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Problematyka ochrony dóbr osobistych w sferze pra-
cowniczej wpisana jest w zasadę prawa pracy. Zgodnie
z art. 111 k.p., pracodawca powinien szanować godność
i inne dobra osobiste pracownika. Przepisy kodeksu
pracy nie definiują przy tym w sposób szczególny dóbr
osobistych pracownika ani też nie stanowią o ich odręb-
ności, bowiem w tej mierze pozostają one pod ochroną
prawa cywilnego, niezależnie od ochrony przewidzianej
w innych przepisach (art. 23 k.c.). Definicje pojęcia
„dobro osobiste” stworzone na użytek prawa cywilnego
odnoszą się zatem również do „dóbr osobistych osoby
zatrudnionej” (por. szerzej Szewczyk, 2007). Podobnie
w judykaturze dobra osobiste osoby zatrudnionej nie są
traktowane jako odrębna kategoria prawna, ale uznaje
się je za dobra osobiste powszechnego prawa cywilnego.
Jako przykład można wskazać wyrok Sądu Najwyższego
z 29 października 1971 r., II CR 455/71 (OSNC
1972/4/77), zgodnie z którym cześć, dobre imię, dobra
sława człowieka są pojęciami obejmującymi wszystkie
dziedziny jego życia osobistego, zawodowego i społecz-
nego. Naruszenie czci może więc nastąpić zarówno
przez pomówienie o ujemne postępowanie w życiu oso-
bistym i rodzinnym, jak i przez zarzucenie niewłaściwe-
go postępowania w życiu zawodowym, naruszające do-
bre imię danej osoby i mogące narazić ją na utratę za-
ufania potrzebnego do wykonywania zawodu lub innej
działalności. 

Funkcjonujące w literaturze definicje godności pra-
cowniczej utożsamiają ją raczej z czcią wewnętrzną,
choć nie rozgraniczają całkowicie od czci zewnętrznej.
Zdaniem doktryny, w świadomości pracownika wytwa-
rzają się szczególnego rodzaju wartości, nierozłącznie
związane z pracą. Dotyczą one przede wszystkim oceny
siebie jako pracownika, dokonywanej przez innych ludzi
w procesie pracy. Oceny te są weryfikowane i obiektywi-
zowane w życiu społecznym, ulegając utrwaleniu w świa-
domości jednostki. I właśnie ten zespół wartości wytwo-
rzonych na podstawie wskazanych procesów ocennych,
składających się na sferę życia psychicznego jednostki
w związku z jej uczestnictwem w stosunku pracy, można
uznać za godność pracowniczą (por. Piszczek, 1981, 
s. 47–48). 

Wkroczenie w cudzą, wyłączną sferę takich dóbr jako
bezwzględnych praw podmiotowych, polegające na za-
chowaniu sprzecznym z normami prawa lub zasadami
współżycia społecznego, jest — co do zasady — bez-
prawne, bez względu na winę lub świadomość sprawcy.
Tak rozumiana bezprawność stanowi konieczną prze-
słankę udzielenia ochrony prawnej. Ustawowe domnie-
manie bezprawności naruszenia dóbr osobistych (art. 24
k.c.) może być wzruszone wykazaniem przez sprawcę
okoliczności je wyłączających, przy czym ocenę zasadno-
ści zarzutów w tym przedmiocie musi poprzedzać stwier-
dzenie, że do naruszenia rzeczywiście doszło (zob. wyro-
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ki Sądu Najwyższego: z 11 grudnia 2020 r., V CSK 34/19,
LEX nr 3172590; z 8 maja 2019 r., I PK 35/18, OSNP
2020/3/25; z 27 lipca 2011 r., II PK 21/11, LEX 
nr 1103021). 

Równocześnie należy pamiętać, że zatrudnienie pra-
cownicze niesie za sobą prawo pracodawcy do dokony-
wania ocen pracowników, a z tym sprzężone jest także
uprawnienie pracowników do krytyki pracodawcy (por.
Bosak-Sojka, 2018, s. 59). Obecnie dokonywanie ocen,
w tym ocen okresowych, jest zjawiskiem powszechnym
i aprobowanym w stosunkach pracowniczych, mimo że
oceny takie same w sobie nie wynikają z kodeksu pracy,
lecz wywodzą się z klasycznego prawa urzędniczego,
w ramach którego były ściśle związane nie tylko z me-
chanizmem awansowania, ale również z gwarancją trwa-
łości stosunku służbowego (por. Góral, 2015). W kodek-
sie pracy stanowi się jedynie o dokonywaniu ocen jako
naturalnej konsekwencji uprawnień kierowniczych pod-
miotu zatrudniającego, nakładając na pracodawcę obo-
wiązek stosowania obiektywnych i sprawiedliwych ich
kryteriów (art. 94 pkt 9 k.p.), a więc już a priori zakłada
się istnienie granic dopuszczalnego wartościowania pod-
miotowego, tak by prawo jednej strony (tu pracodawcy)
nie stanowiło nadmiernej ingerencji w prawa i wolności
pracownika. 

Z tego względu systemy dokonywania ocen okreso-
wych zostały dookreślone przez regulacje wewnętrzne
(statuty, regulaminy), które wyodrębniają dopuszczalne
kryteria i parametry (np. wartości punktowe) za ich wy-
pełnienie. Tego rodzaju rozwiązanie ma ograniczać do-
wolność w działaniu pracodawcy, co w odniesieniu do
niektórych grup pracowniczych, w tym nauczycieli aka-
demickich, nabiera szczególnego znaczenia. Ten krąg
pracowników jest stale oceniany na różnych płaszczy-
znach (np. recenzje publikacji naukowych, hospitacja
zajęć). Naturalnie ocena okresowa ma inne cele, lecz
z uwagi na zakres wartościujących czynności ustawodaw-
ca ograniczył jej częstotliwość. 

W końcu sporządzanie ocen okresowych wiąże się
z wypowiedziami wartościującymi, wyrażającymi ocenę
czyjegoś działania, umiejętności, cech. Stąd powszech-
nie przyjmuje się, że nawet negatywna ocena okresowa
samoistnie nie narusza dobra osobistego pracownika, je-
żeli jest rzetelna, oparta na faktach i wypowiedziana
w sposób zgodny z regułami danego rodzaju dyskusji
(Machnikowski, 2021). 

Zawężając problematykę oceny okresowej do oceny
okresowej nauczyciela akademickiego należy podkre-
ślić, że Sąd Najwyższy wielokrotnie podkreślał, że na-
uczycielowi akademickiemu służy autonomiczne, samo-
dzielne i bezpośrednie roszczenie o uchylenie lub zmia-
nę okresowej oceny pracy dokonanej przez uczelnię
wyższą (por. przykładowo wyroki Sądu Najwyższego:
z 24 marca 2015 r., I PK 201/14, OSP 2015/12/112 z glo-
są K. Żywolewskiej; z 17 stycznia 2019 r., II PK 263/17,
LEX nr 2607278). Zarazem sprawa o kwestionowanie
oceny okresowej jest sprawą z zakresu prawa pracy, któ-
rej rozstrzygnięcie nie musi być związane z rozwiąza-

niem stosunku pracy (por. wyroki Sądu Najwyższego:
z 15 lipca 2011 r., I PK 10/11, OSNP 2012/19–20/233;
z 24 marca 2015 r., I PK 201/14, OSP 2015/12/112 z glo-
są K. Żywolewskiej). Oznacza to, że nauczyciel akade-
micki może również bezpośrednio odwołać się od nega-
tywnej oceny do sądu pracy, po wyczerpaniu procedury
wewnątrzuczelnianej wtedy, gdy w związku z procesem
oceny zostały naruszone zasady jej przeprowadzania lub
gdy uzna ją za krzywdzącą i niesprawiedliwą. Nieskorzy-
stanie z tego uprawnienia nie zamyka jednak nauczycie-
lowi akademickiemu drogi do wykazania, że w toku pro-
cedury przeprowadzania oceny albo przy jej okazji pra-
codawca dopuścił się naruszenia (naruszeń) dobra 
osobistego pracownika. Prawo pracy oraz prawo cywil-
ne akceptują bowiem kombinację różnych roszczeń,
z jakimi mają prawo występować pracownicy. 

Sąd Najwyższy uwypuklił to w najnowszym judykacie
z przedmiotowego zakresu. W wyroku z 10 sierpnia 2022 r.,
III PSKP 73/21 (niepubl.) raz jeszcze podkreślił, że pra-
cownik nie jest zobligowany do uprzedniego zakwestio-
nowania na drodze sądowej oceny okresowej, by doma-
gać się sądowej ochrony swych dóbr osobistych. Prawo
pracy nie tworzy takiego warunku. Jednak decydując 
się na tego rodzaju postępowanie, niezależnie od 
rodzaju wybranego żądania (roszczenie majątkowe lub
niemajątkowe), pracownik powinien udowodnić, że do-
szło do naruszenia dobra osobistego i w jakiej sferze to
naruszenie widzi. Powinien zatem skonkretyzować oko-
liczności faktyczne, które przedstawią zespół czynności
(zachowań) pracodawcy świadczących o zabronionym
działaniu. Nie chodzi o sam wynik oceny okresowej,
której pracownik nie akceptuje, lecz kontekst, w jakich
doszło do jej wystawiania w sposób zabroniony prawem.
Dopiero wówczas sąd ma obowiązek zweryfikować, czy
wskazane argumenty dotyczą faktycznie dobra osobi-
stego i czy zostało ono naruszone przez określone dzia-
łanie (zaniechanie) pozwanego. W drugiej fazie proce-
su konieczne jest podjęcie dalszych badań, w tym analizy
bezprawności działania sprawcy, co — jak już wspo-
mniano — jest objęte domniemaniem prawnym, które
powinien obalić pozwany (por. wyrok Sądu Najwyższe-
go z 22 lutego 2012 r., IV CSK 276/11, OSNC
2012/9/107). 

Zatem dowód, że dobro osobiste zostało zagrożone
lub naruszone ciąży na osobie poszukującej ochrony
prawnej, zaś na sprawcy tego zagrożenia lub naruszenia
spoczywa obowiązek wykazania, iż jego działanie nie by-
ło bezprawne (por. wyrok Sądu Najwyższego z 17 czerw-
ca 2004 r., V CK 609/03, LEX nr 109404). Nie jest zatem
wystarczające powołanie się na naruszenie „dóbr osobi-
stych”, rozumianych jako krzywda, dyskomfort, ujemne
przeżycie psychiczne, które to miało mieć miejsce w to-
ku procedury związanej z dokonaniem oceny okresowej.
Przy ocenie naruszenia dobra sąd nie ingeruje bezpo-
średnio w proces poprawności i zasadności oceny okre-
sowej, lecz powinien wyjaśnić, czy w toku jej dokonywa-
nia doszło do zabronionych zachowań, to znaczy praco-
dawca w samej treści oceny zawarł zwroty naruszające



godność pracowniczą, czy też przy okazji jej doręczenia
pracownikowi doszło do bezprawnych zachowań. 

W tym kontekście należy przypomnieć, że w orzecz-
nictwie Sądu Najwyższego dominuje koncepcja badania
naruszenia dóbr osobistych w świetle kryteriów obiek-
tywnych. Ocena, czy nastąpiło naruszenie dobra osobi-
stego, jakim jest stan uczuć, godność osobista i nietykal-
ność cielesna, nie może być dokonywana według miary
indywidualnej wrażliwości zainteresowanego, ta bowiem
może być szczególnie duża ze względu na cechy osobni-
cze czy inne uwarunkowania. Kryteria oceny muszą być
poddane obiektywizacji, przez uwzględnienie odczuć
szerszego grona uczestników zdarzenia i powszechnie
przyjmowanych, a zasługujących na akceptację norm po-
stępowania, w tym obyczajowych, wynikających z trady-
cji (wyrok Sądu Najwyższego z 11 marca 1997 r., III
CKN 33/97, OSNC 1997/6 – 7/93). 

Należy także pamiętać, że sądy ocenne, nawet ujem-
ne, lecz niezbędne w danych okolicznościach i niepozba-
wione podstaw, nie noszą cech bezprawności (zob.
uchwałę Sądu Najwyższego z 28 października 1975 r., 
V PZP 10/75, OSNC 1976/1/3 oraz wyroki: z 10 paź-
dziernika 2007 r., II PK 42/07, LEX nr 419149; z 10 czer-
wca 2014 r., I PK 310/13, LEX nr 1563426). Zatem na-
wet negatywna ocena nie narusza dóbr osobistych pra-
cownika, jeśli nie zawiera sformułowań zmierzających
do poniżenia, ośmieszenia lub upokorzenia pracownika,
wykraczających poza rzeczywistą potrzebę sprawy i za-
chowuje właściwą formę wypowiedzi (por. wyrok Sądu
Najwyższego z 4 listopada 2008 r., II PK 79/08, OSNP
2010/–8/90). 

W związku z tytułową problematyką wypada także
podkreślić, że w orzecznictwie Sądu Najwyższego wielo-
krotnie podnoszono, że do okoliczności wyłączających
bezprawność należą: działanie w ramach porządku
prawnego, wykonywanie prawa podmiotowego, zgoda
pokrzywdzonego (z zastrzeżeniem uchylenia jej skutecz-
ności w niektórych przypadkach) oraz działanie
w ochronie uzasadnionego interesu. Działanie w ramach
porządku prawnego wyłącza bezprawność naruszenia
dobra osobistego, ale pod pewnymi warunkami. W ogól-
ności bezprawność oznacza bowiem zachowanie nie-
zgodne (sprzeczne) z prawem. Jeżeli więc obowiązujące
przepisy przewidują określone procedury, to działanie
w ich ramach (często wkraczające w sferę prawnie chro-
nionych dóbr osobistych) z reguły nie jest bezprawne.
Jeżeli jednak w toku takich prawnie uregulowanych pro-
cedur dochodzi do wyraźnego naruszenia przepisów,
zwłaszcza w sposób powodujący wykroczenie poza cel
i niezbędność postępowania, to nie jest wykluczone
uznanie bezprawności takiego działania. Inaczej mó-
wiąc, nie każde naruszenie przepisów regulujących prze-
bieg określonych postępowań w ramach obowiązującego
porządku prawnego oznacza bezprawność działania, ale
jeżeli wkroczenie w sferę prawnie chronionych dóbr
osobistych nastąpiło w toku tych procedur, to pod pew-
nymi warunkami może uznać za bezprawne. Niemniej

nie może to być sam fakt otrzymania negatywnej oceny,
bo ona z reguły jest ingerencją w jakieś dobro osobiste,
co najmniej w subiektywnym odczuciu. Zatem koniecz-
na jest kwalifikacja takiej oceny jako bezprawnej.
W orzecznictwie podkreśla się, że pracodawca upraw-
niony jest do dokonywania ocen zatrudnianych przez
siebie pracowników i są one ocenami jak najbardziej do-
zwolonymi i nie mogą być uznane za bezprawne działa-
nia pracodawcy, nawet jeśli ocena taka okazałaby się
niesłuszna (por. wyrok Sądu Najwyższego z 6 marca
2008 r., II PK 188/07, OSNP 2009/13–14/171). Dlatego
zasadniczo ocena dokonywana w ramach systemu jest
działaniem zgodnym z prawem i nie stanowi naruszenia
dobra osobistego. Dopiero niesprawiedliwa ocena, ma-
jąca także za cel zrobienie przykrości pracownikowi,
w przypadku, gdy starannie wykonuje on swoją pracę,
może prowadzić do naruszenia dóbr osobistych. Niena-
rusza zatem godności osobistej nawet ocena niesłusz-
na, lecz nieprowadząca do dyskwalifikacji zawodowej
pracownika. Nie dochodzi też do naruszenia dobra
osobistego wówczas, gdy ocena jest negatywna, ale rze-
czowa i wynikająca z faktów. Dokonywanie ocen przez
pracodawcę, choć wiąże się ze stresem, nie oznacza 
też szykany pracownika (por.: Szewczyk, 2007, 
s. 336, 337; wyrok Sądu Najwyższego z 4 listopada 2008 r.,
II PK 79/08). 

Biorąc to pod uwagę Sąd Najwyższy w wyroku 
10 sierpnia 2022 r., III PSKP 73/21, skonstatował, że
w procesie o ochronę dóbr osobistych zakres zaintereso-
wania sądu koncentruje się wokół nieprawdziwości przy-
toczonych faktów, błędów logicznych wnioskowania,
niezgodności z zasadami nauki lub wiedzy i doświadcze-
nia zawodowego, formy wypowiedzi, a nie sfery zastrze-
żonej dla swobody ocen, niepoddającej się testowi kryte-
rium prawdy lub fałszu. Do oceny wypowiedzi krytycznej
pod kątem bezprawności (wyłączenia bezprawności) jest
konieczne jej zakwalifikowanie jako wypowiedzi o fak-
tach lub wypowiedzi ocennej (opinii). Pierwsza poddaje
się testowi według kryterium prawda (fałsz) i w ramach
oceny wypowiedzi test taki należy przeprowadzić. W od-
niesieniu do wypowiedzi o charakterze ocennym możliwe
jest badanie czy fakty, na podstawie których skarżący
sformułował swoją ocenę „były zasadniczo prawdziwe”
lub — inaczej ujmując — czy wyrażone sądy „korzystały
z wystarczającej podstawy faktycznej” (por. także posta-
nowienie Sądu Najwyższego z 29 stycznia 2021 r., 
V CSK 148/20, LEX nr 3114854). 

Przykładowo, w odniesieniu do nauczyciela akade-
mickiego uczelni wyższej okresowa ocena kwalifikacyjna
jest zbiorem (sumą) określonych ocen (opinii) wyraża-
nych według określonych kryteriów, co z jednej strony
w założeniu ma walor obiektywizmu (średniego wyni-
ku), lecz z drugiej strony nie jest wolne od dozwolonych
indywidualnych ocen przełożonych. Wówczas nawet sa-
mo semantyczne znaczenie niektórych kryteriów może
rodzić rozbieżności w odbieraniu wyniku okresowej oce-
ny kwalifikacyjnej przez pracownika. 
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Dodatkowo w orzecznictwie podkreśla się, że opinia
oceniająca poziom kwalifikacji profesjonalnych pod ką-
tem widzenia przydatności na określonym stanowisku
zawodowym powinna zawierać rzeczową ocenę, choć nie
musi ona zawierać tylko sformułowań pozytywnych. Ne-
gatywne oceny profesjonalne — jeżeli są rzeczowe i nie
mają na celu wyłącznie, czy też w przeważającym stop-
niu dyskryminacji i szykany, a pochodzą od osoby kom-
petentnej w określonej hierarchii zawodowej — nie ma-
ją charakteru bezprawnego, chyba że zawierają sformu-
łowania wykraczające poza rzeczywistą potrzebę oceny
dla określonych celów zawodowych. Opinia tego rodza-
ju nie powinna z reguły zawierać takich ocen i wyrażają-
cych je sformułowań, które poniżają godność osobistą
(por. wyroki Sądu Najwyższego: z 30 października 1981 r.,
II CR 384/81, LEX nr 8364; z 6 marca 2008 r., II PK
188/07). 

Sąd Najwyższy dodał również, że ankiety zebrane
w ramach oceny nauczyciela akademickiego w zakresie

wypełniania przez niego obowiązków związanych
z kształceniem zawierają jedynie opinie (odczucia) an-
kietowanych i jako takie nie stanowią informacji pu-
blicznej, której przedmiotem mogą być fakty, a nie wła-
sne poglądy studentów wyrażone w takiej formie (por.
także wyrok Wojewódzkiego Sądu Administracyjnego
w Gliwicach z 31 marca 2021 r., III SAB/Gl 16/21, LEX
nr 3170069). 

Konkludując: w toku procesu o ochronę dóbr osobi-
stych sąd nie weryfikuje okresowej oceny pracownika
(nauczyciela akademickiego) w zakresie jej poprawno-
ści proceduralnej lub zasadności, lecz powinien wyja-
śnić, czy w toku oceniania doszło do zabronionych za-
chowań, gdyż pracodawca w treści samej oceny zawarł
zwroty naruszające godność pracowniczą lub przy oka-
zji jej sporządzenia (doręczenia) doszło do innych bez-
prawnych zachowań (art. 111 k.p. w związku z art. 24 
§ 1 k.c.) — wyrok SN z 10 sierpnia 2022 r., III PSKP
73/21. 

53PRACA I ZABEZPIECZENIE SPOŁECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL   ISSN 0032-6186   

t. LXIII, nr 12/2022  DOI 10.33226/0032-6186.2022.12.8

Bibliografia/References
Bosak-Sojka, M. (2018). Granice dopuszczalnej krytyki pracodawcy. Annales UMCS, (2). 

Góral, Z. (2015). Komentarz do art. 132 ustawy — Prawo o szkolnictwie wyższym. W: K. W. Baran (red.), Akademickie prawo pracy. LEX/el. 

P. Machnikowski (2021). Kodeks cywilny. Komentarz do art. 24. W: E. Gniewek (red.), Legalis/el. 

Piszczek, J. A. (1981). Cywilnoprawna ochrona godności pracowniczej. Toruń. 

Szewczyk, H. (2007). Ochrona dóbr osobistych w zatrudnieniu. Warszawa. 

Dr Eliza Maniewska,  doktor nauk prawnych, absol-
wentka Wydziału Filozofii oraz Wydziału Prawa i Ad-
ministracji Uniwersytetu Warszawskiego. Od 1998 r.
zatrudniona w Sądzie Najwyższym, obecnie na stano-
wisku członka Biura Studiów i Analiz Sądu Najwyższe-
go. W 2007 r. zdała egzamin sędziowski z wynikiem
bardzo dobrym; wpisana na listę radców prawnych.
Od 2018 r. adiunkt na Wydziale Prawa i Administra-
cji Uniwersytetu Warszawskiego w Katedrze Prawa
Pracy i Polityki Społecznej. Autorka wielu publikacji
z zakresu prawa pracy oraz prawa konstytucyjnego.
Współautorka — wraz z SSN Kazimierzem Jaśkow-
skim (obecnie w stanie spoczynku) — Komentarza do
Kodeksu pracy, który doczekał się już 12 wydań. 

Dr Eliza Maniewska, Doctor of Law, graduate of the
Faculty of Philosophy and the Faculty of Law and
Administration at Warsaw University. Since 1998, she
has been employed in the Supreme Court, currently as
a member of the Supreme Court Research and Analyses
Office. In 2007 she passed the judicial exam with a very
good result; entered on the list of legal advisers. From
2018, a lecturer at the Faculty of Law and
Administration of the University of Warsaw in the
Department of Labour Law and Social Policy. Author of
many publications in the field of labour law and
constitutional law. Co-author — together with SSN
Kazimierz Jaśkowski (currently retired) — Commentary
on the Labour Code, which has 12 editions.

Klub książki PWE

Po więcej informacji zapraszamy na stronę PWE:                         www.pwe.com.pl

Z  m y ś l ą  o s w o i c h  C z y t e l n i k a c h  P o l s k i e  W y d a w n i c t w o  E k o n o m i c z n e  s t w o r z y ł o  K l u b  k s i ą ż k i  P W E .  

W  r a m a c h  c z ł o n k o s t w a  w K l u b i e  p r o p o n u j e m y  n a s t ę p u j ą c e  u d o g o d n i e n i a  i k o r z y ś c i :  

s z y b k i e  z a k u p y ;  

z a k u p y  z r a b a t e m ;  

i n f o r m a c j e  o n o w o ś c i a c h ,  p r o m o c j a c h ,  k o n k u r s a c h .  


