Sygn. akt Il PK 27/16

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 4 kwietnia 2017 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Romualda Spyt (przewodniczgcy)
SSN Bohdan Bieniek (sprawozdawca)
SSN Halina Kiryto

w sprawie z powodztwa E.P.

przeciwko Sgdowi Okregowemu w O.

0 przywrocenie do pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 4 kwietnia 2017 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego w E.

z dnia 23 czerwca 2015 r., sygn. akt IV Pa ...15,

1. oddala skarge kasacyjna;
2. zasgdza od powédki na rzecz pozwanego kwote 135 (sto
trzydziesci pie¢) zt tytutem zwrotu kosztow w postepowaniu

kasacyjnym.

UZASADNIENIE

Wyrokiem Sadu Okregowego w E. z dnia 23 czerwca 2015 r. oddalono

apelacje E.P. od wyroku Sgdu Rejonowego w O. z dnia 12 marca 2015 r., mocag



ktérego oddalono jej powddztwo przeciwko Sagdowi Okregowemu w O. 0
przywrécenie do pracy.

Sad Okregowy podzielit ustalenia Sgdu pierwszej instancji. Zamykaty sie one
stwierdzeniem, ze powodka byta zatrudniona w Sadzie Okregowym w O. na
podstawie umowy o0 prace na czas nieokreslony. W toku zatrudnienia zajmowata
stanowiska: specjalisty, gltdbwnego inspektora ds. zamdwien publicznych, starszego
inspektora, zastepcy kierownika Oddziatu Inwestycji, a nadto w okresie od dnia 25
kwietnia 2007 r. do dnia 31 grudnia 2011 r. byta osobg upowazniong do
wykonywania obowigzkow dyrektora Sgdu Okregowego w O., w czasie jego
nieobecnosci. Ostatnio zajmowata stanowisko starszego inspektora w Oddziale
Gospodarczym. Z racji rodzaju wykonywanych obowigzkow dysponowata sprzetem
komputerowym, ktéry mogta uzywac takze poza siedzibg Sgdu Okregowego w O..
Zgodnie z § 12 regulaminu pracy (obowigzujgcego u pozwanego) czasem pracy
jest czas, w ktérym pracownik pozostaje do dyspozycji pracodawcy w zakfadzie
pracy lub innym miejscu wyznaczonym. Czas pracy powinien by¢ w petni
wykorzystany na prace zawodowg. Komunikat tej tresci wyswietlat sie
automatycznie po uruchomieniu przez pracownika komputera stuzbowego. Z kolei §
20 regulaminu pracy stanowit, ze zabrania sie wykonywania prywatnych prac w
zakfadzie pracy z wykorzystaniem urzgdzen, materiatbw badz narzedzi
stanowigcych wiasnosc¢ zaktadu bez wyraznej zgody pracodawcy.

Powddka kilkakrotnie zwracata sie do pracodawcy o wyrazenie zgody na
przeprowadzanie, poza godzinami pracy na podstawie umdéw cywilnoprawnych,
procedury postepowania o udzielenie zaméwienia publicznego. Powodka we
wniosku wskazywata, ze wykonywanie tej pracy nie bedzie kolidowato z jej
aktualnymi obowigzkami stuzbowymi, a charakter dodatkowej pracy nie bedzie
pozostawat w sprzecznosci z jej dotychczasowymi obowigzkami urzednika
sgdowego, czy tez podwazat zaufania do sadu. Pozwany kilkakrotnie wyrazat na
powyzsze zgode, ostatnio pismem z dnia 10 grudnia 2013 r.

W dniu 14 maja 2014 r. powddka o godz. 12.37 omytkowo przestata e-mail z
zatgcznikiem w postaci dokumentu dotyczgcego postepowania o udzielenie
zamowienia publicznego na potrzeby innej jednostki, do zastepcy kierownika

Oddziatu Gospodarczego M. D., ktory zamierzat wyjasni¢ tres¢ listu. Powodka nie



odpowiedziata na watpliwosci tego pracownika i stgd w dniu 15 maja 2014 r.
poinformowat on o tym zajsciu kierownika Oddzialu Gospodarczego B. M.
Przedmiotowa informacja zbiegta sie w czasie z absencjg w pracy jednej z
pracownic Oddziatu Gospodarczego. W celu usprawnienia pracy oddziatu, B. M.
Zlecita powoddce obstuge zestawu sekretarsko-dyrektorskiego na poczatku czerwca
2014 r. Obstuga polega¢ miata na przekierowywaniu potgczen przychodzacych do
innych wydziatow i oddziatow Sgdu Okregowego w O.. Powodka nie wyrazita zgody
na montaz powyzszego zestawu w swoim pokoju.

W tym stanie rzeczy pozwany, pismem z dnia 26 czerwca 2014 r. rozwigzat z
powddkg umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1
k.p.) z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych,
polegajgcych na wykonywaniu w czasie pracy prywatnych czynno$ci niezwigzanych
Z powierzonymi obowigzkami stuzbowymi oraz wykorzystywanie do tego celu
mienia bedgcego wtasnoscig pracodawcy. W dalszej czesci pisma rozwigzujgcego
pracodawca wskazat, ze wyrazit zgode na dodatkowe zatrudnienie w formie umédw
cywilno-prawnych. Pozwany wskazat, ze doszio do wykorzystywania przez
powodke prywatnych zasobdw serwera poczty elektronicznej i wysytanie prywatnej
korespondenciji ze stuzbowego adresu e-mail do [...], a tym samym na bezprawnym
uzywaniem sprzetu wraz z zainstalowanym oprogramowaniem. Dodatkowo
pozwany podniost, ze powddka odmowita wykonywania czynno$ci zlecanych przez
bezposredniego przetozonego w dniu 13 czerwca 2014 r., tj. zastepstwa
pracownika obstugujgcego zestaw centrali telefonicznej sgdu (czynnosci
przekierowywania potgczen przychodzgcych).

Przedmiotowe okolicznosci, w ocenie Sadu Okregowego, zostalty
odtworzone zgodnie z dyspozycjg art. 233 § 1 k.p.c. Sgd odwotawczy podkreslit, ze
zachowanie pracownika, polegajgce na wykonywaniu pracy na rzecz innych
podmiotéw w godzinach pracy u pozwanego, nie byto incydentalne. Przemawiajg
za tym zasady doswiadczenia zyciowego i logicznego rozumowania, ze przed
wystaniem maila nalezy go przygotowacé. Zatgczone do akt wydruki (poparte analizg
dat i godzin ich wystania oraz tresci) wskazujg, ze sprawg danego kontrahenta
powodka zajmowata sie czy to po klika dni, czy tez kilka razy dziennie. Sad

Okregowy stwierdzit, ze osobowe zrédta dowodowe (zeznania $wiadkéw



zgtoszonych przez pozwanego) zastugujg na wiare, a nadto iz uzasadnienie
zaskarzonego wyroku zostato sporzgdzone stosownie do tresci art. 328 § 2 k.p.c.

Rozwazania dotyczgce prawa materialnego zostaty skierowane w pierwszej
kolejnosci na tre$¢ art. 12 ustawy z dnia 18 grudnia 1998 r. o pracownikach sgdow i
prokuratury (Dz.U. z 1998 r. Nr 162, poz. 1125, dalej powotywana jako u.0.p.s),
ktéry zawiera zamkniety katalog przyczyn rozwigzania stosunku pracy z
urzednikiem sgdowym. Zawarte w tym przepisie odestanie do art. 52 k.p. (art. 12
ust. 6 ustawy u.0.p.s) upowaznia pracodawce do rozwigzania stosunku pracy w
razie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Przymiot
takich obowigzkow majg nie tylko zadania wymienione w art. 100 k.p. i art. 211 k.p.
ale réwniez w art. 6 — 9 u.o.p.s. Stgd obowigzkiem podstawowym moze byc
obowigzek wynikajgcy z regulaminu pracy a nawet umowy o prace (por. K. Baran,
komentarz do art. 12 u.o.p.s, LEX 2014). Skoro powddka dopuscita sie
przedmiotowego naruszenia tych obowigzkéw, to Sgd Rejonowy zasadnie oddalit
powddztwo o przywrécenie do pracy.

Sad Okregowy nie podzielit stanowiska skarzgcej, ze zaskarzone orzeczenie
pozostaje w opozycji do wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 24 czerwca 2013 r.,
Il PK 315/12, gdyz 6w judykat zapadt w odmiennym stanie faktycznym sprawy i nie
dotyczyt urzednika sgdowego. Nie ma takze podstaw prawnych do odpowiedniego
odwotania sie do przepiséw ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach
urzedow panstwowych (Dz.U. z 2013 r., poz. 269 ze zm.; dalej: upup). W koncu
Sad Rejonowy prawidtowo zinterpretowat art. 52 § 1 pkt 1 k.p. w zwigzku z art. 30 §
4 k.p., co prowadzi do koniecznosci oddalenia apelacji strony powodowej w mysi
art. 385 k.p.c.

Skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego wywiédt petnomocnik
powodki, zaskarzajgc go w catosci i podnoszgc naruszenie:

- prawa materialnego, tj. art. 12 i art. 18 ustawy z dnia 18 grudnia o
pracownikach sgdéw i prokuratury w zwigzku z art. 5 k.p. przez btedng wyktadnie,
polegajgcg na przyjeciu, iz wskazana norma prawna nie okreSla w sposéb
enumeratywny okolicznosci regulujgcych rozwigzanie stosunku pracy bez
wypowiedzenia w przypadku urzednika sadu zatrudnionego na podstawie

umownego stosunku pracy;



- prawa materialnego, tj. art. 52 § 1 pkt 1 k.p. i art. 30 § 4 k.p. w zwigzku z
art. 56 § 1 k.p. przez niewtasciwe zastosowanie, polegajgce na przyjeciu za
uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prace, okolicznosci niewskazanych w
oswiadczeniu woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia,
jak i okolicznosci zwigzanych z wysytaniem e-mali w godzinach pracy, podczas gdy
takie dziatanie nie stanowi ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkdéw
pracowniczych.

Majgc na uwadze powyzsze domagat sie uchylenia zaskarzonego wyroku w
catosci oraz jego zmiane przez przywrécenie powodki do pracy u pozwanego na
dotychczasowych warunkach oraz zasagdzenie zwrotu kosztow procesu za
postepowanie przed Sgdem Rejonowym w O., Sgdem Okregowym w E. i Sgdem
Najwyzszym, wedtug norm przepisanych.

W odpowiedzi na apelacje strona pozwana wniosta o jej oddalenie oraz

zasadzenie od powodki na rzecz pracodawcy kosztow postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna nie postuguje sie trafnymi podstawami. Juz na wstepie
nalezy zauwazy¢, ze uchybien zaskarzonego orzeczenia upatruje sie w sferze
prawa materialnego. Zatem miarodajne w jego ocenie sg ustalenia faktyczne, jakie
zostaty dokonane przez Sady a meriti. O$ tych ustaleh opiera sie na stwierdzeniu,
ze w przypadku powodki doszio do ciezkiego naruszenia obowigzkow
pracowniczych. Powstaje wiec kwestia, czy w takim przypadku istnieje mozliwos¢
(obowigzek) rozwigzania stosunku pracy z urzednikiem sgdowym w trybie art. 52 §
1 pkt 1 k.p., w szczegolnosci czy dana norma wchodzi w reakcje z art. 12 i art. 18
ustawy o pracownikach sgdow i prokuratury (dalej jako u.o.p.s.).

Klaryfikacje spornych zagadnieh nalezy rozpocza¢ od przypomnienia, ze
u.0.p.s. wyrdznia dwie kategorie pracownikdbw w obrebie zawodowe] stuzby
pracownikow wymiaru sprawiedliwosci. Chodzi o urzednikéw sgdowych oraz innych
pracownikow, ktérzy takiego statusu nie majg. Warunki brzegowe odnosnie
urzednika sgdowego zawiera art. 2 u.o.p.s. Jednym z warunkéw uzyskania statusu

urzednika jest odbycie stazu urzedniczego, ktéry ma na celu praktyczne i



teoretyczne przygotowanie do wykonywania obowigzkéw urzednika (art. 3 u.o.p.s.).
Stosunek pracy z urzednikiem sgdowym nawigzuje sie na podstawie umowy o
prace na czas nieokreslony (art. 4 ust. 2 u.o.p.s.).

Podstawy skargi kasacyjnej dotykajg zagadnien zwigzanych z rozwigzaniem
stosunku pracy z urzednikiem sgdowym bez wypowiedzenia. Z tego wzgledu
wszelkie judykaty wydane na tle zagadnien innej grupy pracowniczej (powotane w
uzasadnieniu skargi) nie mogg mie¢C w sprawie (i nie majg) decydujgcego
znaczenia.

W art. 12 u.o.p.s. zostat zamieszczony katalog przypadkdéw, w ktérych
dopuszczalne jest rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia z urzednikiem
sgdowym. Prima facie widoczne sg przypadki obligujgce pracodawce do
obligatoryjnego dziatania oraz fakultatywnej mozliwo$ci ustania zatrudnienia. Do
grona pierwszych podstaw zalicza sie rozwigzanie stosunku pracy bez
wypowiedzenia w razie prawomocnego skazania za umys$ine przestepstwo lub
umysine przestepstwo skarbowe (ust. 1), a nadto w razie prawomocnego
orzeczenia ubezwlasnowolnienia czeSciowego albo catkowitego (ust. 3).
Obowigzek rozwigzania zatrudnienia zamienia sie w mozliwo$¢ jego rozwigzania w
razie prawomocnego skazania za nieumys$lne przestepstwo lub nieumysine
przestepstwo skarbowe (ust. 2) oraz w razie nieobecnos$ci urzednika sgdowego w
pracy z powodu choroby trwajgcej dtuzej niz rok lub odosobnienia ze wzgledu na
chorobe zakazng w okresie pobierania z tego tytutu zasitku, a takze w razie
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy z innych przyczyn, po uptywie okreséw
przewidzianych w art. 53 Kodeksu pracy (ust. 4). Naturalnie konstrukcja art. 12
u.0.p.s. ma charakter zamkniety, przy czym w etapie wyktadni prawa nie mozna
pomingc¢ tresci art. 12 ust. 6 u.o.p.s. Zgodnie z tym przepisem art. 52 k.p. stosuje
sie odpowiednio. Jak wiadomo art. 52 k.p. pozwala pracodawcy na rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w trzech przypadkach: (-)
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkédw pracowniczych, (-) popetnienia
przez pracownika w czasie trwania umowy O prace przestepstwa, ktore
uniemozliwia dalsze =zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli
przestepstwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem, (-)

zawinionej przez pracownika utraty uprawnien koniecznych do wykonywania pracy



na zajmowanym stanowisku.

Agregacja hipotez obu norm prawa materialnego prowadzi do klarownego
wniosku. Przede wszystkim art. 12 u.0.p.s in gremio reguluje kwestie ustania
zatrudnienia bez wypowiedzenia z przyczyn zawinionych przez urzednika
(popetnienie przestepstwa) oraz niezawinionych (nieobecnos¢ w pracy z powodu
choroby), tworzgc w ten sposob konglomerat podstaw prawnych umiejscowionych
w dwoch przepisach Kodeksu pracy. Jednoczesnie szerzej okresla zakres
podstawy ustania zatrudnienia w przypadku przestepstwa, ktére z perspektywy
urzednika sgdowego — co zrozumiate — nie odnosi sie do zwigzku
uniemozliwiajgcego dalsze zatrudnianie na zajmowanym stanowisku. W ten sposob
kazde umysine przestepstwo eliminuje mozliwo$¢ dalszego zatrudnienia, zas
nieumysine stwarza mozliwos¢ rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia.
W obu wypadkach chodzi o prawomocne skazanie, podczas gdy na gruncie
Kodeksu pracy ustawodawca postuzyt sie miedzy innymi formutg ,oczywistosci
przestepstwa”.

W tej sytuacji jaki jest cel regulacji art. 12 ust. 6 u.0.p.s, nakazujgcej
stosowac¢ odpowiednio art. 52 k.p. W doktrynie przyjmuje sie, ze art. 12 ust. 6
u.o.p.s. nie definiuje w zaden sposoéb przyjetej w nim regulacji, a zatem zgodnie z
dyrektywa lege non distinguente stosowany winien by¢ w petnym zakresie, zaréwno
przedmiotowym, jak i temporalnym (por. K.W. Baran (w) Prawo urzednicze,
Komentarz do art. 12, Warszawa 2014). Poglad ten jest trafny, tworzac peing
syntagame podstaw rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy
pracownika. Jezeli jego stosowanie miatoby by¢ zakresowe, np. odno$nie terminu
do rozwigzania umowy, to racjonalny ustawodawca uzytby zwrotu ,art. 52 § 2 k.p.
stosuje sie odpowiednio”. Tymczasem odestanie jest petne, z zastrzezeniem
modyfikacji odnosnie rodzaju i charakteru popetnionych przestepstw.

Przedmiotowej oceny nie modyfikuje wykfadnia systemowa, ktoérg usituje do
procesu wprowadzi¢ skarzgcy. W jego ocenie, art. 14 ustawy z dnia 16 wrzesnia
1982 r. o pracownikach urzedoéw panstwowych (jednolity tekst: Dz.U. z 2013 r., poz.
269 ze zm.) podkresla brak mozliwosci rozwigzania umowy o prace z urzednikiem
sgdowym z powodu ciezkiego naruszenia obowigzkow pracowniczych.

Wzmocnieniem tej koncepcji ma by¢ takze wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7



stycznia 2010 r., Il PK 163/09, LEX nr 570331, zgodnie z ktérym regulacja ustawy o
pracownikach urzedow panstwowych ma charakter szczegodlny i autonomiczny.
Unormowanie dotyczace nawigzania, zmiany i rozwigzania stosunku pracy z
urzednikiem panstwowym, zawarte w rozdziale 2 powyzszej ustawy, jest petne, a
co za tym idzie stosowanie w tym zakresie przepiséw k.p. na zasadzie art. 5 k.p.
jest wytgczone.

Opisanego mechanizmu nie sposob negowa¢ z perspektywy urzednika
panstwowego. Ot6z ta pragmatyka koncentruje sie na regulacji stosunkéw pracy z
mianowania, podczas gdy stopniowo ten rodzaj stosunku pracy ulega zawezeniu.
Powoduje to, ze instytucje pragmatyki urzedniczej nie przystajg do sytuacji prawnej
pracownikow sgadow i prokuratury (por. A. Dubownik, Zatrudnienie pracownikéw
sgdow z perspektywy prawa pracy i zarzgdzania, red. A. Rycak, Warszawa 2014).
Warto zauwazy¢, ze art. 14 pragmatyki urzedniczej nie zawiera odpowiedniego
odestania do przepiséw Kodeksu pracy, jak czyni to art. 12 ust. 6 u.o.p.s. Po wtore,
art. 14 ustawy o urzednikach panstwowych dotyczy mianowanego urzednika, a
skutek rozwigzujgcy nastepuje z mocy prawa. Z kolei art. 12 u.o.p.s obejmuje
pracownikow umownych. Nie sg to identyczne podstawy zatrudnienia, a zatem i
podstawy ustania zatrudnienia nie muszg by¢ tozsame. Zawezenie to wpisuje sie
takze w dualizm towarzyszacy ustawie o pracownikach urzedéw panstwowych, a
polegajgcy na wyraznym rozgraniczeniu sytuacji prawnej pracownikéw
mianowanych i zatrudnionych na podstawie umowy o prace.

Pozostajgc w tym nurcie rozwazah nalezy podnie$é, ze w sprawach
nieuregulowanych niniejszg ustawg do urzednikow i innych pracownikow sgdéw i
prokuratury stosuje sie odpowiednio przepisy ustawy z dnia 16 wrzednia 1982 r. o
pracownikach urzedow panstwowych, a w sprawach nieuregulowanych w tej
ustawie — przepisy Kodeksu pracy. Tego rodzaju model wielostopniowych odestan
pozwala mimo wszystko uchwyci¢ relacje, ze brzmienie art. 12 ust. 6 u.o.p.s
obejmuje swym zakresem rozwigzanie stosunku pracy z urzednikiem sgdu z racji
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow pracowniczych. Przedmiotowy
faktor eliminuje ograniczenie, jakie jest suponowane w skardze kasacyjnej, czynigc
niezasadnym zarzut prawa materialnego w tym zakresie.

Nie ma takze uzasadnionych podstaw do podzielania dalszych wywodow



skargi kasacyjnej. Opierajg sie one na wnioskowaniu, ze doszto do niewtasciwego
zastosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. w zwigzku z art. 30 § 4 k.p.iart. 56 § 1 k.p. O ile
obecnie mozliwos¢ stosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. zostata juz dostatecznie
wyjasniona, to konieczne jest spostrzezenie, czy ujawnione i ustalone przez sgdy a
meriti fakty, realizujg dyspozycje ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych, a nadto czy pracodawca prawidtowo sporzgdzit oswiadczenie woli
w przedmiocie rozwigzania stosunku pracy.

ZauwazyC nalezy, ze rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia to
jednostronne oswiadczenie woli, stanowigce nadzwyczajny sposob ustania
stosunku pracy, ktére powinno by¢ stosowane przez pracodawce z wyjgtkowg
ostroznos$cig (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 29 listopada 2012 r., Il PK
116/12, LEX nr 1294659). Zgodnie z poglgdem utrwalonym zaréwno w nauce
prawa pracy, jak i orzecznictwie w pojeciu ,ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych” mieszczg sie trzy elementy. Sg to: bezprawnosc
zachowania pracownika (naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego),
naruszenie albo zagrozenie intereséw pracodawcy, a takze zawinienie obejmujgce
zarébwno wine umysing, jak i razgce niedbalstwo. Sad Najwyzszy podkreslat
wielokrotnie, ze uzasadniong przyczyng rozwigzania z pracownikiem umowy o
prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. nie musi by¢ jedynie zawinione uchybienie
pracownicze wywotujgce istotng szkode majgtkowg w mieniu pracodawcy. Takg
przyczyng moze byc¢ takze zawinione dziatanie pracownika powodujgce zagrozenie
interesdw pracodawcy (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 22 marca 2016 r.,
Il PK 37/15, LEX nr 2026396; z dnia 9 lipca 2009 r., Il PK 46/09, LEX nr 533035).

Konkretyzacja okreslonych zachowan pracownika musi by¢ dokonana przez
pryzmat ustalen faktycznych, ktérymi Sgd Najwyzszy jest zwigzany. Z tych ustalen
wynika, ze powddka w godzinach pracy, na stuzbowym sprzecie, wykonywata
zadania na rzecz innych podmiotdéw, mimo ze udzielona jej w tej mierze zgoda
sprowadzata sie do realizacji dodatkowych obowigzkéw poza godzinami
zatrudnienia u pozwanego. Chodzi przygotowywanie dokumentéw i wysytanie maili,
a dodatkowo pozwany podniost odmowe wykonania polecenia, tj. zastepstwa
pracownika obstugujgcego zestaw sekretarski centrali telefonicznej sadu.

Ujawnione i udowodnione zachowania, jak ustalit Sgd Okregowy, stanowig
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dostateczng podstawe do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia z winy
pracownika i jest to ad casum poglad stuszny.

Podstawowe obowigzki pracownika wymienia art. 100 k.p. Z perspektywy
zarzucanych zachowan znaczenia nabiera art. 100 § 2 pkt 2 k.p., czyli obowigzek
przestrzegania regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie porzgdku. Obowigzujgcy
w tym zakresie u pozwanego regulamin pracy (§ 12) nie pozostawia watpliwosci co
do sposobu wykorzystania czasu pracy. Nadto stosowny komunikat wyswietla sie
na ekranie monitora po uruchomieniu komputera. Z kolei § 20 regulaminu zabrania
pracownikom wykonywania prywatnych prac w zaktadzie pracy z wykorzystaniem
urzadzen i materialdbw bez wyraznej zgody pracodawcy. Opisane obowigzki
pracownika mozna uzna¢ za elementarne, a tym samym nie wymagajg dalszej
wyktadni. Z drugiej strony etap stosowania prawa powinien uwzgledniaé sytuacje,
ktére zaaprobujg zachowanie pracownika odbiegajgce od opisanego powyzej
standardu. Chodzi o sytuacje, w ktérych ,w czasie pozostawania w dyspozycji
pracodawcy” pracownik skorzysta ze stuzbowego sprzetu (komputera, telefonu,
tabletu, etc.), w celu wystania (odebrania) wiadomosci elektronicznych, czy tez
stownych. Stad np. wystanie zyczenh okolicznosciowych, odczytanie elektronicznych
wynikow badan laboratoryjnych, elektronicznego dziennika lekcyjnego dziecka
wpisuje sie w sekwencje kontaktow miedzyludzkich za pomocg portal
spotecznosciowych. Rozwdj tych srodkéw komunikacji wymusza dynamiczne
dekodowanie znaczenia zachowanh pracownikow w toku procesu swiadczenia
pracy. Ten sposob komunikacji jest btyskawiczny i statystycznie nie zrywa zwigzku
z wykonywaniem pracy. Jednak w kazdym przypadku istnieje granica tych
kontaktow, gdyz tak zwana miekka interpretacja moze kusi¢, by za dopuszczalne
uzna¢ multiplikowanie takich zachowan. Stad czesto prawidtowy wniosek bedzie
wypadkowg konkretnych zachowan, iloSci zdarzen, czy tez czasu poswieconego na
inne niz zawodowe obowigzki.

Dotychczas opisane zachowania byly zwigzane ze sferg zewnetrzng,
zyciowo usprawiedliwiong. Tymczasem nie jest to jedyne spektrum oceny. Ot6z
oprocz zachowan ,towarzyskich” pojawiajg sie kolizje natury zawodowej,
a mianowicie w sytuacji gdy pracownik podejmuje inng prace zarobkowg. Wowczas

miara oceny winna by¢ wezsza, skoro jego inne czynno$ci wymagajg zgody
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pracodawcy z uwagi na rodzaj wykonywanej pracy. Swiadczenie pracy na rzecz
innych podmiotow z wykorzystaniem stuzbowych kont mailowych, sprzetu, tgczy
internetowych pozostaje w opozycji do podstawowego obowigzku, jaki zostat
uregulowany w regulaminie pracy pozwanego zaktadu. Uzyczony pracownikowi
laptop pracodawcy wraz z oprogramowaniem uzywany jest do innych celéw,
zwigzanych z prowadzeniem dodatkowej dziatalnosci, co najmniej w zakresie pracy
koncepcyjnej zwigzanej z dodatkowg pracg. Z tego tytutu pracownik uzyskiwat
okreslone dochody, oszczedzajgc w ten sposdb kosztow zwigzanych z zakupem
witasnych urzadzen, w tym takze dostepu do sieci Internetowej. Wszak przedmiot
tych innych czynnosci obejmowat procedury zwigzane z postepowaniem o
udzielenie zamowienia publicznego w mysl ustawy z dnia 29 stycznia 2004 r.
Prawo zamowien publicznych (jednolity tekst: Dz.U. z 2013 r., poz. 759 ze zm.).
Tego rodzaju postepowanie nalezy zdefiniowa¢ jako cigg czynnosci faktycznych
rozpoczynajgcy sie z chwilg ogtoszenia o zamdwieniu, wymagajgcy zachowania
okreslonych procedur, oceny poszczegolnych parametrow ogtoszenia. Pojawiajgce
sie na tym tle obowigzki nie mogg by¢ uznane za sporadyczne, incydentalne i o tym
nie swiadczy tylko ilos¢ wystanych maili (128), lecz zakres realizowanych zadan,
jak i okolicznosci ujawnienia faktu wykonywania pracy na rzecz innych podmiotow i
brak szybkiej reakcji pracownika na prosbe wyjasnienia tego typu zachowan. Stad
czas trwania tych czynnosci powodowat, ze mogty one wptywaé w sposéb istotny
na jakos¢ i wydajnos¢ pracy powodki, gdyz przygotowanie stosownych wnioskow,
pism, koniecznos¢ odpowiedzi na pojawiajgce sie watpliwosci i pytania czyni
rozmiar tej dziatalnosci na tyle istotnym, ze wykonywanie tej pracy w godzinach
zatrudnienia u pozwanego wypetnia definicje ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych. Dodatkowo nalezy podnies¢, ze jest ona wykonywana
odptatnie z naruszeniem zobowigzania do S$wiadczenia tych czynnosci poza
godzinami zatrudnienia. Rozmiaru winy powddki nie niweluje wykonywanie tych
czynnosci na rzecz innych jednostek resortu sprawiedliwo$ci. Potencjalny zwigzek
hierarchiczny miedzy tymi podmiotami nie przetamuje zadan pracownika i ich
podziatu na czynnosci zwigzane z zatrudnieniem i zadania zewnetrzne, zwtaszcza
gdy sg wykonywane na podstawie odrebnej, odptatnej umowy prawa cywilnego.

Dopetnieniem oceny jakosci zachowan pracownika jest sytuacja zwigzana z
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odmowg wykonania polecenia dotyczgcego obstugi centrali telefonicznej, ktéra
sama w sobie nie uprawia jeszcze do rozwigzania umowy o prace z wieloletnim
pracownikiem, lecz w kontekscie zarzucanego naruszenia stanowi istotny
komponent kwalifikujgcy ujemnie postawe pracownika po ujawnionych zdarzeniach.
Na podstawie opisanych argumentow zarzucane naruszenia obowigzkow
pracowniczych miaty charakter ciezki, co summa summarum prowadzi do
stwierdzenia, ze nie doszto do naruszenia prawa materialnego, tj. art. 52 § 1 pkt 1
Kk.p.

Nie sposob podzielic stanowiska skarzgcego, ze doszio do rozdzwieku
miedzy trescig oswiadczenia woli pracodawcy, a uznanymi przez Sad przyczynami
uzasadniajgcymi rozwigzanie stosunku pracy, co zdaje sie uzasadnia¢ zarzut
naruszenia art. 30 § 4 k.p. w zwigzku z art. 56 § 1 k.p. Przede wszystkim
pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ za nieuzasadnione rozwigzanie umowy 0O
prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. Z tego wzgledu poszerza, jego
zdaniem, zakres podstaw prowadzgcych do ustania zatrudnienia. Zwykle wsréd
tych podstaw znajduje sie obiektywna przyczyna uzasadniajgca ziozenie
oswiadczenia woli, ktéra jest obudowana ,innymi drobnymi przekroczeniami
porzagdkowymi”. Stgd w zakresie interesu pracownika, jak i pracodawcy, miesci sie
poznanie przyczyn prowadzgcych do dyscyplinarnego rozwigzania stosunku pracy.
Powinny one wynikac, co stusznie zauwaza skarzgcy, z tresci sporzgdzonego w tej
mierze oswiadczenia woli, bowiem na pracodawcy spoczywa obowigzek wskazania
przyczyny owego rozwigzania. Przyczyna ta powinna by¢ prawdziwa i konkretna.
Konieczne jest zatem nalezyte skonkretyzowanie czynu pracownika. Istotny
pozostaje bowiem przede wszystkim fakt - dziatanie lub zaniechanie pracownika - z
ktorego pracodawca wywodzi skutki prawne, natomiast nie jest wazne, dlaczego
pracodawca kwalifikuje go jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Jezeli w oswiadczeniu woli o rozwigzaniu niezwtocznym, poza
ujeciem zarzucanego czynu i jego kwalifikacjg jako ciezkiego naruszenia
obowigzkéw pracowniczych, znajdujg sie jakie$S inne elementy (twierdzenia)
zwigzane z tym czynem czy jego oceng, to nie majg one znaczenia z punktu
widzenia ,prawdziwosci” podanej przyczyny. Wskazanie przyczyny lub przyczyn

rozwigzania stosunku pracy przesgdza o tym, ze spér przed sgdem pracy moze sie
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toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznosci podane pracownikowi na uzasadnienie
decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie ujawnione w postepowaniu
sgdowym, muszg byC takie same, zas pracodawca pozbawiony jest mozliwosci
powotywania sie przed organem rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny moggce
przemawiac¢ za stusznoscig tejze decyzji. Podana przyczyna powinna byc przy tym
na tyle konkretna i zrozumiata, aby nie stwarzata watpliwosci interpretacyjnych,
przy czym interpretacja ta nie polega na wykfadni oSwiadczenia woli lecz na
ustaleniu, jak pracownik powinien byt i mogt jg zrozumie¢ w kontekscie znanych mu
okolicznosci ztozenia os$wiadczenia w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Przyczyna
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika musi by¢
bowiem zrozumiata dla adresata oswiadczenia woli, a nie - po pierwszej lekturze -
dla sgadu. Koniecznos¢ skonkretyzowania przyczyny zwolnienia pracownika nie
oznacza jednak obowigzku opisania jej w sposob drobiazgowy. Stopien
uszczegotowienia stawianych pracownikowi zarzutéw zalezy od tego, jaka
przyczyna zostata podana i jakie sg jej uwarunkowania (por. wyrok Sagdu
Najwyzszego z dnia 9 lutego 2016 r., Il PK 324/14, LEX nr 2015630). Ich
weryfikacja nastepuje wéwczas w toku postepowania sgdowego i nie dochodzi do
przetamania tej reguty, w sytuacji gdy zestaw zachowan pracownika zostanie przez
sad opisany za pomocg innych desygnatéw, przy zachowaniu tozsamosci podstawy
rozwigzania stosunku pracy. Stgd gramatyczne wytapywanie réznic ma charakter
marginalny i w zaden sposoOb nie uzasadnia wskazanego naruszenia prawa
materialnego. Procedura zmierzajgca do rozwigzania stosunku pracy od samego
poczatku byta identyfikowana przez pracownice, ktéra jak ustality sady, nie
oponowata zarzucanym czynom, lecz uwazata, ze one nie mieszczg sie w
ptaszczyznie oddziatywania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Innymi stowy wiedziata o co toczy
sie proces, a poziom jej cech i przymiotdw osobistych utatwiat identyfikacje
spornego zakresu postepowania.

Dlatego zgodnie z art. 398 k.p.c. orzeczono jak w sentencji. O kosztach

orzeczono w mysl| art. 98 § 1 k.p.c.
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