Sygn. akt Il PK 228/18

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 23 stycznia 2020 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Krzysztof Staryk (przewodniczacy)
SSN Bohdan Bieniek (sprawozdawca)
SSN Zbigniew Myszka

Protokolant Anna Matura

w sprawie z wniosku E. Spoftki Akcyjnej z siedzibg w K. (poprzednio |. Spétka
Akcyjna z siedzibg w K.)

przeciwko M. K.

0 odszkodowanie,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w dniu 23
stycznia 2020 r.,

skargi kasacyjnej pozwanego od wyroku Sgdu Apelacyjnego w (...)

z dnia 8 czerwca 2018 r., sygn. akt lll APa (...),

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe do ponownego
rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach postepowania

kasacyjnego Sadowi Apelacyjnemu w (...).

UZASADNIENIE

Sad Okregowy w W., wyrokiem z dnia 2 marca 2017 r., zasadzit od M. K. na

rzecz |. Spotki Akcyjnej z siedzibg w K. kwote 18.000,00 zt wraz z ustawowymi



odsetkami poczynajgc od dnia 5 grudnia 2014 r. do dnia zaptaty tytutem
odszkodowania; w pozostatej czesci powodztwo oddalit oraz zasgdzit od powoda I.
SA z siedzibg w K. na rzecz pozwanego M. K. kwote 1.404,00 zt tytutem zwrotu
kosztéw zastepstwa prawnego.

W sprawie ustalono, ze |. Spotka Akcyjna z siedzibg w K. (dalej jako I. SA lub
Spotka) jest duzym podmiotem gospodarczym dziatajgcym w branzy informatyczne;.
Gtownym produktem handlowym Spotki jest oprogramowanie o nazwie system ,A.”
stuzgcy do zarzadzania wewnetrznymi systemami duzych organizacji. System ten
jest kluczowym produktem i z jego sprzedazg oraz obstugg zwigzana jest
zasadnicza cze$¢ przychodow Spotki.

W dniu 29 marca 2013 r. z M. K. zostata zawarta umowa o prace na czas
nieokreslony. Pracodawca powierzyt mu stanowisko specjalisty oprogramowania N.
w wymiarze petnego etatu i wynagrodzeniem zasadniczym w wysokosci 4.000 zi.
Strony ustality, ze warunki umowy sg poufne i stanowig tajemnice przedsiebiorstwa.
Dodatkowo zawarto zobowigzanie co do wiasnosci intelektualnej i tajemnicy
przedsiebiorstwa, umowe o indywidualnej odpowiedzialnosci materialnej za
powierzone mienie oraz umowe o zakazie konkurencji na czas trwania stosunku
pracy. W dniu 30 sierpnia 2013 r. strony zawarty porozumienie w sprawie zmiany
warunkéw umowy o prace, to jest ustality wynagrodzenie na kwote 6.000 zt oraz
premie.

M. K., wykonujgc swoje obowigzki, korzystat ze sprzetu pracodawcy w
postaci przenosnego komputera i telefonu komérkowego. Posiadat takze dane
pozwalajgce na zdalny dostep do systemow Spotki (zdalny dostep do serwera, na
ktérym zapisane byty kody zrédtowe sytemu ,A.”). Do jego obowigzkéw nalezato
przestrzeganie obowigzujgcych w I. SA procedur, w szczegolnosci dotyczgcych
instalacji i backupu oprogramowania narzedziowego oraz uczestniczenia w
szkoleniach. Pozwany zapoznat sie z trescig Regulaminu Wynagradzania oraz
Regulaminu Pracy.

W dniu 7 kwietnia 2014 r. M. K. ztozyt pracodawcy wypowiedzenie umowy o
prace ze skutkiem na dzien 31 maja 2014 r. Od dnia 19 kwietnia 2014 r. do konca
okresu wypowiedzenia (31 maja 2014 r.) pozwany przebywat na zwolnieniu

lekarskim, udzielonym przez lekarza psychiatre. Zestawienia logowan do serwera



zawierajgcego kody zrodiowe dla poszczegolnych klientéw korzystajgcych z
systemu wskazujg, ze w czasie przebywania na zwolnieniu lekarskim M. K. logowat
sie do tych serwerdéw i dokonywat zmian w tresci kodéw (wydrukéw) logowan do
serwera, zawierajgcego kody zrédtowe do ,A.”. W dniu 2 czerwca 2014 r. pozwany
zdat pracodawcy posiadany sprzet.

Nastepnie M. K. zawart z firmg SBS spotkg z o0.0. sp. k. z siedzibg w W.
(podwykonawca I. SA) umowe o prace, ktéra byta kontynuowana do konca roku
2014 r., kiedy to pozwany rozwingt swojg dziatalnos¢ gospodarczg, bowiem w dniu
16 czerwca 2014 r. zarejestrowat on dziatalnoS¢ gospodarczg w zakresie
dziatalnosci zwigzanej z doradztwem w zakresie informatyki.

Pismem z dnia 2 lipca 2014 r. Spétka zwrdcita sie do M. K. o przekazanie
sprawozdania i informacji dotyczgcych prac nad system ,A.”, wskazujgc na
niezbedny ich zakres. Jednoczes$nie zaproponowata rekompensate finansowg
przez zawarcie umowy cywilnej na czas niezbedny do wykonania obowigzkéw przy
sporzgdzaniu sprawozdania po rozwigzaniu umowy o prace. Pozwany odmoéwit
wykonania pracy.

W dniu 3 czerwca 2014 r. Spétka zawarta umowe o wykonanie ustugi z firmg
P. z siedzibg w W. na przygotowanie kompletnego srodowiska dla oprogramowania
LA.”. Nowy zespot powtarzat prace, ktorg ponad rok wykonywat M. K.

Sad Okregowy ustalit, ze Spétka |I. tgcznie wyptacita na rzecz
specjalistycznej firmy kwote 147.500,00 zt. Wynagrodzenie zwigzane bezposrednio
z niewykonaniem obowigzkow przez M. K. wyniosto 76.957,70 zt.

W ocenie Sadu, Spdétka wykazata powstanie szkody. Wobec braku petnej
wiedzy dotyczgcej budowania i funkcjonowania systemu ,A.”, z chwilg rozwigzania
umowy o prace z pozwanym, Spotka zdecydowata sie podjgé dziatania pozwalajgce
na odtworzenie tych danych systemu oprogramowania i tym samym zawarta
umowe o0 wykonanie ustugi z firmg P. z siedzibg w W.. Przy obliczeniu wysokosci
poniesionej przez Spotke szkody, ktérej firma sie domagata w tym procesie,
oceniono, ze byty takie obszary, gdzie pozwany pomadgtby niewiele np. w 10%, ale
byly tez takie obszary, ze moégt poméc w 80%, gdyby wspdtpracowat z firma.
Wyliczenie i kalkulacie Spétka sporzadzita wedlug oceny poszczegoélinych

wykonanych zadan. Spétka miata przejg¢ catos¢ kompetenciji do konca 2014 r. To



sie nie udato, a powodem tego byto zdarzenie zwigzane z pozwanym. W ocenie
Sadu, Spotka wykazata ponadto wine pozwanego w postaci co najmniej winy
nieumysine;j.

W ocenie Sadu pierwszej instancji, pozwany w chwili skladania
wypowiedzenia oraz w kolejnych dniach, zdawat sobie sprawe ze spoczywajgcego
na nim obowigzku, polegajgcego na udzieleniu stosownych informacji oraz
sporzadzeniu sprawozdan dotyczgcych systemu ,A.”. Pozwany byt pracownikiem
samodzielnym, jego praca polegata na gromadzeniu informacji i wiedzy o
oprogramowaniu, ktore byto i miato byC wykorzystywane przez Spotke w
przysztosci. Jednocze$nie pozwany jako jedyny pracownik - zgodnie z ustaleniami
z S. spotkg z ograniczong odpowiedzialnoscig sp. k. z siedzibg w W. - uczyt sie i
testowat ten system na uzytek dotychczasowego pracodawcy.

Jednoczes$nie, zgodnie z § 6 Regulaminu Pracy pracodawca ustalit, ze w
zwigzku z wygasnieciem lub rozwigzaniem stosunku pracy pracownicy s3g
zobowigzani: a) zwroci¢ pracodawcy wszelkie otrzymane materiaty, dokumenty
zwigzane z wykonywang pracg zaréwno w formie papierowej jak i na
komputerowych nosnikach informaciji; w przypadku gdy pracownik wynidst za zgodg
pracodawcy okreslony dokument w formie elektronicznej poza biuro pracodawcy
jest on przechowywany na nosniku informacji ktére nie podlega zwrotowi (dyski
twarde, dyski magneto optyczne Iub dyskietki magnetyczne niestanowigce
wiasnosci pracodawcy), obowigzany jest ponadto usung¢ ten dokument z trwatych
nosnikéw informacji, na ktorych jest on przechowywany w sposob uniemozliwiajgcy
jego odzyskanie; b) udzieli¢ pracodawcy wszelkich informacji dotyczgcych
wykonywanej pracy, uzgodnien, ustalen dokonywanych z osobami trzecimi, miejsca
przechowywania dokumentow, tak w formie papierowej jak i elektronicznej, w
zakresie w jakim pracodawca uzna to za wskazane lub celowe; c) uporzadkowaé
wykorzystywane materiaty i dokumentacje w sposob umozliwiajgcy fatwe
znalezienie wszelkich dokumentow przez pracodawce oraz udzieli¢ pracodawcy
informacji o miejscu i sposobie ich przechowywania w biurze, a ponadto strony
stosunku pracy ustality, Zze pracownicy zobowigzani sg do udzielenia pracodawcy
informacji, o ktérych mowa w ust. 1 punkt b, d i e réwniez przez 30 dni po ustaniu

stosunku pracy.



Po ztozeniu wypowiedzenia pozwany byt obecny w pracy w dniach 7 i 8
kwietnia, od 9 do 11 kwietnia 2014 r. korzystat z urlopu na zgdanie, a nastepnie, po
przepracowaniu tygodnia pracy, od dnia 19 kwietnia 2014 r. byt niezdolny do pracy
- do konca okresu wypowiedzenia. W tym czasie pozwany nie podjgt zadnych
dziatan zmierzajgcych do przygotowania materiatéw dla pracodawcy dotyczgcych
systemu ani tez nie probowat dokonac¢ jakichkolwiek ustalen z pracodawcg w tym
zakresie. Pozwany miat swiadomosc¢ koniecznosci przekazania zdobytej wiedzy i
danych o oprogramowaniu ,A.”, ale nie uczynit nic w tej kwestii, zarbwno po
dokonanym wypowiedzeniu jak i po rozwigzaniu stosunku pracy, bezprawnie
zwalniajgc sie z obowigzku pracowniczego. Sad uznat rowniez, ze nie jest trafny w
tym zakresie argument strony pozwanej, iz ten po dniu 31 maja 2014 r. byt
zwolniony z jakiegokolwiek dziatania, ze wzgledu na rozwigzanie stosunku pracy.
Przeczy temu zobowigzanie wynikajgce z obowigzujgcego regulaminu pracy.

Sad pierwszej instancji odrzucit takze argument, ze pozwany obawiat sie
kontaktu ze Spotka, albowiem doswiadczat mobbingu. W ocenie Sgdu, pozwanemu
mozna przypisa¢ wine co najmniej w postaci nieumysinego niedbalstwa i
lekcewazenia  skutkbw swojego  zaniechania, albowiem do przyjecia
odpowiedzialnosci pracownika wystarczajgca jest juz wina nieumys$ina.
W okolicznosciach sprawy niewatpliwie doszto do wyrzadzenia szkody przez
pozwanego z winy nieumysinej, ktéra byta skutkiem braku nalezytej starannosci
pracownika w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych. Zdaniem Sadu, miedzy
powstatg szkodg a zaniechaniem pozwanego M. K. zachodzi zwigzek przyczynowy.
Gdyby pracownik podjgt obowigzki i ustalit z powodowg spotkg sposob i czas
przekazania wiedzy i informacji dotyczgcych oprogramowania ,A.”, Spoétka nie
bytaby zmuszona ponies¢ dodatkowych kosztéw na odzyskanie danych. Biorgc pod
uwage fakt spowodowania szkody z winy nieumysinej przez pozwanego oraz
wysokosC¢ Zzgdanej kwoty, nalezato uzna¢ powoddztwo co do wysokosci
odszkodowania za uzasadnione jedynie w czesci, to jest do wysokosci
trzymiesiecznego wynagrodzenia otrzymywanego przez pozwanego w Spotce.

Sad Apelacyjny w (...), wyrokiem z dnia 8 czerwca 2018 r., oddalit apelacje M.
K. od wyroku Sadu Okregowego w W. z dnia 2 marca 2017 r. Rozpoznajgc



apelacje Sad podzielit ustalenia faktyczne poczynione przez Sad pierwszej instancji,
uznajac je za wtasne.

Sad ten przyjat, ze z niewykonaniem lub z nienalezytym wykonaniem
obowigzkéw pracowniczych mamy do czynienia wowczas, gdy pracownik
bezzasadnie uchyla sie od wykonywania pracy okreslonej w akcie ksztattujgcym
tres¢ stosunku pracy albo nie wykonuje polecen przetozonych, ktére dotyczg pracy,
a takze wowczas, gdy nie wypetnia on obowigzkow pracowniczych, ktérych katalog
zostat zamieszczony w art. 100 k.p. Odpowiedzialno$¢ pracownika moze powstac
jedynie w przypadku, gdy jego dziatanie lub zaniechanie byto zawinione.

Spor w niniejszej sprawie sprowadzat sie do ustalenia, czy M. K., w zwigzku
z wypowiedzeniem umowy o prace, byt zobowigzany do przekazania |. SA
sprawozdania i informacji, zgodnie z postanowieniem § 6 Regulaminu pracy
obowigzujgcego u pracodawcy. W mysl powotanego uregulowania, w zwigzku z
wygasnieciem lub rozwigzaniem stosunku pracy pracownik byt zobowigzany
miedzy innymi udzieli¢ pracodawcy wszelkich informacji dotyczgcych wykonywane;j
pracy, uzgodnien i ustalen dokonanych z osobami trzecimi. Ustep 4 §6
Regulaminu pracy stanowi, ze pracownik byt zobowigzany do udzielania
powyzszych informacji rowniez przez okres 30 dni po ustaniu stosunku pracy.

Sad Apelacyjny nie podzielit stwierdzenia pozwanego, ze zapisy Regulaminu
byty mniej korzystne niz przepisy Kodeksu pracy, gdyz rozwigzanie stosunku pracy
rodzi okreslone obowigzki nie tylko po stronie pracodawcy, ale rownie po stronie
pracownika. Rozwigzanie stosunku pracy to moment, w ktérym pojawiajg sie
obowigzki pracownika wzgledem pracodawcy np. rozliczenie z powierzonego
mienia, zwrot odziezy robocze,.

Zdaniem Sagdu Apelacyjnego, nie sposéb twierdzi¢, ze niewykonanie
obowigzku rozliczenia sie z informacji o systemie ,A.”, to jest jednego z
obowigzkdéw, ktorymi zajmowat sie pozwany w okresie swojego zatrudnienia u
powoda, nastgpito bez winy pozwanego, chociazby w postaci niedbalstwa. Spoétka
udowodnita poniesienie kosztow zwigzanych z bezczynnoscig pozwanego. Koszty
te stanowig szkode pracodawcy. Nie stanowityby one szkody (w rozumieniu
art. 114 k.p.) woéwczas, gdyby byly, obiektywnie i racjonalnie rzecz ujmujgc,

niepotrzebne. Szkoda ta pozostaje w normalnym zwigzku przyczynowym z



zachowaniem pozwanego, z nienalezytym wykonywaniem przez niego obowigzkow,
ktore znane mu byly w momencie przystgpienia do swiadczenia pracy u powoda.

Skoro pozwany zostat zatrudniony w celu wdrozenia systemu ,A.” dla
potrzeb Spotki, to rozwigzanie stosunku pracy bez udzielenia jakichkolwiek
informacji, co do tego systemu, jest naruszeniem obowigzkéw, jakie przyjat na
siebie pracownik w momencie nawigzania stosunku pracy. Sgd Apelacyjny uznat,
ze zgodnie z art. 100 § 2 pkt 4 k.p. obowigzek pracownika, by ,dbat o dobro
zaktadu pracy, chronit jego mienie oraz zachowat w tajemnicy informacje, ktérych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode”, jest okre$lany powszechnie
jako obowigzek dbatosci o interesy pracodawcy. W zwigzku z tym, ze przedmiotem
obowigzku dbatosci pracownika jest cafoksztalt intereséw majgtkowych i
niemajgtkowych zaktadu pracy, Sgd odwotawczy uznat, ze obowigzek ten dotyczy
konkretyzacji sposobu korzystania ze wszystkich uprawnien, jezeli czynienie uzytku
ze swego prawa moze rzutowac na dobro zaktadu pracy.

Dodatkowo Sad Apelacyjny podniést, ze biorgc pod uwage okolicznosci, w
jakich pozwany rozwigzat stosunek pracy, roszczenie powoda znajduje réwniez
oparcie w art. 8 k.p. Przepis ten upowaznia bowiem sgd do oceny, w jakim zakresie,
w konkretnym stanie faktycznym, dziatanie lub zaniechanie uprawnionego nie jest
uwazane za wykonywanie jego prawa i nie korzysta z ochrony prawnej. Stosowanie
art. 8 k.p. pozostaje zatem w nieroztgcznym zwigzku z catoksztattem okolicznosci
konkretnej sprawy poréwnania, rozwazenia i ocenienia zachowania sie obu stron.

Majgc powyzsze na uwadze, Sad Apelacyjny uznat, ze M. K., nie wykonujgc
zobowigzania natozonego na niego trescig stosunku pracy, unikajgc w okresie
wypowiedzenia jakiegokolwiek kontaktu z pracodawcg, odmawiajgc przekazania
informacji zwigzanych z systemem ,A.”, a nadto podejmujgc bezposrednio po
rozwigzaniu stosunku pracy wspotprace z firmg, z ktérg w okresie zatrudnienia u
powoda byt zobowigzany wspotpracowaé na potrzeby pracodawcy w zakresie
wdrozenia kluczowego dla spdtki systemu ,A.”, swoim dziataniem dopuscit sie
naruszenia zasady lojalnego zachowania sie wobec pracodawcy, co uzasadniato
dochodzenie przez |I. SA odszkodowania na podstawie art. 114 k.p. Z tych

wzgledéw Sad na podstawie art. 385 k.p.c. oddalit apelacje.



Skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Apelacyjnego w (...) wywiddt petnomocnik
pozwanego zaskarzajgc go w catosci.

W podstawach skargi wskazano na naruszenie przepisdbw prawa
materialnego, a mianowicie: (-) art. 9 § 2 k.p. w zwigzku z art. 18 § 2 k.p., przez
uznanie za wazne postanowienia Regulaminu pracy, ktorego tres¢ jest mniej
korzystna od przepisow Kodeksu pracy, albowiem zobowigzuje sie pozwanego do
Swiadczenia pracy i wykonywania polecen bytego pracodawcy réwniez w terminie
30 dni od dnia ustania stosunku pracy, a wiec w okresie w ktorym pozwany nie byt
juz pracownikiem powoda i nie byt zobowigzany do wykonywania wydawanych mu
przez niego polecen stuzbowych, co w konsekwencji doprowadzito do btednego
ustalenia, ze pozwany nie wykonat cigzgcego na nim obowigzku pracowniczego; (-)
art. 22 k.p. oraz art. 32 § 2 k.p., przez przyjecie, ze pomimo rozwigzania umowy O
prace zawartej na czas nieokreslony (byly) pracownik zobowigzany jest do
dalszego wykonywania pracy na rzecz (bylego) pracodawcy, az do uzyskania
zaktadanego przez (bytego) pracodawce rezultatu; (-) art. 114 Kk.p. przez
nieprawidtowe przyjecie, ze pozwany ponosi odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg
wzgledem powoda, w sytuacji, gdy dziatanie pozwanego nie byto dziataniem
bezprawnym, albowiem pozwany nie zaniechat spetnienia cigzgcego na nim
obowigzku pracowniczego, co w konsekwencji doprowadzito do btednego ustalenia
stanu faktycznego sprawy; (-) art. 115 k.p., przez zaniechanie ustalenia zwigzku
przyczynowego miedzy wynagrodzeniem zaptaconym przez powoda na rzecz P.
(uznanym za szkode), a rzekomym niewykonaniem obowigzkéw pracowniczych
przez pozwanego; (-) art. 363 § 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., przez zasgdzenie
odsetek od kwoty 18.000,00 zt od dnia 5 grudnia 2014 r. to jest od dnia wniesienia
przez powoda pozwu o zaptate, w sytuacji, gdy zasgdzenie odsetek za opdznienie
od roszczenia odszkodowawczego powinno nastgpi¢ od daty wydania wyroku.

Majgc powyzsze na uwadze, wnidst o uchylenie wyroku Sadu Apelacyjnego
w (...) w catosci i przekazanie sprawy temu sgdowi do ponownego rozpoznania
oraz zasgdzenie kosztéw postepowania na rzecz skarzgcego wedtug norm prawem

przepisanych.



W odpowiedzi na skarge kasacyjng Spotka wniosta o oddalenie skargi
kasacyjnej oraz zasgdzenie kosztow postepowania, w tym kosztow zastepstwa

procesowego, na jej rzecz za postepowanie kasacyjne.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna jest zasadna. Zgodnie z definicjg wyrazong w art. 22 § 1
k.p. pracownik zobowigzany jest do wykonywania pracy, pracodawca zas do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Dwustronnie zobowigzujgcy i
wzajemny charakter stosunku pracy w istotny sposéb modyfikuje zasada ryzyka
ponoszonego przez pracodawce. Pracodawca ponosi ujemne konsekwencje nie
tylko niewtasciwego doboru pracownikéw, lecz przede wszystkim niezawinionych
btedow popetnianych przez pracownika (tzw. ryzyko osobowe). W kategorii ryzyka
osobowego miesci sie zatem niepewnos$¢, co do uzyskania oczekiwanych korzysci
z zatrudnienia danego pracownika, ale takze obcigzenie pracodawcy skutkami
niewtasciwego doboru pracownikéw. Pracodawca zmuszony jest wiec ponosic
straty wynikte z powodu niezaradnos$ci pracownika, a takze braku i jego nalezytego
przygotowania do pracy.

W innych ptaszczyznach mozna wskazac¢ na ryzyko socjalne, techniczne,
ekonomiczne (gospodarcze). Ryzyko zwigzane z zatrudnieniem, ponoszone przez
pracodawce (podmiot zatrudniajgcy), jest przez orzecznictwo uznawane za
konstytutywng ceche stosunku pracy, cho¢ nie zostato wyrazone wprost w art. 22
k.p. (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 23 pazdziernika 2006 r., | PK 113/06,
LEX nr 208407). Poniewaz regulacja kodeksowa, regulujgca ryzyko w sposob
bezposredni w art. 117 k.p., odnosi sie do pojecia ryzyka pracodawcy w sposob
bardzo ogdlny, orzecznictwo wskazuje na dodatkowe, wymienione powyzej, rodzaje
ryzyka pracodawcy. Kryterium jego podziatu opiera sie zas na zrodle, z ktérego
konkretny rodzaj ryzyka pochodzi. Nalezy zatem przyja¢, ze za dziatalnosc
przedsiebiorstwa odpowiedzialnos¢ ponosi zawsze osoba, ktéra je prowadzi - z
podmiotowego punktu widzenia bedzie to przedsiebiorca (tu pracodawca) i to on
obcigzony jest skutkami niewfasciwego doboru pracownikéw, a takze zmuszony

jest ponosi¢ wynikte stad straty.
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Wybor rodzaju stosunku prawnego, na ktdrego podstawie jest Swiadczona
praca, zalezy od woli stron. Jednak z dokonaniem wyboru podstawy zatrudnienia
wigze sie KkoniecznosC przyjecia pewnego modelu, a co za tym idzie -
konstytutywnych cech, jakie charakteryzujg kazdg z form zatrudnienia.
Konstytutywne cechy stosunku pracy odrozniajgce go od innych stosunkow
prawnych to: dobrowolnos¢, osobiste swiadczenie pracy w sposob ciagty,
podporzgdkowanie, wykonywanie pracy na rzecz pracodawcy ponoszgcego ryzyko
zwigzane z zatrudnieniem i odpfatny jego charakter. Wymog osobistego
Swiadczenia pracy jest zatem uznawany za jeden z konstytutywnych elementéw
stosunku pracy. Element ten ma istotne znaczenie przy charakterystyce strony
podmiotowej, przemawia bowiem na rzecz Scistego powigzania stosunku pracy z
konkrethg osobg i jej osobistymi przymiotami, na przyktad kwalifikacjami,
sumiennoscig, starannoscig, osiggnieciem odpowiedniego wieku itp. Dalej cecha
osobisto$ci Swiadczenia pracy uzasadnia twierdzenie, ze stosunek pracy opiera sie
na zasadzie szczegdlnego zaufania miedzy stronami (zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 22 grudnia 1998 r. | PKN 517/98, LEX nr 35614). Teza ta
determinuje niejako normatywny obowigzek pracownika do sumiennego i
starannego wykonywania pracy, co z kolei prowadzi do wniosku, ze umowa o prace
jest umowg starannego dziatania. Pracownik zobowigzuje sie bowiem do
starannego wykonywania swoich obowigzkéw, a nie do osiggniecia okreslonego
rezultatu. Dopiero z tej perspektywy mozna przyjg¢ zatozenie, ze pracownik ponosi
odpowiedzialno$¢ za skutki bedgce nastepstwem jego zawinionego niewykonania
lub nienalezytego wykonania obowigzkdéw pracowniczych, co zostanie jeszcze
zasygnalizowane w dalszej czesci uzasadnienia.

W doktrynie wskazuje sie, ze gtbwne uprawnienia i obowigzki, wyznaczone
celem zatozonym przez ustawodawce, ujete zostaty w art. 22 § 1 k.p. Jednoczesnie
uznaje sie, ze stanowig one przedmiot stosunku pracy, czy inaczej swiadczenie,
ktérego moze zgdac pracownik (jako wierzyciel — zatrudnienia za wynagrodzeniem)
i pracodawca (jako wierzyciel wzajemny — wykonywania pracy pod kierownictwem).
Swiadczenie to w sensie pojeciowym jest identyfikowane z przedmiotem stosunku
pracy oraz ze zobowigzaniem. Tak rozumiane swiadczenie (przedmiot stosunku,

zobowigzanie) stanowi niejako jego istote i jest jednoczesnie gtdwnym elementem
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tresci stosunku pracy, na ktorg nadto sktadajg sie dalsze uprawnienia i obowigzki
(odpowiedzialnos¢), od ktorych istnienia zalezy realizacja Swiadczenia czy
osiggniecie celu stosunku pracy, badz tez ktore pozostajg w normatywnym i
funkcjonalnym zwigzku z tym sSwiadczeniem (zob. W. Sanetra [w:] K. W. Baran
[red.], G. Gozdziewicz [red.], System Prawa Pracy. Tom Il. Indywidualne prawo
pracy. Czes¢ ogodlna, LEX 2017). Stusznie zatem skarzgcy wskazuje na naruszenia
art. 22 § 1 k.p., cho¢ stosunek pracy, co zostato podkreslone, nie obejmuje catosci
praw i obowigzkéw pracownikéw i pracodawcow. Nalezy pamietac, ze kryterium
dyferencjacji stosunkow pracy jest tak zwane podporzgdkowanie pracownicze,
ktéry to element nie wystepuje w zobowigzaniowych stosunkach cywilnoprawnych.
Podporzadkowanie pracownicze wigze sie za$ z uprawnieniami kierowniczymi
pracodawcy, ktore objete sg trescig stosunku pracy. Jedng z grup uprawnien
kierowniczych sg uprawnienia dyrektywne (wydawanie polecen). Zgodnie z art. 100
§ 1 k.p. pracownik jest zobowigzany wykonywaé polecenia pracodawcy, ktoére
dotyczg umowionej pracy, jesli nie sg one sprzeczne z umowg, ustawg lub
zasadami wspotzycia spotecznego. Tego typu instrumenty prawne nie przystugujg
podmiotom zlecajgcym wykonywanie okreslonych czynno$ci w ramach
cywilnoprawnych stosunkoéw zatrudnienia, co na gruncie rozpoznawanej sprawy
dostrzegt réwniez pracodawca, proponujgc powodowi zawarcie umowy zlecenia, po
zakonczonym stosunku pracy, na okres potrzebny na przekazanie informacji
zwigzanych z wczesniej realizowanym projektem.

Na pracodawcy cigzy takze obowigzek organizowania pracy, zarowno w
sposOb zapewniajgcy petne wykorzystanie czasu pracy jak réwniez w sposob
prowadzgcy do osiggniecia przez pracownikow, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i
kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy. Jasne jest, ze jest to
obowigzek, ktory trudno od pracodawcy wyegzekwowac i ma on w znacznej mierze
charakter postulatywny. Obowigzek ten wpisany =zostat jednak w idee
organizacyjnej funkcji prawa pracy. W doktrynie podkresla sie, ze zakres
przedmiotowy organizacyjnej funkcji prawa pracy winien by¢ rozumiany
| praktycznie realizowany na tyle szeroko, by obejmowat wszystkie aspekty
organizacji pracy zespotowej wywierajgce wptyw na jej efektywnosé. Ujecie takie

nie jest dowolnym tworem prawniczym, lecz ma swoje obiektywne uwarunkowania
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wynikajgce z istoty racjonalnej organizacji pracy zespotowej, ktérej zapewnieniu
majg stuzyc i ktorg majg wspierac przepisy prawa pracy. Zapewnienie efektywnosci
pracy zespotowej wymaga wiec zaréwno prawidiowego jej przygotowania,
stworzenia warunkow niezaktdconego jej przebiegu, witasciwego ukierunkowania
wysitku wszystkich jej uczestnikdw, jak i nalezytego ich skoordynowania (zob.
B. Cwiertniak, Z. Salwa [w:] System Prawa Pracy, Tom |. Cze$¢ ogdina, K.W.
Baran [red.], LEX 2017). W ten zakres wpisuje sie réwniez racjonalna polityka
zatrudnienia w zaktadzie pracy, a w konsekwencji — ryzyko osobowe, stanowigce
ceche stosunku pracy. Jednym z istotnych zadan wchodzacych w zakres
organizacyjnej funkcji prawa pracy jest prawidtowe, odpowiadajgce rzeczywistym
potrzebom, ksztattowanie = obowigzkéw pracownikow  (réznych  szczebli)
zapewniajgcych nalezyty, harmonijny przebieg procesu pracy. Stad, na gruncie
rozpoznawanej sprawy, niewypetnienie tego obowigzku przez pracodawce, w
zakresie organizacji pracy, przez powierzenie tylko powodowi okreslonych
obowigzkdéw, niezapewnienie zastepstwa na czas niezdolnosci do pracy lub brak
zabezpieczenia intereséw spotki w zakresie petnej wiedzy dotyczgcej budowania i
funkcjonowania systemu ,A.”, na wypadek rozwigzania stosunku pracy z M. K. (nie
tylko w drodze wypowiedzenia ziozonego przez pracodawce, ale réwniez w
przypadku innych, prawem przewidzianych trybow), nie moze powodowac, co do
zasady, przeniesienia ciezaru odpowiedzialnosci za niezrealizowane zadania spétki,
na pracownika.

Biorgc pod uwage powyzsze, a takze to, ze kryteria oceny pracy osob
zajmujgcych stanowiska kierownicze i samodzielne sg surowsze, nalezy przyjac, iz
ocena ta nie moze zakfadac jednak catkowitego przerzucenia na pracownika ryzyka
prowadzonej przez pracodawce dziatalnosci gospodarczej (zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 19 kwietnia 2010 r., Il PK 306/09, LEX nr 602696). Nie jest
zatem mozliwe przypisywanie pracownikowi zatrudnionemu na stanowisku
samodzielnym wytgcznej odpowiedzialnosci za szkode mieszczgcqg sie w ryzyku
gospodarczym pracodawcy.

Duze znaczenie ma takze jednoznaczne sformutowanie i prawidtowe
ukierunkowanie obowigzkéw pracownikéw wykonawczych oraz skonkretyzowanie

ich, zgodnie z rzeczywistymi potrzebami, w wewngtrzzaktadowych aktach prawnych
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(regulaminach). Tym samym zasadny staje sie zarzut naruszenia art. 9 § 2 k.p. w
zwigzku z art. 18 § 2 k.p.

W doktrynie podkresla sie, ze wyktadnia a contrario art. 9 § 2 k.p. prowadzi
do wniosku, ze postanowienia regulaminobw mogg by¢ bardziej korzystne dla
pracownika niz akty normatywne wyzszej rangi. Wowczas pierwszenstwo
stosowania majg regulacje przewidziane aktami nizszego rzedu. Relacjami
internormatywnymi w systemie prawa pracy rzgdzi zasada uprzywilejowania
pracownika. Jej istota polega na szczegdlnej ochronie intereséw pracownika w
ramach stosunku pracy, przez zagwarantowanie w powszechnych zrodtach prawa
pracy minimalnych standardow w zakresie uprawnien. Owszem moge by¢ one
rozszerzone w zaktadowych zrédtach prawa pracy, lecz w strone podniesienia
poziomu (zakresu) ochrony pracownika. Natomiast za pomocg tych Zrodet
pracodawcy nie mogg ustanowi¢ dodatkowego ciezaru dla pracownika, ktéry
stanowitby swoiste zaprzeczenie funkcji organizacyjnej podmiotu zatrudniajgcego.
Oznacza to, ze zaktadowe Zrodta prawa pracy winny byC¢ korzystniejsze w
odniesieniu do podstawowych praw (jak i obowigzkéw) pracownika, a ich miara
postrzegana winna by¢ obiektywnie. Innymi stowy ma by¢ dokonywana na
podstawie konkretnych faktoréw okreslajgcych poziom ciezarow zawodowych
zwigzanych z wykonywaniem pracy, a nie subiektywnych upodoban pracownika
(zob. K.W. Baran [red.] Kodeks pracy. Komentarz, LEX 2018). Tym samym, na
gruncie rozpoznawanej sprawy, racje ma skarzgcy, ze naruszeniem powyzszych
zasad wynikajgcych z powotanych w podstawach skargi kasacyjnej przepisach
prawa materialnego, bylo postanowienie regulaminu pracy zobowigzujgce
pozwanego do S$wiadczenia pracy i wykonywania polecen (bytego wodwczas)
pracodawcy réwniez w terminie 30 dni od dnia ustania stosunku pracy, a wiec w
okresie, w ktorym pozwany nie byt juz pracownikiem powoda.

Istotg regulacji art. 18 § 1 i 2 k.p. jest zagwarantowanie nienaruszania
umowg o prace standarddw wynikajgcych z przepisow prawa pracy, przy
rownoczesnej swobodzie stron w ksztattowaniu w umowie warunkow zatrudnienia
w sposob korzystniejszy dla pracownika. W konsekwencji normy prawne
konstruowane z przepisbw prawa pracy majg, co do =zasady, charakter

jednostronnie bezwzglednie obowigzujgcy (semiimperatywny), czyli dopuszczajg
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odstepstwa jedynie na korzys¢ pracownikdw. Owe korzystniejsze postanowienia
umowne mogg wprowadza¢ do stosunku pracy uprawnienia pracownicze w
rozmiarach wiekszych niz przewidziane przepisami prawa pracy, ale tez mogag
ustanawiaC prawo do Swiadczen nieprzewidzianych tymi przepisami.
W konsekwencji nie jest dopuszczalne zamieszczanie w klauzulach umownych
postanowien, ktére mogtyby zanegowaé charakter danego stosunku jako stosunku
pracy (np. klauzule przerzucajgce ryzyko pracy na podmiot zatrudniony).

Odnosnie do zarzutu naruszenia art. 114 k.p. i art. 115 k.p., nalezy w
pierwszej kolejnosci wskazaC, ze przepisy kodeksu pracy statuujg materialng
odpowiedzialno$¢ pracownika za szkody wyrzadzone w mieniu pracodawcy
wskutek zawinionego niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkow
pracowniczych. Przestankami tej odpowiedzialnosci sg bezprawnos¢ zachowania i
wina pracownika oraz szkoda pracodawcy i normalny (tj. typowy, stanowigcy
potwierdzong doswiadczeniem Zzyciowym prawidtowosé) zwigzek przyczynowy
miedzy owg szkodg i zachowaniem jej sprawcy. Rodzaj winy pracownika implikuje
rozmiary odpowiedzialnosci odszkodowawczej: od petnej odpowiedzialnosci,
obejmujgcej rzeczywiste straty i utracone przez pracodawce korzysci w przypadku
winy umysinej (art. 122 k.p.), do odpowiedzialnosci ograniczonej tylko do
rzeczywistych  strat pracodawcy i nieprzekraczajgcej trzymiesiecznego
wynagrodzenia za prace pracownika w razie przypisania sprawcy szkody winy
nieumysinej (art. 115 i art. 119 k.p.). Ciezar wykazania wszystkich tych przestanek
spoczywa zas na pracodawcy (art. 116 k.p.). Zasady te majg zastosowanie, gdy
szkoda jest nastepstwem dziatania lub zaniechania pracownika w ramach
obowigzkéw wynikajgcych z tgczgcego strony stosunku pracy. Co wiecej, z samego
faktu powstania szkody, gdy nie wchodzi w gre szczegdlna odpowiedzialnos$¢ za
mienie powierzone, nie mozna jednak domniemywac¢ winy pracownika, jak rowniez
niedopetnienia przez niego swoich obowigzkéw. Obarczanie pracownika
odpowiedzialnoscig materialng nie moze by¢ tez probg przerzucenia na niego
ryzyka zwigzanego z dziatalnoscig pracodawcy, w tym ryzyka organizacyjnego.

Normujgc w art. 100 § 1 k.p. sposéb realizacji podstawowego obowigzku,
jakim jest wykonywanie umowionego rodzaju pracy, ustawodawca - poza

sumiennoscig i starannoscig - zobligowat pracownika do stosowania sie do polecen
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przetozonych, zastrzegajgc, ze polecenia te muszg dotyczyC pracy i nie byc
sprzeczne z przepisami prawa pracy lub aktem kreujgcym stosunek pracy.

W takim tez kontek$cie nalezy postrzegaé regulacje przepisu art. 100 § 2
pkt 4 k.p. W przepisie tym ustawodawca wymienia tgcznie obowigzek dbatosci o
dobro zaktadu pracy i ochrony jego mienia oraz obowigzek zachowania w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. Chociaz
obowigzki te majg rézng tresc, to pozostajg ze sobg w zwigzku merytorycznym i
aksjologicznym, gdyz stuzg respektowaniu tej samej wartosci, jakg jest
uzasadniony interes pracodawcy jako strony stosunku pracy. W judykaturze
przyjmuje sie szerokie rozumienie obowigzkéw wymienionych w komentowanym
przepisie. Podkresla sie, ze pracownik z mocy ustawy obowigzany jest do lojalnego
postepowania wzgledem swojego pracodawcy. Egzemplifikacjg tej powinnosci sg
obowigzki okreslone w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. Powinnoéci te sg ustanowieniem
szczegolnej zasady lojalnosci pracownika wzgledem pracodawcy, z ktérej przede
wszystkim wynika obowigzek powstrzymania sie pracownika od dziatan
zmierzajgcych do wyrzgdzenia pracodawcy szkody czy nawet ocenianych jako
dziatania na niekorzy$¢ pracodawcy.

Majgc na uwadze powyzsze oraz to, ze aksjologicznym uzasadnieniem
podporzgdkowania pracowniczego jest konstrukcja obowigzku dbatosci o dobro
zaktadu pracy, nalezy odwotac sie do zasad lojalnosci pracowniczej, ktéra formutuje
pakiet praw i obowigzkow pracownika. Jej dostrzezenie tworzy symetryczny obraz
zachowan, z jakimi powinnismy mie¢ do czynienia w toku swiadczenia pracy przez
pracownika, w tym takze w okresie wypowiedzenia stosunku pracy. Ten watek nie
byt blizej analizowany przez Sad drugiej instancji, a dotychczasowe ustalenia
wskazujg, ze swym postepowaniem pozwany naruszyt zasady lojalnosci
pracowniczej. Warto zauwazy¢, ze analiza tej zasady moze dotyczy¢ wytgcznie
okresu trwania stosunku pracy, kiedy to od pracownika mozna wymagacé
okreslonego dziatania. W zwigzku z tym podnies¢ trzeba, ze w okresie od dnia 7
kwietnia 2014 r. (ztozenie o$swiadczenia o wypowiedzeniu umowy przez pracownika)
do dnia 19 kwietnia 2014 r. (rozpoczecie zwolnienia lekarskiego), z wytgczeniem 9-
11 kwietnia 2014 r. (urlop na zadanie), pracownik moégt i powinien byt rozpoczgc

prace nad podsumowaniem produktu w postaci oprogramowania ,A.”, szczegodlnie,
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ze przedmiotem $wiadczonej przez niego pracy byly okreslone wartosci
niematerialne. Tu pojawia sie kolejny aspekt sprawy, a mianowicie specyfika
konkretnego zatrudnienia. Branza IT, w ktorej pracowat pozwany cechuje sie
wykorzystywaniem umiejetnosci intelektualnych pracownika. Jest to praca
samodzielna, o twérczym charakterze, ktorej efekty sg wynikiem realizowania
indywidualnej koncepcji (tu zwigzanej z oprogramowaniem ,A.”). Zdobyte w tym
sektorze doswiadczenie wraz z zasadg lojalnosci pozwala na postawienie tezy, ze
pracownik powinien takze rozliczy¢ sie ,intelektualnie z pracodawcg”, chociazby
czesciowo, na tyle ile jest to mozliwe przy normalnym toku wykonywania
obowigzkdéw pracowniczych. UScislajgc, winien przekazac pracodawcy efekty swej
pracy, tak by éw mdgt juz za pomocg innych oséb dokonczy¢ konkretne zadanie.
W analizowanym przypadku, skoro zatrudniony rozwigzuje umowe O prace w
trakcie realizacji okreslonego zadania, to niezwtocznie po doreczeniu oswiadczenia
0 wypowiedzeniu umowy o prace winien podjg¢ dziatania zmierzajgce do
przekazania pracodawcy zdobytej wiedzy, w tym wypadku dotyczgcej programu
LA, Z ustalen sgdéow wynika, ze w tej mierze pozwany nie podjgt zadnej
aktywnosci. Naturalnie obowigzek dziatania zostaje zawieszony na czas urlopu
wypoczynkowego (nota bene udzielnego przez pracodawce) oraz w okresie
czasowej niezdolnoéci do pracy. Od pracownika nie mozna wymagac, ze ,przewidzi’
potencjalng przeszkode w $wiadczeniu pracy i niejako z goéry przygotuje
sprawozdania z wykonanych prac. Ergo, wymienione wyzej okresy ze swej istoty
nie mogg dziata¢ na niekorzys¢ pracownika w ten sposob, ze powodujg
przesuniecie obowigzkéw na okres po chorobie (urlopie), ktéry zbiega sie w
rozpoznawanej sprawie z zakonczeniem stosunku pracy, czyli na czas po
zakonczeniu relacji obligacyjnej. Niemniegj, jak juz wyzej wskazano, od pracodawcy
jako strony prowadzgcej dziatalnos§¢ gospodarczg wymaga sie bowiem
przezornosci, zapobiegliwosci i profesjonalizmu. Prowadzenie dziatalnosci
gospodarczej wigze sie ze swej istoty z ryzykiem ponoszenia wszystkich
zwigzanych z nig konsekwenciji. Jeszcze raz nalezy podkresli¢, ze bezczynnosc i
bierno$¢ pracownika powodujgca brak skutecznosci w wykonywaniu powierzonych
mu zadan, moze stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia, ale nie oznacza

przerzucenia na niego ryzyka osiggniecia efektu dziatania - ryzyka pracodawcy
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(zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2000 r., | PKN 124/00, LEX nr
48322). Stad opisane wyzej zaniechanie powinno by¢ rozwazone pod katem
istnienia przestanek odpowiedzialno$ci materialnej w adekwatnej proporcji czasu na
podjecie tych dziatan i zakresu sporzgdzenia sprawozdania, skoro pozwany
korzystat ze sprzetu pracodawcy (komputer, zdalny dostep do serwera), a biegngcy
okres wypowiedzenia nie zwalnia pracownika z petnego zaangazowania w procesie
Swiadczenia pracy. Nie mozna tez tracic¢ z pola widzenie, ze modelowo pracodawca
(organizujgcy prace) powinien przewidzie¢ procedury zastepcze na wypadek
nieobecnosci pracownika w pracy, tak by proces tworzenia programu nie byt
nadmiernie zaktécony. Dlatego rozwazania wymaga, czy luki w tej mierze nie
prowadzg do swoistego przyczynienia sie pracodawcy do zaistniatej sytuaciji.
Natomiast wyraznie nalezy zaznaczy¢, ze opisywana zasada lojalnosci, na gruncie
obowigzujgcych  przepisbw prawa pracy, nie pozwala na przyjecie
odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracownika za szkody powstate po
zakonczeniu stosunku pracy.

Odnosnie do drugiej przestanki materialnej odpowiedzialnosci pracownikow,
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 marca 2010 r., | PK 195/09, (LEX nr 920583),
uznat, ze na ptaszczyznie prawa pracy wina nieumysina pracownika wystepuje
wtedy, gdy ma on mozliwos¢ przewidywania, iz jego bezprawne zachowanie
wyrzgdzi szkode, lecz bezpodstawnie przypuszcza, ze szkoda nie nastgpi
(niedbalstwo), badz wowczas, gdy pracownik nie przewiduje mozliwosci powstania
szkody, cho¢ w okolicznosciach sprawy mogt i powinien przewidziec¢ jej powstanie
(lekkomysInos¢). Przyjmuje sie réwniez, ze dla stosunkdéw pracy typowe jest
wyrzgdzenie szkody z winy nieumysinej, ktore jest zazwyczaj skutkiem braku
nalezytej starannosci pracownika w wykonywaniu obowigzkéw pracowniczych.
Natomiast wina umysina istnieje wéwczas, gdy sprawca chce wyrzgdzi¢ szkode w
mieniu pracodawcy i celowo do tego zmierza (zamiar bezposredni) lub gdy majac
Swiadomosc¢ szkodliwych skutkdéw swego dziatania i przewidujgc ich nastgpienie,
godzi sie na nie, cho¢ nie zmierza bezposrednio do wyrzadzenia szkody (zamiar
ewentualny).

Jesli chodzi o rzeczywistg strate, to jest nig uszczerbek majgtkowy

poniesiony przez zaktad pracy w mieniu, ktore do niego nalezato przed
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wyrzgdzeniem mu szkody. W mysl art. 115 k.p. pracownik ponosi odpowiedzialnosc
za szkode w granicach rzeczywistej straty zaktadu wtedy, kiedy wynikta ona
wskutek niewykonania lub nienalezytego wykonania - z jego winy nieumysinej -
obowigzkow pracowniczych (art. 114 k.p.). Dla wyjasnienia pojecia szkody w petniej
wysokosci konieczne jest skorzystanie z przepisu art. 361 § 2 k.c. w zwigzku z
art. 300 k.p., ktéry przewiduje, ze w braku odmiennego przepisu ustawy lub
postanowienia umowy, naprawienie szkody obejmuje straty, ktére poszkodowany
ponidst, oraz korzysci, ktére mégtby osiggnac¢, gdyby mu szkody nie wyrzgdzono.

W procesie dochodzenia roszczen z tytutu materialnej odpowiedzialnosci
pracownikow istotne znaczenie ma art. 116 k.p., ktéry zobowigzuje pracodawce do
wykazania okolicznosci uzasadniajgcych odpowiedzialno$¢ pracownika oraz
wysoko$é powstatej szkody. Scisle bezwzglednie obowigzujgcy charakter prawny
tej pracowniczej regulacji normatywnej wyklucza legalnos¢ i zasadnos¢ obarczenia
pracownika odpowiedzialnoscig materialng bez wykazania (udowodnienia)
wymaganych i okreslonych w przepisach obligatoryjnych jej przestanek.

W przedmiotowej sprawie z poczynionych przez Sgdy obu instancji ustalen
wynika, ze Spoétka poniosta koszt w kwocie 76.957,70 zt, w zwigzku z zawarciem
umowy z podmiotem zewnetrznym, a koszt ten stanowi szkode pracodawcy. Nie
stanowitby on szkody (w rozumieniu art. 114 k.p.) wowczas, gdyby byt, obiektywnie
i racjonalnie rzecz ujmujac, niepotrzebny.

Takie zapatrywanie nie jest prawidtowe z racji na fakt, ze Spoétka udowodnita
jedynie, ze poniosta taki koszt, nie wykazata zas, ze byt on nastepstwem
niewykonania obowigzkéw pracowniczych w czasie trwania stosunku pracy.
Koniecznos¢ zatrudnienia podmiotu zewnetrznego (faktycznie kilku oséb) do
wykonania tych samych czynnosci, ktore wczesniej wykonywat pracownik i
poniesione w zwigzku z tym wydatki (koszty), nie oznaczajg, ze jest to szkoda
pozostajgca w zwigzku przyczynowym z bezprawnoscig zachowania pracownika.
Nie mozna wprost poczyni¢ zatozenia, ze jest to szkoda w rozumieniu art. 114 k.p.
Tym bardziej, ze bezprawnos¢ zachowania pracownika w postaci braku
przekazania Spétce sprawozdania i informacji dotyczgcych przedmiotowego

oprogramowania, moze by¢ jedynie ocenia w granicach istnienia (trwania) stosunku

pracy.
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Z tych wzgledow Sad Najwyzszy orzekt w mysl art. 398§ 1 k.p.c.



