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Ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkow
pracowniczych w swietle orzecznictwa
Sadu Najwyzszego

Serious violation of basic employee obligations
in the light of the case law
of the Supreme Court

Streszczenie: W artykule wskazuje sig, ze przestankami zastosowania
zasady z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. sa zachodzace wspélnie bezprawnos¢
dziatania, zagrozenie intereséw pracodawcy i zawinienie co najmniej
w stopniu razacego niedbalstwa. Zasadnym jest, aby ocen¢ stopnia
1 rodzaju winy pracownika zastosowa¢ nie tylko do naruszenia samego
obowiazku pracowniczego, ale réwniez do zagrozenia lub naruszenia
intereséw pracodawcy'. Warto wskazaé jednoczesnie, ze o stopniu
i rodzaju winy pracownika, uzasadniajacym rozwiazanie umowy o prace
bez wypowiedzenia w trybie art. 52, nie rozstrzyga wysokos¢ szkody
wyrzadzonej pracodawcy”. Reasumujac, dla stwierdzenia bezzasadnosci
rozwigzania umowy o prac¢ w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. wystarcza
brak chociazby jednej z przestanek zastosowania tego przepisu’.

! Wyrok SN z dnia 23 wrzesnia 1997 r., I PKN 274/97, Wyrok SN z dnia 19 marca
1998 r., I PKN 570/97, Wyrok SN z dnia 19 sierpnia 1999 r., I PKN 188/99 oraz
Wyrok SN z dnia 12 stycznia 2005 1., I PK 142/04, w: www.sn.pl.

2 Wyrok SN z dnia 15 kwietnia 1999 r., I PKN 12/99, w: www.sn.pl.

3 Wyrok SN z dnia 19 stycznia 2000 1., I PKN 473/99, w: www.sn.pl.
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Stowa kluczowe: umowa, wina, obowiazek pracowniczy, zwolnienie
dyscyplinarne, niedbalstwo.

Summary: In the article it is indicated that the conditions for the
application of the rule from art.52 §1 ptl of Labor Code are
overlapping: common lawlessness, a threat to the interests of the
employer and a fault of at least gross negligence. It is essential that the
assessment of the degree and kind of fault of the employee apply not
only to the breach of the employee's own obligation but also to the threat
or infringement of the employer's interests. At the same time, it is worth
pointing out that the degree and type of fault of the employee, justifying
the termination of the employment contract without notice under art. 52,
is not determined based on the amount of harm caused to the employer.
In conclusion, to declare unreasonable termination of employment
contract under art. 52 § 1 pt 1 of Labor Code, lack of just one of the
conditions for the application of this provision is sufficient.

Keywords: contract, fault, employee obligation, disciplinary dismissal, negligence.

Wprowadzenie

Przedmiotem niniejszego opracowania jest rozwiazanie umowy
o prace przez pracodawcg z przyczyn zawinionych przez pracownika
w trybie natychmiastowym. Podejmujac rozwazania w przedmiotowym
zakresie materii, stwierdzi¢ tytutem wstepu nalezy, ze jest to najbardziej
restryktywny sposdb rozwiazania stosunku pracy, wobec czego podlegaé
musi Scislej reglamentacji prawnej. Rozwiazanie przez pracodawce
stosunku pracy w trybie natychmiastowym ma charakter szczegdlny
i moze by¢ dokonane tylko w sytuacjach wymienionych w k.p. Katalog
przyczyn uzasadniajacych rozwiazanie umowy w tym trybie nie jest
jednak wyczerpujacy, bowiem pracodawca korzysta z pelnej samodziel-
nosci oceny zachowania pracownika.

Nalezy podkresli¢, ze rozwigzanie umowy o prac¢ W omawianym
trybie uwazane jest za szczegdlny sposéb rozwiazania stosunku pracy,
gdyz jest niezwykle dokuczliwe dla zwalnianego pracownika. Powinno
by¢ zatem stosowane incydentalnie i z rozwaga. Musi by¢ usprawiedli-
wione wyjatkowymi okoliczno$ciami, ktére w zakresie winy pracownika
polegaja na jego zlej woli lub razacym niedbalstwie, a nie na btgdnym
przekonaniu o dziataniu w interesie pracodawcy. Zawarte w pracy
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rozwazania koncentruja si¢ na analizie tylko art. 52 § 1. pkt 1 k.p.,
ktéry stanowi o rozwigzaniu umowy o pracg bez wypowiedzenia z winy
pracownika w razie ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawo-
wych obowiazkéw pracowniczych.

Podstawowe obowigzKi pracownicze

Kodeks pracy’ jako przyczyne stanowiaca najczeiciej podstawe
rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika’
wskazuje cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkow pracowniczych,
nie wskazujac jednoczesnie, ktore z obowiazkéw pracowniczych sa
obowigzkami podstawowymi i kiedy ich naruszenie bedzie ciezkie®.

Nalezy przypomnie¢, ze na gruncie przepisow sprzed 1996 roku
ustawodawca wskazywat enumeratywne przypadki wykroczen pracow-
niczych. Wazna zmiang wprowadzona 2 lutego 1996 r. w tresci art. 52 § 1
k.p.” bylo odejécie od przyktadowego wyliczenia naruszen pracowni-
czych. Aktualnie, przepis ten, poza ogdélnym zwrotem mdwiacym
o cigzkim naruszeniu przez pracownika podstawowych obowiazkéw
pracowniczych, specyfikowal to naruszenie, ale uczynit to w sposdéb
niedoktadny, na co wskazywat zwrot w szczegdlnosci®. W przepisie tym
wskazano bowiem, Ze jest nim chociazby zaklécenie porzadku i spokoju
W miejscu pracy, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, stawienie si¢
do pracy w stanie po spozyciu alkoholu lub spozywanie alkoholu w czasie
pracy lub w miejscu pracy oraz dokonanie naduzy¢ w zakresie korzystania
ze Swiadczen z ubezpieczen spotecznych lub innych swiadczen socj alnychg.

Autorzy nowelizacji z 1996 r. uznali'®, ze wskazanie tego rodzaju
modelowego katalogu przekroczen uprawniajacych pracodawce do

* Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks Pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2016 r., poz. 1666.

> 7. Salwa, Podstawy prawa pracy, Warszawa 2003, s. 113.

6 7. Salwa, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 109.

7 Ustawa z dnia 2 lutego 1996 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o zmianie
niektdrych ustaw, Dz.U. Nr 24, poz. 110.

8 J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 123.

°7. Salwa, Kodeks..., dz.cyt., s. 110.

1% A. Wypych Zywicka, Klauzule okreslajqce przestanki dopuszczalnosci rozwigzywania

umow o prace, w: Studia z zakresu prawa pracy i polityki spotecznej, red. L. Mitrus
iin., Krakéw 2009, s. 626.
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natychmiastowego zwolnienia pracownika jest nieprawidtowe, poniewaz
akcentowano w nim naruszenia, tzw. dyscypliny formalnej, co wskazy-
wato na wzorce reliktu komunistycznego modelu stosunkéw pracy.
Tymczasem zwolnienie natychmiastowe powinno by¢ raczej powiazane
z naruszeniem obowiazkow dotyczacych $wiadczenia pracy. Katalog
przewinien, chociaz przykladowy, krepowal pracodawce i1 prowadzit
do pewnego schematu w zachowaniu pracodawcy. Argumentem
przemawiajacym za rezygnacja z katalogu przewinien bylo zatem
zastosowanie analogicznej formuty do obecnie przyjetej'.

Rezygnacja z przyktadowego katalogu nie oznacza jednak zmiany
merytorycznej -, poniewaz wszystkie wskazywane dawniej w tresci tego
przepisu przyklady nagannego zachowania pracownika niewatpliwie
nadal kwalifikuja si¢ jako przypadki cigzkiego naruszenia podstawo-
wych obowiazkéw pracowniczych'.

Wymieniony w art. 100 k.p. katalog obowiazkéw pracowniczych
jest katalogiem ogGtu obowiazkéw, a nie obowiazkéw podstawowych'®.
Przepisy k.p. w art. 211 stwierdzajq jedynie, ze obowigzkiem takim jest
przestrzeganie przepiséw i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Jest to
jedyny przepis, odnoszacy sie do obowiazkéw podstawowych'”.

Wydaje sig, ze za podstawowe nalezy uzna¢ te obowiazki pracow-
nika, ktére sg charakterystyczne dla danego stosunku pracy oraz te, ktore
maja szczegdlng wage dla wypracowania celu istotnego dla zaktadu'.
Nalezy zaznaczy¢ bowiem, ze obok umowy zrédlem obowigzkéw
pracownika jest k.p., przepisy wykonawcze, a takze uklady zbiorowe
pracy, regulaminy i statuty”.

O zakwalifikowaniu danego obowiazku jako obowiazku podstawo-
wego powinna przede wszystkim decydowac ocena, jakie skutki wywota
naruszenie tego obowiazku dla prawidlowego funkcjonowania procesu

"' J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2004, s. 123.

12° A. Patulski, Ustanie stosunku pracy, w: Prawo pracy, red. A. Patulski, Warszawa 2010,
s. 166.

1 J. Wratny, dz.cyt, s. 124.

4D, Dorre-Nowak, Rozwiqzanie... dz.cyt., s. 223.

51, Florek, Prawo pracy, Warszawa 2013, s. 127.

18 J. Brol, Zawieranie i rozwiqzywanie uméw o prace, Warszawa 1980, s. 192.

'7 M. Barzycka-Banaszczyk, Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 87.
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pracy. Nie dotyczy to tylko skutkéw majatkowych, zwiazanych
z nienalezytym rytmem pracy, lecz takze skutkéw o charakterze
niemajatkowym, wplywajacych na opini¢ i prestiz firmy oraz stosunki
mig¢dzyludzkie w zaktadzie pracy. Obowiazki te musza by¢ rowniez
adekwatne do potrzeb zaktadu pracy, rodzaju i specyfiki jego
dziatalnosci, jak réwniez powinny by¢ jednoznacznie i konkretnie
sformutowane. Pracodawca powinien bowiem unika¢ okreslen zbyt
ogolnych, wywotujacych rozbieznosci w ich rozumieniu przez strony
stosunku pracy, a w konsekwencji potencjalne spory interpretacyjne.
Z tych wzgledéow nie mozna przeksztatci¢ w zakladowych Zrédtach
prawa pracy wszystkich obowiazkéw pracownika okreslonych w art. 100
k.p. w jego podstawowe obowigzki u danego pracodawcy. Katalog tych
bowiem obowiazkéw powinien zosta¢ ustalony w sposob samodzielny,
uwzgledniajacy zaréwno wskazane kryteria, jak i1 dotychczasowe
rozumienie zakresu i tresci tych obowiazkéw'®.

Biorac pod uwage wszystkie wskazane elementy, za podstawowe
obowiazki pracownika nalezy uznaé: obowigzek przestrzegania
przepisow 1 zasad bezpieczenstwa 1 higieny pracy, przestrzegania
ustalonego czasu pracy, zachowania trzeZwosci w pracy, pracowniczej
sumiennosci, wykonywania polecen przelozonych, przestrzegania
porzadku 1 spokoju w miejscu pracy oraz dbatosci o dobro pracodawcylg.

Obowiazek przestrzegania przepisow i zasad bezpieczenstwa
1 higieny pracy wymaga od pracownikéw wykonywania pracy zgodnie
z tymi przepisami i zasadami oraz przestrzegania wydanych w tym
zakresie zarzadzen i wskazowek przetozonych, a takze przestrzegania
przepisow przeciwpoZarowychzo. Wymaga on réwniez prawidtowego
stosowania Srodkow ochrony zbiorowej, uzywania sprzetu ochrony
indywidualnej oraz przydzielonej odziezy i obuwia roboczego zgodnie
z ich przeznaczeniem, brania udzialu w szkoleniach 1 instruktazu
z zakresu bhp i przepiséw przeciwpozarowych, poddania si¢ badaniom
lekarskim i stosowania si¢ do wskazan lekarskich. Ponadto kierownicy
komérek organizacyjnych zakladu, majstrowie, brygadzisci oraz inne
osoby kierujace zespotami pracownikéw, obowiazani sa w szczegolnosci

'8 7. Salwa, Kodeks..., dz.cyt., s. 109.
19°7. Salwa, Kodeks..., dz.cyt., s. 110.
2 K. Kolasinski, Prawo pracy i ubezpieczer: spotecznych, Torun 1997, s. 169.
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do organizowania stanowisk pracy zgodnie z przepisami i zasadami bhp,
organizowania, przygotowywania i prowadzenia pracy w sposOb
zabezpieczajacy przed wypadkami przy pracy, chorobami zawodowymi
1 schorzeniami zwiazanymi z warunkami srodowiska pracy, zapewnienia
bezpiecznego 1 higienicznego stanu pomieszczen i Wwyposazenia
technicznego, a takze dopilnowania, by pracownicy przestrzegali
przepiséw i zasad bhp*'.

Na tres¢ obowigzku przestrzegania ustalonego czasu pracy sktada
si¢ punktualne stawienie si¢ do pracy w okreslonym czasie, przestrze-
ganie ustalonej dtugosci dnia pracy i rozktadu czasu pracy. Punktualne
stawienie si¢ do pracy zachodzi woéwczas, gdy pracownik przybyt do
pracy nie tylko w oznaczonym czasie, lecz rowniez w stanie umozli-
wiajacym podjecie i1 wykonywanie pracy. Przybycie do pracy w stanie
nietrzezwym jest rownoznaczne w skutkach z nieusprawiedliwiong
nieobecnoscia, a pracodawca nie powinien dopusci¢ pracownika w tym
stanie do wykonywania pracy>.

Przez obowiazek zachowania trzezwosci w pracy rozumie si¢
zachowanie trzezwos$ci zarOwno w miejscu i w czasie pracy, jak
1 miejscu pracy poza czasem pracy. Przez miejsce pracy nalezy rozumie¢
z kolei kazde miejsce, w ktérym pracownik §wiadczy prace, a nie tylko
miejsce bedace siedziba zaktadu pracy. Jak stwierdzil Sad Najwyzszy
,wynikajacy z przepisow prawa oraz zasad wspoélzycia spolecznego
obowiazek pracownika zachowania trzezwosci w czasie pracy nalezy do
podstawowych obowiazkow pracownika i cigzy na pracowniku nie tylko
wowczas, gdy wykonuje on pracg w siedzibie zaktadu pracy, lecz takze
wtedy, gdy przebywa w jakimkolwiek innym miejscu w czasie
przeznaczonym na wykonywanie pracy. Nie moze by¢ Zzadnego
marginesu tolerowania spozywania przez pracownika alkoholu w czasie
przeznaczonym na wykonywanie pracy, chocby spozywanie alkoholu

bylto praktykowane lub tolerowane przez przetozonych pracownika”23 .

Obowiazek pracowniczej starannosci stanowi jedna z podstawo-
wych powinnosci pracownika, do ktorej pracownik zobowigzuje sig,
zawierajac umowe o prace. Dotyczy to sposobu, w jaki pracownik

21 7. Salwa, Nawiqzanie i rozwiqzanie umowy o prace, Bydgoszcz 2000, s. 136.
27 Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 137.
> Wyrok SN z dnia 20 lipca 1987 r., 1 PRN 36/87, OSNCP 1989, z. 2, poz. 32.
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powinien $wiadczy¢ prace, by dala ona zamierzone efekty. Swiadczyé
prace sumiennie i starannie, o czym moéwi art. 100 § 1 k.p., znaczy
wykonywac ja w sposéb odpowiadajacy mozliwosciom i kwalifikacjom
pracownika oraz z dokladnoscia, jakiej wymaga rodzaj wykonywanej
pracy, by data ona jakosciowo nalezyty wynik?*.

Obowiazek wykonywania polecen przetozonych dotyczy rodzaju
umoéwionej pracy, a wyjatkowo réwniez przeniesienia do innej pracy
i obejmuje polecenia odnoszace si¢ do miejsca, czasu i sposobu
swiadczenia pracy. Pracownik jest obowiazany wykonywac otrzymane
polecenia, pod warunkiem, Ze nie sa one sprzeczne z przepisami prawa
pracy lub umowa o pracqzs.

Istotne znaczenie dla prawidtowego przebiegu procesu pracy ma
obowiazek przestrzegania porzadku i1 spokoju w miejscu pracy.
Jego respektowanie zapewnia normalne warunki pracy, wplywa
na atmosfer¢ i1 stosunki miedzyludzkie w zakladzie pracy. Moze ono
wyrazac si¢ w lekcewazacych i aroganckich wypowiedziach w stosunku
zarébwno do przetozonych, jak i wspéttowarzyszy pracy, w réznego
rodzaju kiétniach, awanturach lub nawet bdjkach w czasie i miejscu
pracy, a takze w miejscu pracy poza czasem pracy. Naruszeniem tego
obowiazku jest zniewaga przelozonego w réznej formie, podrywajaca
zaufanie i jego autorytet w oczach zatogi. Nalezy jednak odr6znié¢
zniewagg bedaca poméwieniem o niegodne czyny dokonane w pracy
lub poza praca od rzeczowej krytyki dzialalnosci przetozonego
zwigzane] z procesem pracy. Krytyka taka, oparta na faktach
1 wskazujaca na nieprawidlowosci w jego kierowaniu procesem pracy,
nie moze by¢ uznana za naruszenie zasad wspodlzycia spotecznego
lub stosunkéw miedzyludzkich w zaktadzie pracy i tym samym stanowié
podstawy rozwiazania umowy o prace¢ bez wypowiedzenia%.

Pozostajacy w stosunku pracy pracownik obowiazany jest dbac
o dobro pracodawcy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy
informacje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.
Z uwagi na znaczenie przestrzegania tego obowiazku dla interesow
pracodawcy moze on by¢ uznany w ukladach zbiorowych pracy

#7. Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 138-139.
B 7, Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 139.
%7 Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 140.
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lub regulaminach pracy za jeden z podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych. Obowiazek ten dotychczas byt tak traktowany w orzecznictwie
sadowym 1 piSmiennictwie prawniczym. Jego naruszenie moze przeja-
wia¢ si¢ w réznorodnym postepowaniu pracownika narazajacym
pracodawce na straty lub podwazajacym zaufanie do pracownika. Moze
ono wyrazac si¢ w postgpowaniu pracownika podwazajacym dobre imig
pracodawcy, przekazywaniu innym osobom tajemnic produkcyjnych,
handlowych lub organizacyjnych pracodawcy, niedbatoscia w poszano-
waniu mienia pracodawcy. Przyktadem braku dbatosci o dobro praco-
dawcy moze by¢ takze dopuszczenie do zepsucia towaréw, powstania
niedoboréw, niepowiadomienie pracodawcy o grozacej awarii, o naduzy-
ciach popetnianych przez innego pracownika, ré6znego rodzaju marno-
trawstwie surowcéw i innych materialéw uzywanych w procesie pracy?.

Ciezkie naruszenie

Definicja cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracow-
niczych jest pojeciem nieostrym, klauzula generalna, dlatego tez wskaza-
nie danego naruszenia jako cigzkiego zalezy od konkretnego przypadkuzg.
Naruszenie podstawowych obowiazkéw pracownika nie zawsze stanowi
podstawe rozwigzania umowy o pracg bez wypowiedzenia. Do ustania
stosunku pracy prowadzi jedynie ci¢zkie ich naruszenie. Ustawodawca nie
sprecyzowal zakresu znaczeniowego tego zwrotu w tresci art. 52 § 1 k.p.,
pozostawiajac interpretatorowi ustalenie jego denotacji’. Okreslenie to
mozna rozumie¢ dwojako: badz jako naruszenie, w wyniku ktérego
pracodawca ponidst duza szkode materialng lub inna, badZ jako naruszenie
wynikajace z subiektywnego, o wybitnym natezeniu ztej woli, stosunku

pracownika do spoczywajacych na nim obowiazkéw™".

W piSmiennictwie prawniczym przyjmuje si¢, Ze przy ocenie
ciezkosci naruszenia obowiazku pracownika nalezy bra¢ pod uwage

7. Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 140-141.

3 M.B. Rycak, E. Wronikowska, A. Rycak, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 94.

# U. Jackowiak, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, Prawo pracy. Podrecznik dla studentéw
prawa, Warszawa 2009, s. 206-207.

30 7. Salwa, Prawo pracy i ubezpieczeh spotecznych, Warszawa 2004, s. 136.
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przede wszystkim subiektywne elementy postepowania pracownika®',
a wigc stopien winy, natgzenie zlej woli 1 swiadomos¢ szkodliwosci
czynu. W swietle tych kryteriow za cigzkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracowniczych nalezy uznac takie zaniechanie wykonania
obowiazku, ktore nastapito z winy umyslnej (ztego zamiaru) lub razacego
niedbalstwa, ktére prowadzi do zagrozenia interesow pracodawcy32.
Przy ocenie cigzkosci naruszenia obowigzkéw nalezy wzia¢ pod uwage
réwniez inne okolicznosci, czy byl juz karany za naruszenie swoich
obowiazkéw czy tez nie, a takze wysokos¢ wyrzadzonej szkody - jako
kryteria uzupetniajace, pomocne dla dokonania bezbtednego osadu, czy
konkretne naruszenie podstawowego obowiazku mozna zakwalifikowac
jako cigzkie™.

Nalezy réwniez zauwazy¢, ze zgodnie z powszechnie przyjetym
w orzecznictwie powodem, ktory uzasadnia rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia z winy pracownika, nie musi by¢ koniecznie czyn, ktéry
by sam, ze wzgledu na swa powagg, uzasadniat natychmiastowe rozwiaza-
nie umowy, lecz moze to by¢ rowniez szereg drobnych, ale czgsto powta-
rzajacych si¢ przewinien jednego rodzaju, ktore przez czgste powtarzanie
si¢ staja sie tak powazne, ze uzasadniaja ten tryb rozwigzania stosunku
pracy. Skorzystanie w takich przypadkach z tego trybu rozwigzania
umowy o prace moze jednak nastapi¢ jedynie wtedy, gdy przewinienia te
dokonane zostaly w ciagu miesiaca poprzedzajacego rozwiazanie umowy.

Artykut 52 § 1 k.p. w brzmieniu sprzed nowelizacji uznawat
expressis verbis za ciezkie naruszenie obowiazkéw pracowniczych:
zakldécanie porzadku i spokoju w miejscu pracy, opuszczenie pracy bez
usprawiedliwienia (nawet przez jeden dzien), stawienie si¢ do pracy
(nawet jednorazowo) w stanie nietrzezwosci lub spozywanie alkoholu
w czasie pracy (chociazby nie doprowadzilo do nietrzezwosci) oraz
dokonanie naduzy¢ w zakresie korzystania ze §wiadczen z ubezpieczenia
spotecznego lub swiadczen socjalnych. W wyniku nowelizacji art. 52 § 1
skreslono te egzemplifikacje™.

3! W. Sanetra, Wina Jjako przyczyna niezwlocznego rozwiqzania umowy o prace przez
zaktad pracy, ,,RPEiIS” 1972, z. 2, s. 65.

S Brol, Zawieranie i rozwiqzywanie uméw o prace, Warszawa 1975, s. 121.

37, Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 141.

7. Salwa, Nawiqzanie..., dz.cyt., s. 142.

3T, Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2004, s. 162-163.
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Intencja ustawodawcy nie bylo przy tym dokonanie zmian
w pojmowaniu cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracownika jako przestanki rozwiazania umowy o prace bez wypowiedze-
nia. Chodzito raczej o to, aby nie ogranicza¢ tego pojecia do podanych
przyktadéw, co w praktyce si¢ zdarzalo. Mimo to niewatpliwie nastapita
pewna zmiana, dotyczaca naduzycia $wiadczen z ubezpieczenia spotecz-
nego. Na gruncie tego przepisu Sad Najwyzszy uznal, Zze ,,naduzycie tych
swiadczen (np. zasitku chorobowego) samo przez si¢ nie moze byc
zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw
pracowniczych. Jednakze pracownik, ktéry w czasie zwolnienia
lekarskiego podejmuje czynnosci sprzeczne z jego celem, jakim jest
odzyskanie zdolnosci do pracy, a zwlaszcza czynnosci prowadzace do
przedluzenia nieobecnosci w pracy, dziata sprzecznie ze swoimi obowiaz-
kami (lojalnos¢ wobec pracodawcy, Swiadczenia pracy i1 usprawiedli-
wiania nieobecnosci). W niektérych zatem przypadkach takie zachowanie
pracownika moze by¢ uznane za ci¢zkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracowniczych’™®.

Cig¢zkie naruszenie podstawowych obowiazkow
w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego

W opinii Sadu Najwyzszego do cigzkiego naruszenia dochodzi
wtedy, gdy dzialanie pracownika nacechowane jest wina umyslng lub
razacym niedbalstwem. Dlatego oceniajac sytuacje, nalezy bra¢ pod
uwage wszelkie okolicznosci, mogace mie¢ wptyw na osad o charakterze
jego zawinienia®’.

W postanowieniu z 14 kwietnia 2015 r.*® SN wskazat, ze uzyte
w art. 52 § 1 k.p. nieostre okreslenie o ,,ciezkim” naruszeniu podstawo-
wych obowiazkéw pracownika ma na celu elastycznos$¢ stosowania tego
przepisu i mozliwos¢ odniesienia go do réznych stanéw faktycznych.
Juz dlatego nie mozna udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi, ,jakie
naruszenie obowiazkéw pracowniczych nalezy uznac za cigzkie” oraz nie
powinno si¢ mOwi¢ o rozbieznosciach w orzecznictwie w tej materii.

36 Wyrok SN z dnia 1 lipcal999 r., I PKN 136/99, OSNAPiUS 1999, nr 24, wktadka.
7 Wyrok SN z dnia 9 grudnia 1976 r., 1 PRN 111/76, LEX nr 14351.
38 Postanowienie SN z dnia 14 kwietnia 2015 r., I PK 226/14, w: www.sn.pl.
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Sad Najwyzszy wskazuje pewne konkretne zachowania dos¢ czesto
spotykane w pracy, ktére stanowig cigzkie naruszenie podstawowych
obowiazkéw pracowniczych. To chociazby ,,wysylanie na prywatnego
e-maila plikéw zawierajacych bazy danych klientow przedsiqbiorstwa”,
czy S$wiadczenie przez pracownika pracy w stanie nietrzezwosci -
bezprawne i zawinione’™, stwarzajace zagrozenie dla interesow
pracodawcy."! Istotne jest jednak $wiadome dzialanie pracownika®’.

Rozwiazanie z pracownikiem umowy o pracg, z jego winy bez
wypowiedzenia, w przypadku ciezkiego naruszenia przez niego
podstawowych obowiazkéw pracowniczych nie moze by¢ uznane
za sprzeczne z zasadami wspétzycia spolecznego nawet wtedy, kiedy
naruszenie tych obowigzkow — w konkretnym przypadku - przyniosto
korzys¢ pracodawcy. Nietrzezwos¢ pracownika na stanowisku pracy,
nawet jednorazowa, stanowi zatem jedno z najciezszych naruszen
podstawowych obowiazkéw pracowniczych i nie moze by¢ bagatelizo-
wana ani usprawiedliwiana nawet wtedy, gdy spozywanie alkoholu
podyktowane byto koniecznoscig ufatwienia zakupu niezbgdnego dla
zakladu pracy surowca.

Zarzut cigzkiego naruszenia podstawowego obowiazku dbatosci
o mienie zakladu pracy wymaga uwzglednienia przestanki podmiotowe;j,
a wiec stopnia winy pracownika, jak rowniez przestanki przedmiotowej
w postaci skutkéw tego naruszenia, a przede wszystkim powstalej szkody™.
Przy ocenie, czy miato miejsce takie wlasnie zachowanie si¢ pracownika,
trzeba bra¢ pod uwage wszelkie okolicznosci, mogace mie¢ wptyw na
osad o charakterze jego zawinienia*!. W postepowaniu przed sadem pracy
mozna powolywa¢ wszelkie srodki dowodowe w celu wykazania stanu
nietrzezwosci pracownika w okreslonej dacie, uzasadniajacego niedopusz-
czenie go do pracy lub odsunigcie od wykonywania pracy i uprawnia-
jacego zaktad do zastosowania innych przewidzianych prawem sankcji45 .

% Wyrok SN z dnia 11 wrzesnia 2014 r., 1T PK 49/14, w: www.sn.pl.

%0 Wyrok z dnia 9 lipca 2015 r., 1 PK 247/14, w: www.sn.pl.

*I'D. Dorre-Nowak, Rozwiqzanie umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracodawce,
w: Prawo pracy, red. K.W. Baran, Warszawa 2010, s. 226.

2 M. Telec, ,,Prawo pracy w pytaniach i odpowiedziach”, 4/2013, s. 2.

“ Wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 1983 r., OSPiKA z 7-8/1985, poz. 195.

* Wyrok SN z dnia 9 grudnia 1976 r., I PRN 111/76, niepublikowany.

* Uchwata SN z dnia 14 grudnia 1978 r., V PZP 7/78, OSNCP z. 2/1979, poz. 21.
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Pracownik, ktéry przebywa podczas zwolnienia lekarskiego na
terenie zaktadu pracy i czestuje innych pracownikéw w czasie ich pracy
alkoholem, dezorganizuje proces pracy. Takie zachowanie uzasadnia
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika46.

Szczegdlne wymagania w zakresie pelnej sprawnosci umystowe;j,
psychicznej 1 fizycznej obowiazuja pracownikow wykonujacych
czynnosci zwiazane z bezpieczenstwem ruchu. Stwierdzenie, ze pracow-
nik wykonujacy czynnosci dyzurnego ruchu znajdowal si¢ w stanie
nietrzezwosci, cho¢by to bylo zdarzenie sporadyczne, upowaznia zaktad
pracy do przypisania winnemu takiego zachowania si¢ pracownikowi
cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych,
uzasadniajacego rozwigzanie, z jego winy, umowy o pracg ze skutkiem
natychrrliastowym47.

Zgodnie z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. naruszenie przez pracownika
odpowiedzialnego za bezpieczne warunki pracy zasad bezpieczenstwa
i higieny pracy jest rownoznaczne z naruszeniem podstawowych
obowiazkéw pracowniczych. Podstawg do rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia, z winy pracownika, daje tylko takie naruszenie tych
obowiazkéw, ktdre moze by¢ oceniane jako ci¢zkie. Cigzkie naruszenie
obowiazkdéw z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy ma miejsce
wowczas, gdy na tle catoksztattu okolicznosci pracownikowi obowigza-
nemu do zapewnienia bezpiecznej pracy mozna przypisaC¢ znaczny
stopien winy w niedopetnieniu tych obowiazkow ™.

Wskaza¢ nalezy, ze fakt nagannego zachowania si¢ pracownika
W miejscu pracy w czasie jego urlopu, czy tez motywy tego zachowania,
nie wylaczaja rowniez przypisania pracownikowi cig¢zkiego naruszenia
obowiazkéw pracowniczych, jako godzacego w porzadek i spokdj
na terenie zaktadu pracy®.

Naruszenie zakazu konkurencji, w mysl przepisOw ustawy
o dziatalnosci gospodarczej, moze uzasadnia¢ odwotanie z zaymowanego
stanowiska, niemniej jednak samo przez si¢ nie moze by¢ uznane za
ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych,

46 Wyrok SN z dnia 19 marca 1984 r., I PR 33/84, OSNCP z. 11/1984, poz. 197.
*" Wyrok SN z dnial4 stycznia 1976 r., 1 PR 158/75, OSNCP z. 9/1976, poz. 205.
* Wyrok SN z dnia 22 wrzesnia 1976 r., 1 PRN 62/76, OSNCP z. 4/1977, poz. 81.
% Wyrok SN z dnia 9 wrzesnia 1981 r., 1 PRN 36/81, niepublikowany.
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popetnione z winy umyslnej, uzasadniajace rozwigzanie umowy o prace
ze skutkiem natychmiastowym. Dla zaistnienia tej przestanki konieczne
bytoby ustalenie, ze ztamanie zakazu konkurencji doprowadzilo do
powstania szkody, za$ dzialanie pracownika na tym polegajace zostato
dokonane w ramach winy umyslnej, a wigc przy wykazaniu zamiaru
dyrektywnego, badz ewentualnego™ .

Warto w tym aspekcie podkresli¢, ze pracodawca musi skonkrety-
zowa¢ w sposOb zrozumialy przyczyng rozstania si¢ z pracownikiem
z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkow pracowni-
czych. SN wskazat, ze ,,przyczyng rozwigzania angazu pracodawca moze
sformutowac¢ w pismie w sposdb ogdlny, jezeli okolicznosci zakonczenia
stosunku pracy sa znane pracownikowi™'. Pracodawca nie powinien
jednak ograniczy¢ si¢ do ustnej wypowiedzi. Zdaniem SN, wazne wydaje
si¢, aby z oswiadczenia pracodawcy wynikato w sposob jasny i niebu-

dzacy watpliwosci, co jest istotg zarzutu stawianego pracownikowisz.

W opinii SN, ,,uzyskanie przez pracodawce wiadomosci — jako
momentu rozpoczecia biegu terminu do rozwigzania z pracownikiem
umowy bez wypowiedzenia z jego winy (art. 52 § 2 k.p.) — moze
wymagac¢ nie tylko informacji o jego zachowaniu, lecz takze czasu
niezbednego na ocen¢ skutkéw tego zachowania, jezeli przemawiaja
za tym ustalone w sprawie okolicznosci faktyczne’™>.

Postgpowanie sprawdzajace wolno wdrozy¢ ze skutkiem odracza-
jacym poczatek biegu terminu z art. 52 § 2 k.p. tylko wowczas, jesli
pracodawca nie uzyskal wiadomosci na tyle istotnych, ,,aby mdgl nabra¢

. . . 54
uzasadnionego przekonania o nagannym postgpowaniu podwladnego™".

Podsumowanie

Tytulem podsumowania stwierdzi¢ nalezy, ze w przypadku
uchybien w oswiadczeniu pracodawcy pracownik moze si¢ domagac

% Wyrok Sadu Apelacyjnego w Rzeszowie z dnia 14 stycznia 1992 r., IIl Apr 36/91,
OSA nr 7-8/1992, s. 54, ,,Wokanda" nr 8/1992, s. 26.

> Tak uznat SN w wyroku z dnia 28 pazdziernika 2014 r., Il PK 298/13, w: www.sn.pl.

2 Wyrok SN z dnia 22 kwietnia 2015 r., IT PK 158/14, w: www.sn.pl.

>3 Wyrok SN z dnia 14 kwietnia 2015 r., IT PK 146/14, w: www.sn.pl.

4 Wyrok SN z dnia 5 czerwca 2014 r., | PK 301/13, w: www.sn.pl.
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ustalenia dalszego istnienia stosunku pracy, dopuszczenia do pracy
lub zasadzenia wynagrodzenia za czas gotowosci do pracy””.

W kazdym przypadku oceny wagi naruszenia podstawowego
obowiazku pracowniczego istotng rolg¢ odgrywa wina. Nalezy pamigtac,
7ze cigzkie naruszenie bedzie mialo miejsce przy zaistnieniu winy
umy$lnej lub razacego niedbalstwa™®. Zdaniem SN, niemozliwe jest,
azeby bezprawnos¢ uzasadniata rozwiazanie umowy w trybie art. 52 § 1
pkt 1 k.p. Nawet w sytuacji wyjatkowo razacego naruszenia obowiazkoéw
pracowniczych przestanka bezwarunkowa jest wina’’. Wskazaé takze
nalezy, ze stuszng przyczyna rozstania w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
nie musi by¢ wcale takie zawinione uchybienie podstawowym obowigz-
kom pracowniczym, ktére powoduje szczegdlna szkode majatkowa
w mieniu zatrudniajacego. Za taka przyczyne nalezy tez uzna¢ zawinione
i bezprawne zachowanie pracownika, ktore prowadzi do zagrozenia
interes6w pracodawcy5 8

Wskazujac na jedna z ustawowych przyczyn, warto nadmienic,
7ze zostala ona nakre$lona dosy¢ ogolnie. Jakakolwiek wykladnia
rozszerzajaca przyczyny rozwiazania stosunku pracy w tym trybie
bylyby dos¢ daleka swoboda, bowiem sensem dokonania natychmiasto-
wego rozwigzania stosunku pracy jest konkretny zarzut, a nie ogdlna
formuta, bez blizszej konkretyzacji. Nie nalezy bowiem zapominac,
7e rozwigzanie stosunku pracy w trybie natychmiastowym jest prawem,
a nie obowiazkiem obu stron stosunku pracy i jego wykorzystanie nie
moze by¢ nigdy traktowane w kategoriach obowigzku. Zastosowanie
znajdzie tu catkowita autonomia woli obu stron. Zwlaszcza w odniesie-
niu do pracodawcy, ktéry ma wigksze niz pracownik szanse skorzystania
z omawianego trybu rozwigzania umowy o prace. Nalezy jednak pamig-
ta¢, ze pracodawca przed podjeciem decyzji o jego zastosowaniu
powinien gruntownie zbada¢ dana sytuacje, chociaz w tym trybie
ustawodawca pozostawil mu pewien margines swobody co do kwalifi-

33 Wyrok SN z dnia 5 czerwca 2014 r., I PK 311/13; F. Malysz, Rozwiqzanie umowy
o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika, PiZS 1998, nr 1, s.25; A. Sobczyk,
Rozwiqzanie umowy o prace bez wypowiedzenia, Gdansk 2010, s. 16.

% Wyrok z dnia 12 listopada 2014 r., I PK 85/14. Tak samo w orzeczeniu z dnia
10 marca 2015 r., I PK 105/14, w: www.sn.pl.

ST T, Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2011, s. 173.

% Wyrok z dnia 20 stycznia 2015 r., I PK 137/14, w: www.sn.pl.
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kacji prawnej zachowania pracownika i co do podjecia decyzji o rodzaju
zastosowanej sankcji. Warto zwréci¢ uwage z formalno-prawnego
punktu widzenia, ze oswiadczenie sktadane pracownikowi przez praco-
dawce jest wypowiedzeniem umowy o prace, w ktérym to wypowiedze-
niu, co nalezy stanowczo podkresli¢, nie wystepuje okres wypowiedzenia.
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