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Kiedy stosowac szczegdlny tryb rozwigzania umowy o prace - wyrok Sadu Najwyzszego
Hanna Wiejowska, prawnik Warszawa, Rodl & Partner

Czyn zabroniony, ktorego spoleczna szkodliwos$¢ jest znikoma, nie stanowi przestepstwa. Podobnie mozna
ustali¢ rowniez negatywng przestanke podstawy rozwiazania umowy o prace wedhug art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu
pracy. W takim przypadku, nie tylko ocena formalna zachowania pracownika, ale takze strona podmiotowa,
moga nie uzasadniaé stosowania szczegolnego trybu rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia.

Tak orzekl Sad Najwyzszy w wyroku I PK 82/16 z 15 marca 2017 r.

Sad I instancji uwzglednit zadanie powodki wniesione po rozwigzaniu stosunku pracy bez zachowania okresu
wypowiedzenia, przywracajac ja do pracy. Oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace powodka otrzymata z powodu
razacego naruszenia zaufania pracodawcy. W uzasadnieniu wskazano, ze wykorzystujac udzielone upowaznienie do
przetwarzania danych osobowych, dokonata ona wielokrotnego nieuprawnionego pobrania danych T.S. i wykorzystala
je w celach pozastuzbowych. Powodka poczatkowo zaprzeczata. Wyjasniala, iz nie zna tej osoby, tymczasem byta ona
teSciowa syna meza powodki 1 grozita jej eksmisja. W zwiazku z tym, powodka monitorowala w aplikacji aktualny
adres zamieszkania T.S.

Sad rejonowy uznal, ze pobierajac dane ubezpieczonej doszto do naruszenia podstawowego obowiazku
pracowniczego. Istotna byta przyczyna przekroczenia uprawnienia, tj. niepokdj matzonkéw o sytuacje matoletnich
wnukow. Powodka nie udostgpniata informacji o T.S. osobom trzecim. Postapita w sposob lekkomyslny, jednakze nie
bylo to zachowanie nastawione na wyrzadzenie szkody.

Zestawienie zachowania powddki z postawa innych zatrudnionych podlega¢ winno okreslonej ocenie. Zdarzyly sig
przypadki o podobnym cigzarze gatunkowym, jednak niezakonczone rozwigzaniem stosunku pracy. W ocenie sadu,
pracodawca mogt dyscyplinowaé powodke lub rozwazy¢ zwykly sposéb rozwigzania umowy. Stosujac najbardziej
dotkliwa sankcje, narazit si¢ na uwzglednienie jej powodztwa i koniecznos$¢ przywrocenia do pracy. Zachowanie
powadki, jako takie, nie mogto by¢ podstawa zastosowania art. 52 k.p.

Oddalajac apelacje pracodawcy, SO potwierdzit, ze doszto do naruszenia obowigzkow stuzbowych. Rozwigzanie
umowy o prace w trybie art. 52 k.p. jako uwazane za nadzwyczajny sposob ustania stosunku pracy, powinno by¢
stosowane wyjatkowo, uzasadnione zta wola lub razacym niedbalstwem. Przyczyna dyscyplinarnego rozwiazania
stosunku pracy moze by¢ jedynie naruszenie kwalifikowane, istotnie naruszajace interes pracodawcy. Dziatanie
pozwanego miato w tej sytuacji charakter nicadekwatny do przewinienia powodki.

SN oddalit skarge kasacyjna pracodawcy, jednocze$nie wskazujac inng kwalifikacj¢ prawng przyczyn rozwigzania
umowy w mysl art. 52 § 1 k.p. pkt 1 i pkt 2. Regulacja z punktu 1 dotyczy ciezkiego naruszenia podstawowych
obowiazkdéw pracowniczych, a norma punktu 2 — popetnienia przez pracownika przestepstwa uniemozliwiajacego
dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestepstwo jest oczywiste lub zostalo stwierdzone
prawomocnym wyrokiem. W tej sprawie pozwany nie wskazat przestgpstwa jako przyczyny rozwigzania umowy o
prace, a razgce naruszenia zaufania pracodawcy nie nalezy do tej kategorii czynow zabronionych.

SN nie pominal przepiséw o ochronie danych osobowych gdyz stwierdzil, ze zachowanie powodki byto niezgodne z
prawem, nie majgc jednak charakteru cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkoéw pracowniczych. W petni
uprawniona okazata si¢ teza, ze rOwnie wazna, co sama bezprawno$¢ zachowania pracownika, jest takze strona
podmiotowa. Sady zasadnie przyjety, ze bez okreslonego natezenia stopnia winy i ztej woli nie mozna zastosowac art.
52 § 1 pkt 1 k.p.
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Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika jest nadzwyczajnym sposobem zakonczenia
stosunku pracy. Stanowi jednostronng czynno$¢ prawng pracodawcy odnoszaca swoj skutek z chwila, w ktorej
pracownik ma realng mozliwo$¢ zapoznania si¢ z trescig oswiadczenia woli. W praktyce nastepuje to z chwila
wreczenia mu dokumentu albo otrzymania listu poleconego. Niezaleznie od rodzaju umowy o prace (na czas
okreslony czy nieokreslony), o§wiadczenie pracodawcy musi zawiera¢ przyczyng uzasadniajaca rozwigzanie umowy o
prace. Powinna ona wprost wskazywac, w jaki sposob pracownik zawinit.

W kontek$cie komentowanego orzeczenia kluczowa jest wyktadnia art. 52 k.p. Przepis ten wskazuje trzy mozliwe
przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika. Pierwsza z nich to
zawiniona utrata uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowisku, druga to cigzkie i
zawinione naruszenie przez pracownika podstawowych obowiazkéw pracowniczych, trzecia za$ dotyczy popetnienia
przestgpstwa przez pracownika w czasie trwania umowy o prace. Na ich konstrukcj¢ sktadajg si¢ zatem trzy elementy:
bezprawnos¢ zachowania, naruszenie obowiazkow oraz wina.

Ciezkie naruszenie obowiazkdéw pracowniczych nie zostato zdefiniowane w ustawie, jednakze jak stwier- dzit SN w
uzasadnieniu wyroku z 21 lipca 1999 r. (I PKN 169/99), ma ono miejsce w sytuacji, w ktorej w zwiazku z
zachowaniem pracownika naruszajacym podstawowe obowigzki, mozna mu przypisa¢ wing umyslng lub razace
niedbalstwo. Brak odpowiedniego stopnia winy i ztej woli sprawia zatem, ze sama bezprawnos¢ nie jest wystarczajaca
do powotlania si¢ na t¢ przyczyne. W komentowanym wyroku nie uznano naruszenia powodki za cigzkie, przez co nie
moglo doprowadzi¢ do tego rodzaju rozwigzania umowy o prace. SN stusznie uznat, Ze nie wystarczy sama
bezprawnos$¢ zachowania. Nalezy rowniez wzia¢ pod uwage stan Swiadomosci, motywy dziatania, czy tez rozumienie
szkodliwos$ci zachowania. To wlasnie motywy dziatania rzutowaly na mniejszy stopien winy powddki. Trzecia
przyczyna uzasadniajaca rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika dotyczy popetnienia
przez niego w czasie trwania umowy o prace przestepstwa, ktore uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na
zajmowanym stanowisku. Musi ono by¢ oczywiste lub zosta¢ stwierdzone prawomocnym wyrokiem sadu. Chcac
powotac si¢ na te okolicznosc¢, pracodawca powinien wskaza¢ wprost art. 51 § 1 pkt. 2 k.p., gdyz jest to rodzajowo
zupehie inna podstawa prawna niz naruszenie przez pracownika podstawowych obowigzkow pracowniczych. Nalezy
skonkretyzowac przestepstwo, a takze opisa¢ zachowanie pracownika wypetniajace znamiona tego czynu
zabronionego w sytuacji, w ktorej nie zostato ono stwierdzone prawomocnym wyrokiem sadu. To na pracodawcy
spoczywa wowczas obowigzek wykazania, ze popetione przestepstwo bylo ,,oczywiste". W komentowanym wyroku,
ze wzgledu na brak powotania si¢ na t¢ podstawe prawna, nie stanowita ona przedmiotu rozwazan. W komentowanym
orzeczeniu SN podkreslit, ze przy tzw. zwolnieniu dyscyplinarnym powinno stosowac si¢ wyktadni¢ indywidualna.
Sad badajac stan faktyczny wziat pod uwage intencj¢ powddki — indywidualng potrzebg zadbania o dobro dzieci i
rodziny. Uznal on w zwiazku z tym, Ze nie doszlo do ci¢zkiego naruszenia obowigzku pracowniczego. Nalezy zwroci¢
uwagge, ze wyrok zostat wydany przed wejsciem w zycie unijnego rozporzadzenia o ochronie danych osobowych. W
przypadku badania tego stanu faktycznego przy obecnym stanie prawnym, SN mégltby dokona¢ innej wyktadni.
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