Sygn. akt Il PSKP 62/21

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 marca 2022 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Maciej Pacuda (przewodniczgcy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Krzysztof Rgczka

w sprawie z powodztwa S. K.

przeciwko P. [...] Spotce Akcyjnej Oddziat L.

o przywroécenie do pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 9 marca 2022 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego - Sadu Pracy i
Ubezpieczenh Spotecznych w L.

z dnia 12 grudnia 2019 r., sygn. akt VIll Pa [...],

1. oddala skarge kasacyjna,
2. zasadza od pozwanej na rzecz powoda kwote 240 (dwiescie
czterdziesci) zitotych tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa

procesowego w postepowaniu kasacyjnym.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy w B. wyrokiem z dnia 20 maja 2019 r. zasadzit od pozwanego
P. [...] S.A. Oddziatlu L. na rzecz powoda S. K. kwote 48.429,15 zt tytutem



odszkodowania za rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika z naruszeniem przepisow o rozwigzywaniu umoéw o prace w tym trybie
oraz oddalit powodztwo w czesci dotyczgcej zgdanego przez powoda przywrdcenia
do pracy. Sad Okregowy w L. wyrokiem z dnia 12 grudnia 2019 r. oddalit apelacje
obu stron od orzeczenia pierwszoinstancyjnego.

Sad Okregowy zaakceptowat w cato$ci zaréwno ustalenia faktyczne, jak i
podstawe prawng rozstrzygniecia wskazang przez Sad Rejonowy.

Z poczynionych przez Sad pierwszej instancji ustaleh wynika, ze powdd S. K.
zostat zatrudniony w rejonie energetycznym B. (obecnym P. [...] S.A. Oddziale [...])
od dnia 21 stycznia 1986 r. na stanowisku elektromontera posterunku
energetycznego na okres probny, a od dnia 3 lutego 1986 r. - na podstawie umowy
0 prace na czas nieokreslony. Od dnia 1 marca 1987 r. sSwiadczyt prace na
stanowisku kierownika posterunku energetycznego, potem kolejno na stanowiskach:
kierownika technicznego - zastepcy kierownika rejonu B., kierownika technicznego -
zastepcy kierownika rejonu i kierownika rejonu energetycznego B.. Od dnia 29
stycznia 1999 r. powdd byt zatrudniony na stanowisku dyrektora Zaktadu
Energetycznego B.. W okresie od dnia 23 maja 2001 r. do dnia 30 czerwca 2007 r.
petnit takze funkcje cztonka zarzadu [...] Zaktadow [...]

W czasie zatrudnienia powdd nie byt karany dyscyplinarnie. Otrzymywat
liczne wyrdznienia, miedzy innymi statuetke [...] za zastugi wniesione w rozwoj
spotki oraz wzorowe i wyjgtkowo sumienne wykonywanie obowigzkow
wynikajgcych z pracy zawodowej. Zostat takze oznaczony Srebrnym Krzyzem
Zastugi.

Jako dyrektor rejonu energetycznego B. podlegat bezposrednio dyrektorowi
generalnemu P. [...] S.A. Oddziat [...]. Dysponowat takze petnomocnictwem,
pozwalajgcym mu miedzy innymi na zawieranie, zmiane i rozwigzywanie umow o
prace. Ztozenie takiego oswiadczenia woli musiat kazdorazowo pisemnie uzgadnia¢
z dyrektorem generalnym.

W dniu 20 czerwca 2018 r. kierownik posterunku energetycznego w W. Z. t.
ztozyt rezygnacje z petnionej funkcji, ktdéra zostata przyjeta dopiero w dniu 20 lipca
2018 r. Powdd niezwitocznie skierowat do dyrektora generalnego wniosek o

zatrudnienie na tym stanowisku A. Z.. Na spotkaniu, ktdre odbyto sie pod koniec



lipca 2018 r., powdd przypomniat dyrektorowi o zgtoszonej kandydaturze, ten
jednak stwierdzit, Ze decyzja nie zostata jeszcze podjeta.

W dniu 30 lipca 2018 r., okoto godziny 6.20, powdd zadzwonit do B. T.,
petnigcej obowigzki kierownika dziatu kadr. Rozmowa dotyczyta wnioskow
kadrowych, ktore wptynety za jego posrednictwem, a ktére wymagaty zgody
dyrektora generalnego. Powodd ktadt najwiekszy nacisk na akceptacje wniosku
dotyczgcego kandydata na stanowisko kierownika posterunku energetycznego w
W.. Stwierdzit, ze jezeli do godziny 10.00 wniosek nie bedzie ,zaklepany”, osobiscie
przyjedzie do dyrektora generalnego i to zatatwi. Okoto godziny 10.00 powod
ponownie zadzwonit do B. T.. W trakcie rozmowy ta poinformowata go, ze decyzjg
dyrektora generalnego stanowisko to zaproponowano R. M., ktéry wyrazit zgode na
jego objecie. Dodata, ze decyzja jest ostateczna. Informacja ta rozztoscita powoda,
ktory zaczat kierowac ostre i niecenzuralne okreslenia pod adresem dyrektora
generalnego. Stwierdzit, ,ze dyrektor generalny sie podktada”, ,ze zazyczyt sobie
wielkiej wladzy”, ,ze wpie... sie w sprawy rejonu energetycznego [...]", ,ze tak fatwo
mnie nie usuniecie, ze pieniedzy mi nie zabierzecie, ja mam prawnika i on mi mowi,
iz nie mozecie mi nic zrobi¢, ze tatwiej bedzie dyrektora generalnego odwotac niz
mnie ruszy¢”, ,ze on wie, czyj to nacisk na tego kandydata”. Zaskoczona postawg
powoda B. T. notowata przebieg rozmowy i sporzgdzita na jej podstawie notatke
stuzbowa.

W dniu 30 lipca 2018 r. powod spotkat sie z dyrektorem generalnym A. K. w
jego gabinecie. Rozmowa odbyta sie w cztery oczy, miata jednak tak ostry przebieg,
ze jej odgtosy byly styszane przez pracownikéw spotki znajdujgcych sie w
sgsiednich pomieszczeniach. Powdd krzyczat do dyrektora, ze jest poj...”, ,ze jego
decyzje sg poj.. 7, ,ze zwigzki go wykonczg, a sprawa trafi do zielonego”, co
oznaczato siedzibe centrali spotki. Twierdzit takze, ze A. K. nie nadaje sie na
zajmowang funkcje oraz ze dlugo na zajmowanym stanowisku ,nie posiedzi”.

Tego dnia miat miejsce pogrzeb pracownika spotki. Powod uczestniczyt w
nim po rozmowie z dyrektorem generalnym. Wracat z pogrzebu z I. B., ktéry odni6st
wrazenie, ze powod byt wzburzony i zdenerwowany.

Dyrektor generalny zrelacjonowat przebieg rozmowy 2z powodem

pracownikowi G. S.. A. K. byt rowniez wzburzony i roztrzesiony. B. T. relacjonujgc



przebieg rozmowy z powodem temu pracownikowi, cata sie trzesta. W tym samym
dniu powod zadzwonit do zastepcy dyrektora generalnego M. K., aby ten wptynat
na decyzje dyrektora co do obsady posterunku energetycznego w W.. W trakcie
rozmowy twierdzit, ze jezeli dyrektor nie zmieni decyzji, on takiego angazu nie
podpisze i nie wreczy. Méwit takze, ze dyrektor generalny zostanie odwotany ze
stanowiska. O rozmowie z powodem M. K. poinformowat dyrektora generalnego.
Na jego polecenie sporzgdzit notatke stuzbowg z rozmowy. W dniu 31 lipca 2018 r.,
okoto godziny 15.20, powod zadzwonit ponownie do B. T., kontynuujgc watek
decyzji dyrektora generalnego dotyczgcej kierownika posterunku w W.. Stwierdzit,
ze o nie jest jego kandydat i ze jak sobie wyobrazamy powofanie go na
kierownika”, ,ze zgodnie z obyczajami panujgcymi w rejonie energetycznym nr [...],
trzeba rano przyjecha¢, wreczy¢ mu pismo, mianowac...”, ,ze on tego nie zrobi”, ,ze
gdyby DG miat jaja, to powinien zadzwonic¢ i mu o tym powiedzie¢”, ,ze wychodzi
na to, ze DG to chtopek i to wychodzi w takich sytuacjach”. W dniu 1 sierpnia 2018 r.
okoto godziny 6.30 B. T. odbyta kolejg rozmowe z powodem, juz spokojniejsza,
aczkolwiek ustyszata, ze ,dyrektor generalny ma swoje lata (tu padt doktadny wiek
dyrektora generalnego) i moze sie juz zapominac’.

Po uzyskaniu informacji, ze R. M. ma zostaC kierownikiem posterunku
energetycznego w W., powdd zadzwonit do niego i poinformowat, ze nie jest jego
kandydatem. Po tej rozmowie oraz przez wzglad na przebieg spotkania z zatogag
posterunku w W., R. M. cofnat zgode na objecie stanowiska kierownika. Dyrektor
generalny nie uwzglednit tego cofniecia i pismem z dnia 31 lipca 2019 r. mianowat
R. M. na stanowisko kierownika posterunku energetycznego w W. Pismo wreczyta
mu wydelegowana pracownica pozwanego.

W dniu 3 sierpnia 2018 r. A. K. i B. T. spotkali sie¢ z zatogg posterunku w W..
Spotkanie dotyczyto atmosfery panujgcej na posterunku oraz negowania pozycji R.
M. jako kierownika tej placowki.

Pismem z dnia 7 sierpnia 2018 r. [...] Zwigzek Zawodowy Pracownikow [...]
zwrocit sie do dyrektora A. K. z prosbg o odstgpienie od decyzji dotyczacej
rozwigzania stosunku pracy z powodem. W dniu 8 sierpnia 2018 r. A. K. spotkat sie
z organizacjami zwigzkowymi dziatajgcymi w P. [...] Oddziat [...]. Poddat wowczas

ocenie wniosek dotyczgcy obsady stanowiska kierownika posterunku



energetycznego w W. oraz przedstawit swojg propozycje w tej kwestii. Opisat
zachowanie powoda. Poinformowat strone spoteczng, Ze podjat decyzje o
rozwigzaniu z powodem umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Po tym
spotkaniu [...] podtrzymat prosbe przedstawiong w pismie z dnia 7 sierpnia 2018 r.
o zmiane decyzji w stosunku do powoda. Pozostate organizacje zwigzkowe
wyrazity petng akceptacje decyzji dyrektora. Pismem z dnia 9 sierpnia 2018 r.
dyrektor generalny A. K. rozwigzat z powodem umowe o prace bez zachowania
okresu wypowiedzenia, tj. na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p., jako przyczyny
podajgc: (-) razgce naruszenie obowigzkoéw pracowniczych, przez podwazanie
decyzji dyrektora generalnego, jako przetozonego, co do obsadzenia stanowiska
kierownika posterunku energetycznego W., (-) prowadzenie wiasnej polityki
personalnej z naruszeniem praw i obowigzkdéw i udzielonego mu petnomocnictwa,
(-) odmowe wykonania polecenia stuzbowego w zakresie wreczenia w dniu 1
sierpnia 2018 r. R. M. angazu na stanowisko kierownika posterunku
energetycznego W., (-) razgco naruszajgce zasady wspotzycia zachowania i
wypowiedzi, ktére przez dobrane stowa, ponizajgce, wulgarne i obrazliwe, ton i
ekspresje ich formutowania, a takze towarzyszgce temu dziatania kierowane do
innych pracownikow, jak i przez formutowanie grozb, tak dziatania na szkode
pracodawcy, jak i do osoby dyrektora, co doprowadzito do utraty zaufanie do
powoda. Pismo zawierato obszerne uzasadnienie.

Sad pierwszej instancji uznat, ze powddztwo, co do zasady, jest stuszne i
zastuguje na uwzglednienie. Wskazujgc na regulacje zawartg w art. 52 § 1 pkt 1
k.p., podkreslit, ze tres¢ normatywna powotanego przepisu wymaga przypisania
pracownikowi ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych
ocenianego przez pryzmat stopnia winy oraz zagrozenia lub naruszenia intereséow
pracodawcy. Zwrécit takze uwage na wynikajgcg z art. 30 § 4 k.p. koniecznosc¢
podania w oswiadczeniu pracodawcy O rozwigzaniu umowy O prace przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie Ilub rozwigzanie umowy, ktora powinna byc¢
konkretna i zrozumiata dla pracownika, a takze rzeczywista a nie pozorna.

Dokonujgc subsumcji powyzszych przepiséw, Sad pierwszej instancji

zaznaczyt, ze w przedmiotowej sprawie pozwany skonkretyzowat cztery przyczyny



uzasadniajgce rozwigzanie z powodem umowy o prace bez zachowania okresu
wypowiedzenia.

Przechodzgc do oceny zasadnos¢ pierwszego ze stawianych pracownikowi
zarzutéw, to jest naruszenia obowigzkow pracowniczych przez podwazanie decyzji
dyrektora generalnego co do obsady stanowiska kierownika posterunku
energetycznego w W., Sad Rejonowy wskazat, Zze nie byto sporne, iz powod jako
dyrektor rejonu energetycznego B. miat prawo zgtosi¢ kandydata na wymienione
stanowisko, przy czym ostateczna decyzja nalezata do dyrektora generalnego. Miat
rbwniez prawo do kwestionowania decyzji swojego przetozonego w sytuacji
nieuwzglednienia jego wniosku odnosnie do obsady stanowiska kierownika
podlegtego mu posterunku, zwtaszcza ze nigdy wczesniej taki przypadek nie
zaistniat. Powod odpowiadat osobiscie za wyniki rejonu, ktérym kierowat, a ktore
zalezaty takze od poziomu pracy kierownikow poszczegolnych posterunkow. Brak
zgody powoda na powierzenie tego stanowiska R. M. nie moze by¢ traktowany
jako naruszenie obowigzkéw pracowniczych, tym bardziej jako naruszenie o
charakterze ciezkim. Z wyjasnien dyrektora generalnego ztozonych na rozprawie w
dniu 28 marca 2019 r., potwierdzonych nastepnie podczas przestuchania w trybie
art. 299 k.p.c., wyniktio, ze powdd nie kwestionowat decyzji przetozonego, ale
ograniczyt sie do oceny jego postepowania. Skoro przedstawiciel pozwanego nie
odbierat wypowiedzi powoda jako podwazania jego decyzji, to nie mozna zasadnie
stawiac tego typu zarzutu.

Zdaniem Sadu pierwszej instancji, druga z podanych przez pozwanego
przyczyn (prowadzenie witasnej polityki personalnej z naruszeniem praw i
obowigzkéw udzielonego powodowi petnomocnictwa) nie jest do konca zrozumiata,
przy uwzglednieniu faktu, ze powdd dysponowat petnomocnictwem uprawniajgcym
do zawierania, zmiany i rozwigzywania umow o prace oraz ustalania
wynagrodzenia, z uwzglednieniem zasad okreslonych w [...]. Czynnosci te musiat
uzgadniaC z dyrektorem generalnym, ale petnomocnictwo zapewniato mu
mozliwos¢ istotnego wptywania na polityke kadrowg rejonu, ktérym kierowat.
W zakresie jego kompetencji lezata zatem mozliwo$s¢é skifadania wnioskow
kadrowych do dyrektora generalnego. W przeszitosci wielokrotnie korzystat z tego

uprawnienia, a jego wnioski byty uwzgledniane. Naruszenie tego uprawnienia



mogtoby mie¢ miejsce, gdyby powdd powierzyt dane stanowisko lub zawart umowe
o prace bez konsultacji z dyrektorem generalnym, co nie nastgpito w niniejsze;j
sprawie.

Nawigzujgc do trzeciego z postawionych powodowi zarzutow, czyli odmowy
wykonania polecenia stuzbowego w zakresie wreczenia R. M. w dniu 1 sierpnia
2018 r. angazu na stanowisko kierownika posterunku energetycznego w W., Sad
Rejonowy zauwazyt, ze brak jest dowodéw potwierdzajgcych wydanie powodowi
takiego polecenia przez A. K.. Zgodnie z trescig jego zeznan, polecenie w tym
zakresie powod miat otrzymac¢ drogg telefoniczng. Przy tym dyrektor okreslit, ze
miato to mie¢ miejsce w przeddzien spotkania z zatogg posterunku w W., co
nastgpito 3 sierpnia 2018 r. Powodd zaprzeczyt, Ze otrzymat takie polecenie. Z kolei
A. K. nie byt w stanie przedstawi¢ innych dowodéw przeczacych wersji powoda.
W prawdzie w trakcie rozméw z M. K. oraz B. T. powod mowit, ze nie wreczy R. M.
angazu, wypowiedzi te miaty jednak miejsce przed dniem, kiedy dyrektor generalny
miat wyda¢ mu polecenie drogg telefoniczng. W tej sytuacji nie mozna wypowiedzi
powoda traktowaé na réwni z odmowg wykonania polecenia stuzbowego,
zwlaszcza gdy brak jest dowodow na wydanie takiego polecenie. Sad podkreslit, ze
dotychczasowa praktyka funkcjonujgca w pozwanym zaktadzie przewidywata, iz
tego typu dokument byt wreczany przez bezposredniego przetozonego kierownika
posterunku, czyli dyrektora rejonu energetycznego. Jednakze zarzut postawiony
powodowi dotyczyt niewykonania konkretnego polecenia przetozonego, a nie
naruszenia funkcjonujgcej dotychczas praktyki w tym zakresie.

Sad pierwszej instancji uznat jako najistotniejszy czwarty zarzut postawiony
powodowi, a dotyczgcy razgcego naruszenia zasad wspotzycia spotecznego, przez
zachowanie i wypowiedzi, w tym uzycie stow ponizajgcych, wulgarnych i
obrazliwych, ton i ekspresje ich formutowania, a takze towarzyszgce temu dziatania
kierowane do innych pracownikow, formutowanie grézb dziatajgcych na szkode
pracodawcy, jak i dyrektora generalnego, ktore doprowadzity do catkowitej utraty
zaufanie do powoda. Zarzut ten odnosi sie do zachowania powoda, jakie miato
miejsce po uzyskaniu informaciji, ze kierownikiem posterunku energetycznego w W.
zostanie R. M., a nie zaproponowany przez niego kandydat. Zebrany w sprawie

materiat dowodowy, w tym zeznania reprezentanta pozwanego, swiadkow, ktorzy



bezposrednio styszeli wypowiedzi powoda, bgdz uzyskali o nich wiedze od innych
0sOb, a takze sporzadzone notatki z rozmow z nim, pozwalaty na przyjecie, ze
powod uzyt pod adresem dyrektora generalnego okreslen wskazanych przez strone
pozwang.

Sad Rejonowy przyjat, Zze w dniu 30 lipca 2018 r. podczas spotkania z
dyrektorem generalnym A. K., a takze w rozmowach z B. T. i M. K., powdd
przekroczyt granice dozwolonej krytyki pracodawcy. Powdd miat prawo nie zgadzac
sie z decyzjami kadrowymi przetozonego, jednak niedopuszczalne byto wyrazanie
swojego niezadowolenia w zaprezentowanej formie. Powod obrazat i straszyt A. K.,
uzywajgc przy tym wulgarnych stéw i to nie tylko w rozmowie ,w cztery oczy”, ale
takze w rozmowach z innymi pracownikami spoétki. Styl rozmowy, ktéry mozna
okresli¢ jako awanture, sprawit, ze o jej przebiegu dowiedzieli sie inni pracownicy
zaktadu. Zachowanie powoda byto tym bardziej naganne, Ze nie ograniczyto sie do
jednorazowego incydentu w gabinecie dyrektora generalnego. W rozmowach z
innymi pracownikami, tj. B. T. i M. K., kilkakrotnie wypowiadat sie o przetozonym w
sposob obrazliwy, odwotujgc sie chociazby do jego wieku (,dyrektor generalny ma
swoje lata i moze sie juz zapominac¢”). Sad podkreslit rowniez, ze nie mozna uznac
zachowania powoda za jednorazowy eksces wywotany emocjami, z uwagi na to, ze
sytuacja taka trwata od 30 lipca do 1 sierpnia 2018 r.

Uznajac, ze zarzut ten zostat udowodniony, Sad pierwszej instancji podkresilit,
ze na cztery przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie z powodem umowy O prace,
potwierdzita sie tylko jedna. Potwierdzenia nie znalazta réwniez sugestia zawarta w
uzasadnieniu pisma pozwanego odnosnie do zapowiadanego przez powoda
dziatania na niekorzys¢ spotki.

Zdaniem Sgdu Rejonowego, pracodawca nie przedstawit argumentow, ktére
pozwalatyby uznaé, ze nadzwyczajny tryb rozwigzania tgczacej strony umowy o
prace byt uzasadniony. Pozwany decydujgc sie na taki sposob zakonhczenia
stosunku pracy, nie dokonat oceny wszystkich istotnych okolicznosci zwigzanych z
zatrudnieniem powoda, w tym dotychczasowego przebiegu jego pracy. Efektem
tego byto postawienie powodowi trzech z czterech zarzutéw, ktdre nie znalazty
potwierdzenia. Powyzsza okolicznosé moze swiadczy¢ o emocjonalnym podejsciu

kierownictwa spotki do decyzji o dyscyplinarnym zwolnieniu powoda. Powyzsze



rozwazania doprowadzity Sgd Rejonowy do wniosku, ze w zakresie udowodnionych
powodowi zarzutéw, brak byto podstaw do rozwigzania z nim umowy o prace w
opisanym trybie. Istniaty natomiast przyczyny do rozwigzania stosunku zatrudnienia
z zachowaniem okresu wypowiedzenia. Sad przyjgt zatem, Zze rozwigzanie z
powodem umowy o prace bez wypowiedzenia z jego winy nastgpito z naruszeniem
przepisdw o rozwigzywaniu uméw o prace w tym trybie.

Mimo takiej oceny dziatan pozwanego, Sad pierwszej instancji nie uwzglednit
roszczenia powoda o przywrécenie do pracy, uznajgc je za niecelowe i zasgdzajgc
w to miejsce odszkodowanie. W tej mierze podnidst, ze zachowanie powoda wobec
dyrektora generalnego catkowicie zmienito dotychczasowe, dobre ich relacje i to w
sposob nieodwracalny. Nie bez znaczenia na poziom tych relacji miata postawa
powoda w trakcie procesu. Mimo jednoznacznych dowodow potwierdzajgcych jego
naganne zachowanie wobec dyrektora generalnego, powod zastaniajgc sie
niepamiecia, nie przyznat wprost, ze uzyt wobec swojego przetozonego obrazliwych
i ponizajgcych okreslen. Co wiecej, utrzymywat, ze przeprosit A. K., czemu ten
zaprzeczyt. Jednoczesnie powdd nie przedstawit dowodow na potwierdzenie
swojego stanowiska. Ta okoliczno$¢ miata wptyw na wycofanie sie strony pozwane;j
z zamiaru polubownego zakonczenia sporu. Przywrécenie powoda do pracy
mogtoby zosta¢ odebrane przez pracownikow pozwanego jako przyzwolenie na
niedopuszczalne zachowania wobec swoich przetozonych. Ponadto wyrok
przywracajgcy powoda do pracy musiatby dotyczy¢ dotychczasowego stanowiska
pracy lub stanowiska réwnorzednego. Biorgc pod uwage, ze powdd byt zatrudniony
jako dyrektor rejonu energetycznego, trudno znalezé¢ roéwnorzedne do tego
stanowisko. Z kolei praca powoda na dotychczasowym stanowisku, zaktadajgca
Scistg wspodtprace z dyrektorem generalnym, jest wykluczona po tym, jak zasadnie
A. K. utracit zaufanie do powoda. W przekonaniu Sgdu Rejonowego, wszystkie te
okolicznosci przemawiaty za zasgdzeniem od pozwanego na rzecz powoda
odszkodowania w miejsce przywrocenia do pracy.

Rozpoznajgc apelacje od wyroku pierwszoinstancyjnego, Sgd Okregowy
stwierdzit, ze nie zastuguje na uwzglednienie zarzut naruszenia obiektywnej oceny
materiatu dowodowego i dokonania przez Sad Rejonowy ustaleh w oparciu o

zeznania powoda co do faktu nieotrzymania polecenia stuzbowego wreczenia
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angazu nowo powotanemu kierownikowi posterunku R. M. Nie mozna uzna¢ za
przejaw niesubordynacji podwoda podnoszong w rozmowie telefonicznej niechec¢
do wreczenia R. M. i angazu. Nalezy mie¢ w polu widzenia cato$¢ rozmdw, w
czasie ktorych powdd wypowiadat te tresci. Analiza wypowiedzi powoda w
kontekscie cafoksztattu tych rozmow wskazuje, Zze stanowity one jeden z
argumentow, jakie powoddéw podnidst, by przedstawi¢ wtasne racje w wyborze
osoby kierownika. Nie byly to wypowiedzi formutowane po otrzymaniu polecenia
stuzbowego wreczenia angazu. Nalezy odrozni¢ kwestie wydania polecenia
stuzbowego przez zwierzchnika podlegtemu pracownikowi, od sporu co do wyboru
osoby kierownika. Istota sprawy ogniskowata sie wokét zarzucanego powodowi
niewykonania polecenia stuzbowego, a nie naruszenia funkcjonujgcej dotychczas
praktyki w tym zakresie.

Sad Okregowy dostrzegt tez inny aspekt konfliktu o osobe kierownika
posterunku. Powod odpowiadat osobiscie za wyniki rejonu, ktéry nadzorowat, a
ktére zalezaty takze od poziomu pracy kierownikdw, zatem konieczna byta w tym
zakresie wspotpraca miedzy wymienionymi. Ta okoliczno$¢ powigzana z brakiem
merytorycznych zarzutéw dyrektora generalnego co do kompetencji A. Z.,
kandydata powoda, ma istotny wptyw na ocene zasadnosci kolejnych zarzutéw
pozwanego podniesionych w oswiadczeniu o rozwigzaniu stosunku pracy. Powdd
miat prawo do kwestionowania trafnosci decyzji swojego przetozonego w sytuacji
nieuwzglednienia jego wniosku co do obsady stanowiska kierownika podlegtego mu
posterunku, zwtaszcza, ze nigdy wczesniej taki przypadek nie zaistniat. Powdd i
reprezentant pozwanego kierowali sie innymi przestankami wyboru kierownika
posterunku, ale réznica zdan nie moze byC¢ utozsamiana z ciezkim naruszeniem
obowigzkéw pracowniczych, jako prowadzenie wiasnej polityki personalnej czy
podwazenie decyzji przetozonego. Zarzutu takiego nie moze takze uzasadniac
wczesniejsze przedstawienie dyrektorowi generalnemu A. Z. jako kierownika
posterunku. Powyzsze Swiadczy nie tyle o kreowaniu wiasnej polityki kadrowej, co
o zaprezentowaniu dyrektorowi swojego kandydata na stanowisko kierownika. Taka
ocena zachowania powoda jest uzasadniona uprzednig, wieloletnig praktykg u
pozwanego. Podniesione wyzej okolicznosci powigzane z faktem dtugoletniego

doswiadczenia zawodowego powoda, jego ponad 30 letniej, nienagannej pracy u
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pozwanego, ocenianej bardzo wysoko (w tym przez ponad 25 lat petnienia funkcji
kierowniczych) oraz znajomosci powoda z A. K. nakazuje inng oceng zachowania
powoda niz wyprowadzona przez petnomocnika pozwanego we wniesionej apelacji.
Nie mozna w tych okolicznosciach uznac, ze zachowanie powoda, cho¢ oczywiscie
wysoce haganne, stanowi 0 razgcym naruszeniu podstawowych obowigzkow
pracowniczych. Byto ono reakcjg powoda, na pewno niewspotmierng, na catkowicie
nowg, zaskakujgcg dla niego sytuacje nieuwzglednienia jego kandydata na
wakujgce stanowisko i to w zasadzie bez merytorycznych zarzutéw co do tej
kandydatury. Nie mozna takze traci¢ z pola widzenia, ze zaréwno powdd, jak i
dyrektor generalny nie sprostali oczywistej zasadzie wspotpracy na tak waznych
stanowiskach, jakie obaj piastowali, tj. dialogu, rozmowy na argumenty.

Jednoczes$nie nalezy w petni zaakceptowaé ocene Sadu Rejonowego
zachowania powoda jako niestanowigcego jednorazowego ekscesu wywotanego
emocjami, bowiem sytuacja ta trwata od 30 lipca do dnia 1 sierpnia 2018 r.
Zachowanie powoda wtasnie z uwagi na jego natezenie, rozciggniecie w czasie
oraz charakter wypowiedzi, wynikajgcy nie tylko z uzytych wulgaryzméw, ale tez
wobec niewtasciwej argumentacji, skutkowa¢ musiato catkowitg utratg zaufania
dyrektora generalnego do pracownika i stanowito o przekroczeniu granic
dopuszczalnej krytyki decyzji pracodawcy.

Sad drugiej instancji przechodzgc kolejno do podniesionych zarzutéw
razgcego naruszenia podstawowych obowigzkdéw pracowniczych w aspekcie normy
art. 52 § 1 pkt 1 k.p., podkreslit, ze zawarte w oswiadczeniu pracodawcy zarzuty w
zakresie 1-3 nie znalazty potwierdzenia w materiale dowodowym. Zdaniem Sadu,
powod miat prawo do wskazania wlasnego kandydata w miejsce wybranego przez
dyrektora generalnego, tym bardziej ze miedzy powodem a kierownikiem
posterunku zachodzita potrzeba bezposredniej wspotpracy dla dobra zakfadu i
dotychczasowa wieloletni praktyka wskazywata na istotng (decydujgcg) role
powoda w tym zakresie. Zatem miat on prawo nie zgodzi¢ sie ze stanowiskiem
dyrektora generalnego, co oczywiscie nie uprawniato do wyartykutowania tych
pogladdéw w sposob, w jaki to uczynit. Mimo nagannego zachowania powoda, ktére
trwato kilka dni, w skali jego ponad 30 letniego okresu zatrudnienia w pozwanej

spotce byto to zdarzenie jednostkowe. S. K. przez ponad 25 lat pemit funkcje
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kierownicze, jego praca byta wysoko oceniana, otrzymywat liczne wyrdznienia i
nagrody oraz premie pieniezne. Te okolicznosci nalezy dostrzec, oceniajgc
zasadnosc¢ rozwigzania umowy o prace w trybie nadzwyczajny, jakim jest tryb z art.
52 § 1 pkt 1 k.p. W pojeciu zawartym w normie powotanego przepisu "ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych" mieszczg sie trzy elementy:
1. bezprawno$¢ zachowania pracownika (naruszenie podstawowego obowigzku
pracowniczego); 2. naruszenie albo zagrozenie intereséw pracodawcy; 3.
zawinienie obejmujgce zarowno wine umys$ing, jak i razgce niedbalstwo.
Bezprawnos¢ zachowania pracownika jest przy tym rozumiana jako zachowanie
sprzeczne z obowigzujgcymi tego pracownika regutami wynikajgcymi z przepiséw
prawa pracy, ktore moze polega¢ zarowno na dziataniu, jak i na zaniechaniu, ale
sama bezprawnos¢ zachowania pracownika nie uzasadnia jeszcze rozwigzania z
nim umowy o prace tym szczegdlnym trybie. Ocena stopnia zawinienia zachowania
powoda musi uwzglednia¢ wszystkie elementy: zatem nagannos¢ zachowania z
uwagi na jego rozciggniecie w czasie, tresci i sposéb formutowania wypowiadania,
ale takze dotychczasowg kariere zawodowg powoda u pozwanego, nie tyko
nienaganng, ale wyrdzniajgcg sie ponad 30 letnig prace w zakladzie oraz
jednorazowos¢ zarzucanego zachowania. Rozwazajgc powyzsze aspekty sprawy,
nie mozna przypisa¢ powodowi razgcego naruszenia obowigzkdw pracowniczych, a
Scislej - ztej woli w owym naruszeniu.

Zdaniem Sagdu Okregowego, zachowanie powoda nie uzasadniato
rozwigzania z nim umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Tres¢ oswiadczenia
0 rozwigzaniu fgczacego strony stosunku zatrudnienia ze wskazaniem czterech
zarzutow zostata oparta na tym samym jednostkowym zdarzeniu, co wiecej - jest
ona wynikiem wifasnej interpretacji, nieobiektywnej oceny zachowan powoda i
Swiadczy o emocjonalnym podejsciu kierownictwa spotki do decyzji o
dyscyplinarnym zwolnieniu. Okolicznosci sprawy jednoznacznie wskazujg przy tym
na niecelowosci orzeczenia o przywroceniu powoda do pracy. Zachowanie powoda
byto na tyle naganne, ze jego powr6t do zaktgdu bytby niemozliwy. Zawiniony przez
powoda konflikt z przetozonym byt w odbiorze pracownikow pozwanego tak
powazny, ze w petni uzasadniat brak celowo$ci reaktywowania stosunku pracy.

Przywrocenie do pracy z istoty swej musiatoby obejmowac dotychczasowe
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stanowisko pracy powoda, te same warunki pracy i ptacy, co nie da sie pogodzic¢ z
konieczno$cig podjecia przez pracodawce dziatan majgcych przywréci¢ w zaktadzie
porzadek i dyscypline pracy, poszanowanie drugiego cziowieka i wtasciwe relacje
na linii przetozony - podwtadny. Zachowanie powoda wobec dyrektora generalnego
catkowicie zmienito ich dotychczasowe, dobre relacje i to w sposéb nieodwracainy,
co takze widoczne byto w toku procesu i postepowania przed Sgdem odwotawczym.

Sad Okregowy nie podzielit zarzutu powoda dotyczgcego naruszenia przez
Sad Rejonowy art. 8 k.p. Apelujgcy nie wykazat zadnych wyjgtkowych okolicznosci,
jakie nie zostatyby w sprawie rozwazone. Dtugoletnia, dobrze oceniana praca
powoda zostata nie tylko dostrzezona przez Sgdy orzekajgce, ale te okolicznosci
pozwolity na kwalifikacje podmiotowej strony zachowania powoda, jako
niestanowigcego razgcego naruszenia podstawowych obowigzkow pracowniczych.
Prawidtowo odczytane =zasady wspotzycia spotecznego sprzeciwiajg —sie
przywroceniu podwoda do pracy, bowiem nie moze by¢ Zzadnych podstaw do
akceptacji zachowania powoda w sferze stosunkéw pracowniczych, uzytego
przezen stownictwa, argumentaciji i sposobu artykutowania swego zdania.

Pozwana spodtka wywiodta skarge kasacyjng od powyzszego wyroku,
zaskarzajgc go w czesSci oddalajgcej apelacje pracodawcy od orzeczenia
pierwszoinstancyjnego. Zaskarzonemu wyrokowi zarzucita naruszenie prawa
materialnego: 1) art. 52 § 1 pkt 1 w zwigzku z art. 100 § 2 pkt 4 i pkt 6 k.p., przez
jego btedng wyktadnie i uznanie przez Sad drugiej instancji, ze zachowania powoda,
polegajgcego na kierowaniu wobec pracodawcy stow powszechnie uwazanych za
przeklenstwa, wulgarnych, obrazliwych, ponizajgcych, zastraszajgcych, a ktore, jak
wskazat w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku Sad pierwszej instancji, byto wysoce
naganne, nie stanowito jednorazowego ekscesu wywofanego emocjami, gdyz
sytuacja ta trwata od dnia 30 lipca 2018 r. do dnia 1 sierpnia 2018 r., a z uwagi na
natezenie, rozciggniecie w czasie, jak i charakter wypowiedzi wynikajgcy nie tylko z
uzytych wulgaryzmow, ale tez wobec niewtasciwej argumentacji skutkowa¢ musiato
catkowitg utratg zaufania dyrektora generalnego, oznaczato przekroczenie granic
dopuszczalnej krytyki decyzji pracodawcy i zostato negatywnie odebrane przez
pracownikow pozwanego oraz nie mogto spotkac¢ sie z brakiem reakcji pracodawcy

- nie mozna zakwalifikowac jako ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
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pracowniczych z uwagi na to, ze powodd byt wieloletnim, nienagannym i do tej pory
wysoko ocenianym pracownikiem, w sytuacji gdy catoksztait okolicznosci i
poczynione przez Sad ustalenia wskazujg, iz zachowanie powoda nalezy
kwalifikowac¢ jako bezprawne, zawinione i zagrazajgce interesom pracodawcy
(dyscyplina pracy), a zatem ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych; 2) art. 52 § 1 pkt 1 w zwigzku z art. 100 § 1 k.p., przez uznanie
przez Sad drugiej instancji, ze odmowy wykonania polecenia wreczenia angazu R.
M. nie nalezy uznaC¢ za ciezkie naruszenie przez powoda podstawowych
obowigzkéw pracowniczych, w sytuacji gdy catoksztatt okolicznosci wskazuje, iz
zachowanie powoda nalezy kwalifilkowa¢ jako odmowe wykonania polecenia,
bezprawne, zawinione i zagrazajgce interesom pracodawcy (dyscyplina pracy), a
zatem ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych; 3) art. 56 § 1
K.p., przez uznanie przez Sad drugiej instancji, ze do rozwigzania umowy o prace z
powodem doszto z naruszeniem przepisow prawa pracy, gdy tymczasem
oswiadczenie pracodawcy w sprawie rozwigzania umowy O prace bylo w peni
uzasadnione okolicznosciami ujawnionymi w tym oswiadczeniu, zatem brak jest
podstaw do zasgdzenia na rzecz powoda odszkodowania.

Wskazujgc na powyzsze zarzuty, pozwany wnidst o uchylenie wyroku Sadu
Okregowego w L. w zaskarzonej czesci i orzeczenie co do istoty sprawy, przez
oddalenie powoddztwa w catosci; ewentualnie wnidést o uchylenie wyroku w
zaskarzonej cze$ci i przekazanie sprawy Sgdowi Okregowemu w L. do ponownego
rozpoznania i rozstrzygniecia o kosztach postepowania.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powdd wnidst o jej oddalenie oraz
zasgdzenie od pozwanego zwrotu kosztow postepowania kasacyjnego wedtug

norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna nie zastuguje na uwzglednienie, albowiem nieuzasadnione

sg zarzuty podniesione w ramach kasacyjnej podstawy naruszenia prawa

materialnego.
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Analize prawidtowo$ci zaskarzonego wyroku wypada rozpoczg¢ od
przypomnienia, ze przedmiotem sporu sg wywodzone z art. 56 § 1 k.p. roszczenia
powoda S. K. przeciwko P. [...] Spotce Akcyjnej Oddziatowi w [...] z tytutu
niezgodnego z prawem rozwigzania przez pracodawce fgczgcej strony umowy o
prace bez wypowiedzenia, z winy pracownika, z uwagi na ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkow pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).

Inicjujgc rozwazania na temat zasadnosci zgdania pozwu, warto podkreslic,
ze rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 k.p., jako nadzwyczajny sposob
zakonczenia stosunku pracy, powinno by¢ stosowane przez pracodawce wyjagtkowo
i z ostroznoscig.

W ocenie trafnosci decyzji o dyscyplinarnym zwolnieniu pracownika
kluczowg role odgrywa skonkretyzowanie przez pracodawce stawianego
pracownikowi zarzutu stanowigcego przyczyne rozwigzania umowy o prace w trybie
powyzszego przepisu. Z mocy art. 30 § 4 k.p. na pracodawcy spoczywa bowiem
obowigzek wskazania w pisemnym oswiadczeniu woli przyczyny owego
rozwigzania. Przyczyna ta powinna byC¢ prawdziwa i konkretna. Konieczne jest
zatem precyzyjne okreslenie czynu pracownika. Istotny pozostaje przede wszystkim
fakt - dziatanie lub zaniechanie pracownika - z ktérego pracodawca wywodzi skutki
prawne, natomiast nie jest wazne, dlaczego pracodawca kwalifikuje to zachowanie
jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Wskazanie
przyczyny lub przyczyn rozwigzania stosunku pracy przesgdza o tym, ze spér przed
sgdem pracy moze sie toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznosci podane
pracownikowi na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie
ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg by¢ takie same, zas pracodawca
pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie przed organem rozstrzygajgcym spor
na inne przyczyny mogace przemawiac¢ za stuszno$cig tejze decyzji. Zarbwno w
orzecznictwie, jak i w pismiennictwie panuje zgodny poglad, ze wskazanie
przyczyny uzasadniajgcej decyzje pracodawcy o wypowiedzeniu lub rozwigzaniu
umowy nie jest zwykig formalnosciag, lecz wywotuje donioste skutki prawne. W razie
bowiem zakwestionowania przez pracownika czynnos$ci pracodawcy polegajgcej na
wypowiedzeniu lub rozwigzaniu bez wypowiedzenia umowy o prace, postepowanie

przed sgdem pracy toczy sie w granicach zakreslonych tg przyczyng. Rowniez ta
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sama przyczyna powinna byC¢ podana zakfadowej organizacji zwigzkowej w
wypadku zasiegania opinii w sprawie rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia (art. 52 § 3 k.p.). Sad Najwyzszy w swych orzeczeniach
wielokrotnie oceniat ratio legis art. 30 § 4 k.p. Miedzy innymi w wyroku z dnia 5
maja 2003 r., | PK 446/02 (Wokanda 2004 nr 7-8, s. 42), podkreslit, ze celem
regulacji zawartej w art. 30 § 4 k.p. jest umozliwienie pracownikowi obrony przed
zwolnieniem z pracy. Podobnie w wyroku z dnia 21 marca 2001 r., | PKN 311/00
(OSNAPIUS 2002 nr 24, poz. 595), Sad Najwyzszy zauwazyt, ze rozwigzanie
umowy o prace na podstawie art. 52 k.p. jest dla pracownika $rodkiem szczegdlnie
dolegliwym i stgd ustawodawca zakfada, Zze ujecie przyczyn - wskazanych w
sposbdb ogolny w tym przepisie - w pismie pracodawcy bedzie konkretne i w miare
precyzyjne, tak by umozliwiato ono pracownikowi rzeczowg obrone przed zarzutami
w razie ewentualnego sporu.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego utrwalony jest poglad, ze pracodawca
moze w wypowiedzeniu pracownikowi umowy o prace wskazac klika (wiecej niz
jedng) przyczyn wypowiedzenia. Jezeli sposrod kilku podanych przyczyn
wypowiedzenia uzasadniona okaze sie tylko jedna, moze ona stanowi¢
wystarczajgcg podstawe do uznania przez sgd pracy w sprawie wszczetej w wyniku
odwotania pracownika od wypowiedzenia, ze wypowiedzenie byto zgodne z
prawem i uzasadnione (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 21 marca 2001 r., | PKN
312/00, LEX nr 551016; z dnia 5 pazdziernika 2005 r., | PK 61/05, OSNP 2006 nr
17-18, poz. 265; z dnia 8 stycznia 2007 r., | PK 187/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 35
z glosg A. Wypych - Zywickiej, GSP-Przeglad Orzecznictwa 2008 nr 1, s. 135-140;
z dnia 23 listopada 2010 r., | PK 105/10, LEX nr 686795; z dnia 14 kwietnia 2015 r.,
Il PK 140/14, Monitor Prawa Pracy 2015 nr 10, s. 541-545 z glosg B. Bury, OSP
2017 Nr 6, poz. 63; z dnia 21 stycznia 2016 r., Il PK 54/15, LEX nr 2038975).

Zauwaza sie, ze rowniez w przypadku rozwigzania umowy o prace bez
zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)
mozliwe jest wskazywanie kilku przyczyn, ktére pracodawca kwalifikuje jako ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw, a dla zgodnosci z prawem takiego
oswiadczenia woli wystraczajgce jest wykazanie przez pracodawce przynajmniej

jednej z nich. Wynikajgcy z art. 30 § 4 k.p. wymog nalezy postrzega¢ w kategorii
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minimalistycznego warunku, jaki powinien byé spetniony przez pracodawce przy
wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace, decydujgcego 0 waznosci
ztozonego przezeh oswiadczenia woli. Zatem nic nie stoi na przeszkodzie, aby
pracodawca rozwigzujgc z umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
wskazat wiekszg liczbe zarzutow, z ktorych tylko jeden moze okazac sie prawdziwy
i tym samym bedzie uzasadniaC zgodno$¢ z prawem rozwigzania stosunku
zatrudnienia. Obowigzkiem sadu pracy jest badanie kazdej ze wskazanych przez
pracodawce przyczyn odrebnie i dokonanie jej oceny przy uwzglednieniu
bezprawnosci zachowania pracownika (naruszenie podstawowego obowigzku
pracowniczego), naruszenia albo zagrozenia interesow pracodawcy, zawinienia
obejmujgcego zaréwno wine umysing, jak i razgce niedbalstwo. Dla zgodnosci z
prawem rozwigzania umowy O prace bez wypowiedzenia nie jest konieczne
udowodnienie przez pracodawce wszystkich wskazanych przez niego przyczyn
zwolnienia pracownika. Dla oceny prawidtowosci zastosowanego trybu rozwigzania
stosunku zatrudnienia nie ma tez znaczenia ustalanie proporcji przyczyn uznanych
przez sad pracy za ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw w relacji do
wszystkich przyczyn ujetych w oswiadczeniu woli pracodawcy (wyroki Sagdu
Najwyzszego: z dnia 10 kwietnia 2008 r., lll PK 88/07, LEX nr 469173; z dnia 12
lipca 2017 r., Il PK 115/16, LEX nr 2350661 i z dnia 24 pazdziernika 2018 r., Il PK
188/17 (LEX nr 2573404).

Pozwany w pismie rozwigzujgcym umowe o prace z powodem na podstawie
art. 52 § 1 pkt 1 k.p. wskazat jako przyczyny: (-) razgce naruszenie obowigzkow
pracowniczych, przez podwazanie decyzji dyrektora generalnego, jako
przetozonego, co do obsadzenia stanowiska kierownika posterunku
energetycznego W., (-) prowadzenie wiasnej polityki personalnej z naruszeniem
praw i obowigzkéw i udzielonego mu petnomocnictwa, (-) odmowe wykonania
polecenia stuzbowego w zakresie wreczenia w dniu 1 sierpnia 2018 r. R. M. angazu
na stanowisko kierownika posterunku energetycznego W., (-) razgco naruszajgce
zasady wspotzycia zachowania i wypowiedzi, ktére przez dobrane stowa,
ponizajgce, wulgarne i obrazliwe, ton i ekspresje ich formutowania, a takze

towarzyszgce temu dziatania kierowane do innych pracownikdéw, jak i przez
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formutowanie grézb, tak dziatania na szkode pracodawcy, jak i do osoby dyrektora,
co doprowadzito do utraty zaufanie do powoda.

Sady obu instanciji stusznie odniosty sie do kazdej z tych przyczyn z osobna,
wykluczajgc prawdziwos¢ trzech pierwszych i potwierdzajgc trafnosS¢ czwarte).
Istnienie choéby jednej zasadnej przyczyny rozwigzania umowy o prace w trybie
art. 52 § 1 pkt 1 k.p. moze czyni¢ oswiadczenie woli pracodawcy zgodnym z
prawem, ale tylko wtedy, gdy spetnione sg wszystkie wymienione w tym przepisie
przestanki kwalifikacyjne zachowania pracownika.

Podkresli¢ wypada, ze art. 52 § 1 pkt 1 k.p. zawiera niedookreslone zwroty,
ktorym konkretng treS¢ nadaje praktyka. Postuzenie sie przez ustawodawce
przepisem o charakterze klauzuli generalnej nie sprzyja bowiem formowaniu
generalnych tez (postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 4 marca 2003 r., | PK
393/02, LEX nr 583948.). Podstawowe obowigzki pracownicze oraz ciezkie ich
naruszenie to kategorie prawne, ktore mogg by¢é dookreslone tylko =z
uwzglednieniem okolicznosci kazdego indywidualnego przypadku.

Odnosnie do zachowania pracownika uzasadniajgcego rozwigzanie przez
pracodawce umowy o prace w trybie powotanego przepisu, powinno by¢é ono
bezprawne, zawinione i naruszajgce lub zagrazajgce interesom pracodawcy.
Bezprawnos¢ zachowania pracownika przejawia sie w nieprzestrzeganiu przezen
porzadku prawnego, a Scislej - naruszeniu podstawowego obowigzku
pracowniczego. Obiektywnej ocenie podlega, czy pracownik naruszyt swoje
podstawowe obowigzki. Bezprawnosc¢ 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.

Ustawodawca nie warto$ciuje podstawowych obowigzkdéw pracowniczych.
Wszystkie one (kazdy z nich) majg na gruncie powotanego przepisu takie samo
(jednakowe) znaczenie. Normatywnie do podstawowych obowigzkéw pracownika
zaliczony zostat expressis verbis jedynie obowigzek przestrzegania przepisow i
zasad bhp (art. 211 k.p.). Tym samym zakres podstawowych obowigzkow jest

kategorialnie  zréznicowany wedle kryterium  branzowego (resortowego,
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zawodowego) i zaktadowego, a nadto (a moze przede wszystkim)
zindywidualizowany przez rodzaj swiadczonej pracy.

Sad Najwyzszy w bogatym orzecznictwie wyrazat niezmiennie poglad, ze
zakres podstawowych obowigzkéw pracowniczych zwigzany jest z rodzajem
Swiadczonej pracy (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 3 marca 2005 r., | PK 263/04,
OSNP 2005 nr 21, poz. 337 z glosg M. Zielenieckiego, GSP-Przeglad Orzecznictwa
2006 nr 2, s. 183-192 i z dnia 5 kwietnia 2005 r., | PK 208/04, OSNP 2006 nr 1-2,
poz. 3). Trzeba bowiem pamieta¢, 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 (wyrok Sgadu Najwyzszego z dnia 26 lutego 2003 r., | PK 149/02,
Monitor Prawa Pracy 2004 nr 4, poz. 7). Z zobowigzaniem pracownika do
wykonywania umoéwionego rodzaju pracy pozostaje w zwigzku wiele mniej lub
bardziej szczegdtowych powinnosci, ktérych zrédtem sg przepisy aktow prawnych z
zakresu prawa pracy, a nawet zwyczaj zaktadowy (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
23 pazdziernika 2003 r., | PK 425/02, OSNP 2004 nr 20, poz. 345). Niektére z tych
obowigzkdw precyzujg wymagania, jakim powinna odpowiada¢ wykonywana praca
(zarbwno w aspekcie ilosciowym, jak i jako$ciowym). 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 sposbéb niepetny, o czym Swiadczy uzyty w § 2 tego przepisu zwrot "w
szczegolnosci”. Artykut 100 k.p. okresla przy tym pewng hierarchie obowigzkéw
pracowniczych. Bezposrednim nawigzaniem do art. 22 § 1 k.p. jest art. 100 § 1 k.p.,
ktéry doprecyzowuje, ze praca, do jakiej zobowigzat sie pracownik, powinna byc¢
wykonywana sumiennie i starannie, a ponadto - skoro ma sie ona odbywa¢ pod
kierownictwem pracodawcy - pracownik powinien stosowaé sie do polecen
przetozonych. Wymienione w § 2 art. 100 k.p. szczegotowe obowigzki odnoszg sie

zas do najwazniejszych aspektéw wykonywania zobowigzania pracowniczego.
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W rozpoznawanej sprawie pozwany pracodawca wprawdzie zarzucit
powodowi miedzy innymi odmowe wykonania polecenia stuzbowego w zakresie
wreczenia w dniu 1 sierpnia 2018 r. R. M. angazu na stanowisko kierownika
posterunku energetycznego W., jednak wedtug ustalen Saddéw obu instancji,
polecenie takie w rzeczywistosci nie zostatlo wydane. Wypada zauwazy¢, ze
zgodnie z art. 3982 § 3 oraz art. 398'3 § 2 k.p.c., podstawg skargi kasacyjnej nie
mogg byC¢ zarzuty dotyczgce ustalenia faktow Ilub oceny dowodéw, a Sad
Najwyzszy jest zwigzany ustaleniami faktycznymi stanowigcymi podstawe
zaskarzonego wyroku. W konsekwencji tego, nie moze sie osta¢ kasacyjny zarzut
naruszenia prawa materialnego w postaci art. 52 § 1 pkt 1 w zwigzku z art. 100 § 1
K.p., jako sformutowany w oderwaniu od dokonanych przez Sady orzekajgce
ustalen faktycznych bedgcych podstawg zaskarzonego wyroku.

Jak wskazano wyzej, Sady obu instancji uznaty za udowodnione przez
pozwanego jedynie to zachowanie powoda wskazane w pisemnym oswiadczeniu
woli pracodawcy o0 rozwigzaniu umowy o prace, jakim byto razgco naruszajgce
zasady wspotzycia zachowania i wypowiedzi, ktoére przez dobrane stowa,
ponizajgce, wulgarne i obrazliwe, ton i ekspresje ich formutowania, a takze
towarzyszgce temu dziatania kierowane do innych pracownikdéw, jak i przez
formutowanie grézb, tak dziatania na szkode pracodawcy, jak i do osoby dyrektora,
co doprowadzito do utraty zaufanie do pracownika.

W kwestii utraty zaufania pracodawcy do pracownika nalezy podkresli¢, ze
nie kazdy jej przypadek moze by¢ uznany za uzasadniajgcy rozwigzanie umowy o
prace, zwtaszcza w trybie dyscyplinarnym. Utrata zaufania musi mie¢ oparcie w
przestankach natury obiektywnej i racjonalnej; nie moze wynika¢ z samowoli czy
wytgcznie z subiektywnych uprzedzen. Powodem utraty do pracownika zaufania
koniecznego z uwagi na rodzaj wykonywanej przez niego pracy, ktéra sprawia, ze
pracodawca nie moze go u siebie nadal zatrudnia¢, moze byC zawinione
naruszenie obowigzkéw istotnych z uwagi na okreslone wtasciwosci umdwionej
pracy (wyrok Sgadu Najwyzszego z dnia 25 listopada 1997 r., | PKN 385/97,
OSNAPIUS 1998 nr 18, poz. 538). Zwtaszcza wspodtpraca oséb wykonujgcych
funkcje kierownicze w przedsigbiorstwie wymaga wzajemnego zaufania.

Niezbednym warunkiem efektywnego zarzgdzania jest zaufanie do osob na
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stanowiskach kierowniczych. W doktrynie podkresla sie, ze w gospodarce spétek
opartej na wiedzy i zaawansowanej technologii wzrosto znaczenie zaufania, jako
dobra niezwykle cennego w zarzgdzaniu przedsiebiorstwami. Zaufanie staje sie w
takich warunkach aktywem niematerialnym przedsiebiorstwa generujgcym wartosc.
Praktycy czesto postrzegajg zaufanie jako kluczowy czynnik sukcesu (Joanna
Paliszkiewicz, Zaufanie w zarzadzaniu, PWN 2013). Podzielajgc te konstatacje,
Sad Najwyzszy uznat, ze zaufaniu w relacjach kadry kierowniczej nalezy przypisac
duze znaczenie ekonomiczne, determinujgce wyktadnie przepisow dotyczgcych
rozwigzania stosunkéw pracy. Zaufanie opiera sie na przekonaniu, ze na pracy
danej osoby mozna polega¢, gdyz wykonuje ona swoje obowigzki starannie i
sumiennie, swojg przysztos¢ zawodowg wigze z aktualnym pracodawcg oraz jest
lojalna wobec niego (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 marca 2018 r., Il PK 75/17,
LEX nr 2484681).

W niniejszym przypadku pracodawca upatrywat przyczyn utraty zaufania
pozwanego do powoda W jego razgco naruszajgcym zasady wspotzycia
spotecznego zachowaniu i wypowiedziach.

Prawdag jest, ze w Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego, zaktocenie
spokoju i porzadku w miejscu pracy, lekcewazgce i aroganckie wypowiedzi w
stosunku do przetozonych oraz kwestionowanie ich kompetencji uznawane sg za
przejaw ciezkiego naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych w
rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 11 czerwca
1997 r., | PKN 202/97, OSNAPIUS 1998 nr 10, poz. 297).

Opisane w oswiadczeniu woli pozwanego zachowania powoda nalezy
analizowac¢ w kontekscie powotywanego w skardze kasacyjnej art. 100 § 2 pkt 6 k.p.
Przepis ten ustanawia, jako jeden z podstawowych obowigzkéw pracowniczych,
obowigzek przestrzegania w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.
Ustawodawca postuzy sie zatem klauzulg generalng, majgcg swoje historyczne
ugruntowanie. Klauzule generalne sg typowym przyktadem stosowanych przez
ustawodawce zwrotow niedookreslonych, poniewaz odsytajg do systemu norm
pozaprawnych, miedzy innymi moralnych, o nieostrych - z natury rzeczy -

zakresach znaczeniowych.
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Artykut 100 § 2 pkt 6 k.p. upowaznia sad do oceny, w jakim zakresie, w
konkretnym stanie faktycznym, dziatanie lub zaniechanie pracownika stanowi
naruszenie zasad wspotzycia spotecznego (ze sformutowaniem owych zasad).
Stosowanie powotanego przepisu pozostaje wiec w nierozigcznym zwigzku z
catoksztattem okolicznosci konkretnej sprawy. W oderwaniu od tych okolicznosci
nie mozna formutowac¢ ogolnych dyrektyw co do stosowania tegoz przepisu.

W doktrynie prawa pracy zauwaza sie, ze proba okreslenia tresci zasad
wspotzycia spotecznego z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. nie nalezy do tatwych. Literatura z
zakresu prawa pracy nie poswieca szczegodlnej uwagi prébom ustalenia ich
znaczenia. Zainteresowaniem cieszy sie raczej konstrukcja zasad wspétzycia
spotecznego, do ktérych odwotuje sie tres¢ art. 8 k.p., stanowigca srodek kontroli
wykonywania prawa podmiotowego. Wyznaczenie zasadom w art. 8 k.p. roli granic
wykonywania prawa podmiotowego rozni je od zadan, jakie petnig zasady
przywotane w art. 100 § 2 pkt 6 k.p. Schematycznie te ostatnie uwaza sie za reguty
pozaprawne okreslajgce wtasciwe zachowanie sie podmiotu w stosunku do innych
zatrudnionych u pracodawcy. Postrzega sie je jako normy moralne, obyczajowe
panujgce w danej spotecznosci zaktadowej, podlegajgce zmianom w zaleznosci od
miejsca i czasu. Niektorzy z autoréw dla lepszego zobrazowania owych zasad
podejmujg proby ich wskazania, okreslenia. | tak, uprzejme traktowanie i
odnoszenie sie do wspotpracownikow i przetozonych, kulturalne zachowanie w
miejscu pracy, zaniechanie ktétni, bojek, awantur mogacych zaktocié normalny tok
pracy, udzielanie pomocy wspétpracownikom, postrzegane jest jako zachowanie
zgodne z zasadami wspotzycia spotecznego, czego nie mozna przypisac
wulgarnemu odnoszeniu sie do wspotpracownikow (Alina  Wypych-Zywicka,
Naruszenie zasad wspétzycia spotecznego z art. 100 § 2 pkt 6 k.p. jako przyczyna
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia w trybie art. 52 k.p. Glosa do
wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 29 czerwca 2005 r., | PK 290/04, GSP-Prz.Orz.
2007 nr 1, s. 159-164).

Zasady wspoitzycia spotecznego, ktorych pracownik powinien przestrzegac,
nie zostaty tez zdefiniowane w judykaturze. W orzecznictwie sgdowym przyjmuje
sie, ze naruszenie przez pracownika zasad wspotzycia spotecznego moze polegac

na wulgarnym odnoszeniu sie do wspoétpracownikow lub oséb trzecich, uzywaniu
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wobec nich sity fizycznej, nawet w celu wymuszenia prawidtowego wykonywania
pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 1987 r., | PRN 27/87, Stuzba
Pracownicza 1988 nr 2, s. 26). W wyroku z dnia 6 grudnia 2018 r., Il PK 233/17
(LEX nr 2590753) Sad Najwyzszy uznat jednak za naruszajgce zasady wspotzycia
spotecznego w zaktadzie pracy takze zachowanie pracownika wobec
wspotpracownikéw i zastepcy dyrektora pozwanego, majgce charakter wyzywajacy,
niegrzeczny oraz obrazliwy w stosunku do jego adresatow, mimo ze w jego
przebiegu nie zostaty uzyte stowa niecenzuralne. Zdaniem Sadu Najwyzszego,
opisane zachowania stanowig przy tym zagrozenie dla interesobw pozwanego,
poniewaz ich tolerowanie bytoby naruszeniem jednego z podstawowych
obowigzkdéw pracodawcy okreslonego w art. 94 pkt 10 k.p., polegajgcego wiasnie
na wptywaniu na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.
Z kolei w wyroku z dnia 21 lutego 1997 r., | PKN 15/97 (OSNAPIUS 1997 nr 20, poz.
400) Sad Najwyzszy zakwalifikowat z punktu widzenia art. 100 § 2 pkt 6 k.p.
postepowanie pracownika stwarzajgce napiecia, konflikty i zagrozenie spokoju.
Wypada zauwazy¢, ze w art. 100 § 2 pkt 6 k.p. mowa jest o przestrzeganiu
zasad wspoétzycia spotecznego w zaktadzie pracy. Pojeciem zaktadu ustawodawca
postuzyt sie takze w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. ustanawiajgcym obowigzek pracownika
dbatosci o dobro zaktadu pracy i chronienia jego mienia, a takze obowigzek
zachowania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢
pracodawce na szkode. Ustawodawca nieprzypadkowo sformutowat obowigzek
pracownika dbatosci o "dobro zakfadu pracy" rozumianego przedmiotowo jako
jednostka organizacyjna bedgca miejscem pracy, ktory tym samym jest wspolng
wartoscig, "dobrem" nie tylko pracodawcy, ale rowniez zatrudnionych pracownikéw.
Dziatania pracownika godzgce w te wspdlng warto$¢ stanowig naruszenie
obowigzku przewidzianego w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego:
zdnia 9 lutego 2006 r., Il PK 160/06, OSNP 2007 nr 1-2, poz. 4, z glosami:
J. Czerniak-Swedziot w OSP 2007 nr 7-8, poz. 96 i A. Musiaty w PiP 2007 nr 12,
S. 135; z dnia 4 lutego 2011 r., Il PK 199/10, OSNP 2012 nr 7-8, poz. 90; z dnia 2
marca 2011 r., Il PK 204/10, LEX nr 817517; z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK
56/12, LEX nr 1243024). Podobnie tez w art. 94 pkt 10 k.p. oraz art. 100 § 2 pkt 6

k.p. odniesiono obowigzek pracodawcy wptywania na ksztattowanie zasad
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wspotzycia spotecznego oraz obowigzek pracownika przestrzegania tych zasad -
do zakfadu pracy jako wspdlnego dobra pracodawcy i zatrudnionych pracownikow.
W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 9 lipca 2008 r., | PK 2/08 (OSNP 2009 nr 23-
24, poz. 311) wyrazono jednak poglad, ze wynikajgcy z art. 100 § 2 pkt 6 k.p.
obowigzek przestrzegania zasad wspoétzycia spotecznego w zakladzie pracy
obejmuje réwniez powstrzymywanie sie poza miejscem i czasem pracy od takich
zachowan, ktore wywotujg Ilub potegujg wzajemnie negatywny stosunek
wspotpracownikéw i konflikty w srodowisku pracy.

W rozpoznawanej sprawie naruszenie przez powoda zasad wspoétzycia
spotecznego w zaktadzie pracy polegato w przekroczeniu granic dozwolonej krytyki
przetozonego.

Generalnie nalezy stwierdzi¢, ze pracownikowi przystuguje prawo do krytyki
pracodawcy. Prawo to moze by¢ wywodzone, przede wszystkim, z art. 54 ust. 1
Konstytucji RP. Stanowi on, ze kazdemu zapewnia sie wolnos¢ wyrazania swoich
poglagdow. Takze art. 10 Europejskiej Konwencji o ochronie praw cztowieka i
podstawowych wolnosci (Dz.U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284) stanowi, ze kazdy ma
prawo do wolnosci wyrazania opinii. Podobnie przyjeto w art. 19
Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych z dnia 19 grudnia
1966 r. (Dz.U. z 1977 r. Nr 38, poz. 167). Zasada wolnosci stowa ma wiec takze
zastosowanie do stosunkow pracy, w tym do krytyki pracodawcy. Prawo do krytyki
pracodawcy nie jest jednak prawem niczym nieograniczonym. Dozwolona krytyka
pracodawcy musi pozostawa¢ w zgodzie z obowigzujgcym porzgdkiem prawnym,
zasadami wspotzycia spotecznego i dobrymi obyczajami (S. W. Ciupa,
Niedozwolona krytyka pracodawcy ze strony pracownika jako przyczyna
wypowiedzenia umowy o prace, Monitor Prawniczy 2002 nr 20, s. 925).

Nasuwa sie pytanie, czy i w jaki sposéb pracownik moze publicznie
krytykowa¢ swojego przetozonego, nie naruszajgc przy tym pracowniczego
obowigzku lojalnosci wobec pracodawcy i nie godzgc w jego interesy. Problem ten
byt przedmiotem bardzo wielu orzeczen Sadu Najwyzszego, w ktérych jako zasade
przyjmuje sie, ze pracownik moze otwarcie i krytycznie wypowiadac sie w sprawach
dotyczacych organizacji pracy (wyrok z dnia 7 wrzesnia 2000 r., | PKN 11/00,
OSNAPIUS 2002 nr 6, poz. 139), bowiem ma nie tylko prawo, ale takze obowigzek
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przeciwdziatania ztu, ktore obserwuje na terenie zaktadu pracy (wyrok Sagdu
Najwyzszego z dnia 29 stycznia 1975 r., lll PRN 69/74, OSNCP 1975 nr 7-8, poz.
124). Powinien to jednak czyni¢ we wiasciwej formie, gdyz nawet uzasadniona
krytyka stosunkow istniejgcych w zaktadzie pracy musi miesci¢ sie w granicach
porzadku prawnego (wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 28 lipca 1976 r., | PRN
54/76, LEX nr 14319; z dnia 7 marca 1997 r., | PKN 28/97, OSNAPIUS 1997 nr 24,
poz. 487; z dnia 2 wrzesnia 2003 r., | PK 389/02, OSNP 2004 nr 18, poz. 309; z
dnia 2 pazdziernika 2003 r., | PK 412/02, OSNP 2004 nr 18, poz. 317; z dnia 23
stycznia 2004 r., | PK 173/03, Monitor Prawniczy 2004 nr 19, s. 905; z dnia 12
stycznia 2005 r., | PK 145/04, OSNP 2005 nr 16, poz. 243 oraz z dnia 16 czerwca
2005 r., | PK 257/04, OSNP 2006 nr 3-4, poz. 43; Gdanskie Studia Prawnicze-
Przeglad Orzecznictwa 2006 Nr 4, poz. 16, z glosg A. Nowaka). Zdaniem Sadu
Najwyzszego, krytyka podjeta w interesie publicznym, nacechowana dobrg wiarg ze
strony krytykujgcego, nie moze pociggngé¢ dla pracownika ujemnych skutkdw.
Inaczej sprawa wyglada, gdy krytyka jest podyktowana wzgledami osobistymi i
przejawia sie w formie obrazliwej napasci osobistej (orzeczenie Sgdu Najwyzszego
z dnia 11 grudnia 1952 r., C 2556/52, PiP 1953 nr 7, s. 128). W szczegdlnosci nie
jest dopuszczalna krytyka, ktéra opiera sie na faktach niezgodnych z prawdg i na
nieuzasadnionych plotkach (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 30 wrzesnia 1960 r.,
| CR 634/59, OSNPG 1961 nr 4, poz. 18), a stawiane przez pracownika pod
adresem przetozonych krytyczne opinie nie mogg sprowadza¢ sie do zarzutéw
gotostownych i dgzy¢ w sposob umysiny (Swiadomy) do ich zniestawienia (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 1984 r., | PR 34/84, OSPiKA 1985 nr 9, poz.
161, z glosg A. Nowaka). Troska o interesy pracodawcy nie moze usprawiedliwiac
nagannego postepowania pracownika polegajgcego na obrazaniu jego kierownika i
przypisywaniu mu cech ponizajgcych go w opinii publicznej (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 13 pazdziernika 1999 r., | PKN 296/99, OSNAPIUS 2001 nr 4,
poz. 114). Za zachowanie "przekraczajgce granice dozwolonej krytyki" Sad
Najwyzszy uznaje zwlaszcza zniewazenie przez pracownika cztonka organu
pracodawcy i postawienie mu bezpodstawnego zarzutu popetnienia przestepstwa
(wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 7 marca 1997 r., | PKN 28/97, OSNAPIUS nr 24,
poz. 487 i z dnia 12 stycznia 2005 r., | PK 145/04, OSNP 2005 nr 16, poz. 243),
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wywieszanie na tablicy ogtoszen tekstow obrazliwych wobec organow pracodawcy
(wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1997 r., | PKN 237/97, OSNAPiIUS
1998 nr 14, poz. 420) oraz lekcewazgce i aroganckie wypowiedzi w stosunku do
petnomocnika pracodawcy, kwestionowanie jego kompetencji i bezpodstawne
zarzucenie mu popetnienia naduzy¢ w pobieraniu zaliczek i wywozeniu pieniedzy
za granice z pominieciem systemu bankowego (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11
czerwca 1997 r., | PKN 202/97, OSNAPIUS 1998 nr 10, poz. 297). W wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 16 listopada 2006 r., Il PK 76/06 (OSNP 2007 nr 21-22,
poz. 312; LEX/el 2008, z glosg J. Jankowiaka) uznano, Zze przekroczenie granic
dozwolonej krytyki polegajace na upublicznieniu zarzutow, ktére czesciowo sie nie
potwierdzity, moze co prawda stanowiC przyczyne wypowiedzenia pracownikowi
umowy o prace z powodu utraty do niego zaufania i niemozliwosci dalszej
wspotpracy, jednakze nie musi by¢ rébwnoznaczne z ciezkim naruszeniem przez
pracownika podstawowych obowigzkow pracowniczych, jesli nie mozna
pracownikowi przypisa¢ znacznego nasilenia ztej woli i $wiadomego dziatania w
spos6b zagrazajgcy interesom pracodawcy. Wobec tego nie jest ciezkim
naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)
udzielenie przez pracownika wywiadu prasowego, w ktérym poddat krytycznej
ocenie zachowanie cztonka organu pracodawcy, o ile pracownik zachowat
odpowiednig forme wypowiedzi a jego zachowaniu nie mozna przypisa¢ znacznego
nasilenia ztej woli i Swiadomego dziatania zagrazajgcego interesom pracodawcy lub
narazajgcego go na szkode.

Podsumowujgc dotychczasowy dorobek orzeczniczy, Sgd Najwyzszy w
uzasadnieniu wyroku z dnia 28 sierpnia 2013 r., | PK 48/13 (LEX nr 1448689)
skonstatowat, Zze pracownik ma prawo do dozwolonej, publicznej krytyki
przetozonego (prawo do whistleblowingu, czyli ujawnienia nieprawidtowosci w
funkcjonowaniu jego zaktadu pracy polegajgcych na réznego rodzaju aktach
nierzetelnosci, nieuczciwosci z udziatem pracodawcy lub jego przedstawicieli), gdy
nie prowadzi to do naruszenia jego obowigzkéw pracowniczych polegajgcych w
szczegolnosci na dbaniu o dobro zaktadu pracy i zachowaniu w tajemnicy
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode (obowigzek

lojalnosci; nienaruszania intereséw pracodawcy - art. 100 § 1 pkt 4 k.p.), a takze na
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przestrzeganiu zaktadowych zasad wspotzycia spotecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.).
Pracownik nie moze pochopnie, w sposob uzasadniony tylko wzgledami
subiektywnymi, formutowa¢ negatywnych opinii wobec pracodawcy Iub jego
przedstawicieli. Chodzi przy tym o obowigzki pracownicze, a wiec obowigzki
pracownika wobec pracodawcy, a nie wobec oséb fizycznych reprezentujgcych
pracodawce. "Dozwolona krytyka" musi cechowac sie rzeczowoscia, rzetelnoscia,
adekwatnosécig do konkretnych okolicznosci faktycznych oraz odpowiednig forma.
Podstawowg cechg dozwolonej krytyki jest "dobra wiara" pracownika, czyli jego
subiektywne przekonanie, ze opiera krytyke na faktach zgodnych z prawdg (przy
dochowaniu nalezytej starannosci w ich sprawdzeniu) oraz dziata w
usprawiedliwionym interesie pracodawcy.

Ocena prawnopracowniczej odpowiedzialnosci z tytutu przekroczenia granic
dozwolonej krytyki przetozonego, bedgcej naruszeniem obowigzkdéw pracowniczych
(wobec pracodawcy), powinna uwzglednia¢ zasady ochrony dobr osobistych
(art. 23, 24 i 43 k.c.). Przedstawienie przez pracownika krytycznych ocen musi
odbywacé sie z poszanowaniem dobr osobistych pracodawcy lub dziatajgcych w
jego imieniu 0osob, a do naruszenia tych dobr moze dojsc¢ tylko wyjgtkowo w wyniku
wypowiedzi wartosciujgcej (ocennej), jezeli nie znajduje ona oparcia w prawdziwym,
ocenianym zdarzeniu (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 listopada 2005 r., V CK
314/05, LEX nr 186727). Pracownik powinien dochowaé nalezytej starannosci i
rzetelno$ci przy ocenie prawdziwosci faktow, ktére majg postuzy¢ do sformutowania
krytycznych wypowiedzi. Tylko wowczas mozna przyjgé, ze dziatat on w dobrej
wierze, w usprawiedliwionym interesie pracodawcy.

Konkludujgc, mozna stwierdzi¢, ze w swoich dotychczasowych
rozstrzygnieciach Sgd Najwyzszy przyjmuje dopuszczalnos¢ krytyki pracodawcy, o
ile jest wyrazona w odpowiedniej formie i nie jest dziataniem zagrazajgcym
interesom pracodawcy lub narazajgcym go na szkode. Podobnie rozstrzygat tez
Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (wyrok z dnia 6 marca 2001 r. Sprawa
C-274/99 P, Bernard Connolly przeciwko Komisji Wspdlnot Europejskich
LexPolonica nr 378455), uznajgc, ze urzednicy i inni pracownicy Wspdlnot
Europejskich korzystajg z prawa do wolnosci wyrazania opinii nawet w dziedzinach

objetych zakresem dziatalnosci instytucji Wspdlnoty. Wolnos¢ ta obejmuje
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wyrazanie, ustnie bgdz na piSmie, opinii, ktére sg odmienne lub sg sprzeczne z
prezentowanymi przez instytucje zatrudniajgcg. W sprawach tego rodzaju
wypowiadat sie takze (w oparciu o art. 10 Konwencji Europejskiej) Europejski
Trybunat Praw Cziowieka. W orzeczeniu z dnia 29 lutego 2000 r., Fuentes Bobo
przeciwko Hiszpanii, jednoznacznie przyjeto, ze pozostawanie w stosunku pracy
nie pozbawia prawa do krytyki pracodawcy (J.C. Kaminski: Swoboda wypowiedzi w
orzeczeniach Europejskiego Trybunatu Praw Cziowieka w Strasburgu, Zakamycze
2006, s. 552-557). W innym orzeczeniu Trybunat stwierdzit niedopuszczalnosc
ostrej krytyki pracodawcy bez przywotania faktéw i dowoddw, ktére mogtyby ja
uzasadniaé. Uznat natomiast dopuszczalnos¢ uzasadnionej krytyki bedacej gtosem
w waznej sprawie publicznej (De Diego Nafia przeciwko Hiszpanii wyrok z dnia 14
marca 2002 r., J.C. Kaminski: Swoboda wypowiedzi..., s. 557-564). W orzeczeniu z
dnia 12 wrzesnia 2011 r. (Palomo Sanchez i inni przeciwko Hiszpanii, skargi nr
28955/06, 28957/06, 28959/06 i 28964/06, [w:] M.A. Nowicki, Europejski Trybunat
Praw Cziowieka. Wybér orzeczen 2011, LEX 2012, s. 398) Europejski Trybunat
Praw Cziowieka wyjasnit, ze stosunki pracy muszg byC¢ oparte na wzajemnym
zaufaniu, jezeli majg przynosi¢ korzysci. Nawet jezeli wymdg dziatania w dobre;j
wierze w kontekécie umowy o prace nie oznacza bezwzglednego obowigzku
lojalnosci wzgledem pracodawcy, to okreslone sposoby manifestowania prawa do
wolnosci wypowiedzi, ktére mogg by¢ uprawnione w innych kontekstach, nie sg
uprawnione w kontekscie stosunkoéw pracy. Ponadto atak na powazanie jednostek
przez stosowanie razgco wulgarnych lub obrazliwych wyrazen w Srodowisku
pracowniczym, wobec destrukcyjnych skutkéw takiej praktyki, jest szczegdlnie
powazng formg nieprawidtowego zachowania uzasadniajgcg powazne sankcje.
Jednoczesnie Trybunat zwrécit uwage na konieczno$¢ upewnienia sie, czy sankcja
zwolnienia z pracy za krytyke pracodawcy jest proporcjonalna w okolicznosciach
danej sprawy.

Wracajgc do regulacji art. 52 § 1 pkt 1 k.p. trzeba podkresli¢c, ze
bezprawnosé zachowania pracownika (takze ta polegajgca na przekroczeniu granic
dozwolonej krytyki pracodawcy) nie wystarcza do przydania naruszeniu obowigzku

pracowniczego charakteru ciezkiego. Okreslenie "ciezkie naruszenie" nalezy
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ttumaczy¢ z uwzglednieniem stopnia winy pracownika i zagrozenia dla interesow
pracodawcy, powstatego wskutek jego dziatania (zaniechania).

Wina pracownika stanowi element podmiotowy kwalifikacji zarzucanego
czynu, a ocenie podlega subiektywne nastawienie psychiczne sprawcy do swojego
dziatania (zaniechania). Warunkiem zastosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. jest zatem
stosunek psychiczny pracownika do skutkow swojego postepowania, okreslony
wolg i mozliwoscig przewidywania, czyli swiadomoscig w zakresie naruszenia
obowigzku (obowigzkéw) o podstawowym charakterze oraz negatywnych skutkow,
jakie zachowanie to moze spowodowac dla pracodawcy.

W orzecznictwie poczgtkowo wskazywano na koniecznos¢ wystgpienia po
stronie pracownika "ztej wiary" (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 28 lipca 1976 r.,
| PRN 54/76, LEX nr 14319), "znacznego stopnia winy w niedopetnieniu
obowigzkéw" (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 wrzesnia 1976 r., | PRN 62/76,
OSNCP 1977 nr 4, poz. 81), a dopiero pdézniej wypracowano teze, zgodnie z ktorg
przypisanie pracownikowi ciezkiego naruszenia obowigzkow pracowniczych nie jest
mozliwe bez wykazania mu winy umysinej lub razgcego niedbalstwa, przy czym
ocena ta powinna odbywaé sie przez pryzmat catoksztattu okolicznosci (wyroki
Sadu Najwyzszego: z dnia 9 grudnia 1976 r., | PRN 111/76, LEX nr 14351; z dnia
21 lipca 1999 r., | PKN 169/99, OSNAPIUS 2000 nr 20, poz. 746; z dnia 5 lutego
2002 r., | PKN 833/00, LEX nr 560526; z dnia 9 lutego 2005 r., Il PK 200/04, LEX nr
603762; z dnia 13 grudnia 2007 r., | PK 133/07, LEX nr 863912). W rezultacie
lekkomy$lno$¢ lub zwykte niedbalstwo daje powdd jedynie do wypowiedzenia
stosunku pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 sierpnia 2003 r., | PK 638/02,
LEX nr 84497). Wina umysina polega na dziataniu z zamiarem - bezposrednim lub
ewentualnym - naruszenia obowigzku. Pracownik musi wiec chcie¢ uchybic
obowigzkowi i w tym celu podejmuje (lub nie) dziatanie lub co najmniej godzic sie
na to, ze swoim zachowaniem obowigzek naruszy. Niedbalstwo zachodzi zas wtedy,
gdy pracownik nie przewidziat, ze swoim zachowaniem naruszy obowigzek, ale
mogt i powinien byt to przewidzieé¢ (wyroki Sagdu Najwyzszego: z dnia 14 lutego
2002 r., | PKN 850/00, LEX nr 560530; z dnia 27 pazdziernika 2010 r., lll PK 21/10,
LEX nr 694249). Wystepujgce w orzecznictwie wyodrebnienie "razgcego

niedbalstwa" zmusito do jego zdefiniowania, a przede wszystkim nakreslenia cech
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pozwalajgcych na odroznienie tego pojecia od "zwyktego" niedbalstwa. Wskazano,
ze pracownik postepuje razgco niedbale, jesli catkowicie ignoruje nastepstwa
swojego dziatania. Okreslenie to nie jest petne bez uwzglednienia, ze rodzaj
wykonywanych obowigzkéw Iub zajmowane stanowisko powinny nakazywac
szczegolng przezornos¢ i ostroznosc¢ w dziataniu (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia
11 wrzesnia 2001 r., | PKN 634/00, OSNP 2003 nr 16, poz. 381; z dnia 12 stycznia
2005 r., | PK 142/04, OSNP 2005 nr 16, poz. 242; z dnia 16 lipca 2013 r., Il PK
337/12, OSNP 2014 nr 8, poz. 114; z dnia 20 grudnia 2013 r., Il PK 81/13, LEX nr
1438800; z dnia 17 kwietnia 2009 r., Il PK 273/08, LEX nr 1157553). Przedstawiony
punkt widzenia upowaznia do stwierdzenia, ze wyrdznienie - wsrod zawinionych
naruszen obowigzkéw pracowniczych - kwalifikowanego, ze wzgledu na
zastosowanie art. 52 § 1 pkt 1 k.p., razgcego niedbalstwa ma charakter
zindywidualizowany. Znaczenie ma z jednej strony niezachowanie minimalnych
(elementarnych) zasad prawidlowego zachowania, z drugiej zas, kontekst
sytuacyjny, ktory pozwala na zweryfikowanie przekroczenia miary starannosci
minimalnej (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 7 lutego 2008 r., Il PK 162/07, OSNP
2009 nr 7-8, poz. 98; z dnia 16 wrzesnia 2008 r., || PK 26/08, OSNP 2010 nr 3-4,
poz. 36).

Wreszcie kwestia naruszenia lub zagrozenia interesdw pracodawcy
nierozerwalnie tgczy sie z uznaniem danego obowigzku pracowniczego za
podstawowy, a jego naruszenia - za zawinione. W judykaturze jednolicie przyjmuje
sie, ze ciezkie naruszenie obowigzkdéw ma miejsce nawet wowczas, gdy istnieje
samo zagrozenie interesow pracodawcy (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 24
lutego 2012 r., Il PK 143/11, LEX nr 1217883; z dnia 9 lipca 2009 r., Il PK 46/09,
LEX nr 533035; z dnia 23 wrzesnia 1997 r., | PKN 274/97, OSNAPIUS 1998 nr 13,
poz. 396; z dnia 19 marca 1998 r., | PKN 570/97, OSNAPIUS 1999 nr 5, poz. 163;
z dnia 16 listopada 2006 r., Il PK 76/06, OSNP 2007 nr 21-22, poz. 312; z dnia 22
sierpnia 2003 r., | PK 638/02, LEX nr 84497). Poglad ten trzeba uzupeti¢ o
stwierdzenie, ze interesu pracodawcy nie mozna sprowadza¢ do szkody
majgtkowej oraz interesu materialnego. Pojecie to obejmuje takze elementy
niematerialne, jak dyscyplina pracy (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 kwietnia
2013 r., | PK 275/12, LEX nr 1380854). Orzecznictwie sgdowe stoi tez na
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stanowisku, Ze przy spetnieniu pozostatych warunkéw, umowa moze zostac
rozwigzana w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. w przypadku dziatania przeciwko innemu
podmiotowi, jesli prowadzi ono do utraty zaufania przez pracodawce (wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 26 wrzesnia 2006 r., || PK 348/05, LEX nr 567846).
W niektérych przypadkach orzecznictwo odwotuje sie do wartosci niezwigzanych
bezposrednio z interesami pracodawcy - na przyktad do spotecznej szkodliwosci
czynu pracownika (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 lutego 1990 r., | PRN 7/90,
LEX nr 83845), czy stuzebnej roli dziatalnosci pracodawcy wobec panstwa i
spoteczenstwa (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 marca 1998 r., | PKN 570/97,
OSNAPIUS 1999 nr 5, poz. 163). W ujeciu catosciowym trzeba stwierdzi¢, ze
dominujgcy kierunek interpretacji art. 52 § 1 pkt 1 k.p. w ekstensywny sposéb
chroni pracodawce. Aspekt gwarancyjny przepisu w tym zakresie ulegt wyraznej
deprecjacji. Usprawiedliwienia dla tego rodzaju tendencji nalezy poszukiwaé w
rozktadzie ryzyka, ktore obcigza zatrudniajgcego. W rezultacie, z punktu widzenia
dyspozycji art. 52 § 1 pkt 1 k.p. wystarczajgce jest szeroko rozumiane zagrozenie
interesOw pracodawcy, nawet gdy realnie nie wyrzgdzono mu szkody.

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

Prawdg jest, ze art. 52 § 1 pkt 1 k.p. odwzorowuje zachowanie pracownika,
nie nawigzuje natomiast do roli pracodawcy w naruszeniu obowigzkéw
pracowniczych. Oznacza to, ze punktem odniesienia pozostaje zachowanie
zatrudnionego, a ewentualne nieprawidiowosci po stronie pracodawcy co do
zasady nie rzutujg na przestanki rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z

winy pracownika. Akceptowanie przez przetozonych uchybien nie usprawiedliwia



32

pracownika, jesli dopuszcza sie on ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkéw (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 sierpnia 2015 r., | PK 271/14, LEX
nr 2026881). W wyroku z dnia 7 grudnia 2000 r., | PKN 128/00 (OSNAPIUS 2002 nr
14, poz. 329), Sad Najwyzszy stwierdzit, ze dojdzie do wypetnienia art. 52 § 1 pkt 1
k.p., gdy pracownik ciezko naruszyt podstawowe obowigzki, nawet gdy inni
pracownicy tez im uchybili.

Analogicznie, zachowanie przetozonego z reguty nie zwalnia pracownika z
odpowiedzialnosci za wiasne ewidentnie bezprawne dziatania (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 lipca 2012 r., | PK 39/12, LEX nr 1222144). Jak
skonstatowat Sagd Najwyzszy w wyroku z dnia 15 listopada 2017 r., lll PK 161/16
(LEX nr 2427123), ewentualne naruszenie przez pracodawce spoczywajgcych na
nim obowigzkéw jest co do zasady neutralne przy ocenie trafnosci rozwigzania
umowy o prace z pracownikiem w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Moze by¢ brane pod
uwage co najwyzej w przypadku nieumysinego naruszenia obowigzkéw. Wéwczas
wptywa na kwalifikacje stopnia niedbalstwa. Nie usprawiedliwia jednak pracownika
dziatajgcego z zamiarem bezposrednim albo ewentualnym.

Zaprezentowane rozwazania na temat koniecznosci analizowania réznych
racji oraz wartosci nalezy odnies¢ takze do problematyki przestrzegania w
zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego, ktére jest powinnoscig obydwu
strony stosunku pracy. Trzeba bowiem pamietaé, ze z art. 100 § 2 pkt 6 k.p.
koresponduje art. 94 pkt 10 k.p. nakfadajgcy na pracodawce obowigzek wptywania
na ksztattowanie tychze zasad. Mamy zatem do czynienia z ustanowieniem dla
obydwu stron stosunku pracy obowigzku poszanowania zasad wspotzycia
spotecznego, podniesionego do rangi jednej z podstawowych powinnosci
pracodawcy i pracownika, przy czym obowigzek pracodawcy jest dalej idgcy, gdyz
polega nie tylko na przestrzeganiu, ale tez na wptywaniu na ksztattowanie tychze
zasad. Pracodawca ma rowniez obowigzek szanowa¢ godnos¢ i inne dobra
osobiste pracownikow (art. 111 k.p.), przeciwdziataé wszelkiej dyskryminacji w
zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.), stosowa¢ obiektywne i sprawiedliwe kryteria
oceny pracownikow i wynikow ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.) oraz przeciwdziatac
mobbingowi (art. 942 k.p.). Jego odpowiedzialno$¢ za atmosfere panujgcg wsrod

zatogi zaktadu jest wiec wieloaspektowa. Obowigzek wptywania na ksztattowanie w
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zaktadzie pracy zasad wspofzycia spotecznego dotyczy przy tym nie tylko
stosunkow miedzy pracodawcg a pracownikami, ale takze wzajemnych relacji
miedzy pracownikami. W tym zakresie podmiot zatrudniajgcy powinien zapewni¢
nalezyte wykonywanie przez pracownikdw cigzgcego na nich obowigzku
przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego. Jak wskazano w wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 1 czerwca 2012 r., Il PK 250/11 (OSNP 2013 nr 11-12,
poz. 127), w stosunkach pracy obowigzujg normy moralno-obyczajowe, ktére wigzg
obie strony, a nie sg jedynie zobowigzaniem pracownika wobec pracodawcy.
Pracodawce takze wigze zasada lojalnosci wobec pracownika, ktéra wymaga
niestosowania naduzy¢ w procesie ksztattowania stosunkéw pracy. W stosunkach
prawnych z zakresu prawa pracy szczegolne znaczenie ma bowiem zobowigzanie
stron stosunku pracy do respektowania zasady wzajemnego zaufania, ktéra
nakazuje wzajemng lojalnosc¢ stron.

Powyzszy poglad nawigzuje do sformutowanej w orzecznictwie i literaturze
zasady tzw. "czystych rgk", zgodnie z ktérg ten, kto sam narusza zasady
wspotzycia spotecznego, nie moze - dla ochrony swoich intereséw - powotywac sie
na naruszanie zasad wspofzycia przez inng osobe i zgdaé na ich podstawie
odmowy udzielenia ochrony sgdowej osobie, ktorej prawo zostato naruszone
(wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 15 pazdziernika 1969 r., | PR 274/69, LEX nr
1672963; z dnia 15 pazdziernika 1969 r., | PR 274/69, LEX nr 1672963; z dnia 4
stycznia 1979 r., lll CRN 273/78, LEX nr 8161; z dnia 13 czerwca 2000 r., V CKN
448/00, LEX nr 510984; z dnia 12 czerwca 2013 r., Il CSK 632/12, LEX nr 1353432;
z dnia 11 maja 2016 r., | PK 134/15, LEX nr 2050669). Podkresla sie przy tym, ze
zasade te nalezy stosowac bez automatyzmu, lecz przy koniecznosci rozwazenia
catoksztattu okolicznosci sprawy i poréwnania zachowan stron oraz stopnia, w
jakim kazda z nich naruszata reguty uczciwego postepowania (wyroki Sgdu
Najwyzszego: z dnia 20 stycznia 2011 r., | PK 135/10, LEX nr 794776; z dnia 5
lipca 2012 r., | PK 58/12, LEX nr 1365767; z dnia 11 maja 2016 r., | PK 134/15,
LEX nr 2050669).

W rozpoznawanej sprawie Sady obu instancji przeprowadzity wszechstronng

analize zachowania powoda =z punktu wodzenia ciezkiego naruszenia
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podstawowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.,
majgc na uwadze tak aspekty przedmiotowe, jak i podmiotowe takiej kwalifikacji.

Skarzacy dla podkreslenia wagi zarzucanych powodowi haruszen
obowigzkdéw pracowniczych akcentuje ich dtugotrwatos¢. W rzeczywistosci cate
zdarzenie dokonato w ciggu trzech dni miedzy 30 lipca a 1 sierpnia 2018 r., w
trakcie ktorych rozegrata sie batalia o obsade stanowiska kierownika posterunku
energetycznego w W.. W odniesieniu do tego zdarzenia w pisemnym oswiadczeniu
woli pracodawcy sformutowano cztery zarzuty majgce stanowi¢ podstawe
rozwigzania tgczacej strony umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.
W ten sposob pozwany chciat wyeksponowaé wszystkie elementy Swiadczgce o
nacechowanym ztg wola, nagannym i szkodliwym zachowaniu powoda zwigzanym
Z wyznaczeniem na wspomniane stanowisko innego pracownika niz wytypowany
przez niego kandydat. Trzy z tych zarzutdw okazaty sie bezzasadne. Wprawdzie
dla uznania prawidtowosci rozwigzania stosunku pracy w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
wystarczajgce jest wykazanie trafnosci choéby jednej z podanych przyczyn
zwolnienia dyscyplinarnego pracownika, jesli jednak wszystkie wskazane powody
zastosowania tegoz sposobu rozwigzania umowy o prace dotyczg jednego
zdarzenia, stwierdzenie bezzasadnosci czesci lub wiekszosci z nich rzutuje na
catosciowg ocene postepowania pracownika.

Poza podnoszong wczesniej kwestig rzekomej odmowy wykonania polecenia
stuzbowego (to jest wreczenia R. M. nominacji na wakujgce stanowisko), Sady obu
instancji uznaly za nieprawdziwe zarzuty podwazania decyzji dyrektora
generalnego, jako przetozonego, co do obsadzenia stanowiska kierownika
posterunku energetycznego W. oraz prowadzenia przez powoda wiasnej polityki
personalnej z naruszeniem praw i obowigzkow i udzielonego mu petnomocnictwa.

Powdd jako dyrektor rejonu energetycznego B. miat prawo zgtosi¢ kandydata
na wymienione stanowisko (przy czym ostateczna decyzja nalezata do dyrektora
generalnego). Odpowiadat bowiem osobiscie za wyniki rejonu, ktéry nadzorowat, a
ktére zalezaty takze od poziomu pracy kierownikow poszczegolnych posterunkdéw.
Zachowania powoda nie mozna kwalifikowaé jako prowadzenia witasnej polityki
kadrowej, skoro dysponowat on petnomocnictwem uprawniajgcym do zawierania,

zmiany i rozwigzywania umow o prace. Wprawdzie czynnosci te musiat uzgadniac z



35

dyrektorem generalnym, ale petnomocnictwo zapewniato mu mozliwosc¢ istotnego
wplywania na polityke kadrowg rejonu, ktorym kierowat. Naruszenie tego
uprawnienia mogtoby mie¢ miejsce, gdyby powdd powierzyt dane stanowisko lub
zawart umowe o prace bez konsultacji z dyrektorem generalnym, co jednak nie
nastgpito w rozpoznawanej sprawie. W zakresie kompetencji powoda lezata wiec
mozliwos¢ sktadania wnioskéw kadrowych do dyrektora generalnego i do
kwestionowania trafnosci  decyzji swojego  przetozonego w  sytuacji
nieuwzglednienia zgtoszonej kandydatury na wakujgce stanowisko, zwtaszcza ze w
niniejszym przypadku dyrektor generalny nie miat zastrzezen do kompetenciji A. Z.,
kandydata powoda na kierownika posterunku energetycznego w W.. W trakcie
rozméw z dyrektorem generalnym powdd nie tyle zas kwestionowat decyzje
przetozonego o powierzeniu tej funkcji R. M., ile negowat tryb, w jakim dokonano
wyboru kandydata na to stanowisko (to jest z pominieciem opinii powoda).
Zgtaszajgc kandydata na te funkcje i oponujgc przeciwko powierzeniu jej innej
osobie, powdd nie przekroczyt swoich kompetencji, a jego zachowanie nie nosi
cech bezprawnosci.

Powdd przekroczyt jednak granice dozwolonej krytyki i uchybit zasadom
wspoétzycia spotecznego przez sposob, w jaki manifestowat swoje zastrzezenia do
trybu obsady stanowiska kierownika posterunku energetycznego w W., co kieruje
rozwazania ku ostatniemu z postawionych mu zarzutow naruszenia podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych. Nasuwa sie pytanie, czy naruszenie to nosi znamiona
ciezkosci w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Oczywiscie obiektywnie nagannymi sg ekspresja i ton wypowiedzi powoda w
trakcie jego rozmow przeprowadzonych w dniach od 30 lipca do 1 sierpnia 2018 r. z
dyrektorem generalnym spofki A. K., jego zastepcg M. K. oraz kierownikiem dziatu
kadr B. T. (o ktdérych przebiegu dowidzieli sie inni pracownicy), a zwiaszcza
uzywanie wulgaryzméw i formutowanie obrazliwych dla przetozonego stow.
Zachowanie takie pozostaje bezprawne i zarazem szkodliwe dla pracodawcy, gdyz
narusza dyscypline w zaktadzie pracy i podwaza autorytet jego kierownictwa w
oczach zatogi. Pozostaje zastanowi¢ sie nad rodzajem winy powoda w owym

naruszeniu obowigzkéw pracowniczych.
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Zwazywszy na ponad trzydziestoletni staz zatrudnienia powoda w pozwanej
spotce, petnienie przezen kierowniczych funkcji w zaktadzie, jego dotychczasowy,
nienaganny, wrecz wyrozniajgcy przebieg pracy zawodowej, a takze fakt, ze
podejmujgc batalie o obsade stanowiska kierownika posterunku energetycznego w
W., powod dziatat w ramach swoich kompetencji i z troskg o powierzenie tego
stanowiska osobie, z ktérg bedzie mogt wspotpracowac i od ktdrej zaangazowania
miaty zaleze¢ wyniki placowki w podlegtym powodowi rejonie energetycznym, nie
sposbéb uznac, ze powod celowo dziatat na szkode pracodawcy. Prawdg jest, ze
zgtoszenie przez powoda kandydata na wakujgce stanowisko nie byto wigzgce dla
dyrektora generalnego, do ktérego nalezata ostateczna decyzja w tym zakresie. W
tym przypadku powdd i jego przetozony kierowali sie innymi przestankami co do
wyboru kierownika posterunku energetycznego. Nieuwzglednienie przez dyrektora
generalnego wniosku o powotanie na te funkcje A. Z. niewatpliwie zaskoczyto
powoda, zwtaszcza, ze taka sytuacja zdarzyta sie po raz pierwszy. Jak stusznie
zauwazyt Sad drugiej instancji, narastajgce miedzy powodem a dyrektorem
generalnym napiecie na tym tle byto efektem wystepujgcej po obu stronach
konfliktu nieumiejetnosci lub braku woli prowadzenia dialogu. Nawet jesli
wysuniecie przez powoda kandydatury na funkcje kierownika posterunku nie
wigzato dyrektora generalnego, to zwazywszy na dotychczasowg praktyke
odnosnie do sposobu obsady tego rodzaju stanowisk i potrzebe zapewnienia
wiasciwej wspétpracy miedzy powodem (jako dyrektorem rejonu energetycznego) i
podlegtymi mu kierownikami posterunkéw, mozna byto oczekiwa¢ od dyrektora
generalnego, ze — kierujgc sie zasadami wspoétzycia spotecznego w zaktadzie pracy
- przed powierzeniem wakujgcego stanowiska innemu kandydatowi omowi te
sprawe z powodem. Tymczasem mimo okazywanego zaangazowania w obsade
stanowiska kierownika posterunku energetycznego w W., powdd zostat postawiony
przed faktem dokonanym, gdyz decyzje o powierzeniu tej funkcji innej osobie
podjeto bez uprzedzenia i zakomunikowano mu za posrednictwem kierownika
dziatu kadr. Reakcja powoda na zaistniatg sytuacje byta oczywiscie niewspotmierna,
jednak ma racje Sad Okregowy, konstatujgc, ze z uwagi na opisane okolicznosci
zdarzenia nie mozna przypisaC powodowi kwalifikowanej postaci winy w

zarzucanym mu zachowaniu. W konsekwencji tego, nalezy uznaé, ze zachowanie
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powoda nie spetnia jednej z koniecznych przestanek definicji ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkdéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Czyni to zasadnymi roszczenia pozwu wywodzone z art. 56 § 1 k.p. Majgc
wszak na uwadze przebieg zdarzenia i jego konsekwencje dla ewentualnej dalszej
wspotpracy powoda z kierownictwem spotki, Sgdy obu instancji stusznie orzekty o
przyznaniu powodowi odszkodowania w miejsce zgdanego przywrocenia do pracy.

Nie podzielajgc zarzutéw i wnioskow kasacyjnych, Sgd Najwyzszy z mocy
art. 3984 k.p.c. orzekt o oddaleniu skargi kasacyjnej strony pozwanej. O kosztach
postepowania kasacyjnego rozstrzygnieto stosownie do art. 108 § 1 w zwigzku z
art. 3982 k.p.c.

a.s.



