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Zgodnie z art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika w razie cigzkiego naruszenia przez niego podstawowych
obowigzkow pracowniczych. Rozwigzanie umowy zgodnie z tym artykutem zwane jest
potocznie zwolnieniem dyscyplinarnym. Przy ocenie zasadno$ci rozwigzania umowy z powodu
cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych konieczne jest wyjasnienie
zwrotow, ktore sktadajg si¢ na t¢ przestanke, tj. ,,ciezkiego naruszenia” oraz ,,podstawowych
obowigzkow pracowniczych”. Albowiem aby mozna byto dokonaé¢ zwolnienia dyscyplinarnego
pracownik musi naruszy¢ jeden z podstawowych obowiazkéw, a ponadto jego naruszenie musi
mie¢ charakter ciezki. Brak w zachowaniu pracownika, ktéregokolwiek z tych zwrotow
skutkowa¢ bedzie niemoznoscia rozwigzania umowy w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

,,Clgzkie naruszenie” zaistnieje, jezeli bedziemy mieli do czynienia ze znacznym stopniem winy
pracownika. Zgodnie z orzecznictwem ,, Cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych ma miejsce wowczas, gdy w zwiqzku z zachowaniem (dziataniem lub

zaniechaniem) pracownika naruszajgcym podstawowe obowiqzki mozna mu przypisac wine
umysing lub razgce niedbalstwo” (wyr. SN z dnia 21 lipca 1999 r., | PKN 169/99).

Z kolei zwrotem ,,podstawowych obowigzkéw pracowniczych” ustawodawca postuguje jedynie
w art. 211 k.p., ktory to za podstawowy obowigzek uznaje przestrzeganie przez pracownika
przepisow i zasad bezpieczenstwa i higieny pracy. Niemniej jednak nie jest to jedyny przepis
badz podstawa do uznania danego obowigzku pracownika za podstawowy. Takze z innych
przepisdOw mozemy wyprowadzi¢ 1 wskaza¢ ,,podstawowe obowiazki pracownika”. Takim
przepisem jest chocby art. 100 k.p. Ponadto rowniez w umowach o prac¢ zawieranych z
pracownikiem czy w regulaminach pracy moga by¢ zawarte ,,podstawowe obowiazki
pracownika”, ktorych cigezkie naruszenie moze skutkowaé zwolnieniem dyscyplinarnym.

Przestanka ,,cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkow pracowniczych”, skutkujgca
rozwigzaniem umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika, wystgpuje najczesciej w
praktyce 1 to w stosunku do niej orzecznictwo sadowe odgrywa doniostg rolg. Pracodawcy
niejednokrotnie przy rozwigzaniu umowy o prac¢ na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. positkujg si¢
orzeczeniami Sadu Najwyzszego. W zwiazku z powyzszym, przy ocenie i interpretacji zwrotow
zawartych w tej przestance, nalezy siggna¢ do bogatego orzecznictwa Sadu Najwyzszego i
wskaza¢ na kilka charakterystycznych orzeczen w tej kwestii uzasadniajacych rozwigzanie
umowy bez wypowiedzenia z winy pracownika:

e Zachowanie pracownika na stanowisku kierowniczym polegajgce na ublizaniu
wspolpracownikom moZe byé zakwalifikowane jako cigikie naruszenie podstawowych
obowigzkow pracowniczych (wyr. SN z dnia 29 czerwca 2005 r., | PK 290/04)

e Prowadzenie dzialalnosci konkurencyjnej po odmowie zawarcia umowy o zakazie
konkurencji oraz pomimo sprzeciwu pracodawcy jest swiadomym naruszeniem przez
pracownika obowiqzku dbatosci o dobro zaktadu (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) i moZe
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stanowié uzasadniong przyczyne rogwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika (wyr. SN z dnia 3 marca 2005 r., | PK 263/04)

Swiadome organizowanie przez pracownika réwnoczesnego przejscia  kilku
pracownikow do pracodawcy prowadzgcego dziatalnosé konkurencyjng moze byé
zakwalifikowane jako cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych
(wyr. SN z dnia 5 kwietnia 2005 r., | PK 208/04)

ZniewaZenie przez pracownika czlonka organu pracodawcy i postawienie mu
bezpodstawnego zarzutu popelnienia przestepstwa moze stanowié cieikie naruszenie
podstawowych obowigzkow pracowniczych takie wowczas, gdy miato miejsce w czasie
nieswiadczenia pracy (Wyr. SN z dnia 12 stycznia 2005 r., | PK 145/04)

Zaklocenie przez pracownika — na terenie zaktadu pracy takZe poza czasem pracy tego
pracownika — spokoju i ustalonego porzgdku w dziedzinie ochrony zakladu i jego
mienia jest cieikim narusgzeniem podstawowych obowigzkow pracowniczych i
uzasadnia rozwiqzanie przez zaklad pracy z takim pracownikiem umowy o prace bez
wypowiedzenia (wyr. SN z dnia 20 marca 1979 r., | PRN 23/79)

Pracownik, ktory ma wiedze o dzialaniu na stkode swojego pracodawcy obowigzany
jest go o tym zawiadomié. Niewykonanie tego obowigzku moze by¢ uznane za cigikie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych (wyr. SN z dnia 1 pazdziernika
1998 r., I PKN 351/98)

Bezzasadna odmowa podjecia przez pracownika pracy w nowym miejscu, ustalonym
zgodnie 7 prawem, uzasadnia rozwiqgzanie umowy o prace 7 jego winy na podstawie art.
52§ 1 pkt 1 k.p. (wyr. SN z dnia 14 lipca 1999 r., | PKN 149/99)

Bezprawna i swiadoma odmowa wykonania polecenia, zagraZajgca istotnym interesom
pracodawcy, uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia 7 winy
pracownika (wyr. SN z dnia 12 czerwca 1997 r., | PKN 211/97

Nawet jednorazowa nieusprawiedliwiona nieobecnosé¢é w pracy — w zaleinosci od
okolicznosci konkretnego przypadku — moZe stanowié¢ cigikie naruszenie przez
pracownika podstawowych obowigzkow pracowniczych (wyr. SN z dnia 28 wrzeSnia
1981 r., 1 PRN 57/81)

Przywlaszczenie mienia pracodawcy jest zawsze cieikim naruszeniem podstawowych
obowigzkow pracowniczych, niezaleinie od tego, czy ze wigledu na jego wartosé
stanowi przestepstwo czy wykroczenie (Wwyr. SN z dnia 10 listopada 1999 r., | PKN
361/99

Wynikajgcy z przepisow prawa oraz z zasad wspoliycia spolecznego obowigzek
pracownika zachowania trzeiwosci w czasie pracy naleiy do podstawowych
obowiqzkow pracownika i cigiy na pracowniku nie tylko wowczas, gdy wykonuje on
prace w siedzibie zaktadu pracy, lecz takze wtedy, gdy przebywa w jakimkolwiek innym
miejscu w czasie przeznaczonym na wykonywanie pracy. Nie moZe byé Zadnego
wmarginesu” tolerowania spoiywania przez pracownika alkoholu w czasie
przeznaczonym na wykonywanie pracy, choéby spoiywanie alkoholu bylo
praktykowane lub tolerowane przez przetoionych pracownika (wyr. SN z dnia 23 lipca
1987 r., | PRN 36/87)

Korzystanie przez pracownika 7 telefonu stuibowego w celu udzialu w grach
towarzyskich, naraiajgce pracodawce na znacing stkode moze byé zakwalifikowane
jako cigikie naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych (wyr. SN z dnia 15
maja 1997 r., | PKN 93/97)

Wykonywanie pracy (prowadzenie innej dziatalnosci) w czasie zwolnienia lekarskiego
moZe by¢ kwalifikowane jako naruszenie podstawowych obowiqzkoéw pracowniczych
wowczas, gdy pracownik swoim zachowaniem przekresla cele zwolnienia lekarskiego —
Jjak najszybszy powrdt do zdrowia i odzyskanie zdolnosci do wykonywania pracy, przez
co narusza interes pracodawcy polegajgcy na gotowosci pracownika do swiadczenia
pracy (wyr. SN z dnia 11 czerwca 2003 r., | PK 208/02)



o Postegpowanie pracownicy polegajgce na ,,poiyczaniu sobie” pieniedzy z kasy sklepu w
celu zaspokojenia bieiqgcych potrzeb, bez wiedzy i zgody pracodawcy, stanowi cieikie
naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych. Na ocene takiego zachowania
nie ma wplywu okolicznosé, Ze pracownica pienigdze nastepnie zwracala oraz Ze takq
praktyke stosowaly inne pracownice zatrudnione w sklepie (Wyr. SN z dnia 26 czerwca
1998 r., I PKN 214/98)

o Pobicie pracownika w czasie pracy wuzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy sprawcy tego czynu (wyr. SN z dnia 13 lutego 1997 r., | PKN
73/96

Niemniej jednak nalezy mie¢ rowniez na uwadze, iz ,.zwykte zaniedbanie pracownika lub
dziatanie wbrew oczekiwaniom pracodawcy i nieosiggniecie zamierzonych rezultatow nie mogg
by¢ ocenione jako cieikie naruszenie podstawowych obowigzkow w rozumieniu art. 52 k.p.”
(wyr. SN z dnia 2 czerwca 1997 r., | PKN 191/97).

Trzeba takze zauwazy¢, 1z rozwigzanie umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. moze
nastapic¢ tylko i wylacznie w terminie do 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci
o okoliczno$ciach uzasadniajacych rozwigzanie umowy w tym trybie. Pracodawca w tym
przypadku jest osoba lub organ zarzadzajacy jednostkg organizacyjng pracodawcy albo inna
wyznaczona do tego osoba, uprawniona do rozwigzania umowy o prace (art. 31 § 1 k.p.)
Powyzszy termin miesigczny nie moze by¢ w zadnym wypadku przekroczony. Termin bedzie
zachowany, jezeli najpdzniej ostatniego dnia o§wiadczenie pracodawcy o rozwigzaniu umowy
doszto do pracownika w taki sposob, ze mogt si¢ on zapoznac z jego trescig. W przypadku
rozwigzywania umowy o prace w tym trybie konieczne bedzie takze, zgodnie z art. 52 § 3 k.p.
zasiegniecie opinii reprezentujacej pracownika zaktadowej organizacji zwigzkowe;j, ktorg
zawiadamia si¢ o przyczynie uzasadniajacej rozwigzanie umowy. Zaktadowa organizacja
zwigzkowa moze zglosi¢ zastrzezenie najpdzniej w ciggu 3 dni. Aczkolwiek opinia organizacji
zwigzkowej nie jest, poza kilkoma wyjatkami (m.in. w stosunku do kobiet w cigzy, pracownikow
korzystajacych z urlopu macierzynskiego 1 ojcowskiego oraz osob petigcych okreslone funkcje
zwigzkowe) dla pracodawcy wiazaca.

Na koniec warto jeszcze wspomnie¢, iz pracodawca nie ma obowigzku wystuchania pracownika

1 poinformowania go o zamiarze rozwigzania umowy o prac¢ w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (wyr.
SN z dnia 19 maja 1997 r., | PKN 172/97).

Przestanka ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych iz &

Ciezkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowigzkdéw pracowniczych jest jedng
z przestanek umozliwiajacych pracodawcy rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy
pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu Pracy).

Przestanka ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych w
wybranym orzecznictwie Sqdu Najwyzszego z lat 1997 - 2005.

1. Wstep

Ciezkie naruszenie przez pracownika podstawowych obowigzkdw pracowniczych jest jedng
z przestanek umozliwiajacych pracodawcy rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia z winy
pracownika (art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu Pracy). Przed nowelizacjg Kodeksu Pracy,
obowigzujacq od dnia 2 czerwca 1996 r., art. 52 § 1 pkt 1 zawierat przyktadowe wyliczenie
ciezkich naruszen podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Na skutek nowelizacji i
rezygnacji ustawodawcy z otwartego katalogu przyczyn kwalifikowanych jako ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkdéw pracowniczych, pracodawcy zaczeli stosowac te
przestanke w niezwykle szerokim zakresie, uznajac coraz to wiekszg liczbe naruszen
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obowigzkdéw pracowniczych, jako podstawowych i jednoczesnie ciezkich. Stata sie ona w
praktyce przestankg najczesciej wykorzystywang, jako uzasadnienie rozwigzania umowy w
trybie art. 52 k.p. Jednak twierdzenie, iz brak wskazania przyktadowego katalogu ciezkich
naruszen usprawiedliwia traktowanie kazdego dokonanego przez pracownika naruszenia,
jako ciezkiego, a tym samym uzasadnia siegniecie do art. 52 k.p., jest bledne. Stosowanie
tego trybu rozwigzania umowy moze by¢ uzasadnione jedynie wskutek ciezkiego
naruszenia i to podstawowych obowigzkéw pracowniczych i nalezy o tym pamietad.
Ustawodawca skonstruowat w art. 100 i art. 211 k.p. katalog podstawowych obowigzkdéw
pracowniczych, jest to katalog o charakterze otwartym, a pracodawca za posrednictwem
m.in. regulaminu pracy moze rozszerzac jego zakres.

Po stronie podmiotéw i organdw stosujacych przepisy lezy kazdorazowa ocena w ramach
kontroli nastepczej, czy czyn pracownika stanowit naruszenie jego podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 maja 2001 r., I PKN
400/00). Zas ocena czy w danym przypadku naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych ma kwalifikacje ciezkiego naruszenia, zalezy w duzym stopniu od
okolicznosci faktycznych kazdego konkretnego przypadku, a zatem kazdy przypadek musi
podlegac¢ indywidualnej ocenie (wyrok SN z dnia 10 maja 2000 r., I PKN 646/99).
Warunkiem prawidtowej oceny jest ustalenie zakresu podstawowych obowigzkéw
pracownika, sposobu ich naruszenia oraz stopnia zawinienia w ich niewykonaniu lub
nienalezytym wykonaniu (wyrok SN z dnia 28 pazdziernika 1998 r., I PKN 400/98). Ta
kontrola nastepcza dokonywana przez sad pracy odbywa sie na wniosek pracownika. W
wyroku z dnia 12 lutego 2004 r. Saqd Najwyzszy zwazyt, iz o zwolnieniu w trybie art. 52 §
1 KP decyduje jednostkowy czyn, a nie przebieg dotychczasowej pracy.

Sad Najwyzszy, w swym orzecznictwie, postrzega rozwigzanie umowy o prace w trybie
art. 52 k.p. jako nadzwyczajny sposdb rozwigzania stosunku pracy, ktére winno by¢
stosowane przez pracodawce wyjgtkowo i z ostroznoscig. Co zostato w pewnym zakresie
podwazone w wyroku z dnia 7 grudnia 2000 r. (I PKN 128/00) w ktorym to Sad Najwyzszy
stwierdzit, iz jakkolwiek rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia w istocie nie jest
zwyktym sposobem rozwigzania stosunku pracy, to nie jest takze nadzwyczajnym, skoro
przewidziat go ustawodawca, w razie zaistnienia przyczyn uzasadniajacych zastosowanie
tego trybu. To ostatnie twierdzenie Sqdu Najwyzszego nalezatoby jednak poddac pod
watpliwosé.

Przepis art. 52 k.p. nalezy do przepisow bezwzglednie obowigzujacych, a co za tym idzie
strony umowy o prace nie mogg umownie wytgczy¢ jego zastosowania do tgczacego je
stosunku pracy. Wykluczenie mozliwosci skorzystania przez strony z tego uprawnienia -
nawet zgodnymi o$wiadczeniami woli zawartymi w umowie o prace - bytoby sprzeczne z
prawem, a przez to - zgodnie z art. 58 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. — niewazne
(wyrok SN z dnia 6 grudnia 2001 r., I PKN 720/00).

2. Przestanki zastosowania normy z art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Zgodnie z utrwalonym pogladem Sadu Najwyzszego przestankami zastosowania normy z
art. 52 § 1 pkt 1 k.p. sg zachodzace tacznie bezprawnos¢ dziatania, zagrozenie intereséw
pracodawcy i zawinienie co najmniej w stopniu razgcego niedbalstwa. Przy czym ocene
stopnia i rodzaju winy pracownika nalezy odniesc¢ nie tylko do naruszenia samego
obowigzku pracowniczego, ale takze do zagrozenia lub naruszenia intereséw pracodawcy
(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 r., I PK 142/04). Nalezy jednak zaznaczy¢, iz o stopniu i rodzaju winy
pracownika, uzasadniajacym rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia w trybie art.
52, nie decyduje wysokos$¢ szkody wyrzadzonej pracodawcy (wyrok SN z dnia 15 kwietnia
1999 r., I PKN 12/99). W konsekwencji powyzszych rozwazan, dla stwierdzenia
bezzasadnosci rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. wystarcza brak
jednej z ww. przestanek zastosowania tego przepisu (wyrok SN z dnia 19 stycznia 2000 r.,
I PKN 473/99).

3. Obowiazek sumiennego swiadczenia pracy i stosowania sie do polecen



przetozonych

Jednym z bezsprzecznie podstawowych obowigzkdw pracowniczych, jest obowigzek
sumiennego Swiadczenia pracy i stosowania sie do polecen przetozonych, co wynika
bezposrednio z art. 100 k.p. Pod warunkiem jednak, iz nie sg one sprzeczne z przepisami
prawa lub umowy o prace. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 maja 2000 r. (I PKN
642/99) stwierdzit, iz zawinione niewykonanie przez pracownika zgodnego z prawem
polecenia przetozonego moze stanowi¢ podstawe niezwtocznego rozwigzania umowy o
prace na podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. W tym konkretnym przypadku polecenia
poddania sie kontrolnym badaniom lekarskim. Za ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych, zwigzane z odmowg wykonania polecenia, Sad Najwyzszy
uznat réowniez odmowe $wiadczenia pracy na stanowisku innym niz dotychczasowe (w
zwigzku z art. 42 § 4 k.p. lub w zwigzku z art. 230 k.p.). Z punktu widzenia odmowy
wykonania tego polecenia i kwalifikacji ciezkosci naruszenia, wazne jest jednak, czy
istniaty uzasadnione potrzeby pracodawcy (wyrok SN z dnia 22 wrzesnia 2000, I PKN
37/00) lub czy dysponowat on orzeczeniem lekarskim wskazujacym na powstanie choroby
zawodowej uniemozliwiajacej Swiadczenie pracy na dotychczasowych warunkach (wyrok
SN z dnia 1 grudnia 1999 r., I PKN 425/99). W innym wyroku z dnia 5 grudnia 2000 r. (I
PKN 120/00) Sad Najwyzszy stwierdzit, iz Swiadome wykonywanie czynnosci "stuzbowych”
bez wiedzy i zgody pracodawcy uchybia obowigzkowi podporzgdkowania sie kierownictwu
przetozonych. Nalezatoby jednak uzna¢, iz uchybienie takie moze zostac zakwalifikowane
jako ciezkie, jedynie gdy stanowi naruszenie intereséw pracodawcy. A co za tym idzie,
brak naruszenia tychze interesow wyklucza mozliwos¢ zwolnienia w trybie art. 52 k.p.
Twierdzenie to, uzyskuje potwierdzenie w Swietle wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 11
wrzesnia 2001 r. (I PKN 634/00), w ktérym to Sad stwierdzit, iz dziatanie pracownika w
zakresie nie objetym petnomocnictwem, lecz nie przynoszace pracodawcy strat, wrecz
przeciwnie przynoszace zyski i korzysci, nie moze by¢ uznane za ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Natomiast pracownik, ktéry ma wiedze o
dziataniu na szkode swojego pracodawcy, obowigzany jest go o tym zawiadomié.
Niewykonanie tego obowigzku moze by¢ uznane za ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych (wyrok SN z dnia 1 pazdziernika 1998 r., I PKN 351/98).

4. Umowa o zakazie konkurencji

Czeste zastosowanie ma zwolnienie w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. w przypadku zawartych
przez strony stosunku pracy umow o zakazie konkurencji. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
25 sierpnia 1998 r. (I PKN 265/98) stwierdzit co nastepuje: po ujawnieniu dodatkowego
zatrudnienia pracownika u innego pracodawcy, gdy nie zawarto umowy o zakazie
konkurencji w czasie trwania stosunku pracy (art. 1011 k.p.), nie ma z reguty podstaw do
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, jezeli nie zostato wykazane, iz pracownik
nie wywigzywat sie z tego powodu ze swoich obowigzkdw pracowniczych, a kwestia jego
dodatkowego zatrudnienia nie miata niekorzystnego wptywu dla intereséw pracodawcy.

5. Nietrzezwosc¢ pracownika w miejscu i czasie pracy

Jedng z najbardziej typowych przyczyn rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z
winy pracownika jest jego nietrzezwos¢. Bezsprzecznie zachowanie trzezwosci w miejscu i
czasie pracy stanowi podstawowy obowigzek pracowniczy, a zatem przebywanie w miejscu
pracy w stanie nietrzezwosci musi by¢ potraktowane jako naruszenie tego obowigzku.
Nalezy sie jednak zastanowié, czy zawsze jest to naruszenie ciezkie. Moze by¢ brana pod
uwage przy ocenie stopnia zawinienia pracownika np. choroba alkoholowa, zwtaszcza w
kontekscie tego, czy wprowadzenie sie pracownika w stan nietrzezwosci jest niezawinione
jako wynikajace z tej choroby. Wydaje sie, iz osoba nietrzezwa a borykajgca sie z chorobg
alkoholowg, moze znalez¢ sie w tym stanie w okolicznosciach niezawinionych przez siebie,
np. na skutek braku mozliwosci powstrzymania sie od spozycia kolejnych dawek przed
przystapieniem do pracy lub w jej czasie. Potwierdzit to Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
10 pazdziernika 2000 r. (I PKN 76/00) stwierdzajac, iz pracownik znajdujacy sie we
wstepnej fazie psychozy alkoholowej ma zniesiong zdolnos¢ kierowania swoim
postepowaniem i moze nie by¢ wstanie powstrzymac sie od picia alkoholu, co wytacza



mozliwos¢ kwalifikacji takiego czynu jako zawinionego. Jednakze nie moze stanowic
okolicznosci wytaczajacej wine pracownika, brak reakcji pracodawcy w przesziosci na
wiadomg mu nietrzezwos$c¢ pracownika na terenie zaktadu pracy (wyrok SN z dnia 13
kwietnia 2000 r., I PKN 596/99). Pracodawca moze, ale nie musi rozwigzac z
pracownikiem umowe w trybie art. 52, co jednak nie powinno pozbawia¢ go prawa
uczynienia tego w przysztosci, na skutek wytaczenia winy pracownika w tym wzgledzie.
Biorgc jednak pod uwage takg mozliwosé, zawsze nalezy pamieta¢ o miesiecznym terminie
wyrazony w art. 52 § 2 k.p. Na powyzsze rozumienie braku winy nie moze mie¢ rowniez
wptywu, zgodnie z pogladem Sadu Najwyzszego wyrazonym w wyroku z dnia 10
pazdziernika 2000 r. (I PKN 76/00), okolicznosc¢ iz pracownik nie przeciwdziatat wczesniej
swojemu natogowi i nie podjat leczenia.

Nalezatoby sie réwniez zastanowi¢, czy stan trzezwosci wymagany jest u pracownika w
momencie rozpoczecia $wiadczenia pracy w danym dniu, czy w momencie stawienia sie do
niej, chociazby wczesniejszego. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 23 stycznia 2003 r. (I
PKN 817/00) stwierdzit, iz prawng doniosto$¢ dla kontroli przestrzegania pracowniczej
trzezwosci ma jedynie préba wykonana w momencie zaktualizowania sie obowigzku
stawienia sie do pracy w stanie psychofizycznej zdolnosci do jej rzeczywistego
wykonywania, a wiec z wytaczeniem prob przeprowadzonych w okresie wczesniejszego
przebywania na terenie zaktadu pracy. Zas w kolejnym wyroku, poruszajacym kwestie
nietrzezwosci w miejscu pracy, z dnia 22 wrzesnia 2004 r. Sad Najwyzszy dodat, iz uzycie
przez pracodawce nieatestowanego urzadzenia do badania zawartosci alkoholu w
organizmie nie dyskwalifikuje postawionego pracownikowi zarzutu stawienia sie do pracy
po uzyciu alkoholu lub spozywania go w czasie pracy, jezeli przemawiajg za tym inne
stwierdzone fakty np. zapach woni alkoholu, czy zaburzenia rownowagi.

6. Usprawiedliwione i nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy

Mozliwos¢ powotania sie przez pracodawce na przestanke ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych, a co za tym idzie zwolnienia pracownika w
trybie art. 52 k.p., pojawia sie - w mniemaniu pracodawcy — czesto w sytuacjach gdy
pracownik podejmuje czynnosci ktére potencjalnie mogg przedtuzyé okres jego choroby, a
tym samym usprawiedliwionej nieobecnosci np. wykonuje w trakcie zwolnienia lekarskiego
inne prace, uprawia sport czy chociazby tylko wychodzi z domu. W interesie pracodawcy,
ze wzgleddw organizacyjnych i finansowych, lezy jak najszybsze odzyskanie przez
pracownika zdolnosci do pracy. Podejmowanie czynnosci mogacych przedtuzy¢ okres
choroby godzi zatem w dobro podmiotu zatrudniajgcego (wyrok SN z dnia 5 grudnia 2000
r., I PKN 120/00). Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 26 wrzesnia 2001 r. (I PKN 638/00)
stwierdzit, iz nie stanowi ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych
wykonywanie w czasie zwolnienia lekarskiego pracy, ktéra nie jest sprzeczna z
zaleceniami lekarskimi, a naduzycie korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego
samo w sobie nie moze by¢ zakwalifikowane jako naruszenie spetniajgce przestanki art. 52
§ 1 pkt 1 k.p. W dalszej czesci Sad Najwyzszy wyrazit poglad, iz w konkretnych
przypadkach zachowanie pracownika, ktory w czasie zwolnienia lekarskiego podejmuje
czynnosci sprzeczne z celem tego zwolnienia, a zwtaszcza czynnosci prowadzace do
przedtuzenia nieobecnosci w pracy, moze by¢ uznane jako godzace w dobro pracodawcy i
sprzeczne z obowigzkami pracowniczymi, a w konsekwencji moze zostac¢ zakwalifikowane
jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdéw pracowniczych.

Zagadnienie kwalifikacji naduzy¢ w korzystaniu ze swiadczen z ubezpieczenia spotecznego
jako ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych poruszyt rowniez Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 11 czerwca 2003 r. (I PK 208/02). Sad Najwyzszy zauwazyt,
iz w brzmieniu art. 52 § 1 pkt 1 k.p. obowigzujacym od dnia 2 czerwca 1996 r. pominieto
taka kwalifikacje "dokonania naduzyc¢ w zakresie korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia
spotecznego lub innych $wiadczen socjalnych". W zwigzku z tym w doktrynie podnosi sie,
ze ani w art. 100 k.p., ani w innych przepisach prawa pracy nie zostat wyartykutowany
obowigzek wiasciwego korzystania ze $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego czy tez
nienaduzywania tych swiadczen. Zdaniem Sadu wydaje sie to oczywiste, poniewaz
Swiadczenia te sq przedmiotem odrebnego stosunku prawnego, jakim jest stosunek
ubezpieczenia spotecznego. Sankcje za naduzycie tych $wiadczen, z reguty w postaci



utraty prawa do nich i obowigzku zwrotu pobranego swiadczenia, przewidujg przepisy o
ubezpieczeniu spotecznym (por. glose T. Liszcz do wyroku SN z 19 stycznia 1998 r., I PKN
477/97, OSP z. 9/1999, poz. 53).

Utrwalone orzecznictwo Sadu Najwyzszego wyklucza mozliwo$¢ automatycznego
przypisania pracownikowi ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkdéw pracowniczych
w razie $Swiadczenia pracy czy wykonywania czynnosci zwigzanych z prowadzeniem
wilasnej dziatalnosci gospodarczej, w czasie trwania zwolnienia lekarskiego z tytutu
choroby. Sad Najwyzszy w uzasadnieniu do tego samego wyroku potwierdzit, iz
wykonywanie pracy w czasie zwolnienia lekarskiego moze by¢ kwalifikowane jako
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych jedynie wowczas, gdy pracownik
swoim zachowaniem przekresla cel zwolnienia lekarskiego, czyli jak najszybszy powrét do
zdrowia i odzyskanie zdolnosci do wykonywania pracy. Czym naraza na szwank interes
pracodawcy polegajacy na gotowosci pracownika do $wiadczenia pracy - inaczej mowiac,
na mozliwosci korzystania z pracy w petni sprawnego fizycznie i psychicznie pracownika.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 grudnia 2000 r. (I PKN 150/00) poruszyt temat
nieusprawiedliwionych nieobecnosci w pracy i kwalifikacji - zwigzanych z tym - naruszen
obowigzkdéw pracowniczych na gruncie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. W uzasadnieniu do tego
wyroku Sad Najwyzszy wyrazit poglad, iz nieusprawiedliwienie nieobecnosci w pracy
stanowi ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, pomimo
uprzedniego zawiadomienia pracodawcy o nieobecnosci i jej przyczynie. Rdwniez
zgtoszenie wniosku o udzielenie czasu wolnego w zamian za prace w dodatkowe dni wolne
od pracy, nie uprawnia pracownika do wykorzystania tego czasu bez udzielenia zwolnienia
przez pracodawce. Jednoczes$nie uznaé nalezy, iz opdznienie usprawiedliwienia
nieobecnosci w pracy oraz inne uchybienia w formalnym usprawiedliwieniu nieobecnosci w
zasadzie nie powinny by¢ traktowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdéw
pracownika (wyrok SN z dnia 22 wrzesnia 1999 r., I PKN 270/99 oraz wyrok SN z dnia 4
sierpnia 1999 r., I PKN 126/99).

7. Kradziez oraz przywtaszczenie mienia pracodawcy

Kolejng z podstawowych przyczyn zwolnienia pracownika w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
uksztattowang na gruncie orzecznictwa Sadu Najwyzszego jest kradziez. Sqd Najwyzszy w
wyroku z dnia 12 wrzesnia 2000 r. (I PKN 28/00) wyrazit poglad, iz podobnie jak kradziez
takze usitowanie kradziezy lub przywtaszczenia mienia pracodawcy moze by¢
zakwalifikowane jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdéw pracowniczych. Przy
usitowaniu kradziezy czy przywtaszczenia mienia pracodawcy nie ma jeszcze na ogot
szkody w znaczeniu uszczerbku w mieniu poszkodowanego, jest jednak zagrozenie
intereséw pracodawcy, co stanowi wystarczajgcg przestanke w rozumieniu art. 52 § 1 pkt
1 k.p. Poniewaz do podstawowych obowigzkéw pracowniczych nalezy w szczegdlnosci
dbanie o dobro zaktadu pracy i ochrona jego mienia (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.).

Ponadto Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 22 listopada 2001 r. (I PKN 700/00) uznat, iz
zaniechanie pracownika polegajgce na przetrzymywaniu — w tym konkretnym przypadku -
sprzetu biurowego stanowigcego wtasnos¢ pracodawcy, mimo wezwan do jego zwrotu,
moze w okolicznosciach konkretnej sprawy stanowic ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych, zwiaszcza wtedy, gdy zaniechanie to trwa przez dtuzszy czas,
jest uporczywe albo stanowi ze strony pracownika swiadome dziatanie na zwioke,
uchylanie sie od respektowania woli pracodawcy.

W kolejnym wyroku z dnia 6 grudnia 2001 r. Sad Najwyzszy wyrazit poglad, iz samowolny
zabor przez pracownika z jego akt osobowych dokumentéw dotyczacych stosunku pracy i
uporczywa odmowa ich zwrotu na zgdanie pracodawcy stanowi ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych. We wczesniejszym orzeczeniu z dnia 1 grudnia
1998 r. Sad Najwyzszy zwazyl, iz dla kwalifikacji ciezkosci naruszenia podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych znaczenie ma cel do jakiego zmierza pracownik przerabiajac
dokument w swoich aktach osobowych, w szczegdlnosci, czy dazy do bezprawnej zmiany
stanowiska pracy i wynagrodzenia, czy tez tylko poprawia btad w okresleniu stanowiska

pracy.



Nalezy rowniez wykluczy¢ mozliwosé ponoszenia przez pracownika odpowiedzialnosci
zbiorowej z tytutu dokonania lub usitowania kradziezy przez innego z pracownikéw.
Odpowiedzialnosci tego typu nie przewidujg przepisy prawa pracy. (wyrok SN z dnia 10
maja 2000 r., I PKN 653/99). W swoim orzecznictwie Sad Najwyzszy poruszyt rowniez
kwestie korzystania przez pracownika z nielegalnego oprogramowania komputerowego.

W wyroku z dnia 16 listopada 2004 r. (I PK 36/04) Sad zwazyt, iz korzystanie w pracy
przez pracownika zajmujacego stanowisko kierownicze z nielegalnych programéw
komputerowych jest naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych i moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyne rozwigzania stosunku pracy na podstawie art. 52 § 1 pkt
1 k.p.

8. Przemoc fizyczna w miejscu pracy

W Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego stosowanie przemocy fizycznej w miejscu pracy
nalezy jednoznacznie zakwalifikowac jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Zdaniem Sadu Najwyzszego nie ma usprawiedliwienia dla bezprawnego
stosowania przemocy wobec innego cztowieka ani dla rozwigzywania pojawiajacych sie w
stosunkach miedzyludzkich konfliktéw z uzyciem sity fizycznej, powodujacym czy to
uszkodzenie ciata, czy tylko naruszenie nietykalnosci cielesnej i godnosci innej osoby. Tak
wiec kazdorazowo uzasadnia to zachowanie rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika, niezaleznie od mozliwosci zakwalifikowania tego
zachowania jako przestepstwa z punktu widzenia prawa karnego lub deliktu prawa
cywilnego. Nawet prowokacyjne zachowanie samego poszkodowanego, polegajace na
obrazliwej wypowiedzi w stosunku do sprawcy pobicia, nie moze usprawiedliwia¢ reakcji w
postaci stosowania przemocy fizycznej (wyrok SN z dnia 13 kwietnia 2000 r., I PKN
604/99). Z pogladem tym nie sposéb sie nie zgodzic.

9. Prawo krytyki pracodawcy

W doktrynie prawa pracy nie budzi watpliwosci twierdzenie, iz kazdy pracownik ma prawo
krytykowac¢ swojego pracodawce. Jednakze jednym z warunkow dopuszczalnosci krytyki
jest zachowanie odpowiedniej formy wypowiedzi. Sqd Najwyzszy w wyroku z dnia 12
stycznia 2005 r. (I PK 145/04) stwierdzit, iz zniewazenie przez pracownika cztonka organu
pracodawcy i postawienie mu bezpodstawnego zarzutu popetnienia przestepstwa moze
stanowic ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1
k.p.). Uwaza sie, iz zarzuty te przekraczajg granice dopuszczalnych form krytyki. Przy
czym nieistotne jest z tego punktu widzenia, czy miato to miejsce w czasie rzeczywistego
Swiadczenia pracy. Pracownik nawet w trakcie przebywania na urlopie moze dopusci¢ sie
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych, ktére uzasadnia
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika (wyrok SN z dnia 16
grudnia 2004 r., II PK 109/04).

10. Podsumowanie

Bogate orzecznictwo Sadu Najwyzszego, ktdérego znaczaca czes¢ - odnoszaca sie do
problematyki rozwigzania umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. — zostata w
powyzszych rozwazaniach przytoczona, petni znaczacg role w nieustannym
doprecyzowaniu znaczenia i rozumienia pojecia ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych. Ilo$¢ orzeczen Sqdu Najwyzszego - po nowelizacji art. 52 k.p.
z roku 1996 - poruszajgca te kwestie swiadczy o wazkosci tego zagadnienia dla stron
stosunku pracy i mozliwosciach sporéw miedzy pracodawcg i pracownikiem wynikajacych
na gruncie zastosowania normy z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Nalezy pamieta¢, iz rozwigzanie
umowy o prace w trybie art. 52 k.p. winno traktowac sie jako nadzwyczajny sposéb
rozwigzania stosunku pracy, ktéry powinien by¢ stosowany przez pracodawce wyjatkowo i
z ostroznoscia. Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
powinno by¢ kazdorazowo nalezycie uzasadnione, za$ dokonane przez pracownika
naruszenie spetniac przestanki zastosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Na strazy ochrony
interesow ktdérego stoi w ramach kontroli nastepczej sad pracy.
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