| PSK 62/24

POSTANOWIENIE

Dnia 19 listopada 2024 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Bohdan Bieniek

w sprawie z powodztwa J. K.

przeciwko |. Spoice z ograniczong odpowiedzialnoscig z siedzibg w W.

o przywrocenie do pracy, odszkodowanie i zadoscuczynienie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lIzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 19 listopada 2024 r.,

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

z dnia 9 listopada 2023 r., sygn. akt VII Pa 41/23,

1. odmawia przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania,
2. zasagdza od pozwanego na rzecz powoda kwote 240
(dwiescie czterdziesci) zi tytulem zwrotu kosztéw zastepstwa

procesowego w postepowaniu kasacyjnym.

UZASADNIENIE

Sad Okregowy w Krakowie, wyrokiem z dnia 9 listopada 2023 r., oddalit
apelacje J. K. oraz |. Sp. z 0.0. z siedzibg w W. od wyroku Sadu Rejonowego dla
Krakowa - Nowej Huty w Krakowie z dnia 21 grudnia 2022 r., przywracajgcego
powoda do pracy w pozwanej |. Sp. z 0.0. (dalej jako spétka) na poprzednich
warunkach pracy i ptacy. W pozostatej czesci powddztwo zostato oddalone, a

koszty zastepstwa procesowego wzajemnie zniesione.
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W sprawie ustalono, ze w dniu 1 kwietnia 2016 r. spétka zatrudnita powoda
na peten etat, na podstawie umowy o prace na okres probny, a od dnia 1 lipca
2016 r. na czas nieokreslony na stanowisku sprzedawcy.

W dniu 17 maja 2019 r., w zwigzku z obchodami swiatowego dnia IDAHOT
(Miedzynarodowy Dzien Przeciw Homofobii, Bifobii i Transfobii) w Intranecie spotki
opublikowano artykut prezentujgcy wartosci i stanowisko pozwanej w tej kwestii
~Wigczenie LGBT+ jest obowigzkiem kazdego z nas”. W nagtéwku wskazano, ze
tego dnia obchodzimy IDAHOT, aby walczy¢ o prawa lesbijek, gejow, oséb
biseksualnych, transptciowych i os6b o wszystkich orientacjach seksualnych i
tozsamosciach ptciowych.

W dniu 18 maja 2019 r. w sieci Intranet w odpowiedzi na opublikowany
artykut, powodd, postugujgc sie kontem pracowniczym, umiescit komentarz o tresci:
~<Akceptacja i promowanie homoseksualizmu i innych dewiacji to sianie zgorszenia.
Pismo Swiete moéwi: ,biada temu, przez ktérego przychodzg zgorszenia, lepiej by
mu byto uwigzac¢ kamien mtynski u szyi i pograzy¢ go w gtebokosciach morskich”;
oraz: ,Ktokolwiek obcuje cielesnie z mezczyzng, tak jak sie obcuje z kobiets,
popetnia obrzydliwos¢. Obaj bedg ukarani $miercig, a ich krew spadnie na nich”.

Po publikacji komentarza powoda reakcje pracownikdédw pozwanej spotki byty
rézne, a ich zdania podzielone. Pojawito sie kilka osdb popierajgcych komentarz
powoda za pomocg tzw. tapek w gore”. Pod wpisem pojawita sie dyskusja zaréwno
0sbb popierajgcych komentarz powoda, jak rowniez oburzonych jego wpisem. Wpis
powoda nie zostat usuniety.

Z uwagi na opublikowanie komentarza zostata z nim przeprowadzona
rozmowa przez Kierownika ds. Ludzi, Kultury i Organizacji oraz bezposrednig
przetozong. Zostat on rowniez poinformowany, ze forma komentarza jest niezgodna
z wartosciami i zasadami obowigzujgcymi u pracodawcy. Podczas tej rozmowy
powdd odmdwit usuniecia komentarza, wskazujgc, ze nie wyrzeknie sie swojej
wiary i nie bedzie cenzurowat Pana Boga.

Jedynym powodem, dla ktérego powdd zamiescit swéj komentarz byta chec
zareagowania na tre$¢ artykulu pracodawcy, ktora sprzeciwiata sie jego
Swiatopogladowi. Gdyby bowiem nie ukazat sie artykut pracodawcy, to powdd nie

zamiescitby wspomnianego komentarza. Wpis powoda byt wynikiem ,prywatnej
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lektury Pisma Swietego” i stanowit ,spontaniczng riposte na sytuacje kryzysowg, w
jakiej sie znalazt”.

W dniu 27 maja 2019 r. strona pozwana ztozyta powodowi oswiadczenie woli
0 wypowiedzeniu umowy o prace, w ktérym wskazano nastepujgce przyczyny:
1) naruszenie zasad wspotzycia spotecznego oraz art. 100 § 2 pkt 6 k.p;
2) naruszenie § 10 pkt 1, 2, 12 Regulaminu Pracy; 3) naruszenie pkt 2.1.2.2.18.2.2.
Kodeksu postepowania spoétki; 4) utrate przez pracodawce zaufania, zwigzang ze
wskazanymi powyzej naruszeniami zasad wspoétzycia spotecznego oraz
wewnetrznych aktéw obowigzujgcych u pracodawcy.

W ocenie pracodawcy, komentarz oraz nastawienie i postawa powoda
naruszajg zasady wspotzycia spotecznego oraz stanowig przejaw braku szacunku
oraz poszanowania odmiennosci 0osob o innej orientacji seksualnej, co stanowito
naruszenie wyzej wskazanych podstaw prawych, zas powdd nie gwarantuje
przestrzegania zasad i wartosci, ktorymi kieruje sie pracodawca. Ogdlna ocena
postawy i zachowania powoda powoduje, ze pracodawca nie widzi mozliwosci
kontynuowania zatrudnienia.

Przed ztozeniem powodowi o$wiadczenia o rozwigzaniu z nim stosunku
pracy za wypowiedzeniem nie bylo zastrzezen do sposobu wykonywania przez
niego obowigzkéw pracowniczych; byt on rzetelnym pracownikiem i wczesniej nie
ujawniat swojego swiatopoglgdu klientom ani pracownikom, byt mity i kulturalny.
Wspotpracowat z osobami homoseksualnymi i nie komentowat w Zaden sposoéb ich
orientacji. Inni pracownicy nie zgtaszali wobec niego uwag. Powdd réwniez nie
spotykat sie w pracy z negatywnymi komentarzami na temat swojej wiary, cho¢ nie
ukrywat, Ze jest osoba wierzaca.

W ocenie orzekajgcych sgdow, w sprawie nie doszto do dyskryminaciji
powoda ze wzgledu na religie, a ztozone mu wypowiedzenie nie stanowito przejawu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Z ustalonego stanu
faktycznego wynikato, ze pracownicy strony pozwanej sg traktowani jednakowo,
niezaleznie od orientacji seksualnej czy tez wyznania. Strona pozwana nie
rozwigzata z powodem umowy O prace z uwagi na jego wyznanie ani z uwagi ha

fakt, ze zacytowat Biblie, lecz za niewtasciwy - zdaniem pracodawcy - dobor stéw.
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Sad Okregowy wskazat, ze w przedmiotowej sprawie Scierajg sie ze sobg
wartosci w postaci: wolnosci wyznania i sumienia oraz wolnosci stowa z prawem do
rownego traktowania bez wzgledu na orientacje seksualng. Wszystkie te wolnosci
sg prawnie chronione tak i w prawie krajowym jak i w aktach prawa
miedzynarodowego.

Decydujgce znaczenie dla oceny zachowania powoda miato za$
reprezentowanie przez pracodawce okreslonego swiatopogladu, ktéry réznit sie od
Swiatopogladu powoda i ktéry w jego ocenie zostat mu narzucony. Jednoczes$nie
zebrany w sprawie materiat dowodowy nie dawat podstawy do przyjecia, ze
faktyczng podstawg wypowiedzenia umowy o prace byto zacytowanie Pisma
Swietego. Z zeznan poszczegdlnych $wiadkéw wynikato, Zze to forma komentarza, a
nie fakt zamieszczenia cytatu, zostata uznana za niezgodng z wartosciami i
zasadami obowigzujgcymi w spotce. Nadto fakt, ze pracodawca reprezentuje
Swieckg postawe w stosunku do $wigt chrzescijanskich nie jest samo w sobie
podstawg do formutowania zarzutu dyskryminac;ji.

W sprawie dopuszczono dowody z opinii biegtych, a z ich tresci wynikajg
tezy, ktore nie pozwalajg przypisa¢ powodowi mowy nienawisci, gdyz jego
komentarz nie byt podzeganiem do niej ani aktem przemocy. Jednoczes$nie Sad
Okregowy zakwalifikowat ten wpis jako mowe nietaktowng lub zawierajgcg niektore
cechy wyrozniajgce tzw. retoryke nienawisci. Brak jest jakichkolwiek dowodow na
to, aby przypisa¢ powodowi cel inny niz polemika z wyrazonym stanowiskiem przez
pracodawce. Powdd przede wszystkim nie dziatat w zamiarze naruszenia praw
0sOb homoseksualnych, ale w zamiarze obrony swoich praw i poglgdéw.

W toku postepowania nie zostato wykazane, aby powdd w trakcie pracy byt
w jakikolwiek sposob przedladowany z uwagi na wyznanie. Natomiast akt
dyskryminacyjny w zatrudnieniu moze by¢ popetniony z winy umysinej z zamiarem
bezposrednim lub ewentualnym. Nalezy zauwazyC, ze w zebranym materiale
dowodowym brak jest dowoddéw na to, ze kluczowe dla wypowiedzenia umowy o
prace miata okolicznos¢ wyznania powoda, kluczowa byta natomiast jego
negatywna ocena homoseksualizmu i dobor stow.

Jezeli chodzi o reakcje pracownikdw na wpis powoda, to jak wykazato

postepowanie dowodowe, byta ona niejednolita. Jednak nawet w przypadku oséb o
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orientacji homoseksualnej brak jest podstaw do tego, aby wpis ten traktowac jako
grozbe czy naktanianie do przemocy. W przesziosci nie istnialy bowiem Zadne
przypadki dyskryminacji oséb homoseksualnych i brak jest podstaw do przyjecia,
aby miaty one zdarzy¢ sie w przysztosci.

W ocenie Sgdu Okregowego, nie ulega tez watpliwosci, ze pracodawca nie
mogt wymaga¢ od pracownika zmiany jego swiatopoglgdu. Ujawnienie go nie
mogto uzasadnia¢ utraty zaufania pracodawcy w stosunku do pracownika, tym
bardziej, ze poglady powoda pozostawaty bez zwigzku z wykonywang przez niego
pracg na stanowisku sprzedawcy. Sad podkreslit, Ze tekst artykutu spétki mégt by¢
rozumiany jako powinnos¢, iz pracownicy majg sie zaangazowa¢ w obrone praw
os6b LGBT+. Uzyte bowiem w tresci wyrazy ,obowigzek: ,walka” ,obchodzimy
IDAHOT”, stanowig forme kategoryczng, ktéra nie daje mozliwosci odmiennych
pogladéw. Miejsce pracy powinno by¢ wolne od wszelkiej indoktrynacji
Swiatopogladowej i nie powinno nawet w imieniu szeroko pojetej tolerancji
doprowadza¢ do sytuacji, gdy pracownicy czujg sie przymuszani do zmiany
witasnych przekonan, w tym przekonan opartych o wyznawang wiare. Na
naruszenie zasad wspétzycia spotecznego moze powotywac sie ten kto sam tych
zasad nie narusza. Skoro zatem wypowiedz powoda byta reakcjg na artykut strony
pozwanej, ktoéry - w ocenie powoda - naruszat jego przekonania, nie mozna byto jej
uznac za okolicznos¢ uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy o prace.

Skarge kasacyjng wywiodt peinomocnik pozwanej, zaskarzajgc wyrok Sgdu
Okregowego w czesci, w zakresie w jakim oddalona zostata apelacja spofki.

We wniosku o0 przyjecie jej do rozpoznania skarzgca wskazata na
wystepujgce w sprawie istotne zagadnienia prawne, to jest: (-) czy zachecanie
pracownikow przez pracodawce do ksztattowania otwartej i wigczajgcej kultury
miejsca pracy z uwzglednieniem cech wymienionych w art. 1832 § 1 k.p. miesci sie
w ramach obowigzku wptywania na ksztattowanie zasad wspétzycia spotecznego w
rozumieniu art. 94 pkt 10 k.p.? (-) jaka jest granica dopuszczalnego sprzeciwu
pracownika w stosunku do wptywania na ksztattowanie zasad wspotzycia
spotecznego przez pracodawce? (-) czy w kontekscie odpowiedzialnosci
pracownika ma znaczenie, ze on opublikowat wpis naruszajgcy godnosc i inne

dobra osobiste innego pracownika na wewnetrznym forum pracodawcy, a nie w
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sposob publiczny? (-) czy promocja tolerancji wzgledem pracownikéw zaliczajgcych
sie do mniejszosci ze wzgledu na orientacje seksualng stanowi forme ,indoktrynacji
Swiatopogladowej” i przekroczenie dopuszczalnego wptywu na ksztattowanie zasad
wspotzycia spotecznego w rozumieniu art. 94 pkt 10 k.p.? Ponadto — zdaniem
skarzgcego - skarga kasacyjna jest oczywiscie uzasadniona.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powdd wniost o wydanie postanowienia
odmawiajgcego przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania oraz o zasgdzenie od
pozwanej na rzecz powoda zwrotu kosztow postepowania kasacyjnego wedtug

norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

W sprawie nie zostato prawidtowo zredagowane i przedstawione istotne
zagadnienie prawne, o ktorym mowa w art. 398° § 1 pkt 1 k.p.c., a tym samym
skarga kasacyjna z tego powodu nie moze by¢ przyjeta do rozpoznania.

W pierwszej kolejnosci nalezy przypomnie¢, ze skarga kasacyjna stuzy
kontroli prawidtowosci stosowania prawa, nie bedgc instrumentem weryfikacji
trafnosci ustaleh faktycznych stanowigcych podstawe zaskarzonego orzeczenia.
Podstawg skargi nie mogg by¢ zarzuty dotyczgce ustalenia faktéw lub oceny
dowodoéw (art. 3982 § 3 k.p.c.).

Istotnym zagadnieniem prawnym w rozumieniu art. 398° § 1 pkt 1 k.p.c. jest
problem nowy i dotychczas niewyjasniony, dotyczgcy abstrakcyjnego zagadnienia
jurydycznego, ktérego rozstrzygniecie przez Sad Najwyzszy przyczyni sie do
rozwoju prawa i orzecznictwa oraz bedzie miato znaczenie nie tylko dla tej
konkretnej, jednostkowej sprawy, ale takze dla innych podobnych spraw. Skarzgcy
powinien sformutowac to zagadnienie w sposéb przyjety przy przedstawianiu przez
sgd powszechny zagadnienia prawnego do rozstrzygniecia przez Sad Najwyzszy;
przedstawiC¢ pogtebiony wywdd prawny uzasadniajgcy zgtoszone watpliwosci,
wykazaé zasadnos¢ preferowanego sposobu jego rozstrzygniecia. Niewatpliwie za
pomocg powotywania sie na istotne zagadnienie prawne nie mozna zwalczac

dotychczasowego mechanizmu stosowania prawa, zwtaszcza jeSli jego wykfadnia
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jest powszechnie przyjeta w orzecznictwie i zostata uwzgledniona przez sad drugiej
instancji. Taka wiasnie sytuacja miata miejsce w rozpoznawanej sprawie.

Po pierwsze, przedmiot sporu (przywrdcenie do pracy), to typowa sprawa z
zakresu prawa pracy i w tej mierze orzecznictwo wypracowato juz standardy
procedowania, zwtaszcza w kontekscie utraty zaufania jako podstawy ustania
zatrudnienia. Nie inaczej jest z tak zwanym prawem pracownika do krytyki
pracodawcy. Przywotany w tej ostatniej kwestii wyrok Sgdu Najwyzszego (Il PK
74/17) zostat wydany w zupetnie innym stanie faktycznym, w ktérym zachowanie
pracownika w kontekscie swoich obowigzkow pracowniczych (relacji
interpersonalnych) zadecydowato o ustaniu zatrudnienia. Wymdg zasadnosci
wypowiedzenia umowy o prace (art. 45 § 1 k.p.) implikuje obowigzek wskazania
(art. 30 § 4 k.p) przyczyny wypowiedzenia. Wskazanie przyczyny lub przyczyn
przesadza o tym, Zze spor przed sadem pracy moze sie toczyC tylko w ich
granicach. Okolicznosci podane pracownikowi w uzasadnieniu decyzji o
rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie ujawnione w postepowaniu sgdowym,
muszg by¢ takie same, zas pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania
sie przed organem rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny moggce przemawiaé za
stusznoscig wypowiedzenia umowy (zob. wyroki Sgdu Najwyzszego: z 19 kwietnia
2010 r., Il PK 306/09, LEX nr 602696; z 23 maja 2019 r., lll PK 71/18, LEX nr
2673109; z 10 maja 2018 r., Il PK 74/17, LEX nr 2488653; z 12 kwietnia 2018 r.,
| PK 19/17, LEX nr 2492099). Pracodawca nie wywigzuje sie z obowigzku
wynikajgcego z art. 30 § 4 k.p. wowczas, gdy albo w ogdle nie wskazuje przyczyny
wypowiedzenia, albo kiedy wskazanie przyczyny jest pozorne w tym znaczeniu, ze
jest ona niedostatecznie jasna, konkretna, a w rezultacie niezrozumiata dla
pracownika i niepoddajgca sie weryfikacji w postepowaniu sgdowym.

Niemniej nalezy przypomnie¢, ze kwestia utraty zaufania (takg wiasnie
przyczyne podat pracodawca) moze wynika¢ z zawinionego jak i niezawinionego
naruszenia obowigzkow istotnych z punktu widzenia stanowiska pracy, na ktorym
zatrudniony jest pracownik. Moze takze wynikaC z kazdego zachowania
obiektywnie nieprawidtowego, budzacego watpliwosci co do jego rzetelnosci
(zob. wyroki Sgdu Najwyzszego: z 6 marca 2018 r., Il PK 75/17, LEX nr 2484681
z 25 stycznia 2005 r., Il PK 171/04, OSNP 2005 nr 19, poz. 303 i przytoczone w
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nim orzecznictwo). Nie kazdy przypadek utraty zaufania do pracownika moze byc¢
uznany za uzasadniajgcy wypowiedzenie mu umowy o prace (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z 27 listopada 1997 r., | PKN 387/97, OSNAPIUS 1998 nr 19,
poz. 569). Utrata zaufania do pracownika uzasadnia wypowiedzenie umowy o
prace, jezeli w konkretnych okolicznosciach nie mozna wymaga¢ od pracodawcy,
by nadal darzyt pracownika zaufaniem (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z 19 lutego
2009 r., Il PK 156/08, LEX nr 736723).

Naturalnie utrata zaufania do pracownika moze stanowi¢ przyczyne
uzasadniajgcg wypowiedzenie umowy o prace (wypowiedzenie zmieniajgce), jezeli
znajduje oparcie w przestankach natury obiektywnej i racjonalnej oraz nie jest
wynikiem arbitralnych ocen lub subiektywnych uprzedzen (zamiast wielu zob. wyrok
Sadu Najwyzszego z 1 grudnia 2016 r., | PK 86/16, LEX nr 2191444). W wypadku
wskazania przez pracodawce jako przyczyny wypowiedzenia utraty zaufania
spowodowanej zaistnieniem okreslonych zdarzen, w pierwszej kolejnosci nalezy
oceni¢, czy wskazane przez niego okolicznosci mogty uzasadnic¢ utrate zaufania do
pracownika, a nastepnie pod warunkiem pozytywnego rozstrzygniecia tej kwestii,
czy utrata zaufania w tych okolicznosciach uzasadnia dokonanie wypowiedzenia
umowy o prace (zob. postanowienie Sgdu Najwyzszego z 11 pazdziernika 2023 r.,
| PSK 24/23, LEX nr 3614429).

Krotki rys wypowiedzi judykatury ktadzie wiec akcent na wynik ustalen
faktycznych. Te za$ w sprawie nie pokrywajg sie z pogladem, jaki prezentuje
skarzgca, czemu zresztg dat szeroko wyraz juz Sad Rejonowy, wyjasniajgc, ze
powdd przed opublikowaniem komentarza nie miat konfliktdw ani z pozwanym, ani
ze wspotpracownikami, ani tez z klientami pozwanej spoétki. Sad wskazat, ze nie
mozna zmusza¢ pracownika do czynienia tego, czego prawo mu nie nakazuje, a
witadztwo pracodawcy zwigzane jest wytgcznie ze stosunkiem pracy. Niewatpliwie
wykracza poza granice obowigzkdéw pracowniczych, polecenie zaangazowania sie
w akcje spoteczng zwigzang z politykg firmy, a udziat w inicjatywach spotecznych
pracodawcy wykraczajgcych poza zakres obowigzkéw pracownika powinien miec
wytgcznie dobrowolny charakter. Ujawnienie tez okreslonego swiatopoglgdu nie

moze uzasadniaé¢ utraty zaufania pracodawcy w stosunku do pracownika, tym
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bardziej, ze w stanie faktycznym poglady powoda pozostawaly bez zwigzku z
wykonywang przez niego pracg na stanowisku sprzedawcy.

Racje ma skarzaca, ze art. 94 pkt 10 k.p. stanowi o obowigzku pracodawcy
wptywania na ksztattowanie zasad wspotzycia spotecznego, a promowanie otwartej
i wigczajgcej kultury miejsca pracy wpisuje sie w ten obowigzek (szczegdlnosci w
Swietle art. 94 pkt 2b k.p.), poniewaz tworzy fundament zasad wspotzycia, takich
jak réwnos¢, tolerancja i wzajemny szacunek. Nalezy pamietaé, ze kultura
wigczajgca, nazywana takze kulturg inkluzywng (ang. inclusive culture), to
podejscie promujgce réznorodnos¢ i harmonijng wspotprace miedzy pracownikami
— niezaleznie od ich wieku, pfci, statusu, narodowosci, pochodzenia, wyznania,
stanu zdrowia, kondycji fizycznej czy preferencji seksualnych, czy swiatopogladu
wiasnie. Przy czym, co nalezy podkresli¢, skarzgca wydaje sie nie dostrzegac
réznicy miedzy ,promowaniem” a ,obowigzkiem”, na ktéry wskazywat Sad
Okregowy. Pracodawca moze zaprosi¢ pracownika do zaangazowania sie w
inicjatywe zgodng z wartosciami firmy, natomiast nie jest dopuszczalne wywieranie
jakichkolwiek form nacisku na decyzje pracownika, co miato miejsce w niniejszej
sprawie. Takie stanowisko prezentuje rowniez Sgd Najwyzszy w powotanym przez
skarzgca orzeczeniu z dnia 5 marca 2007 r., | PK 228/06 (LEX nr 376145), zgodnie
z ktorym zasady wspotzycia spotecznego, przestrzegania ktdrych pracownik jest
zobowigzany na mocy art. 100 § 2 pkt 6 k.p. muszg by¢ uksztaltowane obiektywnie,
a nie wynikac z woli pracodawcy (by¢ przez niego narzucone).

Jezeli zatem przyjmujemy, ze kultura inkluzywna jako taka, ktéra w pemi
integruje réznych ludzi (pracownikéw) przez reprezentacje, otwarto$¢ i uczciwosg,
to niespdjna w postawie skarzgcej jest retoryka dotyczgca wytgczenia ze
spotecznosci pracowniczej powoda, z racji na jego przekonania religijne i
prezentowany swiatopoglagd, odmienny — co zostalo wykazane w postepowaniu
dowodowym — od Swiatopoglgdu skarzgce;j.

Réwniez nalezy sie zgodzi¢ ze stanowiskiem Sagdu Najwyzszego,
przedstawionym w wyroku z dnia 10 maja 2018 r., Il PK 74/17 (LEX nr 2488653),
zgodnie z ktorym pracownik ma prawo do dozwolonej, publicznej krytyki
przetozonego (ujawnienia nieprawidtowosci w funkcjonowaniu jego zaktadu pracy

polegajgcych na réznego rodzaju aktach nierzetelnos$ci, nieuczciwosci z udziatem



| PSK 62/24 10

pracodawcy lub jego przedstawicieli), gdy nie prowadzi to do naruszenia jego
obowigzkéw pracowniczych polegajgcych w szczegdlnosci na dbaniu o dobro
zaktadu pracy i zachowaniu w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode (obowigzek lojalnosci; nienaruszania intereséw
pracodawcy — art. 100 § 1 pkt 4 k.p.), a takze na przestrzeganiu zaktadowych
zasad wspoétzycia spotecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.; pracownik nie moze
pochopnie, w sposéb uzasadniony tylko wzgledami subiektywnymi, formutowac
negatywnych opinii wobec pracodawcy lub jego przedstawicieli). Podkreslenia
wymaga, ze chodzi o obowigzki pracownicze, a wiec obowigzki pracownika wobec
pracodawcy, a nie wobec o0sob fizycznych reprezentujgcych pracodawce.
,Dozwolona krytyka" musi cechowaC sie rzetelnoscig, adekwatnoscig do
konkretnych okolicznosci faktycznych oraz odpowiednig formg (por. S. W. Ciupa:
Niedozwolona krytyka pracodawcy ze strony pracownika jako przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace, Monitor Prawniczy 2002 nr 20, s. 925).
Podstawowg cechg dozwolonej krytyki jest ,dobra wiara" pracownika, czyli jego
subiektywne przekonanie, ze opiera krytyke na faktach zgodnych z prawdg
(przy dochowaniu nalezytej starannosci w ich sprawdzeniu) oraz dziata w
usprawiedliwionym interesie pracodawcy. Przekroczenie granic krytyki musi byc¢
razgce, zarzuty bezpodstawne, ztosliwe i wyrazone w niewtasciwej formie. Za takie
zachowanie nalezy uznaé w szczegdlnosci zniewazenie cztonka organu
pracodawcy i postawienie mu bezpodstawnego zarzutu popetnienia przestepstwa
(por. wyroki Sgdu Najwyzszego z 7 marca 1997 r., | PKN 28/97, OSNAPIUS 1997
nr 24, poz. 487; z 12 stycznia 2005 r., | PKN 145/04, OSNP 2005 nr 16, poz. 243),
wywieszanie na tablicy ogtoszen tekstéw obrazliwych wobec cztonkéw organow
pracodawcy (wyrok Sadu Najwyzszego z 1 pazdziernika 1997 r., | PKN 237/97,
OSNAPIUS 1998 nr 14, poz. 420). Dany problem szeroko wyjasnia Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 28 sierpnia 2013 r., | PKN 48/13 (LEX nr 1448689), zauwazajac,
ze specyfika poszczegolnych stanéw faktycznych ma znaczenie przy ocenie
konkretnego zachowania.

To czego nie dostrzega skarzgca we wniosku o przyjecie skargi kasacyjnej
do rozpoznania, to fakt, Ze wypowiedZ powoda - w ocenie Sgdu Okregowego - nie

zostata zakwalifikowana jako krytyka pracodawcy, a jako che¢ zareagowania na
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tre§¢ artykutu, ktora sprzeciwiata sie jego Swiatopogladowi (jako zespotowi
pogladéw na swiat i zycie, wptywajgcy na jego zachowanie — oraz, ze z ustalonego
stanu faktycznego wynikato, iz wczesniej powdd nie ujawniat swojego
Swiatopogladu klientom ani pracownikom. Ponadto w ocenie pozostatych
pracownikow byt uznawany za mitego i kulturalnego. Wspotpracowat z osobami
homoseksualnymi i nie komentowat w zaden sposob ich orientacji. Pracownicy nie
zgtaszali uwag dotyczgcych jego zachowania, sposobu wyrazania sie czy kultury
osobistej.

Dodatkowo nalezy podkresli¢c, ze zasady wspotzycia spotecznego, to
standardy etyczno-moralne uznawane w spoteczenstwie w ramach dominujgcego w
nim systemu wartosci (K.W. Baran [w:] Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-
113, wyd. V, K.W. Baran (red.), Warszawa 2020, LEX). Obowigzek wptywania na
ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego obejmuje
skierowang do pracodawcy dyrektywe takiego postepowania, ktore sprzyja
ksztattowaniu posréd pracownikow stosunkow opartych na powszechnie spotecznie
uznanych normach (wzajemnej zyczliwosci, kolezenskiej wspotpracy, zaufaniu,
lojalnosci, wzajemnym szacunku). Obowigzek wptywania na ksztattowanie w
zakfadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego dotyczy nie tylko stosunkéw miedzy
pracodawcg a pracownikami, ale takze wzajemnych relacji miedzy pracownikami.
W tym zakresie podmiot zatrudniajgcy powinien zapewni¢ nalezyte wykonywanie
przez pracownikow cigzgcego na nich obowigzku przestrzegania zasad wspotzycia
spotecznego (zob. wyroki Sgdu Najwyzszego: z 15 pazdziernika 1969 r., | PR
274/69, LEX nr 1672963; 13 czerwca 2000 r., V CKN 448/00, LEX nr 510984, 12
czerwca 2013 r., Il CSK 632/12, LEX nr 1353432; z 11 maja 2016 r., | PK 134/15,
LEX nr 2050669). Pracodawce takze wigze zasada lojalnosci wobec pracownika,
ktéra wymaga niestosowania naduzy¢ w procesie ksztattowania stosunkéw pracy.
Przestrzeganie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego jest powinnoscig
obydwu strony stosunku pracy. Trzeba pamieta¢, ze z art. 100 § 2 pkt 6 k.p.
koresponduje art. 94 pkt 10 k.p., naktadajgcy na pracodawce obowigzek wptywania
na ksztattowanie tychze zasad. Mamy zatem do czynienia z ustanowieniem dla
obydwu stron stosunku pracy obowigzku poszanowania zasad wspétzycia

spotecznego, podniesionego do rangi jednej z podstawowych powinnosci
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pracodawcy i pracownika, przy czym obowigzek pracodawcy jest dalej idacy, gdyz
polega nie tylko na przestrzeganiu, ale tez na wptywaniu na ksztattowanie tychze
zasad.

Zasady wspotzycia spotecznego, ktorych pracownik powinien przestrzegac,
nie zostaty nigdzie sprecyzowane. Zgodnie z wyrokiem Sagdu Najwyzszego z
5 marca 2007 r., | PK 228/06 (OSNP 2008 nr 7-8, poz. 100), pracodawca moze
poinformowaé pracownika o jego obowigzkach w zakresie przestrzegania w
zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego przez zapoznanie go na pismie z
obowigzujgcymi zasadami etyki. Odmowa podpisania przez pracownika takiego
pisma nie stanowi jednak naruszenia obowigzku pracowniczego. W judykaturze
przyjmuje sie, ze naruszenie przez pracownika zasad wspoétzycia spotecznego
moze polega¢ na wulgarnym odnoszeniu sie do wspotpracownikow lub oséb
trzecich, uzywaniu wobec nich sity fizycznej, nawet w celu wymuszenia
prawidtowego wykonywania pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z 5 czerwca 1987 r.,
| PRN 27/87, Stuzba Pracownicza 1988 nr 2, s. 26). W wyroku z 6 grudnia 2018 r.,
I PK 233/17 (LEX nr 2590753) Sad Najwyzszy uznat za naruszajgce zasady
wspoétzycia spotecznego w zaktadzie pracy zachowanie pracownika wobec
wspotpracownikdw i zastepcy dyrektora, majgce charakter wyzywajacy,
niegrzeczny oraz obrazliwy w stosunku do jego adresatow, pomimo ze w jego
przebiegu nie zostaly uzyte stowa niecenzuralne. Opisane zachowania stanowig
przy tym zagrozenie dla interesbw pracodawcy, poniewaz ich tolerowanie bytoby
naruszeniem jednego z podstawowych obowigzkéw pracodawcy okreslonego w
art. 94 pkt 10 k.p., polegajgcego wiasnie na wptywaniu na ksztattowanie w
zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

W orzecznictwie i literaturze zostata sformutowana zasada, zgodnie z ktorg
ten, kto sam narusza zasady wspoizycia spotecznego, nie moze - dla ochrony
swoich interesow - powotywac¢ sie na naruszanie zasad wspotzycia przez inng
osobe i zgdac na ich podstawie odmowy udzielenia ochrony sgdowej osobie, ktérej
prawo zostato naruszone (zob. wyroki Sgdu Najwyzszego: z 15 pazdziernika
1969 r., | PR 274/69; z 13 czerwca 2000 r., V CKN 448/00; z dnia 12 czerwca
2013 r., Il CSK 632/12; dnia 11 maja 2016 r., | PK 134/15). Na ksztattowanie sie

tych zasad duzy wptyw ma zatem sposob praktycznej realizacji innych obowigzkow
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pracodawcy, w tym zwtaszcza obowigzku oceniania pracownikow i ich pracy oraz
obowigzku poszanowania godnosci i innych dobr osobistych pracownikéw.

Sumujac, powstate w sprawie problemy prawne zostaly rozstrzygniete za
pomocg zwyktej wyktadni prawa, wazgc wzajemne prawa i obowigzki stron
stosunku pracy. Tym samym w sprawie nie doszto do wykreowania nowych
istotnych zagadnien prawnych, co pozwala odmowic przyjecia skargi kasacyjnej z
tego powodu.

Przestanka oczywistej zasadnosci skargi kasacyjnej zostata oparta na
naruszeniu art. 183 § 5 pkt 2 k.p. Jednakze przestankg przyjecia skargi kasacyjnej
do rozpoznania nie jest oczywiste naruszenie konkretnego przepisu prawa
materialnego lub procesowego, lecz sytuacja, w ktorej naruszenie to spowodowato
wydanie oczywiscie nieprawidtowego orzeczenia. Sam zarzut naruszenia (nawet
oczywistego) okreslonego przepisu (przepisow) nie prowadzi wprost do oceny, ze
skarga kasacyjna jest oczywiscie uzasadniona. Mimo pewnego skrotu, ktorym
postuzyt sie Sad Okregowy, twierdzgc, ze molestowanie jest zawsze dziataniem
celowym, tzn. w celu naruszenia godnosci, ponizenia lub upokorzenia innego
pracownika a takiego celu powodowi nie sposob przypisaé — nie ma podstaw do
stwierdzenia, ze doszto do wydania oczywiscie nieprawidtowego orzeczenia.

Wedtug art. 18% § 5 pkt 2 k.p. naruszenie godnos$ci pracownika ma byc¢
celem lub skutkiem zachowania kwalifikowanego jako molestowanie.
Wystarczajgce jest zatem, jesli zachowanie jest albo ukierunkowane na naruszenie
godnosci pracownika (chocby faktycznie nie doszto do takiego naruszenia). Nie
mozna jednak pomingC takich stanowisk, zgodnie z ktérymi cel zachowania
sprawcy musi by¢ jednak realny, w innym wypadku za molestowanie nalezatoby
uznac rowniez przypadki tzw. usitowania nieudolnego (zob. W. Sanetra: Komentarz
do art. 183 [w:] J. lwulski, W. Sanetra: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013,
s. 136). Réwniez przy ocenie tej przestanki, nie nalezy traci¢ z pola widzenia
obowigzku przeciwdziatania dyskryminacji (w tym réwniez w formie molestowania)
natozonego na pracodawce, wspomnianym juz art. 94 pkt 2b k.p. W sytuacji, gdy
pracodawca widzi, ze atmosfera w pracy oraz emocje czesci pracownikédw mogg
prowadzi¢ do naruszania godnosci innych pracownikéw i stwarza¢ wobec nich

atmosfere zastraszania, wrogosci, ponizenia, upokorzenia czy tez uwlaczajgcg ich



| PSK 62/24 14

godnosci, zobowigzany jest przeciwdziataC zachowaniom, ktére mogg miec
charakter dyskryminacji, a nie doprowadza¢ do sytuacji publicznej konfrontacji, w
ktérej pracownik jest otwarcie atakowany przez innych pracownikéw (tak wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 7 listopada 2018 r., Il PK 210/17, LEX nr 2573406).

Przyjete przez Sad drugiej instancji instrumentarium prawne nie porusza sie
do skrajnych ciggach interpretacyjnych, alogicznych rozumowaniach, a jedyne te
moga prowadzi¢ do zasadnos$ci zarzutu naruszenia art. 398° § 1 pkt 4 k.p.c.
Tymczasem z wyroku Sgdu Okregowego klarownie wynika, z jakich powoddéw nie
uznat stanowiska pracodawcy za stuszne, co wiecej wyjasnienie tego stanu rzeczy
nastgpito za pomocg typowych narzedzi interpretacyjnych, zgodnych ze
stanowiskiem judykatury odnosnie do obowigzkéw pracodawcy w zakresie
wypowiedzenia stosunku pracy. Zatem w katalogu dopuszczalnych rozstrzygnieé
miesci sie werdykt, jaki wydat Sad drugiej instancji. Tym samym nie mozna mowic,
ze sg widoczne ,na pierwszy rzut oka” elementarne uchybienia w mechanizmie
wyrokowania; natomiast sam fakt, ze rezultat tej wyktadni nie odpowiada
stanowisku skarzgcego nie oznacza oczywistego naruszenia prawa. Przyjecie tego
rodzaju punktu odniesienia prowadzitoby do wniosku, ze kazde rozstrzygniecie
niezgodne z oczekiwaniem strony realizuje przestanke z art. 398° § 1 pkt 4 k.p.c.,
co z oczywistych przyczyn nie moze mie¢ miejsca.

Z powyzszych wzgledow Sgd Najwyzszy na podstawie art. 398° § 2 k.p.c.
odmowit przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania. O kosztach orzeczono w mysl|
art. 98 § 1 k.p.c. w zwigzku z art. 3982 k.p.c.

[SOP]
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