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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 16 kwietnia 2019 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Katarzyna Gonera (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Bohdan Bieniek
SSN Zbigniew Korzeniowski

w sprawie z powodztwa P. M.

przeciwko A. Spoétce z ograniczong odpowiedzialnoscig w B.

0 przywrocenie do pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 16 kwietnia 2019 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego - Sgdu Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych w B.

z dnia 24 sierpnia 2017 r., sygn. akt VI Pa [.. ],
oddala skarge kasacyjna.

UZASADNIENIE

Powdd P. M. wniést pozew przeciwko pozwanej A. Spétce z o0.0. w B,
domagajgc sie ,uznania bezskutecznosci wypowiedzenia i przywrdcenia do pracy
oraz wyptaty odszkodowania za czas pozostawania bez pracy”.

Sad Rejonowy w B., wyrokiem z 14 czerwca 2017 r., oddalit powddztwo.



Sad Rejonowy ustalit, ze powdd P. M. byt zatrudniony w pozwanej A. Spotce
z 0.0. w B. poczatkowo na podstawie umowy o prace na okres probny
od 12 czerwca 2006 r. do 11 wrzesnia 2006 r., nastepnie na podstawie umowy
0 prace na czas okreslony od 12 wrzesnia 2006 r. do 11 wrzesnia 2009 r. i kolejnej
umowy na czas okreslony od 12 wrzesnia 2009 r. do 11 wrzesnia 2011 r.
Ostatecznie strony zawarty 8 wrzesnia 2011 r. umowe o prace na czas
nieokreslony, na podstawie ktérej powdd wykonywat prace na stanowisku operatora
procesOw specjalnych, w petnym wymiarze czasu pracy. W czasie zatrudnienia
w pozwanej Spoétce powdd ukonczyt wiele kurséw poszerzajgcych zakres jego
kompetenciji i zakres powierzanych mu zadan, nabyt wiele uprawnien do czynnosci
wykonywanych u pozwanego pracodawcy. Powdd znat tre$¢ zaktadowego
regulaminu pracy oraz kodeksu postepowania etycznego obowigzujgcego
u pracodawcy i pisemnie zobowigzat sie do ich przestrzegania.

W pigtek 4 listopada 2016 r. powdd i A. Z. pracowali na stanowiskach
przygotowania topatek do lutowania. Powod zajmowat sie przygotowaniem topatek,
a A.Z. ich kontrolg; byly to stanowiska rotacyjne, wykonywane przez réznych
pracownikbw zmiany. Powdd rdéwniez miat uprawnienia do kontroli topatek
i wykonywat regularnie te czynnosci. Podczas pracy na drugiej zmianie powod
zgtosit P. P., aby skontrolowat prace A. Z. pod wzgledem ilosci sprawdzanych przez
niego elementow. Pod koniec drugiej zmiany, ok. godz. 22:00, pracownicy
pozwanego, w tym powdd, zebrali sie w jednym miejscu. Powdd podszedt
do siedzgcego przy komputerze A. Z., rozpoczynajgc rozmowe. W sposob
natarczywy zwracat sie do A. Z., krytykujgc go za skontrolowanie wiekszej
niz zazwyczaj liczby topatek, co mogto spowodowaé¢ wyzsze wymagania
pracodawcy wobec innych pracownikéw, oraz gwafltownie gestykulowat rekami.
Miedzy powodem i A. Z. doszto do wymiany zdan, w wyniku czego A. Z. uderzyt
powoda w twarz otwartg dtonig. W reakcji na to, powod wyszedt z pomieszczenia
i zaistniate zdarzenie zgtosit bezposredniemu przetozonemu team-liderowi P. G.,
ten zas powiadomit przetozong M. F., ktéra odwofata planowane na sobote
(5 listopada 2016 r.) wykonywanie pracy przez powoda i A. Z. w godzinach
nadliczbowych.



W poniedziatek 7 listopada 2016 r. przedstawiciele pozwanej Spotki wszczeli
postepowanie wyjasniajgce, majgce na celu ustalenie okolicznosci zdarzenia
Z 4 listopada 2016 r. W tym celu przeprowadzili rozmowy z pracownikami drugiej i
trzeciej zmiany z tego dnia, a ponadto polecili im sporzadzenie pisemnych
oswiadczen z opisem zdarzenia.

Powdd i A. Z. pracowali na rownorzednych stanowiskach. W listopadzie
2016 r. A. Z. byt zatrudniony u pozwanego od okoto dwdch lat, powod od ponad
dziesieciu lat. Powdd byt spokojnym pracownikiem, nie miat konfliktdw z innymi
wspotpracownikami, podobnie jak A. Z.. Obaj nie byli rdwniez skonfliktowani z soba.
Przetozeni powoda nie mieli zastrzezeh do wykonywanej przez niego pracy.
Powdd nie byt karany dyscyplinarnie. Praca wykonywana przez powoda wymaga
koncentraciji, ale nie jest pracg bardzo stresujgca.

W wyniku zdarzenia z 4 listopada 2016 r. pozwana Spotka wypowiedziata
A. Z. umowe o prace. W dniu 14 listopada 2016 r. pozwany pracodawca skierowat
do zakfadowej organizacji zwigzkowej zawiadomienie 0 zamiarze wypowiedzenia
powodowi umowy o prace. W odpowiedzi organizacja zwigzkowa nie wyrazita na to
zgody. W dniu 22 listopada 2016 r. powod otrzymat oswiadczenie pracodawcy
0 wypowiedzeniu umowy o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu
wypowiedzenia, ktory miat uptyng¢ 28 lutego 2017 r.

Jako przyczyne wypowiedzenia wskazano razgce naruszenie przez powoda
podstawowych obowigzkéow pracowniczych, w tym w szczegdlnosci naruszenie
powszechnie obowigzujgcych, jak i przyjetych u pracodawcy norm etycznych i
zasad wspotzycia spotecznego, zaktdcenie porzgdku w miejscu pracy. Pracodawca
wyjasnit, ze 4 listopada 2016 r., przy uzyciu stbw uznawanych powszechnie za
obrazliwe, powod skrytykowat innego pracownika Spodtki A. Z. z powodu
wyprodukowania przez niego zbyt duzej — w ocenie powoda — liczby elementow
(fopatek). Swoje krytyczne i obrazliwe uwagi pod adresem A. Z. powdd wyrazat
najpierw w obecnosci innych oséb, a nastepnie przedstawit je bezposrednio A. Z.,
szturchajgc go przy tym. Swoim absolutnie nagannym zachowaniem powdd
nie tylko zaktocit normalny tok pracy w zakfadzie pracy, ale przede wszystkim
naruszyt godnos¢ i inne dobra osobiste innego pracownika A. Z.. Powdd naruszyt

rowniez obowigzujgce powszechnie zasady wspoétzycia spotecznego i etyki.



Obowigzek przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego i zasad postepowania
etycznego przyjetych w Spotce wynika juz z § 6 pkt 9 Regulaminu pracy.
Obowigzek przestrzegania zasad wspétzycia spotecznego jest takze jednym
z podstawowych obowigzkow pracowniczych okreslonych w Kodeksie pracy
(art. 100 § 2 pkt 6). Dziatanie powoda stanowito takze naruszenie prawa
pracodawcy do wptywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.). Dodatkowo, na podstawie § 5 pkt 3 Regulaminu
pracy Spotka jest zobowigzana do zapewnienia pracownikom warunkéw
do przestrzeganiu porzadku i dyscypliny pracy, przy réwnoczesnym uprawnieniu
do wymagania od pracownikow przestrzegania na terenie Spoétki zasad wspotzycia
spotecznego. Na marginesie dodano, ze wskutek niewtasciwego zachowania
powoda pracodawca byt zmuszony m.in. prowadzi¢ postepowanie wyjasniajgce
zaistniatg sytuacje, angazujgc do tego czas pracownikow niezwigzanych
z opisanym zdarzeniem. W ocenie pracodawcy przedstawione okolicznosci
uzasadniaty rozwigzanie z powodem umowy O prace za wypowiedzeniem.

Oceniajgc zgromadzony materiat dowodowy, Sad Rejonowy zwrdcit uwage,
ze ze wzgledu na duze rozbieznosci w zeznaniach Swiadkdéw nie byto mozliwe
petne ustalenie przebiegu zdarzenia konfliktowego miedzy powodem i A. Z..
Pewne byto, ze powdd podszedt do A. Z., miat do niego pretensje i gwattownie
gestykulowat, a A. Z. uderzyt powoda w twarz otwartg dtonig. Pretensje powoda
dotyczyty ilosci wykonanej przez tego pracownika pracy. Powdd przyznat, ze
zwracat A. Z. uwage na ilos¢ skontrolowanych przez niego elementow.

Powotujgc sie na art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 30 § 4 k.p., Sad pierwszej
instancji orzekt, ze powodztwo nie zastugiwato na uwzglednienie. Wypowiedzenie
powodowi umowy o prace pracy byto prawidtowe pod wzgledem ustawowych
wymagan formalnych, co byto bezsporne. Przedmiotem sporu byta jedynie kwestia
oceny zasadnos$ci przyczyny wskazanej w oswiadczeniu pracodawcy.

W zakresie kwestii spornych, Sad Rejonowy przyjat, ze przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace, choé rozbudowana, dotyczyta jednego zdarzenia.
Bez watpienia przyczyna byta rzeczywista i konkretna, czego nie kwestionowat
powdd. Przyczyna byta w petni prawdziwa, cho¢ nie potwierdzito sie jednoznacznie,

aby powdd stosowat wulgaryzmy wobec A. Z. albo pierwszy go uderzyt. Nie miato



to jednak znaczenia dla oceny prawdziwosci przyczyny, poniewaz co do zasady
okazata sie ona prawdziwa, zwtaszcza w zakresie przyznanych przez powoda
faktow, ze miat w spornym dniu pretensje do A. Z., do wymiany zdan doszio
z inicjatywy powoda, przy czym konflikt dotyczyt nomy, jakg tego dnia wykonat A. Z.
(byta ona wyzsza niz zazwyczaj).

Sad pierwsze instancji uznat, ze krytykowanie innego pracownika
za wykonanie norm wyzszych niz zazwyczaj, uczynione w formie natarczywych
pretensji, byto naganne i zostato podjete wbrew stusznym interesom pracodawcy,
ktory ma prawo oczekiwa¢ wydajnosci, zaangazowania pracownika i sumiennego
wykonywania obowigzkéw. Zachowanie powoda oceniane w rozpoznawanej
sprawie — w postaci zainicjowania konfliktu z innym pracownikiem o przebiegu
natarczywym, w atmosferze pretensji — nie jest zachowaniem zgodnym z dobrymi
obyczajami i zasadami wspotzycia spotecznego, jakich powinien przestrzegacé
pracownik w procesie pracy. Zachowanie takie sprowokowato otwarty konflikt
w postaci wymiany zdan. Sad Rejonowy wyraznie przy tym podkreslit, ze
zachowanie A. Z. w postaci uderzenia powoda nie byto zgodne z powotanymi
zasadami, bytlo wrecz karygodne. Nie jest ono jednak usprawiedliwieniem
dla zachowania powoda, zwtaszcza ze w wyniku spornego zdarzenia obydwu
pracownikom wypowiedziano umowy o prace.

Istotne jest, Zze obaj zwolnieni pracownicy zajmowali rownorzedne
stanowiska, stgd pretensje powoda o zakres wykonanej pracy nie byty uprawnione
a zachowanie to mogto dziataC i w jego zamiarze miato dziata¢ demobilizujgco na
efektywnos¢ pracy zatogi w celu zapobiezenia wyzszym oczekiwaniom pracodawcy
wzgledem pracownikow, co bylo naruszeniem przez powoda podstawowych
obowigzkéw pracowniczych — dziatania w interesie i na rzecz pracodawcy. W
ocenie Sgdu Rejonowego pracodawca byt wiec uprawniony do powziecia decyzji o
zakonczeniu wspotpracy z obydwoma pracownikami w celu powstrzymania
kolejnych takich zachowan, zaktécania efektywnego procesu pracy oraz w celu
ksztattowania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

Apelacje od wyroku Sgdu Rejonowego wnidst powdd, kwestionujgc ustalenia
faktyczne (art. 233 § 1 k.p.c.) i ocene prawng (art. 30 § 4 i § 5 k.p. w zwigzku z

art. 8 k.p.). Zarzucit, ze ze zgromadzonego materiatu dowodowego nie wynika, aby



powdd zwracat sie do A. Z. natarczywie, gwattownie gestykulowat rekoma, uzywat
wobec niego stow powszechnie uznanych za obrazZliwe, popychat go lub szturchat.
Kwestionowat ocene, ze przyczyna wypowiedzenia byta rzeczywista i pracodawca
udowodnit jg w toku procesu, a ponadto twierdzit, ze wypowiedzenie byto
niezgodne z zasadami wspotzycia spotecznego.

Sad Okregowy w B., wyrokiem z 24 sierpnia 2017 r., zmienit zaskarzony
wyrok w catoéci w ten sposéb, ze przywrocit powoda P. M. do pracy na poprzednich
warunkach.

Odnoszac sie do zarzutu naruszenia art. 233 § 1 k.p.c., Sad Okregowy
stwierdzit, ze sie z nim nie zgadza. Powod nie podwazyt skutecznie dokonane;j
przez Sad Rejonowy swobodnej oceny dowodow. Przy prawidiowych ustaleniach
faktycznych Sad pierwszej instancji nie dokonat jednak wtasciwej oceny prawnej
wypowiedzenia powodowi umowy o prace w swietle art. 8 k.p.

Odnoszac sie do zarzutu naruszenia art. 30 § 4 i § 5 k.p., Sgd Okregowy
uznat, ze zarzut ten jest niezasadny. Podana przez pracodawce przyczyna spetnia
przestanki przewidziane w art. 30 § 4 i § 5 k.p., albowiem jest uzasadniona,
konkretna i prawdziwa. Sgd Rejonowy przyjat, ze przyczyna byta w petni prawdziwa,
cho¢ nie potwierdzito sie jednoznacznie, ze powdd uzywat wulgaryzmdéw wobec
A. Z. czy tez ze pierwszy go uderzyt. W ocenie Sgdu Rejonowego nie miato to
jednak znaczenia dla oceny prawdziwosci przyczyny, z czym zgodzit sie Sad
Okregowy.

Sad Okregowy uznat natomiast za uzasadniony zarzut naruszenia art. 8 k.p.
przez brak dokonania oceny wypowiedzenia umowy o prace w kontekscie zasad
wspotzycia spotecznego.

Powotujgc sie na liczne orzeczenia Sgdu Najwyzszego dotyczgce wyktadni
i stosowania art. 8 k.p. do wypowiedzenia umowy o prace, Sgd Okregowy uznat, ze
Sad Rejonowy nie przeprowadzit oceny czy wypowiedzenie nie stanowito dziatania
sprzecznego z zasadami wspotzycia spotecznego, a tym samym czy nie doszio
do naduzycia prawa przez pracodawce. Sad pierwszej instancji zwrdcit jedynie
uwage na naruszenie interesu pracodawcy, umkneto mu natomiast, ze waga
i charakter czynu pracownika na tle okolicznosci rozpoznawanej sprawy nie

pozwalaty na uznanie, ze wypowiedzenie byto uzasadnione. Z zebranego materiatu



dowodowego wynika bowiem, ze powdd pracowat w pozwanej Spotce od okoto 10
lat, byt pracownikiem nienagannie wykonujgcym swoje obowigzki, zyczliwym,
lubianym przez innych pracownikéw. Powdd jako nieliczny sposréd catej zatogi miat
bardzo dobre kwalifikacje i liczne uprawnienia. Jako jedyny z dziatu, w ktérym
pracowat, posiadat z 8 pieczatek do kontroli procesu obowigzujgcych w tym dziale
az 5 pieczatek pozwalajgcych mu dokonywac kontroli. W poréwnaniu do powoda —
inni pracownicy mieli tylko po 1 lub 2 pieczatki do kontroli. Powdd nigdy nie byt
karany dyscyplinarnie. Te bezsporne okolicznosci nalezato oceni¢ przez pryzmat
art. 8 k.p., czego nie wzigt pod uwage Sad Rejonowy.

Oceniajgc zachowanie powoda w dniu 4 listopada 2016 r., ktére pdzniej stato
sie przyczyng wypowiedzenia umowy o prace, Sad pierwszej instancji nie
uwzglednit, ze miato ono charakter incydentalny i to powdd stat sie ofiarg
agresywnego zachowania kolegi, ktéremu tylko zwrdcit uwage, za co zostat
uderzony w twarz otwartg dtonig, az spadty mu okulary ochronne i miat
zaczerwieniong twarz. Zdaniem Sadu Okregowego, pracodawca przytozyt takg
samg wage do zachowania obydwu pracownikéow (powoda i A. Z.), rozwigzujgc
Z nimi umowy o prace za wypowiedzeniem, podczas gdy nalezato uwzglednic, ze
zachowanie A. Z. i jego reakcja na zwrocenie mu uwagi przez powoda byfa
nieproporcjonalna do zaczepki powoda. Jakkolwiek powéd zachowat sie w sposéb
niewtasciwy, to jego zachowanie nie byto agresywne, nie uzyt obrazliwych stéw
wobec A. Z.. Powdd zwracat uwage spokojnym gtosem, nie byt agresywny.
Nigdy wczesniej nie stwarzat podobnych konfliktowych sytuacji z innymi
pracownikami. Incydent miat miejsce pod koniec drugiej zmiany, kiedy przychodzili
juz pracownicy na trzecig zmianeg, nie wptyngt wiec na tok produkcji. Cate zajscie
trwato zaledwie kilka minut.

Wazne jest tez zwrdcenie uwagi na zachowanie powoda po tym incydencie.
Powdd nie szukat odwetu za uderzenie go, jeszcze przez dwa tygodnie pracowat z
A. Z. w tym samym dziale. Pracowat spokojnie, nie wracat do tego incydentu,
nie szukat oparcia w innych kolegach, nie stwarzat wiec dalszej sytuacji konfliktowe;.
Nie bez znaczenia okazata sie tez postawa powoda po wypowiedzeniu — chciat
wrdci¢ do pracy, nie mogt pogodzic sie z rozwigzaniem umowy, ktére byto dla niego

bardzo krzywdzgce i niesprawiedliwe.



W ocenie Sgdu Okregowego zachowanie powoda, jakkolwiek moze by¢
oceniane nagannie, to nie nosito znamion razgcego naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych. Pracodawca dokonat nieadekwatnej oceny
zachowania powoda, nie wzigt pod uwage wszystkich okolicznosci dotyczgcych
zachowania pracownika, jego nienagannej pracy, i W sposdb niewtasciwy
zastosowat najdrastyczniejszy sposob ukarania pracownika przez zwolnienie go z
pracy. Za niewlasciwe zachowanie pracownika, ktéry jest cenionym fachowcem,
majgce charakter incydentalny, w wyniku ktérego pracownik zostat poszkodowany
(bo naruszono jego nietykalnos¢ cielesng), pracodawca nie musiat od razu siegac
do definitywnego rozwigzania stosunku pracy, moégt przeciez zastosowac¢ kare
porzadkowg w postaci upomnienia, nagany czy kary pienieznej.

Oceniajgc catoksztatt okolicznosci sprawy, w szczegdlnosci nienaganng
prace powoda, jego zachowanie w trakcie incydentu i po nim, Sgd Okregowy uznat,
ze wypowiedzenie mu w takiej sytuacji umowy o prace byto nieuzasadnione,
sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego, niesprawiedliwe w ocenie
spotecznej i jako takie nie moze korzysta¢ z ochrony prawnej. W zwigzku z tym
nalezato uznac, ze roszczenie powoda o przywrocenie do pracy na podstawie
art. 45 § 1 k.p. byto zasadne.

Skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego w B. wniosta pozwana
Spoétka, zaskarzajgc wyrok ten catosci.

Skarge kasacyjng oparto na podstawach:

1) naruszenia prawa materialnego: a) art. 8 k.p. przez jego bfedne
zastosowanie i przyjecie, ze zasady wspotzycia spotecznego mogg uzasadniac
niezasadnos¢ wypowiedzenia przez pracodawce umowy O prace pracownikowi,
ktory norm tych nie przestrzega oraz ze klauzula zasad wspétzycia spotecznego
moze by¢é stosowana, chociaz nie wystgpity Zadne specjalne okolicznosci
uzasadniajgce jej zastosowanie; b) art. 8 k.p. w zwigzku z ,art. 45 ust. 1 k.p.”
(prawidtowo: art. 45 § 1 k.p.) oraz ,art. 30 ust. 4 k.p.” (prawidtowo: art. 30 § 4 k.p.)
przez jego btedne zastosowanie i przyjecie, ze przyczyna wypowiedzenia
powodowi umowy 0 prace w postaci ,naruszenia powszechnie obowigzujgcych, jak
i przyjetych u pracodawcy norm etycznych i zasad wspétzycia spotecznego,

zaktécenie porzadku w miejscu pracy”, mimo ze — jak potwierdzit Sgd Okregowy —



byta uzasadniona, prawdziwa i konkretna, nie uzasadniata rozwigzania z powodem
umowy o prace za wypowiedzeniem; c) ,art. 30 ust. 4 k.p. w zwigzku z art. 45 ust. 1
k.p.” (prawidtowo: art. 30 § 4 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p.) przez ich btedne
zastosowanie i przyjecie, ze przyczyng wypowiedzenia przez pracodawce
pracownikowi umowy o prace z przyczyn dotyczgcych pracownika powinno byc¢
.,fazace naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych", podczas gdy
wypowiedzenie umowy o prace jest normalnym sposobem rozwigzania umowy o
prace i samo naganne zachowanie pracownika moze uzasadnia¢ zastosowanie
tego trybu rozwigzania umowy o prace; d) art. 100 § 2 pkt 6 k.p. w zwigzku z § 6
pkt9 i § 5 pkt 3 Regulaminu pracy obowigzujgcego u pozwanego pracodawcy w
zwigzku z ,art. 30 ust. 4 k.p.” (prawidtowo: art. 30 § 4 Kk.p.) przez ich
niezastosowanie i przyjecie, ze naganne zachowanie powoda, poniewaz wystgpito
jednorazowo, nie uzasadnia rozwigzania umowy O prace za wypowiedzeniem;
e)art. 94 pkt 4 i 10 k.p. przez jego niezastosowanie i nieuwzglednienie przy
orzekaniu okolicznosci, ze pracodawca zobowigzany jest dba¢ o bezpieczenstwo
pracownikow oraz wptywacC na ksztaltowanie w zakfadzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego;

2) naruszenia przepisow postepowania, majgcych istotny wptyw na wynik
sprawy: art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 391 k.p.c. przez nienalezyte wykazanie
podstawy prawnej wyroku.

,Z najdalej idgcej ostroznosci procesowej” pozwany pracodawca zarzucit
rowniez naruszenie art. 45 § 2 k.p. w zwigzku z art. 4771 § 2 k.p.c. przez ich
niezastosowanie i uznanie, ze w ustalonym stanie faktycznym zasadne jest
roszczenie powoda o przywrocenie do pracy.

Skarzgca Spodtka wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku Sadu
Okregowego w catosci oraz orzeczenie co do istoty sprawy przez oddalenie
powodztwa w catosci oraz zasgdzenie od powoda na rzecz pozwanej kosztéw
postepowania, w tym kosztow zastepstwa prawnego wedtug norm przepisanych,
ewentualnie o uchylenie zaskarzonego wyroku Sgdu Okregowego w catosci oraz
przekazanie temu Sgdowi sprawy do ponownego rozpoznania i rozstrzygniecia o

kosztach postepowania kasacyjnego.
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W uzasadnieniu skargi kasacyjnej, strona skarzgca powofata sie miedzy
innymi na tzw. ,zasade czystych rgk”, podkreslajgc, ze ochrony przewidzianej w
art. 8 k.p. moze zada¢ jedynie ten, kto sam postepuje nienagannie.
Zakwestionowata réwniez poglad Sadu Okregowego, zgodnie z ktérym
jednorazowy charakter nagannego zachowania powoda uzasadnia zastosowanie
art. 8 k.p. W ocenie skarzgcej, przyczyna wypowiedzenia nie musi by¢ szczegdlnej
wagi, byC konsekwencjg razgcego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych. Na marginesie swojego wywodu, pracodawca zasugerowat, ze
powrét powoda do pracy bedzie dla pracownikdéw pozwanej dowodem na to, ze
nawet w przypadku naruszenia zasad obowigzujgcych w zaktadzie pracy mozliwe
jest unikniecie zwigzanych z tym negatywnych konsekwenciji, czego nastepstwem

sg trudnosci w utrzymaniu dyscypliny i porzgdku organizacji pracy.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna okazata sie ostatecznie nieuzasadniona i z tej przyczyny
zostata oddalona, chociaz niektére zarzuty kasacyjne (w tym zarzut naruszenia
art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 391 k.p.c.) mozna by czesciowo podzieli¢ ze
wzgledu na brak spoéjnosci argumentacji prawnej uzasadnienia zaskarzonego
wyroku, a takze przedstawienie oczywiscie btednych argumentéw.

1. Rozwazania nalezy rozpoczgé od przypomnienia roznicy miedzy
prawdziwoscig (rozumiang jako zgodnos¢ z rzeczywistodcig, ktora znajduje
potwierdzenie w faktach) przyczyny wypowiedzenia podanej przez pracodawce a
jej zasadnoscig (usprawiedliwieniem wypowiedzenia z tej przyczyny), a w dalszej
kolejnosci mozliwoscig zastosowania art. 8 k.p. do czynnosci prawnej pracodawcy
w postaci wypowiedzenia umowy o prace.

Wedtug art. 30 § 4 k.p. w oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie. Przepis ten naktada na pracodawce obowigzek
podania przyczyny wypowiedzenia umowy zawartej na czas nieokre$lony.
Obowigzek podania przez pracodawce przyczyny dokonania tej czynnosci ma

istotne znaczenie. Podanie przyczyny utatwia pracownikowi podjecie decyzji co do
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odwotania sie do sgadu pracy od dokonanego wypowiedzenia. Postepowanie
dowodowe przed sgdem pracy, w zakresie istnienia przyczyny wypowiedzenia oraz
jej zasadnosci, ogranicza sie w zasadzie do tego, ze pracodawca jest obowigzany
wykaza¢ (udowodnic) istnienie wtasnie tej przyczyny, ktérg podat pracownikowi.
Musi jg podac¢ najpozniej w dacie ztozenia wypowiedzenia (por. wyrok SN z 21
listopada 2000 r., | PKN 99/00, OSNAPIUS 2002, nr 12, poz. 287).

Niepodanie przyczyny lub niewtasciwe jej podanie stanowi naruszenie prawa
(art. 30 § 4 k.p.) i uprawnia pracownika do dochodzenia roszczen z art. 45 § 1 k.p.
Podanie przyczyny oznacza wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen,
ewentualnie okolicznosci, ktére — zdaniem pracodawcy — uzasadniajg
wypowiedzenie. Opis przyczyny musi umozliwia¢ jej indywidualizacje w miejscu i
czasie. W wyroku z 14 maja 1999 r., | PKN 47/99 (OSNAPiIUS 2000, nr 14, poz.
548), Sad Najwyzszy stwierdzit, ze wskazanie faktow i rzeczowych okolicznosci
dotyczgcych osoby pracownika bgdz jego zachowania w procesie Swiadczenia
pracy lub zdarzen, takze niezaleznych od niego, majgcych wptyw na decyzje
pracodawcy, spetnia warunek podania konkretnej przyczyny wypowiedzenia umowy
o prace (art. 30 § 4 k.p.). Konkretnos¢ wskazania tej przyczyny nalezy oceniac
z uwzglednieniem innych, znanych pracownikowi okolicznosci uscislajgcych
te przyczyne (wyrok SN z 2 wrzesnia 1998 r., | PKN 271/98, OSNAPIUS 1999, nr
18, poz. 577). Podanie w wypowiedzeniu zarzutu ,niewlasciwego wywigzywania sie
z obowigzkow” nie jest wystarczajgcym wskazaniem przyczyny (wyrok SN
z 1 pazdziernika 1997 r., | PKN 315/97, OSNAPIUS 1998, nr 14, poz. 427).
Natomiast wskazanie jako przyczyny wypowiedzenia ,braku dyscypliny pracy” nie
narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w okolicznosciach sprawy stanowi uogdlnienie
zarzutow skonkretyzowanych wczedniej w pismach doreczonych pracownikowi
i zamieszczonych w jego aktach osobowych (wyrok z 24 lutego 1998 r., | PKN
538/97, OSNAPIUS 1999, nr 3, poz. 86). W stanie faktycznym rozpoznawanej
sprawy niewystarczajgce bytoby ogdélne powotanie sie przez pracodawce
na ,naruszenie przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych, w
tym w szczegdlnosci naruszenie powszechnie obowigzujgcych oraz przyjetych u
pracodawcy norm etycznych i zasad wspotzycia spotecznego”, a takze ,zaktécenie

porzadku w miejscu pracy”. Konieczne byto uszczegodtowienie tych zarzutéw przez
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wskazanie konkretnych zdarzen i okolicznosci, co pracodawca uczynit, odwotujgc
sie do wydarzenh z 4 listopada 2016 r.

Jednak samo wskazanie konkretnej przyczyny nie wyczerpuje obowigzkow
pracodawcy wynikajgcych z art. 30 § 4 k.p. Naruszenie art. 30 § 4 k.p. moze
polega¢ na niewskazaniu w ogole przyczyny rozwigzania umowy o prace lub
na niewystarczajgco jasnym i konkretnym jej wskazaniu (wyrok SN z 19 stycznia
2000 r., | PKN 481/99, OSNAPIUS 2001, nr 11, poz. 373), a takze na podaniu
nieprawdziwej przyczyny (powofaniu sie na okolicznosci, fakty i zdarzenia, ktore nie
miaty miejsca) albo podaniu przyczyny pozornej (gdy faktycznie wypowiedzenie jest
dokonywane z innych powoddéw, ukrywanych przed pracownikiem). Kwestia
wskazania przyczyny wypowiedzenia jest podlegajgcg ustaleniu okolicznoscig
faktyczng. Sad pracy weryfikuje jg w toku postepowania dowodowego.

Dopiero po stwierdzeniu, ze przyczyna wypowiedzenia podana przez
pracodawce jest konkretna i rzeczywista (prawdziwa), sgd pracy przystepuje do
oceny, czy moze ona uzasadnia¢ wypowiedzenie (jest uzasadniona w rozumieniu
art. 45 § 1 k.p.). Stwierdzenie naruszenia art. 30 § 4 k.p. usprawiedliwia
uwzglednienie roszczeh pracownika wyprowadzanych z art. 45 § 1 Kk.p.
(o przywrécenie do pracy, o zasgdzenie odszkodowania) nawet bez szczegétowego
badania zasadnosci podanej przez pracodawce przyczyny. Mozna réwniez
twierdzi¢, ze jezeli podana przez pracodawce przyczyna jest nieprawdziwa,
to wypowiedzenie jest jednoczesnie niezgodne z prawem (jako naruszajgce art. 30
§ 4 k.p.) i nieuzasadnione.

Istnieje réznica miedzy wskazaniem przyczyny wypowiedzenia, o czym
mowa w art. 30 § 4 k.p., a uzasadnionym wypowiedzeniem w rozumieniu art. 45 § 1
k.p. Z brzmienia tych przepiséw oraz utrwalonych pogladéw judykatury wynika, ze
podana przyczyna jest tylko czescig uzasadnienia (cho¢ najwazniejszg) i ze
przyczyna ta, nawet, gdy jest prawdziwa, moze nie uzasadnia¢ wypowiedzenia.
Jak dotad nie kwestionowano, ze podanie prawdziwej przyczyny nieuzasadniajgce;j
wypowiedzenia nie narusza art. 30 § 4 k.p., moze natomiast uzasadnia¢ roszczenia
pracownika z art. 45 § 1 k.p.

W przepisach Kodeksu pracy istnieje wyrazna dystynkcja miedzy formalnym

wskazaniem przyczyny wypowiedzenia, czego dotyczy art. 30 § 4 k.p.,, a
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zasadnoscig tej przyczyny, o czym stanowi art. 45 § 1 k.p. (wyrok SN z 18 kwietnia
2001 r., I PKN 370/00, OSNAPIUS 2003, nr 3, poz. 65). Formalne naruszenie
art. 30 § 4 k.p. ma miejsce wowczas, gdy pracodawca nie wskazuje w ogole
przyczyny rozwigzania umowy bgdz gdy wskazana przez niego przyczyna jest
niezrozumiata, niejasna, niedostatecznie konkretna albo nierzeczywista
(nieprawdziwa). Przedstawiony podziat akceptowany jest réwniez w literaturze
przedmiotu. Rozréznia sie zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace — tzw.
kauzalnos¢ materialng — i obowigzek wskazania przyczyny rozwigzania
zatrudnienia — tzw. kauzalnos¢ formalng (A. Dral, Powszechna ochrona trwatosci
stosunku pracy. Tendencje zmian, Warszawa 2009, s. 176; A. Wypych-Zywicka,
Zasadno$¢ wypowiedzenia umowy o prace, Gdansk 1996, s. 47-48; por.
postanowienie SN z 5 kwietnia 2016 r., | PO 1/15, LEX nr 2026389).

Ustawodawca uzywa w art. 30 § 4 k.p. okreslenia ,przyczyna wypowiedzenia”
W innym znaczeniu niz naturalne. Oznacza ono powdd, ktory zdaniem pracodawcy
uzasadnia wypowiedzenie. Powdd ten musi by¢ prawdziwy (rzeczywiscie istniec).
Moze jednak nie by¢ wystarczajgcy (moze nie uzasadnia¢ wypowiedzenia).
Pracownik moze go kwestionowac, powotujgc sie na okolicznoéci dotyczgce jego
pracy (staz pracy, swoje kwalifikacje przebieg =zatrudnienia u pracodawcy,
dotychczasowy stosunek do obowigzkéw pracowniczych), ktére wskazujg na
niezasadnos¢ wypowiedzenia. Moze tez powotac sie na okolicznosci uzasadniajgce
postawienie pracodawcy zarzutu naduzycia prawa podmiotowego (naruszenia
zasad wspotzycia spotecznego) w sytuacji, gdy wypowiedzenie — bez odwotania sie
do konstrukcji naduzycia prawa podmiotowego — mogtoby zosta¢ uznane za
uzasadnione.

W wyroku z 1 kwietnia 2014 r., | PK 244/13 (LEX nr 1498580), Sad
Najwyzszy wyjasnit roznice miedzy przyczyng wypowiedzenia, o ktdrej mowa w
art. 30 § 4 k.p., a uzasadnionym wypowiedzeniem w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.
Wypowiedzenie naruszajgce art. 30 § 4 Kk.p. jest niezgodne z prawem.
Wypowiedzenie zgodne z prawem (spetniajgce wymagania z art. 30 § 4 k.p.) moze
by¢ nieuzasadnione. Wypowiedzenie zgodne z prawem i uzasadnione moze by¢ z

kolei niezgodne z zasadami wspétzycia spotecznego (art. 8 k.p.). Mozna odnies¢
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wrazenie, ze Sgd Okregowy nie dostrzegt tej réznicy (zgodnosci wypowiedzenia z
prawem, jego zasadnosci oraz zgodnos$ci z zasadami wspotzycia spotecznego).

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego ugruntowany jest poglad, ze przyczyna
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace ma dwojakie znaczenie: jedno
wystepuje w kontekscie zgodnosci z prawem czynnosci pracodawcy, drugie — jej
zasadnosci. Wedtug art. 45 § 1 k.p. sg to niezalezne od siebie przestanki oceny
przewidzianych w tym przepisie roszczen. Wypowiedzenie umowy o prace bez
wskazania przyczyny lub bez jej odpowiedniego skonkretyzowania (a takze podanie
przyczyny nieprawdziwej, nierzeczywistej) uwaza sie za dokonane z naruszeniem
prawa, Scislej — z art. 30 § 4 k.p., natomiast wypowiedzenie, ktére nastgpito z
dostatecznie zrozumiatym dla adresata i weryfikowalnym podaniem rzeczywistej
przyczyny, lecz ta zostata nastepnie uznana za niezasadng, kwalifikowane jest jako
wypowiedzenie nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. W judykaturze
przyjmuje sie, ze sprostanie przez pracodawce wymaganiom okreslonym w art. 30
§ 4 k.p. polega na wskazaniu przyczyny wypowiedzenia w sposob jasny,
zrozumiaty i dostatecznie konkretny. Przepis ten dopuszcza rdézne sposoby
okreslenia tej przyczyny, jednakze z oswiadczenia pracodawcy powinno wynika¢ w
sposob niebudzacy watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego pracownikowi,
gdyz to pracownik ma wiedzie¢ i rozumie¢, z jakiego powodu pracodawca dokonuje
wypowiedzenia. Naruszenie art. 30 § 4 k.p. ma miejsce wowczas, gdy pracodawca
w ogole nie wskazuje przyczyny wypowiedzenia lub gdy jest ona niedostatecznie
konkretna, a przez to niezrozumiata dla pracownika i nieweryfikowalna, albo gdy
podaje przyczyne pozorng, nieprawdziwg, nierzeczywistg. Przyjmuje sie réwniez,
ze nieprecyzyjne wskazanie przez pracodawce przyczyny wypowiedzenia nie
narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w okolicznosciach danej sprawy, z uwzglednieniem
informacji podanych pracownikowi przez pracodawce w inny sposéb, stanowi to
dostateczne sprecyzowanie tej przyczyny.

Wynikajagcy z art. 30 § 4 k.p. wymog wskazania przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony jest zwigzany z mozliwoscig oceny
jego zasadnosci w rozumieniu art. 45 § 1 k.p. Wskazanie tej przyczyny lub przyczyn
przesgdza o tym, ze spor przed sgdem pracy moze sie toczyc¢ tylko w ich granicach.

Okolicznos$ci podane pracownikowi na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku
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pracy, a nastepnie ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg byc¢ takie same,
zas pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem
rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny moggce przemawiaC za zasadnoscig
wypowiedzenia umowy (por. wyrok SN z 1 pazdziernika 1998 r., | PKN 315/97,
OSNP 1998, nr 14, poz. 427). Przyjmuje sie bowiem wprawdzie, ze w sgdowym
postepowaniu odwofawczym dopuszczalna jest konkretyzacja wskazanej
pracownikowi przyczyny wypowiedzenia, ale dotyczy to jedynie mozliwosci
uzupetnienia opisu przyczyny wypowiedzenia w oparciu o okolicznosci oczywiscie
znane zwalnianemu pracownikowi, ktore wystepujg jako sekwencja powigzanych
zwigzkiem przyczynowo-skutkowym zdarzen objetych ujawniong na pismie
przyczyng wypowiedzenia umowy O prace.

W uchwale petnego sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych Sadu
Najwyzszego z 27 czerwca 1985 r., lll PZP 10/85 (OSNCP 1985, nr 11, poz. 164),
zawierajgcej wytyczne do wyktadni art. 45 k.p., Sgd Najwyzszy w uzasadnieniu tezy
Il stwierdzit, ze z zestawienia art. 38 § 1 k.p. z art. 45 k.p. wynika, ze ocena
zasadnosci wypowiedzenia nie moze ograniczac sie do przyczyny uzasadniajgcej
rozwigzanie umowy o prace, ktéra — stanowigc najistotniejszy element zasadnosci
wypowiedzenia — nie wyczerpuje jednak w petni tego pojecia. Uwzglednieniu
wramach art. 45 k.p. podlegajg takie przymioty pracownika zwigzane ze
stosunkiem pracy, jak jego dotychczasowy stosunek do pracy, staz pracy,
kwalifikacje zawodowe. Przez ich pryzmat nalezy oceniaC przyczyne
wypowiedzenia. Inne okolicznosci dotyczgce pracownika, niezwigzane ze
stosunkiem pracy, np. jego sytuacja rodzinna, osobista czy majgtkowa, mogag
natomiast w konkretnej sprawie powodowac¢, ze wypowiedzenie, aczkolwiek
uzasadnione w rozumieniu art. 45 k.p., jest sprzeczne z zasadami wspotzycia
spotecznego (art. 8 k.p.). Wynika stad, ze zdaniem Sgdu Najwyzszego takie
kryteria oceny zasadnosci wypowiedzenia, jak dotychczasowy stosunek do pracy,
staz pracy, kwalifikacje zawodowe, nie mieszczg sie w pojeciu przyczyny
wypowiedzenia. Stanowig jedynie kryteria oceny zasadnosci tej przyczyny. Tym
bardziej w pojeciu tym nie mieszczg sie takie okolicznoéci, jak sytuacja rodzinna,
osobista czy majgtkowa. Zgodnie z ustalonym stanowiskiem Sgadu Najwyzszego sg

one bowiem rozpatrywane w ptaszczyznie zasad wspotzycia spotecznego, a ich
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naruszenie nie oznacza niezasadnosci wypowiedzenia, lecz jego sprzecznos¢ z
zasadami wspoétzycia. Potwierdza to uzasadnienie tezy IV uchwaty, w ktérym Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze podstawowe znaczenie przy ocenie zasadnosci
wypowiedzenia ma istnienie przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie stosunku pracy.
Z art. 38 k.p. bowiem wynika przyczynowy charakter tej czynnosci. Dopiero po
stwierdzeniu istnienia przyczyny wypowiedzenia wchodzi¢ mogg w rachube
okolicznosci przemawiajgce za ochrong pracownika (teza Il).

2. Biorgc od uwage przedstawione ogolne rozwazania na temat zaleznosci
miedzy regulacjami art. 30 § 4 k.p. (co do prawdziwosci przyczyny wypowiedzenia),
art. 45 § 1 k.p. (co do zasadnosci wypowiedzenia) oraz art. 8 k.p. (co do zgodnosci
czynnosci pracodawcy z zasadami wspoizycia spotecznego), mozna dostrzec
rzucajgcg sie w oczy niekonsekwencje w argumentacji uzasadnienia zaskarzonego
wyroku.

W rozpoznawanej sprawie pozwany pracodawca zarzucit powodowi jako
pracownikowi (w oswiadczeniu o wypowiedzeniu), ze 4 listopada 2016 r., przy
uzyciu stow uznawanych powszechnie za obrazliwe, skrytykowat innego
pracownika Spotki A. Z. z powodu wyprodukowania przez niego zbyt duzej —
w ocenie powoda — liczby elementéw (topatek). Swoje krytyczne i obrazliwe uwagi
pod adresem A. Z. powdd wyrazat najpierw w obecnosci innych oséb, a nastepnie
przedstawit je bezposrednio A. Z., szturchajgc go przy tym. Swoim absolutnie
nagannym zachowaniem powod nie tylko zaktocit normalny tok pracy w zaktadzie
pracy, ale przede wszystkim naruszyt godnos$¢ i inne dobra osobiste innego
pracownika A. Z..

Z ustalen Sgdu Okregowego wynika, ze powdd nie uzyt wobec A. Z.
obrazliwych stéw. Zwracat mu uwage spokojnym gtosem, nie byt agresywny.
Nie szturchat A. Z., nie naruszyt jego nietykalnosci cielesnej. Cate zajscie trwato
zaledwie kilka minut, nie spowodowato zakitécen w toku pracy. Sad Okregowy
podzielit takze ustalenia Sgdu Rejonowego, ktory stwierdzit, ze nie potwierdzito sie
w toku postepowania dowodowego, aby powdd uzywat wulgaryzmow w stosunku
do A. Z. albo go uderzyt. Gestykulacja, nawet gwattowna, nie jest szturchaniem

drugiej osoby.
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Przytoczone ustalenia faktyczne (stanowigce podstawe faktyczng wydanego
wyroku i wigzgce w postepowaniu kasacyjnym — art. 3982 § 2 k.p.c.) stawiajg pod
znakiem zapytania ocene Sgdu Rejonowego — podtrzymang nastepnie przez Sad
Okregowy — ze przyczyna wypowiedzenia powodowi umowy o prace ,byta
rzeczywista i konkretna, czego nie kwestionowat powdd”. Powodd nie kwestionowat,
ze zwrocit uwage innemu pracownikowi, krytykujac go za skontrolowanie wigekszej
niz zazwyczaj liczby topatek — ttumaczyt przy tym, ze chodzito mu o zapewnienie
odpowiedniej (starannej, co wymaga czasu) kontroli jakos$ci wyprodukowanych
topatek do najnowszego modelu silnika samolotu, a nie o obawe co do zawyzenia
wymagan pracodawcy w zakresie wydajnosci pracy wobec pracownikow. Skoro nie
potwierdzity sie w toku postepowania dowodowego najpowazniejsze zarzuty pod
adresem powoda — uzycie w stosunku do A. Z. stbw uznawanych powszechnie
za obrazliwe, szturchanie go przy tym, naruszenie jego nietykalnosci cielesnej,
zaktécenie normalnego toku pracy w zaktadzie pracy — to pozostato ogdlne
stwierdzenie pracodawcy, ze powdd naruszyt obowigzujgce powszechnie zasady
wspotzycia spotecznego oraz obowigzujgcy u pracodawcy kodeks postepowania
etycznego. Jezeli tak miatoby zostaé ocenione przez pracodawce zwrécenie
innemu pracownikowi uwagi na brak starannosci przy kontrolowaniu jakosci
wyprodukowanych czesci do silnika, to ocena ta jest bardzo watpliwa. Ponadto, gdy
usunie sie z tresci oswiadczenia o wypowiedzeniu wszystkie konkrety, ktdre miaty
uzasadniaé teze o naruszeniu przez powoda zasad wspotzycia spotecznego
i zaktoceniu porzadku pracy, to okazuje sig, ze przyczyna wypowiedzenia jest zbyt
ogolna, nieprecyzyjna i niekonkretna, a przez to nie poddaje sie weryfikaciji
w postepowaniu sgdowym.

Z tego wzgledu juz sama teza Sadu Okregowego, ze podana przez
pracodawce przyczyna wypowiedzenia ,spetnia przestanki wskazane w art. 30 § 4 i
§5 k.p., jest bowiem uzasadniona, konkretna i prawdziwa”, budzi powazne
zastrzezenia ze wzgledu na jej istotng sprzecznosc¢ (niespéjnosc¢) z dokonanymi
ustaleniami faktycznymi, z ktérych wynika, Zze nie potwierdzito sie, aby ,powdd
uzywat wulgaryzmy wobec A. Z. czy tez pierwszy go uderzyt’, ani ze doszio
do zaktocenia przez niego normalnego toku pracy. Nieprawidtowy jest argument

Sadu, ze podana przez pracodawce przyczyna wypowiedzenia spetnia warunki
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wskazane w art. 30 § 4 k.p., poniewaz jest uzasadniona. Zasadnos¢ przyczyny
wypowiedzenia nie podlega weryfikacji w ramach badania warunkéw formalnych
przewidzianych w art. 30 § 4 k.p. Zasadnos¢ wypowiedzenia jest przestankg
materialng analizowang w ramach art. 45 § 1 k.p. Okazuje sie zatem, ze sam punkt
wyjScia rozwazan Sadu Okregowego — co do prawdziwosci przyczyny
wypowiedzenia — jest skazony btedem. Owszem, przyczyna wypowiedzenia byta
niewatpliwie konkretna i precyzyjnie oraz obszernie opisana w tresci oswiadczenia
o wypowiedzeniu. Nie oznacza to jednak samo w sobie, ze byta prawdziwa
i uzasadniona.

Na marginesie nalezy dodac, ze zupetnie niezrozumiate jest odwotanie sie
Sadu Okregowego w tym kontekscie do art. 30 § 5 k.p., ktéry nie dotyczy podania
przyczyny wypowiedzenia, tylko zawarcia w tresci oswiadczenia o wypowiedzeniu
pouczenia o przystugujgcym pracownikowi prawie odwotania do sgdu pracy. Nikt
nie kwestionowat, ze w oswiadczeniu o wypowiedzeniu takie pouczenie zostato
zawatrte.

3. Gdyby jednak przyja¢ — jako pewne zatozenie, ktore nie jest oczywiste ani
niewatpliwe w swietle dokonanych przez Sad Okregowy ustalen faktycznych — ze
wypowiedzenie spetniato wymagania okreSlone w art. 30 § 4 k.p., poniewaz
zawierato nie tylko konkretng, lecz takze prawdziwg przyczyne, to dopiero
w kolejnym etapie rozwazan ocenie podlega zasadnos$¢ wypowiedzenia.

Oceniajgc zachowanie powoda w dniu 4 listopada 2016 r., ktére stato sie
przyczyng wypowiedzenia mu umowy o prace, Sad Okregowy stwierdzit, ze miato
ono charakter incydentalny i ze to powdd stat sie ofiarg agresywnego zachowania
kolegi, ktéremu tylko spokojnie zwrdcit uwage, za co zostat uderzony w twarz.
Zdaniem Sadu Okregowego, pracodawca btednie przytozyt takg samg wage do
zachowania obydwu pracownikdéw (powoda i A. Z.), rozwigzujgc z nimi umowy
0 prace za wypowiedzeniem, podczas gdy nalezato uwzgledni¢, ze zachowanie
A. Z. i jego reakcja na zwrécenie mu uwagi przez powoda byta nieproporcjonalna
do zaczepki powoda. Jakkolwiek powdd zachowat sie w sposob niewtasciwy,
to jego zachowanie nie bylo agresywne, nie uzyt obrazliwych stow wobec A. Z..
Powdd zwracat uwage spokojnym gtosem, nie byt agresywny. Nigdy wczes$niej

nie stwarzat podobnych konfliktowych sytuacji z innymi pracownikami. Incydent miat
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miejsce pod koniec drugiej zmiany, kiedy przychodzili juz pracownicy na trzecig
zmiane, nie wptynat wiec na tok produkcji. Cate zajscie trwato zaledwie kilka minut.

Z przytoczonego fragmentu uzasadnienia zaskarzonego wyroku nie wynika,
w czym Sad Okregowy dopatrzyt sie niewtasciwego zachowania powoda. Mozna
tylko sie domysla¢, ze ze wzgledu na gwattowng reakcje A. Z. (uderzenie powoda
wtwarz) Sgd Okregowy uznat sprowokowanie go do tego przez powoda
za niewtasciwe zachowanie, jest to jednak wadliwe logicznie rozumowanie
,Z€ skutku na przyczyne”. Przytoczong argumentacje Sgdu Okregowego nalezy
potraktowac jako ocene co do braku zasadnosci wypowiedzenia. Mozna przyjg¢ —
na podstawie niejasnej argumentacji uzasadnienia zaskarzonego wyroku — zZe
w ocenie Sadu Okregowego oswiadczenie o wypowiedzeniu spetniato co prawda
warunki formalne (z art. 30 § 4 k.p.), jednak samo wypowiedzenie byto
nieuzasadnione.

Sad Okregowy argumentowat, ze zasadno$¢ wypowiedzenia powinna byé
rozwazana z uwzglednieniem nie tylko potrzeb i intereséw pracodawcy, lecz takze z
poszanowaniem interesOw pracownika sumiennie i starannie wykonujgcego swoje
obowigzki, po czym przedstawit sylwetke powoda jako pracownika przez dtugi czas
(ponad 10 lat) nienagannie wykonujgcego swoje obowigzki, rzetelnego,
sumiennego, zyczliwego, lubianego przez innych pracownikéw. Sad drugiej
instancji powotat sie przy tym, miedzy innymi, na orzeczenia Sgdu Najwyzszego, w
ktérych rozwazana byta kwestia zasadnosci wypowiedzenia.

Przyktadowo, w przytoczonym przez Sad Okregowy wyroku z 17 maja
2016 r., | PK 155/15 (OSNP 2017, nr 12, poz. 160), Sgd Najwyzszy stwierdzit, ze
ocena, czy dana przyczyna uzasadnia wypowiedzenie, nie moze ograniczac sie do
oceny wyizolowanego zdarzenia lub zachowania. Zasadno$¢ wypowiedzenia
umowy o prace powinna by¢é bowiem rozwazana z uwzglednieniem potrzeb
pracodawcy i z poszanowaniem interesOw pracownika sumiennie i starannie
wykonujgcego obowigzki pracownicze. Za ochrong pracownika mogg takze
przemawiaé, w konkretnych okolicznosciach faktycznych, zasady wspotzycia
spotecznego, kwalifikujgce wypowiedzenie jako naduzycie prawa przez
pracodawce. Przyczyna wypowiedzenia nie musi mieC szczegolnej wagi czy

nadzwyczajnej doniostosci, skoro wypowiedzenie jest zwyklym sposobem
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rozwigzania bezterminowego stosunku pracy. Jednoczesnie jednak, uznanie
wypowiedzenia umowy za zwykly sposob rozwigzania stosunku pracy nie oznacza
przyzwolenia na arbitralne, dowolne, nieuzasadnione lub sprzeczne z zasadami
wspofzycia spotecznego wypowiedzenie umowy o prace. Nieuzasadnione (art. 45 §
1 k.p.) jest wypowiedzenie umowy o prace pracownikowi nienagannie
wykonujgcemu obowigzki, ktéry w okresie kilku lat pracy miat jedng dtuzszg
usprawiedliwiong nieobecnos¢ w pracy i po tym okresie odzyskat zdolnos¢ do pracy,
nawet jezeli nieobecnosc¢ ta doprowadzita do dezorganizacji pracy w miejscu jego
zatrudnienia. Uzasadnione (art. 45 § 1 k.p.) moze by¢ tylko takie wypowiedzenie
umowy o prace z powodu dtugotrwatej nieobecnosci pracownika w pracy, zblizonej
do okreséw wskazanych w art. 53 § 1 k.p., ktére motywowane jest obiektywng
obawg pracodawcy, ze dalsze =zatrudnianie pracownika bedzie zagrazac
sprawnemu funkcjonowaniu zaktadu pracy i jego interesom.

Z zacytowanego wyroku Sgdu Najwyzszego z 17 maja 2016 r., | PK 155/15,
jednoznacznie wynika uznanie za nieuzasadnione (na podstawie art. 45 § 1 k.p.)
wypowiedzenia umowy O prace pracownikowi nienagannie wykonujgcemu przez
wiele lat swoje obowigzki z powodu jednorazowego incydentalnego zdarzenia.
Skoro Sad Okregowy odwotat sie do przytoczonych pogladow Sgdu Najwyzszego,
to mozna przyjgc, ze analogicznie uznat za nieuzasadnione wypowiedzenie umowy
o prace z powodu jednostkowego zdarzenia (niewtasciwego zachowania sie
pracownika), ktére nie spowodowato zaktdcenia toku pracy zaktadu pracy ani nie
wywotato reperkusji wsréd zatogi.

Powotujac sie na wyrok Sgdu Najwyzszego z 8 stycznia 2008 r., 1| PK 119/07
(OSNP 2009, nr 3-4, poz. 39), Sad Okregowy argumentowat, ze istotne jest, aby u
podstaw jednostronnej czynnosci wypowiadajgcej lezata nie jakakolwiek przyczyna,
lecz taka, ktorej ciezar gatunkowy uzasadnia siegniecie przez pracodawce do
rozwigzania umowy o prace. Dokonanie przez pracodawce btednej oceny co do
istnienia wystarczajgcej przyczyny uzasadniajgcej — w jego przekonaniu -
rozwigzanie umowy o prace z konkretnym pracownikiem powoduje powstanie po
stronie pracownika roszczen z art. 45 § 1 k.p., poniewaz wypowiedzenie umowy 0
prace jest nieuzasadnione zarowno wtedy, gdy wskazania w nim przez pracodawce

przyczyna okazata sie pozorna, jak i wowczas, gdy przyczyna ta faktycznie
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zaistniata i w ocenie pracodawcy uzasadniata wypowiedzenie, lecz — ze wzgledu na
jej wage lub charakter — byta niewystarczajgca do rozwigzania stosunku pracy.

Réwniez te argumenty Sgdu Okregowego nalezy potraktowac jako ocene co
do braku zasadnosci wypowiedzenia. Skoro wypowiedzenie — wedtug oceny Sadu
Okregowego — byto nieuzasadnione, to nie byto zadnych powodéw, aby powotywac
sie na konstrukcje naduzycia prawa, czyli dokonywa¢ oceny zgodnos$ci czynnosci
pracodawcy z klauzulami generalnymi zawartymi w art. 8 k.p., w szczegolnosci
klauzulg zasad wspotzycia spotecznego. Racje ma Sad Okregowy, ze w
konkretnych  okolicznosciach faktycznych za ochrong pracownika moga
przemawia¢ takze zasady wspofzycia spotecznego, kwalifikujgce wypowiedzenie
jako naduzycie prawa przez pracodawce. Jezeli jednak wypowiedzenie jest
nieuzasadnione, to odwotanie sie przez sad pracy do konstrukcji naduzycia prawa
przez pracodawce jest zbedne — wystarczy stwierdzenie, ze wypowiedzenie byto
nieuzasadnione, aby przyznac¢ pracownikowi ochrone wynikajgcg bezposrednio z
art. 45 § 1 k.p.

4. W realiach rozpoznawanej sprawy oznacza to, ze calty wywdd Sadu
Okregowego dotyczacy zastosowania art. 8 k.p. (koniecznosci oceny czynnosci
pracodawcy w postaci wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace w aspekcie
klauzul generalnych z art. 8 k.p., w szczegoélnosci zasad wspotzycia spotecznego)
byt zbedny. Skoro wypowiedzenie bylo nieuzasadnione, to pracownikowi
przystugiwaty roszczenia z art. 45 § 1 k.p. bez wzgledu na to, czy za jego ochrong
przed wypowiedzeniem przemawiaty szczegolne okolicznosci dotyczgce jego osoby.
Argumenty Sgdu Okregowego, majgce przemawia¢ za sprzecznoscig z zasadami
wspotzycia spotecznego czynnosci pracodawcy, ktdora w zwigzku z tym nie moze
korzysta¢ z ochrony prawnej, sg w istocie rzeczy argumentami na rzecz tezy o
braku zasadnosci wypowiedzenia.

Sad Okregowy podkreslit, ze zachowanie powoda miato charakter
incydentalny i ze to powdd stat sie ofiarg agresywnego zachowania kolegi, ktéremu
tylko zwrdcit uwage, za co zostat uderzony w twarz. Zachowanie A. Z. i jego reakcja
na zwrocenie mu uwagi przez powoda byta nieproporcjonalna do zaczepki powoda.
Zachowanie powoda nie bylo agresywne, nie uzyt obrazliwych stbw wobec A. Z..

Powdd zwracat uwage spokojnym gtosem, nie byt agresywny. Nigdy wczesniej
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nie stwarzat podobnych konfliktowych sytuacji z innymi pracownikami. Incydent miat
miejsce pod koniec drugiej zmiany, kiedy przychodzili juz pracownicy na trzecig
zmiane, nie wptynat wiec na tok produkcji. Cate zajscie trwato zaledwie kilka minut.
Po incydencie z 4 listopada 2016 r. powdd nie szukat odwetu za uderzenie go,
jeszcze przez dwa tygodnie (do ztozenia przez pracodawce oswiadczenia
0 wypowiedzeniu) pracowat z A. Z. w tym samym dziale. Pracowat spokojnie,
nie wracat do tego incydentu, nie szukat oparcia w innych kolegach, nie stwarzat
wiec dalszej sytuacji konfliktowej. W ocenie Sgdu Okregowego zachowanie powoda
nie nosito znamion razgcego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Pracodawca dokonat nieadekwatnej oceny zachowania powoda,
nie wzigt pod uwage wszystkich okolicznosci dotyczgcych zachowania pracownika,
jego nienagannej pracy, i w sposob niewtasciwy zastosowat najdrastyczniejszy
sposob ukarania pracownika przez zwolnienie go z pracy. Za niewtasciwe
zachowanie pracownika, ktéry jest cenionym fachowcem, majgce charakter
incydentalny, w wyniku ktérego pracownik zostat poszkodowany (bo naruszono
jego nietykalnos¢ cielesng), pracodawca nie musiat od razu siega¢ do
definitywnego rozwigzania stosunku pracy, mogt przeciez zastosowacC kare
porzgdkowg w postaci upomnienia, nagany czy kary pieniezne;.

Przytoczone argumenty Sgdu Okregowego w wiekszym stopniu przemawiajg
za oceng, ze wypowiedzenie umowy byto nieuzasadnione (art. 45 § 1 k.p.) niz za
przyjeciem, ze chociaz byto ono uzasadnione, to z uwagi na szczegolne
okolicznosci dotyczgce osoby powoda, powinna by¢ mu przyznana ochrona prawna
ze wzgledu na zasady wspotzycia spotecznego (art. 8 k.p.). Chybiony jest jedynie
argument Sgdu Okregowego, ze zamiast wypowiedzenia pracodawca mogt
zastosowa¢ wobec powoda kare porzgdkowg w postaci upomnienia, nagany
lub kary pieniezne;j.

Co do zasady niewtasciwe wykonywanie przez pracownika obowigzkow
pracowniczych moze podlega¢ odpowiedzialnosci porzgdkowej (art. 108-113 k.p.)
oraz jednoczesnie uzasadnia¢ wypowiedzenie mu umowy o prace z tych samych
przyczyn (por. np. wyrok SN z 12 pazdziernika 2017 r., | PK 300/16, LEX nr
2370770). Naganne zachowania pracownika, za ktore moze zosta¢ na niego

natozona kara porzgdkowa, zostaty enumeratywnie wymienione w art. 108 § 1i § 2
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k.p. Zgodnie z art. 108 § 1 k.p., pracodawca moze zastosowac kare upomnienia lub
kare nagany za nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej organizacji i
porzadku w procesie pracy, przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy, przepisow
przeciwpozarowych, a takze przyjetego sposobu potwierdzania przybycia i
obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy. Za
nieprzestrzeganie przez pracownika przepiséw bezpieczenstwa i higieny pracy lub
przepisow przeciwpozarowych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie
sie do pracy w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu w czasie pracy —
pracodawca moze rowniez stosowac kare pieniezng (art. 108 § 2 k.p.). Podlegajgce
ocenie zachowania powoda w dniu 4 listopada 2016 r. (incydent z udziatem A. Z.)
raczej nie kwalifikowaty sie do zadnej z kategorii zachowan pracownika
wymienionych w art. 108 § 1 i 2 k.p. Sad Okregowy nie przedstawit poza tym
analizy, w jaki sposob nalezatoby zakwalifikowacC dziatania powoda w kontekscie
art. 108 § 1 k.p. (art. 108 § 2 k.p. z pewnoscig nie znajdowatby zastosowania).

5. Przedstawione rozwazania prowadzg do konkluzji, ze skarga kasacyjna
nie jest skuteczna gtéwnie z tej przyczyny, ze jej wywody skupiajg sie przede
wszystkim na kwestionowaniu zastosowania przez Sgd Okregowy art. 8 k.p.
Tymczasem, jak wynika z wcze$niejszych rozwazan, zastosowanie tego przepisu
przez Sad Okregowy byto zbedne, skoro Sad ten przyjgt, ze wypowiedzenie
powodowi umowy o prace byto nieuzasadnione. W takiej sytuacji racja skarzgcego
co do btednego zastosowania przez Sad Okregowy art. 8 k.p. w ustalonych
okolicznosciach faktycznych nie przektada sie na ostateczny wynik postepowania
kasacyjnego. Btedne zastosowanie art. 8 k.p. nie wplywa na ocene co do
niezasadnosci wypowiedzenia.

Uzasadnienie zaskarzonego wyroku budzi zastrzezenia co do poprawnosci
wyrazonych w nim pogladow, brak jest jednak podstaw do uwzglednienia skargi
kasacyjnej, poniewaz zaskarzony wyrok w ostatecznym wyniku odpowiada prawu.
Wypowiedzenie byto nieuzasadnione (tak ocenit je Sad Okregowy i ocene te
podziela Sad Najwyzszy), a zatem wyrok przywracajgcy powoda do pracy jest
zgodny z prawem.

Ostateczna konkluzja pozwala na przedstawienie nastepujgcej oceny: skoro

watpliwa jest prawdziwos¢ przyczyny wypowiedzenia (poniewaz ocena Sadu
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Okregowego co do prawdziwosci przyczyny wypowiedzenia nie znajduje
potwierdzenia w dokonanych przez ten Sad ustaleniach faktycznych), skoro
wypowiedzenie powodowi umowy o prace okazato sie nieuzasadnione ze wzgledu
na incydentalno$¢ zdarzenia i inny jego przebieg ustalony przez Sgd Okregowy niz
opisany w os$wiadczeniu o wypowiedzeniu (bez uzywania przez powoda stéw
obrazliwych, bez naruszenia przez niego nietykalnosci cielesnej innego pracownika,
bez szturchania, bez zaktécenia toku pracy zaktadu pracy), to nie bylo potrzeby
siegania do art. 8 k.p.

Koniecznos¢ zastosowania klauzuli naduzycia prawa podmiotowego
zaktualizowataby sie wtedy, gdyby wypowiedzenie byto uzasadnione. Tymczasem
Sad Okregowy dwukrotnie stwierdzit w uzasadnieniu swojego wyroku, ze
wypowiedzenie byto nieuzasadnione (raz na stronie 15 u géry, argumentujgc, ze
.L---] waga i charakter czynu pracownika na tle okoliczno$ci niniejszej sprawy nie
pozwalaty na uznanie, ze wypowiedzenie byto zasadne i tym samym zwolnienie
powoda”, drugi raz na stronie 16 u dotu, stwierdzajgc, ze ,Sad Okregowy, oceniajgc
zatem catoksztatt okolicznosci sprawy, a w szczegdlnosci nienaganng prace
powoda, jego zachowanie w trakcie incydentu i po nim, uznat, ze wreczenie mu w
takiej sytuacji wypowiedzenia byto nieuzasadnione [...]"). Skoro w ocenie Sadu
Okregowego wypowiedzenie bylo nieuzasadnione, to nie bylo powodow
odwotywania sie do klauzuli naduzycia prawa podmiotowego, zasad wspotzycia
spotecznego, zasad sprawiedliwosci. Ocena, ze wypowiedzenie byto
nieuzasadnione, stanowita wystarczajgcg przestanke przywrécenia powoda do
pracy na podstawie art. 45 § 1 k.p. bez koniecznosci odwotywania sie do tego, ze
byto ono sprzeczne z zasadami wspétzycia spotecznego, niesprawiedliwe w ocenie
spotecznej, krzywdzgce dla powoda. Mdgt to by¢ jedynie dodatkowy argument,
ktéry jednak nie przesgdza o tym, ze podstawg rozstrzygniecia Sgdu Okregowego
byt btednie powotany art. 8 k.p.

6. Odnoszgc sie szczegotowo do podstaw kasacyjnych nalezy podsumowac
w skrocie, ze zasady wspétzycia spotecznego mogg (i powinny) ksztattowacé relacje
miedzy pracownikami i pracodawcg, konstrukcja naduzycia prawa podmiotowego
ma zastosowanie do wypowiedzenia umowy o prace dokonanego przez

pracodawce, jezeli przemawiajg za tym szczegolne wzgledy. Sad Okregowy
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wszystkie te okolicznosci wypunktowat. Gdyby samo wypowiedzenie byto
uzasadnione (w ocenie Sgdu Okregowego nie bylo i ocene te podziela Sad
Najwyzszy), to art. 8 k.p. mégtby uzasadniaé uwzglednienie roszczeh pracownika
(nawet o przywrdcenie do pracy) ze wzgledu na naduzycie przez pracodawce
instytucji wypowiedzenia.

Btedna argumentacja Sgdu Okregowego co do wielu kwestii bedgcych
przedmiotem analiz prawnych stanowita podstawe dla skonstruowania przez strone
pozwang zarzutu naruszenia art. 8 k.p. w zwigzku z art. 45 § 1 k.p. i art. 30 § k.p.
Zarzuty te — czesciowo stuszne - okazaly sie jednak nieskuteczne z przyczyn juz
wczesniej omowionych.

Ma racje strona skarzgca, ze przyczyng wypowiedzenia pracownikowi
umowy O prace z przyczyn lezgcych po stronie pracownika moze by¢ nie tylko
.,fazace naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych”, lecz kazda
przyczyna usprawiedliwiajgca zwolnienie pracownika z pracy. Przyczyng takg moze
by¢ samo naganne zachowanie pracownika, ktére nie nosi znamion razgcego
naruszenia obowigzkow pracowniczych. Przyczyne takg mogg stanowi¢ takze
okolicznosci niezawinione przez pracownika i od niego niezalezne. Zarzut strony
pozwanej dotyczacy tej kwestii jest dowodem na uzycie przez Sad Okregowy
nieprzemyslanych argumentéw, jednak nie stanowi skutecznej podstawy skargi
kasacyjnej.

Zarzut naruszenia art. 100 § 2 pkt 6 k.p. w zwigzku z odpowiednimi
postanowienia Regulaminu pracy jest nietrafny. Naganne zachowanie pracownika,
polegajgce na jednokrotnym nieprzestrzeganiu zasad wspoétzycia spotecznego,
moze nie uzasadnial rozwigzania umowy o prace, jezeli jest incydentalne i
nastgpito po wielu latach nienagannej pracy pracownika.

Zarzut naruszenia art. 94 pkt 4 i 10 k.p. jest chybiony. Przepis ten dotyczy
obowigzkéw pracodawcy, a w rozpoznawanej sprawie ocenie podlegato
zachowanie pracownika (ewentualne naruszenie przez pracownika obowigzujgcych
go zasad etycznego postepowania w relacjach z innymi pracownikami), a nie
obowigzek ksztaltowania przez pracodawce w zaktadzie pracy zasad wspotzycia

spotecznego.
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Czesciowo uzasadniony jest zarzut naruszenia art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku
z art. 391 k.p.c. ze wzgledu na opisane sprzecznos$ci, niekonsekwencje i uzycie
wadliwych argumentéw prawnych w uzasadnieniu wyroku Sadu Okregowego,
jednak czesciowo btedne i niespojne uzasadnienie nie musi staC¢ sie przyczyng
uchylenia zaskarzonego wyroku, jezeli odpowiada on prawu. W ocenie Sadu
Najwyzszego przywrocenie powoda do pracy na podstawie art. 45 § 1 k.p. byto
uzasadnione, poniewaz nieuzasadnione okazato sie samo wypowiedzenie.
Procesowa podstawa skargi kasacyjnej moze okazacé sie skuteczna tylko wtedy,
gdy uchybienie przepisom postepowania mogto miec¢ istotny wptyw na wynik
sprawy (art. 3983 § 1 pkt 2 k.p.c.). W rozpoznawanej sprawie nie mamy do
czynienia z tego rodzaju wptywem. Wyrok Sgdu Okregowego poddawat sie kontroli
kasacyjnej.

Odnoszgc sie do zgtoszonego ,z najdalej idgcej ostroznosci procesowej”
zarzutu naruszenia art. 45 § 2 k.p., nalezy stwierdzi¢, ze zastosowanie art. 45 § 2
k.p. wymaga inicjatywy dowodowej pozwanego pracodawcy. Nie wystarczy zatem
samo podnoszenie argumentéw, ktére — w ocenie pracodawcy — powinny sktonié¢
sad do rozwazenia zastosowania tego przepisu. Konieczne jest powotanie sie na
konkretne okolicznosci (fakty) i dowody, z ktérych one wynikajg (por. wyrok SN z 12
pazdziernika 2017 r., | PK 30/16, LEX nr 2370770). Przepis art. 45 § 2 k.p. pozwala
sgdowi pracy nie uwzgledni¢ zgtoszonego w pozwie zgdania przywréocenia do pracy
i w jego miejsce orzec o odszkodowaniu, lecz tylko wtedy, ,ezeli ustali”, ze
przywrdcenie do pracy bytoby niecelowe. Zwrot ,jezeli ustali” uzyty w tym przepisie
dowodzi jednoznacznie, ze przyznanie pracownikowi innego roszczenia niz przez
niego wybrane jest wyjgtkiem, ktorego dopuszczalnos¢ zalezy od ustalenia, ze
przywrocenie do pracy bytoby niemozliwe lub niecelowe. Inicjatywa dowodowa
spoczywa w tym zakresie na pozwanym pracodawcy. Nie wystarcza samo
dowodzenie przez pracodawce prawidtowosci dokonanego rozwigzania stosunku
pracy, ale konieczne jest wykazanie dodatkowych okolicznosci, jakimi sg okreslone
w art. 45 § 2 k.p. przestanki uwzglednienia tego rodzaju wniosku. Bez stosownej
inicjatywy strony pozwanej sgd nie powinien sam poszukiwa¢ argumentéw za

odmowg orzeczenia o restytucji stosunku pracy.
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Chroniony przed rozwigzaniem stosunku pracy powinien by¢ ten, kto nie
lekcewazy prawa i zasad wspotzycia spotecznego, a zatem nie zastuguje na te
ochrone pracownik, ktéry lekcewazy swoje obowigzki, dopuszcza sie wielu
naruszen, jest negatywnie oceniany przez przetozonych i wspotpracownikow
Przywrocenie takiej osoby do pracy nie jest celowe, poniewaz powoduje
przywrocenie osoby bedacej zrédtem konfliktdw. W rozpoznawanej sprawie Sad
Okregowy dokonat ustalen co do postawy powoda wobec obowigzkéw
pracowniczych, przetozonych i wspoétpracownikéw. Ocenit przebieg pracy powoda,
jego postawe jako pracownika bardzo pozytywnie. Prawdg jest, Ze nie rozwazat
zastosowania art. 45 § 2 k.p., jednak strona pozwana nie przedstawita (np. w
odpowiedzi na apelacje, na rozprawie apelacyjnej) argumentéw, ktére mogtyby
sktoni¢ Sad Okregowy do rozwazenia jego zastosowania.

Majgc na uwadze przedstawione argumenty Sgd Najwyzszy oddalit skarge

kasacyjng na podstawie art. 3984 k.p.c.
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