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Granice dopuszczalnej krytyki pracodawcy

The Limits of Acceptable Criticism of the Employer

WPROWADZENIE

Z uwagi na fakt, ze krytyka w XXI w. stata si¢ zjawiskiem powszechnym,
przedmiotem opracowania bedzie jego analiza dokonana na gruncie indywidual-
nego prawa pracy. Krytyka stanowi bowiem przejaw wyrazania subiektywnego
stanowiska dotyczacego jakiej$ rzeczywistosci, osoby czy tez sposobu dziatania.
Jednakze juz tytul opracowania sugeruje, iz teza, ktora przyjeto, bedzie jedynie
prawo pracownika do krytykowania pracodawcy, jednak krytyka ta, aby zostata
uznana za dopuszczalng, musi zosta¢ prawnie ograniczona. Nie sposob dokonac
takich rozwazan, pomijajac przy tym aspekt godnosci osobowosciowej, przystu-
gujacej obu stronom stosunku pracy.

POJECIE KRYTYKI

Pojecie krytyki nie zostalo wyjasnione ani nawet uzyte w tresci kodeksu
pracy, dlatego nalezy odwota¢ si¢ do powszechnego rozumienia tego terminu.
Etymologia stowa ,,krytyka” wywodzi si¢ od greckiego kritiké (téchné). Pod tym
pojeciem nalezy rozumie¢ analize i oceng zardbwno dobrych, jak i ztych stron
z punktu widzenia okreslonych wartosci (np. praktycznych, etycznych, poznaw-
czych, naukowych, estetycznych, poprawnych itd.) jako niezbednego elementu
myslenia. Krytyka moze dotyczy¢ wielu dziedzin, np. nauki (krytyka naukowa),
poprawnos$ci formalnej (krytyka logiczna), poprawnosci merytorycznej (kryty-
ka merytoryczna lub krytyka empiryczna) czy metod (krytyka metodologiczna).
Kazda z tych plaszczyzn moze w wickszym lub mniejszym stopniu odnosi¢ si¢
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rowniez do stosunku pracy i sposobu jego wykonywania. Potoczne rozumienie
krytyki oznacza co do zasady wystapienie (stowne lub pisemne) przeciwko jakie-
mus zjawisku, osobie, faktowi lub sposobowi rozwigzania problemu i jest zwykle
powiazane z negatywna oceng tych faktow. W skrajnej postaci moze tez stac sie
synonimem tzw. nagonki, a wi¢c dziatania, ktore mozna rozwazy¢ jako przyczy-
niajace si¢ do powstania zjawiska mobbingu.

RODZAJE KRYTYKI

Prawo do krytyki moze dotyczy¢ obu stron stosunku pracy, jak rowniez kazda
z nich moze si¢ nig postuzy¢, jednakze czynione rozwazana zostang ograniczone
jedynie do tego uprawnienia analizowanego przez pryzmat interesOw pracownika.
Pracodawca z natury rzeczy zostal zobowigzany przez ustawodawce do szero-
ko rozumianego zatrudniania pracownikow, a zatem w jego kompetencje niejako
wpisano prawo do czynienia uwag o charakterze krytycznym, ktére pozwolg mu
na kierowanie procesem pracy zgodnie z zatozong strategiag. W tym kontekscie
zostato takze wydane jedno z orzeczen Sadu Najwyzszego, w ktérym zaznaczono,
ze co prawda wykonywanie czynnosci kontrolnych wobec pracownika moze 13-
czy¢ sig u niego z odczuciem stresu, co stanowi wregcz zjawisko naturalne, lecz nie
nalezy go tylko z tego powodu uznawac za sposob szykanowania pracownika'.

W tytule opracowania celowo uzyto sformulowania ,,dopuszczalna kryty-
ka”, gdyz w omawianym ujeciu stanowi ono subiektywna oceng okreslonego
wycinka rzeczywisto$ci, a wigc prawo do jej wyrazania przystuguje kazdej
osobie fizycznej. Jednakze, poddajac analizie wskazane zatozenie i dokonujac
jego wyktadni na gruncie obowigzujacych przepisOw prawa pracy, moze ono
w konsekwencji prowadzi¢ do réznych skutkow. Wydaje si¢ bowiem, ze pra-
wo do wyrazania osadow krytycznych zostato w pewien, najpewniej niezamie-
rzony pierwotnie, sposob zindywidualizowane wzgledem niektorych kategorii
pracownikéw?. Mianowicie odmienne skutki wyrazania pogladow krytycznych
mogg dotyczy¢ chronionego dzialacza zwigzkowego, a takze cztonkdéw organow
przedstawicielskich zatogi, dziennikarzy, w porownaniu ze ,,zwykltym” pracow-
nikiem, ktoremu przystuguje standardowy wymiar ochrony?. W tym znaczeniu
pod pojeciem ochrony uznano stabilizacj¢ w zakresie trwalosci istniejacego
stosunku pracy. Rzecz jasna we wskazanym przypadku zastosowano mocno
ograniczony skrot myslowy, jednakze juz na jego podstawie nie pozostawia si¢

' Szerzej: wyrok SN z dnia 27 stycznia 2005 r., IT PK 198/2004, ,,Rzeczpospolita” 2005,
nr 26, s. C4.

2 Problem ten staje si¢ zauwazalny chociazby w wyroku ETPCz z dnia 16 lipca 2009 r.,
20436/02 (nietezowany), Legalis nr 159029.

3 Szerzej: L. Mitrus, Wypowiedzenie umowy o prace z przyczyn dotyczqcych pracownika,
Warszawa 2018, s. 208.
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watpliwosci co do nierownej pozycji wyjsciowej obu podmiotow, ktore przeciez
posiadaja ten sam podstawowy przymiot pracownika w rozumieniu art. 2 k.p.
W tym miejscu nalezy wskazaé, ze zgodnie z wzorcami przejmowanymi z in-
nych systemoéw prawnych, takze do krajowego ustawodawstwa wprowadza si¢
instytucje sygnalisty*. Ze wzgledu na fakt, iz instytucja sygnalisty wywodzi si¢
z przepisoOw ponadnarodowych, warto przytoczy¢ jej definicje przedstawiong
przez Rade Europy. Zasadniczo dziatania podejmowane przez sygnaliste musi
cechowa¢ dobra wiara. Wedtug Rady Europy sygnalista to osoba alarmujaca
w dobrej wierze, przez co nalezy rozumie¢, ze jego dziatania zostaty poparte
podstawa faktyczng rowniez wowczas, gdy ostatecznie nie zostang potwierdzo-
ne. Zgodnie z oficjalnym stanowiskiem, bedacym — jak si¢ wydaje — znaczacym
glosem do sformulowania ostatecznej wersji przepisow krajowych, za sygnali-
ste nalezy uznac osobe zglaszajaca w ramach swojego pracodawcy (np. doradcy
etycznemu, audytorowi wewnetrznemu, radzie nadzorczej, poprzez infolini¢ lub
inne narzegdzia) albo poza pracodawca (np. wlasciwym organom kontroli, nad-
zoru, $cigania lub organom wtascicielskim, czasem opinii publicznej) nieprawi-
dtowosci majace miejsce w zaktadzie pracy, srodowisku zawodowym lub takim,
za ktore odpowiada pracodawca’. Zdaniem ustawodawcy wyprowadzenie tak
rozumianego nowego podmiotu ma sta¢ si¢ kolejnym z dostgpnych narzedzi
stuzgcych diagnozowaniu nieprawidtowosci w srodowisku pracy®. Analogicz-
nie do czynionych wyzej rozwazan warto podkresli¢, ze dziatania prowadzone
przez sygnaliste zostang zabezpieczone szczegdlng ochrong gwarantujaca sta-
bilizacje stosunku pracy. Odrgbna kwestia jest ocena tego projektu, lecz watek
ten, jako poboczny, zostanie w niniejszej pracy celowo pominigty.

Jak nadmieniono, tytut zaproponowanego opracowania zawe¢za czynione roz-
wazania do dopuszczalnej krytyki pracodawcy przez zatrudnionego pracownika,
a wiec zasadniczo sprowadza si¢ do postawienia pytania: Czy aktualny stan praw-
ny zawiera takie granice, ktorych przekroczenie bedzie juz dziataniem bedacym
w opozycji do jej dopuszczalnej formy?

Niewatpliwie odpowiedzi na tak postawione pytanie nalezy szukaé w po-
wszechnie obowigzujacych zrodtach prawa. Ponizsze rozwazania zostang ogra-
niczone do analizy dostgpnych przepiséw krajowych w kontek$cie wspomnianej
wcezesniej godnosci osobowosciowej, przystugujacej kazdemu pracownikowi.

4

Szerzej: M. Bosak, Zjawisko krytyki w stosunkach pracy — wybrane aspekty, ,,Annales
UMCS sectio G (Ius)” 2015, nr 2, DOI: http://dx.doi.org/10.17951/g.2015.62.2.29, s. 34.

5 Szerzej: Czy jestem sygnalistq?, www.sygnalista.pl/dla-pracownika/czy-jestem-sygnalista
[dostep: 25.05.2018].

¢ M. Laga, Unormowania dotyczqce sygnalizacji — wzmacnianie demokracji w zakladzie pra-
¢y, [w:] Demokracja w zaktadzie pracy. Zagadnienia prawne, red. Z. Hajn, M. Kurzynoga, Warsza-
wa 2017, s. 480.
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Obowigzujaca Konstytucja RP’ w rozdziale 11, zatytutowanym Wolnosci, prawa
i obowiqzki cztowieka i obywatela, zawiera regulacje przemawiajace za posta-
wiong teza. Wobec powyzszego zasadne wydaje si¢ powotanie na cztery prze-
pisy, ktorych tres¢ jest istotna z punktu widzenia prowadzonej analizy. Zgodnie
z dyspozycja art. 31 ust. 2 Konstytucji RP kazdego zobowigzuje si¢ do szano-
wania wolnosci i prawa innych. Nikogo nie wolno zmusza¢ do czynienia tego,
czego prawo mu nie nakazuje. Z dalszej czesci wynika dopuszczalne ograniczenie
tego prawa, ktdre zostanie uznane za uzasadnione, gdy begdzie wynikaé z ustawy
i tylko wtedy, gdy stanie si¢ niezbedne w demokratycznym panstwie dla jego
bezpieczenstwa lub porzadku publicznego badz dla ochrony $rodowiska, zdrowia
i moralnos$ci publicznej albo wolnosci 1 praw innych 0séb. Ograniczenia te jednak
nie mogg narusza¢ samej istoty wolnosci i praw. W kolejnym z przepisow — art. 47
ustawy zasadniczej — wskazano, iz kazdemu przystuguje prawo do ochrony praw-
nej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego imienia oraz do decydowania
0 swoim zyciu osobistym. W dalszej czesci Konstytucji — w art. 51 ust. 1 — za-
znaczono, ze nikt nie moze by¢ obowigzany inaczej niz na podstawie ustawy do
ujawniania informacji dotyczacych jego osoby. Wreszcie nalezy wskazaé na regu-
lacje dotyczace wolnosci stowa, wynikajace z art. 54 ust. 1 Konstytucji RP, ktore
trzeba uznac za kluczowe dla prowadzonej analizy. Zgodnie z ustawg zasadnicza
nalezy przyjac, ze kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ wyrazania swoich pogladow
oraz pozyskiwania i rozpowszechniania informacji. Wskazany przepis stanowi
zatem punkt wyjscia w rozwazaniach nad zagadnieniem dotyczacym granic do-
puszczalnej krytyki pracodawcy. Ustawa zasadnicza kazdemu zapewnia wolnos¢
wyrazania swoich pogladow, co nalezy rozumie¢ w ten sposob, iz moga to by¢
rowniez poglady krytyczne. Oznacza to, iz tak rozumiane uprawnienie powinien
wzig¢ pod uwage takze pracodawca, ktory decyduje si¢ na zatrudnienie pracow-
nikow. Prawo to jednak nie ma charakteru bezwzglednego w tym znaczeniu, ze na
jego podstawie pracownik nie moze doszukiwac si¢ mozliwosci bezkarnego prze-
kazywania gotostownych zarzutéw i umyslnego dazenia prowadzacego do znie-
stawienia pracodawcy. Powyzsze zatozenie zostato zawarte w jednym z orzeczen
Sadu Najwyzszego juz w latach 80. XX w., czyli niedlugo po wejsSciu w zycie
pierwotnej wersji kodeksu pracy®. Niejako przeciwwaga w tym znaczeniu bedg
przepisy kodeksu pracy zobowigzujace pracownika zarowno do dbatosci o dobro
zaktadu pracy, jak i lojalnosci oraz przestrzegania zasad wspotzycia spolecznego.
Dobro to jest wowczas rozumiane jako dobro wspdlne zatrudnianych tam oséb,
ale 1 potencjalnych odbiorcow, co w konsekwencji przektada si¢ na ich wspol-
nie osiggni¢te chociazby wyniki ekonomiczne, bedace nastepstwem zatrudnienia.

7 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. z 1997 r., nr 78,
poz. 483).
8 Wyrok SN z dnia 11 kwietnia 1984 r., I PR 34/84, OSPiKA 1985, nr 9, poz. 161.
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Dlatego zasadne wydaje si¢ przyjecie nakazu, ktory bedzie obowigzywat pracow-
nika wobec pracodawcy, ale i pozostatych wspotpracownikow. Obowigzek ten
bedzie wigzac si¢ ze zobowigzaniowym charakterem zatrudnienia, a jego wypet-
nienie w duzej mierze zadecyduje o prawidtowosci przebiegu pracy zespolowe;.
W tym miejscu nieuniknione wydaje si¢ postawienie pytania o charakter prawny
tak postawionego nakazu. Wskazany tok rozumowania przemawia za zajgciem
stanowiska, iz w takim przypadku mamy do czynienia z obowiazkiem powszech-
nym, nie za$ z prywatnym interesem jednej ze stron stosunku pracy. Dopiero
wowczas krytyka pracodawcy czyniona przez pracownika okaze si¢ dopuszczal-
na, przy zatozeniu, ze nie godzi ona we wspolny cel oraz nie narusza wymienio-
nych konstytucyjnie praw.

Istotna w tym znaczeniu okaze si¢ rdwniez forma czynionej krytyki. Sad
Najwyzszy zwrocit na to uwage w jednym z nielicznych wyrokow dotyczacych
omawianej materii. Jego zdaniem za niedopuszczalne nalezy uzna¢ wywiesza-
nie tekstow skierowanych wobec pelnomocnika pracodawcy, polegajacych na
negowaniu jego kompetencji czy zarzucaniu mu finansowych naduzyc¢, a takze
lekcewazace i aroganckie wypowiedzi kierowane pod jego adresem’. Niezalez-
nie od powyzszego krytyka jako forma wyrazania osgdu zawsze bedzie uznana
za wypowiedz subiektywna, kazdorazowo podlegajaca odrebnej ocenie, dlatego
podmiot krytykujacy powinien wskaza¢ wszystkie punkty sporne, w sposob jasny
1 precyzyjny, szczegodlnie gdy wyrazane poglady nie sa przedmiotem ogélnej czy
powszechnie przyjetej zgody. Jednakze i tak ostateczna ocena zastosowanej przez
pracownika krytyki pracodawcy wymaga poczynienia szczegétowych ustalen
w zakresie tresci i formy wypowiedzi i okoliczno$ci, w jakich zostata udzielona,
oraz motywow, jakimi kierowat si¢ krytykujacy'’.

Jak wynika z przytoczonej tezy, zar6wno w literaturze przedmiotu, jak
1 orzecznictwie przyjmuje si¢, ze wyrazang krytyke zawsze powinna cechowac
rzeczowos¢, rzetelnos$¢ oraz adekwatnos$¢ do konkretnych okolicznosci faktycz-
nych'!. Dopiero w takim przypadku mozna uznaé, ze pracownikowi przystuguje
prawo do otwartego, krytycznego, ale co wazne wyrazonego we wiasciwej for-
mie i odpowiednich granicach, formutowania swojego stanowiska odnoszacego
si¢ do spraw dotyczacych pracodawcy, w tym organizacji pracy, zwlaszcza jesli
jego postawe cechowaé¢ bedzie sumiennos¢, starannos¢, poniewaz wtedy tego
samego bedzie on mégt wymagac od innych. W takim przypadku nie mozna
rowniez wykluczy¢ sytuacji, ktorej wystapienie moze sktoni¢ pracownika do

> Wyrok SN z dnia 28 sierpnia 2013 1., I PK 48/13, Legalis nr 830616.

1" Wyrok SN — Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 3 sierpnia
2016 ., I PK 227/15, Legalis nr 1514847.

" Szerzej: M. Brodecki, Granice krytyki pracodawcy przez pracownika. Odpowiedzialnosé
za niedozwolong krytyke pracodawcy, [w:] Demokracja w zaktadzie pracy ..., s. 435 in.
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przeciwstawienia si¢ ztu wystepujacemu na terenie zaktadu pracy. W takich oko-
liczno$ciach ma on wregcz prawo do interwencji, przy zatozeniu, iz jego nadrzegd-
nym celem nie bedzie zta wiara badZz che¢ zniestawienia lub naruszenia dobr
osobistych pracodawcy!'?. Jak stusznie podkresla si¢ w literaturze, w takich oko-
liczno$ciach pracownik nie moze bezkrytycznie zabiega¢ o przychylnos$¢ prze-
tozonego i akceptowac jego niewlasciwych zachowan'’. Poboczng, powstata na
kanwie prowadzonych rozwazan, staje si¢ zauwazona przy okazji kwestia reak-
cji pracownika na popetnienie przestgpstwa lub podejrzenie wystapienia takich
okolicznos$ci. Zgodnie bowiem z art. 304 § 1 k.p.k. kazdy, dowiedziawszy si¢
o popelnieniu przestgpstwa $ciganego z urzedu, ma spoleczny obowigzek zawia-
domi¢ o tym prokuratora lub Policj¢. Przepis ten, co zostato zauwazone przez
doktryne prawa pracy, mozna odnie$¢ takze do pracownika, ktory zetknat sie
z przestgpstwem na terenie zaktadu pracy. Jednakze niebezpieczenstwem zwia-
zanym z jego praktycznym stosowaniem moze stac¢ si¢ naduzywanie przez pra-
cownikow zawiadomienia organdow $cigania'®.,

KRYTYKA A POJECIE PRACODAWCY

Powyzsze rozwazania miaty charakter ogolny, koncentrowaty sie na zjawisku
granic dopuszczalnej krytyki, jednakze czyniona analiza bytaby niepetna, gdyby
nie zostata poddana konfrontacji z prawnym pojgciem pracodawcy w rozumieniu
art. 3 k.p. Zgodnie z powolanym przepisem pracodawca moze by¢ zar6wno osoba
fizyczna, osoba prawna, jak i jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata oso-
bowosci prawnej. Wobec powyzszego mniej problematyczne wydaje si¢ czynie-
nie dywagacji w zakresie kwalifikacji przekraczania granic dozwolonej krytyki
skierowanej do pracodawcy jako osoby fizycznej niz do jego pozostatych, alter-
natywnych form, takich jak jednostka organizacyjna nieposiadajaca osobowosci
prawnej badz osoba prawna.

Zasadniczo przekroczenie takich granic dozwolonej krytyki moze stanowié¢
podstawe do uznania okreslonych zachowan za przestgpstwo $cigane z oskar-
zenia prywatnego. Do kregu tak rozumianych przestepstw nalezy zakwalifiko-
wac: zniewage (art. 216 k.k.), zniestawienie (art. 212 k.k.) lub grozbe¢ karalng
(art. 190 k.k.). W tym miejscu zasadne wydaje si¢ zamieszczenie krotkiej cha-
rakterystyki zniewagi i zniestawienia w odniesieniu do dopuszczalnych przez
ustawodawce wskazanych powyzej alternatywnych form pracodawcy. Ot6z do
zniestawienia moze doj$¢ wobec osoby fizycznej, grupy osob, ale takze wobec
osoby prawnej i jednostki organizacyjnej nieposiadajacej osobowosci prawne;.

12 Zob. wyrok SN z dnia 29 stycznia 1975 r., IIl PRN 69/74, OSNCP 1975, nr 7-8, poz. 214.
13 L. Mitrus, op. cit., s. 209.
4 Ibidem, s. 210.
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Jest to grupa najszersza, za$ przestepstwo polega na pomawianiu wskazanego kre-
gu 0sob/osoby o takie postepowanie/wlasciwosci, ktore moga doprowadzi¢ do ich
ponizenia w opinii publicznej, utraty zaufania potrzebnego dla danego stanowiska,
zawodu czy prowadzonej dziatalnosci®. W tej kwestii wypowiedziat si¢ rowniez
Sad Najwyzszy, wskazujac, iz zniestawienie, ktore zostato dokonane ze $wiado-
moscig nieprawdziwos$ci informacji i ocen, ktore zawiera, nigdy nie stuzy obronie
spotecznie uzasadnionego interesu, zatem zachowanie to nie korzysta z ochrony
przewidzianej w art. 31 ust. 3 Konstytucji RP'®. Zniewazenie moze mie¢ miej-
sce wylacznie wobec osoby fizycznej, a polega na obrazliwym zachowaniu, ktore
moze, ale nie musi, zawiera¢ zarzuty. Zniestawienie natomiast zawiera zarzut wo-
bec innej osoby. Zniewaga moze tez nastapi¢ w formie gestu badz wizerunku, zas
zniestawienie moze przybrac posta¢ pisemnej lub ustnej wypowiedzi. Zniewaga
musi by¢ skierowana bezposrednio Iub posrednio do osoby zniewazonej, a znie-
stawienie — do innej osoby niz ta, ktorej dotyczy'’.

PRZESTRZEN CZYNIONEJ KRYTYKI

Istotne wydaje si¢ takze dokonanie analizy w zakresie dopuszczalnej przestrze-
ni, do ktorej krytyka moze zosta¢ skierowana. Mianowicie moze to mie¢ miejsce
w przestrzeni pionowej. Woéwczas mamy do czynienia z okoliczno$cig, w ktorej
pracownik formutuje swoj poglad bezposrednio do przetozonego, zatem oba pod-
mioty sg sobie znane. Tak rozumiany model zdaje si¢ by¢ w analizowanych oko-
licznosciach najbardziej korzystny, gdyz umozliwia merytoryczne odniesienie si¢
stron do wysuwanych zarzutéow. Jednakze, majac na uwadze chociazby powotane
orzecznictwo, z zatozenia rzadko wystepuje w praktyce. Przeciwienstwem tak ro-
zumianej formy wyrazanej krytyki jest jej formulowanie w przestrzeni poziome;.
W tym przypadku adresat dowiaduje si¢ o krytyce nie bezposrednio, lecz od in-
nych podmiotéw zwigzanych z danym zaktadem pracy badz informacje te zostaja
mu przekazane za posrednictwem opinii publicznej. Czynione rozwazania muszg
dodatkowo uwzgledni¢ czynnik cywilizacyjny, jakim jest powszechnos$¢ cyfryzacji
1 rzeczywistosci wirtualnej. W internecie czgsto mozna spotkac sie z krytyka pra-
codawcOw umieszczang przez anonimowych pracownikdéw. W sieci mozna wrecz
zauwazy¢ oficjalnie dziatajace portale, gdzie publikuje si¢ tzw. czarne listy praco-
dawcow, w ktorych pracownicy (lub byli pracownicy) zamieszczaja wypowiedzi

15 Szerzej: M. Bosak, D. Habrat, Granice dozwolonej krytyki w stosunkach pracy, [w:] 40 lat
Kodelksu Pracy, red. Z. Goral, M. Mielczarek, Warszawa 2015, s. 338-339.

16 Szerzej: postanowienie SN z dnia 22 czerwca 2004 r., V KK 70/04, OSNKW 2004, nr 9,
poz. 86.

17" Szerzej: A. Suknarowska-Drzewiecka, Wypowiedzenie z powodu niekorzystnych wypo-
wiedzi o pracodawcy umieszczanych na serwisach spotecznosciowych lub stronach internetowych,

,Monitor Prawa Pracy” 2017, nr 7, s. 362.



66 Maria Bosak-Sojka

i oceny zwigzane z funkcjonowaniem okreslonego zaktadu pracy. Wydaje sie, ze tak
rozumiane postepowanie staje si¢ niejako zjawiskiem powszechnym, opartym na
powierzchownym zatozeniu bezkarno$ci w Swiecie wirtualnym. Zapewne za pro-
be porzadkowania m.in. takich zjawisk mozna uzna¢ relatywnie nowe stanowisko
Sadu Najwyzszego, z ktorego wynika, iz internet stanowi przestrzen, ktorag mozna
uzna¢ za miejsce publiczne. Zatem osoby, ktore umieszczaja na stronie internetowe;j
nieprzyzwoite tresci, podlegaja karze okreslonej w art. 141 Kodeksu wykroczen'®.
Podkreslenia wymaga jednak, iz nie kazde tak wyrazone stanowisko bedzie uznane
za niezgodne z przepisami prawa. W pismiennictwie stusznie wyodrebnia si¢ te
wypowiedzi, ktére nalezy rozgraniczy¢ z uwagi na fakt, iz nie prowadza one do
naruszenia obowigzkow pracowniczych polegajacych w szczegolnosci na dbaniu
o dobro zaktadu pracy i zachowaniu w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie
mogloby narazi¢ pracodawcg na szkode (obowiagzek lojalno$ci, nienaruszania inte-
res6w pracodawcy —art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), a takze na przestrzeganiu zaktadowych
zasad wspolzycia spotecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.)".

W przeciwnym razie wskazana problematyka wpisuje si¢ w rozwazania
o czynach niedozwolonych, penalizowanych przepisami kodeksu karnego. Naj-
istotniejszg réznicg zachodzaca migdzy wskazanymi wczedniej przestepstwami
jest charakter oddziatywania negatywnych tresci wypowiadanych przez sprawce
zardbwno wobec adresata, pracownikow, jak i sSrodowiska, w ktorym funkcjonuja.
Nie mozna poming¢ takze faktu, iz umieszczanie pewnego typu niepochlebnych,
bezzasadnych wypowiedzi dotyczacych pracodawcy (osoby fizycznej, pracow-
nikow) moze zosta¢ zakwalifikowane jako naruszenie dobr osobistych w mysl
art. 23 k.c. W tym kontekscie wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy, podkreslajac, ze
odpowiednikiem czci osoby fizycznej (cztowieka) jest dobra stawa (dobre imig)
osoby prawnej®. Dlatego w dalszych orzeczeniach wskazano, iz dobr osobistych
osoby prawnej nie nalezy przy tym laczy¢ jedynie z jej organami czy poszczegol-
nymi osobami fizycznymi, lecz rowniez z dotychczas wypracowang opinig, jaka
majg o niej inne osoby, ze wzgledu na zakres prowadzonej przez nich dziatalno-
sci’!. Dokonanie oceny, czy rzeczywiscie doszto do bezprawnego naruszenia do-
bra osobistego, nie moze mie¢ zatem charakteru subiektywnego, okreslonego we-
dtug indywidualnej wrazliwos$ci osoby, lecz powinien cechowac¢ ja obiektywizm.
W takim przypadku trzeba wzia¢ pod uwage odczucia przecigtnego odbiorcy, tzw.
model osoby rozsadnej i racjonalnie oceniajgcej, nicobcigzonej uprzedzeniami,
a takze niesktonnej do wyrazania ekstremalnych sadow?.

18 Tak: postanowienie SN z dnia 17 kwietnia 2018 r., IV KK 296/17, Legalis nr 1766222.

% Szerzej: E. Suknarowska-Drzewiecka, op. cit., s. 364.

20 Wyrok SN z dnia 14 maja 2009 r., I CSK 440/08, Legalis nr 264438.

2l Tak: wyrok SN z dnia 11 stycznia 2007 r., [l CSK 392/06, OSP 2009, nr 5, poz. 55.

22 Tak m.in. wyrok SN z dnia 20 kwietnia 2006 r., IV CSK 2/06, OSNC 2007, nr 2, poz. 30.
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Celem opracowania bylo zwrocenie uwagi na problem zwigzany z wyzna-
czaniem granic czynionej krytyki formulowanej przez zatrudnionych pracow-
nikow. Wydaje si¢, ze w tym konteks$cie istotne bedzie takze uwzglednienie jej
w odniesieniu do plaszczyzny, w ktorej jest formutowana. Niewatpliwe krytyka,
a wlasciwie prawo do jej wyrazania, stanowi jeden z przejawow wolnosci wy-
pracowanych przez systemy demokratyczne. Niemniej, aby jej pierwotna funkcja
zostala zachowana, podczas jej formutowania wymaga si¢ przestrzegania sygnali-
zowanych powyzej zasad. Krytyka, ktora opiera si¢ jedynie na nieuzasadnionych
plotkach, jest niezgodna z rzeczywisto$cia, zostaje ukierunkowana na $wiadome
zdyskredytowanie pracodawcy, nie spetnia swego pierwotnego zatozenia chociaz-
by z tego powodu, Ze nie mozna przypisac jej wartosci aksjologicznych. Ponadto
nalezy zaznaczy¢, ze w opracowaniu skoncentrowano si¢ wytacznie na analizie
normatywnej obowiazujacych regulacji w zakresie tzw. indywidualnego prawa
pracy w konteks$cie omawianego zagadnienia. Zasygnalizowane watki zarowno
z zakresu materii prawa cywilnego, jak i prawa karnego materialnego, z uwagi na
ich szerokie spektrum, stang si¢ przedmiotem odrgbnych opracowan.
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SUMMARY

The content of the study is aimed at the analysis related to the determination of the admissible
limit of criticism of the employer. Conducted considerations were based on the available literature
of the subject as well as judicial decisions and personal considerations.

Keywords: labour law; labour code; employer; limits of acceptable criticism
STRESZCZENIE

Opracowanie zawiera analiz¢ zwigzang z wyznaczeniem dopuszczalnej granicy krytyki pra-
codawcy. Rozwazania zostaty oparte na dostgpnej literaturze przedmiotu, orzecznictwie sagdowym
oraz przemys$leniach wtasnych.

Stowa kluczowe: krytyka; prawo pracy; pracownik; pracodawca; dopuszczalna krytyka





