Wyrok z dnia 5 marca 2007 r.
| PK 228/06

1. Pracodawca moze poinformowaé¢ pracownika o jego obowigzkach w
zakresie przestrzegania w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spotecznego (art.
100 § 2 pkt 6 k.p.) przez zapoznanie go na pismie z obowigzujgcymi zasadami
etyki. Odmowa podpisania przez pracownika takiego pisma nie stanowi naru-
szenia obowigzku pracowniczego.

2. Pracodawca moze zobowigzaé pracownika do udzielenia informacji
dotyczacych pracy w zakresie niesprzecznym z umowa o prace oraz prawem
(niebedacym dyskryminacjq i nienaruszajgcym débr osobistych). Odmowa wy-
konania takiego polecenia stanowi naruszenie podstawowego obowigzku pra-
cowniczego (art. 100 § 1 w zwigzku z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).

3. Pracodawca moze okresli¢ zasady zachowania tajemnicy informacji
dotyczacych przedsiebiorstwa. Jezeli nie narusza to istotnych elementéw tre-
sci stosunku pracy, to nie jest konieczne wypowiedzenie zmieniajgce a od-
mowa przestrzegania tych zasad moze by¢ zakwalifikowana jako ciezkie naru-
szenie podstawowego obowigzku pracowniczego w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1

K.p.

Przewodniczgcy SSN Teresa Flemming-Kulesza, Sedziowie SN: Jozef Iwulski

(sprawozdawca), Andrzej Wrébel.

Sad Najwyzszy, po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 5 marca 2007 r. sprawy
z powodztwa Sylwestra Z. przeciwko CMC ,Z.” SA w Z. o odszkodowanie, na skutek
skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego-Sgdu Pracy i Ubez-
pieczen Spotecznych w Czestochowie z dnia 12 kwietnia 2006 . [...]

uchylit zaskarzony wyrok i przekazat sprawe Sgdowi Okregowemu-Sa-
dowi Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w Czestochowie do ponownego rozpoznania

i orzeczenia o kosztach postepowania kasacyjnego.



Uzasadnienie

Wyrokiem z dnia 11 pazdziernika 2005 . [...] Sgd Rejonowy-Sad Pracy w Za-
wierciu zasadzit od pozwanego CMC ,Z.” SAw Z. na rzecz powoda Sylwestra Z.
kwote 33.127,50 zt z ustawowymi odsetkami od dnia 21 lutego 2005 r. do dnia za-
ptaty tytutem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy O prace
bez wypowiedzenia (art. 56 § 1 k.p. w zwigzku z art. 58 k.p.). Sad Rejonowy ustalit,
ze pismem z dnia 20 stycznia 2005 r. pozwana Spétka ztozyta powodowi oswiadcze-
nie o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1
K.p., wskazujac jako przyczyne ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku pra-
cowniczego dbania o dobro zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p. i § 9 pkt 6 regu-
laminu pracy). W uzasadnieniu stwierdzono, ze powdd bez wskazania jakiegokolwiek
wyjasnienia odmowit wypetnienia i podpisania kwestionariusza dotyczgcego Zasad
Etyki oraz Postepowania w Ramach Wykonywania Obowigzkéw Stuzbowych i Zasad
Ochrony Informacji Zastrzezonych i Poufnych oraz Tajemnic Spétki. Odmowa ta, zda-
niem pracodawcy, spowodowata koniecznos$¢ przeprowadzenia szczegotowego ba-
dania wszystkich obszaréw dziatalnosci gospodarczej, w ktérg powodd byt zaangazo-
wany, co przyczynito sie do poniesienia przez spotke powaznych kosztow oraz zakté-
cito jej biezgca dziatalnos¢é. Odmowa wypetnienia kwestionariusza sugerowata, ze
powdd uczestniczyt w nieetycznych lub nielegalnych dziataniach na szkode pozwa-
nego lub dysponowat wiedzg na temat takich dziatan, co zrodzito utrate zaufania pra-
codawcy. Po rozwigzaniu z powodem stosunku pracy przeprowadzono postepowanie
wyjasniajgce, a pozwana poniosta koszty zwigzanego z tym audytu, ktory nie wyka-
zat, by powdd podejmowat dziatania nieetyczne lub sprzeczne z prawem. Sgd Rejo-
nowy uznat, ze wskazane przez pracodawce przyczyny nie uzasadniaty rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy powoda, a ponadto przyczyny te byty nie-
konkretne, co uniemozliwiato ich prawidtowg kontrole. Zdaniem Sgdu Rejonowego,
odmowa podpisania kwestionariusza mogta co najwyzej uzasadnia¢ rozwigzanie
umowy o prace za wypowiedzeniem. Niepodpisanie tego rodzaju dokumentu nie jest
ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Ponadto, skoro
powdd wyjasnit dlaczego nie podpisat kwestionariusza, to przyczyna wskazana w
oswiadczeniu o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia w tej czesci byta

nieprawdziwa.



Wyrokiem z dnia 12 kwietnia 2006 r. [...] Sgd Okregowy-Sad Pracy i Ubezpie-
czen Spotecznych w Czestochowie oddalit apelacje strony pozwanej. Sgd Okregowy
uznat, ze zgromadzony w sprawie materiat dowodowy zostat poddany trafnej ocenie
przez Sad pierwszej instancji, a jego stanowisko wyrazone w uzasadnieniu wyroku o
braku podstaw do zastosowania rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1
K.p., jest przekonujgce. Sad Okregowy zaznaczyt, ze pozwany, wprowadzajgc kwe-
stionariusz dotyczacy zasad etyki oraz postepowania w ramach wykonywania obo-
wigzkéw stuzbowych i zasad ochrony informaciji zastrzezonych i poufnych oraz ta-
jemnic spotki, usitowat wprowadzi¢ nowe zasady co do tresci stosunku pracy po-
woda. Takie dziatanie byto dozwolone, jednakze odmowa ze strony pracownika ak-
ceptacji nowych standardéw mogta prowadzi¢ jedynie do wypowiedzenia umowy 0
prace a nie do jej niezwtocznego rozwigzania.

Skarge kasacyjng od tego wyroku wniosta pozwana, zarzucajgc naruszenie: 1)
art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c., przez ich niezastosowanie i brak
wyjasnienia w uzasadnieniu wyroku Sadu drugiej instancji podstawy prawnej roz-
strzygniecia, wskutek nieustalenia, czy skierowane do powoda polecenie wypetnienia
kwestionariusza stanowito zmiane warunkow pracy w rozumieniu art. 42 § 1 k.p. i czy
odmowa przyjecia takich warunkéw powinna powodowaé rozwigzanie umowy o
prace w trybie art. 42 § 3 k.p. oraz 2) art. 42 § 1-3 k.p. i art. 52 § 1 pkt 1 k.p., przez
ich btedng wyktadnie. W uzasadnieniu skargi pozwana w szczegolnosci wyrazita po-
glad, ze kwestionariusz byt jedynie formalnym wyrazem wymagan pracodawcy co do
zasad etyki pracy i lojalnosci cztonkéw kadry kierowniczej wobec pracodawcy. Sad
Okregowy btednie uznat, ze zasady etyki pracy moga by¢ rozumiane jako element
warunkéw pracy, gdy tymczasem nie odbiegajg one od norm etycznych powszechnie
przyjmowanych w strukturach organizacyjnych przedsigebiorcow. Zdaniem skarzg-
cego, btedna wyktadnia art. 52 § 1 pkt 1 k.p. polegata na przyjeciu, ze bezzasadna,
,wynikajgca z niskich pobudek” i godzgca w interesy pozwanego odmowa wypetnie-
nia kwestionariusza nie byta ciezkim naruszeniem podstawowego obowigzku pra-
cowniczego dbania o dobro pracodawcy i przez to nie uzasadniata natychmiasto-
wego rozwigzania umowy o prace. Tymczasem, jednym ze wskazanych w art. 100 §
2 pkt 4 k.p. obowigzkdéw pracowniczych jest dbanie o dobro zaktadu pracy, zas w
oparciu o § 9 pkt 6 obowigzujgcego u pozwanej regulaminu pracy, obowigzek wypet-

nienia kwestionariusza jest jednym z podstawowych obowigzkéw pracowniczych.



Odmowa wypetnienia tego kwestionariusza byta wiec naruszeniem obowigzku dba-

nia o dobro pracodawcy.

Sad Najwyzszy wzigt pod uwage, co nastepuje:

W utrwalonym orzecznictwie Sgdu Najwyzszego przyjmuje sie, ze naruszenie
art. 328 § 2 k.p.c. moze mie¢ wptyw na rozstrzygniecie (a wiec stanowi¢ usprawiedli-
wiong podstawe skargi kasacyjnej) w tych wyjatkowych sytuacjach, w ktorych tresc
uzasadnienia orzeczenia sgdu drugiej instancji uniemozliwia dokonanie oceny toku
wywodu, ktéry doprowadzit do wydania orzeczenia (wyrok z dnia 20 lutego 2003 r., |
CKN 65/01, LEX nr 78271; wyrok z dnia 18 marca 2003 r., IV CKN 1862/00, LEX nr
109420). Niezachowanie wymagan konstrukcyjnych uzasadnienia moze tez czynic
zasadnym kasacyjny zarzut naruszenia prawa materialnego przez jego zastosowanie
do niedostatecznie jasno ustalonego stanu faktycznego (wyrok z dnia 5 wrzesnia
2001 r., | PKN 615/00, OSNP 2003 nr 15, poz. 352). Dokonanie prawnej kwalifikacji
stanu faktycznego jest bowiem niemozliwe, gdy nie zostaty poczynione ustalenia fak-
tyczne pozwalajgce na ocene mozliwosci jego zastosowania (wyrok z dnia 29 listo-
pada 2002 r., IV CKN 1532/00, LEX nr 78323), a o prawidtowym zastosowaniu prawa
materialnego mozna méwic¢ dopiero wowczas, gdy ustalenia stanowigce podstawe
wydania zaskarzonego wyroku pozwalajg na ocene tego zastosowania; brak stosow-
nych ustalen uzasadnia zatem zarzut kasacji naruszenia prawa materialnego przez
niewtasciwe jego zastosowanie (postanowienie z dnia 11 marca 2003 r., V CKN
1825/00, Biuletyn SN-Izba Cywilna 2003 nr 12, s. 46). W tym kontekscie nalezato
uznac, ze zarzuty naruszenia art. 228 § 1 k.p.c. i art. 42, art. 52 § 1 pkt 1 oraz art.
100 § 2 pkt 4 k.p. stanowig usprawiedliwione podstawy skargi kasacyjne;j.

Zachowanie powoda, ktére zostato zakwalifikowane przez pracodawce jako
ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych polegato na odmowie
wypetnienia i podpisania kwestionariusza dotyczgcego Zasad Etyki oraz Postepowa-
nia w Ramach Wykonywania Obowigzkéw Stuzbowych i Zasad Ochrony Informacji
Zastrzezonych i Poufnych oraz Tajemnic Spotki. Ocena tego zachowania wymagata
wiec dokonania szczegdétowych ustalen dotyczgcych tresci tego dokumentu, a na-
stepnie prawnej kwalifikacji czynnosci pracodawcy i pracownika. Ustalenie zakresu
podstawowych obowigzkdéw pracownika, sposobu ich naruszenia oraz stopnia zawi-

nienia w ich niewykonaniu lub nienalezytym wykonaniu jest bowiem warunkiem pra-



widtowej oceny, czy naruszenie tych obowigzkow byto przyczyng uzasadniajgcg roz-
wigzanie przez pracodawce stosunku pracy bez wypowiedzenia na podstawie art. 52
§ 1 pkt 1 k.p. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 1998 r., | PKN
400/98, OSNAPIUS 1999 nr 23, poz. 752). Nalezato ocenié¢, czy pracodawca miat
prawo wymagac od powoda (pracownika) wypetnienia tego kwestionariusza i prze-
strzegania zawartych w nim zasad, a takze co oznaczato w rzeczywistosci zachowa-
nie powoda (np. czy byta to w ogéle odmowa zapoznania sie z tym dokumentem, czy
tez odmowa przestrzegania wynikajgcych z niego zasad oraz udzielenia zgdanych
informacji). Podkreslenia wymaga, ze powdd odmoéwit wypetnienia i podpisania
kwestionariusza w catosci, a wiec wskazana ocena powinna by¢ odniesiona do jego
wszystkich elementow. Konieczne byty tez ustalenia dotyczgce istotnych elementow
tresci umowy o prace powoda, skoro Sad drugiej instancji uznat, ze czynnos¢ praco-
dawcy prowadzi do ich zmiany i dlatego powinna by¢ dokonana przez wypowiedze-
nie warunkéw pracy. Wskazanych ustalen Sad drugiej instancji nie dokonat, a brak
ich takze w uzasadnieniu wyroku Sadu pierwszej instanc;ji (por. postanowienie Sgdu
Najwyzszego z dnia 22 kwietnia 1997 r., Il UKN 61/97, OSNAPIUS 1998 nr 3, poz.
104). Dlatego tez oceny prawne przedstawione w uzasadnieniu zaskarzonego wy-
roku nie majg odniesienia do stanu faktycznego sprawy, a przez to nie jest mozliwa
ich jednoznaczna analiza w ramach kontroli kasacyjnej odniesionej do zarzutéw na-
ruszenia prawa materialnego. Z tych wzgledéw zaskarzony wyrok podlegat uchyleniu
na podstawie art. 398 § 1 k.p.c., a sprawa przekazaniu do ponownego rozpoznania
i orzeczenia o kosztach postepowania kasacyjnego (art. 108 § 2 k.p.c.). Sad Najwyz-
szy uznaje jednak za celowe wskazanie pewnych niezbednych kwalifikacji prawnych,
ktdre majg charakter abstrakcyjny, a ich konkretyzacja bedzie mozliwa po prawidto-
wym ustaleniu istotnych okolicznosci faktycznych.

Istotg stosunku pracy jest jej wykonywanie pod kierownictwem pracodawcy
(art. 22 § 1 k.p.). Dlatego pracodawca jest uprawniony do jej organizowania (okresla-
nia zasad swiadczenia pracy), czego elementem jest uprawnienie do wydawania pra-
cownikowi polecen, a podstawowym obowigzkiem pracownika jest stosowac sie do
polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami
prawa lub umowg o prace (art. 100 § 1 k.p.). W rozpoznawanej sprawie powod (pra-
cownik) otrzymat polecenie zapoznania sie i przestrzegania zasad okreslonych we
wskazanym kwestionariuszu oraz udzielenia pracodawcy zgdanych informacji. Za-

sadnicza ocena prawna, jaka powinna by¢ dokonana dotyczy wiec analizy, czy pole-



cenie pracodawcy ,dotyczyto pracy” oraz, czy byto zgodne (nie byto sprzeczne) z
prawem i umowg o prace. W tym aspekcie nalezy zauwazy¢, ze polecenie praco-
dawcy nie miato jednorodnego charakteru, gdyz mozna w nim wyrozni¢ co najmniej
trzy elementy, wynikajgce choéby z samej nazwy kwestionariusza, z ktérym powdd
miat sie zapoznac i ktéry miat podpisa¢. W kwestionariuszu tym zostaty przedsta-
wione zasady etyki, ktére powinny by¢ przestrzegane w zaktadzie pracy, zostaty
ustalone zasady postepowania pracownikdw zapewniajgce ochrone tajemnicy praco-
dawcy oraz przedstawiono pracownikom szereg pytan (zazgdano udzielenia informa-
cji). Kazdy z tych elementéw wymaga odrebnego rozwazenia.

Zgodnie z art. 100 § 2 pkt 6 k.p., pracownik jest obowigzany przestrzega¢ w
zakfadzie pracy zasad wspoétzycia spotecznego. Chodzi o zasady ogodlne, jak tez o
zasady specyficzne, wystepujgce w danym zaktadzie pracy. Muszg by¢ one jednak
uksztattowane obiektywnie, a nie wynikac z woli pracodawcy (by¢ przez niego narzu-
cone). Nie ma natomiast przeszkdd, aby pracodawca te - obiektywnie uksztattowane
zasady etyczne - rejestrowat i w ten sposob tworzyt ich katalog (zasady etyki). Nie
ma tez przeszkodd, aby pracodawca tak stworzone zasady etyki przedstawiat pracow-
nikom do wiadomosci, nawet z zastrzezeniem, ze w jego ocenie ich nieprzestrzega-
nie bedzie kwalifikowane jako naruszenie obowigzku pracowniczego z art. 100 § 2
pkt 6 k.p. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem, pracodawca powinien poinformowac
pracownika o jego obowigzkach, gdy istnieje uzasadniona niepewnos¢ co do ich
zakresu; jezeli pracodawca tego nie uczyni, to naruszenie przez pracownika jego
obowigzkdéw nie moze by¢ zakwalifikowane jako podstawa rozwigzania stosunku
pracy bez wypowiedzenia z winy pracownika - art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (por. wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 17 lutego 2000 r., | PKN 539/99, OSNAPiIUS 2001 nr 14, poz.
463 oraz z dnia 7 stycznia 1998 r., | PKN 457/97, OSNAPIUS 1998 nr 22, poz. 653).
Poniewaz jednak zasady wspotzycia spotecznego, o ktérych mowa w art. 100 § 2 pkt
6 k.p., muszg istnie¢ obiektywnie i pracodawca nie moze polecic przestrzegania in-
nych zasad (istniejgcych w jego subiektywnej ocenie), to sporu (réznicy ocen) miedzy
pracodawcg a pracownikiem w tym zakresie (odmowy pracownika przestrzegania
wskazanych zasad) nie mozna jeszcze oceniac jako naruszenia obowigzkéw pra-
cowniczych (niewykonania polecenia). Dopiero, gdy okreslone zachowanie pracow-
nika zostanie przez pracodawce ocenione jako naruszenie obowigzku z art. 100 § 2
pkt 6 k.p. i zostang zastosowane okreslone sankcje prawa pracy, bedzie mozliwa

ocena w tym zakresie. Z tego wzgledu zachowanie powoda w odniesieniu do prze-



strzegania zasad etyki (o ile w ogdle byty to takie zasady) nie moze by¢ jeszcze za-
kwalifikowane jako naruszenie obowigzku pracowniczego.

Wedtug art. 100 § 2 pkt 4 k.p., pracownik jest obowigzany dba¢ o dobro za-
ktadu pracy chroni¢ jego mienie oraz zachowac¢ w tajemnicy informacje, ktérych ujaw-
nienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. Z ogdlnego uprawnienia pracodawcy
do kierowania Swiadczeniem przez pracownika pracy oraz pracowniczego obowigzku
dbatosci o dobro zaktadu pracy wynika, ze polecenie pracodawcy udzielenia przez
pracownika okreslonych informacji miesci sie w pojeciu polecenia ,dotyczgcego
pracy”. Podobnie jak istnieje mozliwos¢ zgdania okreslonych informacji od kandydata
do pracy (por. A. Drozd: Prawo podmiotu zatrudniajgcego do pozyskiwania informaciji
o kandydacie na pracownika, Warszawa 2004; P.K. Wactawska: Kwestionariusz oso-
bowy - fakty, watpliwosci, postulaty, PiZS 2003 nr 5, s. 9), tak tym bardziej udzielenia
okreslonych informaciji pracodawca moze zgdac od pracownika. Muszg one dotyczy¢
pracy (intereséw pracodawcy) oraz by¢ zgodne z umowg o prace (jezeli jej postano-
wienia dotyczg tej kwestii), a takze z przepisami prawa, co oznacza w szczegolnosci,
ze granice prawa pracodawcy do pozyskiwania informacji sg wyznaczone przez
normy ustanawiajgce zakaz dyskryminacji oraz zakaz naruszania (zagrazania) dobr
osobistych pracownika. Pracowniczy obowigzek przekazywania pracodawcy posia-
danych przez pracownika informaciji byt przedmiotem kilku wypowiedzi Sgdu Najwyz-
szego, przydatnych do analizy rozwazanego problemu. Przyktadowo stwierdzono,
ze: pracownik, ktéry nie zgtasza przetozonym o dostrzezonych przez siebie faktach
pobrania pieniedzy z kasy przez innego pracownika, w wyniku czego ujawnita sie
znaczna szkoda dla zaktadu pracy, w ktdérym obaj pracownicy sg zatrudnieni w cha-
rakterze osob materialnie odpowiadajgcych, dopuszcza sie - w braku okolicznosci
usprawiedliwiajgcych takie zaniechanie - ciezkiego naruszenia podstawowych obo-
wigzkow pracowniczych (uchwata z dnia 1 grudnia 1965 r., Il PO 40/65, OSNCP
1966 nr 6, poz. 93); pracownik, ktéry ma wiedze o dziataniu na szkode swojego pra-
codawcy obowigzany jest go o tym zawiadomié¢, a niewykonanie tego obowigzku
moze byC uznane za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych
(wyrok z dnia 1 pazdziernika 1998 r., | PKN 351/98, OSNAPiIUS 1999 nr 21, poz.
676); zatajenie przez pracownika, ze zostat zaliczony do grupy inwalidzkiej w zamia-
rze wprowadzenia w btgd pracodawcy co do braku przeciwwskazan lekarskich do
wykonywania pracy, moze by¢ uznane za ciezkie naruszenie podstawowych obo-

wigzkdw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) takze wtedy, gdy wynikajgce z réznych



orzeczen lekarskich przeciwwskazania ze sobg kolidujg (wyrok z dnia 7 lutego 2001
r., | PKN 244/00, OSNAPIUS 2002 nr 21, poz. 520; OSP 2003 nr 12, poz. 150, z
glosg E. Engel-Babskiej). Jezeli wiec polecenie pracodawcy polega na zobowigzaniu
pracownika do udzielenia informaciji w zakresie dotyczgcym pracy, niesprzecznym z
umowa o prace oraz prawem (niebedgcym dyskryminacjg i nienaruszajgcym dobr
osobistych), to odmowa wykonania takiego polecenia stanowi naruszenie podstawo-
wego obowigzku pracowniczego (art. 100 § 1 w zwigzku z art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).

W ramach obowigzku z art. 100 § 2 pkt 4 k.p., pracownik obowigzany jest za-
chowac w tajemnicy informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode. Kierowanie przez pracodawce swiadczeniem pracy moze polegac na okre-
Sleniu zasad zachowania tajemnicy co do tych informacji. Okreslenie takich zasad
jest skonkretyzowaniem obowigzkéw pracowniczych i nalezy je zakwalifikowa¢ jako
zbiorcze polecenie dotyczgce swiadczenia pracy, podobnie jak tak zwane zakresy
czynnosci. Taka konkretyzacja obowigzkdéw pracowniczych (zbiorcze polecenie), je-
zeli nie narusza istotnych elementow tresci stosunku pracy wynikajgcego w szczegol-
nosci z umowy o prace, nie wymaga dokonania wypowiedzenia zmieniajgcego (por.
wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 1969 r., Il PRN 83/68, OSNCP 1969 nr
10, poz. 183; z dnia 7 listopada 1974 r., | PR 332/74, OSNCP 1975 nr 6, poz. 103,
OSPiKA 1975 nr 9, poz. 206, z glosg L. Florka oraz z dnia 20 maja 1983 r., | PRN
65/83, OSNCP 1983 nr 12, poz. 204; OSPiKA 1985 nr 4, poz. 69, z glosg H.
Wierzbinskiej, a w literaturze Z. Kubot: Znaczenie zakresu czynnosci pracownika,
PiZS 1998 nr 12, s. 27). Odmowa przyjecia i podpisania zakresu czynno$ci ustalo-
nego zgodnie z umowg o prace stanowi naruszenie obowigzku pracowniczego (wy-
rok Sgdu Najwyzszego z dnia 3 kwietnia 1997 r., | PKN 77/97, OSNAPiIUS 1998 nr 3,
poz. 75; OSP 1998 nr 5, poz. 98, z glosg W. Masewicza). Oznacza ona w takiej sytu-
acji odmowe swiadczenia pracy na zasadach okre$lonych przez pracodawce, a tym
samym godzi w istote stosunku pracy, jakg jest Swiadczenie pracy podporzgdkowa-
nej, co prowadzi do oceny, ze jest to naruszenie podstawowego obowigzku pracow-
nika.

W utrwalonym orzecznictwie, odmowa wykonania przez pracownika polecenia
pracodawcy zgodnego z prawem (art. 100 § 1 k.p. - dotyczgcego pracy, niesprzecz-
nego z prawem i umowg o prace) kwalifikowana jest z reguty jako ciezkie naruszenie
podstawowego obowigzku z winy pracownika w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Mozna w tym zakresie przyktadowo wskazaé orzeczenia Sgdu Najwyzszego, wedtug



ktorych: niewykonanie polecenia stuzbowego zagraza w sposob szczegolny porzgd-
kowi oraz dyscyplinie pracy i uzasadnia nawet natychmiastowe rozwigzanie umowy o
prace z winy pracownika (wyrok z dnia 13 czerwca 1973 r., | PR 160/73, OSNCP
1974 nr 4, poz. 75); bezzasadna odmowa wykonania polecenia dotyczgcego pracy
moze uzasadniaC rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
(art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) bez potrzeby uprzedniego stosowania kar porzgdkowych (wy-
rok z dnia 3 kwietnia 1997 r., | PKN 40/97, OSNAPIUS 1997 nr 23, poz. 465); bez-
prawna i Swiadoma odmowa wykonania polecenia, zagrazajgca istotnym interesom
pracodawcy, uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika (wyrok z dnia 12 czerwca 1997 r., | PKN 211/97, OSNAPIUS 1998 nr 111,
poz. 323); por. tez wyroki z dnia 22 lipca 1998 r., | PKN 253/98 (OSNAPIUS 1999 nr
16, poz. 513); z dnia 14 lipca 1999 r., | PKN 149/99 (OSNAPIUS 2000 nr 19, poz.
712); z dnia 1 grudnia 1999 r., | PKN 425/99 (OSNAPIUS 2001 nr 8, poz. 263) oraz z
dnia 10 maja 2000 r., | PKN 642/99 (OSNAPIUS 2001 nr 20, poz. 619).

Z tych wzgledow orzeczono jak w sentencji.



