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Pracodawcy publicznie się nie krytykuje,  
a jeśli już, to na żądanie sądu

Sebastian Kryczka 

specjalista z zakresu prawa pracy 

Zasada podporządkowania 
pracownika wobec praco-
dawcy nie wyłącza manife-
stowania przez zatrudnio-
nego własnych poglądów, 
w tym krytyki pracodawcy. 
Ta ostatnia jest dopuszczal-
na, ale musi mieć swoje grani-
ce. Problem w tym, że granice 
te nie wynikają bezpośrednio 
z przepisów. W prawie pracy 
brak też m.in. legalnej defi-
nicji tego pojęcia. Należy za-
tem uznać, że powinno być 
ono oceniane zgodnie z jego 
potocznym rozumieniem. 
Według Słownika Języka Pol-
skiego PWN (www.sjp.pwn.pl) 
krytyka może być utożsamia-
na m.in. z surową lub nega-
tywną oceną kogoś lub czegoś 
albo z tekstem lub wypowie-
dzią zawierającą taką ocenę.

Pracownicy mają prawo do 
krytyki pracodawcy. Są jed-
nak dwa podstawowe warun-
ki: musi być ona zasadna, tj. 
nie opierać się na subiektyw-
nych i nieistniejących prze-
świadczeniach i ocenach oraz 
mieć właściwą formę. Zasadą 
jest, że zjawiska podlegają-
ce ewentualnej negatywnej 
ocenie pracownika nie mogą 
dotyczyć sfery prywatnej 
(życia osobistego). Za niedo-

puszczalne uznaje się więc 
wszelkie złośliwe uwagi ad-
resowane wprawdzie do pra-
codawcy, ale odnoszące się do 
spraw o charakterze prywat-
nym. Dopuszczalna krytyka 
może dotyczyć np. kwestii 
organizacji pracy, jak i zja-
wisk towarzyszących pracy 
– nierównego traktowania, 
naruszania zasad współży-
cia społecznego czy innych 
podstawowych zasad prawa 
pracy. Na uzasadnioną kry-
tykę będą ponadto zasługi-
wały przypadki naruszania 
przez pracodawcę obowiąz-
ków względem pracowników.

Zasada 
podporządkowania

Pracownik jest zobowiązany 
wykonywać polecenia praco-
dawcy związane z pracą. Nie 
oznacza to jednak, że powinny 
być one wykonywane w sposób 
automatyczny. Przyjmuje się, 
że mogą one zostać poddane 
krytyce pod warunkiem, iż 
przybierze ona formę należy-
cie uargumentowanego sta-
nowiska wyrażonego spokoj-
nie, a nie ataku podważającego 
autorytet pracodawcy. Kryty-
ka pracodawcy nie może być 
też manifestowana w sposób 
dowolny i w dowolnym miej-
scu i czasie. Ponadto, skoro 
ma się odnosić się do spraw 

pracowniczych, nie powinna 
być manifestowana poza za-
kładem pracy. Wyjątkiem od 
tej reguły jest toczący się przed 
sądem spór między pracowni-
kiem a pracodawcą. W takim 
wypadku nie można wyklu-
czyć, że na posiedzeniu sądu, 
które odbywa się poza zakła-
dem pracy, pracownik podda 
negatywnej ocenie działania 
lub zaniechania pracodawcy.

Replika skrytykowanego 

Poddany krytyce pracodaw-
ca z reguły nie pozostawi za-
chowania pracownika bez 
odpowiedzi. Istnieje w tym 
zakresie kilka możliwości 
w zależności od tego, czy mie-
ści się ona w dopuszczalnych 
ramach, czy też nie. Jeżeli kry-
tyka dotyczy ewidentnych na-
ruszeń czy zaniedbań, a do-
datkowo negatywny osąd nie 
wyszedł poza mury zakładu 
pracy i został zakomunikowa-
ny w sposób nienaruszający 
zasad współżycia społeczne-
go czy godności pracodawcy 
– wówczas pracodawca praw-
dopodobnie podzieli zdanie 
pracownika. Wówczas krytykę 
można utożsamić z wyrazem 
troski o dobro zakładu pracy. 

Wbrew zasadom

Naruszenie zasad dopusz-
czalnej krytyki, np. gdy zo-

stała ona podana do pu-
blicznej wiadomości poza 
zakładem pracy, przyczy-
niając się do naruszenia 
dobrego imienia pracodaw-
cy, daje temu ostatniemu 
dwie możliwości. Pierwszą 
z nich jest pociągnięcie pra-
cownika do odpowiedzialno-
ści porządkowej i nałożenie 
w jej ramach kary. Drugą jest 
rozstanie z pracownikiem. 
Jednak to rozwiązanie jest 
stosowane zazwyczaj w sy-
tuacji, gdy krytyka w spo-
sób rażący narusza przyjęte 
zasady i tym samym dalsza 
współpraca między strona-
mi staje się niemożliwa lub 
bardzo ryzykowna dla pra-
codawcy. Zasadniczo może 
to nastąpić w ramach wypo-
wiedzenia umowy z zacho-
waniem okresu wypowiedze-
nia. W sytuacjach skrajnych 
krytyka może być potrakto-
wana jako ciężkie naruszenie 
podstawowych obowiązków 
pracowniczych, co uzasad-
nia rozwiązanie umowy bez 
wypowiedzenia z winy pra-
cownika. Tryb natychmia-
stowego zwolnienia powi-
nien być jednak stosowany 
przez pracodawcę ze szcze-
gólną rozwagą.

Pracodawca poddany kry-
tyce powinien mieć świado-
mość, że takie zachowanie 

może kolidować nie tylko 
z podstawowymi obowiąz-
kami pracowniczymi lub 
zasadami współżycia spo-
łecznego obowiązującymi 
w zakładzie pracy, ale rów-
nież może naruszać jego 
dobra osobiste. W takim 
wypadku pracodawca ma 
prawo skorzystać z prze-
pisów kodeksu cywilnego 
(ustawy z 23 kwietnia 1964 r. 
– Kodeks cywilny; t.j. Dz.U. 
z 2014 r. poz. 121 ze zm.; da-
lej: k.c.) dotyczących ochro-
ny dóbr osobistych, które 
mają zastosowanie zarów-
no do osób fizycznych, jak 
i prawnych. Zgodnie z art. 24 
par. 1 k.c. ten, czyje dobro 
osobiste zostaje zagrożone 
cudzym działaniem, może 
żądać jego zaniechania, 
chyba że nie można mu 
przypisać cechy bezpraw-
ności. W razie dokonanego 
naruszenia poszkodowany 
ma prawo także żądać, aby 
osoba, która się go dopuści-
ła, dopełniła czynności po-
trzebnych do usunięcia jego 
skutków, np. złożyła oświad-
czenie odpowiedniej treści 
i w odpowiedniej formie. 
Obok tych roszczeń niema-
jątkowych, w razie narusze-
nia dóbr osobistych praco-
dawcy przysługują również 
roszczenia majątkowe o od-

szkodowanie lub zadość-
uczynienie.

Nowe zagrożenia 

Rozwój nowoczesnych tech-
nologii informatycznych, 
sieci internet i portali spo-
łecznościowych może powo-
dować niekontrolowany wy-
ciek informacji dotyczących 
firmy na zewnątrz. Kryty-
ka pracodawcy umieszcza-
na w sieci może mieć formę 
negatywnych komentarzy czy 
ocen często przekoloryzowa-
nych w przeświadczeniu, że 
wirtualny świat daje całko-
witą anonimowość. Pracow-
nik decydujący się na skryty-
kowanie pracodawcy w sieci 
musi mieć świadomość, że 
pewne informacje nie po-
winny wychodzić poza ob-
ręb zakładu pracy, tym bar-
dziej że w internecie mogą 
one krążyć w sposób niekon-
trolowany. Bez względu na 
to, czy internetowa krytyka 
pracodawcy byłaby uzasad-
niona, czy też nie, warto mieć 
świadomość, że stanowi ona 
duże zagrożenie dla praco-
dawcy – dla jego dobrej opinii 
czy renomy – w szczególności 
gdy pracownik poda nazwę 
zakładu pracy lub określi go 
w sposób umożliwiający ła-
twą identyfikację.
  

Skutki transferu przedsiębiorstwa z reguły 
nie rozciągają się na związek zawodowy
Przejście zakładu pracy nie oznacza automatycznego przejęcia międzyzakładowych i zakładowych organizacji 
związkowych. Rzutuje to również na szczególną ochronę działaczy przed zwolnieniem
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Przejście zakładu pracy na 
innego pracodawcę może 
być skutkiem wielu zdarzeń 
– transakcji typu M&A (fuzja 
lub przejęcie), restruktury-
zacji, outsourcingu czy na-
wet dziedziczenia. W prak-
tyce jest to zagadnienie dość 
skomplikowane. Bywa że 
samo ustalenie, czy mamy 
do czynienia z przejściem 
zakładu pracy w rozumieniu 
art. 231 ustawy z 26 czerw-
ca 1974 r. – Kodeks pracy; 
t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 1502 
ze zm.; dalej: k.p.) może być 
problematyczne. W tym za-
kresie można jednak korzy-
stać z bogatego orzecznictwa 
Sądu Najwyższego czy wypo-
wiedzi doktryny prawa pracy. 
Inaczej ma się sprawa, jeśli 
chodzi o skutki, jakie przej-
ście zakładu pracy wywiera 
na status zakładowych i mię-
dzyzakładowych organizacji 
związkowych działających 
w przejmowanym zakładzie 
pracy. Problematyka ta nie 

została do tej pory dostatecz-
nie wyjaśniona ani przez SN, 
ani przez przedstawicieli na-
uki prawa.

Nie z mocy przepisów

Mimo to dość często moż-
na się spotkać z poglądem, 
że transfer zakładu pracy 
powoduje także przejście 
organizacji związkowych 
działających w przejmowa-
nym zakładzie do nowego 
pracodawcy, z uwagi na to, 
że działalność dotychczaso-
wego zakładu pracy podlega 
kontynuacji. Jednak czy jest 
to stanowisko słuszne? Wy-
daje się, że nie, bo w obowią-
zujących przepisach brak jest 
podstaw prawnych do przy-
jęcia, że transfer organizacji 
związkowej w razie przejścia 
zakładu pracy następuje au-
tomatycznie.

Po pierwsze, należy od-
różnić przejście pracowni-
ków – członków organizacji 
zakładowej lub międzyza-
kładowej − od transferu sa-
mej organizacji związkowej. 
W kodeksie pracy ustawo-
dawca przyjął automatyzm 
prawny przy okazji transferu 
wyłącznie w odniesieniu do 
indywidualnego prawa pra-
cy (indywidualnych stosun-
ków pracy). Artykuł 231 k.p. 

nie odnosi się w ogóle do 
materii zbiorowego prawa 
pracy. Analogicznej regula-
cji nie przewidziano zaś dla 
zbiorowych stosunków za-
trudnienia. Wydaje się, że 
przepis ten – o szczególnym 
charakterze – nie powinien 
być interpretowany rozsze-
rzająco na podmioty wprost 
w nim niewymienione.

Właściwe rozwiązanie

W tej sytuacji należy stoso-
wać ogólne przepisy zbio-
rowego prawa pracy, w tym 
przede wszystkim art. 9 usta-
wy z 23 maja 1991 r. o związ-
kach zawodowych (t.j. Dz.U. 
z 2015 r. poz. 1881), zgodnie 
z którym statuty oraz uchwa-
ły związkowe określają swo-
bodnie struktury organiza-
cyjne związków zawodowych. 
Przepis ten określa jednocze-
śnie prawa i ograniczenia, 
którym podlegają organizacje 
związkowe. Z jednej strony 
związki mają więc swobodę 
w określaniu swoich struktur 
organizacyjnych, w tym za-
kresu podmiotowego i tery-
torialnego swojego działania. 
Zgodnie z wyrażoną we wska-
zanym przepisie zasadą nie-
zależności i samorządności 
związków zawodowych za-
chowują one swobodę w za-

kresie podjęcia decyzji, czy 
na skutek przejścia zakładu 
pracy rozpoczną działalność 
u nowego pracodawcy. Taki 
wniosek wydaje się być szcze-
gólnie uzasadniony w przy-
padku organizacji między-
zakładowych, które nie są 
przypisane do jednego kon-
kretnego pracodawcy. Z dru-
giej zaś strony art. 9 ustawy 
o związkach zawodowych 
nakłada na związki ograni-
czenie odnośnie do formy 
podejmowania decyzji co do 
ich struktur – musi to nastą-
pić w statucie lub uchwale 
uprawnionego organu. Po-
twierdza to SN, wskazując, że 
o tym, jakie zakłady pracy są 
objęte zakresem działania 
zakładowej lub międzyzakła-
dowej organizacji związko-
wej, decydują łącznie statuty 
związkowe i uchwały wydane 
zgodnie z nimi przez upraw-
nione organy związkowe (tak 
m.in. w wyrokach z 13 marca 
1997 r., sygn. akt II PK 295/10; 
z 20 maja 2011 r., sygn. akt 
II PK 295/10; z 13 czerwca 
2013 r., sygn. akt I PK 20/13).

Teoretycznie automa-
tyczne przejście związku 
zawodowego do pracodaw-
cy przejmującego mogłoby 
mieć miejsce w przypadku 
organizacji związkowej, któ-

rej statut wyraźnie wskazu-
je, że nowy pracodawca jest 
objęty zakresem terytorialno-
-podmiotowym jej działania. 
Należy jednak zaznaczyć, że 
ogólnikowe postanowienia 
statutowe, np. że organiza-
cja związkowa obejmuje za-
kresem swojego działania 
pracowników banków, pod-
miotów sektora usług czy ad-
ministracji publicznej, nie są 
wystarczające, i ze względu 
na swoją lakoniczność nie po-
winny być podstawą skutecz-
nego rozpoczęcia działalności 

u pracodawcy przejmującego. 
Z powodu braku ustawowej 
regulacji, która wskazywała-
by na automatyzm w zakre-
sie rozpoczęcia działalności 
przez organizację związkową 
u nowego pracodawcy, gdy 
jednocześnie nie ma posta-
nowień statutowych w tym 
zakresie, rozpoczęcie dzia-
łalności u pracodawcy przej-
mującego może nastąpić wy-
łącznie po podjęciu stosownej 
uchwały przez uprawniony 
organ takiej organizacji.
  

Odpowiedzią na negatywną ocenę może być kara dyscyplinarna, zwolnienie podwładnego czy pozew 
o naruszenie dóbr osobistych zatrudniającego. Ten ostatni może złożyć również spółka

Pracownicy na specjalnych prawach

Brak automatyzmu w zakresie przejścia związków zawo-
dowych do nowego pracodawcy ma zasadnicze znaczenie 
m.in. dla ochrony przejmowanych działaczy związko-
wych. W razie transferu zakładu pracy ochrona trwałości 
stosunku pracy przejmowanych działaczy związkowych 
pozostanie w mocy tylko wtedy, gdy nowy zakład pracy 
jest objęty zakresem działania danej organizacji. Potwier-
dził to SN w wyroku z 13 czerwca 2013 r. (sygn. akt  
I PK 20/13), wskazując, że pracownik może podlegać 
szczególnej ochronie z tytułu pełnionej funkcji w orga-
nizacji związkowej tylko w zakładzie pracy objętym za-
kresem jej działania. Z kolei pracodawca, który przejął 
pracownika podlegającego szczególnej ochronie, nie ma 
obowiązku uzyskania zgody organizacji związkowej dzia-
łającej u poprzedniego pracodawcy na rozwiązanie lub 
zmianę umowy o pracę z tym pracownikiem, jeżeli orga-
nizacja ta u niego nie działa.
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