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ROZWIAZANIE UMOWY O PRACE BEZ WYPOWIEDZENIA
Z WINY PRACOWNIKA W SWIETLE ORZECZNICTWA SADU
NAJWYZSZEGO - CZESC 1

1. WSTEP

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia jest zlozonym jednostron-
nie o$wiadczeniem woli, powodujacym natychmiastowe ustanie stosunku pracy.
Oswiadczenie woli kazdej ze stron zmierzajace do niezwlocznego rozwigzania umo-
Wy o prace powinno by¢ zfozone w formie pisemnej i powinno zawiera¢ wskazanie
konkretnej przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedze-
nia. Ustawodawca w art. 52 § 1 kodeksu pracy (dalej: ,,k.p”)! przewidzial trzy sy-
tuacje, w ktorych pracodawca moze skorzystac z przystugujacego mu uprawnienia
i rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. Jest to wyli-
czenie enumeratywne, a kazda z przyczyn jest autonomiczna. Przyczynami tymi
s3: 1) ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, 2) popelnie-
nie w czasie trwania umowy o prace przestepstwa oczywistego lub stwierdzonego
prawomocnym wyrokiem, ktére uniemozliwia dalsze zatrudnianie pracownika na
zajmowanym stanowisku, 3) zawiniona utrata uprawnien koniecznych do wykony-
wania pracy na zajmowanym stanowisku.

W niniejszym opracowaniu oméwiona zostanie pierwsza z tych przestanek,
tj. cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych. Artykut przed-
stawia jedynie przykladowe sytuacje umozliwiajace rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika.

2. CIEZKIE NARUSZENIE OBOWIAZKOW PRACOWNICZYCH

Najbardziej typowa podstawa niezwlocznego rozwiazania umowy o prace
jest naruszenie obowiazkéw pracowniczych. Jednak przedmiotem naruszenia
musi by¢ obowigzek majacy charakter podstawowy, a jednoczesnie naruszenie
musi by¢ ciezkie. Ocena stopnia naruszenia obowigzku zalezy od indywidual-

' Dz. U. 22014 r. poz. 1502, z p6zn. zm.
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nego przypadku. Nalezy mie¢ na uwadze caloksztalt postepowania pracownika,
a nie jego jednorazowe zachowanie?.

Przepis art. 100 § 1 k.p. konkretyzuje okreslone w art. 22 § 1 k.p. obowiaz-
ki pracownika stanowigce istote stosunku pracy, czyli ,wykonywanie pracy okre-
slonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem”. Zasadniczym
obowigzkiem kazdego pracownika jest wykonywanie pracy sumiennie i starannie
oraz stosowanie si¢ do polecen przetozonych. Przy czym polecenia te musza doty-
czy¢ pracy i nie moga by¢ sprzeczne z przepisami prawa. Niemniej jednak nalezy
pamietac, ze katalog obowigzkow z art. 100 k.p. nie jest zamkniety. Istnieja inne
przepisy, ktore konkretyzuja obowigzki pracownicze, w tym takze regulacje regu-
laminowe czy wynikajace wprost z umoéw o prace’.

Cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych zachodzi
wowczas, gdy dzialanie lub zaniechanie pracownika, polegajace na naruszeniu
obowigzkow podstawowych, cechuje wina umyslna lub razace niedbalstwo*. Jezeli
sprawca przewiduje wystapienie szkodliwego skutku i celowo do niego zmierza
lub co najmniej na to si¢ godzi, mozna mu woéwczas przypisa¢ wing umyslna. Na-
tomiast przez razace niedbalstwo rozumie si¢ niezachowanie chociazby minimal-
nych (podstawowych) zasad prawidlowego zachowania sie¢ w danej sytuacji.

O przypisaniu sprawcy winy w postaci razacego niedbalstwa decyduje zachowanie
sprawcy, ktdre zdecydowanie odbiega od miernika wymaganej minimalnej starannosci
w okreslonej sytuacji®. O istnieniu tej winy wnioskuje si¢ na podstawie catoksztaitu oko-
licznosci zwigzanych z zachowaniem pracownika. W jednym z wyrokéw Sad Najwyzszy®
wskazal, Ze ocena rodzaju i stopnia winy pracownika powinna by¢ dokonana w stosun-
ku do naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, jak i z uwzglednieniem
zagrozenia lub naruszenia intereséw pracodawcy. Co do znaczenia stopnia zagrozenia

2 Por. L. Florek, Prawo pracy, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2014, s. 128. Przepis art. 52
§ 1 pkt 1 k.p. nie obejmuje zachowan w okresie poprzedzajacym nawigzanie stosunku pracy. Jest to
rozwigzanie zasadne, bowiem tylko pracownik moze naruszy¢ obowigzki pracownicze. Por. Wyrok
SN z dnia 7 kwietnia 1999 r. I PKN 647/98, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Administracyjna,
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2000)11, poz. 422.

? Por. D. Dorre-Nowak, Ustanie stosunku pracy, w: Prawo pracy i ubezpiecze# spotecznych, red.
K. W. Baran, Lex a Wolters Kluwer business, Warszawa 2013, s. 228.

* O cigzkosci naruszenia obowigzku decyduje stopien winy pracownika. W orzecznictwie przyj-
muje si¢, ze niezbedny jest znaczny stopient winy pracownika (wina umyslna lub razace niedbalstwo).
Por. Wyrok SN z dnia 21 lipca 1999 r. I PKN 169/99, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Admini-
stracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2000)20, poz. 746. Lekkie a powtarzajace si¢ przewinienia
pracownika nie podlegaja zsumowaniu. Nawet czeste spdznianie si¢ do pracy moze stanowi¢ jedynie
podstawe do poniesienia konsekwencji w zakresie odpowiedzialnosci porzadkowej, ewentualnie do
wypowiedzenia umowy o prace, nie moze natomiast co do zasady prowadzi¢ do zwolnienia dyscypli-
narnego. Por. W. Muszalski, Umowa o prace, w: Kodeks pracy. Komentarz, red. W. Muszalski, Wydaw-
nictwo C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 126.

® Por. Wyrok SN z dnia 28 czerwca 2012 r. IT PK 285/11, LEX nr 1254679; Wyrok SN z dnia 27
pazdziernika 2010 r. IIT PK 21/10, LEX nr 694249; Wyrok SN z dnia 9 grudnia 1976 r. I PRN 111/76,
LEX nr 14351.

¢ Por. Wyrok SN z dnia 19 sierpnia 1999 r. I PKN 188/99, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2000)22, poz. 818.
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interesow pracodawcy dzialaniem pracownika, istnieje takze odmienny poglad, wedlug
ktérego nie ma to wplywu na ocene rodzaju i stopnia winy jako przestanki rozwiazania
stosunku pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.’. Jednak wydaje sie, ze poglad ten jest
niewlasciwy, poniewaz o istnieniu winy i jej stopniu wnioskuje si¢ na podstawie wszyst-
kich okolicznosci sprawy. Przyktadowo: jesli pracownik bezzasadnie odmawia wykona-
nia polecenia stuzbowego, powinien mie¢ na uwadze, Ze takie postepowanie moze skut-
kowac¢ rozwiazaniem z nim umowy o pracg w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Wowczas szansg
pracownika na zachowanie stanowiska pracy bedzie wykazanie, ze mial on podstawy
przypuszczaé, ze polecenie stuzbowe, ktére otrzymat od pracodawcy, bylo niezgodne
z prawem. W takim przypadku nie mozna mu bedzie postawi¢ zarzutu znacznego stop-
nia winy, a zatem nie bedzie mozna skorzystac z trybu przewidzianego w art. 52 § 1 k.p.

Stwierdzenie cigzkos$ci naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowni-
czych w kazdym przypadku wymaga uwzglednienia caloksztattu okolicznosci fak-
tycznych sprawy. Przede wszystkim ocena cigzkosci naruszenia obowiazkéw pra-
cowniczych nie moze abstrahowac¢ od oceny zagrozenia intereséw pracodawcy?.

Warto wspomnie¢, ze ustawa nowelizujaca kodeks pracy z dnia 2 lutego 1996 r.
zmienila przepis art. 52 i wykreslono przykladowe wyliczenie przypadkow, w ktérych
mozna méwi¢ o ciezkim naruszeniu obowigzkow pracowniczych. Bylo to zasadne
z uwagi na odejscie od traktowania formalnej dyscypliny pracy jako szczegétowe-
go obowiazku pracowniczego. W warunkach gospodarki rynkowej nalezy przede
wszystkim zwraca¢ uwage na jako$¢ i wydajnos¢ pracy’. Dlatego w obowiazujacym
stanie prawnym zachowania pracownikéw godzace zwlaszcza w jako$¢ swiadczonej
pracy moga stanowi¢ naruszenie obowigzkéw pracowniczych z art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Przestanka ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych jest przedmio-
tem wielu orzeczen Sadu Najwyzszego. Analiza tego kazuistycznego orzecznictwa
wskazuje jednoznacznie, aby kazdy przypadek rozwaza¢ indywidualnie, w oparciu
o okoliczno$ci faktyczne.

2.1. Naruszenie dyscypliny pracy

Pracownik zobowigzany jest stawiac si¢ do pracy w stanie gotowosci do jej
wykonywania w sposdb nalezyty, tj. starannie i sumiennie, aby praca zostala wy-
konana rzetelnie i efektywnie. Dyscyplina pracy to podporzadkowanie pracowni-
ka i spelnianie obowigzkéw pracowniczych, ktdre ksztattuja efektywny przebieg
procesu pracy. Dyscyplina pracy obejmuje zwlaszcza stawianie si¢ do pracy i prze-
bywanie w okreslonym miejscu i czasie w odpowiedniej formie fizycznej i psy-

7 Por. Wyrok SN z dnia 4 sierpnia 1999 r. I PKN 187/99, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (2000)22, poz. 813.

8 Ocena zagrozenia intereséw pracodawcy nie moze ograniczac si¢ jedynie do sprawdzenia,
czy czyn pracownika wyrzadzit szkode w mieniu pracodawcy. Por. Wyrok SN z dnia 15 lipca 2011 r.
IPK 12/11, LEX nr 1001273; Por. takze: M. T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, LexisNexis, Warszawa
2010, s. 433.

° Por. J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, LexisNexis, Warszawa 2013, s. 355.
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chicznej do wykonywania pracy, jak rowniez wykonywanie polecen przetozonych
dotyczacych pracy. Naruszenie dyscypliny pracy przeczy realizacji obowigzku pra-
cowniczego pozostawania w gotowosci do wykonywania pracy.

2.1.1. Nietrzezwo$¢ pracownika

Niewatpliwie jedna z wazniejszych i czestych przyczyn naruszenia dyscypliny
pracy jest nietrzezwo$¢ pracownika. Zaréwno przyjscie do pracy w stanie nietrzez-
wym, jak rowniez spozywanie alkoholu w czasie pracy stanowi naruszenie dyscy-
pliny pracy’. Jednym z podstawowych obowiazkéw pracowniczych jest sumienne
i staranne wykonywanie swoich obowigzkéw. Pracownik powinien by¢ w pelnej
gotowosci do wykonywania nalezycie pracy. Czy pracownik w stanie nietrzezwym
lub po spozyciu alkoholu jest w stanie gotowosci do pracy? Czy woéwczas mozna
przyjac, ze dziala starannie i sumiennie? Odpowiedzi na te pytania nie powinny
sprawia¢ trudnosci. Nawet jednorazowa nietrzezwos¢ pracownika stanowi cigzkie
naruszenie obowigzkéw pracowniczych''.

Pewnego rodzaju watpliwos¢, jaka moze pojawic si¢ w zwigzku z nietrzezwym
pracownikiem, to sytuacja, gdy pracownik przychodzit do pracy w stanie nietrzez-
wym wielokrotnie, a pracodawca wiedzial o tym i tolerowat takie zachowanie. Czy
wowczas pracodawca bedzie mogl rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia
z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych, czy
tez takie zachowanie bedzie uznane za sprzeczne z zasadami wspolzycia spolecz-
nego? Otdz Sad Najwyzszy przyjmuje, ze nie mozna uznac za sprzeczne z zasadami
wspolzycia spotecznego rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia z powodu
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, ktére polegato
na przebywaniu w miejscu i czasie pracy w stanie nietrzezwosci, nawet wowczas
gdy pracodawca wcze$niej tolerowal nietrzezwo$¢ pracownika w miejscu pracy'

Czy naruszeniem dyscypliny bedzie kazde pojawienie si¢ w pracy w stanie
nietrzezwym? Czy moze naruszenie dyscypliny bedzie tylko wowczas, gdy nie-
trzezwy pracownik zacznie wykonywac swoje obowiazki? A co w sytuacji, gdy
pracownik przybedzie tylko celem uzyskania urlopu? W orzecznictwie przyj-
muje sie, ze juz samo przybycie do zakladu pracy w stanie nietrzezwym, na-

1 Por. Wyrok SN z dnia 20 listopada 1996 r. I PKN 14/96, LEX nr 29201; Wyrok SN z dnia 26
sierpnia 1999 r. I PKN 241/99, LEX nr 44350; Wyrok SN z 18 stycznia 1996 r. I PRN 103/95, Orzecz-
nictwo Sadu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (1996)15, poz.
210; Wyrok SN z 27 lutego 1997 r. I PKN 23/97, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Administra-
cyjna, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych (1997)21, poz. 419.

" Naruszeniem obowigzkéw pracowniczych bedzie takze spozycie srodkéw odurzajacych lub
substancji psychotropowych. Pracownik bedacy pod wplywem takich $rodkéw réwniez dopuszcza
sie naruszenia dyscypliny pracy i nie jest w stanie nalezycie i sumiennie wypelnia¢ swoich obowigz-
kéw pracowniczych. Por. W. Muszalski, Umowa o prace, s. 127.

12 Por. Wyrok SN z dnia 13 kwietnia 2000 r. I PKN 596/99, LEX nr 49133; Wyrok SN z dnia
4 sierpnia 1977 r. I PRN 101/77, Orzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbitrazowych (1978)5,
poz. 101.
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wet w celu uzyskania urlopu, jest stawieniem sie¢ do pracy w takim stanie'’. Pra-
cownik bowiem nie ma pewnosci, ze urlop zostanie mu udzielony (ostateczna
decyzja nalezy do pracodawcy), zatem de facto pracownik stawia si¢ do pracy
w stanie nietrzezwym. Gdyby pracodawca nie udzielit mu, urlopu wéwczas pra-
cownik bylby zobowiazany podja¢ prace.

Reasumujac, stan nietrzezwosci $wiadczy o naruszeniu dyscypliny pracy i uza-
sadnia rozwigzanie umowy o prace ze skutkiem natychmiastowym. Podstawg praw-
na bedzie cigzkie naruszenie obowiazkéw pracowniczych i nie moze by¢ skutecznie
podwazane powolywaniem sie na zasady wspolzycia spotecznego™.

Niemniej jednak, nalezy takze wskaza¢ na orzeczenie Sadu Najwyzszego,
w ktorym przyjeto, ze stawienie si¢ do pracy w stanie nietrzezwosci pracownika do-
tknietego przewlekla psychoza alkoholowa nie stanowi dostatecznej podstawy do
przypisania mu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych®.
Bowiem w takiej sytuacji pracownikowi z powodu choroby nie mozna przypisac
znacznego stopnia winy, tj. w postaci winy umyslnej lub razacego niedbalstwa.

Przy omawianej przestance ci¢zkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych
poprzez stawienie si¢ do pracy w stanie nietrzezwym warto takze zwrdci¢ uwage
na poglad Sadu Najwyzszego, ze nawet uzycie przez pracodawce nieatestowanego
urzadzenia do badania zawartosci alkoholu w organizmie nie wyklucza mozliwosci
postawienia pracownikowi zarzutu stawienia si¢ do pracy po uzyciu alkoholu, jeze-
li przemawiaja za tym inne okolicznosci, a pracownik nie skorzystal z mozliwosci
weryfikacji wyniku badania'®. W praktyce oznacza to, ze pracownik, ktdry zosta-
nie odsuniety od dalszego wykonywania pracy z powodu zastrzezen pracodawcy
co do stanu jego trzezwosci (uzasadnionych dodatkowymi okolicznosciami, takimi
jak: wyczuwalna won alkoholu, specyficzny sposdb zachowania i poruszania si¢) po
uzyskaniu, przy pomocy zakladowego nieatestowanego testera, pozytywnego wyni-
ku badania stanu po uzyciu alkoholu powinien wykona¢ niezwlocznie badania tego
stanu atestowanym urzadzeniem z uwagi na potrzebe dbalosci o swoje interesy pra-
cownicze. W przeciwnym razie, w takich sytuacjach, po rozwiazaniu umowy o prace
w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p., bardzo trudno bedzie pracownikowi wrdci¢ na zajmo-
wane stanowisko pracy, bowiem sady podzielaja wyzej prezentowany poglad Sadu
Najwyzszego i wszelkie proby podwazenia wynikéw badania nieatestowanym teste-
rem sg spoznione i nie dajg oczekiwanego — pozytywnego dla pracownika skutku.

13 Por. Wyrok SN z dnia 18 listopada 2003 r. I PK 5/03, LEX nr 599521.

! Por. Wyrok SN z dnia 20 listopada 1996 r. I PKN 14/96, LEX nr 29201.

!> Por. Wyrok SN z dnia 10 pazdziernika 2000 r. | PKN 76/00, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych (2002)10, poz. 237. Por. takze: Wyrok SN
z dnia z dnia 7 lutego 2008 r. II PK 162/07, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy, Ubezpieczen
Spolecznych i Spraw Publicznych (2009)7-8, poz. 98; LEX nr 448151. Bezprawno$¢ zachowania nie
uzasadnia rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1, jezeli stosunek psychiczny pracow-
nika do skutkéw postepowania nie wskazuje ani na wine umyslng, ani na razgce niedbalstwo.

' Por. Wyrok SN z dnia 22 wrze$nia 2004 r. I PK 576/03, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych (2005)7, poz. 91. Por. takze: Wyrok SN z dnia
11 kwietnia 2000 r. I PKN 589/99, LEX nr 48773.
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2.1.2. Niewykonanie polecenia stuzbowego

Naruszeniem dyscypliny pracy jest takze niewykonywanie polecen stuzbo-
wych. Nawigzujac stosunek pracy, pracownik zobowigzuje si¢ do wykonywania
pracy pod kierownictwem pracodawcy.

Sad Najwyzszy stusznie wskazal, ze: ,Niewykonanie polecenia stuzbowego
zagraza w sposob szczegdlny porzadkowi oraz dyscyplinie pracy i uzasadnia na-
wet natychmiastowe rozwigzanie umowy o prace z winy pracownika. Pracownik,
ktéry nie wykonuje bez uzasadnionej przyczyny polecen przetozonego, nie moze
powolywac si¢ na to, ze wypowiedzenie mu umowy o prace bylo sprzeczne z za-
sadami wspolzycia spotecznego™’. Rozstrzygniecie zapadto w sprawie kierowcy,
ktéry pewnego dnia zostal oddelegowany do pracy zastepczej (tj. do noszenia wor-
kéw ze $ruta o wadze ok. 60 kg). Kierowca odmoéwit wykonania zleconych mu
czynnosci i twierdzil, ze nie powinien on by¢ kierowany do prac przetadunkowych
i porzadkowych. Warto doda¢, ze praca byla pilna, bowiem magazyny byly prze-
tadowane i konieczne bylo przygotowanie ich do przyjecia nowych towaréw. Kie-
rowcy udzielono upomnienia, ale nie podjal on mimo to zleconych mu czynnosci.
Dlatego ostatecznie wypowiedziano mu umowe o prace. Bez watpienia zachowa-
nie kierowcy byto naganne. Nie zostal on przeciez skierowany do innej pracy na
stale, lecz tylko na jeden dzien, kiedy okazalo sie, ze nie ma dla niego pracy bar-
dziej odpowiedniej z racji wykonywanego zawodu kierowcy. Nie mogt on takze
skutecznie zastania¢ sie tym, ze zlecona praca przekraczata jego sily, skoro nawet
jej nie rozpoczat. Tego rodzaju postepowanie nie da si¢ pogodzi¢ z wymaganiami
dyscypliny pracy. Zawsze jednak, trzeba pamietaé, ze pracownik ma obowigzek
wykonania polecenia, jezeli spelnia ono zasadnicze warunki tj.: dotyczy pracy, jest
zgodne z przepisami prawa pracy jak réwniez z umowa o prace'®.

2.2. Naruszenie interesu pracodawcy

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika moze
takze zachodzi¢ z przyczyny naruszenia interesu pracodawcy. Jednak naruszenie
to powinno si¢ charakteryzowac stopniem cigzkosci w postaci razacej niedbalo-
$ci lub winy umyslnej. Przy czym, o stopniu i rodzaju winy nie decyduje jedynie
wysoko$¢ poniesionej przez pracodawce szkody". Jakie zachowania pracownika

7 Wyrok SN z dnia 13 czerwca 1973 r. I PR 160/73, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Cywilna (1974)4, poz. 75.

18 Polecenie pracownikowi stawienia sie u przetozonego dotyczy pracy w rozumieniu art. 100
§ 1 k.p., nawet wowczasa, gdy pracownik zostal powiadomiony, ze po stawieniu si¢ dojdzie do pod-
jecia czynnos$ci zmierzajacych do zakonczenia stosunku pracy. Niewykonanie tego polecenia z winy
umyslnej lub razgcego niedbalstwa stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracow-
niczych (Por. Wyrok SN z dnia 4 grudnia 2012 r. I PK 204/12, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych (2013)23-24, poz. 272).

1 Uzasadniong przyczyng rozwigzania z pracownikiem umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt
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beda stanowily naruszenie interesu pracodawcy? Czy zalezy to od oceny samego
pracodawcy, czy moze sa przestanki natury obiektywnej, ktore pozwolg oceni¢ te
przyczyny i wskaza¢, czy w konkretnym przypadku nalezy stwierdzi¢, ze interes
pracodawcy zostal naruszony w sposob istotny?

W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy przyjal, ze korzystanie przez pracow-
nika z telefonu stuzbowego w celu udzialu w grach towarzyskich, narazajace pra-
codawce na znaczng szkode, moze by¢ zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie
podstawowych obowiazkéw pracowniczych®. Takie zachowanie pracownika bez
watpienia godzilo w wazny interes pracodawcy.

Pracownik w godzinach pracy powinien wykonywa¢ prace na rzecz swojego
pracodawcy. Dlatego kazde zachowanie odmienne, tj. takie ktore wskazuje, ze pra-
cownik w godzinach pracy stuzbowej pracuje na rzecz innego podmiotu, moze sta-
nowi¢ naruszenie interesu pracodawcy. Pracodawca, ktéry zatrudnia pracownika,
spodziewa si¢ pelnej dyspozycyjnosci pracownika, jego oddania i pracy wykony-
wanej wylgcznie na jego rzecz. Pracownik pracujacy u pracodawcy A nie powinien
w tych samych godzinach (a zwlaszcza korzystajac z urzadzen pracodawcy A) praco-
wac na rzecz pracodawcy B, gdyz dochodzi w tej sytuacji do naruszenia waznego in-
teresu pracodawcy A. Przyktadowo, §wiadczenie prywatnie pomocy prawnej przez
radce prawnego zatrudnionego na etacie u pracodawcy stanowi ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkow pracowniczych i interesu pracodawcy?..

Oczywiscie kazde zachowanie pracownika nalezy rozpatrywa¢ indywidualnie
w odniesieniu do konkretnej sytuacji. Ten sam czyn w okreslonych przypadkach be-
dzie oceniany jako taki, ktdry w istotny sposob narusza interes pracodawcy, a w in-
nych przypadkach czyn ten nie bedzie modgt zosta¢ tak oceniony?. Inaczej powinna
by¢ oceniona jednorazowa nieusprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy urzednika
w urzedzie gminy, a inaczej lekarza, ktory nie przyszed! do pracy do szpitala.

W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy zwrocil uwage, ze usitowanie kradziezy
lub przywlaszczenia mienia nalezacego do pracodawcy majace znamiona wykro-
czenia, a nie przestepstwa, moze by¢ zakwalifikowane jedynie w kategoriach art.
52 § 1 pkt 1 k.p. (jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowni-
czych), nie za§ w kategoriach art. 52 § 1 pkt 2 k.p., nawet wowczas, gdy wykrocze-
nie jest oczywiste”. Do obowigzkow pracowniczych nalezy w szczegdlnosci dbanie
o dobro zakladu pracy i ochrona jego mienia (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). Usifowanie
kradziezy mienia stanowigcego wlasnos¢ zaktadu pracy jest zaprzeczeniem tego

1 k.p. nie musi by¢ jedynie zawinione uchybienie podstawowym obowigzkom pracowniczym, wywo-
tujace istotng szkode majatkowag w mieniu pracodawcy. Takg przyczyng moze by¢ rowniez zawinione
i bezprawne zachowanie pracownika powodujace samo zagrozenie intereséw pracodawcy (Wyrok SN
z dnia 24 lutego 2012 r. IT PK 143/11, LEX nr 1217883). Por. takze Wyrok SN z dnia 6 lipca 2011 r.
II'PK 13/11, LEX nr 952560.

2 Por. Wyrok SN z dnia 15 maja 1997 r. I PKN 93/97, LEX nr 31727.

! Por. Wyrok SN z dnia 8 maja 1997 r. 1 PKN 129/97, LEX nr 31673.

2 Por. W. Muszalski, Umowa o prace, s. 126.

# Por. Wyrok SN z dnia 12 wrze$nia 2000 r. I PKN 28/00, LEX nr 47170.
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obowigzku. Dlatego w takim przypadku réwniez moze dojs¢ do rozwigzania umo-
wy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika.

Obowiazek dbania o dobro zakladu pracy czy tez przestrzeganie w zakla-
dzie pracy zasad wspotzycia spolecznego (art. 100 § 2 pkt 6 k.p.) ciaza na pracow-
niku nie tylko w czasie wykonywania pracy, ale takze i w innym czasie, gdy ma
stycznos¢ z zakladem pracy, badz jego zachowania pozostaja w sferze faczacego go
z pracodawcg pracowniczego stosunku prawnego. Dlatego tez, zniewazenie przez
pracownika cztonka organu pracodawcy i postawienie mu bezpodstawnego za-
rzutu popelnienia przestepstwa moze stanowi¢ ci¢zkie naruszenie podstawowych
obowigzkow pracowniczych, mimo Ze mialo miejsce poza godzinami pracy*.

Ponadto zachowanie pracownika, ktory ubliza wspétpracownikom moze
réwniez by¢ zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych.
Zachowanie takie bowiem koliduje z zasadami wspolzycia spotecznego, a nawet
z sumiennym i starannym wykonywaniem pracy?.

2.3. Zaklécenie porzadku w miejscu pracy

Pracownik ma obowigzek wykonywa¢ prace sumiennie i starannie oraz sto-
sowac sie do polecen przetozonych. Zatem zachowanie pracownika, ktéry zakléca
porzadek w miejscu pracy, jest sprzeczne z podstawowym obowigzkiem pracow-
niczym. Dodatkowo, ustawodawca w art. 100 § 2 pkt 2 k.p. wskazal wyraznie na
powinnos$¢ pracownika w przestrzeganiu regulaminu pracy oraz ustalonego w za-
kiadzie pracy porzadku. Pracownik dbajacy o dobro zakladu pracy i wykonujacy
prace starannie i sumiennie powinien przestrzega¢ ustalonego porzadku pracy.
Zakldcanie spokoju i porzadku w miejscu pracy oraz lekcewazace i aroganckie
wypowiedzi kierowane do pracodawcy, jak rowniez kwestionowanie jego kompe-
tencji, moze stanowi¢ podstawe do rozwiazania umowy o prace bez wypowiedze-
nia z winy pracownika®.

Przyczyna zastosowania tej procedury bedzie cigzkie naruszenie podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Wediug
Sadu Najwyzszego, zasadniczo, warunkiem przypisania pracownikowi ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych jest razaco niewlasciwe
zachowanie polegajace na zakldceniu porzadku i spokoju w miejscu pracy. Jed-
nakze zawiniony czyn pracownika musi stanowi¢ istotne zagrozenie interesom
pracodawcy. Dlatego zakldcanie spokoju na terenie zakladu pracy, jesli ma miejsce
poza godzinami pracy i nie wpltywa na wykonywanie obowiazkdéw stuzbowych, nie
powinno prowadzi¢ do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.”.

' Por. Wyrok SN z dnia 12 stycznia 2005 r. I PK 145/04, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych (2005)16, poz. 243.

%> Por. Wyrok SN z dnia 29 czerwca 2005 r. I PK 290/04, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych (2006)9-10, poz. 149.

26 Por. Wyrok SN z dnia 11 czerwca 1997 r. I PKN 202/97, LEX nr 32171.

?” Por. Wyrok SN z dnia 24 maja 2001 r. I PKN 400/00, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
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2.4. Przemoc fizyczna

W zakladzie pracy powinny panowac kolezenskie stosunki pracy miedzy
wspolpracownikami. Kazde uchybienie tej regule moze prowadzi¢ do naruszenia
obowigzkow pracowniczych. Uzywanie przemocy fizycznej wobec wspdtpracow-
nikéw, nawet w celu wymuszenia prawidlowego wykonywania pracy i nastepujace
w trakcie sprzeczki dotyczacej wykonywania obowiazkdow, stanowi przejaw cigz-
kiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, a w konsekwencji
moze prowadzi¢ do rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
Uzywanie przemocy fizycznej zdecydowanie jest sprzeczne z zasadami wspotzycia
spolecznego®. Tym samym, pobicie pracownika w czasie pracy uzasadnia rozwig-
zanie umowy o prace ze sprawca czynu (rowniez pracownikiem) bez wypowiedze-
nia z jego winy?®.

2.5. Naduzycia w zakresie korzystania ze §wiadczen z ubezpieczenia spotecznego

Kolejnym rodzajem ciezkiego naruszenia obowigzkow pracowniczych sa
naduzycia w zakresie korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spofecznego. Jakie
zachowanie pracownika przebywajacego w domu na zwolnieniu lekarskim bedzie
stanowilo naruszenie obowigzkéw pracowniczych? W orzecznictwie Sadu Naj-
wyzszego nie istnieje proste rozwigzanie ani katalog zachowan niweczacych cel
zwolnienia. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego wyklucza mozliwo$¢ automatyczne-
go przypisania pracownikowi cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkow
pracowniczych w razie $wiadczenia pracy (na rzecz innego pracodawcy lub w ra-
mach wlasnej dzialalnosci gospodarczej) w czasie trwania zwolnienia lekarskiego
z tytutu choroby. Sad Najwyzszy uznaje, ze nie stanowi ciezkiego naruszenia pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych wykonywanie w czasie zwolnienia choro-
bowego pracy, ktdra nie jest sprzeczna z zaleceniami lekarskimi®.

Zatem wykonywanie pracy czy prowadzenie innej dzialalnosci w czasie
zwolnienia lekarskiego moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie podstawowych
obowigzkow pracowniczych jedynie wowczas, gdy pracownik swoim zachowa-
niem przekresla cel zwolnienia lekarskiego. Bowiem celem takiego zwolnienia jest
przede wszystkim jak najszybszy powrdt do zdrowia. Dlatego, jezeli pracownik
swoim zachowaniem niweczy cel zwolnienia, tym samym naraza interes praco-
dawcy, bowiem pracownik nie jest w pelnej gotowosci do swiadczenia pracy. Pra-
codawcy zalezy gléwnie na mozliwosci korzystania z pracy w pelni sprawnego
fizycznie i psychicznie pracownika®. Zwolnienie powinien on zatem wykorzysty-

Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych (2003)6, poz. 144.

% Por. Wyrok SN z dnia 5 czerwca 1987 r. I PRN 27/87, LEX nr 686405.

¥ Por. Wyrok SN z dnia 13 lutego 1997 r. I PKN 73/96, LEX nr 30555.

% Por. Wyrok SN z dnia 19 stycznia 1998 r. I PKN 486/97, LEX nr 34283; Por. T. Liszcz, Prawo
pracy, LexisNexis, Warszawa 2009, s. 172.

3! Por. Wyrok SN z dnia 11 czerwca 2003 r. I PK 208/02, LEX nr 81892.
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waé w taki sposdb, aby jak najszybciej wrdci¢ do pelnej gotowosci do wykonywa-
nia pracy. Przy czym, wazne jest takze, jakie jest zalecenie lekarskie®”. Lekarz moze
wystawic zaswiadczenie, w ktorym okresli, czy pacjent w trakcie zwolnienia lekar-
skiego musi bezwzglednie leze¢ w 16zku. Moze si¢ takze zdarzy¢, ze lekarz zaleci,
aby po przebytej kuracji antybiotykowej nastgpita kilkudniowa rekonwalescencja,
w trakcie ktdrej wskazane bedzie przebywanie na $wiezym powietrzu. W takim
przypadku, pracownik przebywajacy na zwolnieniu lekarskim moze np. pracowac
w ogrodku warzywnym lub sadzie owocowym i nie bedzie to naduzyciem w zakre-
sie korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego.

Warto takze pamigta¢, ze nawet jesli konkretne zachowanie nie stanowi ciezkiego
naduzycia korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego, ale dzialania pra-
cownika bedacego na zwolnieniu lekarskim moga znacznie przedtuzy¢ jego nieobec-
nos$¢ w pracy, wowczas w takiej sytuacji rozpatrywanej indywidualnie mozna przyjac,
ze pracownik godzi w interesy pracodawcy, a w konsekwencji pracodawca rozwiaze
z tym pracownikiem umowe o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1**. Bowiem pracownik,
ktoéry w czasie zwolnienia lekarskiego podejmuje czynnosci sprzeczne z celem tego
zwolnienia, a zwlaszcza czynnosci prowadzace do przediuzenia nieobecnosci w pra-
cy, dziala sprzecznie ze swoimi obowigzkami, takimi jak lojalnos¢ wobec pracodawcy,
obowigzek $wiadczenia pracy i usprawiedliwiania nieobecnosci*.

Jednocze$nie warto wspomnie¢ o blednej wykladni pojecia ,,lojalnosci” wo-
bec swego pracodawcy. Jezeli pracownik przebywa na zwolnieniu lekarskim, to nie
powinien wykonywaé czynnosci sprzecznych z celem tego zwolnienia, nawet na
rzecz pracodawcy. Nie bedzie on traktowany jako wyjatkowo lojalny pracownik,
ale jako pracownik, ktéry narusza zasady korzystania ze swiadczen z ubezpiecze-
nia spolecznego. W jednym z orzeczen, Sad Najwyzszy stwierdzit, iz ,Wyjazd pra-
cownika za granice z delegacja resortowa w okresie niezdolnosci do pracy wskutek
choroby, bez zgody i wiedzy przelozonych oraz upowaznienia do reprezentowania
pracodawcy, stanowi uzasadniong przyczyne rozwigzania umowy o prace bez wy-
powiedzenia (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.)”*.

Reasumujac, jezeli zachowanie pracownika nie nosi znamion podejmowa-
nia czynnosci sprzecznych z celem zwolnienia lekarskiego, jakim jest odzyskanie
zdolnosci do pracy, to nie sposdb przypisa¢ takiemu zachowaniu kwalifikacji
ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych. Ponadto jeze-
li pracownik nie podejmuje czynnosci, ktére powodowalyby przediuzenie jego

%2 Nie stanowi ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych wykonywa-
nie w czasie zwolnienia chorobowego pracy, ktora nie jest sprzeczna z zaleceniami lekarskimi (Por.
Wyrok SN z dnia 20 lipca 2000 r. I PKN 733/99, LEX nr 1223708). Por. Wyrok SN z dnia 4 marca
1999 r. I PKN 613/98, LEX nr 39630: ,Uczestniczenie pracownika w zajeciach szkolnych w czasie
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy, niesprzeczne z zaleceniami lekarza, nie jest naruszeniem
obowigzkéw pracowniczych”.

% Por. Wyrok SN z dnia 1 lipca 1999 r. I PKN 136/99, LEX nr 38466.

* Por. Wyrok SN z dnia 26 wrze$nia 2001 r. I PKN 638/00, Prawo Pracy (2002)1, s. 35.

* Wyrok SN z dnia 5 grudnia 2000 r. I PKN 120/00, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych (2002)15, poz. 352.
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nieobecnos$ci w pracy z powodu choroby, réwniez nie bedzie to stanowilo ciez-
kiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych.

2.6. Porzucenie pracy

Porzucenie pracy, czyli samowolne opuszczenie stanowiska pracy, jest w ak-
tualnym stanie prawnym rozumiane jako ci¢zkie naruszenie podstawowych obo-
wigzkéw pracowniczych. Dlatego réwniez w takiej sytuacji moze dojs¢ do rozwia-
zania umowy o pracg bez wypowiedzenia z winy pracownika’.

Zdaniem Sadu Najwyzszego: ,Nieobecno$¢ w pracy po zgloszeniu przez pra-
cownika zadania udzielenia urlopu w trybie art. 167> k.p., na ktore pracodawca nie
udzielil odpowiedzi, nie uzasadnia rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p”””. Ponadto, Sad Najwyzszy wyrazil poglad,
iz: ,Niestawienie si¢ do pracy po uptywie okresu pobierania zasitku chorobowego
i niezawiadomienie pracodawcy o przyczynie nieobecnosci nie stanowi podstawy
rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika, gdy praco-
dawca wiedzial o jego niezdolnosci do pracy”™®. Natomiast pracownik, ktéry nie
stawia si¢ do pracy, samodzielnie ,udzielajac” sobie zwolnienia od pracy, na kto-
re pracodawca nie wyrazit zgody, jest nieobecnoscia nieusprawiedliwiong, ktéra
moze uzasadnia¢ rozwigzanie stosunku pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.”’.

Zatem kazdy przypadek nalezy rozstrzyga¢ indywidualnie i nie kazda nie-
usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy powinna by¢ traktowana jako porzucenie
pracy. W konsekwengji, nie zawsze bedzie to skutkowalo rozwigzaniem umowy
o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

3. ZAKONCZENIE

W praktyce najczesciej spotykang przyczyna rozwigzania umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia z winy pracownika jest ciezkie naruszenie obowiazkéw
pracowniczych. Warto wspomnie¢, ze w $wietle orzecznictwa Sadu Najwyzsze-
go pracownik nawet w trakcie przebywania na urlopie moze dopuscic si¢ ciez-
kiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych, ktére uzasadnia
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika. Bowiem
wykonywanie niektérych obowiazkéw pracowniczych nie mozna ograniczac je-
dynie do czasu pracy, np. obowigzku dbatosci o dobro zakladu pracy, obowigz-

% Bezzasadna odmowa podjecia pracy w nowym miejscu, ustalonym zgodnie z prawem, takze
uzasadnia rozwigzanie umowy o prace z winy pracownika. Por. Wyrok SN z dnia 14 lipca 1999 r.
I PKN 149/99, LEX nr 42059.

 Wyrok SN z dnia 26 stycznia 2005 r. IT PK 197/04, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba
Pracy, Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych (2005)17, poz. 271.

* Wyrok SN z dnia 12 grudnia 2001 r. I PKN 708/00, LEX nr 81858.

* Por. Wyrok SN z dnia 18 lutego 2011 r. IT PK 196/10, LEX nr 811847; Por. takze J. Wratny,
Kodeks pracy. Komentarz, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2013, s. 114-115.
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ku zachowania tajemnicy zawodowej, obowigzku wykorzystywania zwolnienia
lekarskiego zgodnie z zaleceniami lekarza lub zakazu prowadzenia dziatalnosci
konkurencyjnej wobec pracodawcy*.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego wskazuje, aby pracodawcy korzystali z tej
procedury tylko w sytuacjach nie budzacych zadnych watpliwosci. Bowiem czesto
podjecie niewtasciwej decyzji o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
wiaze si¢ w konsekwencji z rozstrzygnieciem sadu na korzys$¢ pracownika, czyli
z przywrdceniem go do pracy i zasadzeniem wynagrodzenia za czas pozostawania
bez pracy lub odszkodowania. Wydaje si¢ lepszym rozwigzaniem, aby w przypad-
ku jakichkolwiek watpliwosci dokonywac¢ zwyklego wypowiedzenia umowy o pra-
ce i jako uzasadnienie wskazywa¢ na zachowanie pracownika, ktére mogtoby by¢
niewystarczajace jako przyczyna do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedze-
nia. Dodatkowo, przy korzystaniu z trybu przewidzianego w art. 52 § 1 k.p., trzeba
tez bezwzglednie pamiegta¢ o winie pracownika. Bogate orzecznictwo Sadu Naj-
wyzszego wskazuje, ze niezbedny jest znaczny stopien winy pracownika, tj. wina
umyslna lub razace niedbalstwo.

TERMINATION OF EMPLOYMENT CONTRACT WITHOUT NOTICE DUE
TO THE EMPLOYEE’S FAULT IN THE LIGHT OF JURISPRUDENCE
OF THE SUPREME COURT - PART I

Summary

Termination of employment contract without notice, due to the employee’s fault pursuant to
the provision of Art. 52 of the Labour Code is possible in three enumerated instances. The most
common reasons for termination of employment without notice include severe violation of basic
employee duties caused by employee’s intoxication, failure or refusal to follow official instructions as
well as disorderly conduct in the workplace. This article discusses in an extensive way the jurispru-
dence of the Supreme Court in this regard.
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