicznym wypowiadaniu pogladéw na
temat pracy swego urzedu oraz innych urzedéw, zwlaszcza jezeli poglady takie
podwazalyby zaufanie obywateli do tych instytucji.

Nalezy zauwazy¢, ze w przytoczonych wyzej postanowieniach Zarzadzenia
nr 70 wymieniono wielu adresatéw lojalnego zachowania cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej. Oprécz panstwa wskazano réwniez na Rzad Rzeczypospolitej
Polskiej (w zakresie realizacji jego programu), urzad, przetozonych, kolegéw
i podwtadnych. Na gruncie powyzszej analizy pojawia sie refleksja, ze dominu-
jacy charakter sposréd wyzej wymienionych powinnosci ma lojalno$¢ wobec
panstwa. Taka konkluzja wynika z faktu, ze tylko wobec parnistwa przepisy ustawy
o stuzbie cywilnej wyrazaja wprost obowiazek ochrony jego intereséw (art. 76
ust. 1 pkt 2).

Obowiazkiem podobnym do dbalosci o dobro pracodawcy, taczonym z lo-
jalnoscia wobec niego, jednak z nig nietozsamym, jest wyrazony w art. 76 ust. 1

1 1. Arcimowicz, Wzdr urzednika w ustroju demokratycznym, St. Cyw. 2005, nr 12, s. 40.
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pkt 3 u.s.c. obowiazek racjonalnego gospodarowania srodkami publicznymi®2.
Dookreslono go w § 9 Zarzadzenia nr 70. Zgodnie z jego trescia, przestrzegajac
zasady racjonalnego gospodarowania srodkami publicznymi czlonek korpusu
stuzby cywilnej, w szczegélnosci korzystajac ze srodkéw publicznych do reali-
zacji zadan panstwa i proponujac kierunki jego dziatan, ma na wzgledzie interes
panstwa i obywateli oraz efektywne osiaganie celéw przy racjonalnym wykorzy-
staniu $rodkéw powierzonych panstwu przez obywateli, a takze jest gotowy do
rozliczenia swojej dbalosci o $rodki i mienie publiczne.

Nie ulega watpliwo$ci, ze cztonkowie korpusu stuzby cywilnej przy gospo-
darowaniu $rodkami publicznymi powinni mie¢ takze na uwadze dobro urzedu
oraz jego mienie. Dlatego nalezy uzna¢, ze racjonalne gospodarowanie srodkami
publicznymi wpisuje sie nie tylko w dbato$¢ o dobro panstwa, ale takze w dbatos¢
o dobro urzedu bedacego pracodawca cztonka korpusu stuzby cywilnej. W zwiaz-
ku z powyzszym przestrzeganie przedmiotowego obowiazku uwazam za przejaw
lojalno$ci wobec pracodawcy.

Z kolei z art. 76 ust. 1 pkt 5 u.s.c. wynika, ze czlonek korpusu stuzby cywilnej
jest obowigzany dochowywac tajemnicy ustawowo chronionej, zwanej réwniez
niekiedy tajemnica urzedniczg, ze wzgledu na miejsce zatrudnienia oséb, na kto-
rych spoczywa owa powinno$¢. Nalezy uznad, ze obowiazek ten pozostaje w Scistej
relacji z pracownicza lojalnoscia, korespondujac z powinno$ciami wyrazonymi
wart. 100§ 2 pkt 4 k.p., tj. zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawce na szkode oraz w art. 100 § 2 pkt 5 k.p., tj. przestrze-
gania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach.

Analizowany obowiazek znajduje swoje rozwiniecie w § 6 Zarzadzenia Nr 70.
Z tresci wskazanej regulacji wynika, ze przestrzegajac zasady dochowania tajem-
nicy ustawowo chronionej cztonek korpusu stuzby cywilnej, ,obejmujac ochro-
ng informacje, czyni to w celu zabezpieczenia wyraznie wskazanych intereséw
panstwa, obywateli oraz innych podmiotéw, a nie w celu ograniczenia jawnosci
i przejrzystosci dziatania” Realizacja przedmiotowego obowiazku przez czlon-
kéw korpusu stuzby cywilnej nie powinna wiec ogranicza¢ uprawnien obywateli,
np. w zakresie dostepu do informacji publicznej®.

W zatrudnieniu w administracji publicznej obowiazek przestrzegania tajemni-
cy ma szczegOlne znaczenie. Informacje, do ktérych w ramach swojej pracy moze
uzyskac dostep cztonek korpusu stuzby cywilnej, moga mie¢ istotne znaczenie dla

%2 K. Zidtkowska, Miejsce..., s. 53. Zdaniem H. Szewczyk jest to odrebna powinnos¢ od obowiaz-

ku dbania o mienie pracodawcy wyrazonego w przepisach Kodeksu pracy, za: eadem, Zatrud-
nienie w stuzbie cywilnej, Bydgoszcz—Katowice 2006, s. 133.
% L. Pisarczyk, [w:] Ustawa..., art. 76, LEX.
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ochrony interesu panstwa, jednostki organizacyjnej, w ktérej jest zatrudniony
czy tez obywateli.

W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze powinno$¢ z art. 76 ust. 1 pkt 5 u.s.c.
jest szczegoélnie zlozona ze wzgledu na réznorodnos¢ regulacji prawnych, deter-
minowang obszarem dzialania danej kategorii urzednikéw. Wptywa ona m.in. na
zakres przedmiotowy i podmiotowy omawianego obowiazku, rodzaje chronionych
wartosci, podmioty korzystajace z ochrony czy zasady odpowiedzialno$ci w przy-
padku jego naruszenia®*. Analizowana powinno$¢ ma na celu ochrone informacji,
ktore z réznych wzgledéw moga by¢ dla pracodawcy istotne®.

Dochowanie tajemnicy ustawowo chronionej jest pojeciem o szerokim za-
kresie, odnoszacym sie takze do wszystkich informacji objetych ochrona przez
przepisy prawa, takich jak tajemnica pafistwowa czy skarbowa*®. W obowigzku tym
miesci sie niewatpliwie ochrona informacji niejawnych, o ktérych mowa w ustawie
o ochronie informacji niejawnych. Obowiazek art. 76 ust. 1 pkt 5 u.s.c. dotyczy
réowniez wszelkich innych informacji chronionych przepisami prawa i uzyskiwa-
nych w zwigzku z wykonywang praca. Objete jego zakresem s3 réwniez infor-
macje podlegajace ochronie na podstawie regulacji wewnetrznych oraz poleceni
stuzbowych?’.

Dochowywanie przez czlonka korpusu stuzby cywilnej tajemnicy zwiazanej
z wykonywana praca mozna uznac za ochrone intereséw panstwa, urzedu, w kto-
rym jest zatrudniony, a takze obywateli.

W kontekscie analizy pracowniczego obowigzku lojalnosci nalezy takze odnie$¢
sie do powinnosci godnego zachowywania sie w sluzbie oraz poza nig, przewidzia-
nej w art. 76 ust. 1 pkt 7 u.s.c. Godne zachowanie jest nierozerwalnie zwiazane
ze statusem cztonka korpusu stuzby cywilnej jako osoby realizujacej zadania pan-
stwa’®. Obowigzek godnego zachowania ma zagwarantowa¢ odpowiedni poziom
etyczny os6b zatrudnionych w korpusie tej stuzby. Stanowi on przejaw troski
o powage panstwa oraz o prawidlowa realizacje zadan poszczegdlnych jednostek™.
Wskazuje na szczeg6lny charakter sluzby publicznej. Osoby w niej zatrudnione
powinny cieszy¢ sie spolecznym zaufaniem®. Funkcjonowanie panstwa jest po-
strzegane bowiem réwniez przez pryzmat jako$ci kadr. W literaturze przedmiotu
stusznie zauwazono, ze analizowana powinno$¢ wykracza poza standardowy za-

¥ M. Wlodarczyk, Analiza...,s. 1161.

% M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Gérnicz-Mulcahy, [w:] System Prawa...

M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 76, Legalis; H. Szewczyk, Zatrudnienie..., s. 210.
M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 76, Legalis.

* K. Raczka, [w:] J. Jagielski, K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 76, LEX.

»¥ T. Kuczynski, O odpowiedzialnosci dyscyplinarnej pracownikow, PiP 2003, nr 9, s. 61.

% H. Szewczyk, Zatrudnienie..., s. 136.
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kres stosunku pracy, a czlonkowie korpusu stuzby cywilnej sa nim zwigzani takze
poza miejscem wykonywania pracy®'.

Termin ,godne zachowanie” nie zostal jak dotad jednoznacznie zdefiniowany.
Mozna jednak przyjac, ze chodzi o wszelkie zachowania czlonka korpusu stuzby
cywilnej, ktére maja negatywny wplyw na postrzeganie w spoleczenstwie stuzby
cywilnej oraz na jej wizerunek®. Omawiana powinno$¢ ma etyczny charakter
i jest zwiazana ze stawianym urzednikom wymogiem posiadania nieskazitelnego
charakteru®.

Analizowany obowiazek zostat doprecyzowany w § 14 Zarzadzenia nr 70, ktéry
stanowi o zasadzie godnego zachowania. Czlonek korpusu stuzby cywilnej poste-
pujacy zgodnie z nia powinien w szczegélnosci: wykonywac prace z respektem
dla regul wspétzycia spolecznego i kultury osobistej, szanowa¢ godnos$¢ innych
0s6b, w tym podwladnych, kolegéw i przetozonych; by¢ zyczliwy wobec ludzi
i zapobiega¢ powstawaniu konfliktéw w pracy, w relacjach z obywatelami oraz
wspolpracownikami; wlasciwie zachowywac sie réwniez poza pracg, unikaé nie-
pozadanych zachowan majacych negatywny wplyw na wizerunek panstwa, stuzby
cywilnej i urzedu.

Czlonek korpusu swym postepowaniem powinien umacniaé powage oraz za-
ufanie do zajmowanego stanowiska, a takze urzedu, dbajac o to zaréwno przy
wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych, jak i w zyciu prywatnym®. Analizo-
wana powinno$¢ wykracza wiec poza miejsce i czas pracy. Niewatpliwie mozna ja
naruszy¢ w toku zatrudnienia poza korpusem stuzby cywilnej, a takze w ramach
dzialalnosci catkowicie niezwiazanej z jakakolwiek praca. Odniesienie analizo-
wanego obowiazku réwniez do postawy czlonka korpusu stuzby cywilnej poza
miejscem pracy wynika z funkcji urzednika panstwowego jako funkcjonariusza
panstwowego. Jego zachowanie, w tym poza miejscem pracy, powinno umac-
niac prestiz i znaczenie urzedu®. Renata Borek-Buchajczuk podkresla jednak, ze
ingerencja w zycie prywatne czlonka korpusu stuzby cywilnej nie powinna by¢
nadmierna®.

W literaturze przedmiotu wyrazono poglad, ze obowiazek godnego zachowania
konsumuje obowiazek przestrzegania zasad wspédtzycia spolecznego w zakladzie

¢ M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Gérnicz-Mulcahy, [w:] System Prawa...

8 K. Ziotkowska, Godne zachowanie sie pracownika w kontekscie wypetnienia pracowniczego obo-
wigzku dbatosci o dobro zakiadu pracy (100 § 2 pkt 4 k.p.), ,Studia Elcke” 2014, nr 4(16), s. 487.

% W. Perdeus, [w:] Prawo..., s. 151

% K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 76, LEX.

% P Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Ustawa..., art. 76, LEX.

R. Borek-Buchajczuk, [w:] Prawo urzednicze, red. T. Liszcz, Lublin 2010, s. 151.
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pracy wyrazony w art. 100 § 2 pkt 6 k.p.%” Z kolei zgodnie z innym stanowiskiem
omawiana powinno$¢ odnosi sie do pracowniczego obowigzku dbatosci o do-
bro zaktadu pracy wynikajacego z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.®® Nawiazywanie przez
przedstawicieli doktryny prawa pracy do przytoczonych wyzej przepiséw Kodeksu
pracy potwierdza znaczenie analizowanej regulacji dla pracowniczego obowiazku
lojalno$ci wobec pracodawcy. W przepisach tych poszukuje sie bowiem (zaréwno
w judykaturze, jak i w doktrynie prawa pracy) zrédet powinnos$ci pracownika
bedacej przedmiotem niniejszej monografii.

W mojej ocenie czlonek stuzby cywilnej, zachowujac sie godnie w stuzbie oraz
poza nig, wypelnia obowiazek lojalnos$ci zaréwno wzgledem panstwa, jak i urzedu,
w ktérym jest zatrudniony. Obowigzek godnego zachowania stuzy zagwaranto-
waniu powagi organu, a takze przeciwdzialaniu sytuacjom mogacym przynies¢
ujme stanowisku®. Dlatego tez zatrudnieni w stuzbie cywilnej powinni unikac
dzialan mogacych narazi¢ na szkode interes panistwa lub powage pelnionych przez
nich funkcji stuzbowych. Nie sposéb stworzy¢ wyczerpujacego katalogu zacho-
wan naruszajacych analizowany obowiagzek. Mozna go jednak z cala pewnoscia
naruszy¢ m.in. poprzez lekcewazacy stosunek do instytucji paristwowych lub sa-
morzadowych, naduzywane alkoholu, niestosowne zachowania w miejscu swego
zamieszkania”!, niszczenie symboli narodowych, manifestowanie pogladéw anty-
panstwowych czy niepochlebne opinie dotyczace urzedu (np. podczas udzielania
wywiadu w mediach). Ostatni z podanych przyktadéw zachowan wiaze sie z kwe-
stia dopuszczalnej krytyki przetozonych badz jednostki, w ktérej jest zatrudniony.
W tym wzgledzie w judykaturze stwierdzono, ze pracownik stuzby cywilnej moze
wyrazac opinie o swoim zakladzie pracy czy przetozonym, powinien to jednak
czyni¢ w sposdéb stosowny”®. Niedopuszczalne jest wyrazanie dezaprobaty dla
kierownika zaktadu pracy w sposéb agresywny czy w obrazliwych stowach. Takie
zachowanie stanowi naruszenie obowiazkéw cztonka korpusu stuzby cywilnej
i powinno pociaga¢ za soba co najmniej jedna z kar dyscyplinarnych”™.

Jak wynika z powyzszego, zachowania majace negatywny wplyw na wizerunek
panstwa lub urzedu, w ktéry jest zatrudniony czlonek korpusu stuzby cywilnej,
moga stanowi¢ naruszenie obowiazku godnego zachowywania sie w stuzbie oraz

67 K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 76, LEX.

% K. Zidtkowska, Godne..., s. 487.

% H. Szewczyk, Zatrudnienie..., s. 135.

Z. Sypniewski, Obowigzki pracownikéw podlegajacych przepisom szczegélnym, RPEiS 1977,
nrl,s.84in.

1 K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 76, LEX; K. Zi6étkowska, Godne..., s. 487.

72 P. Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Ustawa..., art. 76, LEX.

7 Wyrok SA w Rzeszowie z dnia 8 listopada 2012 r., III APo 7/12, LEX nr 1246973.

7 L. Pisarczyk, [w:] Ustawa..., art. 76, LEX.
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poza nig, a przez to réwniez obowiazku lojalnosci wzgledem tych podmiotéw.
Przez wzglad na nieostro$¢ obowiazku godnego zachowania kazde potencjal-
ne jego naruszenie powinno by¢ rozpatrywane indywidualnie z uwzglednieniem
okolicznosci sprawy.

2.3. Przejawy pracowniczej lojalnosci wynikajace z zakazéw
obejmujacych cztonkéw korpusu stuzby cywilnej

W ramach rozwazan nad obowiazkiem wzmozonej lojalnosci cztonkéw korpusu
stuzby cywilnej nalezy odnies¢ sie takze do zakazéw zawartych w art. 78 u.s.c.
Regulacje te maja charakter bezwzgledny, a wiec nie mozna ich wylaczy¢ ani
w zadnym stopniu ograniczy¢”. Dlatego tez w okreslonym w nich zakresie unie-
mozliwiaja one podejmowanie dzialan, ktére moga zosta¢ uznane za nielojalne.
W pismiennictwie, w kontekscie prawidtowego wykonywania zadan publicznych,
podkresla sie, ze wazne jest zatrudnienie w stuzbie cywilnej oséb neutralnych
politycznie, profesjonalnych, o wysokim poziomie etycznym, ktére beda lojalne
wobec pracodawcy i panistwa niezaleznie od zmian w rzadzie zwigzanych z wy-
nikiem wyboréw parlamentarnych’.

W przewazajacej czesci zakazy z art. 78 u.s.c. adresowane sa do wszystkich
czlonkéw korpusu stuzby cywilnej. Wyjatkiem jest zakaz tworzenia i uczestnictwa
w partiach politycznych, co nie dotyczy pracownikéw stuzby cywilnej, a takze
zakaz pelnienia funkcji w zwiazkach zawodowych, ktéry odnosi sie wylacznie
0s6b zajmujacych wyzsze stanowiska w stuzbie cywilnej.

Jak zauwaza L. Pisarczyk, regulacje art. 78 u.s.c. ograniczaja konstytucyjne
wolnosci i prawa czltonkéw korpusu stuzby cywilnej””. Zgodnie z trescig art. 31
ust. 3 Konstytucji RP taki zabieg jest jednak mozliwy. Jedno ze wskazanych w tym
przepisie kryteriéw, dajace podstawe do przedmiotowego ograniczenia wolnosci
i praw, stanowi konieczno$¢ zapewnienia w demokratycznym panstwie bezpie-
czenstwa lub porzadku publicznego. Ograniczenia te nie moga jednak narusza¢
istoty wolnosci i praw.

> Ibidem, art. 78, LEX.

7 H. Szewczyk, W sprawie neutralnosci politycznej czlonkow korpusu stuzby cywilnej, PPP 2011,
nr 11, LEX. Autorka ta wskazuje na zagrozenie prawidlowego wykonywania zadan publicz-
nych, ktére mogtoby zaistnie¢ w przypadku odejscia znacznej liczby dos§wiadczonych i posia-
dajacych praktyczna wiedze pracownikéw w zwiazku z wygrana innego ugrupowania w wybo-
rach parlamentarnych.

77 Przede wszystkim prawa i wolnosci z art. 54, 58 i 59 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej; za:
L. Pisarczyk, [w:] Ustawa..., art. 78, LEX.
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Zgodnie z art. 78 ust. 1 u.s.c. czlonek korpusu stuzby cywilnej przy wykony-
waniu obowigzkéw stuzbowych nie moze kierowac si¢ interesem jednostkowym
lub grupowym. Przepis ten stanowi uszczeg6lowienie obowiazku bezstronnego
dziatania cztonkéw korpusu stuzby cywilnej”®. Wykonywanie swoich zadan w taki
sposob wiaze sie z jednym z celéw przyswiecajacych stuzbie cywilnej, tj. neutral-
nemu politycznie wykonywaniu zadan panstwa. Jezeli chodzi o rozumienie pojecia
sinteres” w omawianej regulacji prawnej, chodzi tu o wszelkiego rodzaju korzys$ci
mozliwe do osiagniecia przez jednostke lub grupe™.

Na gruncie analizowanego obowiazku cztonek korpusu stuzby cywilnej powi-
nien wszystkie podmioty traktowac¢ jednakowo, bez wzgledu na wtasne korzysci
i przekonania oraz wigzace go z nimi relacje. Jego postawa powinna miesci¢ sie
w granicach wyznaczonych przez prawo®.

W pismiennictwie wskazano, ze powyzszy zakaz jest srodkiem prawnym, ktéry
ma przeciwdziata¢ korupcji*, a takze eliminowac ryzyko niedozwolonego lobbo-
wania®. Wydaje sie, ze dopuszczenie sie przez czlonka korpusu stuzby cywilnej
zachowan o charakterze korupcyjnym badz stuzacych wywieraniu w sposéb nie-
zgodny z prawem wplywu na decyzje podejmowane przez wladze publiczne uznac
mozna za dzialania sprzeciwiajace sie obowiazkowi ochrony intereséw panstwa.
Z tego za$ obowiazku wywodzone sa powinnosci zwigzane z kreowaniem poza-
danego wizerunku stuzby cywilnej oraz prymatem dobra wspélnego nad wtasnym
interesem. Powyzsze daje w moim odczuciu podstawe do zakwalifikowania tych
zachowan jako nielojalnych zaréwno wobec panstwa, jak i urzedu.

Z art. 78 ust. 2 u.s.c. wynika, ze czlonek korpusu stuzby cywilnej nie moze
publicznie manifestowac pogladéw politycznych. Nalezy uznad, ze zakaz ten roz-
ciagga sie poza miejsce i czas pracy cztonka korpusu stuzby cywilnej, a wiec dotyczy
rowniez jego zycia prywatnego.

Ustawa o stuzbie cywilnej nie precyzuje, jak nalezy rozumieé¢ publiczne mani-
festowanie pogladéw politycznych. Zgodnie ze Stownikiem jezyka polskiego PWN
manifestacja oznacza: ,ostentacyjne okazywanie swych pogladéw lub uczué”®.
W pi$miennictwie wyrazono poglad, ze ,manifestowanie” jest gloszeniem wta-

78 P. Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Ustawa..., art. 78, LEX.

7 L. Pisarczyk, [w:] Ustawa..., art. 78, LEX.

8 M. Lewandowicz-Machnikowska, A. Gérnicz-Mulcahy, [w:] System Prawa...

H. Szewczyk, Zakaz kierowania sie przez czlonka korpusu stuzby cywilnej interesem jednost-

kowym lub grupowym, [w:] Patologie w administracji publicznej, red. D.R. Kijowski, P.J. Suwaj,

Warszawa 2009, LEX.

82 K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 78, LEX.

8 Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/slowniki/manifestowanie.html [dostep:
15.01.2023].
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snych pogladéw politycznych w sposéb otwarty, publiczny, przemozny®. Z kolei
Sad Apelacyjny w Warszawie w wyroku z dnia 22 listopada 2012 r.** uznal, ze:
»Znaczenie wyrazenia «publicznie manifestowa¢ poglady polityczne» jest jed-
noznaczne i przeklada sie na publiczne gloszenie przekonan, pogladéw, wlasne-
go sposobu myslenia. Aby publicznie manifestowac poglady polityczne trzeba
je publicznie wypowiada¢” W swoich rozwazaniach Sad Apelacyjny wskazal,
ze kandydowanie z listy okreslonej partii politycznej nie moze by¢ utozsamiane
z manifestowaniem pogladéw. Mozliwo$¢ umieszczania na listach kandydatéw
niebedacych czlonkami partii nie jest bowiem uzalezniona od zaakceptowania
w calo$ci §wiatopogladu tej partii®®.

Z powyzszego, jak sie wydaje, réwniez wynika, ze cztonek korpusu stuzby
cywilnej moze uczestniczy¢ w spotkaniach wyborczych réznych kandydatéw,
interesowac sie ich pogladami i zadawaé im pytania. Zakazem objete beda za$
zachowania stwarzajace obiektywnie uzasadnione podejrzenia o ,sprzyjanie”
jakiemus kandydatowi czy partii politycznej, np. prowadzenie agitacji politycz-
nej na czyja$ rzecz. Nie sposob jednak stworzy¢ zamknietego katalogu sytuacji
naruszajacych omawiany zakaz. Konkretne zachowanie cztonka korpusu stuzby
cywilnej powinno by¢ oceniane indywidualnie przy uwzglednieniu okolicznosci
danej sprawy. Zwazajac na powyzsze, nalezy stwierdzi¢, ze cztonkowie korpusu
stuzby cywilnej maja prawo do posiadania wlasnych pogladéw politycznych i nie
moze to by¢ podstawa ich dyskryminacji, jednak swoich pogladéw nie powinni
publicznie manifestowac®.

Omawiany tu zakaz wigze sie w sposdb $cisly z jedna z zasad etyki korpusu
stuzby cywilnej, a mianowicie zasada neutralnosci politycznej. Zgodnie z § 17
Zarzadzenia nr 70 zasada ta polega w szczeg6lnosci na:

1) ,niemanifestowaniu publicznym pogladéw i sympatii politycznych, zwtasz-
cza nieprowadzeniu jakiejkolwiek agitacji o charakterze politycznym w stuz-
bie oraz poza nig;

2) dystansowaniu si¢ od wszelkich wplywéw i naciskéw politycznych moga-
cych prowadzi¢ do dziatan stronniczych;

3) niepodejmowaniu zadnych publicznych dzialan bezposrednio wspieraja-
cych dzialania o charakterze politycznym;

8 1. Bielecki, Ustawa o stuzbie cywilnej. Kontrowersje natury prawnej dotyczgce pracobiorcy jako
Zrédia rozwigzan prawnych (zagadnienia wybrane), PPP 2014, nr 7-8, LEX.

8 III APo 14/12, LEX nr 1259800.

8 W pi$miennictwie wyrazono poglad, zgodnie z ktérym sama przynaleznos$¢ w partii politycz-
nej czy chociazby jej tworzenie bedzie zwiazane z manifestowaniem pogladéw politycznych,
tak: M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 78, Legalis.

87 Tak réwniez m.in.: H. Szewczyk, Zakaz..., Warszawa 2009, LEX.
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4) niestwarzaniu podejrzen o sprzyjanie partiom politycznym i przestrzeganiu
obowiazujacych ograniczen;

5) dbatlosci o jasnosc i przejrzystosé relacji z osobami pelniacymi funkcje po-
lityczne, przy uwzglednieniu, ze relacje te nie moga podwaza¢ zaufania do
politycznej neutralnos$ci czlonka korpusu stuzby cywilnej”s.

Powyzsze wyliczenie moze stanowi¢ wskazéwke przy dokonywaniu oceny, czy
dane zachowanie cztonka korpusu sluzby cywilnej stanowi naruszenie zakazu
publicznego manifestowania pogladéw politycznych.

W mojej ocenie analizowany zakaz pozostaje w zwiazku z inna zasada wyra-
zong Zarzadzeniu nr 70, tj. zasada lojalnosci. Zgodnie z § 16 pkt 2 tego zarza-
dzenia, zasada ta polega w szczegdlno$ci na lojalnym i rzetelnym realizowaniu
programu Rzadu Rzeczypospolitej Polskiej, bez wzgledu na wlasne przekonania
i poglady polityczne. W pi$miennictwie wskazuje sig, ze zachowanie neutralnosci
politycznej (tzw. apolitycznosci) przez cztonkéw korpusu stuzby cywilnej jest nie-
zbedne dla zapewnienia lojalno$ci wzgledem demokratycznie legitymizowanych
wladz politycznych, ale takze dla zapewnienia réwnego traktowania obywateli®.
W zwiazku z powyzszym nalezy uznaé, ze manifestowanie pogladéw politycznych
moze stanowi¢ naruszenie tak rozumianej lojalnosci.

2.4. Ograniczenia w zakresie podejmowania przez cztonkéw
korpusu stuzby cywilnej dodatkowego zatrudnienia

Poprzez wprowadzenie do Kodeksu pracy nowego art. 26! jednoznacznie rozstrzy-
gnieto, ze pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi jednoczesnego pozosta-
wania w stosunku pracy z innym pracodawca lub jednoczesnego pozostawania
w stosunku prawnym bedacym podstawa $wiadczenia pracy innym niz stosu-
nek pracy. Jednakze przepis ten nie ma zastosowania w odniesieniu do umowy
o zakazie konkurencji, o ktérej mowa w art. 101! § 1 k.p. oraz w przypadkach
uregulowanych odrebnymi przepisami, tj. m.in. w art. 80 u.s.c. Dlatego tez w tym

8 Zgodnie § 17 Zarzadzenia nr 70 nalezy te zasade rozpatrywac z uwzglednieniem tego, ze par-

tie polityczne w panistwie demokratycznym sa przewidzianymi przez Konstytucje Rzeczypo-
spolitej Polskiej i akceptowanymi przez obywateli wyrazicielami ich woli oraz tego, ze czlo-
nek korpusu stuzby cywilnej moze korzystaé z zagwarantowanych wolnosci i praw czlowieka
i obywatela, w tym prawa do udzialu w zyciu publicznym.

8 M. Frackiewicz, J. Kwiecinski, Neutralnos¢ polityczna czlonkéw korpusu stuzby cywilnej
w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego oraz orzeczmictwie dyscyplinarnym, ,Przeglad
Stuzby Cywilnej” 2014, nr 3, s. 5.
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miejscu nalezy odnies¢ sie do tej szczegdlnej regulacji dotyczacej cztonkéw kor-
pusu stuzby cywilnej.

Zgodnie z art. 80 ust. 1 u.s.c. czlonkowie korpusu stuzby cywilnej nie moga po-
dejmowac dodatkowego zatrudnienia bez pisemnej zgody dyrektora generalnego
urzedu (ograniczenie wzgledne) ani wykonywac czynnosci lub zaje¢ sprzecznych
z obowigzkami wynikajacymi z ustawy lub podwazajacych zaufanie do stuzby
cywilnej (ograniczenie bezwzgledne). Powyzsze zakazy w odniesieniu do urzed-
nikéw oraz oséb zatrudnionych na wyzszych stanowiskach w stuzbie cywilnej
rozszerzono o zakaz wykonywania jakichkolwiek zaje¢ zarobkowych bez pisemnej
zgody dyrektora generalnego urzedu (art. 80 ust. 21 3 u.s.c.). Ponadto art. 80 ust. 4
u.s.c. stanowi, ze dyrektorowi generalnemu urzedu pisemnej zgody na podjecie
zajecia zarobkowego udziela Szef Stuzby Cywilne;j.

W ustawie o stuzbie cywilnej nie zdefiniowano poje¢ ,,dodatkowego zatrud-
nienia” ani ,zaje¢ zarobkowych’, co powoduje watpliwosci interpretacyjne co do
zakresu przedmiotowego analizowanych zakazéw. W pismiennictwie dominuje
poglad, zgodnie z ktérym ,dodatkowe zatrudnienie” nalezy odnie$¢ wylacznie do
stosunku pracy®, z kolei ,zajecia zarobkowe” winno sie rozumie¢ jako wszelkie
pozostate formy zarobkowania, np. na podstawie uméw cywilnoprawnych czy
prowadzonej dzialalno$ci gospodarczej’. Z kolei sam termin ,dodatkowe” mozna
uznad za kazde zatrudnienie poza stuzba cywilna.

Powszechnie sie przyjmuje, ze ratio legis tych ograniczen i zakazéw polega na
zapewnieniu optymalnych warunkéw do obiektywnego, neutralnego i bezstron-
nego dziatania czlonkéw korpusu stuzby cywilnej oraz zachowania przez nich
godnosci w pracy. Zdaniem H. Szewczyk decyzje w zakresie podjecia dodatkowej
dzialalnosci zarobkowej powinna poprzedzi¢ refleksja, czy tego rodzaju dzialal-
no$¢ nie bedzie pozostawac w sprzecznosci z obowiazkami cztonka korpusu stuzby
cywilnej oraz czy nie podwazy do niej zaufania, a w szczegdlnosci, czy nie bedzie
godzita w powage lub godno$¢ czlonka korpusu stuzby cywilnej. Powyzsze jest
konieczne ze wzgledu na ochrone interesu pracodawcy, ktéry w tym przypadku
polega¢ bedzie na stworzeniu warunkéw do bezstronnego i bezinteresownego
wydawania decyzji administracyjnych?2. Ponadto z zaufaniem do stuzby cywilnej

% Chodzi o pozostawanie w stosunku pracy zgodnie z art. 22 k.p., niezaleznie od podstawy
prawne;j.

%1 Por. A. Dubowik, Dodatkowe zatrudnienie i inne zajecia pracownikéw sfery publicznej, PiZS
2005, nr 10, s. 18; L. Bielecki, Ustawa o stuzbie cywilnej...; M. Brodecki, Ograniczenie dodatko-
wego zatrudnienia cztonkow korpusu stuzby cywilnej, [w:] Powszechne a szczegdlne prawo pra-
¢y, red. L. Florek, Warszawa 2016, s. 269—-271; P. Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk,
P. Zuzankiewicz, Ustawa..., art. 80, LEX.

%2 H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie..., s. 228 i n.



2. Przejawy lojalnosci pracowniczej w ustawie o stuzbie cywilnej

wiaze sie niewatpliwie zaufanie do 0séb ja reprezentujacych. To bowiem czton-
kowie korpusu stuzby cywilnej reprezentuja ja na zewnatrz i przez pryzmat ich
postawy dokonywana jest ocena jej dziatalnosci.

Analizowane ograniczenia sa wyrazem wiekszego podporzadkowania oséb za-
trudnionych w korpusie stuzby cywilnej wzgledem pracodawcy, niz ma to miejsce
w przepisach powszechnego prawa pracy. Uzasadnienia dla takiej regulacji mozna
niewatpliwie poszukiwac w charakterze wykonywanych zadan, a przede wszystkim
w ich wymiarze spotecznym®.

W art. 80 u.s.c. nie zawarto wytycznych dla dyrektoréw generalnych urzedéw,
na podstawie ktérych maja podejmowac decyzje w sprawie wyrazenia zgody na
dodatkowe zatrudnienie. Decyzja w tym przedmiocie powinna by¢ podejmowana
na podstawie oceny, czy dodatkowe zajecie nie bedzie kolidowato z obowiazkami
wynikajacymi z pracy w stuzbie cywilnej, jej misja, a takze przepisami ustawy
o stuzbie cywilnej i innych ustaw®*. Ponadto kryteriami, na ktérych mozliwe jest
oparcie sie przy podejmowaniu przedmiotowej decyzji, sa m.in.: cele realizowane
przez dang instytucje, interes publiczny, a takze specyfika zajmowanego przez pra-
cownika stanowiska i jego ustawowe obowiazki®®. Sugeruje to, ze decyzja w oma-
wianym przedmiocie nie ma stricte uznaniowego charakteru. Przedmiotowa zgoda
powinna mie¢ charakter uprzedni, a wiec winna by¢ wyrazona przed podjeciem
przez osobe zatrudniona w stuzbie cywilnej dodatkowego zatrudnienia albo zaje¢
zarobkowych. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 6 kwietnia 2016 r.*
uznal, ze nalezy zréwnac podejmowanie zaje¢ z ich wykonywaniem, a zatem tak-
ze osoba je wykonujaca, jeszcze nim zatrudnita sie w sluzbie cywilnej, powinna
wystapic o stosowna zgode. Jednak wyrazenie zgody na juz istniejace zatrudnienie
lub zajecie zarobkowe stanowi akceptacje wcze$niejszych dziatan w tym zakresie
prowadzonych bez tej zgody”.

Warto zauwazy¢, ze nawet jezeli cztonek korpusu stuzby cywilnej otrzyma
zgode na dodatkowe zatrudnienie, ktére jednak podwazaloby zaufanie do stuz-
by cywilnej, to powinien powstrzymac sie od podjecia takiego zatrudnienia jako
w dalszym ciagu zabronionego przez przepis art. 80 ust. 1 u.s.c.

93

Z. Goral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 90.

% K. Raczka, Ustawa o stuzbie..., art. 80, LEX; P. Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk,
P. Zuzankiewicz, Ustawa..., art. 78, LEX.

% M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 80, Legalis.

% Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2016 r., I PK 64/15, OSNP 2017, nr 11, poz. 143.

% M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 80, Legalis.
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W doktrynie prawa pracy nie ma zgodnosci pogladéw, co do tego, czy decyzja
dyrektora generalnego urzedu moze by¢ zaskarzona do sadu pracy®®. Wydaje sie
jednak, ze przewaza, podzielany réwniez przeze mnie, poglad dopuszczajacy taka
mozliwos$c¢®.

W art. 80 u.s.c. nie przewidziano sankcji za naruszenie wynikajacych z niego
ograniczen. Nalezy przyja¢, ze zastosowanie w tym wzgledzie beda mialy przede
wszystkim przepisy dotyczace odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej. Ponadto trzeba
uznad, ze sankcja za naruszenie obowiazku uzyskania zgody na réwnolegle za-
trudnienie czy zarobkowanie moze by¢ takze rozwiazanie stosunku pracy. Takie
zachowanie moze zosta¢ potraktowane jako ciezkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracownika, co uzasadnia rozwiazanie stosunku pracy nawet w trybie
natychmiastowym'®.

W pi$miennictwie!® wskazuje sie, Ze lex specialis w stosunku do art. 80 u.s.c.
stanowia zakazy w zakresie prowadzenia dzialalnosci gospodarczej dla niektd-
rych cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, przewidziane w ustawie z dnia 21 sierp-
nia 1997 r. o ograniczeniu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej przez osoby
pelniace funkcje publiczne'®. Ustawa ta okresla ograniczenia w przedmiocie
prowadzenia dzialalnosci gospodarczej m.in. przez: cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej zajmujacych stanowiska kierownicze: dyrektora generalnego, dyrektora
departamentu (jednostki réwnorzednej) i jego zastepcy oraz naczelnika wydziatu
(jednostki réwnorzednej) — w urzedach naczelnych i centralnych organéw pan-
stwowych; dyrektora generalnego urzedu wojewddzkiego, dyrektora wydziatu
(jednostki réwnorzednej) i jego zastepcy oraz gtéwnego ksiegowego — w urzedach
terenowych organéw rzadowej administracji ogélnej; kierownika urzedu i jego
zastepcy — w urzedach terenowych organéw rzadowej administracji specjalnej;
czlonkéw korpusu stuzby cywilnej zajmujacych stanowiska réwnorzedne pod
wzgledem placowym z wymienionymi; pozostalych czlonkéw korpusu stuzby
cywilnej zatrudnionych w urzedzie obstugujacym ministra wlasciwego do spraw

% Por. B. Klink, Podejmowanie dodatkowego zatrudnienia przez pracownikéw administracji pu-
blicznej — problematyka prawna, ,Radca Prawny” 1999, nr 6, s. 106; M.T. Romer, Dodatkowe
zatrudnienie a uprawnienia pracownicze, Warszawa 1995, s. 14; A. Dubowik, Dodatkowe za-
trudnienie..., s. 15-22.

* L. Bielecki, Ustawa o stuzbie cywilnej...; M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 80, Legalis.

100-S, Plazek, [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2021, art. 80,
LEX.

108 M. Kryszkiewicz, Ograniczenia swobody podejmowania dodatkowego zatrudnienia i innych
zajec przez cztonkow korpusu stuzby cywilnej, [w:] System ochrony prawnej konkurencji — za-
gadnienia wybrane, red. A. Giedrewicz-Niewinska, A. Piszcz, Torun 2012, s. 171.

102 Dz.U. z 2023 r. poz. 1090.
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finanséw publicznych czy jednostkach organizacyjnych Krajowej Administracji
Skarbowej.

3. Przejawy lojalnosci pracowniczej w ustawie o pracownikach
samorzadowych

Obowiazki pracownikéw samorzadowych, podobnie jak cztonkéw korpusu stuzby
cywilnej, maja swoje Zrédlo zaréwno w regulacjach powszechnego prawa pracy
(przede wszystkim Kodeksu pracy), jak i w przepisach szczegélnych dotyczacych
tylko tej grupy zawodowej. Przepisami tymi sa regulacje ustawy o pracownikach
samorzadowych. W niektdrych z nich mozna, moim zdaniem, poszukiwaé prze-
jawéw nalozenia na przedstawicieli wyzej wymienionej grupy zawodowej obo-
wiazku wzmozonej lojalnosci, anizeli ta wynikajaca z przepiséw powszechnego
prawa pracy.

W zwiazku z powyzszym w niniejszym fragmencie opracowania zostanie zwrd-
cona szczeg6lna uwaga na obowiazek dochowania tajemnicy ustawowo chro-
nionej, obowiazek godnego zachowania si¢ w stuzbie i poza nig oraz na zakaz
wykonywania niektérych okreslonych zaje¢ przez pracownika samorzadowego.
Zgodnie z zaproponowanym wcze$niej w niniejszym rozdziale podziatem obo-
wiazkéw 0séb zatrudnionych w sferze publicznej, wymienione tu obowiazki na-
lezy zaliczy¢ do tych, ktére okreslaja stosunek pracownika do zatrudniajacej go
jednostki i stuzby.

Nie ulega watpliwosci, ze pracownicy samorzadowi, podobnie jak cztonkowie
korpusu stuzby cywilnej, realizuja zadania publiczne. Zatrudnienie w samorza-
dzie terytorialnym charakteryzuje si¢ jednak tym, ze osoby zatrudnione w jego
jednostkach $wiadcza ustugi na rzecz spotecznosci lokalnej.

Obowiazki pracownikéw samorzadowych nalezy rozpatrywac¢, majac na uwa-
dze szczeg6lny charakter ich pracodawcy. Jak bowiem zauwazono w literaturze
przedmiotu, we wszelkich dziataniach pracownicy ci musza bra¢ pod uwage za-
dania jednostki, w ktdrej sa zatrudnieni, i dazy¢ do ich realizacji'®.

Przed przejsciem do analizy wskazanych wyzej obowigzkéw nalezy zauwazy¢,
ze wymienionym w art. 24 ust. 1 u.p.s. w pierwszej kolejnosci oraz uznanym wprost
za podstawowy jest obowiazek dbalosci o wykonywanie zadan publicznych oraz
o $rodki publiczne z uwzglednieniem interesu publicznego oraz indywidualnych
interes6w obywateli. W regulacji tej ustawodawca odwoluje sie nie do interesu

105 %, Pisarczyk, [w:] Pracownicy samorzgdowi. Wynagradzanie pracownikéw samorzgdowych.
Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2023, art. 24, LEX.
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panstwa, tak jak ma to miejsce w ustawie o stuzbie cywilnej, ale do interesu pu-
blicznego. Ten ostatni stanowi pojecie szersze od interesu panstwa. Jak stusznie
zauwaza A. Rycak, pojecie ,interes publiczny” obejmuje réwniez interes jednostek
samorzadu terytorialnego, a takze uwzglednia rozdzial pomiedzy paristwem a sa-
morzadem terytorialnym w zakresie wielu funkcji publicznych'®. Z kolei termin
»zadania publiczne” w pi$miennictwie rozumie sie jako zadania nalozone na dana
jednostke przepisami prawa!®. W odniesieniu do obowiazku dbatosci o srodki
publiczne nalezy wskazac, ze chodzi tu o $rodki, o ktérych mowa w przepisach
ustawy z dnia 27 sierpnia 2009 r. o finansach publicznych'®, takich jak dochody
publiczne czy $rodki pochodzace z budzetu Unii Europejskiej oraz niepodlegajace
zwrotowi §rodki z pomocy udzielanej przez panstwa cztonkowskie Europejskiego
Porozumienia o Wolnym Handlu (EFTA).

W literaturze przedmiotu charakter podstawowy przypisuje sie réwniez obo-
wigzkom wymienionym w art. 24 ust. 2 u.p.s. pomimo braku uzycia wobec nich
takiego okreslenia expressis verbis, tak jak jest to w art. 24 ust. 1 u.p.s.!”” Katalog
obowiazkéw pracownikéw samorzadowych zawarty w tym przepisie wykazuje
pewne podobienstwa do katalogu obowiazkéw cztonkéw korpusu stuzby cywilnej
zart. 76 u.s.c. W obu regulacjach wystepuja przykltadowo istotne z punktu widze-
nia lojalno$ci pracowniczej obowiazki zachowania sie z godnoscia w miejscu pracy
(w stuzbie) i poza nim (nia) oraz dochowania tajemnicy ustawowo chronionej.

Kierujac sie systematyka przyjeta w ustawie o pracownikach samorzadowych,
w pierwszej kolejnosci odniose sie do obowiazku dochowania tajemnicy ustawowo
chronionej (art. 24 ust. 2 pkt 4). W zakresie przedmiotowej powinnos$ci aktual-
no$¢ w pelni zachowuja rozwazania przeprowadzone w odniesieniu do tozsamego
obowiazku cztonkéw korpusu stuzby cywilnej (punkt 2.2.2. niniejszego rozdzialu).
Dlatego, chcac unikna¢ powielania uwag dotyczacych tej materii, ogranicze sie
jedynie w tym miejscu do konstatacji, ze na pracownikach samorzadowych spo-
czywa w tym wzgledzie obowiazek ochrony informacji niejawnych wynikajacy
z ustawy o ochronie informacji niejawnych, ale takze obowiazek przestrzegania
innych tajemnic ustawowo chronionych, takich jak tajemnica skarbowa. Ponadto
trzeba pamieta¢ o konieczno$ci zachowania w tajemnicy tych informacji, ktére
sa chronione na gruncie regulacji wewnetrznych lub polecenia stuzbowego'®.

104 A, Rycak, [w:] M. Rycak, J. Stelina, A. Rycak, Ustawa o pracownikach..., art. 24, LEX.

M. Rotkiewicz, Ustawa o pracownikach samorzgdowych. Komentarz, Warszawa 2021, art. 24,
Legalis.

106 Dz.U. z 2023 r. poz. 1270 z pdézn. zm.

107 A. Rycak, [w:] M. Rycak, J. Stelina, A. Rycak, Ustawa o pracownikach..., art. 24, LEX.

108 M. Rotkiewicz, Ustawa o pracownikach..., art. 24, Legalis.
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Na pracownikach samorzadowych, podobnie jak na cztonkach korpusu stuzby
cywilnej, spoczywa réwniez obowiazek godnego zachowania sie zar6wno w urze-
dzie, jak i poza nim (art. 24 ust. 2 pkt 6 u.p.s.). Obowigzek ten nie wystepu-
je w powszechnym prawie pracy. Jest on charakterystyczna powinnoscia oséb
zatrudnionych w administracji publicznej. Obowiazek godnego zachowania sie
stanowi element stosunku pracy pracownika samorzadowego, podkres$lajacy, ze
rola tych os6b z racji zatrudnienia w administracji publicznej polega nie tylko na
$wiadczeniu pracy'®”. Ze wzgledu na to, ze pracownicy samorzadowi realizuja za-
dania publiczne oraz w pewien spos6b reprezentuja instytucje publiczne, wymaga
sie od nich okreslonej postawy etyczno-moralnej'*°.

Pojecie ,godne zachowanie” stanowi zwrot niedookre$lony. Jego tres¢ jest
ustalana dopiero w procesie stosowania prawa, przy uwzglednieniu wartos$ci
pozaprawnych, w odniesieniu do konkretnego stanu faktycznego''. W literatu-
rze przedmiotu zachowanie si¢ z godno$cia rozumie sie jako zgodne z normami
etycznymi''2. Wskazuje sie przy tym, Ze niegodnym zachowaniem pracownika
samorzadowego bedzie ,zachowanie, ktére obraza czyje$ uczucia, postawy, naru-
sza og6lnie przyjete normy spoleczne, jawnie narusza dobre obyczaje, umniejsza
powage pelnionego urzedu™".

Jak zauwaza L. Pisarczyk, obowiazek godnego zachowania ingeruje w pry-
watno$¢ pracownika samorzadowego poprzez ograniczanie jego wolnosci i praw.
W ocenie tego autora, o ile postawa pracownika przy wykonywaniu obowiazkéw
stuzbowych ma podstawowe znaczenie dla oceny funkcjonowania administracji,
o tyle fagodniejsze kryteria oceny powinny by¢ stosowane w odniesieniu do sfe-
ry prywatnej pracownika samorzadowego''*. Ingerencja w nig nie powinna by¢
nadmierna.

Nalezy pamieta¢, ze wlasciwa postawa etyczna pracownikéw zatrudnionych
w administracji publicznej wplywa na jej prestiz i ulatwia realizacje jej zadan.
Godne zachowanie pracownika samorzadowego w miejscu pracy oraz poza nim
wplywa na ksztattowanie pozytywnych ocen zaréwno wobec urzedu, w ktérym jest
on zatrudniony, jak i w odniesieniu do funkcjonowania administracji publicznej
jako calo$ci. Mozna tym samym uznac je za przejaw lojalno$ci wzgledem nie tylko
pracodawcy, ale i pafistwa polskiego.

199 \¥. Drobny, Przeksztatcenia..., s. 219.

10T, Kuczynski, O odpowiedzialnosci..., s. 61.

1 Wyrok NSA z dnia 21 wrzeénia 2007 r., I OSK 272/07, LEX nr 443881.

U2 E. Ura, Prawo urzednicze, Warszawa 2011, s. 198.

13- A, Rycak, [w:] M. Rycak, J. Stelina, A. Rycak, Ustawa o pracownikach..., art. 24, LEX.
114 ¥, Pisarczyk, [w:] Pracownicy..., art. 24, LEX.
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W kontekscie pracowniczego obowiazku lojalnosci szczegélna uwage nalezy
zwrdci¢ na zakazy unormowane w art. 30 ust. 1 u.p.s. Zgodnie z jego trescia
pracownik samorzadowy zatrudniony na stanowisku urzedniczym, w tym kie-
rowniczym stanowisku urzedniczym, nie moze wykonywac zaje¢ pozostajacych
w sprzecznosci lub zwiazanych z zajeciami, ktére wykonuje w ramach obowiazkéw
stuzbowych wywotujacych uzasadnione podejrzenie o stronniczo$¢ lub interesow-
no$¢ oraz zajec sprzecznych z obowiazkami wynikajacymi z ustawy. Przedmio-
towa regulacja ma przede wszystkim na celu zagwarantowanie transparentnosci
w sprawowaniu funkcji o charakterze publicznym!. Jak zauwazyt Wojewddzki
Sad Administracyjny w Lublinie, w art. 30 ust. 1 u.p.s. nie zawarto generalnego
zakazu podejmowania zaje¢ pozastuzbowych przez urzednika samorzadowego,
a jedynie wprowadzono ograniczenia zakresu tych zajec¢''.

Przepis art. 30 u.p.s. dotyczy jedynie pracownikéw samorzadowych zatrud-
nionych na stanowiskach urzedniczych (w tym kierowniczych). Regulacja ta nie
obejmuje wiec pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach pomocniczych i ob-
stugi. Na osobach tych w omawianym zakresie spoczywa jedynie ogdélny obowiazek
dbalosci o dobro pracodawcy z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.'"”

W odniesieniu do zakresu przedmiotowego omawianej regulacji nalezy wska-
zaé, ze unormowany w niej zakaz dotyczy zaréwno zaje¢ o charakterze zarob-
kowym, jak i niezarobkowym'®. Nie ma ponadto znaczenia, na jakiej podstawie
prawnej sa wykonywane przedmiotowe zajecia, a takze jaki jest czas ich trwania
czy intensywno$¢!'®. W zwigzku z powyzszym nalezy stwierdzi, ze regulacja z art.
30 u.p.s. objete jest réwniez zatrudnienie, np. na podstawie uméw zlecenia, i nie-
odptatna dzialalno$¢ na rzecz chociazby organizacji pozarzadowej.

Pracownik samorzadowy zmuszony jest dokonywa¢ samodzielnie, wedtug
wlasnej wiedzy i sumienia, oceny tego, czy konkretnego dodatkowego zajecia
dotyczy zakaz z art. 30 ust. 1 u.p.s.'® Jak wskazano w judykaturze, przepis naklada
na pracownika koniecznos¢ ,samooceny” danego zajecia w kontekscie zakazéw
ustanowionych w art. 30 u.p.s." Ryzyko dokonania niewlasciwej oceny sytuacji
spoczywa zatem na pracowniku.

15 7. Jerzmanowski, Vademecum wdéjta, Warszawa 2018, Legalis.

116 Wyrok WSA w Lublinie z dnia 5 lutego 2015 r., IIT SA/Lu 532/14, LEX nr 1655127.

7S, Plazek, [w:] Pracownicy samorzadowi. Wynagradzanie pracownikéw samorzadowych. Komentarz,
red. K.W. Baran, Warszawa 2023, art. 30, LEX.

18 A. Rycak, [w:] M. Rycak, J. Stelina, A. Rycak, Ustawa o pracownikach..., art. 30, LEX.

119 \¥. Drobny, Przeksztalcenia..., s. 222 oraz przytoczona tam literatura.

120 S, Plazek, [w:] Pracownicy..., art. 30, LEX.

121 Wyrok WSA w Lublinie z dnia 5 lutego 2015 r., IIT SA/Lu 532/14, LEX nr 1655127.



3. Przejawy lojalnosci pracowniczej w ustawie o pracownikach samorzagdowych

Zakaz unormowany w art. 30 u.p.s. w literaturze przedmiotu co do zasady
dzieli si¢ na trzy grupy. Za przekonujacy uznaje podzial na: zakaz wykonywania
zajeé pozostajacych w sprzecznosci z obowiazkami stuzbowymi pracownika, za-
kaz wykonywania zaje¢ wywolujacych uzasadnione podejrzenia o stronniczos¢
lub interesowno$¢ oraz zakaz wykonywania zaje¢ sprzecznych z obowiazkami
wynikajacymi z ustawy'?.

W odniesieniu do pierwszego z wyzej wyrdznionych zakazéw trzeba zauwa-
zy¢, ze w pojeciu obowiazkéw stuzbowych, o ktérych mowa w analizowanym
przepisie, zawieraja sie wszystkie obowiazki pracownika samorzadowego. Usta-
wa o pracownikach samorzadowych nie zawiera bowiem zadnej regulacji, ktéra
pozwalalaby uzna¢, ze ,obowiazki sluzbowe” odnosza sie tylko do jakich$ $cisle
okreslonych powinnosci osoby zatrudnionej w administracji samorzadowej. Za-
kaz ten dotyczy zatem podjecia przez pracownika samorzadowego dodatkowego
zajecia kolidujacego z prawidlowym wykonywaniem przez niego ktéregokolwiek
z jego obowigzkow.

Jezeli chodzi zas o zakaz wykonywania zaje¢ wywolujacych uzasadnione po-
dejrzenie o stronniczo$¢ lub interesownos¢, trzeba zauwazy¢, ze podejrzenie to
musi by¢ ,uzasadnione” Niewystarczajaca dla uznania, ze nastgpito naruszenie
przedmiotowego zakazu bedzie wiec wylacznie subiektywna ocena zwierzchnika.
Jak stusznie podkresla sie w piSmiennictwie, takie podejrzenie musi by¢ obiek-
tywnie uzasadnione'?.

Ponadto godzi sie zaakcentowad, ze z racji tego, ze pojecia ,stronniczos$¢” oraz
sinteresowno$¢” maja charakter niedookreslony, w celu rozstrzygniecia, czy dane
zajecie moze wzbudzac¢ podejrzenie stronniczo$ci lub interesownosci, konieczne
jest odniesienie sie do catoksztaltu okolicznosci danego konkretnego przypadku'*.
W judykaturze za przyklad zajecia naruszajacego analizowany zakaz uznano pet-
nienie przez naczelnika wydziatu architektury i budownictwa czynno$ci nadzoru
inwestorskiego na rzecz podmiotéw wydawanych decyzji administracyjnych, co
wywoluje oczywiscie uzasadnione podejrzenie o stronniczo$¢ lub interesowno$é¢
w rozumieniu art. 30 ust. 2 u.p.s.'*

Jezeli chodzi o zajecie sprzeczne z obowiazkami wynikajacymi z ustawy, w li-
teraturze przedmiotu nie ma jednolito$ci pogladéw na temat tego, czy mowa tu
o sprzecznosci z wszelkimi obowiazkami pracownika samorzadowego wynikajacy-
mi z jakiejkolwiek ustawy czy tez wylacznie z obowiazkami wynikajacymi z ustawy

122 Tak m.in. M. Rotkiewicz, Ustawa o pracownikach..., art. 30, Legalis.

123 A. Rycak, [w:] M. Rycak, J. Stelina, A. Rycak, Ustawa o pracownikach..., art. 30, LEX.
124 Wyrok WSA w Lublinie z dnia 5 lutego 2015 r., III SA/Lu 532/14, LEX nr 1655127.
125 Wyrok SN z dnia 8 listopada 2018 r., III PK 107/17, LEX nr 2575866.
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o pracownikach samorzadowych'*. Uwazam, Ze w omawianej regulacji chodzi
o obowiazki wynikajace jedynie z przedmiotowej ustawy, pomimo niewyrazenia
tego wprost przez ustawodawce. Trzeba bowiem zauwazy¢, ze w innych jej prze-
pisach, np. w art. 43, réwniez uzywa sie terminu ,ustawa” w sposob niebudzacy
watpliwos$ci, ze mowa jest o ustawie o pracownikach samorzadowych.

Naruszenie dyspozycji przepisu art. 30 ust. 1 u.p.s. skutkuje rozwigzaniem
z pracownikiem samorzadowym stosunku pracy bez wypowiedzenia lub odwo-
taniem go ze stanowiska. W literaturze przedmiotu wskazuje sie, ze analizowany
przepis uzupelnia katalog przyczyn z art. 52 § 1 k.p. w odniesieniu do pracownikéw
samorzadowych. Z kolei z racji tego, ze art. 30 u.p.s. nie odnosi sie w swojej tresci
do art. 52 § 1 k.p., nalezy uzna¢, ze naruszenie zakazu z analizowanego przepisu
nie musi mie¢ charakteru ciezkiego'”’.

Dlatego tez, jak sie wydaje, kazde stwierdzone naruszenie tego zakazu skut-
kuje rozwigzaniem stosunku pracy w trybie natychmiastowym. Taka wykladnie
sugeruje postuzenie sie przez ustawodawce w art. 30 ust. 2 u.p.s. sformulowaniem
»rozwiazuje si¢”, a nie ,moze rozwiazac¢” Zastosowano wiec tryb oznajmujacy, co
nie pozostawia pracodawcy w omawianej materii luzu decyzyjnego. Podzielam
poglad, ze sankcja ta jest zbyt restrykcyjna z tego wzgledu, iz przedmiotowy zakaz
wykonywania dodatkowych zaje¢ zostal sformulowany w sposdb nieostry, trudny
do zinterpretowania i oceny przez pracownika'?,

4. Przejawy lojalnosci pracowniczej w ustawie o pracownikach
urzedoéw panstwowych

W ramach rozwazan nad obowigzkiem wzmozonej lojalnosci pracowniczej warto
odnie$¢ sie takze do dotyczacych obowiazkéw urzednikéw panstwowych prze-
piséw rozdziatu trzeciego ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych. Ta ka-
tegoria urzednikéw, podobnie jak cztonkowie korpusu stuzby cywilnej oraz pra-
cownicy samorzadowi, podlega obowigzkom wyrazonym zaréwno w regulacjach
powszechnego prawa pracy, jak i w przepisach szczegélnych dotyczacych tylko
tej grupy zawodowej. Nalozenie przez pracodawce na urzednikéw panstwowych

126 Pierwszy poglad podziela S. Plazek, [w:] Pracownicy..., art. 30, LEX. Z kolei drugie wymie-
nione stanowisko zostalo zajete przez: M. Rotkiewicza w: idem, Ustawa o pracownikach...,
art. 30, Legalis.

127§, Plazek, [w:] Pracownicy..., art. 30, LEX.

128 \W. Drobny, Przeksztalcenia..., s. 222; A. Piskorz-Ryn, L. Sleczkowska, Ustawa o pracownikach
samorzgdowych. Komentarz, Wroctaw 2009, s. 128.
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dodatkowych powinnoéci wynika ze szczegdlnego charakteru powierzonych im
zadan, tj. udzialu w podejmowaniu decyzji w imieniu panstwa.

Podstawowe obowiazki urzednikéw panstwowych zawarto w art. 17 ust. 112
u.p.u.p. W kontekscie pracowniczej lojalnosci na gruncie omawianej ustawy nalezy
W mojej ocenie zwrdci¢ uwage na nastepujace powinnosci urzednikéw panstwo-
wych: ochrone intereséw panstwa (art. 17 ust. 1 u.p.u.p.), racjonalne gospodarowanie
$rodkami publicznymi (art. 17 ust. 2 pkt 3 u.p.u.p.), dochowywanie tajemnicy zwia-
zanej z wykonywaniem obowigzkéw (art. 17 ust. 2 pkt 5 u.p.u.p.), godne zachowanie
sie w pracy oraz poza nig (art. 17 ust. 2 pkt 7 u.p.u.p.). Obowiazki te uregulowano
w sposéb analogiczny, jak obowiazki poddane juz w niniejszym opracowaniu analizie
w zakresie zatrudnienia urzedniczego na gruncie ustawy o stuzbie cywilnej. Nalezy
wiec wskaza¢, ze poczynione wczeséniej rozwazania co do tozsamych obowiazkéw
wyartykutlowanych w ustawie o stuzbie cywilnej zachowuja aktualno$¢ w odniesie-
niu do wyzej wymienionych powinnosci z ustawy o pracownikach urzedéw pan-
stwowych. Zaakcentowania wymaga, ze, podobnie jak cztonkowie korpusu stuzby
cywilnej, réwniez urzednicy panstwowi sa zobowigzani chronic interesy nie tylko
jednostki, w ktorej sa zatrudnieni, ale rowniez, a moze przede wszystkim, interesy
panstwa. Takze od tej kategorii pracownikéw mozna wymagac lojalnosci wobec
panistwa, a wiec czego$ wiecej niz jedynie dbalosci o dobro zaktadu pracy.

Poza wyzej wymienionymi obowigzkami, poszukujac w ustawie o pracowni-
kach urzedéw panistwowych zrédel obowiazku wzmozonej lojalno$ci, nalezy zwré-
ci¢ uwage na zakaz podejmowania przez urzednika panstwowego dodatkowego
zatrudnienia oraz wykonywania zaje¢, ktére pozostawalyby w sprzeczno$ci z jego
obowigzkami albo moglyby wywota¢ podejrzenie o stronniczos¢ lub interesow-
no$¢ (art. 19 ust. 112 w.p.u.p.).

Zgodnie z art. 19 ust. 1 u.p.u.p. urzednik panistwowy nie moze podejmowac
dodatkowego zatrudnienia bez uzyskania uprzedniej zgody kierownika urzedu,
w ktérym jest zatrudniony. Jak stusznie zauwazono w literaturze przedmiotu,
ograniczenie mozliwo$ci podjecia dodatkowego zatrudnienia przez urzednikéw
panstwowych jest zwiazane z tym, ze §wiadczona przez nich praca $cisle wigze
sie z wykonywaniem wladzy publicznej, przez co wymaga bezstronnosci oraz
rzetelnego wywiazywania sie z powierzonych obowiazkéw'®. Regulacja ta ma
na celu zagwarantowanie dyspozycyjnosci urzednika oraz jego lojalnosci wobec
urzedu i wykonywanej pracy'®, a takze zapobiezenie wystapienia sytuacji, w kto-
rej mogtaby zostaé¢ poddana w watpliwo$¢ uczciwo$é urzednika, a tym samym
autorytet panstwa.

129 M. Culepa, Ustawa o pracownikach urzedow paristwowych. Komentarz, Warszawa 2021, Legalis.
130 B. Klink, Podejmowanie dodatkowego..., s. 95.
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W analizowanym przepisie ustawodawca zawarl ograniczenie wolnosci wyboru
miejsca pracy i wykonywania zawodu. Jednak, jak juz wcze$niej w niniejszym opra-
cowaniu zaznaczono, takie ograniczenie jest zgodne z art. 65 ust. 1 Konstytucji RP,
zgodnie z ktérym kazdemu zapewnia sie¢ wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy, a wyjatki w tym zakresie okresla ustawa.

Nalezy zgodzic sie z przewazajacym pogladem doktryny prawa pracy, zgodnie
z ktérym ,,dodatkowe zatrudnienie’, o ktérym mowa w przywolanym przepisie,
nalezy rozumie¢ w sposéb Scisly, tj. jako zatrudnienie w ramach stosunku pracy''.
Regulacja ta nie dotyczy wiec aktywnosci zawodowej podjetej np. na podstawie
umow prawa cywilnego.

Analizowany zakaz ma charakter warunkowy. Decyzja w zakresie wyrazenia
zgody na dodatkowe zatrudnienie nalezy do kierownika urzedu. W art. 19 ust. 1
u.p.u.p. nie wskazano, jakimi kryteriami powinien kierowac si¢ kierownik urze-
du, podejmujac decyzje w zakresie wyrazenia zgody na podjecie przez urzedni-
ka panstwowego dodatkowego zatrudnienia. W pi$miennictwie wskazuje sig, ze
decyzja ta nie moze by¢ jednak arbitralna, a kierownik urzedu powinien mie¢ na
uwadze m.in. cele realizowane przez dana instytucje, interes publiczny oraz spe-
cyfike stanowiska i zakres ustawowych obowiazkéw pracownika'®* Istotne jest,
ze przedmiotowa zgoda powinna mie¢ uprzedni charakter, tj. zosta¢ wyrazona
przed podjeciem przez pracownika dodatkowej aktywnosci zawodowej. Kazdy
przypadek nalezy ocenia¢ indywidualnie z uwzglednieniem okolicznosci sprawy,
biorac pod uwage, czy — przykladowo — dodatkowe zatrudnienie w konkretnym
stanie faktycznym nie bedzie kolidowalo z nalezytym wywigzywaniem sie przez
urzednika panistwowego ze swoich obowigzkéw ani godzilo w jego bezstronno$é
i bezinteresowno$¢ w ramach pracy w urzedzie.

W przepisach ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych nie okreslono
bezposrednich skutkéw wykonywania dodatkowego zatrudnienia przez pracow-
nika bez zgody kierownika urzedu. Niemniej w pi$miennictwie zgodnie sie przyj-
muje, ze jest to istotne przewinienie, ktére stanowi przestanke odpowiedzialnosci
porzadkowej lub dyscyplinarnej, a w przypadku os6b zatrudnionych na podstawie
umowy o prace réwniez przyczyne rozwigzania umowy za wypowiedzeniem'.

131 Tak m.in. A. Dubowik, Dodatkowe zatrudnienie..., s. 15; E. Plesnarowicz-Durska, [w:] Ustawa
o pracownikach urzedéw paristwowych. Komentarz, Warszawa 2013, art. 19, LEX; M. Mazu-
ryk, [w:] W. Drobny, P. Zuzankiewicz, M. Mazuryk, Ustawa o pracownikach urzedoéw pari-
stwowych. Komentarz, Warszawa 2012, art. 19, LEX. Odmiennie: S. Plazek, [w:] Komentarz do
ustawy o pracownikach urzedow paristwowych. Prawo urzednicze. Komentarz, red. K.W. Ba-
ran, Warszawa 2014, art. 19, LEX.

132° A. Dubowik, Dodatkowe zatrudnienie..., s. 15-16.

133 M. Culepa, Ustawa o pracownikach...
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Z kolei zgodnie z art. 19 ust. 2 u.p.u.p. urzednik paiistwowy nie moze wykony-
wac zaje¢, ktére pozostawalyby w sprzecznosci z jego obowigzkami albo moglyby
wywola¢ podejrzenie o stronniczo$¢ lub interesownos¢. Zakaz ten ma charakter
bezwzgledny, tj. nie moze zosta¢ uchylony poprzez zgode kierownika urzedu.
Ponadto dotyczy on kazdej tego rodzaju dzialalnosci, niezaleznie od jej czestotli-
wosci oraz charakteru (zarobkowego lub niezarobkowego). Wykonywanie zaje¢,
o ktérych mowa w przytoczonym przepisie, dotyczy wszelkiej aktywno$ci urzedni-
kéw panstwowych, w tym pozapracowniczych form zatrudnienia. W judykaturze
mozna odnalez¢é szereg przykladéw naruszenia przedmiotowego ograniczenia.
Dla przyktadu, Naczelny Sad Administracyjny w wyroku z dnia 9 grudnia 1999 r.
stwierdzil, ze takie naruszenie stanowi §wiadczenie przez pracownika urzedu kon-
troli skarbowej jednoczes$nie ustug doradztwa podatkowego™*.

Warto zauwazy¢, ze w art. 19 ust. 2 u.p.u.p. uzyto trybu przypuszczajacego.
Opierajac sie na jego literalnym brzmieniu, nalezy zauwazy¢, ze oznaczaloby to,
ze zakaz w nim wyrazony obejmuje nie tylko zachowania urzednika paistwowe-
go, ktére rzeczywiscie pozostaja w sprzecznosci z jego obowiazkami oraz moga
wywolaé podejrzenie o stronniczo$¢ lub interesownos$é, ale réwniez zachowa-
nia, ktdre jedynie hipotetycznie moglyby zosta¢ pod tym wzgledem negatywnie
ocenione. W literaturze przedmiotu stusznie sie jednak wskazuje, ze stosowanie
w odniesieniu do tego przepisu wykladni literalnej byloby nazbyt szerokie, a uzycie
przez ustawodawce trybu przypuszczajacego w art. 19 ust. 2 u.p.u.p. nalezy raczej
traktowac jako pewien zabieg semantyczny wyrazajacy dezaprobate dla realnego
podejmowania przez pracownika dziatan niekorzystnych dla jego zadai'*.

W przepisach analizowanej ustawy nie okreslono bezposrednio sankcji réw-
niez za naruszenie zakazu wyrazonego w art. 19 ust. 2. Natomiast w mojej ocenie,
analogicznie jak w przypadku naruszenia ograniczenia z art. 19 ust. 1 u.p.u.p.,
tego rodzaju przewinienie moze skutkowac odpowiedzialno$cia porzadkowa lub
dyscyplinarng, a w okreslonych sytuacjach réwniez rozwiazaniem stosunku pracy.

5. Przejawy lojalnosci pracowniczej w ustawie - Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce

Wiele pragmatyk stuzbowych w naszym kraju przeksztalcito sie z uplywem czasu
w pragmatyki pracownicze. Przykladem sg akty normatywne regulujace zatrudnie-
nie w szkolnictwie wyzszym. Nauczyciele akademiccy, pierwotnie (przed Il wojna

134 Wyrok NSA w Warszawie z dnia 9 grudnia 1999 r., IT SA 1613/99, LEX nr 46608.
135 S. Plazek, [w:] Komentarz do ustawy..., art. 18, LEX.
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$wiatowq) zatrudniani byli w ramach stosunku stuzby, natomiast obecnie sa bez
watpienia pracownikami w rozumieniu Kodeksu pracy**. Mimo swego zobowia-
zaniowego charakteru stosunek pracy nauczyciela akademickiego w dalszym ciagu
posiada cechy stosunku stuzbowego, charakterystyczne dla stosunkéw publicz-
noprawnych'’.

Na powyzsze wskazuje wystepowanie w przepisach ustawy — Prawo o szkol-
nictwie wyzszym i nauce'® takich konstrukcji prawnych jak: mozliwo$¢ zawie-
szenia nauczyciela akademickiego w petnieniu obowiazkéw (art. 302 p.s.w.n.),
zakaz powstania stosunku bezposredniej podlegtosci stuzbowej miedzy malzon-
kami i innymi osobami bliskimi (art. 118 p.s.w.n.) czy wyposazenie wlasciwego
ministra, a wiec organu usytuowanego poza szkola wyzsza, w uprawnienia do-
tyczace sytuacji prawnej pracownikéw uczelni, np. do stwierdzenia wygas$niecia
mandatu rektora w przypadku wykonywania przez niego dodatkowego zajecia
zarobkowego bez zgody rady uczelni (art. 125 ust. 6 p.s.w.n.). Specyfika za-
trudnienia nauczyciela akademickiego jest wyznaczana elementami tresci jego
stosunku pracy, $cisle powigzanymi z realizacja zadan panstwa w obrebie nauki
i szkolnictwa wyzszego'®.

Artykut 117 p.s.w.n. przewiduje obecnie jako podstawe prawna nawigzania sto-
sunku pracy z nauczycielem akademickim jedynie umowe o prace!®. Rezygnacja
przez ustawodawce z mianowania jako podstawy zatrudnienia w szkolnictwie wyz-
szym wpisuje sie w obserwowane juz od kilkudziesieciu lat zjawisko zastepowania
pozaumownych podstaw nawigzania stosunkéw pracy przez umowe o prace. Nie
oznacza to jednak, ze umowa ta odpowiada w pelni modelowi wynikajacemu
z Kodeksu pracy. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze istnieja réznice miedzy tre-
$cia stosunku pracy kreowanego przez umowe o prace w ramach powszechnego
prawa pracy a na gruncie pragmatyk pracowniczych. Réznice te zasadzaja sie
m.in. na rozbudowaniu katalogéw obowiazkéw pracowniczych przewidujacych

136 \W. Sanetra, [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. XI: Pragmatyki..., LEX oraz przywo-
tana tam literatura; W. Sanetra, Ogélnie o odrebnosciach statusu zatrudnienia nauczycieli aka-
demickich, [w:] Zatrudnienie nauczycieli akademickich, red. W. Sanetra, Warszawa 2015, s. 28
i n. Por. J. Stelina, Prawo..., s. 31 i n; E. Ura, Prawo..., s. 42 i n.; T. Kuczynski, [w:] System...,
s.781in.

137 M. Lekston, [w:] System Prawa Pracy, red. KW. Baran, t. XI: Pragmatyki pracownicze, red.

K.W. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021, LEX.

W dalszej cze$ci punktu 2.4. tego rozdziatu réwniez jako: ustawa.

M. Lekston, [w:] System Prawa...

10-0d 2011 r. zatrudnienie nominacyjne w szkolnictwie wyzszym dotyczylo jedynie profesoréw
tytularnych, z kolei na gruncie obecnie obowiazujacej ustawy jedyna podstawe nowo nawia-
zywanych stosunkéw pracy nauczycieli akademickich stanowi umowa o prace.

138
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szczegblne powinnosci'*. Jest to widoczne réwniez w regulacjach ustawy — Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce.

Nauczyciel akademicki jest jednym z zawodéw zaufania publicznego'*. Przed
osobami, ktdére ten zawdéd wykonuja, stawiane sa wysokie wymagania etyczne.
Nauczyciele akademiccy powinni przywiazywaé szczegélng wage do swojego
zachowania, tak aby nie uchybi¢ nie tylko nalozonym na nich obowigzkom, ale
réwniez godno$ci zawodu. Z tego wzgledu spoczywa na nich powinno$¢ docho-
wania najwyzszych standardéw etycznych i moralnych tak w zyciu zawodowym,
jak i prywatnym.

Z zawartego w art. 147 ust. 1 p.w.s.n. odestania do stosowania Kodeksu pracy
w sprawach nieunormowanych w ustawie wynika, ze katalog obowiazkéw nauczy-
cieli akademickich wyznacza w pierwszym rzedzie ich pragmatyka pracownicza.
Wynika z tego, ze poza przepisami ustawy nauczycieli akademickich wiaza (w nie-
uregulowanym w ustawie zakresie) réwniez powinno$ci wyrazone w art. 100 § 2
pkt 416 k.p."*®Jesli zas chodzi o szczegdlne regulacje ustawy w zakresie pracowni-
czego obowiazku lojalnosci, nalezy zwréci¢ uwage przede wszystkim na przepisy
ograniczajace mozliwo$¢ podjecia lub kontynuowania dodatkowego zatrudnienia.
Jest to typowe dla pragmatyk pracowniczych, ktére zazwyczaj zawieraja nieznane
Kodeksowi pracy, rozbudowane katalogi szczegdlnych obowiazkéw okreslonej
kategorii pracownikéw. Do takich obowiazkéw nalezg m.in. ograniczenia swobody
podejmowania dodatkowego zatrudnienia, na ktére nalezy spojrzec przez pryzmat
zasady wolnosci pracy. Zasada ta, jak juz wcze$niej wskazano, ma fundamentalne
znaczenie w prawie pracy. Wywodzi sie z niej m.in. prawo do podjecia zatrudnie-
nia, w tym prawo podejmowania dodatkowego zatrudnienia oraz pozostawania
jednoczesnie w kilku stosunkach pracy badz w zatrudnieniu o charakterze nie-
pracowniczym.

W pi$miennictwie nieodosobniony jest poglad, ze przepisy ustawy ogranicza-
jace mozliwos$¢ dodatkowego zatrudnienia utrudniaja nauczycielom akademickim

1L A, Kosut, Kilka uwag o umowie o prace i niektorych elementach jej tresci, [w:] Miedzy ideowo-
Scig a pragmatyzmem — tworzenie, wyktadnia i stosowanie prawa. Ksiega Jubileuszowa dedy-
kowana Profesor Matgorzacie Gersdorf, red. K. Raczka, B. Godlewska-Bujok, E. Maniewska,
W. Ostaszewski, M. Raczkowski, A. Zietek-Capiga, Warszawa 2022, s. 345.

142°A. Bocheniska, Zatrudnienie i ochrona trwatosci stosunku pracy nauczycieli akademickich,
Warszawa 2014, LEX.

3 Powyzsze znajduje potwierdzenie w literaturze przedmiotu, gdzie przykladowo P. Matyjas-
Lysakowska wskazuje, ze lojalnos¢ pracownicza nauczyciela akademickich ma swoje zZrédto
w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.; za: eadem, Obowigzek lojalnosci wobec pracodawcy w stosunkach
pracy nauczycieli akademickich, Annales UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol. LXV, nr 2, s. 180.
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wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy, a takze na-
ruszaja dyrektywe réwnosci wynikajaca z art. 32 Konstytucji RP**.

Nalezy zauwazy¢, ze w art. 65 ust. 1 Konstytucji RP przewidziano dopuszczal-
no$¢ ograniczenia w drodze ustawy wolno$ci wyboru i wykonywania zawodu oraz
wyboru miejsca pracy. Jednak, jak slusznie zaznacza B. Cudowski, takie ograni-
czenia powinny by¢ wprowadzane w szczegélnie uzasadnionych przypadkach,
a ponadto powinien w nich zosta¢ jasno i $cisle okreslony przedmiot ograniczen'*.
Podzielam poglad tego autora, ze powyzszych warunkéw nie spetniono w regula-
cjach zawartych w ustawie. Z jej przepiséw trudno jednoznacznie wywnioskowac,
jaki cel przy$wiecal ustawodawcy przy wprowadzeniu ograniczenia w zakresie
dodatkowego zatrudnienia nauczyciela akademickiego. Cel ten nie zostal bowiem
wyraznie okreslony. W doktrynie prawa pracy wymienia sie w tym wzgledzie m.in.
interes pracodawcy, tj. zapewnienie nalezytego wykonywania obowiazkéw przez
nauczyciela akademickiego w macierzystej uczelni, interes publiczny polegajacy na
zapewnieniu wysokiego poziomu jako$ci ksztalcenia czy tez zachowanie prestizu
spolecznego zajmowanego stanowiska'*. Jak jednak stusznie wskazat B. Cudowski,
wydaje sie, ze podstawowym celem omawianych ograniczen jest przeciwdziata-
nie zatrudnieniu o charakterze konkurencyjnym, co moze uzasadnia¢ odmowe
wyrazenia zgody na podjecie dodatkowego zatrudnienia'¥’. Na takie ratio legis
przepiséw ograniczajacych dodatkowe zatrudnienie nauczycieli akademickich
wskazal takze Trybunal Konstytucyjny, badajac (na gruncie przepiséw ustawy
— Prawo o szkolnictwie wyzszym z 2005 r.) zgodno$¢ art. 129 p.s.w. m.in. z art. 31
ust. 3 Konstytucji RP. W wyroku z dnia 28 kwietnia 2009 r. Trybunal bowiem
stwierdzil, ze celem tych regulacjijest: ,[...] zapobieganie potencjalnej dziatalnosci
konkurencyjnej, ktéra nauczyciele akademiccy moga prowadzi¢ wobec uczelni
w ramach dodatkowego zatrudnienia pracowniczego [...]"**. Zgadzajac sie z tym
pogladem, nalezy krytycznie oceni¢ niewyartykulowanie wprost przez ustawodaw-
ce zalozen, ktére legly u podstaw regulacji zawartej wart. 125 ust. 1 p.w.s.n., a takze
nierozstrzygniecie w sposéb niebudzacy watpliwosci, czy dotyczy ona réwniez
zatrudnienia niepracowniczego oraz innych form dziatalno$ci konkurencyjne;j.

144 P, Matyjas-Lysakowska, Obowigzek lojalnosci..., s. 175; K.W. Baran, [w:] Akademickie prawo
zatrudnienia. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2020, art. 125, LEX.

15 B. Cudowski, Zakres przedmiotowy ograniczen dodatkowego zatrudnienia nauczycieli akade-

mickich zatrudnionych w uczelniach publicznych, PiZS 2019, nr 9, s. 24.

B. Cudowski, Dodatkowe zatrudnienie nauczycieli akademickich zatrudnionych w uczel-

niach publicznych, (w:] Zatrudnienie nauczycieli akademickich, red. W. Sanetra, Warszawa

2015, s. 214.

147 B. Cudowski, Zakres..., s. 24.

18 K 27/07, OTK-A 2009, nr 4, poz. 54.
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Zgodnie z art. 125 ust. 1 p.s.w.n. nauczyciel akademicki zatrudniony w uczel-
ni publicznej, bedacej jego podstawowym miejscem pracy, moze podja¢ lub
kontynuowa¢ dodatkowe zatrudnienie po uzyskaniu na to zgody rektora tylko
u jednego pracodawcy. Ograniczenie to dotyczy wylacznie pracodawcéw pro-
wadzacych dzialalno$¢ dydaktyczna lub naukowa. Zgody udziela rektor uczelni,
ktéra stanowi podstawowe miejsce zatrudnienia nauczyciela akademickiego.
Artykul 125 ust. 2 p.s.w.n. przewiduje, ze termin, w ktérym rektor podejmie
przedmiotowa decyzje, wynosi dwa miesiace od dnia wystapienia o wyrazenie
zgody przez pracownika'®’. Nalezy zaznaczyd¢, ze jezeli rektor podejmie decyzje
odmowna, musi ja uzasadnic.

Zwrot ,zatrudnienie” w analizowanym przepisie nie jest jednolicie rozumia-
ny w doktrynie prawa pracy. Podzielam poglad, zgodnie z ktérym obejmuje on
wylacznie zatrudnienie w ramach stosunku pracy™’. Wskazuje na to m.in. uzy-
cie w analizowanej regulacji terminu ,pracodawca”®'. Odnoszenie dodatkowe-
go zatrudnienia wylacznie do stosunku pracy oznacza mozliwo$¢ $wiadczenia
pracy przez nauczyciela akademickiego w innych podmiotach prowadzacych
dziatalno$¢ dydaktyczna lub naukowa na podstawie uméw cywilnoprawnych,
bez ograniczen'2.

Z tredci art. 125 p.s.w.n. mozna wywie$¢ zaréwno zakaz o charakterze wzgled-
nym, jak i bezwzglednym. Nauczyciel akademicki moze bowiem podja¢ zatrudnie-
nie u jednego pracodawcy prowadzacego dzialalno$¢ dydaktyczna lub naukows,
o ile uzyska na to zgode rektora. Nie moze natomiast podja¢ dodatkowego za-
trudnienia u kolejnych pracodawcéw prowadzacych taka dziatalno$¢, niezaleznie
od tego, czy uzyskalby na to zgode rektora'>>.

Nauczycielami akademickimi sa pracownicy zatrudnieni na stanowiskach:
dydaktycznych, badawczych, badawczo-dydaktycznych (art. 114 p.s.w.n.). Ogra-
niczenia z art. 125 p.s.w.n. dotycza co do zasady wszystkich wymienionych grup
stanowisk'**. Adresatami tej normy sa osoby zatrudnione na podstawie zar6wno

149 W literaturze przedmiotu wskazuje sig, ze termin ten jest nadmiernie dtugi i dodatkowo kom-
plikuje sytuacje nauczyciela akademickiego. Tak M. Latos-Mitkowska, [w:] System Prawa Pracy,
red. K.W. Baran, t. XI: Pragmatyki pracownicze, red. K.W. Baran, Z. Géral, Warszawa 2021, LEX.

150 Tak: M. Latos-Mitkowska, [w:] System..., LEX; P. Matyjas-Lysakowska, Obowigzek lojalnosci..., s. 177.
Odmiennie KW. Baran, ktéry przyjmuje, ze zwrot ten obejmuje takze §wiadczenie pracy na
podstawie uméw cywilnoprawnych; za: idem, [w:] Akademickie..., art. 125, LEX.

151 1.M. Zielinski, [w:] H. Izdebski, .M. Zielinski, Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Komen-
tarz, 2021, art. 125, LEX.

152 M. Latos-Mitkowska, [w:] System..., LEX.

153 Ibidem.

154 Ibidem.
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umowy o prace, jak i mianowania powstalego przed wejsciem w zycie obowiazu-
jacej ustawy'®.

W odniesieniu do ,podstawowego miejsca pracy” jako istotnego elementu
omawianej regulacji trzeba wskaza¢, ze zgodnie z art. 120 p.s.w.n. mozna miec je
jednoczesnie tylko jedno. Warunkiem wskazania danej uczelni jako podstawowego
miejsca pracy jest zatrudnienie w tej uczelni w pelnym wymiarze czasu pracy.
W doktrynie prawa pracy stusznie zauwazono, ze a contrario obowiazek wyrazony
w art. 120 p.s.w.n. nie dotyczy nauczycieli akademickich zatrudnionych w uczelni
publicznej w niepelnym wymiarze czasu pracy, nawet jezeli byloby to ich jedyne
miejsce pracy'*. W umowie o prace miedzy nauczycielem akademickim a uczelnia
zamieszcza sie informacje, czy uczelnia jest podstawowym miejscem pracy dla tego
nauczyciela. W pi$miennictwie postawiono tezg, ze: ,mechanizm podstawowego
miejsca pracy oraz koniecznosci uzyskiwania zgody na prace w miejscu dodat-
kowym ma by¢ instrumentem zapewnienia wysokiej jako$ci pracy dydaktycznej
i naukowej nauczyciela akademickiego przez skoncentrowanie aktywnosci co do
zasady w jednym miejscu pracy”'”’.

Ustawa nie precyzuje kryteriéw, ktérymi ma sie kierowaé rektor uczelni, po-
dejmujac decyzje w sprawie wyrazenia zgody lub odmowy jej wyrazenia na do-
datkowe zatrudnienie nauczyciela akademickiego'®. Przepisy p.s.w.n. nie obwaro-
wuja decyzji rektora zadnymi przestankami ani pozytywnymi, ani negatywnymi.
W zwiazku z powyzszym rozstrzygniecie w zakresie udzielenia zgody jest jego
dyskrecjonalnym uprawnieniem'?. Formalnym obowiazkiem spoczywajacym na
rektorze w zwiazku z wydaniem decyzji odmownej jest jedynie koniecznos¢ jej
uzasadnienia. Wydaje sie, ze odmowa zgody na dodatkowe zatrudnienie moze by¢
przede wszystkim podyktowana dbaniem o interes uczelni bedacej podstawowym
miejscem pracy nauczyciela akademickiego'®. W tym kontekscie w doktrynie
prawa pracy wyrazono poglad, ze zasadna przyczyna odmowy wyrazenia zgody
bedzie sytuacja, gdy dodatkowe zatrudnienie skutkowatoby dysfunkcjonalizacja

155 T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Komentarz, red. J. WoZnicki, War-
szawa 2019, art. 125, LEX.

15 K.W. Baran, [w:] Akademickie..., art. 125, LEX.

157" M. Lekston, [w:] System Prawa...

18 Do 31 pazdziernika 2018 r. rektor mégt odmoéwic zgody, jezeli $wiadczenie ustug dydaktycz-
nych lub naukowych u innego pracodawcy zmniejszalo zdolno$¢ do prawidlowego funkcjo-
nowania uczelni lub wiazalo sie z wykorzystaniem urzadzen technicznych i zasobéw uczelni.
Z racji tego, ze okreslone byly przypadki, w ktérych zgoda nie mogta by¢ udzielona, wyktada-
no je w sposob zawezajacy, co oznaczalo, ze w innych przypadkach rektor nie mégt odméwic
wyrazenia zgody na dodatkowe zatrudnienie nauczyciela akademickiego.

159 T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX.

160 B, Cudowski, Zakres..., s. 22.
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dziatalno$ci jednostki organizacyjnej uczelni bedacej podstawowym miejscem
pracy nauczyciela akademickiego'®’. Monika Latos-Mitkowska jako przyktadowe
okoliczno$ci uzasadniajace odmowe zgody na dodatkowe zatrudnienie wymienia
z kolei: konieczno$¢ zapewnienia odpowiedniego poziomu dydaktyki i badan,
zagwarantowanie wlasciwego poziomu realizacji obowiazkéw przez nauczyciela
akademickiego w uczelni, ktéra jest jego podstawowym miejscem pracy, zapew-
nienie pelnej identyfikacji nauczyciela akademickiego z uczelnia czy ograniczenie
mozliwosci $wiadczenia pracy na rzecz podmiotu konkurencyjnego'®.

Artykul 125 ust. 3 p.s.w.n. zawiera szereg wylaczeri od obowiazku uzyskania
zgody na dodatkowe zatrudnienie. Wymogu tego nie stosuje sie bowiem do na-
uczycieli akademickich, ktérzy podejmuja zatrudnienie: 1) w podmiotach, z kté-
rymi uczelnia nawiazata wspolprace na podstawie umowy lub porozumienia
albo dla ktérych jest organem prowadzacym, zalozycielem badz udzialowcem;
2) w urzedach, o ktérych mowa w art. 1 ust. 1 i ust. 2 pkt 1, 2 i 4a ustawy z dnia
16 wrze$nia 1982 r. o pracownikach urzedéw panstwowych; 3) w instytucjach
kultury; 4) w jednostkach, o ktérych mowa w art. 2 ustawy z dnia 14 grudnia
2016 r. — Prawo o$wiatowe; 5) w Centralnej Komisji Egzaminacyjnej lub okregowej
komisji egzaminacyjnej, o ktérych mowa w przepisach o systemie o$wiaty.

W przypadku dodatkowego zatrudnienia u wymienionych wyzej pracodaw-
céw, nawet w ramach stosunku pracy, nie jest konieczne uzyskanie zgody rekto-
ra. Nalezy jednak odnies$¢ sie do zasadnosci umieszczenia w cytowanym wyzej
przepisie niektérych podmiotéw. W mojej ocenie, w pelni zrozumiate jest wska-
zanie podmiotéw wymienionych w punkcie 1 i 4, gdyz, co do zasady, prowadza
one dziatalno$¢ dydaktyczna i/lub naukowa. Zastanawiac za$ moze umieszczenie
w analizowanej regulacji instytucji kultury oraz urzedéw, o ktérych mowa w usta-
wie o pracownikach urzedéw panstwowych. Nie prowadzg one bowiem zazwyczaj
ani dziatalnosci dydaktycznej, ani naukowe;j'®®. W odniesieniu do tych podmiotéw
powyzsze wylaczenie wydaje sie wiec zbedne.

Nalezy zauwazy¢, ze w art. 125 p.s.w.n. nie wskazano rodzaju pracy, ktéra
bedzie wymagala uzyskania zgody. W zwiazku z powyzszym mozna postawic¢
pytanie, czy wymaga zgody rektora podjecie przez nauczyciela akademickiego
dodatkowego zatrudnienia na stanowisku niezwigzanym z dzialalno$cia dydak-
tyczna lub naukowa (np. na stanowisku administracyjnym) u pracodawcy, kto6-
ry prowadzi dzialalno$¢ dydaktyczna lub naukows. Za stuszny uwazam poglad,

16l K.W. Baran, [w:] Akademickie..., art. 125, LEX.
162 M. Latos-Milkowska, [w:] System..., LEX.
163 T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX.
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zgodnie z ktérym odpowiedzZ na to pytanie powinna by¢ twierdzaca'®*. Opierajac
sie na literalnym brzmieniu art. 125 ust. 1 p.s.w.n. nalezy uzna¢, ze analizowany
przepis warunkuje obowiazek uzyskania zgody rektora na dodatkowe zatrudnienie
nie od rodzaju wykonywanej przez nauczyciela akademickiego pracy u innego
pracodawcy, a wylacznie od charakteru prowadzonej przez niego dzialalnosci.

O ile nie budzi watpliwosci, jakie jednostki prowadza dziatalno$¢ dydaktyczna,
odnoszac ja do szeroko pojetego procesu ksztalcenia (np. uczelnie oraz placéwki
o$wiatowe takie jak szkoly podstawowe), to istnieja watpliwosci co do tego, jakie
podmioty ustawodawca mial na mysli, wskazujac na ,,pracodawcéw prowadzacych
dziatalno$¢ naukowq”®*. Za stuszny nalezy uzna¢ poglad, ze mowa tu o podmio-
tach, do ktérych zadan nalezy prowadzenie badar naukowych, prac rozwojowych
oraz twdrczosci artystycznej, a wiec beda to przyktadowo uczelnie czy instytuty
badawcze'.

O randze omawianego obowiazku §wiadcza konsekwencje jego niewypelnie-
nia. Artykut 123 ust. 1 pkt 2 p.s.w.n. stanowi, ze poza przypadkami okreslonymi
w Kodeksie pracy rektor moze rozwigza¢ za wypowiedzeniem stosunek pracy
z nauczycielem akademickim w przypadku podjecia lub wykonywania przez niego
dodatkowego zatrudnienia bez jego zgody, u pracodawcy prowadzacego dziatal-
no$¢ dydaktyczng lub naukowa. Takie zachowanie nauczyciela akademickiego
moze ponadto stanowi¢ podstawe pociagniecia go do odpowiedzialnosci dyscy-
plinarnej'®’. W przypadku wyrzadzenia szkody uczelni poprzez podjecie dodat-
kowego zatrudnienia bez zgody rektora mozliwe wydaje sie réwniez wdrozenie
wobec nauczyciela akademickiego odpowiedzialno$ci materialne;js.

Ograniczenie wolnosci pracy obejmuje takze rektora uczelni publicznej, ktéry
w przypadku zamiaru wykonywania dodatkowego zajecia zarobkowego jest obo-
wiazany uzyskac na to zgode rady uczelni. Jest ona wydawana na okres kadencji
(art. 125 ust. 4 p.s.w.n.)'®. Rada uczelni nie moze delegowac tej kompetencji na

164 1 M. Zielinski, [w:] H. Izdebski, ].M. Zielifiski, Prawo o szkolnictwie..., art. 125, LEX; T. Jedrze-
jewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX; M. Wujczyk, [w:] Akademickie
prawo pracy. Komentarz do art. 107-158 oraz 196-201a i 226 ustawy — Prawo o szkolnictwie wyz-
szym, red. KW. Baran, Warszawa 2015, s. 195.

165 1 M. Zieliriski, [w:] H. Izdebski, ].M. Zieliniski, Prawo o szkolnictwie..., art. 125, LEX.

166 T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX.

167 7 M. Zieliniski, [w:] H. Izdebski, ].M. Zieliiiski, Prawo o szkolnictwie..., art. 125, LEX.

168 M. Latos-Milkowska, [w:] System..., LEX.

169 W przypadku pelnienia funkcji rektora kolejnej kadencji okres, ktérego dotyczy zgoda, ulega
przedluzeniu o cztery miesiace. W przypadku nieuzyskania zgody rektor zaprzestaje wykony-
wania dodatkowego zajecia zarobkowego w terminie czterech miesiecy od dnia rozpoczecia
kadencji (art. 125 ust. 5).
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inny organ'’’. Przepisy ustawy nie precyzuja terminu, w jakim rada uczelni po-
winna podja¢ decyzje. Nie zawarto w nich réwniez zadnych przestanek, ktére
warunkowataby udzielenie badz nieudzielenie zgody. W orzecznictwie wskazano,
ze zgoda rady uczelni powinna mie¢ uprzedni charakter w stosunku do podjecia
przez rektora dodatkowego zajecia zarobkowego'”!. Z art. 125 ust. 6 p.s.w.n. wynika
z kolei, ze w przypadku, gdyby rektor wykonywat dodatkowe zajecie zarobkowe
bez uzyskania stosownej zgody, minister stwierdza wygasniecie jego mandatu.
Mandat wygasa z dniem doreczenia rektorowi powyzszej informacji.

Nalezy w tym miejscu zauwazy¢, ze nie istnieja ustawowe definicje zwrotéw:
»dodatkowe zatrudnienie” czy ,dodatkowe zajecie zarobkowe”. Jednak juz prima
facie mozna uznad, ze zakres drugiego z tych pojec jest szerszy niz okreslenie
»dodatkowe zatrudnienie”. Zakresem tego pojecia nalezy bowiem obja¢ zar6wno
»dodatkowe zatrudnienie”, jak i kazda inna dziatalnos¢ prowadzona w jakiejkol-
wiek formie w celu zarobkowym'”. Jak wynika z orzecznictwa sagdéw administra-
cyjnych, pod terminem ,zajecie zarobkowe” nalezy rozumie¢ takze dziatalno$¢
gospodarczg, stosunek stuzbowy, umowy cywilnoprawne, cztonkostwo w orga-
nach statutowych jakichkolwiek instytucji, jezeli jest to potaczone z uzyskiwaniem
dochodéw pienieznych (statych badz okresowych), a nawet $wiadczenie pracy
za wynagrodzeniem bez podpisania umowy precyzujacej warunki wykonywa-
nej dziatalnosci'”?. W pismiennictwie wskazuje sie, ze w takim ujeciu zgody rady
uczelni bedzie wymagalto podjecie sie przez rektora sporzadzenia recenzji roz-
prawy doktorskiej, udzial w projekcie badawczym'*, wygloszenie wyktadu czy
przeprowadzenie szkolenia'”.

Wprowadzenie w ustawie dwoch réznych pojec na okreslenie dodatkowej ak-
tywnosci nauczycieli akademickich oraz rektor6w uczelni nalezy uznac za celowy
zabieg ustawodawcy. Wydaje sie, ze liczba i poziom trudnosci zadan stawianych
przed rektorami uczelni jest tak znaczna, ze podejmowanie przez osoby pelniace
te funkcje jakiegokolwiek dodatkowego zajecia zarobkowego powinno podlega¢
dalej idacym ograniczeniom i zosta¢ szczegdélowo przeanalizowane przez rade
uczelni przy podejmowaniu decyzji o wyrazeniu badz nie zgody na tego rodzaju
aktywnosc¢. Niewatpliwie zarzadzanie uczelnia przez rektora wymaga wzmozonej

170 M. Latos-Mitkowska, [w:] System..., LEX.

71 Wyrok WSA w Warszawie z dnia 9 lutego 2021 r., II SA/Wa 811/20, LEX nr 3179392.

172 Tak m.in.: T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX; wyrok WSA
w Warszawie z dnia 9 lutego 2021 r., I SA/Wa 811/20, LEX nr 3179392.

173 Wyrok WSA w Szczecinie z dnia 7 maja 2008 r., II SA/Sz 99/08, LEX nr 515274; wyrok WSA
w Gliwicach z dnia 28 pazdziernika 2013 r., IV SA/GI 1104/12, LEX nr 1663466. Tak réwniez:
K.W. Baran, [w:] Akademickie..., art. 125, LEX.

174 T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX.

175 M. Latos-Milkowska, [w:] System..., LEX.
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dyspozycyjnosci oraz ponoszenia wiekszej odpowiedzialno$ci anizeli wykonywa-
nie standardowych powinnosci przez nauczycieli akademickich.

Artykul 125 ust. 7 p.s.w.n. przewiduje powinno$¢ skierowana do nauczycie-
li akademickich, ktérzy prowadza dzialalno$¢ gospodarcza. Wskazany przepis
naklada obowiazek poinformowania o tym fakcie rektora uczelni bedacej ich
podstawowym miejscem pracy. Wydaje sie, ze powinno$¢ ta powstaje z dniem
podjecia prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. W przeciwienistwie do regulacji
zart. 125 ust. 1 p.s.w.n. w tym przypadku na nauczycielach akademickich spoczy-
wa wylacznie obowiazek informacyjny. Jak wskazuje sie w piSmiennictwie, rektor
uczelni nie zostal przepisami ustawy wyposazony w zadne wladcze uprawnienia
w tym zakresie'”®.

W ustawie nie wskazano wprost na konsekwencje naruszenia powyzszego obo-
wigzku informacyjnego'”’, jednak wydaje sig, ze pracodawca bedzie mdgt w takiej
sytuacji pociagnac pracownika do odpowiedzialnosci dyscyplinarnej'’®. Nadmieni¢
przy tym mozna, ze z przepiséw ustawy nie wynika obowiazek informowania np.
o zawieszeniu dzialalno$ci gospodarcze;j.

Przedstawione wyzej zasady dotyczace podejmowania dodatkowego zatrud-
nienia i dodatkowych zaje¢ zarobkowych obowigzuja réwniez nauczycieli akade-
mickich i rektora, ktérzy zatrudnieni sa w uczelniach niepublicznych, o ile statuty
tych placéwek nie zawieraja w tym wzgledzie odmiennych postanowien (art. 125
ust. 8 p.s.w.n.)'”.

Poddana wyzej analizie regulacja stanowi w mojej ocenie najwazniejszy przejaw
wzmozonej lojalnosci nauczyciela akademickiego wobec pracodawcy, jednak nie
jedyny. Innego jej wyrazu mozna poszukiwa¢ w kontekscie pracy w godzinach
ponadwymiarowych.

Zgodnie z art. 127 ust. 6 p.s.w.n. w szczegdlnych przypadkach, uzasadnio-
nych koniecznoscia realizacji programu studiéw, nauczyciel akademicki moze by¢
obowigzany do prowadzenia zaje¢ dydaktycznych w godzinach ponadwymiaro-
wych, w wymiarze nieprzekraczajacym dla pracownika badawczo-dydaktycznego
1/4 rocznego wymiaru zaje¢ dydaktycznych, z kolei dla pracownika dydaktycz-
nego 1/2 rocznego wymiaru zajeé¢ dydaktycznych. Jest to regulacja szczegdlna
wzgledem Kodeksu pracy, zawierajaca modyfikacje wynikajace ze specyfiki pracy
nauczyciela akademickiego. Pracy w godzinach ponadwymiarowych nie nalezy

176 K. W. Baran, [w:] Akademickie..., art. 125, LEX.

77- A, Balicki, [w:] A. Balicki, M. Pyter, B. Zieba, Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Komen-
tarz, Warszawa 2021, art. 125, Legalis.

178 T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX.

179 W przypadku uczelni niepublicznych wygasniecie mandatu rektora stwierdza organ powotu-
jacy rektora, a w sytuacji braku takiego organu — zalozyciel.
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utozsamia¢ z praca w godzinach nadliczbowych w rozumieniu przepiséw Kodeksu
pracy. Godziny ponadwymiarowe trzeba bowiem odnosi¢ do rocznego wymiaru
zaje¢ dydaktycznych ustalanego w godzinach obliczeniowych, a nie do wymiaru
czasu pracy w danym okresie rozliczeniowym'®. Swoisty okres rozliczeniowy dla
nauczycieli akademickich stanowi rok akademicki. Jak wskazal Sad Najwyzszy,
godziny ponadwymiarowe nalezy rozumie¢ jako godziny obliczeniowe, a wiec
analizowana norma nie dotyczy obowiazkéw o charakterze organizacyjnym, takich
jak przygotowanie materialéw dydaktycznych czy kolokwiéw'®'. Warto zaznaczy¢,
ze jedna godzina dydaktyczna wynosi 45 minut.

W art. 127 ust. 6 p.s.w.n. ustalono przestanki powierzenia nauczycielowi aka-
demickiemu prowadzenia ponadwymiarowych zaje¢ dydaktycznych oraz okreslo-
no maksymalny ich limit. W literaturze przedmiotu wskazuje sig, ze przywotany
przepis naklada na nauczyciela akademickiego obowiazek pracy w godzinach po-
nadwymiarowych'®?. Z kolei dzialaniem wykraczajacym poza ten obowiazek, sta-
nowiagcym w mojej ocenie przejaw wzmozonej lojalnosci wzgledem pracodawcy,
bedzie wyrazenie przez nauczyciela akademickiego zgody na prowadzenie zajec¢
dydaktycznych w godzinach ponadwymiarowych w wymiarze nieprzekraczaja-
cym dwukrotnosci rocznego wymiaru zaje¢ dydaktycznych, zgodnie z art. 127
ust. 7 p.s.w.n. Powyzsze odnosi sie przede wszystkim do sytuacji, gdy brak obsady
powstal w wyniku okoliczno$ci, ktérych pracodawca nie mégt przewidzie¢. Nale-
7y bowiem zauwazy¢, ze pracodawca powinien zapobiega¢ wystapieniu sytuacji,
w ktérej zatrudnianie nauczycieli akademickich w godzinach ponadwymiaro-
wych ma charakter staly, zwlaszcza gdy dotyczy to pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach badawczo-dydaktycznych. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze
dodatkowe obciazenie dydaktyczne utrudnia rozwéj naukowy i realizacje obo-
wiazkéw badawczych.

Pomimo niewskazania przez ustawodawce tego wprost nie budzi watpliwosci,
ze chodzi tu o wymiar zajec¢ przewidziany dla danej grupy lub stanowiska nauczy-
ciela akademickiego. W zwigzku z brakiem regulacji w zakresie szczegdlnej formy
takiej zgody uwazam, ze moze ona zosta¢ wyrazona w dowolny sposéb, réwniez
per facta concludentia’.

W mojej ocenie jeszcze innym przejawem lojalno$ci nauczyciela akademickiego
jest takze podejmowanie w duzym wymiarze dodatkowych aktywno$ci w uczelni,
np. uczestniczenie w jej komisjach, zespotach czy sprawowanie opieki nad studenc-
kimi kotami naukowymi. Nalezy pamietaé, ze tego typu dziatalno$¢ organizacyj-

180 T Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 127, LEX.

181 Wyrok SN z dnia 29 lipca 2003 r., I PK 294/02, OSNP 2004, nr 17, poz. 294.
182 M. Latos-Mitkowska, [w:] System..., LEX.
183 Tak réwniez: T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 127, LEX.
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na stanowi obowiazek nauczycieli akademickich. Uwazam jednak, Ze szczegdlne
zaangazowanie si¢ przez pracownika w tego rodzaju dziatalno$¢ ponad przyjete
zwyczajowo w uczelni normy mozna uznac za przejaw lojalnosci wobec praco-
dawcy, szczegdlnie, gdy nie wigze sie to z zadna dodatkowa gratyfikacja finansowa.

Jak uznat Sad Najwyzszy, prawo do odpoczynku stanowi dobro, ktére zapew-
nia pracownikom godzenie funkcjonowania w sferze pracowniczej z petnieniem
innych rél spotecznych'®:. W wyzej podanych przypadkach nauczyciel akademicki
w imie lojalnosci wobec pracodawcy rezygnuje ze swojego dobra, jakim niewatpli-
wie jest odpoczynek i czas wolny od pracy. Pracownik, postepujac w ten sposéb,
zaspokaja potrzeby pracodawcy w zakresie zwiazanym z realizacja podstawowych
zadan spoczywajacych na uczelni wyzszej, w tym przede wszystkim ksztalcenia
student6éw. Takie dzialania nalezy uznac¢ za podejmowane w interesie uczelni i sta-
nowiace przejaw dbalosci o jej dobro oraz lojalno$ci wobec pracodawcy.

W szkolnictwie wyzszym kwestia lojalnosci stanowi niekiedy przedmiot re-
gulacji zawartych w uniwersyteckich aktach wewnetrznych, takich jak: kodeksy
etyki czy akademickie kodeksy warto$ci nauczycieli akademickich. W pierwszej
kolejnosci nalezy zastanowi¢ sie nad charakterem prawnym postanowien takich
kodekséw i samych kodekséw. Trybunatl Konstytucyjny wyrazil w tym zakresie
poglad, ze ,Normy deontologiczne, same przez sie charakteru prawnego nie po-
siadaja. Naleza bowiem do niezaleznego od prawa zbioru norm etycznych™®. Ko-
deksy deontologiczne nie sg Zrédtem norm prawnych, utatwiaja jednak percepcje
oraz ocene stosunkéw prawnych z udzialem przedstawicieli srodowisk, ktore sie
nimi postuguja, a takze moga by¢ pomocne przy tworzeniu i stosowaniu prawa
pozytywnego'®.

W mojej ocenie kodeksy etyczne odgrywaja istotna role w stosunkach pracy.
Stanowia one bowiem zbiory wartosci, jakimi powinni kierowa¢ sie pracownicy
wobec siebie i wzgledem o0séb trzecich (interesariuszy). Sa to warto$ci uniwersalne,
tj. niesporne i powszechnie uznawane, m.in. na drodze intuicji etycznej. Warto
zauwazy¢, ze normy etyki zawodowej moga pomdc przy rozwiazywaniu konfliktéw
specyficznych dla danej grupy zawodowe;j'®".

Poprzez kodeksy etyczne mozliwe jest rozszerzenie katalogu obowiazkéw pra-
cownika, ktérych naruszenie moze powodowac konsekwencje na gruncie stosunku

184 Wyrok SN z dnia 21 czerwca 2011 r., III PK 96/10, OSNP 2012, nr 15-16, poz. 189.

185 Postanowienie TK z dnia 7 pazdziernika 1992 r., U 1/92, OTK 1992, nr 2, poz. 38.

186 K. Zacharzewski, Znaczenie kodekséw deontologicznych w dziedzinie prawa prywatnego, PPH
2011, nr 6, s. 37-38.

187 A. Breczko, M. Poniatowicz, Rola kodekséw etyki zawodowej (ze szczegdlnym uwzglednieniem
zawoddéw ekonomicznych), [w:] Ekonomia—Polityka—Etyka, t. 11, red. A.F. Bocian, Bialystok
2005, s. 162-163.
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pracy. Niewatpliwie jest tak wéwczas, gdy zbidr zasad etyki stanowi tres¢ aktow
wewnatrzzakladowych, np. uktadéw zbiorowych pracy lub regulaminéw pracy.

Kodeksy etyczne (warto$ci) czesto odnosza sie do obowiazku lojalnos$ci. War-
to przytoczy¢ kilka regulacji w analizowanym zakresie. Dla przykladu, zgodnie
z § 3 Kodeksu Etyki Nauczyciela Akademickiego Uniwersytetu Marii Curie-Skto-
dowskiej w Lublinie: ,Nauczyciel akademicki uczestniczy w budowaniu prestizu
Uczelni oraz wykazuje lojalno$¢ wobec Uniwersytetu, w szczegdlnosci przestrze-
gajac dyscypliny pracowniczej oraz wspierajac wtadze Uczelni w procesie realizacji
wyznaczonych celow”'%,

Z kolei § 20 Kodeksu Etyki Nauczyciela Akademickiego Uniwersytetu Gdan-
skiego stanowi, ze: ,Nauczyciel akademicki wykazuje lojalno$¢ wobec Uniwer-
sytetu Gdanskiego objawiajaca sie w przestrzeganiu dyscypliny pracowniczej,
wspomaganiu demokratycznie wybranej zwierzchnosci i okazywaniu pomocy
w budowaniu prestizu uczelni”*®.

Podobnie w § 7 ust. 1 pkt 3 Kodeksu Etyki Nauczyciela Akademickiego Uni-
wersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu' oraz § 6 pkt 3 Kodeksu etyki nauczy-
cieli akademickich Politechniki Slaskiej'! wskazuje sie, ze nauczyciel akademicki
jako pracownik wykazuje sie lojalnoscia wobec uczelni, objawiajaca sie przede
wszystkim przestrzeganiem dyscypliny pracowniczej i okazywaniem pomocy
w budowaniu jej prestizu.

W podobnym tonie do lojalno$ci odniesiono sie w Akademickim Kodeksie
Wartosci, przyjetym na Uniwersytecie Jagielloriskim w dniu 25 czerwca 2003 r.*>
W jego tresci nawigzano do wzajemnej lojalno$ci wzgledem siebie wszystkich
czlonkéw wspdlnoty akademickiej. Zgodnie z brzmieniem jego 7 punktu zaty-
tulowanego ,Lojalnos$¢”™: ,[...] Lojalno$¢ wobec macierzystej wspdlnoty akade-
mickiej objawia¢ sie winna zaréwno na co dzien, jak i w chwilach szczegélnych,

188 Kodeks Etyki Nauczyciela Akademickiego Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lubli-

nie, https://phavi.umcs.pl/at/attachments/2021/0729/113034-uchwala-kodeks-etyki-nauczy-

ciela-akademickiego-umcs.pdf [dostep: 18.01.2023].

Kodeks Etyki Nauczyciela Akademickiego Uniwersytetu Gdanskiego, https://bip.ug.edu.pl/

sites/default/files/nodes/akty_normatywne/97954/files/kodekt_etyki_nauczyciela_akademic-

kiego_ug_tj.pdf [dostep: 18.01.2023].

Kodeks Etyki Nauczyciela Akademickiego Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu,

https://www.ue.wroc.pl/p/dla_pracownikow/zarzadzenia_pisma_okolne_rektora_2021/

zr_170_2021/zalacznik_do_zr_170_2021_kodeks_etyki_nauczyciela_akademickiego_uew.pdf

[dostep: 18.01.2023].

Kodeks etyki nauczycieli akademickich Politechniki Slaskiej, https://www.polsl.pl/wp-

content/uploads/2021/03/M.2021.240.Z.51.pdf [dostep: 18.01.2023].

192 Akademicki Kodeks Wartosci przyjety na Uniwersytecie Jagiellonskim w dniu 25 czerwca
2003 r., https://www.uj.edu.pl/documents/10172/84597185/akademicki-kodeks-wartosci.
pdf/3bff64b6-8507-410c-82c5-264a10f3841a [dostep: 18.01.2023].
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wymagajacych odwagi, poswiecenia i samozaparcia, odsuniecia za$ na bok pry-
waty i oportunizmu. Lojalno$¢ objawia sie zaréwno w pracowniczej dyscyplinie
i wspomaganiu demokratycznie obranej zwierzchnosci, jak i w solidarno$ci wobec
kolegéw, studentéw i wszystkich czlonkéw spotecznosci akademickiej, stuzeniu
pomoca we wspolnych przedsiewzieciach, przede wszystkim w budowaniu presti-
zu uczelni i jej czlonkéw. Wykroczeniem przeciwko zasadzie lojalnosci sa dzialania
wymierzone bezposrednio i posrednio w powage i autorytet uczelni, szkodzenie jej
interesom, w szczegdlnosci za$ angazowanie sie w takie przedsiewziecia, ktérych
intencja badz obiektywnym skutkiem jest oslabianie pozycji i pomyslnosci uczelni
jako catosci i jej struktur oraz szkodzenie kolegom i ich dobremu imieniu”.

Jak wynika z przytoczonych tresci uniwersyteckich kodekséw etyki/wartosci,
lojalnos¢ stanowi istotna warto$¢ w zatrudnieniu nauczycieli akademickich.

6. Uwagi koncowe

Przeprowadzone analizy wybranych przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej, ustawy
o pracownikach samorzadowych, ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych
oraz ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce doprowadzily do konstatacji,
ze regulacje te mozna uznac za kreujace obowiazek pracowniczej lojalnosci o szer-
szym zakresie przedmiotowym niz wynikajacy z unormowan powszechnego prawa
pracy. Taka konkluzja plynie z umieszczenia w analizowanych pragmatykach pra-
cowniczych pewnych szczegdlnych obowiazkéw, ale takze ograniczen i zakazow.
Sa one zwigzane ze specyfika zatrudnienia danej kategorii pracownikéw. Trzeba
zauwazy¢, ze w zadnej z przytoczonych wyzej ustaw obowiazek pracowniczej lo-
jalnosci wzgledem pracodawcy nie zostal wyrazony wprost. W mojej opinii, taki
obowiazek mozna wywies¢ z przepiséw stanowiacych o innych powinnosciach
pracowniczych.

Analiza trzech pragmatyk urzedniczych: ustawy o stuzbie cywilnej, ustawy
o pracownikach samorzadowych oraz ustawy o pracownikach urzedéw panstwo-
wych doprowadzila dodatkowo do konstatacji, ze urzednicy sa grupa zawodowa,
na ktérej w szczegdlnym stopniu spoczywa obowigzek wzmozonej lojalnosci wo-
bec pracodawcy.

W oparciu o analize wybranych przepiséw ustawy o stuzbie cywilnej nalezy
w pierwszej kolejnosci stwierdzi¢, ze szerszy zakres przedmiotowy obowiazku
lojalnosci cztonkéw korpusu stuzby cywilnej wynika m.in. z ograniczen mozli-
wosci dodatkowego zatrudnienia czy podjecia zaje¢ zarobkowych bez pisemnej
zgody dyrektora generalnego urzedu, z obowiazku chronienia intereséw panstwa,
dochowywania tajemnicy ustawowo chronionej oraz godnego zachowywania sie



6. Uwagi koncowe

w stuzbie oraz poza nia. Nie bez znaczenia sa takze zakazy dotyczace m.in.: kiero-
wania si¢ przy wykonywaniu obowiazkéw stuzbowych interesem jednostkowym
lub grupowym, a takze publicznego manifestowania pogladéw politycznych.

Niektére obowiazki cztonkéw korpusu stuzby cywilnej, ktére uwazam za
przejaw wzmozonej lojalnosci pracowniczej, mozna odnies¢ do przepiséw po-
wszechnego prawa pracy. Dla przykladu, w nawigzaniu do obowiazku godnego
zachowywania sie w stuzbie oraz poza nia mozna zauwazy¢, ze konsumuje on
obowiazek przestrzegania zasad wspdtzycia spotecznego w zakladzie pracy wy-
razony w art. 100 § 2 pkt 6 k.p., a takze odnosi sie do obowiazku dbatosci o dobro
zakladu pracy z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. Ma to istotne znaczenie, gdyz wlasnie te
dwa przepisy uznaje sie za zrodla pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec
pracodawcy w przepisach powszechnego prawa pracy.

Zakres przedmiotowy obowiazku lojalnosci jest w tym przypadku szerszy ani-
zeli analogiczna powinno$¢ wyrazona w przepisach powszechnego prawa pracy.
Niewatpliwie ma na to wplyw specyficzny charakter zatrudnienia w sluzbie cy-
wilnej, ktéry jest zwigzany z wykonywaniem zadan panstwa. Od czlonka korpusu
stuzby cywilnej mozna bowiem wymagac lojalno$ci wobec paristwa, a wiec czego$
wiecej niz jedynie dbalosci o dobro zakladu pracy. Majac na uwadze szczegdlny
rodzaj pracy w administracji publicznej, stuzba cywilna powinna by¢ traktowana
jako stuzba panstwu i jego obywatelom'.

W dalszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage na kilka kwestii dotyczacych pod-
miotéw, wzgledem ktdrych realizowany ma by¢ przedmiotowy obowiazek. Trzeba
zauwazy¢, ze ich pracodawca jest jednostka organizacyjna, ktéra ich zatrudnia.
Pracodawca oséb zatrudnionych w stuzbie cywilnej nie bedzie wiec panstwo
a urzad, w ktérym sa one zatrudnione i wykonuja obowiazki na rzecz panstwa.
Z kolei w przepisach ustawy o stuzbie cywilnej oraz Zarzadzenia nr 70 jest mowa
o obowigzku lojalnego postepowania wzgledem panstwa, Rzadu Rzeczypospolitej
Polskiej (w zakresie realizacji jego programu), urzedu, przelozonych, kolegéw
i podwladnych. Na gruncie powyzszej analizy powstaje refleksja, ze dominujacy
charakter sposréd wyzej wymienionych powinnosci ma lojalno$¢ wobec parnstwa
(anie urzedu bedacego pracodawca cztonkéw korpusu stuzby cywilnej). Taka kon-
kluzja wynika z faktu, ze tylko wobec panstwa przepisy ustawy o stuzbie cywilnej
wyrazaja wprost obowiazek ochrony jego intereséw (art. 76 ust. 1 pkt 2 u.s.c.).

W zwiazku z powyzszym zasadna wydaje sie konstatacja, ze czlonek korpusu
sluzby cywilnej jest zobowiazany chroni¢ przede wszystkim interesy panstwa,
a nie swojego pracodawcy, czyli urzedu, w ktérym jest zatrudniony. Stanowi to

193 K. Ziotkowska, Miejsce..., s. 52; H. Szewczyk, Stosunki pracy w stuzbie..., s. 208 i n.; H. Szew-
czyk, Obowigzek..., s. 178.
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istotna réznice w poréwnaniu do obowiazkéw wyrazonych w art. 100 § 2 pkt 4
k.p. Nie ulega jednak watpliwosci, ze interesy zaréwno panstwa, jak i urzedu sa
co do zasady ze soba zbiezne.

W kontekscie lojalnosci urzednika w pismiennictwie wskazuje sie réwniez, ze
w aktach prawnych regulujacych zatrudnienie w administracji publicznej wyste-
puja przepisy zawierajace ,ostrzejsze” niz w Kodeksie pracy wymogi postuszen-
stwa poleceniom przetozonych'*. Powyzsze spostrzezenie znajduje potwierdzenie
w art. 77 w.s.c. Zgodnie z jego ust. 1 czlonek korpusu stuzby cywilnej jest obo-
wigzany wykonywaé polecenia stuzbowe przetozonych. Jezeli zywi on przekona-
nie, ze polecenie pozostaje niezgodne z prawem albo zawiera znamiona pomytki,
jest on obowiazany na pi$mie poinformowac o tym przetozonego. Jednak w razie
pisemnego potwierdzenia polecenia obowiazany jest je wykona¢ (art. 77 ust. 2
u.s.c.). Z kolei z art. 77 ust. 3 u.s.c. wynika, ze czlonek korpusu sluzby cywil-
nej nie wykonuje polecenia, jezeli prowadziloby to do popelnienia przestepstwa
lub wykroczenia, o czym niezwlocznie informuje dyrektora generalnego urzedu.
Przytoczone regulacje uzasadniaja poglad, zgodnie z ktérym w sferze publicznej
wystepuje obowiazek tzw. podwdjnej lojalnosci urzednikéw'®. Polega on z jednej
strony na lojalnosci wzgledem obywateli (spoteczenstwa) rozumianej najczesciej
jako przestrzeganie przepiséw prawa. Z drugiej strony jego wyrazem jest lojalnos¢
wobec przetozonych wyrazajaca sie m.in. w wykonywaniu ich polecen'*®. W zwiaz-
ku z tym mozliwe jest zaistnienie ,kolizji lojalnosci” urzednika, gdy zostanie mu
wydane polecenie naruszajace obowiazujace przepisy prawa'”’. Przedstawiony
wyzej mechanizm z art. 77 u.s.c. umozliwia cztonkowi korpusu stuzby cywilnej
zachowac lojalno$¢ wobec spoteczernistwa rozumiana jako przestrzeganie obowia-
zujacego prawa. Prowadzi to, moim zdaniem, do konkluzji, ze lojalno$¢ wzgledem
pracodawcy lub przelozonego jest ograniczona legalnoscia ich dziatarn. Dlatego tez

194 M. Kasinski, Lojalnos¢ urzednika w swietle prawa i etyki, ,Annales. Etyka w Zyciu Gospodar-

czym” 2010, t. 13, nr 1, s. 142.

A. Gérnicz-Mulcahy, Obowigzek lojalnosci..., s. 121. Szerzej na ten temat: M. Kasinski, Lojal-

nos¢ urzednika..., s. 139-146. Podobnie H. Szewczyk, ktéra wskazuje, ze na osoby zatrudnione

w administracji publicznej nalozono szczegdlne obowiazki w zakresie dbatosci o interesy pan-

stwa i spoleczenstwa, za: eadem, Obowigzek..., s. 178, Legalis.

196 M. Kasinski, Lojalnosé urzednika..., s. 140.

197 W literaturze przedmiotu wskazuje sig, ze mimo licznych rozwazan doktrynalnych w zakre-
sie polecen stuzbowych nie istnieje ,idealne” rozwigzanie tej kwestii, ktére gwarantowatoby
calkowita ,podwdjna lojalno$¢” urzednikéw, tj. stan, w ktérym urzednik zawsze bedzie dziatat
zgodnie z prawem, a jednocze$nie wykona wszystkie polecenia stuzbowe, za: A. Miru¢, Pole-
cenie stuzbowe, [w:] Wielka Encyklopedia Prawa, red. E. Smoktunowicz, Biatystok—Warszawa
2000, s. 665.
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cztonek korpusu stuzby cywilnej niewykonujacy polecenia, ktére prowadzitoby
do popelnienia przestepstwa lub wykroczenia, nie narusza obowiazku lojalnosci.

Poddane analizie przepisy ustawy o pracownikach samorzadowych przewiduja
szczeg6lne obowiazki oraz zakazy, ktére stanowia przejaw spoczywajacego na
pracownikach samorzadowych obowiazku wzmozonej lojalnosci w poréwnaniu
z przepisami powszechnego prawa pracy. Nalezy w tym wzgledzie wymieni¢ obo-
wiazek dochowania tajemnicy ustawowo chronionej (art. 24 ust. 2 pkt 4 u.p.s.),
obowiazek zachowania sie z godnos$cia w miejscu pracy i poza nim (art. 24 ust.
2 pkt 6 u.p.s.) oraz zakaz wykonywania przez pracownika samorzadowego za-
trudnionego na stanowisku urzedniczym zaje¢ pozostajacych w sprzecznosci lub
zwigzanych z zajeciami, ktére wykonuje w ramach obowiazkéw stuzbowych, wy-
wolujacych uzasadnione podejrzenie o stronniczo$¢ lub interesowno$¢ oraz zajeé
sprzecznych z obowigzkami wynikajacymi z ustawy, za ktérego naruszenie grozi
rozwiazanie stosunku pracy w trybie natychmiastowym (art. 30 u.p.s.).

Problematyczne wydaje sie jednak wskazanie jednego gtéwnego adresata, kto-
remu stuzy realizacja obowiazku lojalno$ci pracownika samorzadowego, a w szcze-
golnosci uznanie, ze jest nim wyltacznie jego pracodawca. Warto w tym miejscu
przytoczy¢ poglad Sadu Najwyzszego przedstawiony w uzasadnieniu wyroku
z dnia 25 listopada 2014 r., zgodnie z ktérym: ,,Szczegélny obowiazek urzednika
samorzadowego stuzenia interesowi publicznemu (paistwu polskiemu i wspél-
nocie samorzadowej) oraz obywatelom, wyprzedza obowiazek dbatosci o dobro
wasko rozumianego zakladu pracy (urzedu). Jest on bowiem przede wszystkim
funkcjonariuszem publicznym wspdlnoty samorzadowej (gminy), bedacej podsta-
wowym sktadnikiem struktury panstwa, w ktérej tzw. pracodawcy samorzadowi
(np. urzedy) sa technicznym w istocie rzeczy instrumentem realizacji intereséw
publicznych (wspdlnoty samorzadowej i panistwa)”'*®. W powyzszym wyroku Sad
Najwyzszy uznal, ze pracownik samorzadowy ma prawo i obowiazek ujawnia¢ lub
krytykowa¢ nieprawidlowos$ci w funkcjonowaniu pracodawcy samorzadowego,
o ile stuzy to ochronie interesu publicznego (panstwa lub wspélnoty samorzado-
wej). Wskazuje to wiec na istnienie obowigzku szczegélnej lojalnosci pracowni-
ka samorzadowego, ktérej gtéwnym adresatem jest jednak nie jego pracodawca
(urzad), ale panstwo, wspélnota samorzadowa, a nawet obywatele.

Szerszy zakres przedmiotowy obowiazku lojalno$ci urzednika panistwowego
wynika, w mojej ocenie, z powinnosci: ochrony intereséw panstwa, racjonalnego
gospodarowania $§rodkami publicznymi, dochowywania tajemnicy zwiazanej

198 TPK 98/14, OSNP 2016, nr 6, poz. 67.
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z wykonywaniem obowiazkdéw, godnego zachowania sie w pracy oraz poza nig,
a takze z regulacji dotyczacych zakazu podejmowania dodatkowego zatrudnienia
oraz zakazu wykonywania zaje¢, ktére pozostawalyby w sprzeczno$ci z jego obo-
wigzkami albo moglyby wywota¢ podejrzenie o stronniczos¢ lub interesownos¢é.
Wyzej wymienione obowiazki uregulowano w sposéb analogiczny, jak obowiazki
poddane juz w niniejszym opracowaniu analizie w zakresie zatrudnienia urzed-
niczego na gruncie ustawy o stuzbie cywilnej. Dlatego tez rozwazania poczy-
nione co do tozsamych obowiazkéw wyartykulowanych w ustawie o stuzbie
cywilnej zachowuja aktualno$¢ w odniesieniu do wymienionych wyzej powin-
nosci z ustawy o pracownikach urzedéw panstwowych. Réwniez w przypadku
urzednikéw panstwowych zasadna wydaje sie konkluzja, Ze sa oni zobowiazani
chroni¢ interesy nie tylko jednostki, w ktérej sa zatrudnieni, ale réwniez, a moze
przede wszystkim, interesy pafistwa. Takze od tej kategorii pracownikéw mozna
wymagac lojalnosci wobec panstwa, a wiec czego$ wiecej niz jedynie dbatosci
o dobro zakladu pracy.

Z kolei analiza regulacji ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
doprowadzita do wniosku, ze obowiazek wzmozonej lojalnosci pracowniczej
wystepuje réwniez w innych pragmatykach, anizeli tylko urzednicze. W prze-
pisach wyzej wymienionej ustawy mozna sie doszukiwac przejawéw obowiazku
wzmozonej lojalnosci nauczycieli akademickich wzgledem pracodawcy przede
wszystkim w konteks$cie ograniczenia dotyczacego mozliwos¢ podjecia dodat-
kowego zatrudnienia u pracodawcy prowadzacego dziatalno$¢ dydaktyczna lub
naukowa. Jest ono mozliwie jedynie za zgoda rektora i tylko u jednego praco-
dawcy tego rodzaju. Regulacja ta niejako wymusza na nauczycielu akademickim
lojalno$¢ i dbatos¢ o interesy pracodawcy. Taka konkluzje zdaje si¢ potwierdza¢
okoliczno$¢, ze rektor moze odméwic¢ wyrazenia zgody na dodatkowe zatrud-
nienie nauczyciela akademickiego w celu przeciwdzialania zatrudnieniu o cha-
rakterze konkurencyjnym.

Nalezy jednak zauwazy¢, ze poza ustawa w szkolnictwie wyzszym do kwestii
lojalno$ci odnosza sie réwniez uniwersyteckie akty wewnetrzne, takie jak kodeksy
etyki czy kodeksy warto$ci akademickich nauczycieli akademickich. Z ich tresci
wynika przede wszystkim zobowiazanie do przestrzegania dyscypliny pracow-
niczej oraz dbania o prestiz i autorytet uczelni. W niektdérych z nich szczegdlny
nacisk kladzie sie na wspomaganie demokratycznie wybranej zwierzchno$ci lub
wspieranie wladz uczelni w procesie realizacji wyznaczonych celéw. Mowa tu
gléwnie o celach naukowych i dydaktycznych, zwiazanych z realizacja przez na-
uczycieli akademickich obowigzkéw wynikajacych z racji zatrudnienia w uniwer-
sytecie. Jak sie wydaje, przykladem realizacji tak rozumianego obowiazku lojalnosci



6. Uwagi koncowe

moze by¢ podejmowanie w szczegélnie duzym wymiarze dodatkowych aktywnosci
na uczelni, takich jak uczestnictwo w jej komisjach, zespotach czy sprawowanie
opieki nad studenckimi kotami naukowymi. Z kolei z przytoczonej wyzej regulacji
Akademickiego Kodeksu Wartosci obowiazujacego w Uniwersytecie Jagielloriskim
wynika, ze przejawem lojalnos$ci (rozumianej jako zasady), oprécz pracowniczej
dyscypliny i wspomagania demokratycznie wybranej zwierzchnosci, jest takze
m.in. solidarno$¢ wzgledem wszystkich cztonkéw spotecznosci akademickiej oraz
budowanie prestizu uczelni i jej cztonkéw. Naruszeniem zasady lojalnosci bedzie
godzenie swoja postawa w powage i autorytet uczelni, a takze jakiekolwiek inne
szkodzenie jej interesom.

Powyzsze analizy dowodzg, ze nauczyciele akademiccy sa grupa zawodows,
wobec ktérej zastosowanie maja regulacje nakladajace na nich wzmozony obo-
wigzek lojalnosci wzgledem tego obowiazku wynikajacego z przepiséw powszech-
nego prawa pracy. Z kolei normy zawarte w kodeksach etyki (wartosci), cho¢
niewatpliwie ,nie moga by¢ uznane za srodki doskonate (lex perfecta)”**, podnosza
range obowiazku lojalnos$ci nauczycieli akademickich. Podsumowujac powyzsze
rozwazania, zasadna wydaje sie konstatacja, ze nierespektowanie przewidzianych
w art. 125 p.s.w.n. ograniczen, a takze wyzej wskazanych powinnosci naktadanych
na nauczycieli akademickich w uniwersyteckich aktach wewnetrznych moze by¢
kwalifikowane jako zachowanie nielojalne wobec pracodawcy.

199 7. Dobkowski, Charakter prawny kodeksow etycznych oraz kodeksow postepowania urzednikow
publicznych i wybieralnych przedstawicieli do organéw administracyjnych, [w:] Etos urzedni-
ka, red. D. Bak, Warszawa 2007, s. 171.
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Rozdziat V

Whistleblowing i krytyka pracodawcy - przejawy
lojalnosci czy nielojalnosci pracownika?

1. Uwagi wstepne

W odniesieniu do niektérych dzialann podejmowanych przez pracownikéw nie
sposéb jednoznacznie stwierdzi¢, czy stanowia one przejaw lojalno$ci wzgledem
pracodawcy, czy tez, wrecz przeciwnie, sa dowodem nielojalnosci pracowniczej.
Watpliwosci te powstaja przede wszystkim w zwiazku z aktywno$cia sygnalistéw,
a takze z podejmowanag przez pracownikéw krytyka pracodawcy. W tych przypad-
kach trudno$¢ z kwalifikacja zachowan pracownikéw wiaze sie z wystepowaniem
kolizji miedzy interesem pracodawcy a dobrem (interesem) og6lnym w postaci dobra
publicznego czy dobra oséb tworzacych wspdlnote zaktadu pracy. W przypadku
zglaszania nieprawidlowo$ci mamy niewatpliwie do czynienia z sytuacja, w ktérej
pracownikowi mozna postawi¢ zarzut naruszenia tajemnicy i ujawnienia informacji
poufnych. Nie jest to jednak tak oczywiste, jakby mogtlo sie wydawac¢ na pierwszy
rzut oka. W odniesieniu do krytyki pracodawcy zasadniczg kwestia przy ocenie
zachowania pracownika staje sie ustalenie granic i cech tzw. dozwolonej krytyki.
W zwiazku z powyzszym w niniejszym rozdziale zostanie przeprowadzona analiza
przedmiotowych zagadnien w kontekscie pracowniczego obowiazku lojalnosci.

2. Whistleblowing

2.1. Zgtaszanie nieprawidtowosci (naruszen prawa) przez
sygnalistow — wyjasnienie poje¢, istota sygnalizacji

Na $wiecie dziatalno$¢ pracownikéw informujacych o dostrzezonych naruszeniach
prawa okresla sie mianem whistleblowingu. Pojecie to pochodzi od angielskie-



178

Rozdziat V. Whistleblowing i krytyka pracodawcy...

go wyrazenia to blow the whistle' i wiaze si¢ z alarmowaniem przez policjanta
o ucieczce sprawcy z miejsca zdarzenia w celu ostrzezenia innych policjantéw
i przechodniéw?. Wspomniany termin zaproponowal w latach 70. XX wieku. Ralph
Nader — znany amerykanski prawnik, polityk oraz aktywista spoteczny. Chcial
tym samym zwrdci¢ uwage na osoby, ktére w interesie publicznym informowaly
o naruszeniach prawa w ich organizacjach®. Postuzenie sie nowym pojeciem dla
nazwania dzialan tych oséb miato na celu unikniecie negatywnych skojarzen,
ktére moga wiazac¢ sie z ujawnianiem spraw uznawanych za poufne*. Whistle-
blowing doczekal sie w $wiatowej literaturze przedmiotu wielu definicji. Zgodnie
z jedna z najpowszechniejszych jest to: ,ujawnienie przez obecnych lub bytych
czlonkéw organizacji nielegalnych, niemoralnych lub niedopuszczalnych praktyk
dokonywanych za wiedza pracodawcy, dokonane poprzez poinformowanie oséb
lub organizacji, ktére sa zdolne do podjecia skutecznych dziatan (w celu powstrzy-
mania tych praktyk)”. Z kolei wedlug Transparency International, bedacej czotowa
organizacja pozarzadowa dzialajaca na rzecz przeciwdziatania korupcji, whistle-
blowing obejmuje: ,ujawnianie lub informowanie o naduzyciach, ktére dotycza
korupcji, dziatarh przestepczych, niedopelniania obowiazkéw, decyzji podjetych
bezprawnie, sytuacji zagrozenia zdrowia i bezpieczenstwa publicznego oraz $ro-
dowiska naturalnego, naduzycia wtadzy, bezprawnego wykorzystania srodkéw lub
majatku publicznego, razacych zaniedban w zarzadzaniu, konfliktu intereséw oraz
wszystkich dziataii majacych na celu ukrycie tych nieprawidlowos$ci™. W opar-
ciu o powyzsze definicje mozna dojs¢ do wniosku, ze istota whistleblowingu jest
przekazywanie informacji o dostrzezonych nieprawidlowo$ciach (np. w miejscu
pracy) podmiotom uprawnionym do podjecia skutecznych dziatan stuzacych za-
przestaniu tych praktyk. W omawianym pojeciu, co do zasady, nie mieszcza sie
dzialania, ktére s3 wymagane przez przepisy prawa pod rygorem sankcji. W takim

Termin ten w dostownym tlumaczeniu oznacza ,dmuchanie w gwizdek”.

2 M. Kleinhempel, Whistleblowing Not an Easy Thing to Do, ,Effective Executive” 2011, nr 7,

s.44. Zgodnie z inng interpretacja powyzszy termin mozna powiazac ze §wiatem sportu, gdzie

zachodzi konieczno$¢ interwencji sedziego podczas zagrania niezgodnego z zasadami gry.

A. Kobyliriska, Bohater, donosiciel, koziot ofiarny. Rozwazania o sygnalistach i spolecznej roli

whistleblowingu, ,Stan Rzeczy” 2015, nr 2(9), s. 127; A. Lewicka-Strzalecka, Whistleblowing

w Polsce — dziatanie w dobrej wierze czy donosicielstwo, [w:] Mapa korupcji. Stan przestepczo-

Sci korupcyjnej w Polsce w 2011 r., Warszawa 2012, s. 21 in.

* A. Lewicka-Strzalecka, Instytucjonalizacja whistleblowingu w firmie jako wyzwanie etyczne,
,Diametros” 2014, nr 41, s. 79.

® J.P. Near, M.P. Miceli, Organizational Dessidence: The Case of Whistle-blowing, ,Journal of
Business Ethics” 1985, nr 4, s. 4.

¢ M. Worth, Whistleblowing in Europe. Legal Protections for Whistlelbowers in the EU, Trans-

parency International, 2013 r, https://www.transparency.org/en/publications/whistleblowing-

in-europe-legal-protections-for-whistleblowers-in-the-eu [dostep: 23.03.2021].
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przypadku podmiot dokonuje ujawnienia nieprawidlowosci, gdyz chce uniknaé
kary, a nie w imie ochrony interesu publicznego.

W stosunku do oséb zglaszajacych naruszenia prawa uzywa sie w poszcze-
golnych krajach réznych okreslen. We Francji — lanceur dalerte’, w Hiszpanii
— alertador®, a we Wloszech — segnalatore®. Niewatpliwie na $wiecie najpopular-
niejszym okresleniem jest anglojezyczne pojecie whistleblower. W Polsce poczat-
kowo trudno bylo znalez¢ jego adekwatny odpowiednik’. Obecnie dla okreslenia
osoby zgltaszajacej nieprawidlowos$ci powszechnie uzywa sie terminu ,,sygnalista”'.
W literaturze przedmiotu wyrazono poglad, ze stowo to w jezyku polskim trafnie
oddaje istote dzialalnosci os6b zglaszajacych nieprawidlowosci, a jednoczesnie
jest pozbawione negatywnych skojarzen'2.

W réznych krajach mozna dostrzec odmienne postawy spoteczenstwa wobec
dzialalno$ci sygnalistow. Jak wskazuje sie w piSmiennictwie, wplyw na nie maja
uwarunkowania historyczne, kulturowe i spoteczne’. Dla przyktadu, spoteczen-
stwu amerykanskiemu nie sa znane do§wiadczenia historyczne parnstw postso-
wieckich oraz nalezacych do tzw. bloku wschodniego. Z tego wzgledu poglady na
temat zgtaszania nieprawidlowosci, np. w Stanach Zjednoczonych, réznia sie od
tych wyrazanych w Polsce.

Sygnalisci zyskali rozglos, informujac m.in. o zanieczyszczaniu srodowiska,
falszowaniu wynikéw badan stezenia metanu w kopalniach, korupcji w stuzbie
zdrowia czy unikaniu opodatkowania'®. Na $wiecie, w tym réwniez w Polsce, prze-

Tlum.: ,miotacz alarméw’, doslownie: ,ten, ktéry wszczyna alarm”.

8 Tlum.: ,ten, ktory alarmuje”.

Doslownie: ,sygnalizator’, za: M. Witalis, W. Niezgodzinski, Kto to jest sygnalista?, https://www.
ey.com/pl_pl/ochrona-sygnalistow-w-praktyce/kto-to-jest-sygnalista [dostep: 4.02.2023].

A. Lewicka-Strzalecka, Instytucjonalizacja..., s. 79.

W polskim pi$miennictwie, oprécz terminu ,sygnalista’, zamiennie uzywa si¢ niekiedy réow-
niez sformutowan: ,demaskator’, ,informator w dobrej wierze’, ,denuncjator” czy ,sygnaliza-
tor’, za: M. Wujczyk, Podstawy..., s. 114; M. Derlacz-Wawrowska, Whistleblowing a ochrona
informacji poufnych pracodawcy, [w:] Prawo pracy. Refleksje i poszukiwania. Ksiega jubile-
uszowa Profesora Jerzego Wratnego, red. G. Usciniska, Warszawa 2013, s. 390.

M. Laga, Unormowania dotyczace sygnalizacji — wzmacnianie demokracji w zaktadzie pracy,
[w:] Demokracja w zakiadzie pracy. Zagadnienia prawne, red. Z. Hajn, M. Kurzynoga, War-
szawa 2017, LEX.

M. Kutera, Whisteblowing jako narzedzie wykrywania oszustw gospodarczych, ,Studia i Prace
Kolegium Zarzadzania i Finanséw” 2016, nr 152, s. 126.

Jednym z najstynniejszych przykladéw dziatalno$ci sygnalisty jest sprawa upadku korporacji
Enron. Wiceprezes tej korporacji — Sherron Watkins — zglosita dostrzezone nieprawidtowosci
w zarzadzaniu i ksiegowosci, jednak zostaly one calkowicie zignorowane. Za swoja posta-
we zostala ona uhonorowana przez magazyn ,Time” tytutem ,Czlowieka Roku 2002”. Wiecej
informacji na ten temat m.in. w: https://www.britannica.com/event/Enron-scandal [dostep:
15.01.2023].

179



180

Rozdziat V. Whistleblowing i krytyka pracodawcy...

prowadzono szereg badan, z ktérych wynika, ze dzialalno$¢ oséb informujacych
o naruszeniach prawa moze stanowi¢ niezwykle skuteczny instrument wykrywania
nieprawidlowosci w organizacjach'. Jednakze pomimo korzysci, jakie wynikaja
z dziatalno$ci sygnalistow dla spoteczenistwa i organizacji, opinie na ich temat
nadal sg podzielone, a podejmowane przez nich dziatania spotykaja sie z ré6znymi
reakcjami otoczenia'®. W przestrzeni publicznej mozna spotkac sie z nazywaniem
sygnalistow ,lojalnymi pracownikami’, ,éwiadomymi obywatelami’; a nawet ,,bo-
haterami” Jednak nie brakuje tez negatywnych okreslen typu: ,kapus’, ,konfident”
czy ,donosiciel”

W Polsce jak dotad nie istniat akt prawny kompleksowo regulujacy zasady
zglaszania nieprawidlowosci przez sygnalistéw i ich ochrony. W prawie pracy
takze brakowato odrebnych regulacji odnoszacych sie bezposrednio do pracow-
nikéw dokonujacych zgloszenia lub ujawnienia informacji o naruszeniach pra-
wa. Co prawda, w polskim porzadku prawnym istnieja pewne przepisy majace
zastosowanie do informowania o nieprawidlowosciach w miejscu pracy, jednak
znajduja sie one w réznych aktach prawnych i cechuje je niesp6jnos¢ oraz niekom-
pletnos¢’. Dla przykladu mozna wskazac na art. 304 § 1 ustawy z dnia 6 czerwca
1997 r. — Kodeks postepowania karnego’®, zgodnie z ktérym kazdy, dowiedziaw-
szy sie o popelnieniu przestepstwa $ciganego z urzedu, ma spoleczny obowiazek
zawiadomienia o nim. Z kolei w przepisie art. 240 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r.
— Kodeks karny' penalizuje si¢ brak zawiadomienia o niektérych najciezszych
przestepstwach. Pracownicy — ,demaskatorzy’, poza pewnymi rozwigzaniami

5 Z badania przeprowadzonego przez Stowarzyszenie Bieglych ds. Przestepstw i Naduzy¢
Gospodarczych (ACFE) wynika, ze sygnalisci stanowia gtéwne zrédlo informacji o niepra-
widlowosciach. Statystyki z badania pokazuja, ze 42% naduzy¢ w organizacjach jest wykry-
wanych dzieki informacjom otrzymanym od sygnalistéw. Dostep online do wynikéw badan:
https://acfepublic.s3.us-west-2.amazonaws.com/2022+Report+to+the+Nations.pdf [dostep:
15.01.2023]. Z kolei w Polsce podobne badania przeprowadzito w 2018 r. PwC. Z raportu Kto
i jak okrada polskie firmy? wynika, ze az 45% wewnetrznych naduzy¢ w polskich przedsigbior-
stwach udato sie wykry¢ dzieki sygnalistom, za: PwC, Kto i jak okrada polskie firmy? Badanie
przestepczosci gospodarczej w Polsce 2018, https://www.pwc.pl/pl/publikacje/2018/badanie-
przestepczosci-gospodarczej-2018-raport-pwc.html [dostep: 11.11.2022].

16 A. Kobyliniska, M. Folta, Sygnalisci — ludzie, ktorzy nie potrafig milczeé. Doswiadczenia 0s6b
ujawniajacych nieprawidtowosci w instytucjach i firmach w Polsce, Warszawa 2015, s. 17.

17" Szerzej na ten temat w: L. Bolesta, In Search of a Model for the Legal Protection of a Whistle-
blower in the Workplace in Poland. A legal and comparative study, Berlin 2020, passim.

¥ Dz.U. z 2024 r. poz. 37 z pdin. zm.

¥ Dz.U.z 2024 r. poz. 17 z p6in. zm.
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sektorowymi®, podlegali dotychczas przepisom prawa pracy o powszechnym za-
kresie zastosowania. Ze wzgledu na charakter podejmowanych czynnosci narazali
sie oni na rézne formy odwetu ze strony podmiotéw, ktére mogly odnies¢ szko-
de wskutek ich dziatan, np. pracodawcéw?. Na gruncie stosunku pracy mozna
w tym przedmiocie wymieni¢ takie dziatania jak: pozbawienie mozliwo$ci awan-
su, ograniczenie dostepu do szkoleri, mobbing, dyskryminacje czy rozwiazanie
umowy o prace. Ponadto osoby ujawniajace nieprawidlowo$ci mogly narazi¢ sie
na odpowiedzialno$¢ pozapracowniczg, tj. z tytutu naruszenia débr osobistych
(art. 24 k.c.), poméwienia (art. 212 k.k.) czy zakwalifikowania ich dziatan jako
przestepstwa przeciwko ochronie informacji (265-269c¢ k.k.).

Co prawda, od rozwigzania stosunku pracy pracownikom przystuguje prawo
odwotania sie do sadu, jednak zakwestionowanie zasadno$ci zwolnienia bywa-
o skomplikowane, a nieraz wrecz niemozliwe. Wynikalo to przede wszystkim
z trudno$ci dowodowych pracownika — sygnalisty przed sadem, gtéwnie w za-
kresie wykazania, ze faktyczna przyczyna rozwigzania stosunku pracy nie jest ta
wskazana w o$wiadczeniu pracodawcy. W piSmiennictwie podnosi sie, ze w takich
postepowaniach sad bada jedynie, czy przyczyna ta jest rzeczywista (prawdziwa),
a nie spoleczny badz publiczny cel dziatania pracownika ujawniajacego nieprawi-
dlowosci*?. Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze nawet przywrécenie pracownika do
pracy lub zasadzenie mu odszkodowania po diugim (nieraz kilkuletnim) procesie
moze nie stanowi¢ wystarczajacej rekompensaty za skutki sprzecznego z prawem
rozwiazania stosunku pracy.

2 Nalezy w tym wzgledzie wymieni¢ przepisy i rozwiazania sektorowe zwigzane ze zglaszaniem
naruszen prawa i innych nieprawidlowosci, w tym zadania Komisji Nadzoru Finansowego z art.
133a ust. 9 i 10 ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. — Prawo bankowe (Dz.U. z 2023 r. poz. 2488
z p6zn. zm.), zadania Komisji Nadzoru Finansowego z art. 3a i art. 3b ustawy z dnia 29 lipca
2005 r. 0 nadzorze nad rynkiem kapitalowym (Dz.U. z 2023 r. poz. 188), procedury wymagane
od instytucji obowigzanych na gruncie art. 53 ustawy z dnia 1 marca 2018 r. o przeciwdziata-
niu praniu pieniedzy oraz finansowaniu terroryzmu (Dz.U. z 2023 r. poz. 1124 z pézn. zm.),
obowiazki sp6iki prowadzacej rynek regulowany wynikajace z art. 25e ustawy z dnia 29 lipca
2005 r. o obrocie instrumentami finansowymi (Dz.U. z 2024 r. poz. 722), obowiazki prezesa
Urzedu Lotnictwa Cywilnego oraz podmiotéw wykonujacych dzialalno$¢ w lotnictwie cywil-
nym w zakresie przyjmowania zgloszen przewidziane w art. 135c—135e ustawy z dnia 3 lipca
2002 r. — Prawo lotnicze (Dz.U. z 2023 r. poz. 2110) lub mozliwo$¢ anonimowego zglaszania
przewidziana w art. 117c ustawy z dnia 9 czerwca 2011 r. — Prawo geologiczne i gérnicze
(Dz.U. z 2023 r. poz. 633 z pdzn. zm.), za: Uzasadnienie projektu ustawy o ochronie sygnali-
stéw, s. 4-5, https://orka.sejm.gov.pl/DrukilOka.nsf/0/A13AE2976781C448C1258B090030D-
D4B/%24File/317.pdf [dostep: 11.05.2024].

2 R. Szymczykiewicz, Miejsce tzw. sygnalistow w polskim systemie prawnym, Warszawa 2018, s. 6.

2 A. Wojciechowska-Nowak, Skuteczna ochrona..., s. 18.
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Powyzsze rozwazania potwierdzaja, ze istniala uzasadniona potrzeba unormo-
wania kwestii sygnalizacji nieprawidtowosci, w tym przede wszystkim przyznania
sygnalistom odpowiedniej ochrony prawnej. W ocenie M. Lagi takie dziatania
ustawodawcy przyczynia sie do wzmocnienia praworzadno$ci oraz gwarancji praw
i wolno$ci cztowieka oraz zwiekszenia stopnia realizacji zasady prawa do sadu, co
w efekcie wzmocni polska demokracje, takze na szczeblu zakladu pracy®.

2.2. Procedura zgtaszania nieprawidtowosci i status
sygnalistow w Swietle ustawy o ochronie sygnalistow

Dotychczasowy stan prawny w analizowanym zakresie ulegnie wkrétce zmianie
na skutek wejécia w zycie ustawy o ochronie sygnalistow?. Prace nad nia byty
prowadzone w zwiazku z obowigzkiem implementacji Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937 z dnia 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie
ochrony os6b zglaszajacych naruszenia prawa Unii*. Na podstawie tej Dyrektywy
panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej zostaly zobowiazane do przyjecia regu-
lacji prawnych dotyczacych ujawniania naruszen prawa, w tym ochrony zgtasza-
jacych oraz trybu zglaszania naruszer i podejmowania dziatan nastepczych przez
podmioty prawne oraz organy publiczne.

W zwiazku z powyzszym, w porzadkach prawnych panstw czlonkowskich
(tych, ktore jeszcze tego nie zrobily) pojawi sie instytucja sygnalisty. Na potrze-
be objecia takich oséb ochrong wskazano m.in. w badaniu przeprowadzonym
przez Komisje Europejska w 2017 r.%, w ktérym oszacowano, ze w samym obsza-
rze zamowien publicznych z powodu braku wystarczajacej ochrony sygnalistow
Unia Europejska naraza sie na straty rzedu ok. 5,8-9,6 miliardéw EUR rocznie?.
W Dyrektywie wyznaczono minimalne wytyczne dla panistw czlonkowskich, z jed-
noczesnym pozostawieniem im swobody w ksztaltowaniu szczegélowych kwe-

% M. Laga, Unormowania dotyczace sygnalizacji...

2 Ustawa z dnia 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnalistow (Dz.U. z 2024 r. poz. 928). Przebieg
prac nad projektem wymienionej ustawy przed skierowaniem go do Sejmu jest dostepny pod
adresem: https://legislacja.rcl.gov.pl/projekt/12380700 [dostep: 11.05.2024].

% Dz.Urz.UE. L.z 2019 r. Nr 305, s. 17 z pézn. zm.

% Komisja Europejska, Dyrekcja Generalna ds. Rynku Wewnetrznego, Przemystu, Przedsiebior-
czosci i MSP; L. Rossi, J. McGuinn, M. Fernandes, Estimating the economic benefits of whistle-
blower protection in public procurement: final report, Publications Office 2017, https://data.
europa.eu/doi/10.2873/125033 [dostep: 19.08.2022].

M. Gertig, Dyrektywa w sprawie ochrony oséb zglaszajgcych przypadki naruszenia prawa
Unii, ,Compliance” 2019, nr 2, s. 10.
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stii. Nalezy przy tym nadmieni¢, ze termin na implementacje Dyrektywy uptynat
w dniu 17 grudnia 2021 r.

Ponizej zostana przedstawione gléwne zalozenia ustawy z dnia 14 czerwca
2024 r. o ochronie sygnalistow?.

Artykul 3 ust. 1 ustawy okresla zakres przedmiotowy informacji, ktérych zgto-
szenie moze zapewni¢ sygnali$cie ochrone. Zgodnie z jego trescia ,naruszenie
prawa” stanowi dzialanie lub zaniechanie niezgodne z prawem lub majace na
celu obejscie prawa w okreslonych obszarach, tj. dotyczace: korupcji; zaméwien
publicznych; ustug, produktéw i rynkéw finansowych; przeciwdzialania praniu
pieniedzy oraz finansowaniu terroryzmu; bezpieczenstwa produktéw i ich zgod-
nosci z wymogami; bezpieczenstwa transportu; ochrony srodowiska; ochrony
radiologicznej i bezpieczenstwa jadrowego; bezpieczenistwa zywnosci i pasz; zdro-
wia i dobrostanu zwierzat; zdrowia publicznego; ochrony konsumentéw; ochrony
prywatnosci i danych osobowych; bezpieczenstwa sieci i systeméw teleinforma-
tycznych; intereséw finansowych Skarbu Paristwa Rzeczypospolitej Polskiej, jed-
nostki samorzadu terytorialnego oraz Unii Europejskiej; rynku wewnetrznego
Unii Europejskiej, w tym publicznoprawnych zasad konkurencji i pomocy parnstwa
oraz opodatkowania oséb prawnych; konstytucyjnych wolnosci i praw cztowieka
i obywatela — wystepujace w stosunkach jednostki z organami wladzy publicznej
i niezwiazane z dziedzinami wskazanymi powyzej. Zakres przedmiotowy naruszen
prawa zostal w ustawie okreslony szerzej, anizeli uczyniono to w unijnej dyrekty-
wie. Trzeba takze zaznaczy¢, ze ustawa dopuszcza mozliwo$¢ rozszerzenia wyzej
przedstawionego zakresu przedmiotowego przyjmowanych informacji w ramach
procedury zgloszen wewnetrznych. W takim przypadku nie beda jednak mialy
zastosowania przepisy rozdzialéw 4 i 5 ustawy, tj. dotyczace zgloszen zewnetrz-
nych oraz ujawnien publicznych.

Przepisy ustawy odnosza sie zar6wno do 0séb zatrudnionych w sektorze pry-
watnym, jak i publicznym. Wymaga podkreslenia, ze z ochrony przewidzianej
w ustawie beda mogli skorzysta¢ nie tylko pracownicy, ale réwniez inne osoby,
niezaleznie od podstawy prawnej i formy $wiadczenia pracy lub petnienia stuzby.
Z art. 4 ust. 1 ustawy wynika, Ze jej przepisy stosuje sie do osoby fizycznej, ktéra
zglasza lub ujawnia publicznie informacje o naruszeniu prawa uzyskana ,w kon-
teksécie zwiazanym z pracg’, w tym m.in. do pracownika, pracownika tymczaso-
wego, a takze osoby $§wiadczacej prace na innej podstawie niz stosunek pracy;,
w tym w oparciu o umowe cywilnoprawna®. Co istotne, dla uzyskania ochrony

2 Dalej w niniejszym rozdziale zwanej: ,ustawy”.
¥ Pelny katalog oséb, ktére beda mogty skorzysta¢ z ochrony przewidzianej w ustawie zawiera
art. 4 tej ustawy.

183



184

Rozdziat V. Whistleblowing i krytyka pracodawcy...

przez wyzej wymienione osoby nie bedzie mialo znaczenia, czy stosunek prawny
taczacy je z danym podmiotem prawnym juz istnieje, ma dopiero zosta¢ nawia-
zany, czy tez juz ustal. Ponadto ochrona objeto osoby pomagajace w dokonaniu
zgloszenia oraz osoby powiagzane z sygnalista (w tym osoby prawne oraz inne
jednostki organizacyjne). Takie ,powiazanie” w odniesieniu do oséb fizycznych
moze polega¢ np. na wiezach rodzinnych. Z kolei w przypadku oséb prawnych
i jednostek organizacyjnych chodzi w szczegélnosci o podmioty stanowiace wla-
snos¢ lub zatrudniajace sygnaliste (art. 21 ust. 2 ustawy).

Warto zauwazy¢, ze ustawa nie przyznaje ochrony kazdej osobie podej-
mujacej dzialalno$¢ sygnalizacyjna. Beda z niej korzystaly jedynie te osoby, kto-
re maja uzasadnione podstawy, by sadzi¢, ze informacja bedaca przedmiotem
zgloszenia lub ujawnienia publicznego jest prawdziwa w momencie dokonywania
zgloszenia lub ujawnienia publicznego i ze stanowi informacje o naruszeniu prawa
(art. 6 ustawy). ,Informacja o naruszeniu prawa’, zgodnie z art. 2 pkt 3 ustawy,
jest informacja, w tym uzasadnione podejrzenie dotyczace zaistniatego lub po-
tencjalnego naruszenia prawa, do ktérego doszto lub prawdopodobnie dojdzie
w podmiocie prawnym, w ktérym sygnalista uczestniczyl w procesie rekrutacji
lub innych negocjacji poprzedzajacych zawarcie umowy, pracuje lub pracowal,
badz w innym podmiocie prawnym, z ktérym sygnalista utrzymuje lub utrzymy-
wal kontakt w kontek$cie zwigzanym z praca, albo informacja dotyczaca préby
ukrycia takiego naruszenia prawa.

W przepisach ustawy przewidziano trzy tryby mozliwego dzialania sygnalisty.
Osoba chcaca przekazaé informacje o dostrzezonym naruszeniu prawa bedzie
mogla zrobic to poprzez zgloszenie do podmiotu prawnego® (kanal wewnetrzny),
do organu publicznego® lub Rzecznika Praw Obywatelskich (kanal zewnetrzny)
oraz poprzez ujawnienie publiczne (podanie informacji do wiadomosci publicznej,
np. za posrednictwem mediéw). Obowigzek wdrozenia wewnetrznej procedu-
ry zglaszania naruszen prawa bedzie dotyczyt podmiotéw prawnych, na rzecz

% Zgodnie z art. 2 pkt 10 ustawy podmiotem prawnym jest podmiot prywatny lub podmiot

publiczny. Za podmiot prywatny w ustawie uwaza si¢ osobe fizyczna prowadzaca dziatalno$¢
gospodarczg, osobe prawna lub jednostke organizacyjna nieposiadajaca osobowosci prawnej,
ktérej ustawa przyznaje zdolno$¢ prawna, lub pracodawce, jezeli nie sa podmiotami publicz-
nymi (art. 2 pkt 11). Zgodnie za$ z art. 2 pkt 12 ustawy podmiotem publicznym jest podmiot
wskazany w art. 3 ustawy z dnia 11 sierpnia 2021 r. o otwartych danych i ponownym wykorzy-
stywaniu informacji sektora publicznego (Dz.U. z 2023 r. poz. 1524).

Zgodnie z art. 2 pkt 6 ustawy organami publicznymi sa naczelne i centralne organy admini-
stracji rzadowej, terenowe organy administracji rzadowej, organy jednostek samorzadu tery-
torialnego, inne organy panstwowe oraz inne podmioty wykonujace z mocy prawa zadania
z zakresu administracji publicznej, wlasciwe do podejmowania dzialai nastepczych w dzie-
dzinach wskazanych w art. 3 ust. 1 ustawy.
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ktérych prace zarobkowa wykonuje co najmniej 50 oséb (wedtug stanu na dzien
1 stycznia lub 1 lipca danego roku)*. Zwolnione z tego obowiazku zostaly jed-
nostki organizacyjne gmin lub powiatéw liczacych mniej niz 10 000 mieszkancéw.
Aby zapobiec koniecznosci przyjmowania procedury zgloszen wewnetrznych
oddzielnie dla gminy (powiatu, wojewddztwa) i urzedu gminy (starostwa, urzedu
marszatkowskiego), przyjeto, ze w przypadku podmiotéw prawnych, bedacych
jednostkami samorzadu terytorialnego, obowiazki podmiotu prawnego beda wy-
konywane przez jednostki organizacyjne jednostek samorzadu terytorialnego®.
Jezeli chodzi o podmioty prawne nieobjete obowigzkiem wdrozenia wewnetrznej
procedury przyjmowania zgloszen, moga one tego dokonac fakultatywnie.

Jezeli chodzi o zgloszenie zewnetrzne, warto podkresli¢, ze bedzie ono moz-
liwe bez uprzedniego dokonywania zgloszenia wewnetrznego. Ustawa przewi-
duje podzial organéw publicznych upowaznionych do przyjmowania zgloszen
ze wzgledu na dziedzine, ktérej dotyczy przedmiot zgloszenia. W sytuacji, gdy
zgltaszajacy bedzie mial problem z okresleniem wlasciwego dla zgloszenia organu,
moze dokona¢ go do Rzecznika Praw Obywatelskich, ktéry przekaze zgloszenie
zgodnie z wlasciwoscia.

Sygnalista dokonujacy ujawnienia publicznego podlega ochronie, jezeli wcze-
$niej dokonat co najmniej zgloszenia zewnetrznego, jednak w terminie ustalonym
w procedurze zewnetrznej organu publicznego nie podjeto zadnych odpowied-
nich dzialan nastepczych ani nie przekazano zglaszajacemu informacji zwrotnej
(art. 51 ust. 1 ustawy). Powyzsze oczywiscie nie ma zastosowania do sytuacji, gdy
sygnalista nie podal adresu do kontaktu, na ktéry mogtaby zosta¢ mu przekazana
informacja zwrotna.

Ochronie bedzie podlegal réwniez sygnalista, ktéry dokonat ujawnienia pu-
blicznego bez wczesniejszego zgloszenia zewnetrznego, jezeli ma uzasadnione
podstawy, by sadzi¢, ze:

1) naruszenie moze stanowi¢ bezposrednie lub oczywiste zagrozenie interesu

publicznego, szczegélnie gdy istnieje ryzyko nieodwracalnej szkody,

2) dokonanie zgloszenia zewnetrznego narazi sygnaliste na dzialania odwe-

towe,

32 Prég ten nie bedzie mial zastosowania do podmiotéw enumeratywnie wskazanych w art. 23

ust. 3 ustawy, tj. wykonujacych dziatalno$¢ w zakresie ustug, produktéw i rynkéw finansowych
oraz przeciwdzialania praniu pieniedzy i finansowaniu terroryzmu, bezpieczenstwa transpor-
tu i ochrony srodowiska, objetych zakresem stosowania aktéw prawnych Unii Europejskiej
wymienionych w czesci LB i II zalacznika do dyrektywy 2019/1937.

¥ Uzasadnienie projektu ustawy o ochronie sygnalistéw, s. 47, https://orka.sejm.gov.pl/Druki-
10ka.nsf/0/A13AE2976781C448C1258B090030DD4B/%24File/317.pdf [dostep: 11.05.2024].
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3) wprzypadku dokonania zgloszenia zewnetrznego istnieje niewielkie praw-
dopodobienstwo skutecznego przeciwdzialania naruszeniu z uwagi na
szczegblne okolicznosci sprawy, takie jak mozliwosé¢ ukrycia lub zniszczenia
dowoddw, istnienia zmowy miedzy organem publicznym a sprawca naru-
szenia lub udzialu organu publicznego w naruszeniu (art. 51 ust. 2 ustawy).

W omawianej ustawie nie zdecydowano si¢ na wprowadzenie obowiazku
przyjmowania zgloszen anonimowych przez podmioty prawne, Rzecznika Praw
Obywatelskich oraz organy publiczne. Z tego wzgledu przekazanie informacji
w taki spos6b moze pozostaé bez rozpoznania. Jednak podmioty, o ktérych mowa
powyzej, beda mogly we wlasnym zakresie zdecydowac sie na rozpatrywanie ano-
nimowych zgloszen i wdrozyé w tym zakresie stosowne procedury.

Przepisy ustawy przewiduja zakaz stosowania wobec sygnalisty dziatan odwe-
towych, a takze préb lub grézb podjecia takich dziatan. Artykut 12 ust. 1 ustawy
okresla przykladowy katalog dziatann odwetowych, do ktérych zaliczono m.in.
odmowe nawigzania stosunku pracy, wypowiedzenie lub rozwiazanie stosunku
pracy bez wypowiedzenia, wstrzymanie awansu, niekorzystng zmiane miejsca
wykonywania pracy czy mobbing. Osoba, ktéra do$wiadczyla dzialan odweto-
wych, nabywa prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz przecietne
miesieczne wynagrodzenie w gospodarce narodowej w poprzednim roku, ogla-
szane do celéw emerytalnych w Dzienniku Urzedowym Rzeczypospolitej Polskiej
»Monitor Polski” przez Prezesa Gtéwnego Urzedu Statystycznego, lub prawo do
zados$¢uczynienia (art. 14 ustawy).

W projekcie przewidziano réwniez sytuacje dokonania przez sygnaliste ,$wia-
domego” zgloszenia lub ujawnienia publicznego nieprawdziwych informacji,
wskutek ktérego inna osoba poniosta szkode. Ma ona prawo do odszkodowania
lub zados$¢uczynienia za naruszenie débr osobistych od sygnalisty, ktéry dokonat
takiego zgloszenia lub ujawnienia publicznego (art. 15 ustawy).

Warto zauwazy¢, ze przepisy ustawy nie beda miaty zastosowania do informacji
objetych: przepisami o ochronie informacji niejawnych oraz innych informacji,
ktére nie podlegaja ujawnieniu z mocy przepiséw prawa powszechnie obowigzu-
jacego ze wzgledow bezpieczenistwa publicznego; tajemnica zwigzana z wykony-
waniem zawodéw medycznych oraz prawniczych; tajemnica narady sedziowskiej;
postepowaniem karnym (w zakresie tajemnicy postepowania przygotowawczego
oraz tajemnicy rozprawy sagdowej prowadzonej z wylaczeniem jawnosci), a tak-
ze do naruszen prawa w zakresie zamdéwien w dziedzinach obronnosci i bezpie-
czenstwa w rozumieniu art. 7 pkt 36 ustawy z dnia 11 wrzesnia 2019 r. — Prawo
zaméwien publicznych, do ktérych nie stosuje sie przepisow tej ustawy, uméw
offsetowych zawieranych na podstawie ustawy z dnia 26 czerwca 2014 r. o nie-
ktérych umowach zawieranych w zwiazku z realizacja zamoéwien o podstawowym
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znaczeniu dla bezpieczeristwa paistwa oraz innych $rodkéw podejmowanych
w celu ochrony podstawowych lub istotnych intereséw bezpieczenstwa panstwa
na podstawie art. 346 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej**. Katalog ten
nie obejmuje tajemnicy przedsigbiorstwa, a wiec sygnalista bedzie chroniony przed
odpowiedzialnoscia z tytultu jej naruszenia pod warunkiem, ze mial uzasadnione
podstawy, by sadzi¢, ze zgloszenie lub ujawnienie publiczne jest niezbedne do
ujawnienia naruszenia prawa zgodnie z ustawa (art. 16 ust. 1 ustawy).

W ustawie przewidziano za naruszenie jej przepiséw odpowiedzialnos¢ karna.
Dla przykladu, zgodnie z art. 55 ust. 1 ustawy, kto podejmuje dzialania odweto-
we wobec sygnalisty, osoby pomagajacej w dokonaniu zgtoszenia lub osoby po-
wiazanej z sygnalista, podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo karze
pozbawienia wolnosci do lat dwdch. Taki sam katalog kar przewidziano wobec
zglaszajacego, ktéry podjat dziatania, wiedzac, ze do naruszenia prawa w rzeczy-
wistosci nie doszto.

2.3, Dziatalnos¢ sygnalisty a obowigzek lojalnosci wobec pracodawcy

Przedstawione wyzej regulacje umozliwia pracownikom zgodne z prawem in-
formowanie o naruszeniach prawa, co do ktérych powzieli wiedze w zwiazku
z zatrudnieniem. Jezeli taka sygnalizacja bedzie dokonana w dobrej wierze, a takze
jezeli bedzie dotyczyla obszaru zakreslonego przez przepisy ustawy, pracownik
zostanie objety ochrona, m.in. przed dziataniami odwetowymi. Nalezy sie zasta-
nowi¢, czy powyzsze dzialanie pracownika nie bedzie stanowilto naruszenia obo-
wigzku lojalno$ci wobec pracodawcy. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze sygnalisci
dokonujacy zgloszenia lub ujawnienia dotyczacego nieprawidlowosci w zaktadzie
pracy moga swoim postepowaniem doprowadzi¢ do wyrzadzenia pracodawcy
szkody. Jak sie wydaje, szkoda ta moze mie¢ charakter zar6wno materialny, jak
i niematerialny. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazano, ze: ,pracownik,
ktéry posiada wiedze o dziataniu na szkode swojego pracodawcy, obowigzany jest
go o takim dziataniu zawiadomi¢, a zaniechanie tego obowiazku stanowi ciezkie
naruszenie obowigzkéw pracowniczych”. Z powyzszego wynika, ze do obowigz-
kéw pracownika nalezy informowanie pracodawcy o sytuacjach stwarzajacych

3 Ponadto, zgodnie z art. 5 ust. 3 ustawy, przepiséw rozdziatu 5 (,Ujawnienie publiczne”) nie

stosuje sie do naruszen prawa bezposrednio zwiazanych z realizacja przez sluzby specjalne,
o ktérych mowa w art. 11 ustawy z dnia 24 maja 2002 r. o Agencji Bezpieczenistwa Wewnetrz-
nego oraz Agencji Wywiadu (Dz.U. z 2024 r. poz. 812), ustawowych zadan majacych na celu
zapewnienie bezpieczenstwa narodowego.

% Wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 351/98, OSNP 1999, nr 21, poz. 676.
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zagrozenie dla jego dobra (interesu). Pracownik, ktéry rozpoznaje dzialania nie-
pozadane i informuje o nich pracodawce (bezposrednio lub przez przelozonych),
stwarza mu mozliwo$¢ unikniecia konsekwencji prawnych, finansowych czy wize-
runkowych zwigzanych z zaistnialtymi nieprawidtowosciami. Zasadna wydaje sie
zatem konstatacja, ze pracownik, ktéry posiada wiedze o sytuacjach godzacych
w dobro pracodawcy, jest obowiazany go o tym poinformowac.

Powyzsze mozna odnie$¢ do dziatalnosci sygnalistow, tj. dokonywania przez
nich zgloszen lub ujawnien informacji w zakresie naruszen prawa. Zgloszenia
przez pracownika nieprawidlowosci, przy uzyciu przewidzianego w ustawie ka-
nalu wewnetrznego, nie sposéb uzna¢ za naruszenie spoczywajacego na nim
obowiazku lojalnoséci wobec pracodawcy. W mojej ocenie, wrecz przeciwnie,
bedzie ono stanowilo przejaw przestrzegania tego obowiazku. Jak juz wyzej
wskazano, takie dzialanie pracownika umozliwia pracodawcy powstrzymanie
naruszania prawa w miejscu pracy oraz unikniecie badz zmniejszenie wynika-
jacych z tego szkdd.

Pracodawca, otrzymujac informacje o naruszeniu prawa w zakladzie pracy,
powinien podja¢ skuteczne dziatania naprawcze, stuzace zmianie takiego stanu
rzeczy. Niepodjecie przez niego zadnych dziatan badz jedynie pozorne préby za-
jecia sie sprawa nalezy uzna¢ za postawe godzaca w zaufanie pomiedzy stronami
stosunku pracy. W takiej sytuacji pracownik, wychodzac poza zaklad pracy ze
zgloszeniem do organu publicznego lub Rzecznika Praw Obywatelskich badz — po
spelnieniu ustawowych przestanek — publicznie ujawniajac informacje o narusze-
niu prawa, nie naruszy obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy.

W mojej ocenie takiego naruszenia nie bedzie stanowilo réwniez, zgodnie
z przepisami ustawy o ochronie sygnalistéw, bezposrednie skorzystanie przez
pracownika z kanalu zewnetrznego lub ujawnienia publicznego. Jednakze przez
wzglad na wage wzajemnego zaufania pomiedzy stronami stosunku pracy zasadne
jest korzystanie w pierwszej kolejnosci, o ile okolicznosci na to pozwalajg, z kanatu
wewnetrznego.

Przestrzegania pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy nie
mozna utozsamiac z akceptowaniem niezgodnych z prawem dziatan pracodawcy
badz dziatan innych oséb w zakladzie pracy, ktére aprobuje pracodawca. Obowia-
zek ten nie moze ogranicza¢ podejmowania przez pracownika legalnych dziatan,
na ktére zezwalaja przepisy powszechnie obowiazujacego prawa®*. Odmienne sta-
nowisko stawiatoby interes pracodawcy wyzej od interesu publicznego, do ktérego

% Tak réwniez: L. Laguna, Lojalnosé pracownicza a dyrektywa o ochronie sygnalistéw, ,Roczniki
Administracji i Prawa” 2021, tom specjalny II (XXI), s. 328.
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to odwotuje sie w swoich motywach unijna dyrektywa w sprawie ochrony oséb
zglaszajacych naruszenia prawa Unii.

Powyzsze koresponduje z pogladami wyrazanymi w orzecznictwie miedzyna-
rodowym. Dla przyktadu, Europejski Trybunal Praw Czlowieka w wyroku z dnia
21 lipca 2011 r.*” stwierdzil, ze pracowniczy obowigzek lojalnosci wobec pracodaw-
cy ustepuje w pewnych przypadkach prawu do publicznego ujawnienia informacji
na temat naruszefn w miejscu pracy. W sprawie rozwazano konflikt pomiedzy
obowigzkiem lojalnosci i dyskrecji wobec pracodawcy a mozliwoscia publicznego
ujawnienia nieprawidfowosci w miejscu pracy.

Jak stusznie wskazuje sie w pi$miennictwie, pracowniczy obowiazek lojalnosci
ogranicza sie do dzialan pracodawcy zgodnych z prawem?. Nalezy zauwazy¢, ze
pracodawca, ktéry sam dokona naruszenia prawa albo nie wywiaze sie z obowiaz-
kéw natozonych na niego przepisami ustawy, nie bedzie dzialal zgodnie z prawem.
Ponadto pociagniecie pracownika przez pracodawce do odpowiedzialnosci z ty-
tulu naruszenia obowiazku lojalnosci w razie zgodnego z prawem zgloszenia lub
ujawnienia bedzie stanowilo dzialanie odwetowe, za ktére ustawa przewiduje
odpowiedzialno$¢ karna.

Powyzsze zdaje sie znajdowa¢ potwierdzenie w regulacjach unijnej dyrekty-
wy. Zgodnie z jej motywem 91: ,nalezy wylaczy¢ mozliwos¢ powolywania sie
na zobowigzania prawne lub umowne 0s6b fizycznych, takie jak klauzule lojal-
nos$ci w umowach lub umowy o zachowanie poufnosci, w celu uniemozliwienia
dokonania zgloszenia, w celu odmowy ochrony lub w celu ukarania oséb doko-
nujacych zgloszenia za zgloszenie informacji na temat naruszen lub publiczne
ujawnienie, w przypadku gdy dostarczenie informacji objetych zakresem takich
klauzul i uméw jest niezbedne do celéw ujawnienia naruszenia. Jezeli te warunki
sa spelnione, osoba dokonujaca zgloszenia nie powinna ponosi¢ zadnej odpowie-
dzialnosci, czy to o charakterze cywilnym, karnym, administracyjnym, czy tez od-
powiedzialnosci zwiazanej z zatrudnieniem. Zasadnym jest, aby istniala ochrona
przed poniesieniem odpowiedzialnosci za zgloszenie lub publiczne ujawnienie na
mocy niniejszej dyrektywy informacji, w przypadku ktérych osoba dokonujaca
zgloszenia miata uzasadnione podstawy, by sadzi¢, ze ich zgloszenie lub publicz-
ne ujawnienie bylo niezbedne w celu ujawnienia naruszenia zgodnie z niniejsza
dyrektywa. Taka ochrona nie powinna obejmowac zbednych informacji, ktére
osoba ta ujawnila, nie majac ku temu uzasadnionych podstaw”. Jak stusznie zauwa-
zono w pi$miennictwie, w odniesieniu do dziatalno$ci pracownikéw-sygnalistow

% Wyrok ETPC z dnia 21 lipca 2011 r., 28274/08, HEINISCH v. NIEMCY, LEX nr 863810; M.A.
Nowicki, Europejski Trybunat Praw Czlowieka. Wybor orzeczeri 2011, Warszawa 2012, s. 391.
38 1. Laguna, Lojalnos¢ pracownicza..., s. 323.
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zasadnicze znaczenie ma fragment dotyczacy: ,mozliwo$ci powolywania sie na
zobowigzania prawne lub umowne 0s6b fizycznych takie jak klauzule lojalnosci
[...]" Nalezy zgodzi¢ sie z pogladem, ze pojecie ,zobowiazania prawne” obejmuje
wszystkie normy obligujace ich adresatéw, niezaleznie od zZrdédta ich powstania,
a wiec réwniez zawarte w krajowych ustawach®. W zwiazku z tym, mozna je od-
nie$¢ takze do pracowniczego obowiazku lojalnosci wywodzonego z przepiséw
Kodeksu pracy (przede wszystkim art. 100 § 2 pkt 4). Majac na uwadze powyzsze,
nalezy stwierdzi¢, ze dyrektywa wylacza mozliwo$¢ powotania sie na obowiazek
lojalno$ci wobec pracodawcy w celu uniemozliwienia dokonania zgloszenia przez
pracownika-sygnaliste, odmowy przyznania mu ochrony prawnej lub ukarania za
podjete dziatania. W art. 21 ust. 7 dyrektywy wskazano z kolei, Ze nie ponosza
zadnej odpowiedzialnosci sygnalisci, wobec ktérych w wyniku dziatania zgodnego
z dyrektywa prowadzone sa postepowania prawne, np. dotyczace zniestawienia,
naruszenia tajemnicy lub roszczen odszkodowawczych.

Motyw 91 oraz art. 21 ust. 7 dyrektywy znalazly odzwierciedlenie w prze-
pisach ustawy o ochronie sygnalistéw. W szczegdlnosci nalezy zwrécié uwage
na tre$¢ art. 16 ust. 1, zgodnie z ktérym: ,Dokonanie zgloszenia lub ujawnienia
publicznego nie moze stanowi¢ podstawy odpowiedzialno$ci, w tym odpowie-
dzialnos$ci dyscyplinarnej lub odpowiedzialno$ci za szkode z tytulu naruszenia
praw innych oséb lub obowiazkéw okreslonych w przepisach prawa, w szcze-
gblnosci w przedmiocie znieslawienia, naruszenia débr osobistych, praw au-
torskich, ochrony danych osobowych oraz obowiazku zachowania tajemnicy,
w tym tajemnicy przedsiebiorstwa, z uwzglednieniem art. 5, pod warunkiem
ze sygnalista mial uzasadnione podstawy sadzi¢, ze zgloszenie lub ujawnienie
publiczne jest niezbedne do ujawnienia naruszenia prawa zgodnie z ustawy”.
Ponadto w art. 19 ustawy wskazano, ze: ,Postanowienia uméw o prace oraz
innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy lub ktére ksztat-
tuja prawa i obowiazki stron stosunku pracy, w zakresie, w jakim bezposrednio
lub posrednio wytaczaja lub ograniczaja prawo do dokonania zgloszenia lub
ujawnienia publicznego lub przewiduja stosowanie §rodkéw odwetowych, sa
niewazne”. Powyzsze uniemozliwia wiec pozbawienie pracownika-sygnalisty
ochrony réwniez w drodze np. postanowienn umowy o prace.

Przytoczone regulacje przesadzaja, ze nie bedzie mozliwe pociagniecie do
odpowiedzialnosci pracownikéw dokonujacych zgloszenia lub ujawnienia naru-
szenia prawa zgodnie z przepisami ustawy za podejmowane przez nich dziatania,
ktére pracodawca moégtby uznac za naruszajace obowiazek lojalnosci. Z kolei

3 Ibidem, s. 326.
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dziatanie pracownika, niespelniajace przestanek warunkujacych przyznanie
ochrony na mocy ustawy o ochronie sygnalistéw, a w szczegé6lnosci dziatanie
podejmowane w zlej wierze, bedzie stanowito naruszenie obowiazku lojalnosci
wzgledem pracodawcy.

3. Krytyka pracodawcy a pracowniczy obowigzek lojalnosci

Krytyka jest powszechnym zjawiskiem wystepujacym na réznych plaszczyznach
codziennego zycia. Mozna sie z nig spotkac takze w stosunkach pracy*. Zaré6wno
pracodawca, jak i pracownik maja prawo do wyrazania opinii, w tym réwniez opinii
krytycznych, na temat spraw zwigzanych z taczacym ich stosunkiem prawnym.
Praca w ramach stosunku pracy jest §wiadczona pod kierownictwem pracodawcy,
z czym wigze sie ocenianie pracownikéw m.in. w zakresie nalezytego wywiazywa-
nia sie z powierzonych obowiazkéw. Taka ocena moze mie¢ negatywny charakter
i przybra¢ forme krytyki. Coraz czestszym zjawiskiem jest formulowanie przez
pracownikéw krytycznych opinii wzgledem pracodawcy. Dziatania te bywaja po-
dejmowane wewnatrz zakladu pracy, ale tez poza nim. Jako szczegdlnie zagrazajaca
interesowi pracodawcy nalezy uzna¢ w analizowanym zakresie aktywno$¢ pra-
cownika w Internecie. Sprzyja jej popularnos¢ i powszechny dostep do platform
spotecznosciowych, m.in. tych poswieconych wylacznie rynkowi pracy. W prze-
strzeni wirtualnej mozna znalez¢ opinie dotyczace nie tylko jakosci produktéow
czy uslug, ale réwniez odnoszace sie do oceny danego podmiotu jako pracodawcy.
Informacja zamieszczona ,w sieci” moze trafi¢ wlasciwie do nieograniczonego
grona odbiorcéw (w tym znaczeniu, ze kazda osoba z dostepem do Internetu ma
mozliwo$¢ dotarcia do niej). Liczba potencjalnych adresatéw jest wiec nieporéw-
nywalnie wieksza anizeli w sytuacji, gdy pracownik wyrazi swoja krytyke bezpo-
$rednio pracodawcy, przetozonemu lub nawet na forum spotecznosci zaktadu
pracy. Powyzsze znajduje potwierdzenie w pi$miennictwie, gdzie sie zauwaza, ze

% Temat krytyki w stosunkach pracy byl przedmiotem licznych publikacji naukowych, do kté-
rych w pierwszym rzedzie mozna zaliczy¢ nastepujace opracowania: M. Bosak-Sojka, Krytyka
w stosunkach pracy, Rzeszéw 2019; A. Drozd, Dopuszczalna krytyka pracodawcy (przetozo-
nych) w orzecznictwie Sqgdu Najwyzszego, PiZS 2012, nr 8; SW. Ciupa, Niedozwolona krytyka
pracodawcy ze strony pracownika jako przyczyna wypowiedzenia umowy o prace, Mon. Praw.
2002, nr 20, Legalis; M. Brodecki, Granice krytyki pracodawcy przez pracownika. Odpowie-
dzialnosc za niedozwolong krytyke pracodawcy, [w:] Demokracja w zaktadzie pracy. Zagad-
nienia prawne, red. Z. Hajn, M. Kurzynoga, Warszawa 2017, LEX; A. Chorazewska, Konsty-
tucyjna wolnosé stowa a prawo do krytyki pracodawcy, [w:] Wolnos¢ wypowiedzi i jej granice.
Analiza wybranych zagadnien, red. A. Bilgorajski, Katowice 2014.
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przy uzyciu systeméw informatycznych i informacji umieszczanych w Internecie
pracownik moze powaznie zaszkodzi¢ pracodawcy*.

W przepisach prawa pracy nie zdefiniowano terminu ,krytyka” Dlatego tez
konieczne jest odwolanie sie do jego powszechnego znaczenia. Z Encyklopedii
PWN wynika, ze krytyka (tac. Critica, gr. kritik [téchné] — ,,sztuka osadzania, roz-
strzygania”) stanowi analiz¢ i oceng pewnej dziedziny ludzkiej dzialalno$ci i jej
wytworow ze wzgledu na okreslone wartosci, np. poznawcze czy etyczne®. Z kolei
zgodnie z Matym stownikiem jezyka polskiego pod tym pojeciem nalezy rozumie¢
analize i ocene wartosci czegos; ocene ujemnag, ganienie, krytykowanie®. Prébe
zdefiniowania krytyki podjeto w judykaturze. W uchwale z dnia 17 grudnia 1965 r.
Sad Najwyzszy wyrazil poglad, ze ,Krytyka polega na zakomunikowaniu osobie
lub osobom trzecim oceny dziela, dziatalnosci lub postepowania innej osoby;,
instytucji lub zrzeszenia. Krytykujacy wypowiada dodatni lub ujemny sad wedtug
przyjetej przez siebie miary podstawowej. Wypowiedz krytyczna moze by¢ z kolei
przedmiotem oceny i wymiany pogladéw, daje mozno$¢ wykazywania bltedéw tej
oceny jak i przyjetej miary podstawowe;j”*. Nalezy zaznaczy¢, ze uchwata ta do-
tyczyla przestepstwa zniestawienia, a wiec sprawy z zakresu prawa karnego, a nie
prawa pracy. Jednak ogélny charakter zaproponowanej definicji pozwala odnies¢
ja rowniez do krytyki wystepujacej na gruncie innych gatezi prawa.

Dla osiggniecia celéw stawianych przed niniejszym opracowaniem zasadne
jest przeprowadzenie analizy w zakresie granic dopuszczalnej krytyki pracodawcy
przez pracownika z uwzglednieniem spoczywajacego na nim obowiazku lojalnosci.

Za gléwna podstawe prawng pracowniczego prawa do krytyki pracodawcy
trzeba uznac art. 54 ust. 1 Konstytucji RP, ktéry stanowi, ze kazdemu zapewnia
sie wolno$¢ wyrazania swoich pogladéw oraz pozyskiwania i rozpowszechniania
informacji. Wolno$¢ wypowiedzi jest zatem konstytucyjnym prawem kazdego
cztowieka i obywatela. Za jej element trzeba za$ uzna¢ prawo do krytycznych
wypowiedzi na temat pracodawcy. W dalszej kolejnosci nalezy zwréci¢ uwage na

M. Madej, Monitorowanie systemu informatycznego pracodawcy, [w:] Granice ochrony danych

osobowych w stosunkach pracy, red. T. Wyka, A. Nerka, Warszawa 2009, s. 148; K.M. Szymo-
rek-Chachuta, Ochrona débr osobistych pracodawcy a Internet, [w:] Pracodawca jako podmiot
ochrony w stosunku pracy. Wybrane zagadnienia, red. T. Wyka, A. Nerka, Warszawa 2017,
s.217-218.

2 Encyklopedia PWN, https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/krytyka;3928066.html [dostep:
20.03.2023].

8 Maty Stownik jezyka polskiego, red. S. Skorupka, H. Auderska, Z. Lempicka, Warszawa 1968,
s. 320.

VI KO 14/59, OSNKW 1966, nr 2, poz. 14.
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art. 10 ust. 1 Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci®,
zgodnie z ktérym kazdy ma prawo do wolnosci wyrazania opinii. Obejmuje ono
wolno$¢ posiadania pogladéw oraz otrzymywania i przekazywania informacji
oraz idei bez ingerencji wladz publicznych i bez wzgledu na granice panstwowe.
Zkolei z art. 10 ust. 2 wyzej wymienionej Konwencji wynika, ze korzystanie z tych
wolnosci moze podlega¢ takim wymogom formalnym, warunkom, ograniczeniom
i sankcjom przewidzianym przez ustawe, ktére sa niezbedne w spoleczenstwie
demokratycznym, m.in. z uwagi na ochrone dobrego imienia i praw innych oséb.
Podobnie przyjeto w art. 19 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Po-
litycznych z dnia 19 grudnia 1966 r.* Zgodnie z jego ust. 1 kazdy cztowiek ma
prawo do posiadania bez przeszkéd wlasnych pogladéw. W ust. 2 tego Paktu zas
wskazano, ze kazdy czlowiek ma prawo do swobodnego wyrazania opinii. Obej-
muje ono swobode poszukiwania, otrzymywania i rozpowszechniania wszelkich
informacji i pogladéw, bez wzgledu na granice panstwowe, ustnie, pismem lub
drukiem, w postaci dzieta sztuki badZ w jakikolwiek inny sposéb wedlug wtasnego
wyboru. Jednak realizacja praw przewidzianych w ustepie 2 przytoczonego arty-
kutu pociaga za soba specjalne obowiazki i odpowiedzialno$¢. Moze ona w kon-
sekwencji podlega¢ pewnym ograniczeniom, ktére powinny by¢ jednak wyraznie
przewidziane przez ustawe i sa niezbedne w celu poszanowania praw oraz dobrego
imienia innych; ochrony bezpieczenstwa panstwowego lub porzadku publicznego
albo zdrowia lub moralnosci publicznej (art. 19 ust. 3 wyzej wymienionego Paktu).

Wywodzona z powyzszych regulacji zasada wolnosci stowa ma zastosowanie
réowniez do stosunkéw pracy, w tym do krytyki pracodawcy?. W orzecznictwie
jednak sie podkresla, ze wolno$¢ stowa nie upowaznia do rozpowszechniania in-
formacji nieprawdziwych, naruszajacych dobre imi¢ innych os6b*. Oznacza to,
ze krytyka pracodawcy nie moze naruszac jego dobrego imienia lub innych débr
osobistych. W przepisach Kodeksu pracy nie wyrazono expressis verbis pracow-
niczego obowiazku szanowania godnosci i innych débr osobistych pracodawcy®.
Niemniej w doktrynie prawa pracy przyjmuje sig, ze kazdy pracodawca posia-

*  Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci sporzadzona w Rzymie dnia
4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem
nr 2 (Dz.U. z 1993 . Nr 61, poz. 284 z pdzn. zm.).

% Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych otwarty do podpisu w Nowym Jor-
ku dnia 19 grudnia 1966 r. (Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 167).

* A. Goérnicz-Mulcahy, Obowigzek lojalnosci..., s. 124.

% Wyrok SN z dnia 11 sierpnia 2010 r., I CSK 649/09, LEX nr 798237.

% Obowiazek pracodawcy w odniesieniu do poszanowania godnosci i débr osobistych pracow-
nika wynika z art. 11" k.p.
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da takie dobra i pozostaja one pod ochrona prawna®. W literaturze przedmiotu
podnosi si¢ przy tym, ze obowigzek poszanowania débr osobistych w stosunkach
pracy ma charakter wzajemny®'. Z racji braku stosownych regulacji w przepisach
Kodeksu pracy w razie naruszenia débr osobistych pracodawcy zastosowanie
znajda, poprzez art. 300 k.p., przepisy prawa cywilnego. Zgodnie z art. 23 k.c.
dobra osobiste czlowieka, w szczegdlnosci zdrowie, wolno$¢, czesé, swoboda su-
mienia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykal-
no$¢ mieszkania, twérczos$¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska,
pozostaja pod ochrona prawa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej
w innych przepisach. Przepisy o ochronie débr osobistych osdb fizycznych stosuje
sie odpowiednio do 0s6b prawnych oraz jednostek organizacyjnych niebedacych
osobami prawnymi, ktérym ustawa przyznaje zdolno$¢ prawna (art. 43 oraz 33!
§ 1 k.c.). W pismiennictwie wsrdd przykladowych débr osobistych pracodawcow
podlegajacych ochronie wymienia si¢ m.in.:

e w odniesieniu do 0s6b fizycznych: cze$¢, nazwisko, spokéj, prywatnosc,

intymno$¢, firme, tajemnice korespondencji;

e w odniesieniu do pozostatych pracodawcéw: dobre imie (renoma, dobra

stawa, reputacja), nazwe, firme, znak towarowy®2.

Wskutek nieuprawnionej krytyki pracodawcy moze dojs¢ do naruszenia ktére-
go$ z wyzej wymienionych débr. Jak stusznie zauwazono w judykaturze, pracow-
nicze prawo do krytyki pracodawcy nie jest prawem niczym nieograniczonym®.
Jego granice wyznacza przede wszystkim art. 8 k.p., zakazujacy korzystania ze
swego prawa w sposéb, ktéry bylby sprzeczny ze spoteczno-gospodarczym prze-
znaczeniem tego prawa lub zasadami wspétzycia spolecznego.

Dopuszczalno$¢ krytyki pracodawcy nalezy rozpatrywad réwniez w kontekscie
obowiazkéw wynikajacych z art. 100 § 2 pkt 4 i pkt 6 k.p. Przekroczenie granic
dozwolonej krytyki moze bowiem stanowi¢ naruszenie obowigzku dbato$ci o do-
bro zakltadu pracy lub obowiazku przestrzegania zasad wspélzycia spotecznego.
Jak juz w niniejszym opracowaniu stwierdzono, z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. wynika
obowiazek dbania nie tylko o majatkowe interesy pracodawcy, ale réwniez m.in.

% Szerzej na temat ochrony débr osobistych pracodawcy: M. Latos-Mitkowska, Ochrona débr...;

D. Dérre-Nowak, Ochrona godnosci i innych dobr osobistych pracownika, Warszawa 2005;
H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa 2007; W. Zatorski, Narusze-
nie débr osobistych pracodawcy, Warszawa 2011.

51 \. Zatorski, Naruszenie débr..., s. 35.

%2 K.M. Szymorek-Chachula, Ochrona débr...,s. 221.

% Wyrok SN z dnia 9 marca 2022 r., III PSKP 62/21, OSNP 2022, nr 12, poz. 117.

* Zdaniem T. Liszcz art. 100 § 2 pkt 4 i pkt 6 k.p. stanowia podstawy pracowniczego obowiazku
poszanowania débr osobistych pracodawcy, eadem, Aksjologiczne podstawy prawa pracy. Za-
rys problematyki, Lublin 2018, s. 159-160.
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o0 jego dobre imie, wizerunek czy renome. Pracownik, dochowujac lojalno$ci wo-
bec pracodawcy, powinien powstrzymac sie od dzialan, ktére moga wyrzadzic
mu szkode, jak réwniez podejmowaé dodatkowa aktywnos$¢ w celu zapobiezenia
takiej szkodzie. Szczegdlne znaczenie w kontekscie pracowniczego obowiazku
lojalnos$ci nalezy nada¢ krytyce, ktéra zawiera informacje o dostrzezonych nie-
prawidlowo$ciach w miejscu pracy. Umozliwia ona pracodawcy poznanie, a na-
stepnie rozwiazanie istniejacych w zakladzie pracy probleméw. Konstruktywna
krytyka wyrazona przez pracownika moze stanowic¢ przejaw jego dbatosci o dobro
zakladu pracy®, a przez to réwniez dbatosci o interes pracodawcy. Taki poglad
znajduje potwierdzenie w judykaturze, gdzie stwierdzono, ze dozwolona i kon-
struktywna krytyka dziatann podejmowanych przez wlasciciela danej jednostki
organizacyjnej nie tylko nie narusza dobra pracodawcy, ale $wiadczy o dbatosci
o nie®. Sad Najwyzszy uznat w tym wzgledzie, ze pracownik ma nie tylko prawo,
ale takze obowiazek przeciwdzialania zlu, ktére obserwuje na terenie zakladu
pracy. Powinien jednak czyni¢ to na wlasciwej drodze i we wlasciwej formie. Tyl-
ko taka krytyka, jezeli merytorycznie okaze si¢ uzasadniona, przynosi korzysci®’.
Ponadto w innym wyroku Sad Najwyzszy stwierdzil, ze: ,Pracownik ma prawo
do dozwolonej, publicznej krytyki przetozonego (prawo do whistleblowingu, czyli
ujawnienia nieprawidtowosci w funkcjonowaniu jego zakladu pracy polegajacych
na réznego rodzaju aktach nierzetelnosci, nieuczciwosci z udziatem pracodawcy
lub jego przedstawicieli), gdy nie prowadzi to do naruszenia jego obowiazkéw
pracowniczych polegajacych w szczegélnosci na dbaniu o dobro zakladu pracy
i zachowaniu w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pra-
codawce na szkode (obowiazek lojalnosci; nienaruszania intereséw pracodawcy
—art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), a takze na przestrzeganiu zaktadowych zasad wspétzy-
cia spolecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.)”*. Opisane wyzej dzialania pracownika
wpisuja sie w dziatalno$¢ sygnalistow, o ktdrej byta mowa w pierwszej czesci ni-
niejszego rozdziatu.

Nie ulega watpliwosci, ze krytyka niejednokrotnie stuzy dobru publicznemu.
Moze by¢ bowiem dzialaniem pozytecznym i pozadanym, jezeli ma cechy rzetel-
nosci i rzeczowosci, zostala podjeta w granicach obowiazujacego prawa, w okre-
$lonym celu i interesie publicznym lub spotecznym oraz zmierza do jego zaspoko-
jenia przy zachowaniu pewnych regut*®. Odnoszac powyzsze do stosunku pracy,

% Por. A. Nowak, Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 16 czerwca 2005 r., I PK 257/04,
GSP-Prz.Orz. 2006, nr 4, poz. 16, s. 169.

% Wyrok SN z dnia 7 grudnia 2006 r., I PK 123/06, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 14.

> Wyrok SN z dnia 29 stycznia 1975 r., III PRN 69/74, OSNC 1975, nr 7-8, poz. 124.

*# Wyrok SN z dnia 9 marca 2022 r., III PSKP 62/21, OSNP 2022, nr 12, poz. 117.

¥ Por. wyrok SN z dnia 19 wrze$nia 1968 r., IT CR 291/68, OSNC 1969, nr 11, poz. 200.
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w literaturze przedmiotu wyrazono poglad, ze krytyka pracodawcy podjeta przez
pracownika w okre$lonym i uzasadnionym interesie zbiorowym (publicznym lub
spolecznym), a nawet indywidualnym, zaslugujacym na poparcie i ochrone, jest
dozwolona®. Nacechowana dobra wiara nie powinna pociagac za soba ujemnych
skutkéw dla krytykujacego.

W kontekscie podejmowania krytyki w interesie zbiorowym za uzasadnio-
ne uznac¢ nalezy odniesienie sie do kwestii swobody wypowiedzi przedstawicieli
pracownikéw w zakladzie pracy. Pracownicy pelniacy takie funkcje (w szcze-
goélnosci dzialacze zakladowej organizacji zwiazkowej), wypowiadajac sie, takze
krytycznie, na temat sposobu zarzadzania zakladem pracy przez pracodawce,
korzystaja oczywiscie z osobistej swobody wypowiedzi®, ale wyrazane przez nich
opinie maja istotny wplyw na sytuacje ogétu pracownikéw w zakresie dotyczacym
zatrudnienia, a zwlaszcza poprawy jego standardéw (np. co do warunkéw pra-
cy, bezpieczenstwa i higieny pracy). Nie ulega wiec watpliwosci, ze pracodawca
musi liczy¢ sie z tym, Ze jest w szczegdlny sposdb narazony na krytyke ze strony
przedstawicieli pracownikéw. Odnoszac sie do ocen krytycznych wobec praco-
dawcy formulowanych przez dziataczy zwiazkowych, Sad Najwyzszy zauwazyl,
ze kierowanie organizacja zwiazkowa oraz wystepowanie w obronie spotecznie
uzasadnionych intereséw pracowniczych nie daje prawa do naruszania niczyich
débr osobistych. Krytyka moze by¢ bowiem sformutowana w sposéb nieuwtacza-
jacy godno$ci krytykowanej osoby, moze przedstawiac fakty oraz ewentualnie ich
obiektywna i rzetelna ocene®. W tym samym tonie w omawianej kwestii wypo-
wiadal sie takze Europejski Trybunal Praw Cztowieka®.

W literaturze przedmiotu oraz judykaturze wyrazono wiele pogladéw na temat
kryteriéw, na podstawie ktérych mozliwe jest dokonanie oceny, czy dana kryty-
ka miesci sie w dopuszczalnych granicach, czy tez je przekracza. Powszechnie sie
uznaje, ze za dozwolona mozna uzna¢ krytyke zgodna z porzadkiem prawnym,
zasadami wspoélzycia spolecznego i dobrymi obyczajami®, formutowana w odpo-
wiedniej postaci i miejscu oraz merytorycznie uzasadniong®. W orzecznictwie Sadu

60

S.W. Ciupa, Niedozwolona krytyka...

¢ Zob. M. Madej-Kaleta, Swoboda wypowiedzi pracownikéw i ich przedstawicieli w zaktadzie
pracy, [w:] Demokracja w zaktadzie pracy. Zagadnienia prawne, red. Z. Hajn, M. Kurzynoga,
Warszawa 2017, LEX.

¢ Wyrok SA w Katowicach z dnia 30 pazdziernika 2012 r., I ACa 623/12, LEX nr 1236374

% M. Madej-Kaleta, Swoboda wypowiedzi...

¢ Por. wyrok SN z dnia 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 269/99, OSNP 2001, nr 4, poz. 114.

¢ A.Drozd, Dopuszczalna krytyka pracodawcy..., s. 25. Podobnie uwaza S.W. Ciupa, wskazujac,

ze krytyka powinna cechowac sie zasadnoscia, rzeczowoscia, rzetelnoscia, adekwatnoscia do

okolicznos$ci oraz by¢ wyrazona w odpowiedniej tresci i formie, za: idem, Niedozwolona kryty-

ka...; a takze A. Chorazewska, ktéra wskazuje, ze prawnie dopuszczalnie krytyka jest: zgodna



3. Krytyka pracodawcy a pracowniczy obowiazek lojalnosci

Najwyzszego podkresla sie, ze dozwolona krytyke cechuje rzeczowosé, rzetelnosc,
adekwatnos¢ do konkretnych okolicznosci faktycznych, wlasciwa forma, a takze
»dobra wiara” pracownika, czyli jego subiektywne przekonanie, ze opiera krytyke na
faktach zgodnych z prawda (przy dochowaniu nalezytej staranno$ci w ich sprawdze-
niu) oraz dziala w usprawiedliwionym interesie pracodawcy®. Krytyke pracodawcy
spelniajaca powyzsze kryteria nalezy uznac za dopuszczalna. Jednak z racji wielosci
kwestii wymagajacych rozwazenia w tym wzgledzie nie sposdb ustali¢ jednolitego
wzorca dozwolonej krytyki i kazdy przypadek wymaga indywidualnej oceny.

Za niedozwolona uznac nalezy natomiast krytyke sprzeczna z przepisami prawa,
zasadami wspélzycia spolecznego i dobrymi obyczajami, nieuzasadniong, nierze-
telna i nierzeczowy, nieadekwatna do danych okolicznosci oraz wyrazona w nieod-
powiedniej formie i tre$ci®’. Podobnie ujal to S.W. Ciupa, zdaniem ktérego krytyka
pracodawcy ze strony pracownika jest niedozwolona w przypadku, gdy: pozostaje
sprzeczna z porzadkiem prawnym (obowiazujacym prawem, zasadami wspoétzycia
spolecznego, dobrymi obyczajami); interes pracownika lezacy u podstaw krytyki
albo nie zastuguje na ochrone, albo nie przewaza w zakresie objetym krytyka nad
interesem, prawami lub dobrami pracodawcy; prowadzi sie ja w spos6b nieuczciwy®.

Licznych przykladéw krytyki mieszczacej sie w dopuszczalnych granicach,
a takze je przekraczajacej dostarcza orzecznictwo sadowe. Pracownik moze m.in.
otwarcie, krytycznie i we wlasciwej formie wypowiadac sie¢ w sprawach dotycza-
cych organizacji pracy, takich jak podziat zadan®. Z kolei za niedozwolona uznano
krytyke oparta na faktach niezgodnych z prawdg, na nieuzasadnionych plotkach
$wiadomie rozsiewanych w celu zdyskredytowania pracodawcy lub podyktowana
wzgledami osobistymi i przybierajaca posta¢ obrazliwej napasci’”®. W kontekscie

z prawem, zasadami wspdlzycia spotecznego, dobrymi obyczajami; wywazona z punktu wi-
dzenia interesu, ktdry jest chroniony; rzetelna, rzeczowa i uczciwa; za: eadem, Konstytucyjna
wolnosc stowa..., s. 152. Z kolei zdaniem M. Gladoch krytyka pracodawcy pozostaje zgodna
z prawem, jezeli opiera sie na prawdziwych faktach i jest wyrazona w odpowiedniej, to znaczy
spolecznie akceptowanej formie; za: eadem, Ochrona dobrego imienia pracodawcy a dziatal-
nos¢ organizacji zwigzkowych, [w:] Pracodawca jako podmiot ochrony w stosunku pracy. Wy-
brane zagadnienia, red. T. Wyka, A. Nerka, Warszawa 2017, s. 173.

% Tak SN m.in. w wyroku z dnia 25 listopada 2014 r., I PK 98/14, OSNP 2016, nr 6, poz. 67.

¢ M. Brodecki, Granice...

S.W. Ciupa, Niedozwolona krytyka...

% Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 2000 r., I PKN 11/00, OSNP 2002, nr 6, poz. 139.

70 W orzecznictwie SN stwierdzono m.in., Ze nie jest dopuszczalne formulowanie takich zarzutéw,
jak: ,prezes zarzadu uczynit ze spétdzielni jaskinie bezprawia’, a poczynania organéw spo6idzielni
sa »zaplanowanymi ekscesami dazacymi do zniszczenia $rodowiska niewidomych’, zob. wyrok
z dnia 1 pazdziernika 1997 r., I PKN 237/97, OSNP 1998, nr 14, poz. 420. Negatywnie o innych
ocenach krytycznych wyrazanych w podobnym tonie wypowiadal sie SN m.in. w wyrokach:
z dnia 13 pazdziernika 1999 r., I PKN 296/99, OSNP 2001, nr 4, poz. 114; z dnia 12 stycznia 2005
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sposobu, w jaki krytyka jest wyrazana, Sad Najwyzszy réwniez stwierdzil, ze nie
moze ona dezorganizowac pracy ani uniemozliwia¢ normalnego funkcjonowania
zaktadu pracy i realizacji jego zadan’.

4. Uwagi koncowe

Podsumowujac rozwazania w zakresie dziatalnosci sygnalistéw w kontekscie pra-
cowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy, nalezy w pierwszej kolejnosci
wskazac, ze obowiazek ten nie ma charakteru bezwzglednego i nie moze ogranicza¢
podejmowania przez pracownika dziatan, na ktére zezwalaja przepisy powszechnie
obowigzujacego prawa. Dlatego tez po wejsciu w zycie przepiséw ustawy o ochro-
nie sygnalistow pracownicza powinno$¢ lojalnosci wzgledem pracodawcy ustapi
prawu do zgloszenia nieprawidlowosci badz ich publicznego ujawnienia. Wobec
tego sygnalizowanie naruszen prawa nie bedzie stanowilo naruszenia powyzsze-
go obowiazku, co wiecej — w niektérych przypadkach stanie si¢ wrecz przejawem
jego realizacji. Taka sytuacja wystapi przy zgtoszeniu dokonanym przez pracownika
w dobrej wierze z wykorzystaniem kanalu wewnetrznego, a wiec bez ,wychodzenia”
z informacja poza miejsce pracy. Pozwoli to pracodawcy zapobiec grozacej szkodzie
lub zmniejszy¢ jej rozmiar, dzieki szybkiemu podjeciu czynnosci naprawczych. Na-
tomiast dzialanie pracownika niespelniajace przestanek warunkujacych przyznanie
ochrony prawnej zgodnie z ustawg, a w szczegélnosci dziatanie podejmowane w zlej
wierze, bedzie stanowifo naruszenie obowiazku lojalno$ci wzgledem pracodawcy.

Nalezy wskaza¢, ze regulacje poddane analizie w niniejszym rozdziale wypet-
nig w polskim porzadku prawnym luke dotyczaca ochrony sygnalistéw, co trzeba
oceni¢ pozytywnie. Przepisy te moga mie¢ donioste znaczenie przede wszystkim
w administracji publicznej. Ze wzgledu na charakter realizowanych w niej zadan
pracownicy zatrudnieni w urzedach moga — jako sygnali$ci — w sposéb szczegdlny
przystuzy¢ sie ochronie praw obywateli i dobra wspdlnego. Zglaszajac bowiem
nieprawidlowosci dotyczace wykorzystywania srodkéw publicznych, bez watpie-
nia beda dzialali w interesie publicznym, a nie swoim, prywatnym.

Niemniej trzeba mie¢ na uwadze, Ze przepisy ustawy o ochronie sygnalistéw
niosa dla pracodawcéw pewne ryzyko. Nie sposéb bowiem wykluczy¢ sytuacji, gdy
ochrona wynikajaca z przyjetych regulacji bedzie uzywana do nieuczciwych dziatan
konkurencji lub do zemsty bylych pracownikéw. Przeciwdziata¢ ma temu przede

r., z dnia 11 grudnia 1952 r., C 2556/52, PiP 1953, nr 7, poz. 128; z dnia 10 listopada 2005 r., V CK
314/05, LEX nr 186727; z dnia 7 marca 1997 r., I PKN 28/97, OSNP 1997, nr 24, poz. 487.
7 Wyrok SN z dnia 7 grudnia 2006 r., I PK 123/06, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 14.
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wszystkim art. 6 ustawy, przewidujacy, ze sygnalista podlega ochronie, o ile miat
uzasadnione podstawy sadzi¢, ze bedaca przedmiotem zgloszenia lub ujawnienia
publicznego informacja jest prawdziwa w momencie dokonywania zgloszenia lub
ujawnienia publicznego i ze stanowi ona informacje o naruszeniu prawa.

Konkludujgc analizy dotyczace krytyki pracodawcy, nalezy stwierdzi¢, ze pra-
cownik ma do niej prawo pomimo niewyartykulowania tego uprawnienia wprost
w przepisach prawa pracy. Powyzsze stanowisko znajduje potwierdzenie zaréwno
w judykaturze, jak i w pogladach doktryny. Pracownicze prawo do krytyki praco-
dawcy mozna traktowac jako element przystugujacej kazdemu cztowiekowi wolnosci
stowa. Nie ma ono jednak charakteru absolutnego. Krytyka wyrazana przez pracow-
nika nie moze godzi¢ w dobra osobiste pracodawcy ani prowadzi¢ do naruszenia
obowiazkéw spoczywajacych na pracowniku, w tym m.in. lojalno$ci, dbato$ci o do-
bro zakladu pracy i przestrzegania zasad wspoétzycia spotecznego w zakladzie pracy.

Konstruktywna krytyka, np. dotyczaca dostrzezonych przez pracownika nie-
prawidlowo$ci w miejscu pracy, moze stanowi¢ dzialanie pozytywne, a wrecz
pozadane z punktu widzenia dobra zakladu pracy i interesu pracodawcy. Umoz-
liwia ona bowiem zapobiezenie grozacej szkodzie lub rozwiazanie istniejacych
w zakladzie pracy probleméw. Taka krytyke nalezy uznac za przejaw realizacji
obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy.

Problematyczne jest jednoznaczne okreslenie sztywnych granic dozwolonej
krytyki pracodawcy, ktére znajda zastosowanie do kazdej sytuacji i do ogéiu
pracownikéw. Ze wzgledu na wielo$¢ kwestii wymagajacych rozwazenia w tym
wzgledzie kazdy przypadek wymaga indywidualnej oceny. Natomiast na podsta-
wie licznego orzecznictwa Sadu Najwyzszego i pogladéw doktryny prawa pracy
w analizowanym zakresie mozna stwierdzi¢, ze krytyka, aby méc ja uznac za
dopuszczalng, powinna by¢: zgodna z prawem, zasadami wspétzycia spotecznego
oraz dobrymi obyczajami; wyrazona w odpowiedniej formie; merytorycznie uza-
sadniona; adekwatna do okolicznos$ci. Krytyka pracodawcy spelniajaca powyzsze
kryteria bedzie, co do zasady, dozwolona. Z kolei naruszenie ktéregokolwiek z wy-
zej wymienionych elementéw, w zalezno$ci od okolicznos$ci konkretnej sprawy,
moze stanowi¢ przekroczenie granic dopuszczalnej krytyki, a takze naruszenie
pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy.

Nadmieni¢ przy tym nalezy, ze okreslone kategorie pracownikéw podlega-
ja przepisom szczegdélnym, ktérych tre§¢ moze wplywac¢ na zakres korzystania
z prawa do krytyki pracodawcy. Z niektérych pragmatyk pracowniczych wynika
bowiem obowiazek wzmozonej lojalnosci pracownikéw wobec pracodawcy, ktéry
moze przejawiac sie wieksza dbaloscia o jego wizerunek niz na podstawie przepi-
s6w Kodeksu pracy. Dotyczy to m.in. cztonkéw korpusu stuzby cywilnej.
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Rozdziat VI

Konsekwencje prawne naruszenia
pracowniczego obowigzku lojalnosci wobec
pracodawcy

1. Uwagi wstepne

Prowadzone w niniejszym opracowaniu analizy bylyby niepelne bez odniesienia
sie do kwestii konsekwencji prawnych naruszenia pracowniczego obowiazku lo-
jalnosci wobec pracodawcy. W zwigzku z powyzszym nalezy sie zastanowi¢, na
jakie sankcje naraza sie pracownik wskutek nielojalnego zachowania. Rozwazania
obejma w pierwszej kolejnosci regulacje Kodeksu pracy dotyczace odpowiedzial-
nosci porzadkowej, materialnej oraz rozwiazania stosunku pracy za wypowiedze-
niem, a takze w trybie natychmiastowym. Nastepnie analizie zostanie poddana
odpowiedzialnos$¢ dyscyplinarna regulowana przepisami wybranych pragmatyk
pracowniczych. Ostatnia cze$¢ uwag bedzie dotyczyla odpowiedzialnosci cywil-
noprawnej i karnoprawnej, ktérej moze podlega¢ nielojalny pracownik. Mozliwe
jest bowiem wystapienie sytuacji, gdy do zachowania pracownika zastosowanie
beda mialy regulacje aktéw prawnych takich jak ustawa o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji, Kodeks cywilny czy Kodeks karny. Tak stanie si¢ m.in. w przypadku
przekroczenia granic dopuszczalnej krytyki czy naruszenia obowiazku przestrze-
gania tajemnic prawnie chronionych.

Na marginesie nalezy zauwazy¢, ze pracownik wykonujacy prace w zawodzie
nalezacym do zawodéw zaufania publicznego, np. radca prawny, moze takze od-
powiada¢ przed organami samorzadu zawodowego. Jednak z powodu wielo$ci
i réznorodnosci aktéw prawnych normujacych odpowiedzialno$¢ zawodows,
a takze majac na uwadze fakt, ze dotyczy ona wylacznie okreslonych grup za-
wodowych, odpowiedzialno$¢ ta nie bedzie przedmiotem analiz prowadzonych
w niniejszym rozdziale.
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2. Konsekwencje prawne wynikajgce z prawa pracy
2.1. Konsekwencje wynikajgce z Kodeksu pracy

2.1.1. Odpowiedzialnos¢ porzgdkowa

W rozdziale VI dzialu czwartego Kodeksu pracy uregulowano odpowiedzialno$¢

porzadkowa pracownika. Polega ona na tym, ze pracodawca ma prawo zastosowac
wobec pracownika za uchybienie przez niego obowiazkom jedna z kar okreslonych

w Kodeksie pracy, a pracownik jest obowigzany znie$¢ dolegliwo$¢ moralng lub
materialng zwiazanag z tg kara'. Przestankami odpowiedzialnosci porzadkowej

sa: wina pracownika (co wynika z istoty tej odpowiedzialnosci oraz z art. 111
k.p.), a takze bezprawnosc jego zachowania polegajaca na naruszeniu obowiazkéw

okreslonych w art. 108 § 1i 2 k.p.?

Rozwazenia wymaga, czy zachowanie pracownika naruszajacego obowiazek lo-
jalno$ci wobec pracodawcy spelnia przestanki stanowiace o mozliwo$ci natozenia
jednej z kar porzadkowych, ktdre stuza utrzymaniu w zakladzie pracy porzadku
i organizacji pracy. W przepisach Kodeksu pracy przewidziano bowiem zamkniety
katalog podstaw nalozenia tego rodzaju kar. Kara upomnienia lub nagany moze

by¢ zastosowana jedynie z tytulu nieprzestrzegania przez pracownika ustalonej

organizacji i porzadku w procesie pracy, przepiséw bhp, przepiséw przeciwpoza-
rowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy (art. 108 § 1 k.p.). Z kolei kare pie-

niezna pracodawca moze nalozy¢ na pracownika za nieprzestrzeganie przepiséw
bhp lub przepiséw przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia,
stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci albo w stanie po uzyciu alkoholu lub
$rodka dzialajacego podobnie do alkoholu, lub spozywanie alkoholu, lub zazywa-
nie srodka dziatajacego podobnie do alkoholu w czasie pracy (art. 108 § 2 k.p.).
Wsréd przestanek odpowiedzialnosci porzadkowej nie wymieniono nielojalnego

zachowania pracownika czy tez dbania o dobro pracodawcy, z ktérym to obowia-
zek lojalnosci jest nierozerwalnie zwiazany. Z tego tez wzgledu, w mojej ocenie,

co do zasady wobec pracownika nie mozna zastosowac kary porzadkowej z tytutu
naruszenia przez niego zakazu konkurencji czy przekroczenia granic dozwolonej

krytyki. Tego rodzaju dziatania nie naruszaja bowiem porzadku i organizacji pracy.
Prima facie nalezy przyja¢, ze odpowiedzialno$¢ porzadkowa nie bedzie miata
réwniez zastosowania w zakresie ochrony tajemnic pracodawcy. Trzeba jednak

L T. Liszcz, Prawo..., s. 381.
2 E. Maniewska, [w:] K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks..., art. 108, LEX.
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zgodzi¢ sie z pogladem wyrazonym w doktrynie prawa pracy, zgodnie z ktérym
mozliwe jest nalozenie kary porzadkowej na pracownika naruszajacego tajemnice
pracodawcy, jezeli ten dopuscil sie tym zachowaniem uchybieni o charakterze for-
malno-porzadkowym. Za przyktad moze tu postuzy¢ naruszenie procedury poste-
powania z no$nikami, na ktérych utrwalona jest tajemnica pracodawcy, poprzez
udostepnienie osobie nieuprawnionej dokumentu zawierajacego taka tajemnice®.

W mojej ocenie mozliwe jest réwniez wystapienie sytuacji, gdy pracownik,
dokonujac przekroczenia porzadkowego wymienionego w art. 108 k.p., naruszy
jednocze$nie obowiazek lojalno$ci wzgledem pracodawcy. Za taki przypadek moz-
na uznacé np. opuszczenie przez pracownika miejsca pracy w godzinach pracy bez
usprawiedliwienia, a nawet powiadomienia o tym kogokolwiek. Dzialanie to moz-
na uznac nie tylko za dezorganizujace porzadek i organizacje pracy w zakladzie
pracy, ale réwniez za nielojalne wzgledem pracodawcy oraz innych pracownikéw.
Swoim zachowaniem pracownik moze wyrzadzi¢ pracodawcy szkode, a innym
pracownikom uniemozliwi¢ osiagniecie zalozonego celu, np. uzyskanie wyniku
pracy warunkujacego przyznanie premii. Innym przykladem bedzie samowolne,
tzn. bez zgody pracodawcy, udanie sie przez pracownika na urlop ,na zadanie”
w przypadku, gdy istnieje uzasadniona i wcze$niej znana pracownikowi potrzeba
jego obecno$ci w pracy.

Majac na uwadze powyzsze, zasadne jest twierdzenie, ze naruszenie obowiazku
lojalnosci przez pracownika, co do zasady, nie skutkuje mozliwoscia nalozenia na
niego kary porzadkowej. Nie sposéb jednak wykluczy¢ sytuacji, gdy pracownik,
dokonujac przekroczenia porzadkowego wymienionego w art. 108 k.p., naruszy
jednoczesnie obowiazek lojalnosci wzgledem pracodawcy, co znajduje potwier-
dzenie chociazby w wyzej przytoczonym przykladzie.

2.1.2. Odpowiedzialnos¢ materialna

Istota pracowniczej odpowiedzialno$ci materialnej wyraza sie w obowiazku za-
platy odszkodowania w celu naprawienia szkody wyrzadzonej pracodawcy przez
niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowiazkéw wynikajacych ze stosun-
ku pracy. Odpowiedzialno$¢ te w zasadzie wyczerpujaco unormowano w prze-
pisach Kodeksu pracy*. Ma ona zastosowanie do wszystkich pracownikéw, bez

3 M. Lewandowicz-Machnikowska, Obowigzek..., s. 130; za: M. Wlodarczyk, Analiza...,s. 1167.
*  Kodeksowe unormowania w zakresie odpowiedzialno$ci materialnej uzupelniaja dwa akty wy-
konawcze wydane w oparciu o delegacje zawarta w przepisach Kodeksu pracy, tj. rozporzadzenie
Rady Ministréw z dnia 4 pazdziernika 1974 r. w sprawie wspoélnej odpowiedzialno$ci materialnej
pracownikéw za powierzone mienie (Dz.U. z 1996 r. Nr 143, poz. 663) oraz rozporzadzenie Rady
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wzgledu na podstawe nawiazania stosunku pracy, chyba ze wylaczenie przewiduje
przepis szczegolny®. W dziale piatym Kodeksu pracy zerwano z podzialem odpo-
wiedzialno$ci znanym prawu cywilnemu, tj. na wynikajaca z niewykonania lub
nienalezytego wykonania umowy (kontraktowa) oraz z tytutu popetnienia czynu
niedozwolonego (deliktowq). Jednak w sprawach nieunormowanych przepisami
prawa pracy w zakresie odpowiedzialno$ci materialnej pracownikéw mozliwe
jest z mocy art. 300 k.p. odpowiednie stosowanie przepiséw Kodeksu cywilnego,
jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy. Dotyczy to réwniez przepiséw
o czynach niedozwolonych®.

W art. 1141 115 k.p. okreslono przestanki odpowiedzialnosci materialnej pra-
cownika, tj.: niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowiazku ze stosunku
pracy (bezprawnosc¢); powstanie szkody w majatku pracodawcy; wina pracowni-
ka; normalny (adekwatny) zwiazek przyczynowy miedzy dziataniem pracownika
a niewykonaniem lub nienalezytym wykonaniem obowiazkéw pracowniczych
(zgodnie z art. 115 k.p. pracownik odpowiada tylko za normalne nastepstwa swo-
jego dzialania lub zaniechania). Ciezar dowodu w zakresie udowodnienia powyz-
szych przeslanek spoczywa na pracodawcy.

Niewykonanie lub nienalezyte wykonanie obowiazkéw przez pracownika,
jako przestanka odpowiedzialno$ci majatkowej, moze by¢ nastepstwem zaréwno
dzialania, jak i zaniechania pracownika. W kazdym przypadku wiaze si¢ z naru-
szeniem obowiazkéw pracowniczych, zaréwno tych wynikajacych z przepiséw
prawa, jak i z zawartej umowy o prace lub uméw dodatkowych do umowy o prace
(np. dotyczacych zakazu konkurencji) oraz polecen przetozonych’. Nalezy przy
tym zaznaczy¢, ze pracownik nie ponosi odpowiedzialnosci za szkode w takim
zakresie, w jakim pracodawca lub inna osoba przyczynily sie do jej powstania albo
zwiekszenia, a takze nie ponosi ryzyka zwigzanego z dziatalnoscia pracodawcy,
aw szczeg6lnosci nie odpowiada za szkode wynikla w zwiazku z dziataniem w gra-
nicach dopuszczalnego ryzyka.

W Kodeksie pracy nie zdefiniowano pojecia szkody. Zgodnie z pogladem
wyrazonym w literaturze przedmiotu szkode nalezy rozumie¢ jako uszczerbek

Ministréw z dnia 10 pazdziernika 1975 r. w sprawie warunkéw odpowiedzialno$ci materialnej
pracownikéw za szkode w powierzonym mieniu (Dz.U. z 1996 . Nr 143, poz. 662).

> Zob. uchwata SN z dnia 5 czerwca 1986 r., III PZP 32/86, OSNC 1987, nr 2-3, poz. 36, gdzie
stwierdzono, ze przepisy dzialu piatego Kodeksu pracy nie maja zastosowania do odpowie-
dzialnosci materialnej cztonkéw rolniczych spétdzielni produkceyjnych za szkody w powierzo-
nym im mieniu tej spéldzielni.

¢ E. Staszewska, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, K. Walczak, Warszawa 2021,
art. 114, Legalis.

7 W. Perdeus, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, t. II: Art. 94—-304(5), red. K.W. Baran, Warszawa
2022, art. 114, LEX.
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w majatku pracodawcy, ktéry by nie powstal, gdyby pracownik nalezycie wyko-
nywal swoje obowiazki®. Przy pracowniczej odpowiedzialno$ci materialnej istotne
znaczenie ma przede wszystkim szkoda majatkowa. Nie mozna jednak wykluczy¢
spowodowania réwniez szkody na osobie pracodawcy w przypadku, gdy jest nim
osoba fizyczna®.

W Kodeksie pracy nie zdefiniowano tez pojecia winy. Pojmuje sie ja powszech-
nie tak jak w prawie karnym, a wiec jako naganny stosunek psychiczny wyrzadza-
jacego szkode do podejmowanego dzialania. Wina nieumys$lna moze polega¢ na
razgcym niedbalstwie (culpa lata), niedotozeniu nalezytej starannosci (culpa levis)
lub lekkim niedbalstwie (culpa levissima); wina umy$lna wiaze sie za$ z dzialaniem
lub zaniechaniem ukierunkowanym na wyrzadzenie szkody (np. zagarniecie mie-
nia pracodawcy) lub przewidywaniem mozliwosci jej wyrzadzenia i godzeniem sie
na to (np. niepodjecie dziataii mimo posiadania informacji o planowanej kradziezy
mienia pracodawcy)®.

Zasady odpowiedzialno$ci materialnej pracownika i jej zakres (wysoko$¢ od-
szkodowania) sa ré6znicowane w Kodeksie pracy w zaleznosci od tego, czy szkoda
zostata przez pracownika wyrzadzona umyslnie czy nieumyslnie oraz od tego, czy
powstala w mieniu powierzonym pracownikowi z obowiazkiem zwrotu albo do
wyliczenia, czy tez w innym ,niepowierzonym” mieniu''. Rodzaj winy pracownika
implikuje rozmiary odpowiedzialnos$ci odszkodowawczej w nastepujacy sposéb:
od pelnej odpowiedzialnosci, obejmujacej rzeczywiste straty i utracone przez pra-
codawce korzysci w przypadku winy umyslnej (art. 122 k.p.), do odpowiedzialnosci
ograniczonej tylko do rzeczywistej straty pracodawcy i nieprzekraczajacej trzymie-
siecznego wynagrodzenia za prace pracownika w razie przypisania sprawcy szkody
winy nieumyslnej (art. 1151 art. 119 k.p.)'2. Niezaleznie od rodzaju winy za szkode
wyrzadzona w mieniu powierzonym pracownikowi z obowiazkiem zwrotu lub do
wyliczenia sie odpowiada on w pelnej wysokosci (art. 124§ 1 k.p.). Warto przy tym
zauwazy¢, ze w przypadku odpowiedzialnosci za mienie powierzone przyjmuje
sie domniemanie winy pracownika. W sytuacji odpowiedzialno$ci pracownika
opartej na art. 114 k.p. na pracodawcy ciazy obowiazek wykazania zaréwno szkody,
jak i uchybien zatrudnionego oraz zwiazku przyczynowego miedzy tymi uchy-

8 A. Kaminska-Pietnoczko, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021,
art. 115, Legalis.

® L. Pisarczyk, J. Skoczynski, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. L. Florek, Warszawa 2017,
art. 114, LEX.

10 V. Perdeus, [w:] Kodeks..., art. 114, LEX.

T, Liszcz, Prawo..., s. 390.

2 Wyrok SN z dnia 23 stycznia 2020 r., II PK 228/18, LEX nr 3107045. Zob. tez: A. Tomanek,
[w:] System Prawa Pracy, t. I: Cze$¢ ogélna, red. K.W. Baran, Warszawa 2017, LEX.
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bieniami a powstala szkoda. Z kolei przy konstrukcji prawnej z art. 124 k.p. (za
mienie powierzone z obowiazkiem zwrotu albo do wyliczenia si¢) wykazanie przez
pracodawce istnienia szkody stwarza domniemanie, ze mialy miejsce zawinione
uchybienia pracownika pozostajace z nia w zwiazku przyczynowym, a wéwczas
pracownik, jezeli chce uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci, powinien wykazac, ze
szkoda powstata z niezaleznych od niego przyczyn (art. 124 § 3 k.p.)*.

W przypadku umy$lnego wyrzadzenia szkody pracownik obowiazany jest do
jej naprawienia w pelnej wysokosci niezaleznie od tego, w jakim mieniu ja wy-
rzadzono.

Jest oczywiste, Ze instytucja pracowniczej odpowiedzialnosci za szkode wy-
rzadzona pracodawcy stuzy interesom pracodawcéw, pozwalajac na naprawie-
nie szkody wyrzadzonej przez pracownika i zapobiegajac powstawaniu dalszych
szkod™. Wskazuja na to funkcje przypisywane tej instytucji w literaturze przed-
miotu, tj.: wychowawczo-prewencyjna, kompensacyjna i represyjna'®. Dzieki funk-
Cji prewencyjnej nastepuje ograniczenie przypadkéw wyrzadzenia szkody przez
pracownikéw. Funkcja kompensacyjna pozwala z kolei pracodawcy na otrzymanie
rekompensaty za wyrzadzona szkode (w catosci lub w cze$ci). Funkcja represyjna
ma zas$ charakter odstraszajacy i réwniez przyczynia si¢ do ograniczania powsta-
wania kolejnych szkod'.

Majac na wzgledzie regulacje prawne poddane analizie w niniejszej publikacji,
nalezy zauwazy¢, ze nielojalny pracownik moze ponie$¢ odpowiedzialno$¢ ma-
terialna na gruncie przepiséw prawa pracy przede wszystkim wskutek narusze-
nia zakazu konkurencji, a takze obowigzku zachowania w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode. Za ztamanie zakazu
konkurencji w czasie trwania stosunku pracy pracownik ponosi odpowiedzialno$¢
materialng zgodnie z zasadami okreslonymi w przepisach rozdzialu I w dziale
piatym Kodeksu pracy, tj. art. 114—122 k.p. Z reguly bedzie to odpowiedzialno$¢
w granicach kwoty réwnej trzymiesiecznemu wynagrodzeniu pracownika, a w ra-
zie umyslnego wyrzadzenia szkody — w pelnej wysokosci. W przypadku zawar-
cia umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, pracownik,
podejmujac dziatalno$¢ konkurencyjna, dziata co do zasady umyslnie. O winie
nieumyslnej pracownika mozna méwi¢ w przypadkach, gdy strony stosunku pracy
nie zawarly umowy o zakazie konkurencji, a ponadto pracownik wykaze, ze nie
byt $wiadomy, ze podjeta przez niego dziatalno$¢ ma charakter konkurencyjny"’.

13 Wyrok SN z dnia 9 sierpnia 1985 r., IV PR 153/85, OSNC 1986, nr 5, poz. 80.

14 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 198.

5 G. Bieniek, Odpowiedzialnos¢ materialna pracownikow w praktyce, Warszawa 1988, s. 15.
16 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 190.

17 Ibidem..., s. 211.
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Pracownik moze ponie$¢ odpowiedzialno$¢ materialna réwniez w przypadku nie-
lojalnego zachowania polegajacego na naruszeniu wynikajacego z art. 100 § 2 pkt 4
k.p. obowiazku zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode. W zalezno$ci od tego, czy dzialaniom pracownika
mozna przypisa¢ wine nieumyélna czy umyslng, jego odpowiedzialnos$¢ bedzie
miala charakter ograniczony lub petny.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza nielojalny pracownik moze ponie$é réw-
niez wskutek przekroczenia granic dozwolonej krytyki oraz popelnienia czynu nie-
uczciwej konkurencji polegajacego na ujawnieniu, wykorzystaniu lub pozyskaniu
cudzych informacji stanowiacych tajemnice przedsiebiorstwa. Rozwazania w tym
przedmiocie, z uwzglednieniem regulacji zawartych w innych niz Kodeks pracy
aktach prawnych, zostang przeprowadzone w ostatniej czesci niniejszego rozdziatu.

2.1.3. Rozwigzanie stosunku pracy

Naruszenie pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy moze row-
niez skutkowac rozwiazaniem stosunku pracy. Rozwazania w tym zakresie warto
rozpoczaé od przytoczenia fragmentu uzasadnienia wyroku Sadu Najwyzszego
z dnia 6 marca 2018 r., w ktérym stwierdzono, ze: ,Pracownik jest zobowiazany
do lojalnego postepowania wzgledem swojego pracodawcy. Odzwierciedleniem
tego jest obowiazek dbalosci o dobro zakladu pracy i chronienia jego mienia,
a takze zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢
firme na szkode (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Dzialania pracownika naruszajace te
obowiazki moga by¢ przyczyna m.in. utraty do niego zaufania, a w konsekwencji
moze to by¢ powodem zwolnienia pracownika z pracy”®. W powyzszym wyroku
Sad Najwyzszy wywiddt pracowniczy obowiazek lojalno$ci wobec pracodawcy
z powinnosci zawartych w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. Uznal, Ze ich naruszenie moze
prowadzi¢ do utraty zaufania do pracownika, a przez to do rozwiazania z nim
stosunku pracy. Co prawda, w przytoczonym wyroku orzekano w sprawie doty-
czacej wypowiedzenia umowy o prace, jednak — w mojej ocenie — przedstawiony
poglad po spelnieniu przestanek z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. mozna réwniez odnie$¢
do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.

W o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony oraz na czas okreslony", jak réwniez o rozwiazaniu umowy

¥ 11 PK75/17, LEX nr 2484681.
¥ Od 26 kwietnia 2023 r. na mocy ustawy z dnia 9 marca 2023 r. o zmianie ustawy — Kodeks pra-
cy oraz niektdérych innych ustaw (Dz.U. z 2023 r. poz. 641) na pracodawcy spoczywa obowia-
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o prace bez wypowiedzenia powinna zosta¢ wskazana przyczyna uzasadniaja-
ca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy. Przyczyna wypowiedzenia umowy
o prace nie musi mie¢ szczegblnej wagi czy nadzwyczajnej doniostosci, gdyz
wypowiedzenie stanowi ,zwykly” sposéb rozwigzania stosunku pracy®. Wyzej
podkreslona ,,zwyklo$¢” wyraza sie w tym, ze wypowiedzenie stanowi w istocie
rzeczy instrument polityki personalnej w zaktadzie pracy, stuzacy prawidlowe-
mu doborowi pracownikéw do potrzeb zakladu?'. Nie oznacza to jednak, ze taka
decyzje pracodawca moze podja¢ w sposob arbitralny, dowolny, nieuzasadniony
lub sprzeczny z zasadami wspoélzycia spolecznego®. Powszechnie przyjmuje sie
w judykaturze, ze przyczyna wypowiedzenia umowy o prace musi by¢ rzeczywi-
sta i sformulowana w sposéb konkretny®. Z o$wiadczenia pracodawcy powinno
wynika¢ w sposéb niebudzacy watpliwosci, co jest istota zarzutu stawianego pra-
cownikowi i usprawiedliwiajacego rozwigzanie z nim stosunku pracy*. Pracownik
musi wiedzie¢, jakie okolicznosci spowodowaly podjecie przez pracodawce decyzji
o zakoriczeniu z nim wspolpracy.

Analiza przedstawionego w niniejszym opracowaniu orzecznictwa sadowego
prowadzi do wniosku, ze czesta przyczyna rozwiazania umowy o prace z pra-
cownikiem zachowujacym si¢ nielojalnie jest utrata przez pracodawce zaufania
do takiej osoby. W o$wiadczeniach woli pracodawcéw dotyczacych rozwigzania
stosunku pracy mozna spotkacd sie z takimi zwrotami jak: ,utrata zaufania’, ,nie-
lojalne zachowanie” czy ,brak lojalnos$ci” Z powyzszych sformulowan nie wynika,
na skutek jakich zachowan pracownika pracodawca podjat decyzje o rozwiazaniu
stosunku pracy. Zaréwno lojalno$¢, jak i zaufanie stanowia bowiem zwroty niedo-
okreslone. Nalezy wiec stwierdzi¢, ze powolywanie sie na nie, szczegdlnie w kon-
tekscie przyczyny rozwiazania stosunku pracy, wymaga wskazania konkretnych
dziatan lub zaniechan pracownika, ktdére stanowily przejaw nielojalnosci i godzily
w zaufanie. Wskazanie w piSmie wypowiadajacym umowe o prace utraty zaufania
pracodawcy jako przyczyny wypowiedzenia spelnia wymagania z art. 30 § 4 k.p.
tylko wtedy, gdy réwnoczesnie podaje si¢ okolicznosci, ktére spowodowaly te
utrate zaufania, lub okolicznosci te sa wcze$niej pracownikowi znane®. Podstawe
rozwiazania stosunku pracy stanowi bowiem nie sama utrata zaufania, a okreslone

zek wskazywania przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie réwniez w odniesieniu do umowy
o prace na czas okreslony.
2 Wyrok SN z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 419/97, OSNP 1998, nr 20, poz. 598.
2 Por. uchwata SN (7) z dnia 17 listopada 2011 r., IIl PZP 6/11, OSNP 2012, nr 17-18, poz. 211.
2 Wyrok SN z dnia 6 grudnia 2001 r., I PKN 715/00, Pr. Pracy 2002, nr 10, poz. 34.
% Tak SN m.in. w wyroku z dnia 4 grudnia 1997 r., I PKN 419/97, OSNP 1998, nr 20, poz. 598.
# Wyrok SN z dnia 15 listopada 2006 r., I PK 112/06, Pr. Pracy 2007, nr 5, poz. 27.
»  Por. U. Jackowiak, Utrata zaufania jako podstawa..., s. 15.
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naruszenia pracownicze, ktére do niej doprowadzily. Jak stusznie wskazuje sie
w pi$miennictwie, wlasciwie skonstruowana przyczyna wypowiedzenia, ktérej
sedno tkwi w naruszeniu przez pracownika obowiazku lojalnosci, powinna wska-
zywac na przejaw owej nielojalnosci, a nie tylko powtarza¢ zwrot, ktéry stanowi
w istocie swoiste podsumowanie®.

Majac na uwadze powyzsze, nalezy stwierdzi¢, ze utrata zaufania moze sta-
nowi¢ uzasadniong przyczyne rozwigzania umowy o prace za wypowiedzeniem,
o ile wynika z przestanek natury obiektywnej i racjonalnej (ma oparcie w faktach)
inie jest wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen?. Warto takze
zauwazy¢, ze utrata zaufania do pracownika moze uzasadnia¢ wypowiedzenie
umowy o prace, mimo Ze jego zachowanie nie nosi cech zawinienia, jezeli w kon-
kretnych okoliczno$ciach jest usprawiedliwiona, w tym znaczeniu, ze od praco-
dawcy nie mozna wymagac¢, by nadal darzyt pracownika niezbednym zaufaniem?.
W literaturze przedmiotu wyrazono poglad, ze wypowiedzenie umowy bedzie
prawidlowe w razie zaj$cia zdarzenia przekreslajacego cho¢by minimum zaufania
miedzy stronami. Taka okoliczno$¢ moze bowiem przesadzac¢ o braku mozliwosci
lub celowos$ci dalszego zatrudnienia pracownika®. Jak stwierdzit Sad Najwyzszy,
pracownik poprzez swoje zachowanie nie musi przy tym narusza¢ obowiazkéw
pracowniczych, wystarczy, aby jego zachowanie byto obiektywnie nieprawidtowe
i podwazato zaufanie pracodawcy do niego™®.

Nalezy zauwazy¢, ze utrata zaufania do pracownika moze by¢ przyczyna uza-
sadniajaca wypowiedzenie umowy o prace zwlaszcza w odniesieniu do pracowni-
kéw nalezacych do kadry kierowniczej. W tym przypadku zaufanie ma — w kon-
tekscie intereséw ekonomicznych — szczegdlne znaczenie w relacjach pracodawcy
z pracownikami zajmujacymi stanowiska kierownicze. Z tego wzgledu determinuje
ono wykladnie przepiséw dotyczacych rozwigzywania stosunkéw pracy. Dlate-
go tez przy ocenie zasadnosci wypowiedzenia umowy o prace pracownikowi na
stanowisku kierowniczym nalezy uwzglednia¢ charakter pracy i zakres jego od-
powiedzialnosci, a w zwiazku z tym stosowac ostrzejsze kryteria oceny realizacji
stawianych mu wymagan®. Jak wskazuje sie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego,

% R. Borek-Buchajczuk, Brak..., s. 51.

¥ D. Bielecka, Utrata zaufania do pracownika a prawidtowe uzasadnienie wypowiedzenia umo-
wy o prace przez pracodawce, MPP 2007, nr 10, s. 528 oraz przytoczone tam orzecznictwo.

% Wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 1999 r., I PKN 257/99, OSNP 2001, nr 1, poz. 14.

» L. Mitrus, Wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczgcych pracownika, Warszawa
2018, Legalis.

% Por. wyroki SN: z dnia 25 stycznia 2005 r., II PK 171/04, OSNP 2005, nr 19, poz. 303; z dnia
31 maja 2001 r., I PKN 441/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 176; z dnia 25 listopada 1997 r., I PKN
385/97, OSNP 1998, nr 18, poz. 538.

3 Wyrok SN z dnia 6 marca 2018 r., Il PK 75/17, LEX nr 2484681.
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utrata zaufania pracodawcy do pracownika zajmujacego kierownicze stanowisko
uzasadnia wypowiedzenie umowy o prace réwniez wtedy, gdy nie mozna pra-
cownikowi przypisa¢ winy, jednakze obiektywnie jego zachowanie nosi cechy
naruszenia obowigzkéw pracowniczych w zakresie dbaloéci o dobro lub mienie
pracodawcy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.)*

Naruszenie pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy moze
réwniez skutkowaé rozwiazaniem stosunku pracy bez wypowiedzenia. Tryb ten
stanowi nadzwyczajny spos6b rozwiazania stosunku pracy, ktéry powinien by¢
stosowany przez pracodawce wyjatkowo i z ostrozno$cia. Zgodnie z art. 52 § 1
pkt 1 k.p. pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika w razie ciezkiego naruszenia przez pracownika jego podstawowych
obowiazkéw. Regulacje te nalezy podda¢ analizie w konteks$cie mozliwosci jej
zastosowania wskutek naruszenia pracowniczego obowigzku lojalno$ci wobec pra-
codawcy. Przytoczony przepis zawiera zwroty niedookreslone, ktérym konkretna
tres¢ nadaje sie w praktyce. Podstawowe obowiazki pracownicze oraz ciezkie ich
naruszenie to kategorie prawne, ktére moga by¢ dookreslone tylko z uwzglednie-
niem okoliczno$ci kazdego indywidualnego przypadku®.

Zgodnie z pogladem utrwalonym zaréwno w nauce prawa pracy, jak i orzecz-
nictwie w pojeciu ,ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych”
mieszcza sie trzy elementy. Sg to: bezprawno$¢ zachowania pracownika (naru-
szenie podstawowego obowiazku pracowniczego), naruszenie albo zagrozenie
intereséw pracodawcy, a takze zawinienie obejmujace wine umyslna i razace nie-
dbalstwo?.

Jezeli chodzi o przestanke podstawowego charakteru naruszanego obowiaz-
ku, trzeba zauwazy¢, ze art. 52 § 1 pkt 1 k.p. nie zawiera obecnie przyklado-
wego katalogu przewinien uzasadniajacych rozwiagzanie stosunku pracy bez
wypowiedzenia. Szerszq analize na temat tego, ktére powinno$ci majg charakter
podstawowy, przeprowadzono w rozdziale II niniejszej monografii. W tym miej-
scu nalezy jedynie zaznaczy¢, ze obowiazki pracownicze dzieli sie na te o cha-
rakterze podstawowym oraz niemajace takiej rangi. Naruszenie obowiazkéw
podstawowych w sposdb ciezki stanowi uzasadnienie dla rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia. Z kolei naruszenie pozostatych obowiazkéw nie
moze skutkowac natychmiastowym trybem ustania stosunku pracy, a jedynie
rozwiazaniem umowy za wypowiedzeniem lub np. pociagnieciem pracownika
do odpowiedzialnosci porzadkowej.

32 Wyrok SN z dnia 10 sierpnia 2000 r., I PKN 1/00, OSNP 2002, nr 5, poz. 112.
3 Wyrok SN z dnia 5 kwietnia 2005 r., I PK 208/04, OSNP 2006, nr 1-2, poz. 3.
3 Wyrok SN z dnia 6 lipca 2011 r,, I PK 13/11, MPP 2011, nr 10, poz. 539-541.
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Zrédtem podstawowych obowigzkéw pracowniczych moga byé nie tylko normy
prawne czy postanowienia uméw o prace, ale réwniez moga one wynikac z istoty
konkretnego stosunku pracy®. Powszechnie sie przyjmuje, ze przede wszystkim
obowiazki wskazane w art. 100 k.p. naleza do grupy obowiazkéw podstawowych.
W mojej ocenie, opierajac sie na analizie przeprowadzonej w rozdziale II, pra-
cowniczy obowiazek lojalno$ci wobec pracodawcy jest powinnos$cia o charakterze
podstawowym. Z tej perspektywy beda prowadzone dalsze rozwazania dotyczace
konsekwencji prawnych naruszenia tego obowiazku.

Odnoszac sie z kolei do mozliwosci przypisania naruszeniu pracowniczemu
charakteru ciezkiego, nalezy stwierdzi¢, ze nie bedzie do tego wystarczajaca sama
bezprawno$¢ zachowania pracownika. Jak juz weczesniej wskazano, niezbedny jest
tu znaczny stopien nasilenia jego zlej woli w postaci winy umyslnej lub razacego
niedbalstwa®. Przy ocenie, czy mialo miejsce takie wtasnie zachowanie sie pra-
cownika, trzeba bra¢ pod uwage wszelkie okoliczno$ci mogace mie¢ wplyw na
osad o charakterze jego zawinienia®, w tym stan §wiadomosci i woli pracownika®.
W orzecznictwie wskazuje sie w kontekscie winy umyslnej, ze polega ona na po-
stepowaniu z zamiarem bezpo$rednim lub ewentualnym naruszenia obowiazku.
Wynika z tego, ze pracownik poprzez swoje zachowanie chce uchybi¢ obowigz-
kowi lub co najmniej godzi sie na jego naruszenie. Z niedbalstwem mamy za$ do
czynienia, gdy pracownik, co prawda, nie przewidywal, ze swoim zachowaniem
moze naruszy¢ jaki§ obowiazek, ale mégt i powinien byt to przewidzie¢®. Z ko-
lei ,razace niedbalstwo’, kwalifikujace dane zachowanie jako ciezkie naruszenie
podstawowych obowiazkéw pracowniczych, jest definiowane jako postaé winy
nieumyslnej, ktérej nasilenie wyraza sie w catkowitym ignorowaniu przez pra-
cownika nastepstw jego dzialania, jezeli rodzaj wykonywanych obowiazkéw lub
zajmowane stanowisko nakazuja szczegdlna przezornos¢ i ostrozno$¢ w dziata-
niu®. Z powyzszego wynika, ze w przypadku przypisania zachowaniu pracowni-
ka lekkomyslnosci lub zwyklego niedbalstwa mozliwe jest jedynie zastosowanie
wypowiedzenia stosunku pracy*.

% D. Waz, Kodeks pracy. Komentarz, red. K. Walczak, Warszawa 2021, art. 52, Legalis.

% Tak SN m.in. w wyrokach: z dnia 5 marca 2013 r,, II PK 174/12, MPP 2013, nr 8, poz. 424—426;
z dnia 21 lipca 1999 r., I PKN 169/99, OSNP 2000, nr 20, poz. 746.

% Por. wyrok z dnia 9 grudnia 1976 r., | PRN 111/76, LEX nr 14351.

3 Por. wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1997 r., I PKN 300/97, OSNP 1998, nr 14, poz. 424.

% Por. wyroki SN: z dnia 27 pazdziernika 2010 r., ITII PK 21/10, LEX nr 694249 oraz z dnia 14 lu-
tego 2002 r., I PKN 850/00, LEX nr 560530.

40 Tak SN m.in. w wyrokach: z dnia 16 lipca 2013 r., II PK 337/12, OSNP 2014, nr 8, poz. 114;
z dnia 11 wrze$nia 2001 r., I PKN 634/00, OSNP 2003, nr 16, poz. 381.

1 Wyrok SN z dnia 22 sierpnia 2003 r., I PK 638/02, LEX nr 84497.
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Jak juz zasygnalizowano, pracownik moze ciezko naruszy¢ swoje obowiazki nie
tylko wtedy, gdy wyrzadzi pracodawcy szkode, ale réwniez wéwczas, gdy dopro-
wadzi do zagrozenia jego intereséw*%. Powyzsze ma istotne znaczenie w kontek-
$cie pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy, wywodzonego z art.
100 § 2 pkt 4 k.p., gdyz obowiazek ten moze zosta¢ naruszony réwniez poprzez
samo zagrozenie intereséw pracodawcy. Wynika to juz z literalnego brzmienia
przywolanej regulacji, zgodnie z ktéra pracownik jest obowiazany w szczegdlno-
$ci dba¢ o dobro zakladu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy
informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. Powyzsze
wskazuje na mozliwo$¢ zastosowania trybu rozwiazania stosunku pracy z art. 52
§ 1 k.p. w przypadku naruszenia przedmiotowego obowiazku poprzez nie tylko
spowodowanie u pracodawcy szkody materialnej albo niematerialnej, ale réwniez
przez samo zagrozenie jego intereséw*.

W orzecznictwie wielokrotnie odnoszono sie do kwestii mozliwo$ci rozwiaza-
nia stosunku pracy bez wypowiedzenia z powodu naruszenia obowiazku lojalno-
$ci wobec pracodawcy. W jednym z wyrokéw Sad Najwyzszy uznal, ze sam fakt
poszukiwania nowej pracy przez pracownika w trakcie pozostawania w stosunku
pracy nie stanowi naruszenia przedmiotowego obowigzku. Takim naruszeniem
jest natomiast organizowanie grupowego ,przej$cia” pracownikéw do innego
pracodawcy prowadzacego dzialalno$¢ konkurencyjna. Takie zachowanie moze
by¢ kwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych, bedace uzasadniona przyczyna rozwiazania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia*. W innym wyroku Sad Najwyzszy uznat, ze pracownik podejmujacy
w czasie zwolnienia lekarskiego czynnosci sprzeczne z celem tego zwolnienia
(odzyskanie zdolno$ci do pracy), a zwlaszcza czynno$ci powodujace przediuze-
nie jego nieobecnosci w pracy, godzi w dobro pracodawcy i dziata sprzecznie ze
swoimi obowigzkami, takimi jak lojalno$¢ wobec pracodawcy, obowiazek $swiad-
czenia pracy i usprawiedliwiania nieobecnosci. W konkretnych przypadkach takie
zachowanie pracownika moze by¢ uznane za ciezkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracowniczych®. Nalezy jednak uznad, ze podjecie przez pracownika
w czasie zwolnienia lekarskiego czynnosci, ktére nie sa sprzeczne z zaleceniami

#2 Tak SN m.in. w wyrokach: z dnia 9 lipca 2009 r., II PK 46/09, LEX nr 533035 oraz z dnia 16 li-
stopada 2006 r., I PK 76/06, OSNP 2007, nr 21-22, poz. 312.

# Podobnie uznal SN w postanowieniu z dnia 22 marca 2012 r., I PK 199/11, LEX nr 1214542,
gdzie stwierdzono, ze nie kazde stosowanie art. 52 k.p. warunkuje szkoda. Tryb ten odnosi
sie takze do bezprawnego zachowania pracownika, zawinionego w okre$lonym stopniu i juz
tylko zagrazajacego interesom pracodawcy.

* Wyrok SN z dnia 5 kwietnia 2005 r., I PK 208/04, OSNP 2006, nr 1-2, poz. 3.

*  Por. wyrok SN z dnia 26 wrze$nia 2001 r., I PKN 638/00, Pr. Pracy 2002, nr 1, poz. 35 oraz
wyrok SN z dnia 1 lipca 1999 r., I PKN 136/99, OSNP 2000, nr 18, poz. 690.
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lekarskimi, nie bedzie stanowito naruszenia obowiazku lojalnosci wzgledem pra-
codawcy™.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego mozna rowniez spotkac sie z pogladem,
ze jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych, w tym
m.in. obowiazku ,lojalnego zachowania sie stron stosunku pracy’, moze zostaé
zakwalifikowane zatajenie przez pracownika informacji, ze zostat zaliczony do
grupy inwalidzkiej, w zamiarze wprowadzenia w btad pracodawcy co do braku
przeciwwskazan lekarskich do wykonywania pracy. Sad Najwyzszy podniésl, ze
w przypadku uzyskania przez pracownika orzeczenia lekarskiego, z ktérego wy-
nika, Ze nie powinien on wykonywac ,zadnej pracy’; za wymaganie wynikajace
z elementarnej potrzeby lojalno$ci w stosunkach pracy nalezy uznac to, ze powi-
nien on o tym poinformowac¢ pracodawce®.

Koriczac analize w przedmiocie mozliwo$ci rozwiazania z pracownikiem sto-
sunku pracy w trybie natychmiastowym wskutek jego nielojalnego zachowania,
nalezy zauwazy¢, ze obowiazek udowodnienia, Ze postepowanie pracownika uza-
sadnia zastosowanie powyzszego trybu, obcigza pracodawce (art. 52 § 1 k.p. i art.
6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.)®.

Powyzsze rozwazania dotyczace zaréwno wypowiedzenia stosunku pracy,
jak i jego rozwigzania w trybie natychmiastowym warto odnie$¢ réwniez do wy-
branych instytucji prawa, ktére zostaly poddane analizie w niniejszej monografii
w kontekscie pracowniczego obowiazku lojalnosci wzgledem pracodawcy.

W odniesieniu do zakazu konkurencji nalezy w pierwszej kolejno$ci wskazac,
ze chocby jednorazowe dziatanie pracownika godzace w ten zakaz moze stanowic
przyczyne uzasadniajaca rozwiazanie umowy o prace za wypowiedzeniem lub
nawet bez wypowiedzenia z winy pracownika®. Taka przyczyne bedzie stanowito
takze niewyrazenie przez pracownika zgody na zawarcie zgodnej z prawem umowy
o zakazie konkurencji, gdyz moze to spowodowac utrate zaufania pracodawcy.
Trzeba jednak mie¢ na uwadze, ze nie bedzie stanowita uzasadnionej przyczyny
rozwigzania umowy o prace odmowa podpisania przez pracownika umowy o za-
kazie konkurencji, jezeli jej tres¢ zawiera postanowienia niezgodne z przepisami

% Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4 marca 1999 r., I PKN 613/98, OSNP 2000, nr 8, poz. 309
uznal przykladowo, Ze uczestniczenie pracownika w zajeciach szkolnych w czasie usprawie-
dliwionej nieobecno$ci w pracy, niesprzeczne z zaleceniami lekarza, nie jest naruszeniem
obowiazkéw pracowniczych.

7 Wyrok SN z dnia 7 lutego 2001 r., I PKN 244/00, OSNP 2002, nr 21, poz. 520.

% Tak SN w wyroku z dnia 5 lutego 1998 r., I PKN 519/97, OSNP 1999, nr 2, poz. 48.

¥ T, Liszcz, Prawo..., s. 339.
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Kodeksu pracy®. Sytuacja taka wystapi, gdy w umowie o zakazie konkurencji pra-
cownik mialby np. zobowiazac¢ sie do niepodejmowania jakiejkolwiek dziatalnosci,
a nie tylko konkurencyjne;j.

W mojej ocenie podjecie przez pracownika dziatalno$ci konkurencyjnej co do
zasady stanowi przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace za wypowie-
dzeniem, niezaleznie od zawarcia pomiedzy stronami umowy o zakazie konkuren-
¢ji®l. Uwazam, ze takie zachowanie bedzie stanowilo przejaw nielojalno$ci wobec
pracodawcy, z wyjatkiem sytuacji, gdy pracodawca wyrazi zgode na podjecie przez
pracownika danego rodzaju dodatkowej aktywnosci. Zgoda moze zosta¢ wyrazona
w sposdéb bezposredni lub ,milczacy’, jezeli pracodawca nie podejmie zadnych
dziala w nastepstwie przekazania mu przez pracownika informacji o zamiarze
podjecia dzialalno$ci konkurencyjne;j.

Powyzsze znajduje potwierdzenie w licznym orzecznictwie. Dla przyktadu,
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 1 lipca 1998 r. wskazal, ze uzasadnione bedzie
wypowiedzenie umowy o prace z powodu podjecia przez pracownika dziatalnosci
konkurencyjnej wzgledem pracodawcy zaréwno wtedy, gdy pracownik prowadzi
ja wbrew umowie o zakazie konkurengji (art. 101'§ 1 k.p.), jak i wtedy, gdy takiej
umowy strony stosunku pracy nie zawarly®>. W uzasadnieniu tego wyroku Sad
Najwyzszy uznal, ze przepis art. 100 § 2 pkt 4 k.p. ,,naklada na pracownika obo-
wigzek pozytywnego zachowania sie (dzialania), a jednoczesnie — i tym bardziej
— wymaga od niego powstrzymania sie (zaniechania) od okreslonych dziatan,
jezeli godza one w dobro pracodawcy. Zakaz wynikajacy z tego przepisu jest szer-
szy (dalej idacy) niz ten, ktdry jest nastepstwem zawarcia umowy na podstawie
art. 101' k.p” Zasadne jest zatem twierdzenie, ze nawet niezawarcie przez strony
stosunku pracy umowy o zakazie konkurencji nie zwalnia pracownika z obowiazku
lojalnosci wobec pracodawcy i nienaruszania jego interes6w™.

Podjecie przez pracownika aktywnosci o charakterze konkurencyjnym wobec
pracodawcy moze w okreslonych okolicznosciach réwniez stanowi¢ ciezkie na-
ruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych uzasadniajace rozwigzanie
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Taka kwalifikacja moze nastapic takze w przy-
padku, gdy strony nie wiaze umowa o zakazie konkurencji w czasie trwania sto-
sunku pracy**. W doktrynie prawa pracy wyrézniono w tym wzgledzie trzy stano-

% Wyrok SN z dnia 3 listopada 1997 r., I PKN 333/97, OSNP 1998 nr 17, poz. 499, OSNP 1998,
nr 17, poz. 499.

Tak m.in.: M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 210; J. Stencel, Zakaz konkurencji...,
s. 128.

%2 I PKN 218/98, OSNP 1999, nr 15, poz. 480; por. takze wyrok SN z dnia 5 lutego 1998 r.

% Por. wyrok SA w Krakowie z dnia 21 czerwca 2017 r., III APa 8/17, LEX 2335345.

% Szerzej na ten temat: P. Prusinowski, Zakaz..., s. 164.
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wiska. Zgodnie z pierwszym z nich dziatalno$¢ konkurencyjna pracownika zawsze
stanowi naruszenie intereséw ekonomicznych pracodawcy, a przez to naruszenie
powinnosci z art. 100 § 2 pkt 4 k.p., przez co moze by¢ podstawa rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Wedlug innego pogladu, jezeli z obowigzku
dbalosci o dobro zaktadu pracy nie mozna wywie$¢ obowiazku powstrzymania sie
od dzialalnosci konkurencyjnej, to w zwiazku z tym podjecie przez pracownika
takiej dziatalno$ci, przy braku zawartej umowy o zakazie konkurencji, nie uza-
sadnia rozwigzania stosunku pracy w trybie art. 52 k.p. Z kolei zgodnie z trzecim
stanowiskiem, konkurencyjna aktywno$¢ pracownika moze uzasadniaé¢ rozwia-
zanie stosunku pracy w trybie natychmiastowym jedynie w sytuacji, gdy poprzez
takie dzialanie jednoczesnie dochodzi do ciezkiego i zawinionego naruszenia
innego obowigzku pracowniczego (podstawowego)®>. W mojej ocenie podjecie
przez pracownika dziatalnosci konkurencyjnej w czasie trwania stosunku pracy,
jezeli strony nie zawarty odrebnej umowy o zakazie konkurencji, moze uzasad-
nia¢ rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika jedynie
wyjatkowo. Konkurencyjna dziatalno$¢ pracownika nie umozIliwia automatycznie
skorzystania z takiego trybu ustania stosunku pracy. Nalezy uznaé, ze bedzie on
uzasadniony wylacznie w przypadku, gdy pracownik swoimi dziataniami jedno-
czesnie ciezko naruszy obowiazek uznany za podstawowy, co wypelni przestanki
z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Niemniej samo podjecie dziatalnos$ci konkurencyjnej nie
zawsze pozwoli na taka ocene. Z tego wzgledu kazdy przypadek nalezy ocenia
indywidualnie, biorac pod uwage okoliczno$ci sprawy, a przede wszystkim stopien
winy pracownika oraz skale naruszenia interes6w pracodawcy. Pracodawca powi-
nien wiec wyjatkowo ostroznie podchodzi¢ do tego trybu rozwiazania stosunku
pracy, gdyz, co warto podkresli¢, nie zawierajac z pracownikiem umowy o zakazie
konkurencji, nie wykazal si¢ nalezyta dbaloscia o swoje interesy.

Powyzsze zdaje sie znajdowac potwierdzenie w orzecznictwie. W wyroku z dnia
22 kwietnia 2015 r. Sad Najwyzszy wskazal, ze: ,Jezeli strony stosunku pracy nie
zawarly umowy o zakazie konkurencji, to naruszenie «szczegdlnej zasady lojal-
nosci pracownika wzgledem pracodawcy» i/lub zwigzana z tym utrata zaufania
do pracownika uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika z powodu podjecia dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy
(art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) tylko wtedy, gdyby doszto do kwalifikowanego naruszenia
istotnych intereséw pracodawcy, ktére mogly narazi¢ go na powstanie szkody
i pod warunkiem objecia takich zarzutéw wskazanymi pracownikowi przyczynami
natychmiastowego rozwigzania stosunku pracy” Sad uznat ponadto, ze ,narusze-
nie zakazu konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, jezeli strony nie zawarty

% Przytoczone poglady przedstawila M. Lewandowicz-Machnikowska w: eadem, Zakaz..., s. 124.
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odrebnej umowy o zakazie konkurencji, uzasadnia — co do zasady — wypowiedzenie
stosunku pracy, a tylko wyjatkowo 1 wylacznie w razie udowodnionego naruszenia
zywotnych lub istotnych intereséw pracodawcy moze prowadzi¢ do rozwigzania
niezwlocznego, co wymaga wskazania pracownikowi konkretnych zawinionych
przewinien pracowniczych, ktére niekorzystnie oddziatywaty na konkurencyjna
dzialalno$¢ pracodawcy. Takimi okoliczno$ciami lub przyczynami nie moga by¢
ogodlnikowe zarzuty wykonywania dziatalnosci konkurencyjnej przez pracownika,
cho¢by uzasadnialy zarzut utraty zaufania, bez ustalenia, Ze doszlo do naruszenia
zywotnych lub istotnych intereséw pracodawcy’¢. Z kolei w wyroku z dnia 8 marca
2013 r. Sad Najwyzszy podkreslil, ze podejmowanie przez pracownika dziatalno$ci
konkurencyjnej lub tez §wiadczenie pracy dla konkurencyjnego podmiotu nie
moga by¢ automatycznie traktowane na réwni z naruszeniem obowiazku dbalosci
o dobro zakladu pracy. Wymaga to indywidualnej oceny kazdego przypadku. Po-
nadto sad ten wskazal, ze za powyzszym wnioskiem przemawia przede wszystkim
przyjmowany dotychczas spos6éb rozumienia obowiagzku dbatosci o dobro zaktadu
pracy oraz odmiennos$¢ débr chronionych na podstawie art. 100 § 2 pkt 4 k.p.
oraz art. 101' § 1 k.p.%”

Przytoczone orzecznictwo Sadu Najwyzszego potwierdza, ze w przypadku
niezawarcia przez strony umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku
pracy wobec pracownika, ktéry podjat taka dziatalnos$¢, mozliwe jest, co do zasady,
jedynie wypowiedzenie stosunku pracy. Natomiast rozwigzanie w trybie natych-
miastowym na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. moze mie¢ miejsce tylko wyjatkowo,
w przypadkach szczegélnie uzasadnionych niewywiazywaniem sie pracownika ze
swoich obowiazkéw badz niekorzystnym wplywem dodatkowego zatrudnienia
na interesy pracodawcy. Taka kwalifikacja nie moze nastepowac automatycznie
i wymaga indywidualnej oceny kazdego konkretnego przypadku®®. Dla przyktadu,
uzasadniona przyczyne rozwigzania z pracownikiem umowy o prace bez wypo-
wiedzenia z jego winy bedzie stanowilo prowadzenie przez niego dziatalnosci

% Wyrok SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., II PK 158/14, LEX nr 1681881.

% Wyrok SN z dnia 8 marca 2013 r., II PK 194/12, LEX nr 1331287; por. M. Zieleniecki, Prowa-
dzenie dziatalnosci konkurencyjnej jako przyczyna rozwigzania stosunku pracy bez wypowie-
dzenia z winy pracownika. Glosa do wyroku SN z dnia 3 marca 2005 r., I PK 263/04, GSP-Prz.
Orz. 2006, nr 2, s. 183-192.

% Por. wyrok SN z dnia 25 sierpnia 1998 r., I PKN 265/98, OSNP 1999, nr 18, poz. 574, gdzie
SN orzekl, ze: ,po ujawnieniu dodatkowego zatrudnienia pracownika u innego pracodawcy,
gdy nie zawarto umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania stosunku pracy, nie ma z re-
guly podstaw do rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 52 § 1 k.p.), jezeli nie
zostalo wykazane, ze pracownik nie wywiazywal sie z tego powodu ze swoich obowiazkéw
pracowniczych, a kwestia jego dodatkowego zatrudnienia nie miata niekorzystnego wptywu
dla intereséw pracodawcy”.
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konkurencyjnej, pomimo sprzeciwu pracodawcy i po odmowie zawarcia umowy
o zakazie konkurencji*.

W razie naruszenia postanowiert umowy o zakazie konkurencji pracownik
w pierwszej kolejnosci ponosi odpowiedzialno$¢ z tytutu niewykonania wigzacej
go umowy. Uwazam, ze pracodawca, podejmujac decyzje o rozwiazaniu stosun-
ku pracy w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p., powinien zawsze bada¢, czy zachowanie
pracownika miato charakter ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw.
Jak juz bowiem wcze$niej wskazano, nie kazda aktywno$¢ pracownika bedzie na
tyle doniostym sprzeniewierzeniem sie powinnosciom pracowniczym, aby uza-
sadnia¢ natychmiastowe rozwigzanie stosunku pracy. W tym zakresie takze jest
konieczne dokonanie szczegétowych ustalert dotyczacych intereséw pracodawcy
oraz nastawienia pracownika do przypisanego mu zachowania.

Réwniez naruszenie przez pracownika prawnie chronionych tajemnic praco-
dawcy moze skutkowaé badz wypowiedzeniem umowy o prace, badz — w przy-
padku zaistnienia przestanek z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. — rozwiazaniem umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. O mozliwym do zastosowania
trybie rozwiazania stosunku pracy decyduja okoliczno$ci sprawy, a w szczegdlno-
$ci stopien winy pracownika. W judykaturze podkresla sie ponadto, ze oceniajac,
czy dzialanie pracownika mialo charakter ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiazkéw pracowniczych, nalezy zawsze mie¢ na uwadze wszelkie okolicznosci,
w tym réwniez stan $wiadomosci i woli pracownika®. W wyroku z dnia 5 marca
2007 r. Sad Najwyzszy uznal, Ze odmowa przestrzegania przez pracownika zasad
zachowania tajemnicy informacji dotyczacych przedsiebiorstwa pracodawcy moze
by¢ zakwalifikowana jako ciezkie naruszenie podstawowego obowiazku pracow-
niczego®. Z kolei w innym wyroku wskazano, ze przestanie przez pracownika
dokumentu zwiazanego z wykonywana praca (nawet nieopatrzonego klauzula po-
ufnosci) podmiotowi zewnetrznemu (osobie zatrudnionej u innego pracodawcy),
stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych®.

Przekroczenie granic dopuszczalnej krytyki pracodawcy stanowi zachowa-
nie nielojalne wzgledem pracodawcy i takze moze by¢ przyczyna uzasadniajaca
rozwigzanie stosunku pracy za wypowiedzeniem, a niekiedy réwniez i bez wypo-
wiedzenia z winy pracownika®. Do mozliwo$ci skorzystania z pierwszego z wyzej
wymienionych trybéw nie jest konieczne, aby pracownik zachowat sie w sposéb
szczegdlnie naganny. Z orzecznictwa sagdowego wynika, ze wypowiedzenie umowy

% Tak SN w wyroku z dnia 3 marca 2005 r., I PK 263/04, OSNP 2005, nr 21, poz. 337.
% Wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1997 r., I PKN 300/97, OSNP 1998, nr 14, poz. 424.
61 TPK 228/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 100.

2 Wyrok SN z dnia 9 lipca 2009 r., II PK 46/09, LEX nr 533035.

% Wyrok SN z dnia 18 lipca 2012 r., I PK 44/12, LEX nr 1226441.
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o prace jest mozliwe chociazby z powodu dezaprobaty pracownika dla decyzji
kierownika zakladu pracy wyrazanej w obrazliwych stowach w obecnosci innych
pracownikéw®*. Nie kazde przekroczenie granic dozwolonej krytyki moze stanowic
przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
Sama bezprawno$¢ zachowania pracownika (takze ta wynikajaca z niedozwolonej
krytyki pracodawcy) nie wystarcza do automatycznego przypisania jego zachowa-
niu charakteru ciezkiego naruszenia podstawowego obowiazku pracowniczego.
Okresdlenie ,ciezkie naruszenie” nalezy tlumaczy¢ z uwzglednieniem stopnia winy
pracownika i zagrozenia dla intereséw pracodawcy, powstatego wskutek danego
dzialania (zaniechania)®. Rozwiazanie stosunku pracy bez wypowiedzenia be-
dzie zasadne jedynie w przypadku przekroczenia granic dopuszczalnej krytyki
w sposob razacy®®. Za takie w orzecznictwie uznano m.in. nacechowane zla wiara
naduzywanie prawa krytyki stosunkdéw istniejacych w zaktadzie pracy®, wywie-
szanie na tablicy ogloszen tekstéw obrazliwych wobec organéw pracodawcy®,
lekcewazace i aroganckie wypowiedzi w stosunku do pelnomocnika pracodawcy,
kwestionowanie jego kompetencji i bezpodstawne zarzucenie mu popelnienia
naduzy¢ w zakresie pobierania zaliczek i wywozenia pieniedzy za granice z pomi-
nieciem systemu bankowego® czy przedstawienie przez pracownika kierownikowi
zakladu pracy bezpodstawnych zarzutéw popelnienia przestepstwa, takze gdy
mialo miejsce w czasie nie§wiadczenia pracy’®. W literaturze przedmiotu réwniez
wskazano, ze przyczyna uzasadniajacg rozwiazanie umowy o prace bez wypowie-
dzenia moze by¢ wulgarna i agresywna krytyka decyzji przetozonych, rodzaca
konflikty personalne i dezorganizujaca normalna prace”. Rozwigzania stosunku
pracy w trybie natychmiastowym nie bedzie natomiast uzasadnialo m.in. prze-
kroczenie granic dozwolonej krytyki polegajace na upublicznieniu zarzutéw, ktére
cze$ciowo sie nie potwierdzily. W takiej sytuacje mozliwe bedzie wypowiedzenie
pracownikowi umowy o prace z powodu utraty do niego zaufania i niemozliwosci
dalszej wspétpracy. Jednak nie jest réwnoznaczne z ciezkim naruszeniem przez
pracownika podstawowych obowiazkéw pracowniczych, jesli nie mozna mu przy-
pisa¢ znacznego nasilenia ztej woli i §wiadomego dziatania w sposéb zagrazajacy
interesom pracodawcy.

¢ Wyrok SN z dnia 23 wrzeénia 2004 r., I PK 487/03, Pr. Pracy 2005, nr 5, poz. 37.

% Wyrok SN z dnia 9 marca 2022 r., III PSKP 62/21, OSNP 2022, nr 12, poz. 117.

% Por. wyrok SN z dnia 18 lipca 2012 ., I PK 44/12, LEX nr 1226441 oraz z dnia 28 marca 2017 r.,
II PK 18/16, LEX nr 2281254.

¢ Wyrok SN z dnia 28 lipca 1976 r., I PRN 54/76, LEX nr 14319.

% Wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1997 r., I PKN 237/97, OSNP 1998, nr 14, poz. 420.

¢ Wyrok SN z dnia 11 czerwca 1997 r., I PKN 202/97, OSNP 1998, nr 10, poz. 297.

70 Wyrok SN z dnia 12 stycznia 2005 r., I PK 145/04, OSNP 2005, nr 16, poz. 243.

7t R. Sadlik, Przyczyny rozwigzania umowy bez wypowiedzenia, St. Prac. 2014, nr 4, s. 12.
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2.2. Konsekwencje wynikajace z wybranych pragmatyk pracowniczych

Pracownik, zachowujac sie nielojalnie wzgledem pracodawcy, naraza sie niekiedy
réwniez na odpowiedzialno$¢ normowana przepisami innych niz Kodeks pracy
aktéw prawnych. W pierwszej kolejnosci nalezy wskazaé, ze niektdre kategorie
pracownikéw z tytulu naruszenia obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy pod-
legaja odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej. Stanowi ona jeden z rodzajéw odpo-
wiedzialno$ci pracowniczej, ktéra wystepuje obok lub zamiast odpowiedzialnosci
porzadkowej. Odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna nie zostala jednak uregulowana
w przepisach Kodeksu pracy. Dlatego tez wystepuje jedynie w odniesieniu do
pracownikéw, ktorych status reguluja pragmatyki pracownicze przewidujace
taki rodzaj odpowiedzialnos$ci’, takie jak ustawa o stuzbie cywilnej lub ustawa
— Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Z powyzszego wynika, ze 6w rodzaj
odpowiedzialnosci nie ma charakteru powszechnego. W odniesieniu do kategorii
pracownikéw, ktére zostaly poddane analizie w niniejszej monografii w kontekscie
spoczywajacego na nich obowigzku wzmozonej lojalnosci, odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej podlegaja czlonkowie korpusu stuzby cywilnej oraz nauczyciele
akademiccy. Z kolei pracownicy samorzadowi, poprzez odeslanie zawarte w art.
43 u.p.s., podlegaja odpowiedzialno$ci porzadkowej regulowanej przepisami Ko-
deksu pracy.

Odpowiedzialno$cia dyscyplinarna skutkuja, co do zasady, jedynie popelnio-
ne przez pracownika czyny zwiazane z funkcjonowaniem okreslonej organizacji
publicznej, ktérych dopuscit sie on w okresie przynaleznosci do tej organizacji”.
Czynami, o ktérych mowa powyzej, sa w szczegélnosci: naruszenie obowiazkow
stuzbowych (zawodowych, pracowniczych), naruszenie dyscypliny stuzbowej,
naruszenie zasad etyki zawodowej, uchybienie godnosci zawodu/stuzby/stano-
wiska czy naruszenie dobrego imienia stuzby™. Kary dyscyplinarne, odmiennie
niz w przypadku kar porzadkowych, naktadaja komisje (sady) dyscyplinarne zto-
zone z pracownikéw. Nalozenie takiej kary nie lezy wiec w gestii pracodawcy.
Pracownicy wchodzacy w skiad komisji dyscyplinarnej w zakresie podejmowania

72 Odpowiedzialnosci dyscyplinarnej podlegaja przede wszystkim rézne kategorie pracownikéw
szeroko rozumianej administracji publicznej, np. nauczyciele, mianowani urzednicy panstwo-
wi, prokuratorzy, cztonkowie stuzby zagranicznej, pracownicy samorzadowi, cztonkowie stuz-
by cywilnej czy nauczyciele akademiccy.

7% Pewne wyjatki sa przewidziane w odniesieniu do sedziéw i prokuratoréw, ktérzy odpowia-
daja dyscyplinarnie takze za swoje postepowanie przed objeciem stanowiska, jesli przez nie
uchybili godnosci/obowiazkowi piastowanego wéwczas urzedu panstwowego lub okazali sie
niegodnymi urzedu sedziego/prokuratora; za: R. Gigtkowski, Odpowiedzialnosé¢ dyscyplinar-
na w prawie polskim, Sopot 2013, LEX.

7 Ibidem, LEX.
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decyzji o nalozeniu kary sa niezalezni (w szczegdlnosci od pracodawcy) oraz nie
sa zwigzani rozstrzygnieciami innych organéw stosujacych prawo, z wyjatkiem
prawomocnego wyroku sadu’.

Jak juz wyzej zauwazono, odpowiedzialnos$¢ dyscyplinarna za naruszenie obo-
wiazkéw, w tym powinnoséci wzmozonej lojalnosci, ponosza m.in. czlonkowie
korpusu stuzby cywilnej. Niekiedy wskazuje sie, ze w odniesieniu do stuzby cy-
wilnej odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna ma charakter podstawowy i powszechny
w tym znaczeniu, Ze moze ja ponie$¢ kazdy czlonek korpusu stuzby cywilnej”.
Podstawowy zakres obowiazkéw wyzej wymienionej kategorii pracownikéw zo-
stal uregulowany w art. 76 ust. 1 w.s.c., przy czym nalezy zaznaczy¢, ze nie jest
to wyliczenie pelne. Powinno$ci wyrazone w tym przepisie dotycza wszystkich
czlonkéw korpusu stuzby cywilnej, a wiec nie tylko urzednikéw stuzby cywilnej,
ale réwniez jej pracownikéw oraz osoby zatrudnione na wyzszych stanowiskach.

Przeprowadzona w niniejszej monografii analiza wskazuje na to, ze o wzmo-
zonej lojalno$ci charakteryzujacej zatrudnienie cztonkéw korpusu stuzby cywilnej
przesadza przede wszystkim obowiazek chronienia intereséw panstwa, dochowy-
wania tajemnicy ustawowo chronionej oraz godnego zachowywania sie w stuzbie
oraz poza nig, jak réwniez ograniczenie mozliwosci dodatkowego zatrudnienia czy
podjecia zaje¢ zarobkowych bez pisemnej zgody dyrektora generalnego urzedu.
Naruszenie tych powinnosci i ograniczen skutkuje poniesieniem przede wszystkim
odpowiedzialnosci dyscyplinarnej. Od czlonka korpusu stuzby cywilnej mozna
wymagac lojalnosci wobec parstwa, a wiec czego$ wiecej niz jedynie dbatosci
o dobro zakltadu pracy. Dlatego tez moze on ponie$¢ odpowiedzialnos$¢ dyscypli-
narna nie tylko za nielojalne zachowanie wobec pracodawcy (jednostki organiza-
cyjnej, ktéra go zatrudnia), ale réwniez, a nawet przede wszystkim, za nielojalne
postepowanie wzgledem panstwa. Taka konkluzja wynika z faktu, ze tylko wobec
panistwa przepisy ustawy o stuzbie cywilnej wyrazaja wprost obowiazek ochrony
jego intereséw (art. 76 ust. 1 pkt 2). Szersza analize w tym zakresie przeprowa-
dzono w rozdziale IV, w czeéci poswieconej przejawom lojalnosci pracowniczej,
w regulacjach ustawy o stuzbie cywilne;j.

Poszczegdlne pragmatyki pracownicze przewiduja odrebne katalogi kar dyscy-
plinarnych, ktére maja charakter zamkniety (zasada numerus clausus). W ustawie
o stuzbie cywilnej ustawodawca przewidzial dwa katalogi kar dyscyplinarnych.
Pierwszy z nich odnosi sie do urzednikéw stuzby cywilnej i zawiera takie kary jak:
upomnienie; nagana; pozbawienie mozliwo$ci awansowania przez okres dwéch lat

> T. Liszcz, Prawo..., s. 387.
76 K. Szarkowska, Odpowiedzialnosé dyscyplinarna cztonkéw korpusu stuzby cywilnej w orzecz-
nictwie Wyzszej Komisji Dyscyplinarnej Stuzby Cywilnej, St. Cyw. 2004, nr 8, s. 120 i n.
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na wyzszy stopien sluzbowy; obnizenie wynagrodzenia zasadniczego nie wiecej
niz o 25% przez okres nie dluzszy niz sze$¢ miesiecy; obnizenie stopnia stuzbo-
wego sluzby cywilnej; wydalenie ze stuzby cywilnej (art. 114 ust. 1 u.s.c.). Drugi
katalog dotyczy za$ pracownikéw stuzby cywilnej oraz oséb zajmujacych w niej
wyzsze stanowiska. Kary w nim przewidziane to: upomnienie; nagana; obnizenie
wynagrodzenia zasadniczego nie wiecej niz o 25% przez okres nie dtuzszy niz sze$¢
miesiecy; wydalenie z pracy w urzedzie (art. 114 ust. 2 u.s.c.). Z kolei w przypadku
zakwalifikowania naruszenia obowiazkéw jako naruszenia mniejszej wagi, dyrek-
tor generalny urzedu moze ukara¢ cztonka korpusu stuzby cywilnej upomnieniem
na pi$mie. Warto zauwazy¢, ze prawomocne orzeczenie kary wydalenia ze stuzby
cywilnej oraz wydalenia z pracy w urzedzie powoduje zakaz ubiegania sie o za-
trudnienie w korpusie stuzby cywilnej przez okres pieciu lat. Orzeczenie tych kar
skutkuje ponadto wygasnieciem stosunku pracy pracownika i urzednika stuzby
cywilnej (vide: art. 114 ust. 3 oraz art. 70 pkt 3 w.s.c.). W zwiagzku z powyzszym
ustanie stosunku pracy nastepuje automatycznie i niezaleznie od woli stron, a wiec
nie jest wymagane podjecie zadnej czynnosci ze strony urzedu czy samego czlonka
korpusu stuzby cywilnej.

Nalezy zauwazy¢, ze przeprowadzenie postepowania dyscyplinarnego jest
jednym z warunkéw zakorniczenia stosunku pracy z urzednikiem mianowanym
stuzby cywilnej”’. Natomiast do pracownikéw stuzby cywilnej stosuje sie przepisy
Kodeksu pracy dotyczace rozwiazania umowy o prace za wypowiedzeniem, nawet
wtedy, gdy przyczyne wypowiedzenia stanowi naruszenie obowigzkéw cztonka
korpusu sluzby cywilnej (art. 9 ust. 1 w zwigzku z art. 3 pkt 1 i 3 u.s.c.). Dlatego
tez mozliwe jest zwolnienie osoby zatrudnionej w stuzbie cywilnej na podstawie
umowy o prace bez koniecznosci wszczynania procedury dyscyplinarnej’®.

Sprawy dyscyplinarne cztonkéw korpusu stuzby cywilnej rozpoznaja komi-
sje dyscyplinarne”. Aby mozliwe bylo wszczecie postepowania dyscyplinarnego,

77 M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 113, Legalis.

78 Por. wyrok SN z dnia 19 kwietnia 2012 r., I PK 203/11, OSNP 2013, nr 7-8, poz. 75.

7 Sprawy dyscyplinarne czlonkéw korpusu stuzby cywilnej w I instancji rozpoznaje komisja
dyscyplinarna, a w II instancji Wyzsza Komisja Dyscyplinarna Stuzby Cywilnej, zwana dalej
»Wyzsza Komisja Dyscyplinarna”. Z kolei sprawy dyscyplinarne oséb zajmujacych stanowi-
ska dyrektoréw generalnych urzedu rozpoznaje w I i II instancji Wyzsza Komisja Dyscypli-
narna. Z kolei w I instancji sprawy dyscyplinarne dotyczace: oséb zajmujacych stanowiska
wojewodzkich lekarzy weterynarii i ich zastepcéw rozpatruje komisja dyscyplinarna dziata-
jaca w urzedzie obstugujacym Gléwnego Lekarza Weterynarii; oséb zajmujacych stanowiska
powiatowych lekarzy weterynarii i ich zastepcéw rozpatruje komisja dyscyplinarna dzialajaca
w urzedzie obstugujacym wlasciwego wojewddzkiego lekarza weterynarii; oséb zajmujacych
stanowiska wojewodzkich inspektoréw jakosci handlowej artykutéw rolno-spozywczych i ich
zastepcOw rozpatruje komisja dyscyplinarna dzialajaca w urzedzie obstugujacym Giéwnego
Inspektora Jako$ci Handlowej Artykuléw Rolno-Spozywczych.
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konieczne jest przypisanie konkretnej osobie naruszen prawa lub obowiazkéw
pracowniczych (urzedniczych)®. Postepowanie dyscyplinarne nie moze by¢ wsz-
czete po uplywie trzech miesiecy od dnia powziecia przez dyrektora generalnego
urzedu wiadomo$ci o naruszeniu obowiazkéw czlonka korpusu stuzby cywilnej
ani po uplywie dwéch lat od popelnienia tego czynu. Istotnym determinantem
dla majacego sie rozpoczac lub juz toczacego sie postepowania dyscyplinarnego
jest uprawnienie cztonka korpusu stuzby cywilnej do ztozenia wyjasnien®.. Jezeli
bowiem z powodu nieobecnosci w pracy nie ma on mozliwosci ztozenia wyjasnien,
bieg trzymiesiecznego terminu nie rozpoczyna si¢, a rozpoczety ulega zawieszeniu
do dnia jego stawienia sie do pracy (art. 113 ust. 3 u.s.c.). Na marginesie warto
zaznaczy¢, ze cztonek korpusu stuzby cywilnej moze odpowiada¢ za naruszenie
swoich obowigzkéw nie tylko dyscyplinarnie, ale réwniez materialnie, porzadko-
wo, karnie oraz za naruszenie dyscypliny finanséw publicznych. Zasady i warunki
odpowiedzialnosci reguluja odpowiednie przepisy ustawowe®?.

Odpowiedzialnos$¢ dyscyplinarna w zwiazku z naruszeniem swoich obowiaz-
kéw, w tym powinnosci lojalno$ci wobec pracodawcy, ponosza réwniez nauczy-
ciele akademiccy. Podlegaja oni tego rodzaju odpowiedzialno$ci z tytutu przewi-
nienia dyscyplinarnego stanowigcego czyn uchybiajacy obowiazkom nauczyciela
akademickiego lub godnosci zawodu nauczyciela akademickiego (art. 275 ust. 1
p.s.w.n.). Zaznaczy¢ nalezy, ze ustanie zatrudnienia w uczelni nie wylacza odpo-
wiedzialno$ci dyscyplinarnej za przewinienie dyscyplinarne popelnione w trakcie
tego zatrudnienia. Ponadto odpowiedzialno$¢ dyscyplinarna na gruncie ustawy
— Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce nie wylacza odpowiedzialnosci dyscy-
plinarnej lub zawodowej przewidzianej w odrebnych przepisach, np. odpowie-
dzialno$ci dyscyplinarnej adwokata, ktéra przewiduja przepisy ustawy — Prawo
o adwokaturze. Mozliwa jest zatem sytuacja, gdy o ten sam czyn beda prowadzone
jednoczes$nie dwa odrebne postepowania®. W mojej ocenie nie bedzie jednak moz-
liwe prowadzenie postepowania dyscyplinarnego przez szkote wyzsza w odnie-
sieniu do nauczyciela akademickiego bedacego sedzia. W literaturze przedmiotu
stusznie wskazuje sie w tym kontekscie na immunitet sedziowski i brak mozliwosci
pociagniecia do odpowiedzialnosci dyscyplinarnej bez zgody wtasciwego sadu
dyscyplinarnego. Ponadto z przepiséw ustawy z dnia 27 lipca 2001 r. — Prawo

8 M. Rotkiewicz, Ustawa o stuzbie..., art. 113, Legalis.

D. Ksiazek, [w:] Ustawa o stuzbie cywilnej. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2021,
art. 113, LEX.

8 P. Zuzankiewicz, [w:] W. Drobny, M. Mazuryk, P. Zuzankiewicz, Ustawa..., art. 113, LEX.

8 M. Pyter, [w:] A. Balicki, M. Pyter, B. Zieba, Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Komentarz,
Warszawa 2021, art. 275, Legalis.
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o ustroju sadéw powszechnych® wynika, ze za wykroczenie sedzia odpowiada
wylacznie dyscyplinarnie, jezeli stanowi ono przewinienie dyscyplinarne, z wyjat-
kiem, kiedy sedzia wyrazi zgode na pociagniecie go do odpowiedzialno$ci karnej
za wykroczenia®.

Do powinno$ci spoczywajacych na nauczycielach akademickich, ktére stano-
wia przejaw ich obowiazku wzmozonej lojalnosci wzgledem pracodawcy, nalezy
obowiazek uzyskania zgody rektora na podjecie lub kontynuowanie dodatkowego
zatrudnienia u pracodawcy prowadzacego dziatalnos¢ dydaktyczna lub naukowa
poza zatrudnieniem w uczelni publicznej bedacej jego podstawowym miejscem
pracy (art. 125 ust. 1 p.s.w.n.), a takze obowiazek poinformowania rektora takiej
uczelni o prowadzeniu dzialalnosci gospodarczej (art. 125 ust. 7 p.s.w.n.). Nie-
dopetnienie obu wskazanych wyzej obowiazkéw moze by¢ kwalifikowane jako
naruszenie pracowniczego obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy.

Jezeli chodzi o konsekwencje niewypelnienia pierwszego z wyzej wymienionych
obowiazkdw, to zgodnie z art. 123 ust. 1 pkt 2 p.s.w.n., poza przypadkami okreslo-
nymi w Kodeksie pracy, rektor moze rozwiaza¢ za wypowiedzeniem stosunek pracy
z nauczycielem akademickim w przypadku podjecia lub wykonywania przez niego
dodatkowego zatrudnienia bez jego zgody, o ktérej mowa w art. 125 ust. 1 p.s.w.n.
Takie zachowanie nauczyciela akademickiego moze ponadto stanowi¢ podstawe po-
ciagniecia go do odpowiedzialnosci dyscyplinarnej*. Odpowiedzialno$¢ ta moze by¢
réwniez wdrozona wobec pracownika, ktéry nie dopelnit przewidzianego w art. 125
ust. 7 p.s.w.n. obowiazku poinformowania o prowadzeniu dziatalno$ci gospodarczej®’.

Do katalogu kar dyscyplinarnych przewidzianych w ustawie — Prawo o szkol-
nictwie wyzszym i nauce nalezg, zgodnie z jej art. 276 ust. 1: upomnienie; nagana;
nagana z obnizeniem wynagrodzenia zasadniczego o 10%—25% na okres od mie-
siaca do 2 lat; pozbawienie prawa do wykonywania zadan promotora, recenzen-
ta oraz czlonka komisji w postepowaniach w sprawie nadania stopnia doktora,
stopnia doktora habilitowanego oraz tytutu profesora na okres od roku do 5 lat;
pozbawienie prawa do pelnienia funkcji kierowniczych w uczelniach na okres
od 6 miesiecy do 5 lat; wydalenie z pracy w uczelni; wydalenie z pracy w uczelni

8 Dz.U.z2024 r. poz. 334 z p6zn. zm.

% E. Ura, [w:] Akademickie prawo zatrudnienia. Komentarz, red. KW. Baran, Warszawa 2020,
art. 275, LEX; W. Sawczyn, Czy sedzia sadu administracyjnego podlega odpowiedzialnosci dys-
cyplinarnej w szkole wyzszej?, ,,Zeszyty Naukowe Sadownictwa Administracyjnego” 2013, nr 5,
s. 43; za: J. Kosowski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce. Komentarz, red. A. Jakubowski,
Warszawa 2023, art. 275, Legalis. Zgodnie z takim stanowiskiem za przewinienia dyscyplinarne
okreslone w art. 275 ustawy — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, postepowanie dyscyplinarne
wobec sedziego bedzie prowadzone przez uprawione do tego organy wymiaru sprawiedliwosci.

86 1,M. Zieliniski, [w:] H. Izdebski, ].M. Zielinski, Prawo o szkolnictwie..., art. 125, LEX.

8 Tak T. Jedrzejewski, [w:] Prawo o szkolnictwie wyzszym..., art. 125, LEX.
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z zakazem wykonywania pracy w uczelniach na okres od 6 miesiecy do 5 lat; po-
zbawienie prawa do wykonywania zawodu nauczyciela akademickiego na okres
10 lat. Katalog ten ma charakter zamkniety, w zwiazku z czym niemozliwe jest
zastosowanie niewymienionej w nim kary. Organ dyscyplinarny ma natomiast
swobode w zakresie doboru kary za dane przewinienie. Przepisy omawianej ustawy
nie przypisuja bowiem kar do konkretnych przewinien dyscyplinarnych. Za jedno
przewinienie mozliwe jest orzeczenie wylacznie jednej kary®.

W postepowaniach dyscyplinarnych orzekaja uczelniane komisje dyscyplinarne,
komisja dyscyplinarna przy Radzie Giéwnej Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz
komisja dyscyplinarna przy ministrze. Komisje dyscyplinarne sa niezawiste w za-
kresie orzekania oraz niezalezne od organéw wiladzy publicznej i organéw uczelni.
Komisje dyscyplinarne samodzielnie ustalaja stan faktyczny i rozstrzygaja zagadnie-
nia prawne i nie s3 zwigzane rozstrzygnieciami innych organéw stosujacych prawo,
z wyjatkiem prawomocnego skazujacego wyroku sadu oraz opinii komisji do spraw
etyki w nauce Polskiej Akademii Nauk. W postepowaniu dyscyplinarnym nauczy-
ciela akademickiego w pierwszej instancji orzeka uczelniana komisja dyscyplinarna
lub komisja dyscyplinarna przy Radzie Giéwnej Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
w zaleznosci od rodzaju wnioskowanej do zastosowania kary oraz funkcji petnionej
przez nauczyciela akademickiego. Z kolei w drugiej instancji postepowania dyscy-
plinarnego orzeka komisja dyscyplinarna przy ministrze. Za wykonanie kary dys-
cyplinarnej odpowiada rektor, ktéry, niezwlocznie po otrzymaniu prawomocnego
orzeczenia komisji dyscyplinarnej, zarzadza wykonanie orzeczonej kary dyscypli-
narnej i umieszczenie orzeczenia w aktach osobowych nauczyciela akademickiego
oraz informuje o tym ministra lub ministra nadzorujacego®. W przypadku prawo-
mocnego orzeczenia komisji dyscyplinarnej dotyczacego rektora czynnosci, o kté-
rych mowa powyzej, dokonuje osoba wyznaczona w uczelni do jego zastepowania.

3. Konsekwencje wynikajace z przepiséw nienalezacych
do prawa pracy

Odnoszac si¢ do instytucji prawnych poddanych analizie w niniejszej monografii,
nalezy zauwazy¢, ze pracownik w okreslonych sytuacjach naraza sie réwniez na
odpowiedzialno$¢ o charakterze cywilnoprawnym i karnoprawnym. Rozwazania

8 Tak m.in. J. Kosowski, [w:] Prawo o szkolnictwie..., art. 276, Legalis.

8 Zgodnie z § 54 ust. 1 Rozporzadzenia Ministra Edukacji i Nauki z dnia 8 czerwca 2022 r. w spra-
wie szczegolowego trybu prowadzenia mediacji, postepowania wyjasniajacego i postepowa-
nia dyscyplinarnego w sprawach odpowiedzialnosci dyscyplinarnej nauczycieli akademickich,
a takze sposobu wykonywania kar dyscyplinarnych i ich zatarcia (Dz.U. z 2022 r. poz. 1236).
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w tym zakresie obejma konsekwencje prawne przekroczenia granic dozwolonej
krytyki pracodawcy, a takze naruszenia prawnie chronionych tajemnic.

3.1. Konsekwencje wynikajace z Kodeksu cywilnego

W pierwszej kolejnosci nalezy wskazad, ze przekroczenie granic dozwolonej kry-
tyki moze stanowic¢ naruszenie débr osobistych pracodawcy. Z racji braku stosow-
nych regulacji w przepisach Kodeksu pracy, w zakresie ochrony pracodawcy przed
naruszeniem jego dobr osobistych zastosowanie znajda przepisy prawa cywilnego.
Zgodnie z art. 24 § 1 k.c. w zw. z art. 300 k.p. pracodawca, ktérego dobro osobiste
zostalo zagrozone cudzym dzialaniem (np. pracownika), moze zada¢ zaniechania
tego dzialania, chyba ze nie jest ono bezprawne. W razie dokonanego narusze-
nia moze on takze zada¢, azeby osoba, ktéra dopuscita sie naruszenia, dopelnita
czynno$ci potrzebnych do usuniecia jego skutkéw, w szczegblnosci azeby ztozyta
o$wiadczenie odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie. Przywotana regulacja
przewiduje réwniez mozliwo$¢ zadania zado$¢uczynienia pienieznego lub zaptaty
odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny. Zgodnie zas$ z art. 24
§ 2 k.c., jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego zostata wyrzadzona szkoda
majatkowa, poszkodowany moze zadac¢ jej naprawienia na zasadach ogélnych.
Przez ,zasady ogélne” nalezy w stosunkach pracy rozumieé przepisy Dziatu V
Kodeksu pracy®. Jak stusznie zauwaza si¢ w doktrynie prawa pracy, sformutowa-
nie ,,na zasadach ogdlnych” stanowi klauzule generalng, ktéra pozwala stosowac
zasady ogodlne dla danej galtezi prawa®.

Z kolei w odniesieniu do naruszenia obowigzku zachowania w tajemnicy okre-
$lonych informacji, w literaturze przedmiotu® wskazuje sie, ze takie uchybienie,
polegajace na naruszeniu débr osobistych osoby trzeciej, moze, zwlaszcza w przy-
padku naruszenia tajemnic zawodowych, stanowi¢ podstawe odpowiedzialno$ci
na mocy przepiséw art. 23 k.c. i 24 k.c. Ponadto, jezeli pracownik swoim zachowa-
niem wyrzadzi klientowi (kontrahentowi) szkode, jego pracodawca moze podlega¢
odpowiedzialnos$ci na podstawie art. 415 k.c., zgodnie z ktérym, kto z winy swej

% M. Latos-Mitkowska, Ochrona débr...,s. 131-132.

% Wniosek ten jest formutowany w odniesieniu do sytuacji, w ktérej do naruszenia débr oso-
bistych doszlo w zwiazku z wykonywaniem pracy, wskutek niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowiazkéw pracowniczych; za: Ibidem.

%2 M. Lewandowicz-Machnikowska, Obowigzek..., s. 130131, za: M. Wlodarczyk, Analiza...,
s. 1167.
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wyrzadzil drugiemu szkode, obowiazany jest do jej naprawienia®. Z kolei wobec
pracodawcy, ktéry naprawit szkode wyrzadzona osobie trzeciej, pracownik pod-
lega odpowiedzialno$ci regresowej na podstawie art. 120 k.p.

3.2. Konsekwencje wynikajgce z Kodeksu karnego

Nieuzasadniona krytyka pracodawcy moze by¢ réwniez kwalifikowana jako prze-
stepstwo zniestawienia, a przez to skutkowaé¢ odpowiedzialnoscia pracownika na
gruncie przepiséw prawa karnego. Zgodnie z art. 212 § 1 k.k., kto pomawia inna
osobe, grupe osob, instytucje, osobe prawna lub jednostke organizacyjna niema-
jaca osobowosci prawnej o takie postepowanie lub wlasciwosci, ktére moga poni-
zy¢ ja w opinii publicznej lub narazi¢ na utrate zaufania potrzebnego dla danego
stanowiska, zawodu lub rodzaju dziatalnosci, podlega grzywnie albo karze ogra-
niczenia wolnosci. Poméwienie za pomoca $rodkéw masowego komunikowania
jest dodatkowo zagrozone kara pozbawienia wolnosci do roku (art. 212 § 2 k.k.).
Ponadto w obu wyzej wymienionych przypadkach sad moze orzec nawiazke na
rzecz Polskiego Czerwonego Krzyza, pokrzywdzonego albo na inny cel spoleczny
przez niego wskazany. Przedmiotowe przestepstwo moze zosta¢ popelnione nie
tylko ustnie, lecz takze pisemnie oraz m.in. za pomoca druku, rysunku czy przy
uzyciu technicznych srodkéw przekazu informacji (np. telefonu lub Internetu)®.
Kwalifikuje sie je jako przestepstwo umyslne, ktére moze zosta¢ popetnione w za-
miarze bezposrednim lub ewentualnym®. Jego $ciganie odbywa sie z oskarzenia
prywatnego, a wiec pracodawca sam decyduje o tym, czy chce skorzystac z tego
rodzaju ochrony prawnej. W literaturze przedmiotu wyrazono réwniez poglad,
ze w skrajnych przypadkach niedozwolona krytyke mozna kwalifikowa¢ nawet
jako przestepstwo zniewazenia (art. 216 k.k.) czy grozby karalnej (art. 190 k.k.)*®.
Beda to jednak, jak sie wydaje, przypadki niezwykle rzadkie.

Natomiast w odniesieniu do obowiazku przestrzegania tajemnic prawnie
chronionych pracownik, naruszajac ten obowiazek, naraza sie rowniez na za-

% Odpowiedzialno$¢ na podstawie art. 415 k.c. uzalezniona jest od wykazania przez podmiot

domagajacy sie odszkodowania: szkody powstatej w efekcie dokonania czynu bezprawnego,
winy osoby dzialajacej, istnienia zwigzku przyczynowego pomiedzy bezprawnym dziata-
niem a zaistniala szkoda. Czynem bezprawnym bedzie ustalony wczesniej delikt nieuczci-
wej konkurencji.

% M. Mozgawa, [w:] M. Budyn-Kulik, P. Koztowska-Kalisz, M. Kulik, M. Mozgawa, Kodeks kar-
ny. Komentarz aktualizowany, 2023, art. 212, LEX.

% Por. wyrok SN z dnia 8 maja 2018 r., II KK 449/17, LEX nr 2541499.

% M. Bosak-Sojka, Krytyka..., s. 355 i n. oraz przytoczona tam literatura, a takze M. Bosak-Sojka,
Granice dopuszczalnej krytyki, Annales UMCS. Sectio G (Ius) 2018, vol. LXV, nr 2, s. 64.



3. Konsekwencje wynikajgce z przepiséw nienalezgcych do prawa pracy

kwalifikowanie jego dziatan jako przestepstwa przeciwko ochronie informacji.
Odpowiedzialno$¢ za ich popelnienie zostata uregulowana w art. 265-269c k.k.
(Rozdzial XXXIII). Przepisy te przewiduja takie kary jak: grzywna, ograniczenie
wolnosci oraz pozbawienie wolnosci. Dla przykladu, zgodnie z art. 266 ust. 1 k.k.,
kto, wbrew przepisom ustawy lub przyjetemu na siebie zobowiazaniu, ujawnia
lub wykorzystuje informacje, z ktéra zapoznal sie w zwiazku z petniona funkcja,
wykonywana pracg, dziatalnoscia publiczng, spoleczna, gospodarcza lub naukowy,
podlega grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.

3.3. Konsekwencje wynikajace z ustawy o zwalczaniu
nieuczciwej konkurencji

W dalszej kolejnosci warto odwota¢ sie do przepiséw ustawy o zwalczaniu nie-
uczciwej konkurencji, ktére z tytutu naruszenia tajemnicy przedsiebiorstwa
przewiduja odpowiedzialno$¢ cywilna oraz karna. Odnoszac sie do pierwszej
z wymienionych, nalezy przywota¢ art. 18 ust. 1 u.z.n.k. Zgodnie z tym przepi-
sem w razie dokonania czynu nieuczciwej konkurencji, przedsiebiorca, ktérego
interes zostal zagrozony lub naruszony, moze zada¢: zaniechania niedozwolonych
dziatan; usuniecia skutkéw niedozwolonych dziatan; ztozenia jednokrotnego lub
wielokrotnego oswiadczenia odpowiedniej tresci i w odpowiedniej formie; napra-
wienia na zasadach ogélnych wyrzadzonej szkody; wydania na zasadach ogdlnych
bezpodstawnie uzyskanych korzysci; zasadzenia odpowiedniej sumy pienieznej
na okreslony cel spoteczny zwigzany ze wspieraniem kultury polskiej lub ochro-
na dziedzictwa narodowego, jezeli czyn nieuczciwej konkurencji byl zawiniony.
Powyzsze roszczenia sa podstawowym cywilnoprawnym instrumentem ochrony
przedsiebiorcy przeciwko czynom nieuczciwej konkurencji. Kazdego z tych rosz-
czent mozna dochodzi¢ odrebnym pozwem?®.

Z kolei w ramach odpowiedzialnosci karnej przepisy omawianej ustawy prze-
widuja, ze naruszenie tajemnicy przedsiebiorstwa zagrozone jest kara grzywny,
kara ograniczenia wolnos$ci albo pozbawienia wolnosci do lat 2 (art. 23 u.z.n.k.).
Ponadto nie nalezy traci¢ z pola widzenia tego, ze w procesie karnym sad ma
mozliwo$¢ orzeczenia obok kary zasadniczej $rodka karnego polegajacego np.
na zakazie zajmowania okreslonego stanowiska badZ wykonywania okreslonego
zawodu.

% R. Skubisz, J. Szwaja, A. Jakubecki, K. Jasiniska, [w:] Ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konku-
rencji. Komentarz, red. J. Szwaja, Warszawa 2019, art. 18, Legalis.
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W odniesieniu do konsekwencji prawnych naruszenia przez pracownika ta-
jemnic prawnie chronionych trzeba mie¢ na uwadze, ze zakresy przedmiotowe
poszczegdlnych kategorii tajemnic niekiedy nakladaja sie na siebie. Dlatego tez
ta sama informacja moze podlega¢ jednoczesnie ochronie z tytutu posiadania
przez nia statusu zaréwno tajemnicy pracodawcy, jak i tajemnicy przedsiebior-
stwa oraz tajemnicy zawodowej. Ponadto mozliwe jest zaistnienie zbiegu podstaw
odpowiedzialnosci pracownika w zwiazku z naruszeniem tajemnicy regulowanej
odrebnym aktem prawnym. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce w przypadku wyrza-
dzenia pracodawcy szkody przez ujawnienie informacji stanowiacych tajemnice
przedsiebiorstwa. Z powyzszego tytulu pracodawca ma mozliwo$¢ dochodzenia
roszczenia odszkodowawczego wynikajacego z naruszenia art. 100 § 2 pkt 4 k.p.
oraz na podstawie art. 18 ust. 1 pkt 4 u.z.n.k.*® Nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem
wyrazonym w doktrynie prawa pracy, ze w takim przypadku pracownik z tytutu
czynu nieuczciwej konkurencji bedacego nastepstwem niewykonania lub nienale-
zytego wykonania obowiazkéw pracowniczych odpowiada na zasadach pracowni-
czej odpowiedzialnosci materialnej okreslonych w dziale piatym Kodeksu pracy.
To one bowiem stanowia ,zasady ogdlne’, o ktérych mowa w art. 18 ust. 1 pkt
4 u.z.n.k. Na ich podstawie ma nastapi¢ naprawienie szkody wyrzadzonej przez
pracownika pracodawcy®”.

4. Uwagi koncowe

Jak wynika z analiz prowadzonych w niniejszym opracowaniu, do naruszenia pra-
cowniczego obowiazku lojalnosci moze dojs¢ przede wszystkim wskutek zacho-
wan godzacych w dobro pracodawcy. Mozna do nich zaliczy¢ m.in.: prowadze-
nie dzialalno$ci konkurencyjnej, przekroczenie granic dopuszczalnej krytyki czy
ujawnienie poufnych informacji mogace narazi¢ pracodawce na szkode. Nielojalne
zachowanie pracownika wobec pracodawcy moze stanowi¢ podstawe pociagniecia
go do réznych rodzajéw odpowiedzialnosci. Ze wzgledu na szeroki zakres przed-
miotowy obowiazku lojalno$ci nie sposéb przedstawi¢ wyczerpujacego katalogu
konsekwencji, jakie moze ponie$¢ pracownik z tytutu jego naruszenia.

% Przywolany przepis przewiduje mozliwo$¢ zadania przez przedsiebiorce, ktérego interes zo-
stal zagrozony lub naruszony, naprawienia wyrzadzonej szkody na zasadach ogdlnych.

9 M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 206—207; M. Gersdorf, M. Raczkowski, Odpowie-
dzialno$c za pracowniczy..., s. 13. Odmiennie: K. Szczepanowska-Koztowska, [w:] E. Nowin-
ska, K. Szczepanowska-Kozlowska, Ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Komentarz,
Warszawa 2022, art. 18, LEX.



4. Uwagi koncowe

Z rozwazan zawartych w niniejszym rozdziale wynika, ze naruszenie przez
pracownika analizowanej powinnosci moze skutkowac przede wszystkim odpo-
wiedzialno$cia normowana przepisami Kodeksu pracy, tj. porzadkowa (w ograni-
czonym zakresie), materialng, a takze rozwigzaniem stosunku pracy za wypowie-
dzeniem lub — w okre$lonych sytuacjach — réwniez w trybie natychmiastowym.
W odniesieniu do tego ostatniego trybu warto podkresli¢, ze naruszenie obowigz-
ku lojalnosci wobec pracodawcy i spowodowana tym utrata zaufania do pracow-
nika na ogét nie usprawiedliwiaja rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem
bez wypowiedzenia, chyba ze w konkretnych okoliczno$ciach sprawy doszto do
kwalifikowanego naruszenia zywotnych lub istotnych intereséw pracodawcy'®.
Bez odniesienia sie do jednego z rodzajéw winy i jej stopnia zarzut niesumien-
nego i nielojalnego postepowania pracownika moze uzasadnia¢ wypowiedzenie
mu umowy o prace, nie jest natomiast wystarczajacy dla jej niezwlocznego roz-
wigzania'®’,

Ponadto niektdérzy pracownicy moga ponie$¢ odpowiedzialnos¢ dyscyplinarna
regulowang przepisami pragmatyk pracowniczych. W odniesieniu do kategorii
pracownikéw, ktére zostaly poddane analizie w niniejszej monografii w kontekscie
spoczywajacego na nich obowigzku wzmozonej lojalnosci, odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej podlegaja czlonkowie korpusu stuzby cywilnej oraz nauczyciele
akademiccy. W zwiazku z nielojalnym zachowaniem pracownik naraza sie réw-
niez niekiedy na odpowiedzialno$¢ normowana przepisami innych gatezi prawa
niz prawo pracy, tj. przede wszystkim na odpowiedzialno$¢ cywilnoprawna oraz
prawnokarna. Mozliwe jest bowiem wystapienie sytuacji, gdy do zachowania pra-
cownika zastosowanie beda mialy regulacje aktéw prawnych, takich jak ustawa
o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji, Kodeks cywilny czy Kodeks karny. Tak be-
dzie m.in. w przypadku przekroczenia granic dopuszczalnej krytyki czy naruszenia
obowiazku przestrzegania tajemnic prawnie chronionych.

Podsumowujac rozwazania nad konsekwencjami naruszenia pracowniczego
obowigzku lojalno$ci wobec pracodawcy, warto podkresli¢, ze wzajemna lojal-
no$¢ i zaufanie sa niezbednymi elementami prawidlowej realizacji zobowigzan
w ramach stosunku pracy. Umozliwiaja one powstanie szczegélnej wiezi miedzy
pracownikiem i pracodawca. Z kolei nielojalne zachowanie pracownika prowadzi
do ograniczenia zaufania pracodawcy badz jego calkowitej utraty. W tym kon-
tekscie nalezy zauwazy¢, ze takie postepowanie pracownika moze mie¢ wplyw na
nieuwzglednienie przez sad jego roszczen z tytulu rozwiazania stosunku pracy.
W orzecznictwie wyrazono poglad, zgodnie z ktérym w przypadku rozwigzania

190 R. Borek-Buchajczuk, Brak..., s. 50.
100 Wyrok SN z dnia 11 lutego 2008 r., II PK 165/07, LEX nr 448851.
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umowy o prace bez wypowiedzenia utrata zaufania pracodawcy do pracownika
moze uzasadnia¢ nieuwzglednienie roszczenia o przywrdcenie do pracy ze wzgle-
du na brak mozliwosci prawidlowej wspotpracy w przysziosci'®. W innym wyroku
Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ,Za sprzeczne z zasadami wspdlzycia spotecznego
(art. 8 k.p.) nalezy uznaé zadanie przywrdcenia do pracy ze wzgledu na niedopet-
nienie przez pracodawce obowiazku konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy
o prace (art. 38 k.p.), jezeli pracownik w sposdb istotny naruszyt obowiazki pra-
cownicze i zachowal sie¢ wobec pracodawcy wyjatkowo nielojalnie”!?* W sprawie
tej Sad Najwyzszy wzial pod uwage, ze pracownica swoim dzialaniem narazila
pracodawce na straty finansowe. Pracodawca natomiast, kierujac sie zasadami
wspolzycia spotecznego, nie rozwiazat z pracownica umowy o prace w trybie
natychmiastowym przez wzglad na jej sytuacje rodzinna. Z kolei pracownica,
mimo przychylnego potraktowania przez pracodawce, zachowata si¢ wobec nie-
go wyjatkowo nielojalnie. Sad Najwyzszy uznal, ze waga zarzutéw kierowanych
przeciwko pracownicy nie uzasadnia uwzglednienia zadania przywrécenia jej do
pracy, a nawet nie uzasadnia zasadzenia na jej rzecz odszkodowania, poniewaz
byloby to sprzeczne z zasadami wspétzycia spolecznego.

192 Wyrok SN z dnia 14 lipca 1999 r., I PKN 148/99, OSNP 2000, nr 19, poz. 711.
18 Wyrok SN z dnia 24 marca 2000 r., I PKN 544/99, OSNP 2001, nr 15, poz. 481.



Zakonczenie

Obowiazek lojalnosci jest powinnoscia typowa dla stosunkéw zobowiazaniowych
opartych na szczegélnym zaufaniu miedzy stronami, do ktérych niewatpliwie
nalezy stosunek pracy. Uznanie troski o dobro drugiej strony stosunku pracy za
element tresci stosunku pracy wyréznia go sposréd innych stosunkéw prawnych.
Whpisuje sie to w stanowisko wyrazone przez W. Szuberta, ktéry wskazal, ze tym,
co w gtéwnej mierze odréznia stosunek pracy od cywilnoprawnych stosunkéw
zobowiazaniowych, sa tkwiace w nim tresci moralne i spoleczne wynikajace z za-
angazowania calej ludzkiej osoby w stosunek taczacy pracownika i pracodawce,
a nie jedynie warto$ci majatkowe’.

Dlatego tez, w mojej ocenie, mozliwe i zasadne jest formulowanie pracowni-
czego obowigzku lojalnos$ci wobec pracodawcy pomimo niewyrazenia go expressis
verbis w przepisach prawa pracy. Na gruncie obowiazujacych przepiséw Kodeksu
pracy, Zrédet pracowniczego obowiazku lojalno$ci nalezy upatrywac w art. 100 § 2
pkt 4 oraz 100 § 2 pkt 6 k.p., ktére nakladaja na pracownikéw obowiazek dbatosci
o dobro zakladu pracy i chronienia jego mienia oraz zachowania w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode, a takze
obowiazek przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.

W art. 100 § 2 pkt 4 k.p. szczegélng uwage w omawianym zakresie trzeba
zwrdcié¢ na wyrazony w nim obowiazek dbalo$ci o dobro zaktadu pracy, ktére
pojmuje jako dobro wspdlne wszystkich cztonkéw jego spolecznosci stanowiace
wypadkowa intereséw pracodawcy i pracownikéw. Uwazam, ze dobro pracodawcy
jest szczeg6lnym elementem dobra zakladu pracy, gdyz to wlasnie ono warunkuje
byt zaktadu pracy, a przez to wplywa na warunki (jak i sama mozliwo$c) zatrud-

L W. Szubert, O charakterze..., s. 84.
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nienia pracownikéw. Jednak nie sposéb nie zauwazyé, ze norma zawarta w art.
100 § 2 pkt 4 k.p., ktéry to stanowi gléwne Zrédlo formutowania pracowniczego
obowiazku lojalno$ci, odnosi sie do dobra zaktadu pracy, a nie do dobra praco-
dawcy. Moze to budzi¢ pewne watpliwosci, gdyz dobro zakladu pracy nie zawsze
bedzie pokrywalo sie z interesem pracodawcy (nie sa to pojecia tozsame), a wiec
mozliwe jest zaistnienie ich kolizji. W mojej ocenie kolizje te mégtby rozstrzygna¢
zabieg legislacyjny polegajacy na wyodrebnieniu z obowiazku dbalo$ci o dobro za-
ktadu pracy pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy. W zwigzku
z powyzszym zglaszam postulat de lege ferenda uregulowania w tresci art. 100 § 1
k.p. obowiazku dochowania lojalnosci wzgledem pracodawcy w brzmieniu przed-
stawionym w rozdziale II monografii. Uwazam, ze § 1 wskazanego artykulu jest
wlasciwym miejscem do unormowania w nim pracowniczej powinnosci lojalnosci
przez wzglad na jej ogdlny charakter. W mojej ocenie analizowany obowiazek
moze by¢ realizowany z jednej strony przez podejmowanie dzialann w interesie
pracodawcy, z drugiej za$ poprzez powstrzymywanie sie od zachowan cho¢by
zagrazajacych jego dobrom materialnym i niematerialnym. Nalezy stwierdzic¢, ze
nie jest mozliwe skatalogowanie zachowan pracownika stanowigcych przejaw lo-
jalnosci wobec pracodawcy. Dokonanie oceny, czy pracownik swoim zachowaniem
dochowat lojalno$ci wzgledem pracodawcy jest mozliwe dopiero w odniesieniu
do okolicznosci konkretnego przypadku.

Z racji tego, ze lojalne zachowanie wobec pracodawcy stanowi w okreslonych
okoliczno$ciach wyraz przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspdtzycia spo-
tecznego, za drugie Zrédlo pracowniczego obowigzku lojalnosci uznaje art. 100
§ 2 pkt 6 k.p.

W mojej ocenie obowiazek lojalno$ci zajmuje szczegélne miejsce wérdd pra-
cowniczych powinnosci i ma on podstawowy charakter. Powyzsze stwierdzenie
uzasadnia to, ze nielojalne zachowanie pracownika w okreslonych okoliczno$ciach
moze stanowi¢ podstawe do rozwigzania z nim stosunku pracy w trybie natych-
miastowym, a takze to, Ze przepisy, z ktérych wywodze owa powinno$c, tj. art. 100
§ 2 pkt 41 pkt 6 k.p., sa powszechnie uwazane za kreujace podstawowe obowiazki
pracownika.

Niewatpliwie z lojalno$cia pracownika nierozerwalnie laczy sie zaufanie praco-
dawcy. Powyzsze warto$ci maja wiec wplyw na budowanie relacji pomiedzy pra-
cownikiem i pracodawca. Dlatego uwazam, ze ze wzgledu na specyficzny charakter
stosunku pracy i istnienie szczegdlnej osobistej wiezi, zaktadajacej zaufanie do
drugiej strony, lojalno$¢ stanowi charakterystyczna ceche tego stosunku, a pracow-
niczy obowiazek lojalnosci jest nieodzownym elementem tresci stosunku pracy.

Przedstawione wyzej konkluzje i wnioski daja podstawe do przyjecia stuszno-
$ci postawionej tezy gtéwnej pracy, zgodnie z ktéra obowiazek lojalnosci wobec
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pracodawcy, mimo Ze niewyrazony expressis verbis w Kodeksie pracy, stanowi
jedna z podstawowych powinno$ci pracownika, a przez to istotny element tresci
stosunku pracy. Za zrédta tego obowiazku uzna¢ mozna art. 100 § 2 pkt 4 oraz
art. 100 § 2 pkt 6 k.p.

Z przeprowadzonych w monografii analiz wynika, ze emanacje pracowniczej
lojalnosci na gruncie Kodeksu pracy stanowi przede wszystkim niepodejmowanie
dziatalno$ci konkurencyjnej wobec pracodawcy w czasie trwania stosunku pracy.
Zawarcie przez pracownika z pracodawca umowy o zakazie konkurencji mozna
pojmowac jako wyraz jego lojalnosci i dbatosci o interesy pracodawcy. Zachowa-
nie pracownika niezgodne z postanowieniami tej umowy stanowi¢ bedzie nie-
watpliwie naruszenie spoczywajacego na nim obowiazku lojalnosci. Uwazam, ze
réwniez w przypadku niezawarcia przez strony stosunku pracy umowy o zakazie
konkurencji pracownik przed podjeciem jakiejkolwiek aktywnosci tego rodzaju,
powinien wykona¢ szczegélny akt starannosci w postaci uprzedniego poinfor-
mowania pracodawcy o zamiarze jej podjecia. Nie ulega bowiem watpliwosci, ze
taka dziatalno$¢ zawsze w jakims$ stopniu godzi w dobro (interes) pracodawcy.
Powyzsze zachowanie bedzie niewatpliwie przejawem jego lojalnosci wzgledem
pracodawcy.

Kolejnym, istotnym przejawem pracowniczej lojalnosci jest zachowanie w ta-
jemnicy wszelkich informacji, ktérych ujawnienie mogtoby godzi¢ w dobro praco-
dawcy. Tak rozumiany obowiazek obejmuje swoim zakresem zaréwno obowiazek
zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ praco-
dawce na szkode (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), jak réwniez przestrzegania tajemnicy
okreslonej w odrebnych przepisach (art. 100 § 2 pkt 5 k.p.). Przestrzeganie po-
winno$ci okreslonych w obu tych przepisach uznaé nalezy za przejaw realizacji
pracowniczego obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy.

Aby wykazac¢ stuszno$¢ tezy szczegélowej, zgodnie ktéra niektére pragma-
tyki pracownicze zawieraja regulacje naktadajace na pracownikéw objetych ich
zakresem obowiazki o szczegélnym charakterze, stanowiace Zrédto wzmozonej
lojalnosci pracowniczej, poddano analizie regulacje zawarte w ustawie o stuz-
bie cywilnej, ustawie o pracownikach samorzadowych, ustawie o pracownikach
urzedéw panstwowych oraz w ustawie — Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce.
Z przeprowadzonych badari wynika, ze zawarte w tych aktach regulacje przewiduja
szczegblne obowiazki pracownicze, a takze zakazy i ograniczenia dotyczace okre-
$lonych kategorii pracownikéw. Kreuja one, w mojej ocenie, obowiazek pracow-
niczej lojalnosci o szerszym zakresie przedmiotowym niz wynikajacy z przepiséw
powszechnego prawa pracy.

Analiza trzech pragmatyk urzedniczych: ustawy o stuzbie cywilnej, ustawy
o pracownikach samorzadowych oraz ustawy o pracownikach urzedéw panstwo-
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wych doprowadzila dodatkowo do konstatacji, ze urzednicy sa grupa zawodowa,
na ktérej w szczegdlnym stopniu spoczywa obowigzek wzmozonej lojalnosci wo-
bec pracodawcy. Natomiast przeprowadzone rozwazania nad regulacjami ustawy
— Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce wykazaly, ze obowigzek wzmozonej
lojalnos$ci pracowniczej wystepuje rowniez w innych pragmatykach, anizeli tylko
urzednicze.

Kwalifikacja danego zachowania pracownika jako lojalnego badz nielojalnego
(ewentualnie neutralnego z punktu widzenia lojalno$ci) nie stwarza co do zasady
wiekszych trudnosci. Moga one jednak powsta¢ w przypadkach, gdy ocenie pod-
lega dziatalnos¢ pracownika sygnalizujacego naruszenia prawa w miejscu pracy
oraz pracownika podejmujacego krytyke pracodawcy. W niniejszym opracowaniu
przyjeto, ze kryterium decydujacym o kwalifikacji danego zachowania jako lojalne-
go jest w odniesieniu do sygnalistéw zgloszenie nieprawidtowosci w dobrej wierze
oraz wykorzystanie w tym celu wewnetrznych procedur (o ile jest to mozliwe
w okreslonej sytuacji). Natomiast w przypadku krytyki pracodawcy o jej uznaniu
za przejaw lojalno$ci lub nielojalnosci przesadza to, w jakim celu zostala podjeta
i czy miesci sie¢ w dozwolonych granicach. Powyzsze oznacza, ze w okreslonych
okoliczno$ciach i po spelnieniu wymaganych przestanek oba rodzaje zachowan
pracownikéw beda mogly by¢ traktowane jako lojalne wobec pracodawcy.

Prowadzone w monografii analizy potwierdzily teze, zgodnie z ktéra naruszenie
obowiazku lojalno$ci wobec pracodawcy moze stanowi¢ podstawe pociagniecia
pracownika do réznych rodzajéw odpowiedzialnosci regulowanych, poza Ko-
deksem pracy, takimi aktami prawnymi jak: Kodeks cywilny, Kodeks karny czy
ustawa o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji. Do takich konsekwencji nalezy na
gruncie Kodeksu pracy zaliczy¢ odpowiedzialno$¢ porzadkowa (w ograniczonym
zakresie), odpowiedzialno$¢ materialng, a takze rozwigzanie stosunku pracy za
wypowiedzeniem lub — w okreslonych sytuacjach — réwniez w trybie natychmia-
stowym. Niekt6rzy pracownicy z tytutu naruszenia obowigzku lojalno$ci narazaja
sie na odpowiedzialnos$¢ dyscyplinarna wynikajaca z przepiséw pragmatyk pra-
cowniczych. Nielojalne zachowanie moze niekiedy skutkowa¢ takze odpowie-
dzialno$cia cywilnoprawna oraz prawnokarng. Ma to miejsce przede wszystkim
w razie naruszenia obowiazku przestrzegania tajemnic prawnie chronionych oraz
przekroczenia granic dopuszczalnej krytyki.
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Lojalnos¢ jest warto$cia stanowiaca podstawe wielu relacji spotecznych. Wystepuje
ona takze w stosunkach prawnych opartych na wspétdziataniu oraz zaufaniu stron.
Do takich stosunkéw nalezy zaliczy¢ stosunek pracy. Jego charakterystyczna cecha
jest istnienie osobistej i — co do zasady — trwalej wiezi prawnej taczacej pracow-
nika oraz pracodawce. W ramach tej wiezi powstaja ztozone relacje miedzypod-
miotowe wykraczajace poza obowiazek sumiennego i starannego Swiadczenia pracy
w zamian za wynagrodzenie. Ich fundamentem jest wzajemne zaufanie stron, z czym
nierozerwalnie wiaze sie lojalnosé.

Sposob, w jaki postrzegana jest lojalno$¢ pracownicza, ulegh w ostatnim czasie istot-
nym zmianom. Jej tradycyjne utozsamianie z dtugotrwatym zatrudnieniem u jedne-
go pracodawcy przestaje znajdowac odzwierciedlenie we wspdlczesnych realiach
spoleczno-gospodarczych. Przemiany na rynku pracy spowodowane globalizacja,
postepem technologicznym, a ostatnio takze cyfrowa transformacja powoduja, ze
zanika model zatrudnienia przez cale zycie w jednym zakladzie pracy. |...| Z czym
wiec wspoiczesnie nalezy taczyc lojalnosé pracownicza? Jakie sa jej przejawy? Czy
jest powinnoscia pracownika, czy za jej brak groza mu okreslone sankcje? Niniejsze
opracowanie stawia sobie za cel udzielenie odpowiedzi na te, a takze inne pytania
pojawiajace sie przy analizie stanowiacego jej przedmiot zagadnienia, czyli pracow-

niczego obowiazku lojalnosci wobec pracownika.
Fragment Wstepu

,Rsiazka |[...| dotyczy bardzo istotnego obowiazku pracowniczego — obowiazku lojal-
nosci wobec pracodawcy, co do ktérego brakuje ciggle dostatecznej $wiadomosci
stron stosunku pracy o jego istocie i randze. Ma wiec walor nie tylko naukowy, ale
réwniez edukacyjny. Przeprowadzona przez Autora analiza jurydyczna, oparta na
bogatym materiale zrédtowym, bedzie przydatna zaréwno dla teoretykéw prawa
pracy, jak i praktykéw stosujacych to prawo, a takze dla studentéw prawa i ad-
ministracji, ktérzy moga z niej czerpa¢ wiedze o wielu réznych instytucjach prawa
pracy pozostajacych w zwiazkach z przepisami innych galezi prawa”.
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