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Brak lojalno$ci pracownika jako przyczyna rozwigzania
umowy o prac¢ w orzecznictwie sgdowym. Wybrane uwagi

Lack of Employee Loyalty as the Reason for Termination of the Employment Contract
in Judicial Decisions. Selected Remarks

Stosunek pracy nalezy do szczegélnej kategorii stosunkow prawnych, po-
niewaz taczy si¢ z nim co do zasady wig¢z osobista, bedaca cechg pracowniczego
zatrudnienia, ale tez prowadzaca do swoistego identyfikowania si¢ pracownika
z pracodawcg'.

Utrzymywaniu i utrwalaniu owej wigzi stuzg takze wprost niektore instrumen-
ty Kodeksu pracy, jak cho¢by partycypacja pracownicza, ktéra znajduje odzwier-
ciedlenie w jednej z zasad prawa pracy, o czym mowa w art. 182 k.p. Zakltada si¢
bowiem, ze pracownicy, ktorzy uczestniczag w prowadzeniu dzialalnosci swojego
pracodawcy i cho¢by w pewnych tylko sprawach decyduja o tej dziatalnosci, kie-
runku rozwoju czy podejmowanych decyzjach restrukturyzacyjnych (w tym ka-
drowych), czuja si¢ odpowiedzialni i bardziej przywigzani do pracodawcy, ktory
ich zatrudnia. Przektada si¢ to rowniez na zrozumienie przy okazji podejmowania
czasami bardzo trudnych decyzji, ktére maja wpltyw na pracownikéw, poniewaz
np. wigza si¢ z koniecznoscig redukcji zatrudnienia lub pogorszeniem warunkow
pracy i/lub placy zatrudnionych. Szacunek ze strony pracodawcy, przejawiajacy si¢
i w tym, iz dzieli si¢ on z zatrudnionymi swoja ,,wladza” w zakresie podejmowa-
nych decyzji, majacych wptyw réwniez na pracownikow, prowadzi do rozwoju ele-
mentu zaufania miedzy stronami, a co za tym idzie takze do wzajemnej lojalnosci.

' Zob. takze: T. Wyka, Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro pracodawcy jako element
tresci stosunku pracy, [w:] Pracodawca jako podmiot ochrony w stosunku pracy, red. T. Wyka,
A. Nerka, Warszawa 2017, s. 41-54.
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Osobista relacja stron stosunku pracy oznacza tez, ze w przypadku dokonuja-
cych si¢ poza pracownikiem zmian po stronie pracodawcy ustawodawca zaktada
mozliwos$¢ podjecia przez pracownika decyzji o zakonczeniu bytu stosunku pra-
cy, co wynika wprost np. z art. 23 § 4 k.p. To kolejny sygnat $wiadczacy o silnym
,upodmiotowieniu” relacji pracowniczej, ktora powinna przebiega¢ w atmosferze
wspomnianego zaufania i wzajemnej lojalno$ci.

Przy przyktadowym zwrdceniu uwagi na instytucje prawa pracy, w ktorych
mozna dostrzec wagg wspolpracy i wzajemnego zaufania stron stosunku pracy,
warto zauwazy¢, ze w orzecznictwie tak Sadu Najwyzszego, jak 1 sadow po-
wszechnych prozno poszukiwaé prostej definicji samej lojalnosci, cho¢ pojecie
lojalnosci pojawia si¢ w nim gltéwnie w kontekscie oceny przyczyn rozwigzania
stosunku pracy na skutek odwotania si¢ przez pracownika od wypowiedzenia lub
rozwiazania przez pracodawce stosunku pracy bez zachowania okresu wypowie-
dzenia z winy pracownika® albo oceny zasadnosci roszczen majatkowych stron
stosunku pracy przede wszystkim zwigzanych z tzw. pracowniczym zakazem
konkurencji, o ktorym mowa w art. 101'-101* k.p.?

Pomimo tego, ze w aktach prawnych z zakresu prawa pracy nie ma legalne;j
definicji lojalnos$ci (pojecie to jest uzywane w jezyku prawniczym i w orzecznic-
twie, i w doktrynie), w orzecznictwie nie podjeto proby przypisania temu pojeciu
okreslonych desygnatdéw. Podobnie jak w jezyku potocznym, lojalnosci przypisy-
wane jest w zasadzie to samo znaczenie. Socjologicznie wskazuje si¢ natomiast,
ze zaufanie to oczekiwanie uczciwego postepowania innych oséb wobec nas, na-
tomiast lojalno$¢ to powinnos$¢ nienaruszania zaufania, jakim obdarzaja nas inni,
oraz wywigzywania si¢ z podjetych zobowigzan®.

Z kolei za stownikami przyjmuje si¢, ze ,,lojalny” to: rzetelny, uczciwy w rela-
cjach z innymi, godny zaufania, postgpujacy zgodnie z okreslonymi regutami, naka-
zami; wierny prawowitemu rzadowi; oddany jakiej$ instytucji lub osobie prywatnej’.

Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwage na to, ze wlasnie z lojalnosci wyprowa-
dza si¢ m.in. obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy®.

2 Zob. np. wyrok SN z dnia 26 wrze$nia 2001 r., I PKN 638/00, ,,Prawo Pracy” 2002, nr 1,
s. 35; wyrok SN z dnia 8 maja 2002 r., I PKN 221/01, OSNP 2004, nr 6, poz. 98; wyrok SN z dnia
24 wrzesnia 2003 r., [ PK 411/02, OSNP 2004, nr 18, poz. 316; wyrok SN z dnia 2 marca 2011 r.,
II PK 204/10, niepubl.; wyrok SN z dnia 11 stycznia 2017 r., I PK 25/16, niepubl.

3 Por. np. wyrok SN z dnia 8 marca 2013 r., [l PK 194/12, LEX nr 1331287; wyrok SN z dnia
22 kwietnia 2015 r., I PK 158/14, LEX nr 817517.

4 P. Sztompka, Zaufanie, Krakéw 2007, s. 36, 70.

5 Stownik jezyka polskiego, red. M. Szymczak, Warszawa 1978—1980, s. 50; Stownik jezyka
polskiego, red. J. Kartowicz, A. Krynski, W. Niedzwiedzki, Warszawa 1900-1927, s. 760-761.

¢ Zob. T. Kuczynski, O wlasciwosciach pracowniczego obowiqzku dbalosci o dobro za-
ktadu pracy, ,Praca 1 Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 7, s. 2-7; A. Chobot, Pracowniczy
obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy a ograniczenie zasady wolnosci pracy, Poznan 1983,
s. 53-54.
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Nie sposob zatem nie zauwazyc¢, ze pojecie lojalnosci samorzutnie wrecz 13-
czone jest z zaufaniem. Ma to miejsce takze w orzecznictwie sadowym’. Analiza
orzecznictwa prowadzi do wniosku, ze lojalno§¢ mozna okresli¢ jako swoisty wy-
ktadnik zaufania. Brak lojalno$ci oznacza automatyczny brak zaufania, za$ kaz-
dy przypadek naruszenia zasady lojalnosci ostabia zaufanie lub powoduje jego
utrate. Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze zarowno jedno, jak i drugie pojecie
stanowi zwrot niedookreslony, co prowadzi do wniosku, ze w konteksScie szcze-
golnie przyczyny rozwigzania stosunku pracy wymaga konkretyzacji, zazwyczaj
poprzez opis zdarzenia lub sytuacji, w ktorej wystapit przejaw braku lojalnosci
i braku zaufania.

Podobnie zatem jak przy przyczynie utraty zaufania, ktora do$¢ powszechnie jest
wskazywana przez pracodawcow jako powod rozwigzania stosunku pracy w trybie
art. 45 albo 52 k.p., obowigzkiem pracodawcy jest takie okreslenie przyczyny i wyar-
tykutowanie jej w tresci pisma rozwigzujacego umowe o prace, aby nie byto zadnych
watpliwosci, w jakich okolicznosciach i kiedy 06w brak lojalnosci wystgpit samoistnie
badz jako pociagajacy za sobg utratg zaufania. Powyzsze prowadzi do wniosku, ze —
podobnie jak przy przyczynie rozwigzania stosunku pracy w postaci ,,utraty zaufania”
— niezbedne jest w przypadku powotywania si¢ na naruszenie obowigzku lojalnosci
pracownika, na co niejednokrotnie wskazywat Sad Najwyzszy, wskazanie okoliczno-
$ci, ktore uzasadniajg takie przekonanie pracodawcy?®. NajczeSciej powinno to polegaé
wprost na przytoczeniu zdarzen czy zachowan pracownika, ktore doprowadzity pra-
codawce do wniosku o zachwianej wigzi opartej na zaufaniu, co stanowi niewatpli-
wie jeden z istotniejszych wymogow prawidtowego funkcjonowania stosunku pracy.
Dodatkowo warto przypomnie¢, ze sama kwestia zasadno$ci przyczyny rozwigzania
umowy o prace to jeden z elementow podlegajacych ocenie w ramach sagdowej kon-
troli nastepczej trybu rozwigzania stosunku pracy?’.

W pierwszej kolejnosci zasadnicze znaczenie ma jednak kontrola formalna, sto-
sownie do art. 30 k.p. W ramach tej kontroli niezbedne staje si¢ uznanie, ze wska-
zana przyczyna wypowiedzenia jest konkretna. Oznacza to, ze powotanie si¢ przez
pracodawce w pi$mie rozwigzujacym umowe o prace na brak lojalnosci pracownika
bez wskazania, o jakiego rodzaju zachowania bedace przejawem owej nielojalnosci
chodzi, jest nieprawidtowe'®. Zaden sad nie jest przy tym zobowigzany ani upraw-

7 Zob. szczegdlnie wyrok SN z dnia 2 marca 2011 r. (IT PK 204/10, niepubl.), w ktorym SN
wyprowadza zasadg lojalno$ci pracownika w stosunku pracy.

8 Zob. wyrok SN z dnia 24 lipca 2006 1., I PK 299/05, OSNP 2007, nr 15-16, poz. 214; wyrok
SN z dnia 31 maja 2001 r., I PKN 441/00, OSNP 2003, nr 7, poz. 176; wyrok SN z dnia 22 lipca
1998 r., I PKN 255/98, OSNP 1999, nr 16, poz. 515.

> Wyrok SN z dnia 26 wrze$nia 2001 r., I PKN 638/00, ,,Prawo Pracy” 2002, nr 1, s. 35;
wyrok SN z dnia 1 czerwca 2003 r., I PK 208/02, ,,Monitor Prawa Pracy” 2004, nr 2 (wktadka), s. 1.

10 Zob. wyrok SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., Il PK 158/14, LEX nr 1681881, ,,Monitor Prawa
Pracy” 2015, nr 7, s. 366-369.
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niony do domyslania si¢, o ktora jednostke redakcyjng przytoczonego w odwotaniu
przepisu samemu skarzacemu chodzi oraz do poszukiwania w uzasadnieniu skargi
argumentow pozwalajacych na ich przyporzadkowanie do okreslonej normy praw-
nej. Naruszenie nieskonkretyzowanej zasady (obowiazku) lojalnosci pracowniczej
ani spowodowana tym utrata zaufania do pracownika na ogo6t nie usprawiedliwiajg
nawet natychmiastowego pozbycia si¢ pracownika na podstawie art. 52 § 1 pkt 1
k.p., chyba Zze w konkretnych okolicznosciach sprawy doszto do wykazanego kwali-
fikowanego naruszenia zywotnych lub istotnych intereséw pracodawcy. Oznacza to,
ze bez odniesienia si¢ do jednego z rodzajow 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 rozwiagza-
nia!'. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjmuje si¢ takze mozliwos¢ nastepcze-
go konkretyzowania przed sadem pracy zarzutow wobec pracownika, do§¢ ogdlnie
przytoczonych w pi$mie rozwigzujacym umowe o prace, jednak jest to mozliwe
wowczas, gdy nie ma watpliwosci, ze pracownik w chwili wreczenia mu wypowie-
dzenia wiedziat, o jakie konkretne przewinienia chodzi, za$ pracodawca jest w stanie
udowodni¢ ten fakt przed sadem, co niejednokrotnie jest jednak utrudnione. Celem
regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p. jest umozliwienie pracownikowi obrony przed
wypowiedzeniem umowy o pracg, a zatem ujgcie przyczyn wypowiedzenia powinno
by¢ na tyle konkretne i precyzyjne, aby umozliwiato pracownikowi rzeczowa obrone
w razie ewentualnego procesu. Przepis ten niewatpliwie nalezy do przepiséw o wypo-
wiadaniu umow o pracg, ktorego zakresem objete jest zachowanie przez pracodawce
formalnego wymagania wskazania przyczyny wypowiedzenia, ktora— w jego przeko-
naniu — wypowiedzenie to uzasadnia. W konsekwencji pracodawca nie wywigzuje si¢
z obowigzku wynikajacego z art. 30 § 4 k.p. wowczas, gdy albo w ogole nie wskazuje
przyczyny wypowiedzenia, albo wskazanie przyczyny jest pozorne w tym znaczeniu,
Ze jest ona niedostatecznie jasna, konkretna, a w rezultacie jest niezrozumiata dla pra-
cownika. Sad Najwyzszy wielokrotnie wskazywal, ze konkretno$¢ wskazania przy-
czyny wypowiedzenia umowy o prac¢ w rozumieniu art. 30 § 4 k.p. nalezy ocenia¢
z uwzglednieniem takze innych, znanych pracownikowi okolicznosci uscislajacych te
przyczyne'?, jak rowniez ze brak konkretyzacji przyczyny w rozumieniu art. 30 § 4
k.p. nie stanowi podstawy roszczenia o przywrocenie do pracy albo odszkodowanie,
jezeli pracodawca w inny sposob zapoznat pracownika z ta przyczyna'®. Z kolei jezeli
w danych okolicznosciach faktycznych ogélne ujecie przyczyny rozwigzania umowy
o prace nie budzi watpliwosci (w szczegdlnoscei u zwalnianego pracownika) co do
tego, z jakim zachowaniem czy zachowaniami gczy si¢ ta przyczyna, to nalezy uznac,

" Wyrok SN z dnia 11 lutego 2008 r., I PK 165/07, LEX nr 448851.
12 Tak: wyrok SN z dnia 2 wrzes$nia 1998 .,  PKN 271/98, OSNAPiUS 1999, nr 18, poz. 577.
3 Wyrok SN z dnia 26 maja 2000 r., I PKN 670/99, OSNAPiUS 2001, nr 22, poz. 663.
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ze spetnione jest wymaganie z art. 30 § 4 k.p.!* Przyjmuje si¢, ze przepis art. 30 § 4
k.p. dopuszcza rézne sposoby okreslenia przyczyny wypowiedzenia umowy o prace,
jednak istotne jest, aby z o$wiadczenia pracodawcy wynikato w sposob niebudza-
cy watpliwosci, co jest istota zarzutu stawianego pracownikowi i usprawiedliwia-
jacego rozwigzanie z nim stosunku pracy, za$ konkretyzacja przyczyny, wskazanie
konkretnego zachowania pracownika (dziatania lub zaniechania), z ktérym ten zarzut
si¢ taczy, moze nastapi¢ poprzez szczegdtowe okreslenie tego zachowania w tresci
o$wiadczenia o wypowiedzeniu lub poprzez sformutowanie w sposob uogélniony,
jezeli wynika ze znanych pracownikowi okolicznosci, wigzacych si¢ w sposob niebu-
dzacy watpliwosci z podang przez pracodawce przyczyng rozwigzania umowy. W ra-
zie wystapienia pracownika do sadu pracodawca jest obowigzany skonkretyzowac te
przyczyng, glownie z tego wzgledu, ze sadowi pracy (odmiennie niz pracownikowi)
nie sg znane okoliczno$ci towarzyszace wypowiedzeniu umowy o prace.

Powyzsze prowadzi do wniosku, ze prawidlowo skonstruowana przyczyna
wypowiedzenia, ktorej sedno tkwi w naruszeniu przez pracownika obowigzku
lojalnos$ci, powinna wskazywaé na przejaw owej nielojalnosci, a nie tylko powta-
rza¢ zwrot, ktory stanowi w istocie swoiste podsumowanie.

Dopiero w kolejnym etapie nastepuje ocena zasadno$ci samej przyczyny
w kontekscie zastosowanego trybu rozwigzania stosunku pracy.

Nalezy zauwazy¢, ze pojecia lojalnosci 1 zaufania w istocie zdajg si¢ nakta-
da¢ na siebie. Lojalno$¢ niewatpliwie jest wyktadnikiem zaufania. Zaufanie nie
jest, jak sie¢ wydaje, mozliwe w sytuacji, gdy jedna ze stron uznaje zachowania
drugiej za nielojalne. Brak lojalno$ci przesadza zatem o braku zaufania. Oznacza
to, ze w przypadku powotania si¢ przez pracodawceg na okolicznosci, ktore jego
zdaniem stanowig przejaw owej nielojalnosci, ziszcza si¢ rowniez okoliczno$¢
utraty zaufania. Mozna jednak, jak si¢ wydaje, wyobrazi¢ sobie sytuacje, w kto-
rej pracodawca utraci do pracownika zaufanie, cho¢ pracownikowi nie bedzie
stawiany zarzut braku lojalno$ci — utrata zaufania nastgpi po prostu z przyczyn
niezwigzanych z lojalnoscig.

Nie ulega watpliwos$ci, ze zgodnie z utrwalong juz linig orzecznictwa Sadu
Najwyzszego utrata zaufania do pracownika moze stanowi¢ przyczyne uzasad-
niajacg wypowiedzenie umowy o prace, jezeli znajduje oparcie w przestankach
natury obiektywnej i racjonalnej oraz nie jest wynikiem arbitralnych ocen lub
subiektywnych uprzedzen's. Wynika to z tego, ze nie tyle istotna jest sama utra-
ta zaufania pracodawcy do pracownika, co przyczyny, ktore ja spowodowaty.

14 Tak: wyrok SN z dnia 21 marca 2001 r., I PKN 311/00, OSNAPiUS 2002, nr 24, poz. 595.
Por. takze: wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2000 r., I PKN 641/99, OSNAPiUS 2001, nr 20, poz.
618; wyrok SN z dnia 5 maja 2003 r., I PK 446/02, ,,Wokanda” 2004, nr 7-8, s. 42.

5 Wyrok SN z dnia 15 listopada 2006 r., I PK 112/06, ,,Prawo Pracy” 2007, nr 5, s. 27.

1o Wyrok SN z dnia 31 marca 2009 r., IT PK 251/08, LEX nr 707875.
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W orzecznictwie zawsze analizuje si¢ w ten sposob zasadno$¢ powotania si¢ pra-
codawcy na tego rodzaju przyczyne i wskazuje si¢ okolicznosci, ktore lezaly u jej
podstaw!’. Wypowiedzenie umowy o prace jest zwyklym sposobem rozwigzania
stosunku pracy, jego przyczyna nie musi si¢ charakteryzowac znaczng wagg ani
nie wymaga wykazania nie tylko $wiadomego i celowego dziatania lub zaniecha-
nia pracownika, ale takze jego zawinienia. Niewgtpliwie utrata do pracownika za-
ufania, koniecznego ze wzgledu na rodzaj wykonywanej przez niego pracy, ktora
powoduje niemoznos¢ dalszego zatrudnienia, moze by¢ uznana za uzasadniong
przyczyne wypowiedzenia zarowno wtedy, gdy pracownikowi mozna przypisac
zawinione naruszenie obowigzkéw pracowniczych, jak i woéwczas, gdy wpraw-
dzie pracownikowi winy przypisa¢ nie mozna, ale jego zachowanie moze by¢
obiektywnie ocenione jako naganne (takze gdy wynika z naruszenia obowigzku
lojalno$ci). Oznacza to, ze utrata zaufania do pracownika uzasadnia wypowie-
dzenie umowy o prace, gdy nie mozna wymagac od pracodawcy, by nadal darzyt
pracownika zaufaniem'®.

Ocena zasadno$ci rozwigzania stosunku pracy powinna by¢ dokonywana
z uwzglednieniem stusznych interesow obydwu stron oraz celu, tresci i sposobu
realizacji tego stosunku. W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy wskazat, ze wypo-
wiedzenie umowy o prace uwaza si¢ za nieuzasadnione, jezeli nie jest podykto-
wane potrzebami pracodawcy ani niewlasciwym wywigzywaniem si¢ pracownika
z obowiazkoéw, jego nielojalno$cig czy zachowaniem podwazajacym zaufanie do
jego osoby, a wynika jedynie z arbitralnych decyzji i subiektywnych uprzedzen
podmiotu dokonujgcego zwolnienial®.

Nalezy takze zwr6oci¢ uwage na to, ze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego
ocena naruszenia przez pracownika obowigzku lojalno$ci wobec pracodawcy od-
bywa si¢ w konteks$cie wzajemnego poszanowania stron®’.

Wychodzac z zatozenia, Ze stosunek pracy jest zobowigzaniem wzajemnym,
podkresla sie, iz wyciagniecie konsekwencji z tzw. nielojalnosci jest zastrzezone dla
tych, ktorzy lojalnoscia sami sa w stanie si¢ wykazac¢?'. Jest to bardzo wazny aspekt
zagadnienia, poniewaz wyklucza mozliwos¢ skutecznego powotywania si¢ przez

17 Wyrok SN z dnia 24 lipca 2006 r., I PK 299/05, OSNP 2007, nr 15-16, poz. 214.

18 Por. wyrok SN z dnia 7 wrze$nia 1999 r., I PKN 257/99, OSNAPiUS 2001, nr 1, poz. 1;
wyrok SN z dnia 14 pazdziernika 2004 r., I PK 697/03, OSNP 2005, nr 11, poz. 159; wyrok SN
z dnia 25 stycznia 2005 r., II PK 171/04, OSNP 2005, nr 19, poz. 303 i orzeczenia tam powotane.

1 Wyrok SN z dnia 13 lutego 2014 r., I PK 254/13, LEX nr 1646087.

20 Zob. wyrok SN z dnia 17 lutego 2004 r., I PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6; wyrok SN
z dnia 1 czerwea 2012 r., I PK 250/11, ,,Monitor Prawniczy” 2012, nr 11, s. 598-602; postanowie-
nie SN z dnia 16 wrze$nia 1999 r., | PKN 331/99, OSNP 2001, nr 9, poz. 314.

21 Zob. szerzej na temat wzajemnej lojalno$ci: H. Szewczyk, Obowigzek wspoldzialania stron
w wykonywaniu zobowigzan oraz obowiqzek lojalnosci stron jako sktadniki zobowigzaniowych sto-
sunkow pracy, ,,Monitor Prawa Pracy” 2013, nr 4, s. 173-178; J. Pokrzywniak, Obowigzek lojalno-
Sci jako element stosunku obligacyjnego, ,,Monitor Prawniczy” 2003, nr 19, s. 888.
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pracodawcg na nielojalne zachowania pracownika w sytuacji, gdy sam pracodawca
(czy osoby go reprezentujace) zachowuje si¢ nielojalnie. W orzecznictwie podkre-
sla sie rowniez, ze wigksza lojalnos¢ pracownika wzgledem pracodawcy moze by¢
stusznie oczekiwana, jezeli jednoczesnie towarzyszy jej zwickszony zakres troski
pracodawcy o interesy pracownika. Wskazuje to na swego rodzaju ekwiwalentnos¢
oczekiwan stron stosunku pracy?, poniewaz spenienie $wiadczen wzajemnych
lezy w interesie obu stron, a czasem nawet w interesie publicznym?. Mozna takze
stwierdzi¢, ze system powszechnych warto$ci pozaprawnych (moralnych, etycz-
nych) sktania do przyjecia wzajemnego wzorca lojalnych uczestnikow obrotu pra-
cowniczego, co miesci si¢ w klauzuli generalnej zasad wspotzycia spotecznego®.

W ramach owej lojalnosci, wyprowadzonej z zasady dbatosci o dobro praco-
dawcy, miesci si¢ tez, zdaniem Sadu Najwyzszego, nawet krytyka pracodawcy. Do
tego rodzaju wnioskow Sad Najwyzszy doszedt przy okazji rozpatrywania sprawy
na skutek odwotania pracownika od rozwigzania umowy o pracg w trybie art. 52
k.p., gdzie pracownikowi zarzucano wlasnie naruszenie obowigzku lojalnosci i spo-
wodowang tym utrate zaufania w zwigzku z wyrazaniem pogladow odnosnie do
dziatan podejmowanych przez pracodawce®. W przywotanym przypadku chodzito
o pracownika organu zarzadzajacego spotki, ktoéry — zdaniem Sadu Najwyzszego
— byt uprawniony do przedstawiania konstruktywnej krytyki wobec tych dziatan
organu zatozycielskiego lub wlascicielskiego, ktore oceniat jako zmierzajace do po-
gorszenia warunkow funkcjonowania zarzadzanej jednostki organizacyjnej (praco-
dawcy). Ponadto Sad Najwyzszy wskazal, ze pracownik, formutujac krytyke o cha-
rakterze konstruktywnym, w odpowiedniej formie i przekazie dba przeciez o dobro
i interes pracodawcy. Tego rodzaju krytyka miesci si¢ zatem w ramach porzadku
prawnego i w zadnym razie nie dezorganizuje pracy, nie godzi w interesy ani nie
wyrzadza szkody pracodawcy, przeciwnie — zmierza do zapewnienia normalnego
funkcjonowania i realizacji jego zadan. Dozwolona i konstruktywna krytyka przez
pracownika dziatan podejmowanych przez pracodawce nie narusza wigc dobra pra-
codawcy, ale moze wrecz $wiadczy¢ o dbatosci pracownika o to dobro (art. 100 § 2
pkt 4 k.p.). Jednoczes$nie Sad Najwyzszy wskazal, ze pracownik moze wypowiadaé
si¢ we wlasciwej formie w sprawach dotyczacych pracodawcy, przede wszystkim
organizacji pracy, zwlaszcza jesli sam sumiennie i starannie wykonuje obowigzki
pracownicze i wymaga tego samego od innych?.

22 Por. wyrok SN z dnia 28 kwietnia 1997 r., I PKN 118/97, OSNAPiUS 1998, nr 7.

2 Zob. H. Szewczyk, op. cit., s. 178.

2O postrzeganiu owego wzorca zob. D. Dére-Nowak, Przestrzeganie zasad wspélzycia spo-
tecznego jako podstawowy obowiqzek stron stosunku pracy — zagadnienia wybrane, [w:] Stosunki
zatrudnienia w dwudziestoleciu spotecznej gospodarki rynkowej. Ksiega pamigtkowa z okazji jubi-
leuszu 40-lecia pracy naukowej prof. Barbary Wagner, red. A. Sobczyk, Warszawa 2010, s. 204.

2 Zob. wyrok SN z dnia 7 grudnia 2006 r., I PK 123/06, OSNP 2008, nr 1-2, poz. 14.

26 Wyrok SN z dnia 7 wrzes$nia 2000 r., I PKN 11/00, OSNP 2002, nr 6, poz. 139.
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Z kolei przekroczenie przez pracownika granic dozwolonej krytyki w sto-
sunku do przetozonego lub organow pracodawcy z cala pewnoscia moze, a na-
wet powinno, zosta¢ potraktowane jako przejaw braku lojalnosci, i to niezaleznie
od obowigzkéw przypisanych do zajmowanego przez pracownika stanowiska.
W okoliczno$ciach konkretnej sprawy moze to stanowi¢ przyczyng uzasadniajaca
wypowiedzenie mu umowy o prace badz rozwigzanie tej umowy bez zachowania
okresu wypowiedzenia z winy pracownika. Nikt nie pozbawia pracownika prawa
do otwartego i krytycznego wypowiadania si¢ w sprawach dotyczacych organi-
zacji pracy, ale uzasadniona krytyka tego, co dzieje si¢ u pracodawcy, powinna
miesci¢ si¢ w ramach porzadku prawnego i cechowac przede wszystkim wtasciwg
forma wypowiedzi. Oznacza to, ze niedopuszczalne sg takie wypowiedzi pracow-
nika, ktore majg charakter obrazliwy, zniewazajacy, zniestawiajacy, a tym samym
szkalujacy czy narazajacy na $mieszno$¢ pracodawce lub osoby go repezentujace.
Tego rodzaju krytyka moze bowiem dezorganizowac pracg i zaburza¢ wewnetrzne
relacje oraz wptywacé na realizacje celow stawianych przez pracodawce w ramach
prowadzonej przez niego dziatalnosci?’. Nalezy takze zauwazy¢, ze wypowiadane
przez pracownika, nawet w dobrej wierze, komentarze odnoszace si¢ do sposobu
dziatania i organizacji pracy u pracodawcy powinny przybiera¢ wlasciwg forme
1 intensywno$¢, w szczegdlnosci gdy nie znajduja pewnego potwierdzenia i po-
zostaja w sferze np. podejrzen czy przypuszczen. Tego rodzaju zachowania moga
bowiem podwaza¢ zaufanie pracodawcy do pracownika i godzi¢ wprost w zasade
lojalnosci, ktorej podwaling jest dbatos¢ o dobro pracodawcy.

Nalezy wreszcie zauwazy¢, wlasnie w kontekscie owej wzajemnosci, ze lo-
jalnos¢ w niektorych przypadkach moze wystapi¢ jako czynnik korygujacy ocene
mozliwosci powolywania si¢ przez pracownika na naruszajace przepisy zacho-
wania pracodawcy, czego konsekwencja mogloby by¢ uwzglednienie roszczen
pracownika. I tak za sprzeczne z zasadami wspotzycia spolecznego (z art. 8 k.p.)
Sad Najwyzszy uznat zadanie przywrdcenia do pracy ze wzgledu na niedopet-
nienie przez pracodawce obowiazku konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy
o pracg zgodnie z art. 38 k.p., jezeli pracownik w sposob istotny naruszyt obo-
wigzki pracownicze i zachowat si¢ wobec pracodawcy wyjatkowo nielojalnie?.
W przywotanym orzeczeniu Sad Najwyzszy wzial pod uwage naruszenie przez
pracownice obowiagzku lojalnos$ci wobec pracodawcy, ktory zachowat si¢ wobec
niej wyjatkowo zyczliwie i ze zrozumieniem pomimo tego, ze oszukata go i na-
razita na straty finansowe. Pracodawca ten nie zdecydowat si¢ na zwolnienie pra-
cownicy, chcae umozliwic jej poprawe i odbudowe zaufania, czego pracownica
jednak nie docenita i ponownie naruszyla obowigzek lojalnego zachowania si¢
wobec pracodawcy. Z kolei po ztozeniu jej wypowiedzenia, na co pracodawca

27 'Wyrok SN z dnia 16 listopada 2006 r., IT PK 76/06, OSNP 2007, nr 21-22, poz. 312.
2 Wyrok SN z dnia 24 marca 2000 r., I PKN 544/99, OSNP 2001, nr 15, poz. 481.
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w koncu si¢ zdecydowat, odwotata si¢ od niego, przy czym gltéwnie zarzucajac
naruszenie procedury konsultacyjnej, o ktorej mowa w art. 38 k.p. W takim sta-
nie sprawy, zdaniem Sadu Najwyzszego, nalezato uzna¢ powotywanie si¢ przez
pracownice na naruszenie formalnego wymogu konsultacji zamiaru wypowiedze-
nia za dzialanie sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego. Sad Najwyzszy
podzielit w tym zakresie takze zdanie sadéw powszechnych, ktore rozstrzygaty
w toku instancji, iz takie dziatanie pracownika nie uzasadnia nawet przyznania
mu prawa do odszkodowania w migjsce roszczenia restytucyjnego.

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze analiza orzecznictwa sadowego,
a przede wszystkim orzeczen Sadu Najwyzszego, prowadzi do wniosku, ze po-
jecia lojalnosci i zaufania niejednokrotnie krzyzuja si¢ albo pokrywaja, a zacho-
wania pracownikow sg oceniane jako nielojalne w sposob intuicyjny, w oparciu
o system ocen moralnych czy etycznych, ktore towarzysza wigkszosci relacji,
w tym pracowniczych?’. Co wigcej, niejednokrotnie Sad Najwyzszy nie nazywa
naruszenia obowigzkow pracowniczych naruszeniem obowiazku lojalnosci, cho¢
taki charakter temu naruszeniu przypisuje®. Za kazdym razem wymaga to jednak
oceny w kontekscie spetnienia przestanek pozwalajacych na zgodne z prawem
rozwigzanie stosunku pracy w dopuszczalnym przez ustawodawce trybie®!. Ozna-
czato, ze wystgpienie konkretnego dziatania lub zaniechania po stronie pracowni-
ka moze by¢ ocenione jako naruszenie obowiazku lojalnosci wobec pracodawcy,
jednak powotanie tej przyczyny jako usprawiedliwionego powodu zwolnienia
pracownika wymaga uznania, ze jednocze$nie naruszenie obowiazku lojalnosci
miesci sie w pojeciu uzasadnionej przyczyny (przy wypowiedzeniu) lub cigzkiego
naruszenia podstawowego obowigzku pracowniczego (przy rozwigzaniu umowy
o pracg na podstawie art. 52 k.p.). Niejako rownolegle konieczne jest czasem
dokonanie oceny, czy postawa pracownika, ktory zachowat si¢ nielojalnie wobec
pracodawcy, uzasadnia jego ochrong nawet w sytuacji, gdy przyczyna rozwigza-
nia stosunku pracy okaze si¢ nie do$¢ zasadna lub zupehnie nieuzasadniona.
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SUMMARY

The article refers to the violation of the principle of employee loyalty, which is an inseparable
element of an employee’s legal relationship with the employer. Violation of duty of loyalty, in both
Supreme Court and Common Courts case law, is a justified reason for termination of the employment
contract in each mode, depending on the fulfillment of the conditions described under Article 45 or
52 of the Labour Code. In each case, the reason based on violation should be specified and referred
to the general clauses contained in the provisions of the above articles adopted by the legislator.
Lack of employee’s loyalty may also determine the non-consideration of his or her claims, even if
there existed a breach of the provisions of the Labour Code when making a dismissal.

Keywords: principle of employee loyalty; loss of trust; justified reason for termination of the
employment contract

STRESZCZENIE

Artykut dotyczy naruszenia zasady lojalno$ci pracowniczej, stanowigcej nicodtaczny element
pracowniczej wigzi prawnej. Naruszenie obowigzku lojalnosci, w orzecznictwie Sadu Najwyzszego
i sadow powszechnych, stanowi uzasadniong przyczyne¢ rozwiazania umowy o pracg w kazdym try-
bie, w zalezno$ci od spetnienia przestanek wynikajacych z art. 45 albo 52 k.p. W kazdym przypadku
przyczyna oparta na owym naruszeniu powinna zosta¢ skonkretyzowana i odniesiona do przyjetych
przez ustawodawce klauzul generalnych obecnych w przepisach powyzszych artykutéw. Brak lo-
jalnosci pracownika moze przesadzi¢ takze o nieuwzglednieniu jego roszczen, cho¢by doszto do
naruszenia przepisoOw Kodeksu pracy przy dokonywaniu zwolnienia.

Stowa kluczowe: zasada lojalnosci pracowniczej; utrata zaufania; uzasadniona przyczyna roz-
wigzania umowy o prace





