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Zjawisko krytyki w stosunkach pracy — wybrane aspekty

The Phenomenon of Criticism in Labour Relations — Selected Aspects

Rozwazania na temat krytyki w srodowisku pracy wiaza si¢ z podstawowym
celem przypisanym pracowniczemu zatrudnieniu, zasadniczo sprowadzajacym
si¢ do racjonalnosci instrumentalnej i komunikacyjnej'. Ma ono bowiem cha-
rakter zobowiazaniowy i ciggly, za$ jego wykonywanie odbywa si¢ pod kierow-
nictwem pracodawcy, a wiec juz z istoty wynika potrzeba angazowania osoby
pracownika w proces wykonywania pracy w sposob okreslony?, takze przez wy-
dawanie polecen, a nie jedynie skupianie si¢ na efektach koncowych prowadzonej
dziatalnosci. Ponadto stosunek pracy jako wi¢z prawna faczaca pracownika i pra-
codawce oprocz ustalonych pierwotnych zatozen towarzyszacych jego prawidio-
wej realizacji ma roéwniez na celu wypehienie funkcji polegajacej na wzajemnej
ochronie tworzacych go podmiotéw?. Ochrona w tym przypadku bedzie polegac
nie tylko na eliminowaniu czy ograniczaniu szkodliwych czynnikéw o charakte-
rze zewngtrznym, ale powinna przektadac si¢ tez na relacje wewngtrzne ksztat-
towane przez same strony stosunku pracy. Znaczna cz¢$¢ tych ostatnich wynika
m.in. z treSci szeroko pojetych powszechnych i autonomicznych zrodet prawa
pracy oraz z zasad wspotzycia spotecznego i dobrych obyczajow, chociaz oczy-
wistym jest, ze 1 one nie wskazuja wszystkich okolicznosci mogacych naruszac
zasady towarzyszace prawidtowemu istnieniu stosunku pracy. Juz z tresci art. 1
wynika, ze kodeks pracy okresla prawa i obowigzki zardbwno pracownikow, jak
i pracodawcow.

' L. Morawski, Glowne problemy wspélczesnej filozofii prawa. Prawo w toku przemian, War-
szawa 2005, s. 155-158.

2 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2014 roku, I PK 187/13, Lex nr 1475152.

3 Szerzej na ten temat: M. Bosak, D. Habrat, Granice krytyki w stosunkach pracy, [w:] 40 lat
Kodeksu pracy, pod red. Z. Gorala, M.A. Mielczarka, Warszawa 2015, s. 334-345.
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Niniejsza analiza bedzie ogranicza¢ si¢ do jednego z aspektow sktadajacych
si¢ zar6wno na prawo, jak i obowigzek obcigzajacy oba podmioty stosunku pracy,
a takze konsekwencji zwigzanych z zaniechaniem jego przestrzegania. Zostanie
ona jednak zawezona do regulacji wynikajacych z kodeksu pracy.

Za prawo w tym przypadku nalezy uzna¢ dbatos¢ o srodowisko pracy wolne
od nieuzasadnionej krytyki, majacej postac¢ jednostronng lub dwustronng, miesz-
czaca si¢ w granicach konkretnego stosunku pracy, ale w pewnych okoliczno-
sciach, o czym bedzie mowa w dalszej czgsci, wykraczajaca poza jego zakres,
w kazdym jednak przypadku powodujaca szkode, zas obowigzkiem spoczywaja-
cym na stronach stosunku pracy bedzie nakaz jego przestrzegania. Najpowazniej-
szg konsekwencja jego przekroczenia moze by¢ natomiast rozwigzanie stosunku
pracy lub kolejno odwotanie si¢ do innych dostepnych srodkéw prawnych maja-
cych stuzy¢ dyscyplinowaniu pracownika.

Nie ulega watpliwosci, ze jednym z czynnikow mogacych potencjalnie zabu-
rzy¢ prawidlowe relacje w stosunkach pracy jest wiasnie zjawisko krytyki. Usta-
wodawca pracy nie definiuje samodzielnie tego pojecia ani nawet go nie wymie-
nia, dlatego na wstepie nalezy odwotac si¢ do potocznego rozumienia wskazanego
terminu. Za krytyke zatem, zgodnie ze Stownikiem jezyka polskiego, uznaje si¢
analize warto$ci czego$, ocen¢ ujemng, ganienie, wytykanie bledow*. Zgodnie
z powyzszym krytyka, co do zasady, kojarzy si¢ z postgpowaniem obiektywnie
pejoratywnym, niepozadanym, krzywdzacym i szkodliwym dla adresata. Dopiero
wystapienie wskazanych cech kwalifikuje ja jako nieuzasadniong, w odréznieniu od
krytyki uzasadnionej, zwanej takze dopuszczalng, majaca rowniez oparcie w obiek-
tywnych, rzeczywistych i racjonalnych argumentach. Truizmem byloby zatozenie,
iz w $rodowisku pracy, ale 1 w kazdym innym, gdzie wystepuje cecha podporzad-
kowania, mozliwe byloby catkowite wyeliminowanie tego zjawiska i uznanie go za
dziatanie niecelowe. Taki stan rzeczy przeczytby bowiem istocie podporzadkowa-
nego zatrudnienia stanowigcego jednak jedng z jego immanentnych cech.

Co do zasady przez krytyke wyraza si¢ dezaprobate, wiec stanowi ona na-
turalng reakcje na zespot zachowan w pierwszej kolejnosci sprzecznych z katalo-
giem podstawowych praw i obowigzkow przystugujacych w analizowanym przy-
padku z tytutu istniejacego stosunku pracy. Prawo do dozwolonej krytyki nalezy
uzna¢ takze jako element wolnosci wyrazania swoich pogladow zawarty zarowno
w art. 54 ust. 1 obowigzujacej Konstytucji, jak i w aktach o randze mi¢dzynaro-
dowej (w tym art. 10 Konwencji Europejskiej)’. Wskazana problematyka miesci
si¢ ponadto w katalogu podstawowych zasad prawa pracy, gdzie ustawodawca
w art. 11! k.p. wymienia m.in. obowigzek polegajacy na poszanowaniu godnosci

4 Maly stownik jezyka polskiego, pod red. E. Sobol, Warszawa 2004, s. 362.
5 Szerzej: S. Ciupa, Niedozwolona krytyka pracodawcy ze strony pracownika jako przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace, ,,Monitor Pracy” 2002, nr 20, s. 925.
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i innych dobr osobistych pracownika, do ktorego zobowigzuje on akurat w tym
miejscu bezposrednio pracodawce. Zaznaczenia wymaga, ze wspomniany przepis
nie daje podstawy do uznania godnos$ci pracowniczej za kategori¢ odrebnag i nie-
majacg zwiazku z najszerszym ujgciem ochrony débr osobistych przynaleznych
kazdemu cztowiekowi®, przy czym w literaturze tradycyjnie odroznia si¢ pojecie
godnosci osobowej’ od godnosci osobowosciowej®. Zgodnie z powyzszym god-
no$¢ osobowa z zatozenia jest przynalezna kazdemu czlowiekowi, godno$¢ oso-
bowosciowa za$ odnosi si¢ do konkretnego czlowieka i jego osobistego poczucia
warto$ci wywodzacego si¢ z zyciowych zastug®. W tym miejscu nalezy wskazac,
iz w omawianym aspekcie rownie istotne bedzie podkreslenie godnosci osobo-
wosciowe] przystugujacej nie tylko pracownikowi, ale i pracodawcy bedacemu
osoba fizyczna. Jak podkresla Sad Najwyzszy, w razie analizowanych watpliwo-
$ci chodzi tutaj bowiem o obowigzki pracownika wobec pracodawcy, a nie wobec
0so0b fizycznych go reprezentujacych!®. Wobec powyzszego pracownik nie jest
uprawniony do bezkarnego przekazywania gotostownych zarzutoéw i umyslnego
dazenia prowadzacego do zniestawienia pracodawcy''. Podobnie troska o intere-
sy pracodawcy nie moze usprawiedliwi¢ jego nagannego postgpowania polega-
jacego na obrazaniu kierownika przez przypisywanie mu cech ponizajacych go
w opinii publicznej'? czy tez na przypisywaniu czlonkowi organu pracodawcy,
bedacego osobg prawna, bezpodstawnego zarzutu popetnienia przestepstwal>.
Przedmiot rozwazan podjetych w omawianym aspekcie bedzie odnosit si¢ do
godnosci osobowosciowe] przystugujacej z tytutu istniejacego stosunku pracy'®,
ktore wchodza w sktad szeroko pojetych interesow pracownika i zatrudniajacego
go pracodawcy. Na interesy te, co zostalo podkreslone przez doktryne przedmio-
tu, sktada si¢ szereg okolicznosci i celow integralnie zwigzanych z podmiotami
stosunku pracy, ich zyciem osobistym, dla ktorych praca stanowi $rodek stuzacy

¢ Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 2 lutego 2011 roku, IT PK 189/10, MoPr 2011,
nr 8, s. 394.

7 Szerzej na temat pojecia godnosci: M. Kryszkiewicz, Godnos¢ w prawie pracy, [w:] War-
tosci i interesy a prawo pracy, pod red. M. Wlodarczyka, £.0dz 2014, s. 44-48.

8 F.J. Mazurek, Godnos¢ osoby ludzkiej podstawq praw czlowieka, Lublin 2001, s. 17-19.
Szerzej: A. Sobczyk, Prawo pracy w Swietle Konstytucji RP, t. 1, Warszawa 2013, s. 118 —121.

10" Tak: Sad Najwyzszy w uzasadnieniu do wyroku z dnia 28 sierpnia 2013 roku, I PK 48/13,
Legalis nr 830616.

" Szerzej: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 kwietnia 1984 roku, I PR 34/84, OSPiKA
1985, nr 9, poz. 161.

12 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 pazdziernika 1999 roku, I PKN 296/99, OSNA-
PiUS 2001, nr 4, poz. 114.

13 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 marca 1997 roku, I PKN 28/97, OSNAPiUS
1997, nr 24, poz. 487; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 stycznia 2005 roku, I PK 145/04, OSNP
2005, nr 16, poz. 243.

14 Szerzej na ten temat: H. Szewczyk, Ochrona débr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa
2007, s. 27.
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wlasciwej realizacji, za$ interes ten pozostaje chroniony na poziomie spotecznie
akceptowalnym®,

W dalszej czesci przepisow kodeksu pracy, wsrod otwartego katalogu za-
wierajacego podstawowe obowigzki pracownika wskazano, ze zobowigzuje si¢
go w szczegolnosci m.in. do dbatosci o dobro zaktadu pracy oraz przestrzega-
nia zasad wspoélzycia spotecznego. Ze wzgledu na ogdlne brzmienie cytowanych
sformutowan wydaje si¢, ze zasadne bedzie uznanie ich za nawigzanie do wy-
mienionej wczesniej podstawowej zasady, ktora w tym konkretnym przypadku
zostala skierowana do pracownika. Zaznaczenia wymaga, ze wskazane nakazy
beda obowiazywac pracownika zarowno wobec pracodawcy, jak i pozostatych
wspotpracownikow. W literaturze przedmiotu stusznie zwrdocono uwagg, ze obo-
wigzek ten, oprocz ogodlnych zasad wynikajacych ze zobowigzaniowego charak-
teru stosunku pracy, ma takze inny rownie wazny cel, a mianowicie jego wypet-
nienie w duzej mierze decyduje o prawidlowosci przebiegu pracy zespolowe;,
a wigc w konsekwencji staje si¢ on obowigzkiem o charakterze powszechnym,
nie za$ prywatnym'¢. Nie mozna pomingé, ze na szeroko pojeta dbatos¢ o do-
bro zaktadu pracy ma wptyw rowniez odpowiednia postawa pracownika, w tym
konkretnym przypadku wyrazajaca si¢ w lojalnosci naleznej zatrudniajacemu go
pracodawcy oraz wspotpracownikom. Przeciwienstwem wiasciwej 1 odpowied-
niej postawy pracownika w stosunku do pracodawcy bedzie, na co zwraca uwage
w jednym z wyrokoéw Sad Najwyzszy, wywieszanie na tablicy ogloszen obrazli-
wych tekstow skierowanych wobec pelnomocnika pracodawcy, polegajacych na
negowaniu jego kompetencji czy zarzucaniu mu popetienia naduzy¢ w zakresie
pobierania zaliczek 1 wywozenia za granice pieniedzy z pomini¢ciem systemu
bankowego!’, a takze lekcewazace i aroganckie wypowiedzi w stosunku do pet-
nomocnika wyznaczonego przez pracodawce!s.

Powyzsza okoliczno$¢ jednak nie moze oznaczaé, ze krytyka w kazdym przy-
padku bedzie stanowi¢ ryzyko rozwigzania stosunku pracy badz proby zakwalifi-
kowania okres$lonych zdarzen w konwencji prawnych kategorii mobbingu'’. Jako

15 Szerzej: M. Wilodarczyk, Wartosci i interesy a prawo pracy — tytutem wstepu, [w:] Wartosci
i interesy..., s. 10.

16 Szerzej na ten temat: D. Dorre-Kolasa, Komentarz do art. 100, [w:] Kodeks pracy. Komen-
tarz, pod red. A. Sobczyk, Warszawa 2014, s. 464—465.

17" Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 1 pazdziernika 1997 roku, I PKN237/97, OSNAPiUS
1998, nr 14, poz. 420.

18 Tak: Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 czerwca 1997 roku, I PKN 202/97, OSNAPiUS
1998, nr 10, poz. 297.

19 Zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Katowicach z dnia 15 grudnia 2006 roku, IT1T APa170/05,
OSA/Kat, 2007, nr 3, poz. 4; Wieloaspektowos¢ mobbingu w stosunkach pracy, pod red. T. Wyki,
C. Szmidta, Warszawa 2012; M. Bosak, A. Danilewicz, Odpowiedzialnos¢ cywilna i karna za mob-
bing, ,,Prokuratura i Prawo” 2010, nr 4, s. 103—113; H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy,
Warszawa 2012, s. 111-148 (rozdziat IV).
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potwierdzenie powyzszej tezy warto przytoczy¢ jedno z najnowszych orzeczen
Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérym dozwolona i konstruktywna krytyka nie
tylko nie narusza, ale wrecz moze $wiadczy¢ o dbatosci o dobro zaktadu pracy?,
ktérego — co wymaga podkreslenia — nie mozna w kazdym przypadku utozsamiac¢
z dobrem pracodawcy?', pod warunkiem, iz cechuje ja rzeczowos¢, rzetelnosc
oraz adekwatno$¢ do konkretnych okolicznos$ci faktycznych?’. Pracownik moze
otwarcie, krytycznie, ale — co wazne — we wlasciwej formie i odpowiednich gra-
nicach, wypowiadac¢ si¢ w sprawach dotyczacych pracodawcy, przede wszystkim
w zakresie organizacji pracy, zwlaszcza jezeli jego postawe cechuje sumiennosc,
staranno$¢ i tego samego wymaga on od innych®. W innym wyroku Sad Naj-
wyzszy wskazuje, iz pracownik ma nie tyle prawo, co obowigzek przeciwstawia¢
si¢ zhu, ktore istnieje na terenie zaktadu pracy®*. Natomiast nawet w takich oko-
licznosciach niedopuszczalne jest, by wyraz jego niezadowolenia przybrat postac¢
odmowy wykonywania polecen wydawanych przez pracodawce, a w konsekwen-
cji generowat z nim konflikt*®. W uzasadnieniu do przytoczonego wyroku Sad
Najwyzszy wskazal, iz nie nalezy do pracownika decydowanie o racjonalnosci
dziatan, ktérych podjecie poleca mu pracodawca, a on sam powinien powstrzy-
mac¢ si¢ od zachowan, ktore moga utrudnia¢ wspotprace w ramach zespotu pra-
cowniczego. W przeciwnym razie wyrazana w obecnosci innych pracownikow,
w obrazliwych stowach, dezaprobata decyzji pracodawcy usprawiedliwi utrate
zaufania do pracownika i bedzie wystarczajaca podstawa wypowiedzenia mu
umowy o prace?.

Dopuszczalng krytyke musi cechowaé¢ réwniez dobra wiara wyrazajaca
si¢ w subiektywnym przekonaniu, ze wypowiadane twierdzenia majg popar-
cie w faktach, a nie jedynie w plotkach czy informacjach niemajacych oparcia
w rzeczywisto$ci?’. Oznacza to, ze od pracownika wymaga si¢ w takich okolicz-
no$ciach przede wszystkim starannosci i rzetelnosci przy ocenie prawdziwosci
przytaczanych informacji, ktorych nie nalezy utozsamia¢ ze starannos$cia profe-

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2006 roku, I PK 123/06. OSNP 2008, nr 1-2,
poz. 14.

21 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 lutego 2006 roku, IT PK 160/05, OSNP 2007, nr 1-2,
poz. 4.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 2014 roku, I PK 98/14, Legalis nr 1187080.

B Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 wrze$nia 2000 roku, I PKN 11/00, OSNAPiUS 2002,
nr 6, poz. 139.

2+ Tak: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 stycznia 1975 roku, ITII PRN 69/74, OSNCP 1975,
nr 7-8, poz. 124.

2 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2014 roku, I PK 187/13, Lex nr 1475152.

2 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 wrzesnia 2004 roku, I Pk 487/03, Pr. Pracy
2005, nr 5.

27 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 30 wrze$nia 1960 roku, I CR 634/59, OSNPG
1961, nr 4, poz. 18.
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sjonalng, wymagang chociazby od dziennikarzy?®. Warto zaznaczy¢, ze jedng ze
szczegolnych odmian publicznej i dozwolonej krytyki pracodawcy bedzie prawo
do whistleblowingu. Zadaniem whistleblowera, inaczej zwanego sygnalizatorem
lub demaskatorem, jest przekazywanie opinii publicznej wiadomos$ci o narusze-
niu przepiséw i innych nieprawidtowosciach majacych miejsce w zatrudniajgcym
go zaktadzie pracy. Specyfika opisywanych dziatan musi bezwzglednie opiera¢
si¢ na dobrej wierze kierujacej dziataniami demaskatora. Wowczas zglasza on
osobom odpowiedzialnym za sprawy etyczne i dyscyplinarne w danym zaktadzie
pracy przypadki braku uczciwosci, rzetelnosci lub tamania zasad etycznych albo
prawa przez innych pracownikoéw czy pracodawce”. Aktualnie w polskim prawie
pracy whistleblowing stanowi jedynie zjawisko bedace przedmiotem zaintereso-
wania teoretycznego, ktore wskazuje si¢ — chociaz relatywnie rzadko — jako przy-
ktad szczegodlnej odmiany dozwolonej krytyki pochodzacej od pracownika.

W prowadzonych rozwazaniach nalezy zasygnalizowac, ze obiektywnie uza-
sadniona krytyka skierowana pod adresem pracodawcy musi posiada¢ odpowied-
nig forme. Nawet dozwolona krytyka, lecz wyrazona w nieodpowiedniej formie
badz skierowana do przypadkowego grona odbiorcow, moze skutkowac powsta-
niem realnej szkody nie tylko lub niekoniecznie po stronie pracodawcy, ale takze
rozszerza¢ si¢ na pozostalych wspolpracownikéw i ich potencjalnych klientow.
W jednym z wyrokéw Sad Najwyzszy wskazal, ze upublicznienie zarzutéw skie-
rowanych pod adresem pracodawcy, potwierdzonych jedynie cze$ciowo, moze
stanowi¢ podstawe do wypowiedzenia pracownikowi umowy o pracg z powodu
utraty zaufania i tym samym braku mozliwosci kontynuacji dalszej wspotpracy.
W przedmiotowym wyroku przyjeto, ze upublicznianie okreslonych zarzutow
pod adresem pracodawcy nie zawsze nalezy utozsamia¢ z ciezkim naruszeniem
podstawowych obowigzkow pracowniczych®, szczegdlnie gdy nie mozna przy-
pisac znacznego nasilenia ztej woli oraz §wiadomego dziatania zmierzajacego do
zagrozenia interesOw pracodawcy?!. W takim uktadzie mamy jednak do czynie-
nia z brakiem nalezytego uwzglednienia roli aspektu komunikacyjnego wspot-
czesnych struktur spotecznych. Niewatpliwie przyktadem takich dzialan bedzie
umieszczanie niepochlebnych wypowiedzi w przestrzeni wirtualnej, co z uwagi
na powszechnos$¢ Internetu staje si¢ zjawiskiem czgstym. Internet moze stac sie
narzedziem zaréwno komunikacji masowej, jak i interpersonalnej, o czym za-

2 Szerzej: Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 28 sierpnia 2013 roku, I PK 48/13,
Legalis nr 830616.

2 W. Rogowski, Ochrona sygnalistéw (ang. whistleblower) jako przejaw spolecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu, www.cars.wz.uw.edu.pl/tresc/konferencje/11/Rogowskireferat.pdf [data do-
stepu: 10.05.2015].

30 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 lipca 2012 roku, I PK 44/12, Lex nr 1228441.

31 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 listopada 2006 roku, IT PK 76/06, OSNP 2007,
nr 21-22, poz. 312.
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sadniczo decyduje osoba z niego korzystajaca®’. W sieci tworzone sg strony in-
ternetowe ukierunkowane na wymiang niepochlebnych wypowiedzi czy wrecz
rozleglych dyskusji zwigzanych z pracodawcami zatrudniajgcymi pracownikow,
z uwzglednieniem poszczegoélnych regionow kraju. W takim przypadku istnieje
nie tylko powazne prawdopodobienstwo przekroczenia granic dozwolonej kryty-
ki, ale dodatkowo niepochlebne opinie trafiaja poza krag osob zwigzanych z da-
nym pracodawcg i jego pracownikami. Krytyka powstata we wskazanych oko-
licznosciach bgdzie zatem podyktowana subiektywnymi wzgledami pracownika,
za$ jej przekaz jest $wiadomie nakierowany na obrazliwg forme majgca postaé
napasci osobistej*.

Innym, rownie czestym, przyktadem opisywanych dziatan sg stowne kry-
tyczne i nieuzasadnione uwagi dotyczace strategii rozwoju czy kierowania firma,
wypowiadane przez pracownika w szerszym gronie odbiorcow, niekoniecznie
bedacych jej pracownikami, a jedynie osobami zwigzanymi z analogiczng badz
pokrewna branzg. Opisana grupa zachowan stanowi zatem potencjalne zagrozenie
wobec sytuacji finansowej zaktadu pracy, ale takze moze bezposrednio wplywac
na stabilizacje¢ zatrudnienia wzglgdem pozostatych pracownikow. W konsekwen-
cji mogg one powodowac realne naruszenie zasad wspotzycia spotecznego przez
odczucie atmosfery napigcia, konfliktu i poczucia zagrozenia spokoju, bez wzgle-
du na intencje, ktore naktonity do ich tworzenia danego pracownika!. Natomiast
po stronie pracodawcy lub osob dziatajacych w jego imieniu krytyczne oceny
mogg skutkowac naruszeniem débr osobistych. W orzecznictwie sgdowym pod-
kresla sie, ze do naruszenia dobr osobistych w wyniku wypowiedzi wartosciujacej
okreslonego kregu 0sob moze dojs¢ wyjatkowo i tylko wowczas, gdy wypowia-
dane tresci ocenne nie znajdujg oparcia w prawdziwym, ocenianym zdarzeniu®>,

Niezaleznie od powyzszego podkreslenia wymaga, iz w kazdym przypad-
ku ocena prawnopracowniczej odpowiedzialno$ci z tytulu przekroczenia granic
dozwolonej krytyki pracodawcy powinna uwzglednia¢ zasady ochrony dobr
osobistych wynikajacych z kodeksu cywilnego, jak rowniez odpowiedzialno$ci
prawnokarnej, co z uwagi na $cisle ograniczony aspekt prowadzonych rozwazan
zostanie $wiadomie pominigte.

Nieuzasadniona krytyka jest zjawiskiem, ktore odczuwa takze pracownik.
Kazdorazowo przeczy ona przyzwoitej realizacji jednego z podstawowych obo-

32

s. 10-11.

3 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 grudnia 1952 roku, C 2556/52, PiP 1953, nr 7,
s. 128.

3% Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 lutego 1997 roku, I PKN 15/97, OSNAPiUS
1997, nr 20, poz. 400.

35 Zob. m.in. wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 2 marca 1994 roku, I ACr 76/94,
PS 2000, nr 3, s. 117; wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 2005 roku, V CK 314/05.

Szerzej: S. Kowalski, Zniestawienie w Internecie, ,,Stuzba Pracownicza” 2014, nr 3,
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wigzkow spoczywajacych na pracodawcy, tj. zatrudnienia w $rodowisku pracy
zgodnie z poszanowaniem zasad wspotzycia spotecznego. Nalezy zaznaczy¢, ze
autorem nieuzasadnionej krytyki moze by¢ nie tylko pracodawca, ale i wspotpra-
cownicy. Jednakze to na pracodawcy spoczywa obowigzek kierowania zaktadem
pracy w taki sposob, by wskazane zjawisko eliminowaé. Zdaniem Sadu Najwyz-
szego w takim przypadku pracodawca jest zobowigzany do podjecia wszelkich
dziatan, ktore niepozadanym zjawiskom w pracy potoza kres, nie wykluczajac
niezwlocznego rozwigzania umowy o pracg z pracownikiem zakldcajacym jej
prawidlowy proces®®. Nieuzasadniona krytyka pracownika zawsze narusza jego
godnosé, 1 to zardwno t¢ w ujeciu najszerszym, jak i osobowosciowa, powsta-
ta na kanwie pracowniczego zatrudnienia. W konsekwencji moze ona bowiem
spowodowac¢ utrate zaufania niezbednego przy wykonywaniu zawodu badz inngj
prowadzonej przez niego dziatalnosci®’. Istotne jest, by ocena, czy rzeczywiscie
doszto do naruszenia lub zagrozenia dobra osobistego konkretnego cztowieka,
byla przeprowadzona wedtug obiektywnych kryteriow. Wowczas w pierwszej ko-
lejnosci nalezy bra¢ pod uwage reakcje opinii publicznej na konkretne zdarzenie,
a nie subiektywne odczucie osoby, ktorej dotyczy, gdyz z zalozenia wystgpienie
sytuacji konfliktowej z jej udziatem wyklucza istnienie obiektywizmu®. W takim
przypadku nalezy réwniez wzig¢ pod uwage okolicznosci, ktore wytaczaja lub
zmniejszaja bezprawnos¢ okreslonych dziatan pracodawcy. Do takich okolicz-
nosci, zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sagdowym, mozna zaliczy¢ wykony-
wanie prawa podmiotowego, ochrong interesu nadrzednego czy zgod¢ wyrazong
przez samego uprawnionego®’. Natomiast w przypadku, gdy nieuzasadniona kry-
tyka pochodzi bezposrednio od pracodawcy, kazdorazowo stanowi ona zaprze-
czenie zasad wspolzycia spotecznego, niezbednych w §rodowisku pracy. Zdaniem
Sadu Najwyzszego istnieje tez mozliwos¢ przypisania mu deliktu stanowigcego
czyn niedozwolony podlegajacy rezimowi odpowiedzialno$ci cywilnoprawnej na
podstawie art. 415 kodeksu cywilnego®.

Konkludujac, nie sposob jednak rozwija¢ sit wytworczych, nie rozwijajac
przy tym zdolnosci do krytycznego oraz otwartego myslenia. Nalezy mie¢ przy
tym na uwadze, ze wadliwa organizacja instytucji spotecznych moze negatyw-
nie wptywac na srodowisko spoteczne cztowieka przez tworzenie takich form
organizacji wi¢zi migdzyludzkich, ktore wykluczaja porozumiewanie si¢ oparte

3¢ Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 czerwca 2005 roku, I PK 290/04, OSNP 2006,
nr 9-10, poz. 149.

37 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 wrzeénia 2002 roku, IV CKN 1402/00.

3% Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1999 roku, III CKN 938/98, OSNC 2000,
nr 3, poz. 56.

3 Szerzej na ten temat: D. Dorre-Kolasa, op. cit., s. 38-39.

40 Szerzej: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 czerwca 2003 roku, I PK 273/02, OSNP 2004,
nr 16, poz. 279.
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na normach etycznych. Dlatego tak istotne jest tworzenie struktur spotecznych
pozwalajacych porozumiewac si¢ szczerze i w sposob wolny od obaw*!.
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SUMMARY

The article is devoted to the phenomenon of criticism in labour relations, which, due to con-
tractual, subordinated and continuous nature of employment, feels both the employee and the em-
ployer. Distinction of the justified and unjustified criticism was made in the content, together with
reference to the latest judicature of the Supreme Court. In the end it was emphasized, that obligation
to care about working environment free from any undue criticism reflects to stabilize employment
and largely determines both the course of teamwork, which means that it becomes general duty,
rather than private of individual person.

Keywords: phenomenon of criticism; justified criticism; unjustified criticism; employment
relationship; employee; employer





