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LOJALNOŚĆ PRACOWNICZA A DYREKTYWA 
O OCHRONIE SYGNALISTÓW

EMPLOYEE LOYALTY IN RELATION 
TO THE WHISTLEBLOWER DIRECTIVE

Streszczenie: Dyrektywa o  ochronie sygnalistów może mieć  znaczący wpływ na istotę 
rozumienia lojalności pracowniczej w  stosunkach zatrudnienia. W  ramach niniejszego 
opracowania stawiam tezę, zgodnie z którą możliwość sygnalizacji naruszeń prawa nie stoi 
w  sprzeczności z obowiązkami pracowniczymi wyrażonymi na gruncie art. 100 § 2 pkt 
4 Kodeksu pracy. W mojej ocenie należy postawić tezę, iż pracowniczy obowiązek lojal-
ności ogranicza się do zgodnych z prawem działań pracodawcy. Niedopuszczalne byłoby 
stwierdzenie, iż stosunek zatrudnienia ogranicza wolność słowa pracownika w tym zna-
czeniu, iż zakazuje mu sprzeciwiać się zachowaniom pracodawcy niezgodnym z prawem. 
Sądzę ponadto, że pracowniczy obowiązek lojalności powinien być interpretowany w ten 
sposób, iż ma on charakter horyzontalny. Odnosi się on bowiem do relacji biznesowych 
pomiędzy podmiotami rynkowymi. W doktrynie i judykaturze szeroko opisywane są przy-
padki naruszenia obowiązku lojalności pracowniczej w kontekście relacji horyzontalnych, 
odnoszących się do innych podmiotów rynkowych, w szczególności do tych prowadzą-
cych działalność konkurencyjną (relacja jednostka – jednostka). Natomiast przepisy dy-
rektywy o ochronie sygnalistów mają charakter norm wertykalnych, odnoszących się do 
relacji jednostka - państwo (interes publiczny). Stąd, w mojej ocenie, obowiązek lojalności 
w stosunku do pracodawcy nie może przeważać nad możliwością działań w interesie pu-
blicznym, czego emanacją są przepisy dyrektywy.
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Summary: The whistleblower protection directive may have a significant impact on the 
essence of understanding employee loyalty in employment relationships. In this paper I ar-
gue that the possibility of whistleblowing does not contradict employee duties as expressed 
in Article 100 § 2 section 4 of the Labor Code. In my opinion, the thesis should be put for-
ward that the employee’s duty of loyalty is limited to the employer’s lawful actions. It would 
be unacceptable to state that the employment relationship restricts the employee’s freedom 
of speech in the sense that it prohibits the employee from opposing the employer’s unlaw-
ful conduct. Moreover, in my view, the employee’s duty of loyalty should be interpreted 
in such a way that it is horizontal in nature. This is because it refers to business relations 
between market entities. The doctrine and judicature extensively describe breaches of the 
duty of loyalty by employees in the context of horizontal relationships, relating to other 
market players, particularly those engaged in competitive activity (the unit-unit relation-
ship). In contrast, the provisions of the Directive on the protection of whistleblowers are 
vertical standards, relating to the relationship between the individual and the state (public 
interest). Thus, in my view, the duty of loyalty to the employer cannot outweigh the pos-
sibility of acting in the public interest, which is emanated by the provisions of the Directive.

Keywords: employee, employer, whistleblowing, employee loyalty, employment law 

UWAGI WSTĘPNE

Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i  Rady UE 2019/1937 z  dnia 23 paź-
dziernika 2019 r. w  sprawie ochrony osób zgłaszających naruszenia prawa Unii 
(dalej jako „dyrektywa o ochronie sygnalistów” lub „Dyrektywa”) wprowadza do 
porządku prawnego krajów członkowskich instytucję sygnalisty. Wskutek wejścia 
w życie Dyrektywy podmioty zatrudniające, zarówno w sektorze publicznym, jak 
i prywatnym, zostały zobligowane do wprowadzenia wewnętrznych kanałów zgło-
szeń dostępnych dla osób chcących zgłosić naruszenie prawa w  określonej jed-
nostce organizacyjnej, o których posiadły wiedzę. Wewnętrzne kanały zgłaszania 
naruszeń prawa mają być, obok zewnętrznych kanałów zgłaszania naruszeń oraz 
publicznych zawiadomień, skutecznymi narzędziami w celu wykrywania nadużyć 
w miejscach pracy1. W konsekwencji Dyrektywa umożliwia pracownikom (pełny 
zakres podmiotowy w art. 4 Dyrektywy) pierwotnie legalne zgłaszanie naruszeń 
prawa – zarówno w ramach wewnętrznych, jak i zewnętrznych kanałów zgłaszania 
naruszeń oraz finalnie publicznym ujawnieniu informacji. Powyższe ma istotne 
znaczenie w kontekście istniejących już przepisów prawa pracy. W szczególności 
interesująca wydaje się relacja wskazanych kompetencji w  porównaniu do pra-
cowniczego obowiązku lojalności, dbania o dobro zakładu pracy i zachowywaniu 
w tajemnicy informacji, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szko-

1   Zob. więcej: H. Szewczyk, Whistleblowing – zgłaszanie nieprawidłowości w stosunkach zatrudnienia, 
Warszawa 2020, passim. 
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dę wyrażonych w art. 100 § 2 pkt 4 Kodeksu pracy (dalej również zbiorczo jako 
„obowiązek lojalności”); (dalej również jako k.p.). 

W ramach niniejszego opracowania stawiam tezę, zgodnie z którą możliwość 
sygnalizacji naruszeń prawa nie stoi w sprzeczności z obowiązkami pracowniczy-
mi wyrażonymi na gruncie art. 100 § 2 pkt 4 Kodeksu pracy. W mojej ocenie nale-
ży postawić tezę, iż pracowniczy obowiązek lojalności ogranicza się do zgodnych 
z prawem działań pracodawcy. Niedopuszczalne byłoby stwierdzenie, iż stosunek 
zatrudnienia ogranicza wolność słowa pracownika w tym znaczeniu, iż zakazuje 
mu sprzeciwiać się zachowaniom pracodawcy niezgodnym z prawem.

Ponadto w mojej ocenie pracowniczy obowiązek lojalności powinien być inter-
pretowany w ten sposób, iż ma on charakter horyzontalny. Odnosi się on bowiem 
do relacji biznesowych pomiędzy podmiotami rynkowymi. W doktrynie2 i judy-
katurze3 szeroko opisywane są przypadki naruszenia obowiązku lojalności pracow-
niczej w kontekście relacji horyzontalnych, odnoszących się do innych podmiotów 
rynkowych, w  szczególności do tych prowadzących działalność konkurencyjną 
(relacja jednostka – jednostka). Natomiast przepisy Dyrektywy o ochronie sygna-
listów mają charakter norm wertykalnych, odnoszących się do relacji jednostka 
– państwo (interes publiczny). Stąd, w mojej ocenie, obowiązek lojalności w sto-
sunku do pracodawcy nie może przeważać nad możliwością działań w interesie 
publicznym, czego emanacją są przepisy Dyrektywy4.

Pragnę nadmienić, iż w celu przejrzystości opracowania i wywodzonej myśli 
w  tym miejscu celowo pomijam definiowanie powyższych kanałów zgłaszania 
nadużyć. Ponadto z tożsamych przyczyn ograniczę się jedynie do analizy sytuacji 
prawnej pracownika jako podmiotu upoważnionego do zgłaszania naruszeń pra-
wa UE, pozostawiając poza marginesem rozważań pozostałe kompetentne pod-
mioty wyróżnione w art. 4 Dyrektywy.

Na marginesie przedmiotowych rozważań warto wskazać, że problem ochrony 
sygnalistów pojawiał się w krajowej debacie prawnej już przed pojawieniem się Dy-
rektywy. Istotnym aktem w tym kontekście był projekt ustawy o jawności życia pu-
blicznego5 procedowany w latach 2017-2018 r. (dalej jako „Projekt”), którego roz-

2   Zob. m.in. Z. Góral, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. K.W. Baran, Warszawa 2020, art. 100;                
D. Dörre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2020, art. 100.
3   Zob. m.in. wyrok SN z 19.07.2005 r., II PK 388/04, LEX nr 395077; postanowienie SN z 23.08.2016 r., 
II PK 282/15, LEX nr 2152428; wyrok SA w Krakowie z 21.06.2017 r., III APa 8/17, LEX nr 2335345; 
wyrok SN z 18.06.2007 r., II PK 338/06, OSNP 2008, nr 15-16, poz. 219; wyrok SN z 3.03.2005 r., I PK 
263/04, OSNP 2005, nr 21, poz. 337; wyrok SN z 8.03.2013 r., II PK 194/12, LEX nr 1331287; wyrok 
SN z 6.11.2009 r., III PK 43/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 149.
4   Więcej na temat relacji między interesem publicznym a interesem pracodawcy w kontekście whi-
stleblowingu zob. S. Bok, Whistleblowing and Professional Responsibility, [w:] T.L. Beauchamp and 
N.E. Bowie (eds.), Ethical Theory and Business, 2nd ed., Prentice-Hall Inc., Englewood Cliffs, New 
Jersey 1983, p. 261-269.
5   Projekt ustawy o jawności życia publicznego, https://legislacja.rcl.gov.pl/docs//2/12304351/12465
433/12465434/dokument324982.pdf [dostęp: 23.07.2021].
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dział 9 wprowadzał zasady i środki ochrony sygnalistów. Ponadto art. 2 ust. 1 pkt 15 
Projektu definiował instytucję sygnalisty jako osobę fizyczną lub przedsiębiorcę, któ-
rych współpraca z wymiarem sprawiedliwości polegająca na zgłoszeniu informacji 
o możliwości popełnienia przestępstwa przez podmiot, z którym jest związana umo-
wą o pracę, stosunkiem służbowym lub innym stosunkiem umownym, może nieko-
rzystnie wpłynąć na jej sytuację życiową, zawodową, materialną i której prokurator 
przyznał status sygnalisty. Jedną z głównych kontrowersji omawianego projektu była 
możliwość arbitralnego i dowolnego przyznawania oraz odbierania statusu sygnali-
sty w sposób ściśle sformalizowany za pomocą postanowienia prokuratora (art. 61 
ust. 1 Projektu). Projekt spotkał się ze znaczną krytyką środowiska, które zarzuca-
ło mu represyjność i sprzeczność z  ideą sygnalizowania. Wskazywano, że zamiast 
ochrony osób działających w interesie publicznym ustawa tworzy instytucję „pół-
-świadków” lub wręcz informatorów organów ścigania6. Ponadto status sygnalisty 
ograniczony został jedynie do osób zgłaszających do organów ścigania podejrzenie 
popełnienia przestępstwa o charakterze korupcyjnym. Poza regulacją pozostawiono 
cały szereg potencjalnych sygnalistów, w tym osoby zgłaszające uchybienia w sto-
sunkach pracy. W związku z m.in. powyższymi kontrowersjami projekt ustawy nie 
został przyjęty w procesie ustawodawczym i dotychczas nie wszedł w życie.

OBOWIĄZEK LOJALNOŚCI PRACOWNICZEJ 
WYRAŻANY W KODEKSIE PRACY

Obowiązek lojalności pracowniczej7 na gruncie Kodeksu pracy wyraża powo-
łany wyżej art. 100 § 1 ust. 48. Stanowi on, że pracownik jest obowiązany w szcze-
gólności dbać o dobro zakładu pracy, chronić  jego mienie oraz zachować w  ta-
jemnicy informacje, których ujawnienie mogłoby narazić pracodawcę na szkodę9. 
Jak wskazuje się w doktrynie, obowiązek dbałości o dobro zakładu pracy oznacza 
nakaz dbałości o dobro zakładu pracy w znaczeniu przedmiotowym10, jest jedynie 
pewnym aspektem szerszej powinności dbałości o  dobro pracodawcy (dbałości 
o jego interesy majątkowe i niemajątkowe), na którą składają się również obowią-

6   Stanowisko Fundacji im. Stefana Batorego w sprawie projektu ustawy o jawności życia publiczne-
go w aspekcie ochrony sygnalistów, https://jawnosc.dfirma.pl/wp-content/uploads/2017/10/Funda-
cja-BAtorego-sygnalisci.pdf [dostęp: 23.07.2021].
7   Na marginesie warto wspomnieć, że w międzynarodowej literaturze istnieje pogląd o braku korpo-
racyjnego stosunku lojalności w relacjach zatrudnienia, zob. R. Duska, Whistleblowing and Employee 
Loyalty, red. J.R. Desjardins and J.J. McCall, Contemporary Issues in Business Ethics, Wadsworth, 
Belmont, California, 1985, p. 295-300.
8   Szerzej na temat wzajemnych interesów stron stosunku pracy zob. Ł. Pisarczyk, Aksjologiczne i praw-
ne uwarunkowania ryzyka pracodawcy w stosunkach pracy, „Państwo i Prawo” 2004, nr 12, s. 59-60.
9   H. Szewczyk, Obowiązek współdziałania stron w wykonaniu zobowiązań oraz obowiązek lojalności 
stron jako składniki zobowiązaniowych stosunków pracy, „Monitor Prawa Pracy” 2013, nr 4, passim.
10   Wyrok SN z 9.02.2006 r., II PK 160/05, OSNP 2007, nr 1-2, poz. 4.
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zek dbałości o mienie pracodawcy, w oparciu o które funkcjonuje zakład pracy, 
oraz obowiązek dochowania tajemnicy pracodawcy. Możliwe jest też zapatry-
wanie, zgodnie z którym obowiązek dbałości o dobro zakładu pracy jest równo-
znaczny z obowiązkiem dbałości o dobro pracodawcy, i w związku z tym pozosta-
łe obowiązki mają jedynie dopełniające znaczenie, wyrażając pewne szczegółowe 
aspekty tego obowiązku głównego11. Na podstawie łącznej analizy treści art. 100                         
§ 2 pkt 4 k.p. można stwierdzić, że pracownik powinien powstrzymywać się od 
działań, które są wymierzone w  pracodawcę (być względem niego lojalny), po-
winien podejmować działania, wykraczające poza obowiązek wykonywania pracy 
określonego rodzaju, jeśli jest to uzasadnione szczególnymi potrzebami pracodaw-
cy oraz powinien chronić mienie pracodawcy oraz dbać o jego niemajątkowe inte-
resy12. Jednocześnie judykatura stoi na stanowisku, iż zgodnie z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. 
pracownik jest zobowiązany dbać o dobro zakładu pracy i chronić jego mienie. Jest 
to ustanowienie szczególnej zasady lojalności pracownika względem pracodawcy, 
z której przede wszystkim wynika obowiązek powstrzymania się pracownika od 
działań zmierzających do wyrządzenia pracodawcy szkody, czy nawet ocenianych 
jako działania na niekorzyść pracodawcy13. 

Powyższe w mojej ocenie oznacza, że obowiązek lojalności aktualizuje się w re-
lacjach horyzontalnych. Przywołane przykłady dbałości o  dobro zakładu pracy 
oraz istota powstrzymania się od określonego rodzaju działań nie może ograniczać 
uprawnień pracownika jako obywatela. Zwrócić należy uwagę na fakt, iż orzecz-
nictwo Sądu Najwyższego w  sposób odmienny definiuje obowiązek lojalności 
w kontekście relacji publicznoprawnych, w szczególności penalnoprawnych. Jak 
wskazuje się w doktrynie14 i judykaturze15, pracownik, który nie zgłasza przełożo-
nym o dostrzeżonych przez siebie faktach pobrania pieniędzy z kasy przez inne-
go pracownika, w wyniku czego ujawniła się znaczna szkoda dla zakładu pracy, 
w którym obaj pracownicy są zatrudnieni w charakterze osób materialnie odpo-
wiadających, dopuszcza się – w  braku okoliczności usprawiedliwiających takie 
zaniechanie – ciężkiego naruszenia podstawowych obowiązków pracowniczych. 
Pracownik, który ma wiedzę o działaniu na szkodę swojego pracodawcy, obowią-
zany jest go o tym zawiadomić, gdyż w przeciwnym razie może to być uznane za 
ciężkie naruszenie podstawowych obowiązków pracowniczych16.

Powyższe przykłady stanowisk judykatury prowadzą do wniosku, iż zawiadomie-
nie pracodawcy o naruszeniach prawa innych pracowników prowadzi do ciężkiego 

11   Z. Góral, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, tom I: Art. 1-113, wyd. V, red. K.W. Baran, Warszawa 
2020, art. 100, pkt 7.
12   Ibidem.
13   Wyrok SN z 28.04.1997 r., I PKN 118/97, OSNP 1998 nr 7, poz. 206, PG 1998 nr 7, s. 1.
14   D. Dörre-Kolasa, [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. A. Sobczyk, Warszawa 2020, art. 100.
15   Zob. uchw. SN z 1.12.1965 r., III PO 40/65, OSNCP 1966, nr 6, poz. 93.
16   Zob. wyrok SN z 1.10.1998 r., I PKN 351/98, OSNAPiUS 1999, nr 21, poz. 676.
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naruszenia podstawowych obowiązków pracowniczych. Innymi słowy, jeśli pracow-
nik ma wiedzę, iż zachowanie innego pracownika spełnia znamiona przestępstwa 
lub wykroczenia, powinien ten fakt niezwłocznie zgłosić pracodawcy. Rozważania 
Sądu Najwyższego dotyczą sytuacji wywiązania się z obowiązku lojalności poprzez 
denuncjacje innego pracownika do pracodawcy, niemniej dotyczą relacji publiczno-
prawnych, w tym penalnoprawnych. Sąd Najwyższy wskazał, iż w takich sytuacjach 
pracownik ma obowiązek zgłoszenia naruszenia prawa.

SYGNALISTA A PRACOWNICZY OBOWIĄZEK
 DBAŁOŚCI O DOBRO ZAKŁADU PRACY

Rozważania na temat modyfikacji istoty lojalności pracowniczej związanej 
z wejściem w życie Dyrektywy należy rozpocząć od analizy motywów oraz norm 
powołanego aktu prawnego. Zgodnie z motywem 91 Dyrektywy należy wyłączyć 
możliwość powoływania się na zobowiązania prawne lub umowne osób fizycz-
nych, takie jak klauzule lojalności w umowach lub umowy o zachowanie poufno-
ści, w celu uniemożliwienia dokonania zgłoszenia, w celu odmowy ochrony lub 
w celu ukarania osób dokonujących zgłoszenia za zgłoszenie informacji na temat 
naruszeń lub publiczne ujawnienie, w przypadku gdy dostarczenie informacji ob-
jętych zakresem takich klauzul i umów jest niezbędne do celów ujawnienia naru-
szenia. Jeżeli te warunki są spełnione, osoba dokonująca zgłoszenia nie powinna 
ponosić żadnej odpowiedzialności – czy to o charakterze cywilnym, karnym, ad-
ministracyjnym, czy też odpowiedzialności związanej z zatrudnieniem. Zasadne 
jest, aby istniała ochrona przed poniesieniem odpowiedzialności za zgłoszenie lub 
publiczne ujawnienie na mocy niniejszej Dyrektywy informacji, w przypadku któ-
rych osoba dokonująca zgłoszenia miała uzasadnione podstawy, by sądzić, że ich 
zgłoszenie lub publiczne ujawnienie było niezbędne w celu ujawnienia naruszenia 
zgodnie z niniejszą Dyrektywą. Taka ochrona nie powinna obejmować zbędnych 
informacji, które osoba ta ujawniła, nie mając ku temu uzasadnionych podstaw. 

Kluczowe z perspektywy niniejszego artykułu jest wyłączenie na mocy Dyrek-
tywy „możliwości powoływania się na zobowiązania prawne lub umowne osób fi-
zycznych, takie jak klauzule lojalności […]” w kontekście aktywności sygnalistów. 
Wykładnia niniejszego sformułowania za pomocą metody a contrario prowadzi do 
wniosku, iż „zobowiązania prawne” są wszystkimi determinantami wynikającymi 
ze zobowiązań pozaumownych, bowiem takowe Dyrektywa wyraźnie rozróżnia 
w dalszej części motywu. Jednocześnie zgodnie z metodą lege non distinguente za 
„zobowiązania prawne” należy uznać wszystkie normy obligujące jej adresatów, 
niezależnie od źródła ich powstania. Wobec tego uważam, że w sformułowaniu 
„zobowiązania prawne” będą mieściły się wszystkie akty publicznoprawne znajdu-
jące się niżej niż dyrektywy unijne, jak m.in. krajowe ustawy lub rozporządzenia. 
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Również jako „zobowiązania prawne” należy uznać akty konkretyzujące sytuację 
prawną jednostki jak decyzje administracyjne. 

W dalszej kolejności należy przywołać normy Dyrektywy odnoszące się do lo-
jalności pracowniczej. Analizę należy rozpocząć od art. 3 ust. 3 pkt a powołanego 
aktu prawa UE, który stanowi, iż Dyrektywa nie wpływa na stosowanie prawa Unii 
ani prawa krajowego w odniesieniu do ochrony informacji niejawnych. Ponadto 
w art. 21 ust. 7 wskazano, iż w postępowaniach prawnych, na przykład […] naru-
szenia tajemnicy, naruszenia przepisów o ochronie danych, naruszenia tajemnicy 
przedsiębiorstwa, lub w  przypadku roszczeń odszkodowawczych na podstawie 
prawa prywatnego, publicznego lub zbiorowego prawa pracy, pracownicy nie po-
noszą żadnej odpowiedzialności w wyniku dokonania zgłoszenia lub ujawnienia 
publicznego zgodnie z Dyrektywą. Pracownicy mają prawo wystąpić o umorzenie 
postępowania, powołując się na to zgłoszenie lub ujawnienie publiczne, pod wa-
runkiem że mieli uzasadnione podstawy, by sądzić, że zgłoszenie lub ujawnienie 
publiczne jest niezbędne do ujawnienia naruszenia.

Na marginesie warto zasygnalizować również kolejny problem dotyczący możli-
wości sygnalizacji uchybień w zakładzie pracy, mianowicie kwestię relacji prawa do 
whistleblowingu i obowiązków wynikających z ochrony tajemnicy przedsiębiorstwa. 
Z racji swej wielowątkowości ten temat wymaga odrębnej i kompleksowej analizy, 
niemniej w tym miejscu należy wskazać na jego doniosłość. Powołany wyżej przepis 
wprost wskazuje, że za naruszenie tajemnicy przedsiębiorstwa pracownik-sygnalista 
nie poniesie żadnej odpowiedzialności, jeżeli dokona zgłoszenia w sposób zgodny 
z Dyrektywą. Przedmiotowa norma stanowi wyraz uprzywilejowania sygnalistów na 
gruncie analizowanego aktu. W mojej ocenie omawiany przepis z całą pewnością 
może stanowić podstawę dla kierunku wykładni systemowej oraz funkcjonalnej Dy-
rektywy w konkretnych stanach faktycznych. 

Fundamentalne znaczenie z perspektywy przedmiotowych rozważań ma po-
wołany motyw 91 do Dyrektywy. Stanowi on potwierdzenie moich dotychcza-
sowych rozważań w  zakresie horyzontalnego i  wertykalnego działania pracow-
niczego obowiązku lojalności w  stosunku do pracodawcy. Pracownik, działając 
w interesie publicznym (relacja wertykalna), nie jest związany „zobowiązaniami 
prawnymi” takimi jak klauzule poufności, uniemożliwiającymi dokonanie zgło-
szenia. Nie należy mieć wątpliwości, iż tego rodzaju „zobowiązaniem prawnym” 
jest powoływany wyżej art. 100 § 2 pkt 4 Kodeksu pracy. 

W  konsekwencji działania polegające na zgłoszeniu naruszenia dokonanego 
w miejscu pracy w ramach struktury organizacyjnej pracodawcy z całą pewnością nie 
stanowią uchybienia pracowniczemu obowiązkowi lojalności. W mojej ocenie takim 
uchybieniem również nie będzie zgłoszenie naruszenia do organów zewnętrznych 
(państwowych) oraz opinii publicznej, mimo że realnie wskutek takich działań praco-
dawca może ponieść szkodę. Wynika to z faktu, iż w mojej ocenie pracowniczy obowią-
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zek lojalności ma charakter horyzontalny, odnoszący się jedynie do innych podmiotów 
rynkowych, w szczególności tych konkurujących z pracodawcą jako przedsiębiorcą. 
Natomiast pracowniczy obowiązek lojalności nie może ograniczać działania pracow-
nika zgodnego z prawem w interesie publicznym. Chociażby z samego faktu ważenia 
dóbr – „dobra (interesu) zakładu pracy” i „interesu publicznego” powyższy wniosek 
jest w pełni uzasadniony. Interes publiczny, co do zasady, jako wspólna wartość, winien 
stać wyżej w klasyfikacji dóbr aniżeli partykularny interes jednostki.

Podsumowując, wyrażam pogląd, iż orzecznictwo Sądu Najwyższego powinno 
być uzupełnione poprzez ideę, wedle której zgłoszenie naruszenia prawa odnoszą-
cego się do relacji publicznoprawnych jest działaniem zarówno w interesie praco-
dawcy, jak i w interesie publicznym. Stąd dotychczasowa linia orzecznicza nie jest 
niepoprawna, a jedynie wymagająca uzupełnienia.
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