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— Zakonczenie.

Wstep

Obowiazki pracownika skladajg sie na tre$¢ stosunku pracy. Usta-
wodawca jasno okreslil gtéwny obowigzek pracownika w art. 22 k.p.
tj. wykonywanie pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce. Tres¢ tego zobowigzania sprecyzowany zostal
wart. 100 k.p., ktory wskazuje zwlaszcza na element jako$ciowy pracy.
Przepis reguluje najwazniejsze obowiazki pracownika, niezaleznie
od podstawy prawnej nawigzania stosunku pracy. Nalezy pamietac,
ze nie jest to jednak katalog zamkniety. Czesto obowigzki pracow-
nicze wynikajg z regulamindéw pracy, uktadéw zbiorowych pracy czy
tzw. pragmatyk stuzbowych. Ponadto kazdy pracownik konkretnych
zobowigzan pracowniczych, powinien szuka¢ w postanowieniach
umowy o prace. Dlatego obowigzki, o ktérych mowa w art. 100 k.p.
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s z pewnoscig obowigzkami podstawowymi i najbardziej powszech-
nymi, ale nie jedynymi.

1. Sumienne i staranne wykonywanie pracy

Obowigzek sumiennosci i starannosci zostal wyrazony wprost
w art. 100 §1 k.p. Nakaz ten jednak poza ogélnym sformulowaniem
nie zostal wyjasniony, poniewaz nie przewidziane zostalty wzorce
lub kryteria wymaganej sumiennosci i starannosci'. Pracownik jest
zobowigzany do $§wiadczenia pracy w odpowiedniej ilosci i o od-
powiedniej jako$ci. Spetnienie tych warunkéw decyduje czy praca
zostala wykonana wiasciwie tj. w sposdb nalezyty. Miarg nalezytego
wykonania pracy jest sumienno$¢ i staranno$¢. Zaréwno doktryna,
jakiorzecznictwo zgodnie przyjmuja, ze pojecie starannosci wskazuje
na miare obiektywna, natomiast sumienne wykonanie pracy wigze sie
ze stosowaniem kryteriow subiektywnych, zindywidualizowanych?
Nie ma jednego i uniwersalnego kryterium w oparciu o ktére mozna
byloby zbadac staranne wykonywanie pracy. W zalezno$ci od rodzaju
wykonywanej pracy pracownik powinien mie¢ na uwadze i wyko-
nujac dang czynnos$¢ spetnia¢ wymogi natury prawnej, technicznej
i organizacyjnej. Zatem funkcjonuja zrédznicowane wzorce staran-
nosci, odnoszone do pracownikéw wykonujgcych okreslony zawod
czy zajmujacych okreslone stanowiska. Wedlug Sadu Najwyzszego
wykonywanie pracy starannie oznacza stosowanie si¢ do regut tech-
nicznych (prakseologicznych) narzucajacych powinno$¢ racjonalnego
postepowania, tzn. do regul dobrej roboty, uwzgledniajacej reguty
wiedzy praktycznej badz w zaleznosci od rodzaju pracy - réwniez
wiedzy naukowej®. Powyzsza opinia wskazuje, ze innej starannosci

! Por. T. Kuczynski, Obowigzki pracownika, w: Prawo pracy, red. Z. Kubot - T.
Kuczynski - Z. Masternak — H. Szurgacz, Warszawa 2008, s. 153.

? Por. M. NALECZ, Obowigzki pracownika, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. W.
Muszalski, Warszawa 2013, s. 256-257.

* Por. Wyrok SN z dnia 8 kwietnia 2009 r., sygn. akt IT PK 260/08, LEX nr 707876.
O nalezytej starannosci przesadza zatem znajomo$¢ regul, jak powinien pracow-
nik postapi¢, aby podjete przez niego czynnosci stuzyly osiagnieciu zalozonego
rezultatu.
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nalezy wymagac od osoby zajmujacej stanowisko kierownicze, innej
od pracownika umystowego a jeszcze innej od pracownika wykonu-
jacego czynnosci techniczne®.

Natomiast obowigzek sumiennosci dotyczy strony podmiotowe;j
dziatania pracownika, zawierajac odestanie do regul aksjologicznych
(etycznych). Ten subiektywny element wyraza si¢ w indywidualnym
zaangazowaniu pracownika®. Oceniajgc sumienne wykonywanie
pracy nalezy wziag¢ pod uwage wlasciwosci osobiste pracownika,
takie chociazby jak doswiadczenie zawodowe, zdolnosci psychofi-
zyczne, predyspozycje, posiadane kwalifikacje, wiek czy sprawno$¢
fizyczna. Pracownik, ktéry sumiennie wykonuje prace nie ozna-
cza automatycznie, Ze jest to pracownik ktéry swiadczy ilosciowo
pracy najwiecej. Przeciwnie sumienne wykonanie pracy zawsze jest
oceniane w aspekcie indywidualnych cech pracownika. Pracownik
powinien majac na uwadze swoje predyspozycje, posiadang wiedze
i site fizyczng rozsadnie wykonac spoczywajace na nim obowigzki.
Pracownik nie powinien przekraczac granic wlasnej wytrzymalosci.
Sumiennos$¢ oznacza rozwage pracownika, ktéry zawsze powinien
oceni¢ na ile wystarczy mu sit psychofizycznych, doswiadczenia
zawodowego i kwalifikacji, aby wlasciwie wypelni¢ zobowigzanie.

Z pewnoscig zwiekszone wymogi starannosci i sumiennosci obo-
wigzujg na stanowiskach kierowniczych®.

Dodatkowo warto zasygnalizowa¢, ze obowigzek sumiennego
i starannego wykonywania pracy aktualizuje si¢ nie tylko wéwczas,

* Odpowiedni miernik starannosci nalezy stosowaé¢ do wykonywania pracy
w poszczegolnych zawodach czy specjalnosciach. Przyktadowo w wyroku z dnia
12 czerwca 1975 1., sygn. akt I PR 415/74 (OSNC nr 4/1976, poz. 87), Sad Najwyzszy
uznal, Ze nie mozna dopatrzy¢ si¢ zawinionego niedopetnienia przez radce praw-
nego obowigzku pracowniczego w tym, ze nie wnidst odwotania od niekorzystnego
orzeczenia, majac na wzgledzie istniejace w tym czasie rozbiezne orzecznictwo
w zakresie wykladni przepiséw prawa.

* Por. T. KuczyXski1, Obowigzki pracownika, s. 154.

® Wraz ze wzrostem tworczego waloru pracy, czyli im bardziej praca wymaga
zdolnosci umystowych, tym bardziej wzrasta znaczenie regut sumiennosci przy
ocenie sposobu wykonania pracy.
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kiedy pracownik realizuje swoje czynnosci adekwatnie do jej rodzaju
i charakteru, ale rdwniez wtedy, gdy wykonuje polecenie przelo-
zonego. Przy czym polecenie musi dotyczy¢ pracy i nie moze by¢
sprzeczne z przepisami prawa lub umowsg o prace. Dlatego stusznym
stanowiskiem wydaje si¢ by¢ twierdzenie, iz polecenie przelozo-
nego powinno stanowic¢ konkretyzacje obowigzkow wynikajacych
Z UMOWY o prace, zas$ bezkrytyczne wykonanie bezprawnego pole-
cenia moze by¢ potraktowane jako naruszenie innego obowigzku
pracowniczego tj. dbatosci o dobro zaktadu pracy’.

2. Wykonywanie polecen przelozonych

Ustawodawca w art. 100 §1 k.p. wyraznie wskazal, ze pracownik
ma obowigzek stosowac si¢ do polecen przetozonych, ktore dotycza
pracy pod warunkiem, Ze nie s3 one sprzeczne z przepisami prawa
lub umowg o prace. Obowiazek Iaczy si¢ nierozerwalnie z istotg na-
wigzania stosunku pracy. Jak juz wyzej wspomniano kazdy pracow-
nik §wiadczy prace okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem, w tym takze w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce. Jednoczesnie obowigzek ten wyznacza granice tzw.
podporzadkowania si¢ pracownika pracodawcy. Granice wyznaczajg
trzy przestanki: rodzaj wykonywanej pracy, niesprzecznos¢ z przepi-
sami prawa oraz umow3 o prace®. Polecenie dotyczy pracy wowczas,
gdy jest zwigzane ze stosunkiem pracy. Zatem poza granice rodzaju
wykonywanej pracy wykraczajg polecenia zwigzane z zalatwieniem
prywatnej sprawy przetozonego lub uczestnictwa w akcji spolecznej.
Przy czym polecenia dotyczace pracy nie obejmuja tylko samych
polecen zwigzanych z przedmiotem $wiadczenia czyli z konkretnie
wskazanym w umowie zobowigzaniem, ale obejmuje takze wszelkie

7 Por. Wyrok SN z dnia 2 czerwca 2010 r., sygn. akt IT PK 364/2009, Lexis.pl nr
2583859.

® Pracownik nie ma obowigzku wykonywania polecent wykraczajacych poza wska-
zane granice, jednakze polecenie sprzeczne np. z umowg o prace ale potwierdzone
przez przetozonego wigze pracownika (ale nalezy to odrézni¢ od bezkrytycznego
wykonania przez pracownika bezprawnego polecenia przetozonego). Por. Wyrok
SN z dnia 10 wrzesnia 1997 r., sygn. akt I PKN 244/97, LEX nr 32793.
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polecenia w zakresie zachowania si¢ pracownika w okreslony sposéb
w okreslonym miejscu i czasie wykonywania tej pracy. Zatem te pole-
cenia dotyczy¢ moga nie tylko sposobu wykonania pracy ale réwniez
samego porzadku i organizacji pracy®.

Pracownik ma obowigzek wykona¢ polecenia, ktore sg zgodne
z prawem. Dlatego polecenia bezprawne nalezy uwazac za niewazne
w takim znaczeniu, ze nie wywolujg one skutku prawnego i nie po-
wstaje wowczas obowiagzek zachowania sie¢ zgodnego z wydanym
poleceniem™®.

Niewykonanie polecenia przelozonego narusza porzadek i dyscy-
pline pracy. Dlatego moze stanowi¢ podstawe do rozwigzania umowy
o prace za wypowiedzeniem, a nawet bez wypowiedzenia z winy
pracownika'’. Zdaniem Sadu Najwyzszego: ,Polecenia pracodawcy
moga mie¢ charakter sformalizowany w postaci zarzadzenia przewi-
dujacego obowiazek przestrzegania przez pracownika okreslonych
procedur. Postepowanie pracownika niezgodne z tymi procedurami,
z powolaniem si¢ na odmienng praktyke, stanowi naruszenie jego
obowigzkow, moggce uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy o prace™.

Nalezy réwniez pamiegtaé, ze pracownik nie dokonuje oceny
merytorycznej otrzymanego polecenia stuzbowego. Dlatego jezeli
nie jest ono sprzeczne z prawem pracownik powinien je wykonac.
Nawet krytyczny stosunek pracownika do wydawanych polecen przez
przelozonego, nie zwalnia pracownika z powinnosci jego wykona-
nia. Bowiem ocena czy zadanie objete poleceniem stuzbowym jest

® Por. T. KuczyXski1, Obowigzki pracownika, s. 154.

1% Por. L. FLOREK, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 163.

' Odmowa wykonania polecenia wigze sie z ryzykiem pracownika, ze zostang
wobec niego zastosowane przez pracodawce sankcje, a sad (ewentualnie rozstrzy-
gajacy ten spor) podzieli punkt widzenia pracodawcy. Bowiem bezprawna i $wia-
doma odmowa wykonania polecenia, zagrazajaca istotnym interesom pracodawcy,
uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
(w trybie art. 52 §1 pkt 1 k.p.). Por. Wyrok SN z dnia 12 czerwca 1997 r., sygn. akt I
PKN 211/97, OSNAPiUS nr 11/1998, poz. 323.

2 Wyrok SN z dnia 4 czerwca 2008 r., sygn. akt IT PK 323/07, OSNP nr 21-22/2009,
poz. 276.
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w interesie zakladu pracy zalezy tylko od pracodawcy (od kierow-
nictwa zakladu). W przeciwnym razie mogloby doj$¢ do dezorga-
nizacji pracy®™. Pracownik powinien podporzadkowac si¢ legalnym
poleceniom pracodawcy, jesli dotyczg one pracy. Odmowa wykonania
polecen wydawanych na podstawie i w granicach art. 100 §1 k.p. nie
miesci si¢ w pojeciu dopuszczalnej krytyki dzialan pracodawcy™.
Tym samym przekroczenie przez pracownika dopuszczalnych granic
krytyki dzialann podejmowanych przez pracodawce moze stanowic
uzasadniong przyczyne rozwigzania z tym pracownikiem umowy
o prac¢ za wypowiedzeniem™.

Warto takze zwrdci¢ uwage, Ze obowigzek wykonywania polecen
przetozonych odréznia stosunek pracy od wykonywania pracy w ra-
mach zobowigzaniowych stosunkéw niepracowniczych np. umowy
zlecenia'.

3. Ustawowy katalog obowiazkéw pracowniczych

Przepis art. 100 §2 k.p. obejmuje ustawowy katalog obowigzkéw
pracowniczych. Nie jest to to jednak wyliczenie wyczerpujace, o czym
swiadczy zwrot ,w szczegdlnosci”. Wymienione obowigzki dotyczg
wszystkich pracownikéw niezaleznie od rodzaju wykonywanej pracy.

3.1. Przestrzeganie czasu pracy

Bez watpienia jednym z wazniejszych obowigzkéw pracowni-
czych jest przestrzeganie czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy.
Pracownik zobowigzany jest przestrzega¢ przepiséw wewnatrzzakla-

'* Por. Wyrok SN z dnia 14 pazdziernika 1977 r., sygn. akt I PRN 136/77, LEX nr
14431.

" Por. M. NarECz, Obowigzki pracownika, s. 261. Z drugiej strony w wyroku z dnia
7 grudnia 2006 r., sygn. akt I PK 123/06, OSNP nr 1-2/2008, poz. 14 Sad Najwyzszy
wyrazil poglad, Zze dozwolona i konstruktywna krytyka przez dyrektora zaktadu
pracy dziatan podejmowanych przez wlasciciela danej jednostki organizacyjnej nie
narusza dobra pracodawcy, ale moze $wiadczy¢ o dbalosci pracownika o to dobro
(art. 100 §2 pkt 4 k.p.).

'* Por. Wyrok SN z dnia 17 grudnia 1997 r., sygn. akt I PKN 433/97, LEX nr 33982.

'° Por. J. WRATNY, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 236.
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dowych okreslajgcych czas pracy wszystkich pracownikéw oraz indy-
widualnie ustalonego dla pracownika harmonogramu czasu pracy".
Obowigzek ten obejmuje punktualne przychodzenie do pracy oraz
przestrzeganie ustalonego w zakladzie pracy rozkladu czasu pracy.
Pracownik punktualnie przychodzi do pracy a nast¢pnie pozostaje
w faktycznej dyspozycji pracodawcy w okreslonym miejscu i czasie.
W szczegdlnych wypadkach, zwlaszcza gdy wynika to z przepiséw
prawa pracy albo z decyzji pracodawcy nieobecnos¢ pracownika
moze by¢ usprawiedliwiona. Natomiast samowolne opuszczenie
stanowiska pracy albo samowolne zwolnienie si¢ i nie przyjscie
do zakladu pracy stanowi powazne naruszenie tego obowiazku,
a w konsekwencji moze nawet prowadzi¢ do rozwigzania umowy
o prace w trybie art. 52 §1 pkt 1 k.p.'2.

Pracodawca zatrudniajgcy co najmniej 20 pracownikéw okresla
w regulaminie pracy migedzy innymi przyjety u danego pracodawcy
sposéb potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci
w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Natomiast
w sytuacji, kiedy regulamin pracy nie zostanie wprowadzony wow-
czas elementy organizacji i porzadku pracy, w tym sposéb potwier-
dzania obecnosci w pracy, okreslone s3 w drodze polecen pracodawcy.
Dlatego odmowa wykonania tych polecen np. odmowa podpisywania
list obecnosci stanowi naruszenie skonkretyzowanego polecenia pra-
codawcy w zakresie sposobu wykonania podstawowego obowigzku
przestrzegania czasu pracy oraz ustalonego w zakltadzie porzadku'.

7 Por. M. NALECZ, Obowigzki pracownika, s. 262.

'® Por. Wyrok SN z dnia 4 grudnia 2012 r., sygn. akt I PK 142/2012, Lexis.pl nr
5179966; Wyrok SN z dnia 5 marca 2013 r., sygn. akt. IT PK 174/2012, Lexis.pl nr
8362307.

'* Por. Wyrok SN z dnia 7 lutego 2007 r., sygn. akt I PK 221/2006, OSNP nr 5-6/2008,
poz. 67.

Zachowanie pracownika moze w konsekwencji doprowadzi¢ do rozwigzania z nim
umowy o prace. W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwage na stanowisko Sadu
Najwyzszego: ,,Odmowa podporzadkowania si¢ poleceniom pracodawcy doty-
czacym organizacji i sposobu wykonywania uméwionego rodzaju pracy stanowi
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3.2. Przestrzeganie porzadku i regulaminu pracy

W kazdym zakladzie pracy obowiazuja okreslone reguty organi-
zacyjne, ktore maja na celu zapewnienie niezakldconego i prawid-
fowego swiadczenia pracy. Przestrzeganie porzadku i regulaminu
pracy zapewnia pracownikom m.in. odpowiednie warunki pracy.
Czesto pracodawcy wprowadzaja pewne ograniczenia, ktére wydaja
sie by¢ skierowane przeciwko pracownikom. Jednak po glebszej ana-
lizie dochodzimy do wniosku, ze te wprowadzone obwarowania np.
palenie papieroséw czy spozywanie positkow jedynie w miejscach
do tego specjalnie przeznaczonych zapewniajg pracownikom lepszy
komfort pracy, w tym zwlaszcza w zakresie czystosci w miejscu wy-
konywania pracy.

W regulaminie pracy powinny znalez¢ sie postanowienia za-
pewniajace niezakldcony tok pracy oraz fad na stanowiskach pracy.
Dlatego regulamin pracy powinien przewidywac takze reguty doty-
czgce obowigzku zachowania trzezwosci na stanowisku pracy oraz
procedure i tryb kontroli przestrzegania tego obowigzku®®.

3.3. Przestrzeganie przepiséw przeciwpozarowych oraz zasad
bezpieczenstwa i higieny pracy

Podstawowym obowigzkiem kazdego pracownika jest réwniez
przestrzeganie przepisow oraz zasad bezpieczenstwa i higieny pracy.
Obowigzek wymieniony w art. 100 §1 pkt 3 k.p. zostal uszczegoto-
wiony w art. 211 k.p. Przestrzeganie tego obowigzku stuzy ochronie
zycia i zdrowia pracownika. Dlatego bezwarunkowo kazdy pracownik
powinien znaé przepisy i zasady bhp, uczestniczy¢ w szkoleniach
z tego zakresu, aby zapewnic sobie i innym wspdtpracownikom bez-
pieczne warunki pracy. W niektdrych zakladach pracy pracownicy
zobowiazani sg do uzywania odziezy roboczej, ktéra zapewnia im
odpowiednig ochrong. Pracownicy ci nie moga rezygnowac z tej

uzasadniong przyczyne wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace” (Wyrok
SN z dnia 10 maja 2000 r., sygn. akt I PKN 630/99, Lexis.pl nr 352706).

2% Por. A. KosuT, Z problematyki naruszenia pracowniczego obowigzku trzezwosci,
PiZS nr 3/2001, s. 33-34.
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odziezy gdyz bedzie to naruszeniem omawianego obowiazku, ale
takZe moze stanowic¢ zagrozenie dla ich zdrowia a nawet zycia.

Obowigzkiem pracownika jest powstrzymywanie si¢ od wykony-
wania pracy, w sytuacji gdy warunki pracy nie odpowiadaja przepisom
bhp i stwarzajg realne zagrozenie dla zdrowia lub Zycia pracownika
lub innych os6b*". Zdaniem Sgdu Najwyzszego®? powstrzymanie
sie od wykonywania pracy zagrazajacej zdrowiu pracownika (art.
210 k.p.) moze w konkretnych okoliczno$ciach sprawy stanowic¢ przed
miot pracowniczego obowigzku dbalosci o dobro pracodawcy (art.
100 §2 pkt 4 k.p.). Sad Najwyzszy zwrocil bowiem uwage, ze art. 210
k.p., zezwalajacy pracownikowi na powstrzymanie si¢ w okreslonych
okoliczno$ciach od wykonywania pracy, stanowi o pracowniczym
prawie, ale uczynienie z niego uzytku moze si¢ wyjatkowo aktua-
lizowa¢ dla pracownika jako przedmiot jego réwnoczesnego obo-
wigzku dbaloséci o dobro pracodawcy. Dlatego zamiast przebywac
w nieogrzewanym pomieszczeniu i demonstrowac postawe ,,na zto§¢
pracodawcy”, a w konsekwencji wystepujac z roszczeniami odszko-
dowawczymi z powodu skutkow przeziebienia, pracownik powinien
skorzystac z propozycji wykonywania pracy w innym pomieszczeniu
(nawet we wlasnym mieszkaniu) albo ewentualnie zastosowa¢ bar-
dziej efektywne urzadzenie do ogrzewania, byleby nie przebywac
w warunkach zagrazajgcych jego zdrowiu®’.

3.4. Obowigzek dbalosci pracownika o dobro zakladu pracy

W mysl art. 100 §2 pkt 4 k.p. pracownik ma obowigzek dba¢ o do-
bro zakladu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy in-
formacje, ktoérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.
Jednak obowigzek dbatosci o dobro pracodawcy to nie tylko te dwie
wymienione wprost w przepisie powinnosci. Bowiem w szczegdlnych
sytuacjach, gdy wymaga tego wazny interes pracodawcy, pracownik
powinien $§wiadczy¢ wiecej pracy niz to wynika z jego umowy (czyli

! Por. M. NALECZ, Obowigzki pracownika, s. 263.
>2 Wyrok SN z dnia 7 stycznia 1998 r., sygn. akt I PKN 405/97, LEX nr 33882.
>* Por. M. T. ROMER, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 730.
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praca w godzinach nadliczbowych), a nawet powinien wykonywac
prace innego rodzaju lub tez podejmowac z wlasnej inicjatywy dzia-
tania zmierzajgce do zapobiezenia szkodzie grozgcej pracodawcy>*.
Ponadto z tego ogdlnego obowiazku dbatosci o dobro zakltadu pracy
mozna takze wyprowadzi¢ inne powinnosci pracownika jezeli tylko
wplyna pozytywnie na rozwoj zakladu pracy. Bez watpienia dobra
kondycja pracodawcy lezy w interesie pracownika poniewaz zapewnia
mu miejsce pracy i wynagrodzenie. Pracownik, ktéry dba o dobro
pracodawcy podejmuje tylko takie dzialania ktdre lezg w interesie
pracodawcy, a unika dzialan sprzecznych z tym interesem?®.
Wedlug Sadu Najwyzszego obowigzek dbatosci o dobro zaktadu
pracy to szczegélna zasada lojalnosci pracownika wzgledem pra-
codawcy, z ktérej wynika przede wszystkim obowigzek powstrzy-
mania si¢ pracownika od dzialan zmierzajacych do wyrzadzenia
pracodawcy szkody, czy nawet ocenianych jako dzialania na nie-
korzys$¢ pracodawcy. Powinnos¢ ta dotyczy kazdego pracownika
przy wykonywaniu uprawnien i obowigzkéw majacych swe zrodlo
zaréwno w stosunku pracy, jak i poza tym stosunkiem. Kwestia, czy
w konkretnym przypadku pracownik zachowat si¢ nielojalnie wobec
pracodawcy zalezy kazdorazowo od okoliczno$ci faktycznych?®.

** Por. T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2009, s. 268-269. Tre$¢ obowigzku dba-
tosci o dobro pracodawcy i ochrony jego mienia nie ogranicza si¢ do zachowan
negatywnych, ale obejmuje tez powinnosci zachowan pozytywnych. Jednak najczes-
ciej spotykanymi i najbardziej wymownymi przykladami naruszenia obowigzku
pracowniczego o ktérym mowa w art. 100 §2 pkt 4 k.p. sa wszelkie zachowanie
pracownika skierowane bezposrednio lub posrednio przeciwko mieniu pracodawcy
zwlaszcza jego uszkodzenie czy zniszczenie. Por. M. T. ROMER, Prawo pracy, s. 732.

> Obowigzek dbatoséci o dobro zaktadu pracy jest rownoznaczny z obowigzkiem
dbatosci o dobro pracodawcy. Stad tez wymienione w art. 100 §2 pkt 4 k.p. obowigzki
majg jedynie znaczenie dopelniajace do obowigzku gléwnego - dbalosci o dobro
zakladu pracy. Zob. M. SkAPSKI, Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zakladu
pracy (art. 104 § 2 pkt 4 k.p.), PiZS nr 2/2001, s. 9-16; T. KuczyNsk1, O wlasciwosciach
pracowniczego obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy, PiZS nr 7/2004, s. 2-7.

2¢ Por. Postanowienie SN z dnia 26 stycznia 2011 r., sygn. akt IT PK 236/10, LEX nr
1413531.
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Naruszeniem obowigzku dbania o dobro zakladu pracy moze
by¢ uznane podjecie przez pracownika dzialalnosci konkurencyjnej
w stosunku do dzialalnosci pracodawcy. Nalezy jednak postawi¢
pytanie czy kazde podjecie przez pracownika dziatalnosci konku-
rencyjnej wobec pracodawcy (nawet bez zawartej umowy o zakazie
konkurencji) nalezy traktowac jako naruszenie obowiazku dbatosci
o dobro zaktadu pracy? Odpowiedzi udzielit Sad Najwyzszy: ,,Nie
mozna przyjaé, ze podejmowanie dzialalnosci konkurencyjnej lub tez
swiadczenie pracy dla konkurenta jest automatycznie réwnoznaczne
z naruszeniem obowiazku dbatosci o dobro zaktadu pracy. Za takim
wnioskiem przemawia w szczegélnosci przyjmowany dotychczas
sposob rozumienia obowigzku dbatosci o dobro zakladu pracy oraz
odmiennos¢ dobr chronionych na podstawie art. 100 §2 pkt 4 k.p. oraz
art. 101(1) §1 k.p”*”. W uzasadnieniu Sad Najwyzszy wyjasnil, ze zgod-
nie z przewazajacym pogladem doktryny, w przypadku nie zawarcia
z pracownikiem umowy o zakazie konkurencji podjecie dziatalnosci
konkurencyjnej uzasadnia z reguly jedynie wypowiedzenie umowy
o prac¢ na czas nieokreslony, za$ dopuszczalnos¢ rozwigzania sto-
sunku pracy bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 §1 pkt 1 k.p.
(czyli cigzkie naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego)
zachodzi¢ bedzie jedynie wyjatkowo, w przypadkach szczegdlnie
uzasadnionych nie wywigzywaniem si¢ pracownika ze swoich obo-
wigzkow badz niekorzystnym wpltywem dodatkowego zatrudnienia
dla intereséw pracodawcy. Taka kwalifikacja wymaga jednak indy-
widualnej oceny kazdego przypadku®®. Dodatkowo Sad Najwyzszy
podzielajac przewazajacy poglad doktryny stwierdzil, ze obowigzek
dbatlosci o dobro zakladu pracy nalezy wigza¢ z obowigzkiem nie-
szkodzenia pracodawcy. Omawiang powinno$¢ okresla sie z reguly,

> Wyrok SN z dnia 8 marca 2013 r., sygn. akt IT PK 194/12, LEX nr 1331287.

> W doktrynie mozna jednak spotkad sie z pogladem, ze podjecie przez pracow-
nika dziatalnos$ci konkurencyjnej stanowi zawsze sytuacja niepozadana dla praco-
dawcy, a zagrozenie ekonomicznych intereséw pracodawcy stwarza rownoczesnie
w kazdym przypadku zagrozenie dla interesow zakladu pracy (por. M. SKAPSKI,
Pracowniczy obowigzek dbatosci o dobro zaktadu pracy, s. 15.
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jako nakaz powstrzymania si¢ od wszystkiego, co mogloby godzic¢
w majatkowe i niemajatkowe interesy zakladu pracy. Ponadto kazdy
pracownik, podejmujacy wlasng dziatalnos¢ gospodarczg, ktéra mo-
glaby w jakikolwiek sposdb kolidowac z obowigzkami pracowniczymi
wynikajagcymi ze stosunku pracy, powinien przejawia¢ szczegolna
dbalos¢, aby nie doprowadzilo to do zagrozenia dobrego imienia pra-
codawcy. Bowiem wystarczajacg podstawg wypowiedzenia umowy
o prace jest uzasadnione podejrzenie niewlasciwego wykonywania
obowigzkdow polegajacych na dbaniu o dobre imi¢ pracodawcy, w tym
wykorzystywanie pozycji wynikajacej z zatrudnienia u pracodawcy
dla zalatwienia prywatnych intereséw. Dlatego pracownik, ktory zde-
cydowal si¢ na prowadzenie dziatalnos$ci gospodarczej konkurujace;j
i kolidujacej z jego rola wynikajaca ze stosunku pracy, powinien ja
tak prowadzi¢, aby nie naraza¢ pracodawcy na jakiekolwiek ktopoty®.

Pracownik dbajacy o dobro zaktadu pracy pamieta réwniez o prze-
strzeganiu tajemnicy stuzbowej. Ujawnienie informacji dotyczacych
pracodawcy moze skutkowac szkodg pracodawcy dlatego pracownik
jest zobowigzany do przestrzegania tajemnicy stuzbowej (zwanej
takze tajemnicg zaktadows). Tajemnica stuzbowa jest informacja
uzyskang w zwigzku z czynno$ciami stuzbowymi albo wykonywa-
niem innych prac zleconych pracownikowi®®.

3.5. Obowigzek przestrzegania tajemnicy

Obowigzek pracownika zachowania tajemnicy, oprdcz tajemnicy
stuzbowej, wynika czesto z uregulowan szczegdlnych. Ustawodawca
wprowadzil w ustawach szczegdlnych przepisy przewidujace obowig-
zek zachowania tajemnicy zawodowej, zwigzanej $cisle z wykonywa-
nym zawodem. Przyktadowo w ustawie z dnia 6 lipca 1982 r. o radcach
prawnych®' z przepisu art. 3 wynika, Ze radca prawny jest obowigzany
zachowa¢ w tajemnicy wszystko, o czym dowiedzial sie w zwigzku

%? Por. Wyrok SN z dnia 5 wrze$nia 1997 r., sygn. akt I PKN 223/97, LEX nr 32681;
Por. takze M. T. ROMER, Prawo pracy, s. 727.

*® Por. T. Liszcz, prawo pracy, s. 269.

> Dz. U. 22015 r. poz. 507, z pdzn. zm.
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z udzieleniem pomocy prawnej i jest to obowigzek nieograniczony
w czasie. Z zachowania tajemnicy zawodowej radca prawny nie moze
by¢ zwolniony. Z kolei w ustawie z dnia 5 grudnia 1996 r. o zawodach
lekarza ilekarza dentysty®?, wart. 40 ust. 1 przewidziano zasadniczo
obowigzek zachowania w tajemnicy wszelkich informacji dotyczacych
pacjenta, o ktdrych lekarz dowiedzial si¢ z racji wykonywania za-
wodu (tajemnica lekarska). Natomiast wart. 11 ust. 4 ustawy z dnia 16
kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji** ustawodawca
przewidzial tajemnice przedsiebiorstwa4. Warto rowniez wspomnie¢
o ustawie z dnia 5 sierpnia 2010 r. o ochronie informacji niejawnych?®
w ktorej wart. 4 ust. 1 ustawodawca wskazal, ze: ,,Informacje niejawne
moga by¢ udostepnione wytacznie osobie dajacej rekojmie zachowa-
nia tajemnicy i tylko w zakresie niezbednym do wykonywania przez
nig pracy lub pelnienia stuzby na zajmowanym stanowisku albo
wykonywania czynnosci zleconych”. Dokonano takze klasyfikacji
informacji i oznaczania jej okreslong klauzulg ,,$cisle tajne”, ,,tajne”,
~poufne” i, zastrzezone”. W konsekwencji powstaje obowigzek wtasci-
wej ochrony tych informacji i postegpowania z nimi w sposéb zgodny
z obowiazujacymi przepisami.

Mowiac o obowigzku przestrzegania tajemnicy bezwzglednie na-
lezy pamietac o tajemnicy panstwowej. Kazdy pracownik jest zobo-
wigzany do nieujawniania informacji mogacych stanowic tajemnice
panstwowg niezaleznie od tego czy powstanie badz nie szkoda po
stronie pracodawcy. Tajemnicg panistwowa objete sg wszystkie sprawy,
ktére moglyby zagrozi¢ interesom panstwa.

Przestrzeganie obowigzku zachowania tajemnicy m.in. zawodowej,
panstwowej, przedsiebiorstwa jest uzasadnione poniewaz wszystkie

2 Dz. U. 22015 r. poz. 464.

** Dz.U. 22003 r. Nr 153, poz. 1503, z p6zn. zm.

** Przez tajemnice przedsiebiorstwa rozumie sie nieujawnione do wiadomosci
publicznej informacje techniczne, technologiczne, organizacyjne przedsiebiorstwa
lub inne informacje posiadajace wartos¢ gospodarcza, co do ktérych przedsiebiorca
podjal niezbedne dzialania w celu zachowania ich poufnosci”.

** Dz. U. Nr 182, poz. 1228.
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te tajemnice w mniejszym lub wigkszym stopniu dotyczg tajemnicy
pracodawcy i sg informacjami dotyczgcymi zakltadu pracy.

3.6. Obowiazek przestrzegania zasad wspoétzycia spotecznego

Zgodnie z przepisem art. 100 §2 pkt 6 k.p. pracownik zobowigzany
jest rowniez do przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspoélzycia
spotecznego. Chodzi zatem o nakaz odpowiedniego zachowania si¢
pracownika zwlaszcza w stosunku do wspétpracownikow, przelozo-
nych i podwtadnych. Odpowiednie zachowanie powinno by¢ zgodne
zwypracowanymi w danym miejscu i czasie normami spotecznymi?®.
Przestrzeganie zasad wspolzycia spotecznego to obowigzek przestrze-
gania norm etycznych, moralnych i obyczajowych. Pracownik ma
obowigzek przestrzega¢ zasad wspolzycia spolecznego w zakladzie
pracy. Postepowanie etyczne wplywa na dobra i przyjazng atmosfere
miedzy wspélpracownikami. Jednak przestrzeganie zasad wspot-
zycia spolecznego nie powinno zamykac si¢ i konczy¢ w zakladzie
pracy. Wzajemna pomoc, zyczliwos$¢ oraz kultura osobista ksztaltuje
prawidlowe reguly w kontaktach miedzyludzkich. Obowigzek prze-
strzegania zasad wspotzycia spotecznego w zakladzie pracy obejmuje
réwniez powstrzymywanie si¢ poza miejscem i czasem pracy od ta-
kich zachowan, ktére wywolujg lub poteguja wzajemnie negatywny
stosunek wspétpracownikdéw i konflikty w srodowisku pracy na tle
przynaleznosci do réznych dziatajacych u pracodawcy organizacji
zwigzkowych?”.

Warunkiem prawidlowego przebiegu pracy zespotowej jest harmo-
nijne wspodtdziatanie pracownikéw w zaktadzie pracy. Dlatego obo-
wigzek przestrzegania zasad wspdtzycia spotecznego odnosi si¢ m.in.
do panujacych w zakladzie pracy relacji miedzy wspoétpracownikami.
Zdecydowanie powinny to by¢ relacje kolezenskie oparte o zasade
wzajemnego poszanowania. Omawiany obowigzek powinien wyrazac¢
sie w poszanowaniu godnosci osobistej, szacunku i postuszenstwie
wobec przelozonych i podwladnych oraz wzajemnej pomocy. Dlatego

*¢ Por. M. NArECZ, Obowigzki pracownika, s. 269.
*” Por. Wyrok SN z dnia 9 lipca 2008 r., sygn. akt I PK 2/08, LEX nr 531844.
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uzywanie przemocy fizycznej czy psychicznej wobec swoich wspoél-
pracownikdéw nawet celem przymuszenia do prawidlowego wyko-
nywania pracy jest sprzeczne z zasadami wspdtzycia spotecznego’®.
Zdaniem Sadu Najwyzszego: ,Niezaleznie bowiem od wykonywania
merytorycznych obowiazkéw pracownik pozostaje co do zasady
cztonkiem mniejszego lub wigkszego zespotu wspolpracownikow
i wymagane s3 co najmniej poprawne jego relacje z tym zespotem.
Ustawodawca daje temu wyraz w art. 100 §2 pkt 6 k.p. wskazujac,
ze do obowigzkow pracownika nalezy takze przestrzeganie zasad
wspolzycia spotecznego w zakladzie pracy. Umiejetnosc¢ ich zbudo-
wania lub utrzymania pozostaje istotna dla pracodawcy, umozliwia
przeciez prawidlowe funkcjonowanie. Nie mozna zatem odrzucaé
calkowicie tego elementu oceny zachowan pracownika, takze przy
ustalaniu, czy przywrdcenie do pracy pozostaje celowe” *°.

Zasady wspolzycia spolecznego musza by¢ uksztaltowane obiek-
tywnie, nie mogg wynikac jedynie z woli pracodawcy. Przy czym
pracodawca moze stworzy¢ katalog zasad etycznych, obiektywnie
uksztaltowanych i przestrzeganych w konkretnym zaktadzie pracy*’.
Pracodawcy informujg pisemnie swoich pracownikéw o obowigzu-
jacych w zakladzie pracy zasadach etyki. Czg¢sto w zaktadach pracy
obok regulamindw pracy wprowadzane sg tzw. kodeksy etyki, jako
kolejne przepisy wewnatrzzakladowe obowigzujace pracownikow.
Jednoczesnie pracodawca moze zastrzec, ze nieprzestrzeganie wpro-
wadzonych zasad etyki bedzie traktowane jako naruszenie obowigzku
pracowniczego z art. 100 §2 pkt 6 k.p. Niemniej jednak z uwagi na
fakt, ze zasady wspolzycia spolecznego muszg istnie¢ obiektywnie
a pracodawca nie moze wprowadza¢ obowigzujacych zasad wedlug
wlasnej subiektywnej oceny, dlatego jezeli pracownik odmoéwi prze-
strzegania zasad etyki nie moze to by¢ oceniane jako naruszenie
obowiazku pracowniczego. Zachowanie pracownika kazdorazowo

*% Por. Wyrok SN z dnia 5 czerwca 1987 r., sygn. akt I PRN 27/87, LEX nr 686405.

** Wyrok SN z dnia 5 lipca 2011 r., sygn. akt I PK 21/2011, Lexis.pl nr 3872605.

*® Por. D. DORRE-NOWAK, Prawa i obowigzki stron stosunku pracy, w: Prawo pracy
i ubezpieczen spolecznych, red. K. W. Baran, Warszawa 2013, s. 347.
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trzeba oceni¢ w kontekscie naruszenia obowigzku z art. 100 §2 pkt 6
k.p. i zastosowanych sankcji prawa pracy. Stad sama odmowa pod-
pisania pisma z obowigzujacymi w zakladzie pracy zasadami etyki
nie moze by¢ jeszcze zakwalifikowana jako naruszenie obowigzku
pracowniczego™.

Zakonczenie

Pracownik z chwilg nawigzania stosunku pracy, zobowigzuje si¢
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz i pod kierow-
nictwem pracodawcy. Sposob wykonania pracy zalezy od szczegdto-
wych obowigzkéw pracownika, a konkretnie od tego czy pracownik
nalezycie spelni spoczywajace na nim powinnosci. Podstawowe obo-
wigzki pracownika wynikajg gléwnie z przepiséw kodeksu pracy
i ustaw szczegdlnych, ale mogg by¢ takze przewidziane wprost w umo-
wie o prace.

Naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych wigze sie
z r6znymi konsekwencjami — od odpowiedzialno$ci porzgdkowej,
dyscyplinarnej czy materialnej ponoszonej w ramach faczacego strony
stosunku pracy, po skutek w postaci rozwigzania stosunku pracy i po-
niesienia ewentualnej odpowiedzialno$ci na gruncie prawa karnego.
Kazdorazowo rodzaj konsekwencji zalezy od decyzji pracodawcy oraz
charakteru obowigzku naruszonego przez pracownika.

Omoéwione obowigzki pracownika nie wyczerpujg katalogu obo-
wigzkow wynikajacych z nawigzanego stosunku pracy. Wskazano
tylko najwazniejsze powinnosci pracownika zwiazane ze $wiadcze-
niem pracy podporzadkowanej. Konkretne obowigzki kazdorazowo
uzaleznione s od rodzaju pracy i petnionej przez pracownika funkcji.

*! Por. Wyrok SN z dnia 5 marca 2007 r., sygn. akt I PK 228/06, OSNP nr 7-8/2008,
poz. 100.
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The scope of the most important duties of the employee
in the light of provisions of the Labour Code

The scope of major employee’s duties is governed by Art. 100 of the Labour
Code. These, however, are not all employee’s responsibilities towards his
or her employer, but only the most common. The primary responsibility
of each employee is a careful and conscientious performance of work and
compliance with official instructions. Give the above, instructions must be
strictly job-related and consistent with the law or the employment contract.
A sample catalogue of employee’s duties can be found in Art. 100 §2 of the
Labour Code. It includes, for example, the duty to care for the welfare of the
employment establishment and to maintain confidentiality of information,
the disclosure of which could harm the employer.

An important duty of each employee is also to follow the principles of
social coexistence. A violation of this duty, such as use of physical force
against other employees may even lead to termination of the employment
contract without notice due to the employee’s fault, in accordance with Art.
52 of the Labour Code.
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