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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 15 stycznia 2025 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Bohdan Bieniek (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Piotr Prusinowski
SSN Romualda Spyt

w sprawie z powodztwa P. J. i K. D.

przeciwko G. S.A. w W.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 15 stycznia 2025 r.,

skarg kasacyjnych powodéw od wyroku Sgdu Okregowego w Swidnicy
z dnia 9 marca 2023 r., sygn. akt VIl Pa 30/22,

uchyla zaskarzony wyrok w catosci i przekazuje sprawe do
ponownego rozpoznania Sadowi Okregowemu w Swidnicy,
pozostawiajgc temu Sadowi rozstrzygniecie o kosztach

postepowania kasacyjnego.

Piotr Prusinowski  Bohdan Bieniek Romualda Spyt

t.n
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UZASADNIENIE

Sad Rejonowy w Swidnicy, wyrokiem z dnia 4 listopada 2021 r., zasagdzit od
strony pozwanej G. S.A. w W. (poprzednio J. Sp. z 0.0. w W.) na rzecz powoda P.
J. kwote 32.143,08 zt tytutem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie
umowy o prace (pkt I), a na rzecz powddki K. D. kwote 92.098,30 zt tytutem
odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace (pkt Il).

W sprawie ustalono, ze powdd od dnia 1 stycznia 2016 r. byt zatrudniony u
pozwanej na czas nieokres$lony w petnym wymiarze czasu pracy na stanowisku
kierownika dziatu eksportu, logistyki i transportu. Jego Srednie miesieczne
wynagrodzenie wynosito 10.714,36 zt brutto. Z kolei powddka byta zatrudniona od
dnia 1 wrzesnia 2015 r. na czas nieokreslony w petnym wymiarze czasu pracy na
stanowisku dyrektora generalnego. Srednie miesieczne wynagrodzenie powddki
wynosito 30.699,46 zt brutto.

W dniu 27 kwietnia 2017 r. miedzy G. S.A. w W., a M. P. zawarto warunkowg
zobowigzujgcg umowe sprzedazy udziatéw spotki J.. Umowa skutkowata zmiang w
zarzadzie spotki, a nastepnie przejeciem spétki J. przez spétke G. S.A. W potowie
2018 r. powodka otrzymata od G. S.A. w W. propozycje objecia stanowiska prezesa
lub vice-prezesa Spdtki J. z chwilg odejscia dwczesnego jej prezesa M. P.. Powoddka
przyjeta propozycje, jednak w potowie pazdziernika, dowiedziata sie, ze propozycja
nie jest aktualna, a spotka zaproponowata jej objecie stanowiska Dyrektora
Zarzgdzajgcego. Powodka propozycje te odrzucita.

W okresie od pazdziernika do grudnia 2018 r. powddka zorganizowata kilka
spotkan z innymi pracownikami spoétki, podczas ktorych komentowata prace
owczesnego zarzadu spoétki, wyrazata nieche¢ dalszej wspodtpracy, rozwazata
mozliwos¢ zatozenia swojej firmy. Rozmowy te polegaty na wymianie pomystéw,
jednakze bez konkretéw i szczegdtow, co do formy przysztej dziatalnosci czy podstaw
zatrudnienia osob obecnych na tych spotkaniach. Spotkania odbywaty sie zaréwno
na terenie pozwanej spofki, jak i w restauracjach zlokalizowanych na terenie S..

W ocenie Sagdu Rejonowego, same pisma stanowigce rozwigzania umow o
prace powodow byty zbyt ogdlnikowe. Z ich tresci nie wynikata doktadana przyczyna

rozwigzania stosunku pracy, nie wynikato takze, w jakim okresie nastgpito razgce
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naruszenie obowigzkow pracowniczych, a takze co byto tym razgcym naruszeniem,
z jakiej wiedzy i z jakiego majgtku pracodawcy mieli korzysta¢ powodowie. W toku
postepowania strona pozwana probowata konkretyzowacC przyczyny zwolnienia
powoddw, jednakze materiat dowodowy, a takze obszerne zeznania swiadkow nie
potwierdzity utworzenia konkurencyjnej wzgledem pozwanej spoétki. Zdaniem Sadu
Rejonowego, dziatania podjete przez powodow nie mogty by¢é przyczyng ich
dyscyplinarnego zwolnienia skoro z zebranego materiatu dowodowego nie wynikato,
aby powodowie w sposob ciezki naruszyli podstawowe obowigzki pracownicze,
tamigc zasady etyki zawodowej, ochrony i zachowania bezpieczenstwa majatku i
tajemnicy handlowej spotki i jej wizerunku przez dziatanie na szkode pracodawcy,
organizujgc konkurencyjng podmiot, korzystajgc z wiedzy i majatku pracodawcy oraz
podwazajgc autorytet spotki w oczach klientéw i wspotpracownikow. W zwigzku z
powyzszym Sgd Rejonowy uznat rozwigzania umow o prace za bezzasadne, co
skutkowato uwzglednieniem roszczenia o odszkodowania.

Sad Okregowy w Swidnicy, wyrokiem z dnia 9 marca 2023 r., zmienit wyrok
Sadu Rejonowego w Swidnicy z dnia 4 listopada 2021 r. w ten sposéb, ze oddalit
powodztwa powoddw oraz rozstrzygnat o kosztach procesu (pkt 1 i II).

W ocenie Sgdu Okregowego, istotne byty dwie kwestie. Pierwsza dotyczyta
tego, czy ztozone powodom przez pracodawce oswiadczenie o rozwigzaniu stosunku
pracy bez wypowiedzenia odpowiadato wymogom formalnym, to jest byto konkretne
i rzeczywiste; druga, czy w sprawie zaistniaty szczegdlne okolicznosci uzasadniajgce
ztozenie przez pracodawce takiego wypowiedzenia.

Odnoszgc sie do pierwszej z nich, Sgd Okregowy stwierdzit, ze oswiadczenie
pracodawcy zostato zlozone powodom w trybie nagtym, na skutek zaistnienia
szczegoblnych okoliczno$ci, ktore gteboko dotknety zarzad, cho¢ rzeczywiscie nie
byty one do konca sprecyzowane, a oswiadczenie pracodawcy nie zawierato
precyzyjnego wskazania, jakie to konkretnie zdarzenia miaty spowodowac ztozenie
takiego oswiadczenia.

Niemniej powodowie przez okres kilku ostatnich miesiecy (przed ztozeniem im
przez pracodawce os$wiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace w trybie
dyscyplinarnym) nie podejmowali li tylko przygotowawczych, ale konkretne dziatania

w zakresie rozpoczecia dziatalnosci konkurencyjnej w stosunku do pracodawcy.
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Oswiadczenie pracodawcy z dnia 13 grudnia 2018 r. o rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika, cho¢ nie zawierato ostrych, opatrzonych
datami i szczegotami zachowan powoddw, ktore staé miaty za ztozeniem takiego
oswiadczenia, to jednak nie budzito watpliwosci, w ocenie Sgdu odwotawczego, ze
sposob ich przedstawienia spetniat wymog konkretnosci. Sad ten zauwazyt, ze w
sposob generalny wymieniono naganne zachowania powoddéw, ktore bytly
nacechowane dziataniem na szkode pracodawcy przez ,organizowanie
konkurencyjnej spotki, korzystajgc z majatku i wiedzy pracodawcy”. W kontekscie
ustalonego przebiegu zachowania powodow, w okresie poprzedzajgcym otrzymanie
oswiadczenia, Sad Okregowy nie miat watpliwosci, ze treS¢ tego oswiadczenia
dawata jasno do zrozumienia powodom, z jakiej to przyczyny pracodawca
wypowiedziat im umowy o prace w trybie dyscyplinarnym.

Sad odwotawczy zauwazyt, ze oczywiscie organizowanie prywatnych spotkan
przez pracownikow, podczas ktérych poruszana jest sytuacja pracodawcy,
przechodzgcego wéwczas zmiany wtasnosciowe i organizacyjne oraz poszukiwanie
sposobu odnalezienia sie w nich przez uczestniczgcych w rozmowach pracownikéw
nie jest zabroniona. Jednak Sad odwotawczy uznat, Zze te spotkania miaty inny
charakter, czego Sad Rejonowy nie dostrzegt lub zbagatelizowat. Ot6z ich
organizatorkg i prowadzacg byta powddka, ktéra byta zawiedziona zmiang postawy
pracodawcy odnosnie do powierzenia jej stanowiska w zarzgdzie spofki i stgd nie
potwierdzita jeszcze dalszego zatrudnienia na stanowisku kierowniczym.
To powodka przedstawiata wizje niepewnej sytuacji bytu spoétki i mozliwos¢ podjecia
alternatywnej pracy w ewentualnie przez nig zatozonej i prowadzonej nowej
dziatalnosci gospodarczej, o tym samym profilu co pracodawca. Cho¢ jej propozycja
nie byta wowczas sformalizowana to, w ocenie Sgdu Okregowego, ogolne zatozenie
byto jasne i jednoznaczne. Sad ten uznat, Ze najwazniejsze dla organizowanej przez
powoddéw dziatalnosci konkurencyjnej byto przejecie pracownikdéw strony pozwanej
zajmujgcych w spoétce wazne stanowiska, a zarazem posiadajgcych wiedze,
doswiadczenie i kontakty handlowe.

Z kolei co do tego, czy zaistniate okolicznosci uzasadniaty rozwigzanie
stosunkédw pracy, to w ocenie Sgdu Okregowego powodowie byli kluczowymi

pracownikami, dysponowali szerokg wiedzg na temat funkcjonowania spoétki i
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posiadali uprawnienia w zakresie zarzgadzania. Tak wiec informacja o tym, ze
powodowie zamierzajg otworzy¢ konkurencyjng dziatalnos¢ w tej samej branzy, w
przekonaniu Sgdu, usprawiedliwiata fakt ztozenia przez pracodawce oswiadczenia o
rozwigzaniu stosunku pracy w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Odnoszac sie do
okolicznosci, ze nie zostaty jeszcze podjete przez powodow zadne kroki natury
formalnej, w zakresie organizacji nowej dziatalnosci gospodarczej, Sgd Okregowy
zgodzit sie ze stanowiskiem petnomocnika strony pozwanej, ze nie ma to istotnego
znaczenia, skoro jak wykazano, powodowie podjeli przygotowania w tym kierunku.
Majgc na uwadze powyzsze Sad Okregowy orzekt z mocy art. 386 § 1 k.p.c.
Skargi kasacyjne — tozsamej tresci — wnidst petnomocnik powoddw,
zaskarzajgc w catosci wyrok Sgdu Okregowego. W podstawach obu skarg wskazano
na niewaznosc¢ postepowania na mocy art. 379 pkt 4 k.p.c., przez rozpoznanie
sprawy przez Sad drugiej instancji w sktadzie jednego sedziego, co ograniczyto
prawo powoddéw do sprawiedliwego rozpatrzenia sprawy, wobec zastosowania
art. 15zzs? ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o szczegdtowych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
choréb zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych. Ponadto doszto do
naruszenia przepisOw postepowania, ktére mogto miec¢ istotny wptyw na wynik
postepowania (art. 3982 § 1 pkt 2 k.p.c. ), a mianowicie: (-) art. 3271 § 1 pkt 1i2 w
zwigzku z art. 387 § 2% pkt 1i 2 k.p.c., polegajgce na sporzgdzeniu przez Sad drugiej
instancji razgco wadliwego uzasadnienia zaskarzonego wyroku, w oderwaniu od
literalnego brzmienia przyczyny zwolnienia dyscyplinarnego, bez wskazania
podstawy faktycznej rozstrzygniecia, ustalenia udowodnionych faktow, dowodéw na
ktérych opart sie Sad drugiej instancji oraz dowodow, ktérym Sad ten odmowit mocy
dowodowej, bez wskazania, jakie przyczyny rozwigzania umowy O prace bez
wypowiedzenia Sad drugiej instancji uznat za udowodnione, a jakie nie, w jakiej
proporcji pozostajg w stosunku do siebie przyczyny udowodnione w stosunku do
nieudowodnionych, jakg wage przypisat sad przyczynom udowodnionym a jakg wage
nieudowodnionym (range w kontekscie spetniania przestanki ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych), zwtaszcza w sytuacji, kiedy Sad
Okregowy biegunowo odmiennie w stosunku do wyroku Sgdu Rejonowego ocenit

spetnianie przez kwestionowane oswiadczenie pracodawcy wymogu konkretnosci i
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prawdziwosci, jak rowniez bez wskazania procesu myslowego, ktory doprowadzit do
tak odmiennej oceny materiatu dowodowego; (-) art. 233 § 1 k.p.c., polegajgce na
sprzecznej z zasadami logiki i doswiadczenia Zzyciowego ocenie dowodow
przeprowadzonych w niniejszym postepowaniu, to jest przez przekroczenie granic
swobodnej oceny dowoddéw i tym samym wyrazenie dowolnego, niemajgcego
oparcia w regutach prawidtowego rozumowania i doswiadczenia zyciowego, poglgdu
wedtug, ktérego spotkania organizowane przez powodke miaty inny charakter niz
opisany przez Sad Rejonowy, w sytuacji gdy tak wyciggniete wnioski nie
uwzgledniajg tresci nagrania rozmowy zaprezentowanej przez strone pozwang, nie
honorujg szczegdlnej, napietej i nerwowej sytuacji w jakiej znalezli sie pracownicy
pozwanej w obliczu zmian struktury wiascicielskiej pozwanej spoétki oraz kiedy
whnioski te sg powieleniem ocen pracownikow swiadkow, ktorzy w chwili sktadania
zeznan pozostawali w zatrudnieniu u strony pozwanej, a w szczegolnosci zeznan M.
K.; (-) art. 233 § 1 k.p.c., polegajgce na sprzecznej z zasadami logiki i doswiadczenia
zyciowego ocenie dowoddéw przeprowadzonych w niniejszym postepowaniu i
przekroczenie granic swobodnej oceny dowodow.

Dalej, wskazano na naruszenia przepisow prawa materialnego, a mianowicie:
(-) art. 30 § 4 k.p., przez jego btedng wyktadnie i przyjecie, ze przyczyna rozwigzania
umowy o prace w trybie dyscyplinarnym, niezawierajgca ostrych, opatrzonych datami
i niezbednymi elementami zachowan powoddéw, ktore sta¢ mialy za ztozonym
oswiadczeniem o rozwigzaniu umowy o prace, spetnia wymoég konkretnosci;
(-) art. 30 § 4 k.p., przez jego btedne zastosowanie wobec braku wyraznych podstaw
i ustalen, z ktérych wynika¢ miatoby, ze zaprezentowana powodom przyczyna
rozwigzania stosunku pracy byta przyczyng prawdziwg; (-) art. 30 § 4 k.p. w zwigzku
z art. 52 § 1 pkt 1 k.p., przez jego btedng wyktadnie i przyjecie, ze podejmowanie
decyzji w przedmiocie zwolnienia dyscyplinarnego w trybie nagtym uprawnia
pracodawce do ogdlnikowego i nieprecyzyjnego formutowania przyczyny zwolnienia
dyscyplinarnego; (-) art. 52 § 1 pkt 1 k.p., przez jego btedng wyktadnie polegajgca na
nietrafnym przyjeciu, ze informacja o tym, Zze powodowie zamierzajg otworzy¢
konkurencyjng dziatalno$¢ w tej samej branzy stanowita usprawiedliwiong podstawe
rozwigzania umowy o prace w trybie dyscyplinarnym, w sytuacji kiedy Sad

odwotawczy nie poczynit ustalen, aby zamiarem powoddéw byto jednoczesne
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pozostawanie w zatrudnieniu u pozwanej i prowadzenie dziatalnosci konkurencyjne;,
a ponadto kiedy takie przyjecie nie honoruje uprawnienia powodow do
wypowiedzenia stosunku pracy z pozwang bez podawania przyczyny, iz strony nie
zawarly umowy o prace o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy oraz
uprawnienia o swobodnym decydowaniu o sposobie zarobkowania; (-) art. 56 § 1 k.p.
przez jego niezastosowanie i tym samym oddalenie powodztwa w catosci, w sytuacji
kiedy umowe o prace rozwigzano z powodami z naruszeniem przepisow o
rozwigzywaniu umow o prace.

Majgc powyzsze na uwadze, petnomocnik powodoéw wniost o uchylenie
zaskarzonego wyroku na podstawie art. 39816 k.p.c. i rozpoznanie merytoryczne
sprawy, przez oddalenie apelacji pozwanego i zasgdzenie od strony pozwanej na
rzecz powoddéw kosztow postepowania w tym kosztéw zastepstwa procesowego
przed Sgdem drugiej instancji, ewentualnie, gdy zaistniejg podstawy przewidziane w
art. 398'° k.p.c., uchylenie zaskarzonego wyroku w catosci i przekazanie sprawy do
ponownego rozpoznania Sgdowi drugiej instancji, a ponadto zasgdzenie od
pozwanego na rzecz powodow kosztéw postepowania przed Sgdem Najwyzszym, w
tym kosztow zastepstwa prawnego za to postepowanie wedtug norm prawem
przepisanych.

W odpowiedzi na skargi kasacyjne pozwana wniosta o ich oddalenie oraz
zasgdzenie od powodow na jej rzecz zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego w

postepowaniu przed Sgdem Najwyzszym.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

W pierwszej kolejnosci z uwagi na podniesione przez skarzgcych zarzuty
naruszenia przepiséw postepowania nalezy odnie$¢ sie do oceny zasadnosci tych
zarzutow. W tej ptaszczyznie najdalej idgcym zarzutem jest niewaznosc¢
postepowania, ktorg skarzacy wigzg ze sprzecznym 2z przepisami prawa
uksztaltowaniem sedziowskiego sktadu orzekajgcego, poniewaz sprawa zostata
rozpoznana w skfadzie jednoosobowym, czyli z naruszeniem art. 379 pkt 4 k.p.c. w
zwigzku z art. 15zzs! ust. 1 pkt 4 ustawy z 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach

zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
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chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych (jednolity tekst: Dz.U.
z 2021 r., poz. 2095). Prawda jest, ze od dnia 26 kwietnia 2023 r., zgodnie z uchwatg
skfadu siedmiu sedziéw Sgdu Najwyzszego - zasada prawna - z dnia 26 kwietnia
2023 r., Il PZP 6/22 (OSNP 2023 nr 10, poz.104), rozpoznanie sprawy cywilnej przez
sad drugiej instancji w sktadzie jednego sedziego uksztattowanym na podstawie
art. 15zzs! ust. 1 pkt 4 ustawy covidowej ogranicza prawo do sprawiedliwvego
rozpatrzenia sprawy (art. 45 ust. 1 Konstytucji RP), poniewaz nie jest konieczne dla
ochrony zdrowia publicznego (art. 2 i art. 31 ust. 3 Konstytucji RP) i prowadzi do
niewaznosci postepowania (art. 379 pkt 4 k.p.c.). Jednoczesnie Sgd Najwyzszy
ustalit, ze przyjeta w uchwale wykfadnia prawa obowigzuje od dnia jej podjecia.
A zatem nie zachodzi niewaznos¢ postepowania, poniewaz Sad Okregowy wydat
zaskarzony wyrok w skfadzie jednoosobowym przed dniem 26 kwietnia 2023 r.

Nie sg rowniez uzasadnione dalsze zarzuty naruszenia prawa procesowego.
Po pierwsze, naruszenie art. 327 § 1 k.p.c. moze by¢ usprawiedliwione tylko w tych
wyjatkowych okolicznosciach, w ktorych tres¢ uzasadnienia wyroku uniemozliwia
catkowicie dokonanie oceny toku wywodu, ktéry doprowadzit do wydania orzeczenia,
a takze w przypadku zastosowania prawa materialnego do niedostatecznie jasno
ustalonego stanu faktycznego. Pisemne uzasadnienie orzeczenia sgdowego stanowi
za$ jedynie materializacje przyczyn decyzji podjetej przez sad po rozpoznaniu
sprawy i jest sporzgdzane juz po jej zakonczeniu. Oznacza to, ze niezamieszczenie
okreslonego elementu rozumowania, bgdz uwzglednienie go w lakoniczny sposéb w
uzasadnieniu wyroku nie swiadczy samo w sobie o tym, ze dany element nie zostat
przez sgd uwzgledniony w procesie decyzyjnym (miat wptyw na wydanie wyroku).
Innymi stowy, naruszenie przez sad drugiej instancji zasad sporzgdzania
uzasadnienia orzeczenia (aktualnie uregulowanych w art. 327 i art. 387 § 2% k.p.c.)
jedynie wyjgtkowo moze stanowi¢ usprawiedliwiong podstawe kasacyjng, co ma
miejsce, gdy wskutek uchybienia wymaganiom stawianym uzasadnieniu zaskarzone
orzeczenie nie poddaje sie kontroli kasacyjnej, czyli gdy stwierdzone wady mogty
mieC szczegolnie negatywny wpltyw na wynik sprawy. Taka sytuacja w
rozpoznawanej sprawie nie zachodzi.

W koncu nie ma podstaw do podzielenia zapatrywania skarzgcego odnosnie

do naruszenia art. 233 § 1 k.p.c. Postepowanie kasacyjne nie jest dedykowane
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ocenie wiarygodnosci i mocy dowoddw (art. 3983 § 3 i art. 39812 § 2 k.p.c.), o czym
skarzacy wiedzie¢ powinien. Zagadnienie to jest jednolicie interpretowane w
orzecznictwie Sadu Najwyzszego (por. m.in. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia
19 pazdziernika 2010 r., Il PK 96/10, LEX nr 687025, z dnia 24 listopada 2010 r.,
| UK 128/10, LEX nr 707405, czy tez z dnia 24 listopada 2010 r., | PK 107/10, LEX
nr 737366), a tym samym ten watek nie podlega dalszemu wyjasnieniu.

Odnoszgc sie do zarzutéw naruszenia prawa materialnego, ktére okazaty sie
uzasadnione, wstepnie nalezy wskazac¢, ze zwyktym sposobem rozwigzania umowy
o prace jest wypowiedzenie. W drodze wyjagtku Kodeks pracy w art. 52 przewiduje
tylko trzy przypadki upowazniajgce pracodawce do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia (ze skutkiem natychmiastowym) w razie wystgpienia winy ze strony
pracownika, z powodu ktérej nie mozna zgda¢ od pracodawcy kontynuowania
zatrudnienia. Rozwigzanie to spetnia role swoistego odstgpienia od umowy, gdy
druga strona nie wywigzuje sie w istotny sposob ze swoich obowigzkdéw. Przepis ten
jako wyjatkowy nie moze byC interpretowany rozszerzajgco (T. Bakalarz,
W. Muszalski: Komentarz do art. 52 [w:] Kodeks pracy. Komentarz, red. W Muszalski,
K. Walczak, Warszawa 2024).

Konstrukcja ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych
ma charakter ztozony, w tym znaczeniu, ze tworzg jg zarowno elementy obiektywne,
jak i subiektywne (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 lipca 2009 r., || PK 46/09,
LEX nr 533035; postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 14 kwietnia 2015 r., Il PK
226/14, LEX nr 1678960). Te pierwsze odnoszg sie do bezprawnosci zachowania
(wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 marca 2015 r., Il PK 105/14, LEX nr 1663403),
polegajgcej na pogwatceniu podstawowych obowigzkow oraz skorelowanego z tym
naruszenia bagdz zagrozenia intereséw pracodawcy (postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 27 lutego 2021 r., Il PSK 24/21, LEX nr 3113274). Z kolei aspekt
subiektywny to podmiotowa wadliwo$¢ zachowania pracownika wynikajgca z winy
umysinej bgdz razgcego niedbalstwa. Oba wymiary pozostajg ze sobg w Scistej
koincydencji i w ptaszczyznie funkcjonalnej majg zdolno$¢ wzajemnej substytucii
(zob. K.W. Baran Krzysztof [w:] K.W. Baran Krzysztof (red.), Kodeks pracy.
Komentarz. Tom I. Art. 1-93, Warszawa 2022, LEX).
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Bezprawnos¢ zachowania pracownika przejawia sie w nieprzestrzeganiu
przezeh porzadku prawnego, a $cislej - naruszeniu podstawowego obowigzku
pracowniczego. Obiektywnej cenie podlega, czy pracownik naruszyt swoje
podstawowe obowigzki. Bezprawno$¢ stanowi element przedmiotowy kwalifikacji
danego zachowania. Dla zastosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. decydujgce znaczenie
ma ustalenie, czy dany obowigzek jest podstawowy, a w dalszej kolejnosci - czy jego
naruszenie ma charakter ciezki.

Co do obowigzkoéw pracowniczych, trzeba pamietaé, ze zgodnie z art. 22 § 1
k.p., nawigzujgc stosunek pracy, pracownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i czasie przezen wyznaczonym. Rodzaj pracy, do jakiej wykonywania zobowigzat sie
pracownik, powinien by¢ okreslony w akcie kreujgcym stosunek pracy i
doprecyzowany w pisemnym zakresie czynnosci, a takze w drodze polecen
pracodawcy (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 26 lutego 2003 r., | PK 149/02,
Monitor Prawa Pracy - wkfadka 2004 Nr 4, poz. 7). Z zobowigzaniem pracownika do
wykonywania umoéwionego rodzaju pracy pozostaje w zwigzku wiele mniej lub
bardziej szczegdétowych powinnosci, ktérych zrédtem sg przepisy aktow prawnych z
zakresu prawa pracy, a nawet zwyczaj zaktadowy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z
dnia 23 pazdziernika 2003 r., | PK 425/02, OSNP 2004 nr 20, poz. 345). Niektore z
tych obowigzkow precyzujg wymagania, jakim powinna odpowiada¢ wykonywana
praca (zarbwno w aspekcie ilosciowym, jak i jakosciowym), inne okreslajg reguty
zachowania w trakcie petnienia pracy, a jeszcze inne odnoszg sie¢ do zachowan
pracownika warunkujgcych kontynuowanie wiezi prawnej, jakg jest stosunek pracy.
Podstawowe obowigzki pracownicze zostaty skatalogowane w art. 100 k.p., chociaz
W sposob niepetny, o czym $wiadczy uzyty w § 2 tego przepisu zwrot
,W szczegoblnosci”. Przepis art. 100 k.p. okresla przy tym pewng hierarchie
obowigzkdéw pracowniczych.

Sad Rejonowy stwierdzit, a Sgd Okregowy nie dokonat odmiennych ustalen,
ze zebrany materiat dowodowy nie pozwala na przypisanie powodom ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkoéw pracowniczych, w kontekScie naruszenia
etyki zawodowej, ochrony i zachowania bezpieczenstwa majgtku i tajemnicy

handlowej spoétki i jej wizerunku, to jest przez dziatanie na szkode pracodawcy,
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organizujgc konkurencyjng spoétke, korzystajgc z wiedzy i majgtku pracodawcy oraz
podwazajgc autorytet spétki w oczach klientéw i wspdtpracownikow. Trudno
zaakceptowa¢ wniosek Sgdu Okregowego, ze powodowie byli kluczowymi dla
funkcjonowania spotki pracownikami, dysponowali szerokg wiedzg na temat jej
funkcjonowania i uprawnieniem w zakresie zarzadzania, a informacja o tym, ze
zamierzajg oni otworzy¢ konkurencyjng dziatalnos¢ w tej samej branzy - w
przekonaniu Sgdu odwotawczego - usprawiedliwiata fakt ztozenia przez pracodawce
powodom oswiadczenia o rozwigzaniu stosunku pracy w trybie dyscyplinarnym. Sgd
Okregowy nie wskazat bowiem Zzadnego konkretnego obowigzku, o randze
podstawowej, ktérego naruszenia dopuscili sie powodowie.

Sama bezprawno$¢ zachowania pracownika (jesli miata mie¢ miejsce) nie
wystarcza do przypisania naruszeniu obowigzku pracowniczego ciezkiego
charakteru. Wedtug pogladéw judykatury, do spetnienia tego warunku niezbedny jest
znaczny stopien winy pracownika - wina umys$ina lub razgce niedbalstwo (wyroki
Sadu Najwyzszego: dnia z 21 lipca 1999 r., | PKN 169/99, OSNAPIUS 2000 nr 20,
poz. 746 oraz z dnia 21 czerwca 2005 r., Il PK 305/04, Monitor Prawa Pracy 2005
Nr 12, poz. 16). O istnieniu tej postaci winy wnioskuje sie przy tym na podstawie
catoksztattu okolicznosci zwigzanych z zachowaniem pracownika. Innymi stowy,
przypisanie pracownikowi ciezkiego naruszenia obowigzkow pracowniczych nie jest
mozliwe bez wykazania mu winy umysinej lub razgcego niedbalstwa, przy czym
ocena ta powinna odbywac sie przez pryzmat catoksztattu okolicznosci sprawy, a nie
tylko spojrzenia pracodawcy na to (zob. postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia
8 sierpnia 2023 r., | PSK 100/22, LEX nr 3592111).

W doktrynie przyjmuje sie, ze jezeli sprawca przewiduje wystgpienie
szkodliwego skutku i celowo do niego zmierza lub co najmniej nan sie godzi, mozna
mu przypisa¢ wine umysing. Jezeli natomiast przewiduje mozliwos¢é nastgpienia
szkodliwego skutku, lecz bezpodstawnie przypuszcza, ze zdota go unikng¢, lub tez,
jezeli nie przewiduje mozliwosci jego wystgpienia, cho¢ moze i powinien go
przewidzie¢, jego postepowaniu mozna przypisa¢ najwyzej wine nieumysing w
postaci lekkomyslnosci w pierwszej sytuacji lub niedbalstwa w drugim wypadku.
Razgce niedbalstwo mieszczgce sie - obok winy umysinej - w pojeciu ciezkiego

naruszenia obowigzkow pracowniczych jest wyzszym od niedbalstwa stopniem winy
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nieumysinej. Niedbalstwo okresla sie jako niedotozenie nalezytej starannosci ogdlnie
wymaganej w stosunkach danego rodzaju (art. 355 § 1 k.c.). Przez razgce
niedbalstwo rozumie sie natomiast niezachowanie minimalnych (elementarnych)
zasad prawidtowego zachowania sie w danej sytuacji. O przypisaniu pracownikowi
winy w tej postaci decyduje zatem zachowanie sie przez niego w okreslonej sytuaciji
w sposoéb odbiegajgcy od miernika minimalnej starannosci.

Naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych moze mie¢ zaréwno
charakter jednorazowy, sporadyczny, jak i ciggty, a w przypadku zaniechan takze
trwaty (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 czerwca 2017 r., | PK 183/16, LEX nr
2320362). Kazdorazowo w swych nastepstwach powinno skutkowaé co najmniej
powaznym zagrozeniem interesow — zaréwno majgtkowych, jak i niemajgtkowych —
pracodawcy.

Konsekwencjg bezprawnego i zawinionego zachowania pracownika nie musi
by¢ rzeczywista szkoda albo utrata spodziewanych korzysci. Wystarczy, ze na tle
obiektywnie istniejgcych okolicznosci zaistniato potencjalne, cho¢ skonkretyzowane
zagrozenie dla niezakidconego funkcjonowania pracodawcy. W tym kontekscie warto
przywota¢ uzasadnienie do wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 12 czerwca 1997 r.,
| PKN 210/97 (OSNAPIUS 1998 nr 10, poz. 301), w ktérym podkreslono, ze nie kazde
naruszenie obowigzkdéw pracowniczych moze stanowi¢ podstawe do rozwigzania z
pracownikiem umowy o prace bez wypowiedzenia, lecz tylko szczegdlnego rodzaju
zawinione uchybienia, ktore spowodowaty zagrozenie interesu pracodawcy, choc¢by
przez zaistnienie niebezpieczenstwa istotnej szkody w mieniu. Jednak to nie
wysokos¢ szkody przesgdza w konkretnym przypadku o zasadnosci rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia.

Podkresli¢ jednoczesnie nalezy, ze kwestia naruszenia lub zagrozenia
intereséw pracodawcy nierozerwalnie fgczy sie z uznaniem danego obowigzku
pracowniczego za podstawowy, a jego naruszenia - za zawinione. Ten zwigzek w
sprawie nie zostat przedstawiony przez Sad Okregowy ani tez nie zostato
zdyskredytowane w tym zakresie stanowisko Sgdu pierwszej instanciji.

Naruszenia lub zagrozenia intereséw pracodawcy Sad Okregowy dopatrzyt
sie w rozmowach powodow, prowadzonych w réznych sktadach osobowych (w tym

z innymi pracownikami) na temat sytuacji biezgcej spotki, a takze pomystu,
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wystosowanego przez powodke, w zakresie rozpoczecia prowadzenia dziatalnosci,
ktéra mogta by¢ uznana za konkurencyjng przez wstgpienie na ograniczony rynek
nowego podmiotu, zorganizowanego ewentualnie przez przejecie istotnych
pracownikow strony pozwanej wraz z posiadang przez nich wiedzg, doswiadczeniem
i kontaktami z klientami. Jednocze$nie Sgd Okregowy ustalit, Ze powodowie, w celu
realizacji tego przedsiewziecia nie podjeli zadnych krokow, w tym formalnie
organizujgcych powstanie nowej dziatalnosci. W ocenie Sgadu Okregowego,
prowadzone przez powoddow przygotowania (sprowadzajgce sie wytgczenie do
rozmow) w zakresie rozpoczecia prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej,
uzasadniaty podjecie przez zarzad strony pozwanej decyzji o rozwigzaniu z
powodami umowy o prace w trybie dyscyplinarnym.

Owszem, w wyroku z dnia 5 kwietnia 2005 r., | PK 208/04 (LEX nr 150109)
Sad Najwyzszy wywiodt, ze kazde bezprawne zachowanie pracownika (uchybienie
podstawowym obowigzkom pracowniczym) zawinione przez niego subiektywnie
stanowi zagrozenie dla intereséw pracodawcy. Sgd Najwyzszy stwierdzit w tezie tego
wyroku, ze swiadome organizowanie przez pracownika réwnoczesnego przejscia
kilku pracownikéw do pracodawcy prowadzgcego dziatalnos¢ konkurencyjng moze
by¢ zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych i stanowi uzasadniong przyczyne rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia, gdyz takie przejscie musiatoby spowodowaé ,zawirowanie
personalne”, koniecznos¢ poszukiwania i rekrutacji nowych pracownikéw, potrzebe
wdrozenia ich w dziatalnosc¢ przedsiebiorstwa, zapoznania z jej rodzajem i specyfika,
a w konsekwencji zaburzenie rytmu pracy, a w sytuacji, gdy czes¢ z przejetych
pracownikow miata dostep do bazy klientéw - przynajmniej potencjalne - istniato
zagrozenie takze interesow majatkowych pracodawcy, skoro ewentualne ujawnienie
danych osobowych klientow mogto pracodawce narazi¢ na odpowiedzialnosc
odszkodowawczg z tego tytutu. Nalezy jednak podkreslic, ze w stanie faktycznym,
lezgcym u podstaw tego rozstrzygniecia ustalono, ze pracownik organizujgcy owo
przejscie, miat podpisang umowe o zakazie konkurencji w czasie stosunku pracy i
podjgt konkretne czynnosci (wykraczajgce poza rozmowe) w celu realizacji
przedsiewziecia (miedzy innymi zawart porozumienie z prezesem konkurencyjne;j

spotki w sprawie przejscia czesci pracownikdéw). Na gruncie za$ niniejszej sprawy,
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aktywnos¢ powoddéw sprowadzata sie wytgcznie do prowadzenia ogdinych rozmoéw,
ktorych przedmiotem byt pomyst uformowania wtasnej dziatalnosci gospodarczej,
ktéry — co ustality orzekajgce w sprawie sady — nigdy nie wyszedt poza te faze.
Powodowie nie zdecydowali o formie przysziej dziatalnosci, czy podstawach
zatrudnienia oséb obecnych na tych spotkaniach, jak tez nie podjeli innych czynnosci
organizacyjnych, w tym marketingowych, by w jakikolwiek sposob weryfikowac
potencjalny sukces ekonomiczny. W koncu powodow ze spotkg nie tgczyt zakaz
podejmowania dziatalnosci konkurencyjnej ani klauzula konkurencyjna.

Podsumowujgc, warunkiem rozwigzania przez pracodawce umowy o prace w
trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. jest zarbwno bezprawnos$¢ dziatania lub zaniechania
pracownika, rozumiana jako naruszenie jego obowigzkdw objetych trescig stosunku
pracy, jak i stosunek psychiczny sprawcy tego naruszenia do skutkow swojego
postepowania okreslony wolg i mozliwoscig przewidywania (Swiadomoscig), czyli
wina. Dodatkowym elementem pozwalajgcym na zakwalifikowanie zachowania
pracownika jako ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych
jest naruszenie jego dziataniem lub zaniechaniem intereséw pracodawcy lub co
najmniej zagrozenie tym interesom.

Wystgpienie wskazanych przestanek kwalifikacyjnych ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkdéw pracowniczych nalezy analizowac tgcznie w kazdym
konkretnym stanie faktycznym, z uwzglednieniem wszystkich okolicznosci danego
przypadku. Przepis art. 52 § 1 pkt 1 k.p. ma bowiem charakter klauzuli generalnej,
za$ ocena zastosowania przepisOw zawierajgcych takie klauzule (zwroty
niedookreslone, jak ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych)
zalezy od catoksztattu ustalonych w sprawie okolicznosci faktycznych (wyroki Sgdu
Najwyzszego: z dnia 11 kwietnia 2003 r., | PK 558/02, OSNP 2004 nr 16, poz. 283
oraz z dnia 5 listopada 2008 r., Ill SK 22/08, OSNP 2009 nr 23 - 24, poz. 331).

Trzeba jednak wyraznie podkreslic, ze bezprawnos¢ zachowania i wina
pracownika oraz skutki owego bezprawnego i zawinionego zachowania dla
pracodawcy stanowig odrebne przestanki kwalifikacyjne ciezkiego naruszenia
podstawowego obowigzku pracowniczego i wystgpienie jednej z nich nie przesgdza

o zaistnieniu pozostatych. Niespetnienie zas$ chociazby jednej z tych przestanek
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wyklucza mozliwo$¢ uznania zachowania pracownika jako ciezkiego naruszenia
podstawowego obowigzku pracowniczego w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Obowigzek udowodnienia przyczyn rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika spoczywa na pracodawcy, zgodnie z art. 6 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p. Ciezar dowodu spoczywajgcy na pracodawcy oznacza
obowigzek udowodnienia nie tylko bezprawnego zachowania, ale takze winy
pracownika. Nie chodzi tu zatem o jakiekolwiek naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych, lecz o naruszenie kwalifikowane. Dopiero wykazanie
przez pracodawce, ze pracownik dopuscit sie zawinionego naruszenia
podstawowego obowigzku pracowniczego, pozwala na ocene tego zachowania
przez pryzmat art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia
23 marca 2022 r., | PSK 233/21, LEX nr 3417290).

Konstrukcja rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia przez
pracodawce, podobnie jak w przypadku wypowiedzenia umowy o prace, zostata
oparta na zasadzie przyczynowosci. Zgodnie z art. 30 § 4 k.p. zadne okolicznosci nie
zwalniajg pracodawcy od obowigzku poinformowania pracownika o motywach
rozwigzania umowy, w tym réwniez ocena pracodawcy, ze przyczyna — mimo ze nie
zostata wskazana — byta pracownikowi znana (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
5maja1999r., | PKN 670/98, LEX nr 40594). W razie natychmiastowego rozwigzania
umowy o prace, bez wzgledu na to, czy rozwigzanie nastepuje z winy, czy bez winy
pracownika, ustawodawca opart prawo do rozwigzania umowy na wymogu istnienia
przyczyny wyraznie przewidzianej przez ustawe. W tym przypadku ustawodawca nie
zastosowat ochrony opartej na klauzuli generalnej ,przyczyn uzasadniajgcych
rozwigzanie bez wypowiedzenia”, ale ujat je w dwa zamkniete pozytywnie katalogi:
przyczyn zawinionych (art. 52 § 1 k.p.) oraz przyczyn niezawinionych (art. 53 § 1i 2
k.p.) przez pracownika.

Dodatkowo trzeba wyraznie podkreslic, ze w przypadku wniesienia przez
pracownika odwotania do sadu pracy (pozwu o przywrocenie do pracy lub
zasgdzenie odszkodowania) ustaleniom i ocenie sadu podlega jedynie przyczyna
rozwigzania stosunku pracy ujawniona przez pracodawce w oswiadczeniu o
rozwigzaniu (art. 30 § 4 k.p.), a nie inne okolicznosci, ktére rowniez mogtyby

usprawiedliwia¢ i uzasadniac decyzje pracodawcy co do zakonczenia stosunku pracy,



[l PSKP 20/24 16

jednak nie zostalty wyraznie ujawnione w chwili skladania oswiadczenia o
rozwigzaniu umowy. Na pozwanym pracodawcy spoczywa ciezar udowodnienia, ze
podane w oswiadczeniu o rozwigzaniu umowy (i tylko te) przyczyny rzeczywiscie
zachodzg oraz uzasadniajg przyjecie, ze pracownik dopuscit sie ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkoéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt
1 k.p., oraz przytoczy¢ w tym celu wszystkie znane mu dowody dla potwierdzenia
faktow, z ktéorych wywodzi skutki, zgodnie z obowigzujgcg w polskim procesie
cywilnym zasadg kontradyktoryjnosci.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego wskazuje sie, ze juz z samego
oswiadczenia pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace musi wynika¢ w sposéb
niebudzgcy watpliwosci, co jest istotg =zarzutu stawianego pracownikowi i
usprawiedliwiajgcego rozwigzanie z nim stosunku pracy. Niepodanie przyczyny
wypowiedzenia lub niewtasciwe jej podanie stanowi naruszenie prawa (art. 30 § 4
k.p.) i uprawnia pracownika do dochodzenia roszczen z art. 45 § 1 k.p. Podanie
przyczyny oznacza wskazanie konkretnego zdarzenia lub zdarzen, ewentualnie
okolicznosci, ktére - zdaniem pracodawcy - uzasadniajg wypowiedzenie.
Opis przyczyny musi umozliwia¢ jej indywidualizacje w miejscu i czasie. Ogdlne
wskazanie przyczyny wypowiedzenia umowy nie narusza art. 30 § 4 k.p., jezeli w
okolicznosciach konkretnej sprawy stanowi uogolnienie zarzutéw
skonkretyzowanych wczesniej w pismach doreczonych pracownikowi i
zamieszczonych w jego aktach osobowych. Naruszenie art. 30 § 4 k.p. moze polegac
na niewskazaniu w ogéle przyczyny rozwigzania umowy o prace lub na pozornym,
niewystarczajgco jasnym i konkretnym jej wskazaniu. Kwestia dostatecznie
konkretnego i zrozumiatego dla pracownika wskazania przyczyny jest podlegajgca
ustaleniu okolicznoscig faktyczng (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 stycznia
2020 r., 1l PK 16/19, LEX nr 3260251). Jezeli zatem takie wymogi stawiane sg
oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu stosunku pracy, ktéry — jak to
wielokrotnie podkreslano — jest zwyktym trybem rozwigzania stosunku pracy, to co
najmniej te same — co do wagi — jesli nie bardziej restrykcyjne wymogi — co do
konkretnosci — powinny by¢ respektowane przy trybie nadzwyczajnym, za ktéry

uwazane jest rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia (art. 52 § 1 k.p.).
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W niniejszej sprawie zas Sgad Okregowy z jednej strony stwierdza, ze
,2oswiadczenie pracodawcy, ktore zostato ztozone powodom w trybie nagtym na
skutek zaistnienia szczegdlnych okolicznosci, ktore gteboko dotknety zarzad
pracodawcy, rzeczywiscie nie bylo do konca sprecyzowane, nie zawierato
precyzyjnego wskazania, jakie to konkretnie zdarzenia miaty spowodowac ztozenie
takiego oswiadczenia”, by w zdaniu kolejnym przyjgc, iz ,0éwiadczenie pracodawcy
z dnia 13 grudnia 2018 r. o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika, cho¢ nie zawiera ostrych, opatrzonych datami i szczegotami zachowan
powodow, ktore staCc miaty za ztozeniem takiego oswiadczenia, to jednak nie budzi
watpliwosci, ze sposoéb ich przedstawienia spetnia wymog konkretnosci”.

Wymogu konkretnosci, we wskazanym wyzej rozumieniu, z catg pewnoscig
nie spetnia tres¢ oswiadczenia pracodawcy, w ktérym w sposob generalny
wymieniono naganne zachowania powoddéw, zakladajgc hipotetycznie, ze
realizowaty one aspekt dziatan na szkode zatrudniajgcego przez organizowanie
konkurencyjnej spofki, korzystajgc z majatku i wiedzy pracodawcy.

Sumujgc powyzsze uwagi, podjecie przez pracownika przygotowan w
ptaszczyznie organizacji nowej dziatalnosci gospodarczej (o profilu zbieznym z
profilem pracodawcy) w postaci rozmow z innymi pracownikami, wymiany pomystéw,
rozwazania koncepcji, nie stanowi samo w sobie naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.), w tym obowigzku dbania o dobro
zaktadu pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.), gdy dziatania te- poza sferg werbalng — nie
przybierajg innej postaci.

Majgc powyzsze na uwadze, Sgd Najwyzszy orzekt jak w sentencji na
podstawie art. 398%° § 1 i art. 108 § 2 w zwigzku z art. 3982! k.p.c.

[SOP]
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