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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 lutego 2016 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Maciej Pacuda

w sprawie z powodztwa Z. W.

przeciwko Przedszkole [...]

0 przywrocenie do pracy, wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 9 lutego 2016 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego w W. z dnia 26 marca
2014r.,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w W. do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powddka Z. W. wniosta o przywrocenie do pracy w pozwanym Przedszkolu i
zasgdzenie na jej rzecz wynagrodzenia za czas pozostawania bez pracy w kwocie

49.000 zt. oraz o sprostowanie swiadectwa pracy.



Sad Rejonowy wyrokiem z dnia 13 sierpnia 2013 r. przywroécit powodke do
pracy u pozwanego na poprzednie warunki pracy i ptacy, zasgdzit od pozwanego
na rzecz powodki kwote 4.387,50 zt. tytutem wynagrodzenia za czas pozostawania
bez pracy (pod warunkiem podjecia przez nig pracy u pozwanego w terminie 7 dni
od uprawomocnienia sie wyroku), umorzyt postepowanie w zakresie sprostowania
Swiadectwa pracy w czesci dotyczgcej nazwy pracodawcy, a w pozostatym
zakresie oddalit powddztwo.

Sad Rejonowy ustalit nastepujacy stan faktyczny: powddka Z. W. byta
zatrudniona w pozwanym przedszkolu w okresie od 1 marca 2003 r. do 31 sierpnia
2003 r. oraz od 1 wrzes$nia 2004 r. do 23 wrzesnia 2009 r. Ostatnig umowe o prace
zawarto na czas nieokreslony. Od dnia 1 wrzesnia 2005 r. powddka pracowata na
stanowisku woznej w wymiarze petnego etatu. Jej Srednie miesieczne
wynagrodzenie z ostatnich trzech miesiecy zatrudnienia, liczone jak ekwiwalent za
urlop wypoczynkowy, wynosito brutto 1762,77 zi.

Wspotpraca pomiedzy powddkg a dyrektorem przedszkola, jak i niektorymi
pracownikami, nie ukfadata sie dobrze. Powddka byta postrzegana przez czesé
wspotpracownikéw jako osoba konfliktowa, wrogo nastawiona i niekolezenska. Byty
nieporozumienia miedzy innymi z wuwagi na nieprawidlowe wykonywanie
obowigzkdéw przez powodke. Niektorzy ze wspotpracownikdéw zauwazyli, ze chociaz
powddka powinna pracowa¢ do godziny 16.00, to o 15.30 byta juz gotowa do
wyjscia. Z. W. w obecnosci innych pracownikbw pozwanego przedszkola
komentowata dziatania dyrektora tej placowki, aczkolwiek nie czynita tego
bezposrednio w jej obecnosci. Dyrektor pozwanego przedszkola wielokrotnie nie
reagowata na zachowanie powddki, nawet nagradzajgc jg ku niezadowoleniu
niektérych pracownikéw. Powoddka w latach 2005-2008 otrzymywata nagrody
pieniezne ,za prace na rzecz placowki, kreatywng postawe”. Jednoczesnie w
aktach osobowych powodki widniejg notatki stuzbowe dotyczace jej nagannego
zachowania w stosunku do innych pracownikéw, braku czystosci na sali,
niedopilnowania dzieci na wycieczce. Dyrektor przedszkola przeprowadzata z
powodkg rozmowy dyscyplinujgce, jednak nie przynosity one rezultatu. Uwagi na
temat pracy powodki kierowano rowniez do jej siostry H. B. - kierownika

gospodarczego i  jednoczesnie bezposredniej przetozonej powodki.



Wspodtpracownicy stwierdzili, ze powddka bardzo emocjonalnie zareagowata na
wreczenie jej siostrze wypowiedzenia umowy o prace, ktore miato miejsce w
sierpniu 2009 r. W dniu 22 wrze$nia 2009 r. E. K., M. T. oraz M. S. - pracownice
pozwanego przedszkola, udaty sie do dyrektora ze skargg na powodke, bowiem
obawiaty sie, ze w przyptywie ztych emocji powodka moze wyrzgdzi¢ krzywde
dzieciom. Twierdzity, iz powddka grozita, ze ,zatatwi dyrektorke” oraz ze ,zabije
kazdego, kto skrzywdzit jej siostre”. Pracownice te obawiaty sie, ze powodka moze
na przyktad wrzuci¢ srodek przeczyszczajgcy do positkow dla dzieci. Z. W. od
czerwca 2008 r. nalezata do Zwigzku Nauczycielstwa Polskiego. W dniu 22
wrzesnia 2009 r. w trakcie rozmowy telefonicznej z Z. |. - prezesem zarzadu
Oddziatu Zwigzku Nauczycielstwa Polskiego [...], powodka oswiadczyta, ze
,Wypisuje sie ze zwigzku”. Zgodnie z art. 15 ust. 1 pkt. 1 statutu ZNP, ustanie
cztonkostwa w ZNP nastepuje w wyniku pisemnego oswiadczenia czionka o
wystgpieniu ze zwigzku, zas w mys$l art. 15 ust. 2 statutu ZNP, ustanie czionkostwa
nastepuje takze z chwilg skredlenia danej osoby z ewidencji cztonkdéw przez
wiasciwe prezydium zarzadu oddziatu lub prezydium rady zaktadowej. Powddka nie
ztozyta rezygnacji z cztonkostwa w ZNP w formie pisemnej. W dniu 23 wrzes$nia
2009 r. dyrektor przedszkola wreczyta powodce oswiadczenie O rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia. Jako przyczyne rozwigzania umowy w tym
trybie wskazano ciezkie naruszenie przez powodke obowigzkéw pracowniczych,
polegajgce na tym, ze w okresie od pazdziernika 2008 r. publicznie zniewazata
dyrektora przez uzywanie pod jego adresem stdw powszechnie uznawanych za
obrazliwe; od pazdziernika 2008 r. do dnia wreczenia o$wiadczenia
dezorganizowata prace przedszkola przez ztg wspoétprace z kolezankami, state
podwazanie autorytetu dyrektora przez publiczne, negatywne komentowanie jego
dziatan na terenie placowki; od pazdziernika 2008 r. publicznie pomawiata
dyrektora przez formutowanie zniestawiajgcych zarzutéw w celu narazenia go na
utrate zaufania pracownikéw potrzebnego dla wykonywania stanowiska dyrektora;
w dniu 22 wrzesnia 2009 r. publicznie grozita dyrektorowi, ze ,poczekam, jak sie jej
noga podwinie, to ja jg juz zatatwie i Solidarno$¢ mi w tym pomoze, bo broni ludzi”;
po dniu 28 sierpnia 2009 r. publicznie wygrazata do pracownikéw, ze ,zabije tego,

kto skrzywdzit mojg siostre”. Dyrektor pozwanego przed wreczeniem powddce



rozwigzania umowy o prace zadzwonita w dniu 23 wrzesnia 2009 r. do Z. I,
prezesa zarzadu Oddziatlu ZNP i uzyskata odpowiedz, ze powddka nie jest juz
cztonkiem ZNP oraz ze Zwigzek nie bedzie wypowiadat sie w tej sprawie.

W ocenie Sadu Rejonowego, powddztwo Z. W. o przywrdcenie do pracy i
wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy zastugiwato na czesciowe
uwzglednienie. Dokonujgc analizy dokonanego przez pozwane przedszkole
rozwigzania tgczgcej strony umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika
w kontekscie unormowania art. 52 § 1 k.p., Sad ten stwierdzit, ze oswiadczenie woli
pracodawcy nie spetnia wymogu konkretnosci, gdyz brak w jego tresci konkretnych
zarzutdw pod adresem powodki, ktore odwotywatyby sie do szczegoétowo
okreslonych jej dziatan bgdz zaniechan. Wprawdzie, w aktach osobowych powddki
znajdujg sie notatki stuzbowe dyrektora w zwigzku z niedopilnowaniem dzieci na
wycieczce, brakiem dbatosci o czystos¢ na sali, obrazaniem innych pracownikéw,
jednakze te przyczyny nie zostaly przedstawione w oswiadczeniu o rozwigzaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia. Ponadto czes¢ tych przewinieh oraz notatek
stuzbowych datuje sie na rok 2007, a wiec nie obejmuje okresu, ktory jest
wskazany w przyczynach rozwigzania umowy o prace z powodkg. Doprecyzowane
w odpowiedzi na pozew zarzuty dotyczgce niewykonywania przez powodke
prawidtowo obowigzkow pracowniczych czy nieprzestrzegania godzin pracy nie
mogg by¢é uznane za przyczyny rozwigzania umowy o prace, gdyz nie zostaty
przedstawione w pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy. Wreszcie co do
przebiegu zdarzen w dniu 22 wrzesnia 2009 r. ustalono, ze w tej dacie doszio do
dwdch incydentéw. Pracownice E. K., M. T. oraz M. S. zglosity sie do dyrektora
przedszkola ze skargg na powodke, bowiem obawiaty sie, ze powddka moze zrobi¢
krzywde dzieciom. Ponadto w tym samym dniu powoddka publicznie grozita
dyrektorowi. Tymczasem pracodawca w swoim oswiadczeniu woli o rozwigzaniu
stosunku pracy wskazat tylko to drugie zdarzenie jako przyczyne zwolnienia
powddki. Konkludujgc Sad pierwszej instancji stwierdzit, Zze rozwigzanie przez
pozwang przedmiotowej umowy o prace byto niezgodne z prawem, pozbawione
podstaw w zakresie winy powodki co do przyczyny podanej w piSmie o zwolnieniu,

a nadto dokonane zostato z naruszeniem art. 52 § 3 k.p., bowiem podejmujgc



decyzje o rozwigzaniu stosunku pracy nie zasiegnieto opinii zaktadowej organizaciji
zwigzkowej ZNP.

Na skutek apelacji strony pozwanej, Sgd Okregowy wyrokiem z dnia 26
marca 2014 r. zmienit zaskarzone orzeczenie w ten sposob, ze oddalit powodztwo.

W ocenie Sgadu drugiej instancji, Sgd Rejonowy dokonat nietrafnej oceny
materiatu dowodowego. W pierwszej kolejnosci Sad drugiej instancji rozwazyt, czy
w istocie strona pozwana naruszyta dyspozycje przepisu art. 52 § 2 i 3 k.p. i uznat,
ze w trzech sposrdd pieciu przyczyn zwolnienia powodki wskazano ich date
poczgtkowg bez daty koncowej, co nie pozwala na stwierdzenie, od jakiego
momentu nalezy liczy¢ termin 30 dniowy do dokonania rozwigzania umowy o
prace. Natomiast odnosnie do dwéch przyczynach wskazano ich daty oraz
sprecyzowano konkretne zarzuty, ktorych zasadnosc¢ - zdaniem Sgdu Okregowego
- potrwierdzona zostata w zeznaniach $wiadkéw. Skoro pismo rozwigzujagce umowe
o prace nosi date 23 wrzesnia 2009 r., nie mozna twierdzi¢, ze przekroczony zostat
30 dniowy termin do ztozenia tej tresci oswiadczenia woli. Pozwany dopeit tez
wynikajgcego z art. 52 § 3 k.p. obowigzku konsultacji zwigzkowej zamiaru
rozwigzania tgczgcego strony stosunku pracy. Jak wynika bowiem z zeznanh Z. |.,
powodka nalezata do Oddzialu ZNP od czerwca 2008 r. Konsultacja zwigzkowa
odbyta sie nie po raz pierwszy telefonicznie (zgodnie z przyjetym zwyczajem) w
dniu 23 wrzes$nia 2009 r. i pozwana dowiedziata sie, ze powoddka zrezygnowata z
cztonkostwa zwigzku zawodowego, co czynito konsultacje bezprzedmiotows.
Wprawdzie rezygnacja z czionkostwa powinna nastgpi¢ na pisSmie, ale nie
przestrzegano tego wymagania. Istotne byto jedynie pisemne powiadomienie
pracodawcy o zaniechaniu pobierania i odprowadzana sktadek cztonkowskich. Sgd
Okregowy uznat zatem, ze wprawdzie rezygnacja powoddki z czionkostwa w
zwigzku zawodowym nastgpita z naruszeniem obowigzujgcej procedury, jednak
pozwany nie miat obowigzku przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej z art. 52 § 3
k.p. Pracodawca nie moze bowiem ponosi¢ negatywnych konsekwencji
nieprawidtowego funkcjonowania witadz organizacji zwigzkowych, ktére bardzo
tolerancyjnie podchodzg do warunkéw niezbednych dla skutecznej rezygnacji z

cztonkostwa w tej organizacji.



Odnosnie do merytorycznych przyczyn rozwigzania umowy o prace z
powddka, Sad drugiej instancji doszedt do wniosku, ze decyzja strony pozwanej
byta uzasadniona, a przyczyny wskazane w pismie z dnia 23 wrzesnia 2009 r. byty
prawdziwe, konkretne i istniaty w dacie ztozenia tego o$wiadczenia woli. Oceny tej
nie zmienia fakt przyznawania powoédce, podobnie jak pozostatym pracownikom,
tradycyjnych nagrod pienieznych w zwigzku z zakonczeniem roku, czy tez
przyznana w 2008 r. nagroda majgca zmobilizowa¢ powodke do lepszej pracy.
Ponowna analiza zeznan 3$wiadkow wypowiadajgcych sie na okoliczno$é
wykonywania pracy przez powodke, jej zachowania i zwracania sie do
przetozonych, uzywania obrazliwych stow a nawet pogrozek pod adresem
dyrektora przedszkola, pozwala na ocene, ze Sgd Rejonowy nietrafnie uznat, iz
zdarzenia takie nie mialty miejsca. Zdaniem Sadu Okregowego, z uwagi na
charakter placéwki, koniecznos¢ zapewnienia prawie 100 dzieciom nalezytej opieki
i bezpieczenstwa - zatrudnienie w pozwanym przedszkolu powinny znalez¢ jedynie
osoby wiasciwie wykonujgce swoje obowigzki, przestrzegajgce zasad wspotzycia
spotecznego, w poszanowaniu dla ogdlnie przyjetych form zwracania sie do
przetozonych i wspotpracownikdw, a zwtaszcza posiadajgce odpowiednie cechy
osobowosciowe niezbedne przy pracy z dzieémi. Powddka takich cech nie
posiadata, o czym swiadczg takze zeznania Swiadkow, ktorym Sad Rejonowy dat
wiare.

Powyzszy wyrok zostat zaskarzony skargg kasacyjng powodki. Skarge
oparto na podstawie naruszenia przepiséw prawa materialnego: 1/ art. 52 § 1 pkt 1
k.p., przez btedng jego wyktadnie polegajacg na uznaniu, ze krytyka zwierzchnika
jest zawsze ciezkim naruszeniem podstawowych obowigzkéw pracowniczych i
zastosowanie tego przepisu w sytuacji, gdy nie zaistniaty wymienione w nim
przestanki, w szczegodlnosci umysino$¢ (zta woli) lub razgce niedbalstwo
pracownika; 2/ art. 56 § 1 k.p., przez jego niezastosowanie w nastepstwie
wadliwego uznania, ze podane w rozwigzaniu umowy O prace przyczyny byty
uzasadnione i usprawiedliwiaty zastosowanie sankcji z art. 52 § 1 pkt 1 k.p.; 3/ art.
57 § 1 k.p., przez jego niezastosowanie w nastepstwie wadliwego uznania
niezasadnosci roszczenia powddki o przywrécenie do pracy; 4/ art. 38 k.p. oraz art.

30 ust. 2* ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (jednolity tekst:



Dz.U. z 2015 r., poz. 1881 ze zm.), przez btedng wyktadnie tych przepiséw
polegajgca na uznaniu, ze pracodawca nie miat obowigzku wystepowac na pismie
do reprezentujgcej pracownika organizacji zwigzkowej w celu konsultacji zamiaru
jego zwolnienia. Ponadto skarge oparto na podstawie naruszenia przepisow
postepowania - art. 233 § 1 k.p.c. i art. 382 k.p.c., przez razgce przekroczenie
zasady swobodnej oceny dowoddw, w tym ich wiarygodnosci, oraz przedstawienie
wnioskow, ktérych wigzanie z zebranymi dowodami pozbawione jest formalnej
poprawnosci logicznej i zgodnosci z doswiadczeniem zyciowym, w sposéb
nieuwzgledniajgcy jednoznacznych zwigzkéw przyczynowo-skutkowych, to jest
uznanie, ze powddka celowo i rozmystem podwazata autorytet dyrektor
przedszkola, grozita jej oraz byta zdolna do realizacji tych grézb, w tym dokonaniu
zemsty przez pokrzywdzenie dzieci bedgcych pod opiekg przedszkola. Skarzgca
wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy Sagdowi
Okregowemu do ponownego rozpoznania, z pozostawieniem temu Sadowi
rozstrzygniecia o kosztach procesu i kosztach zastepstwa procesowego;
ewentualnie wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku i orzeczenie co do istoty
sprawy wraz z orzeczeniem o kosztach sgdowych, w tym o kosztach zastepstwa

procesowego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna zastuguje na uwzglednienie, aczkolwiek nie ze wszystkimi
zarzutami skarzgcej mozna sie zgodzic.

Zarzuty skargi kasacyjnej zostaty sformutowane w ramach obydwu podstaw
okreslonych w art. 398° § 1 pkt 1 i 2 k.p.c. W pierwszej kolejnosci rozwazenia
wymaga podstawa kasacyjna z art. 398° § 1 pkt 2 k.p.c., jako zmierzajgca do
zakwestionowania prawidtowosci dokonanych przez Sad drugiej instancji ustalen
faktycznych przyjetych za podstawe zaskarzonego wyroku. W tym zakresie
skarzgca zarzucita naruszenie art. 233 k.p.c. w zwigzku z art. 382 k.p.c.,
kwestionujgc ustalenia faktyczne, na ktérych Sgd Okregowy opart swoje
rozstrzygniecie i przeprowadzong przez ten Sgd ocene dowoddéw zgromadzonych

w sprawie. Konstruujgc skarge kasacyjng i nadajgc jej charakter nadzwyczajnego



srodka zaskarzenia, ustawodawca dokonat istotnych zmian w stosunku do kasacji,
bedgcej wprawdzie specjalnym, ale jednak zwyczajnym srodkiem odwotawczym,
przystugujgcym w toku instancji od orzeczen nieprawomocnych. Jedng z tych
zmian jest wyrazne ograniczenie podstaw skargi, gdyz chociaz — zgodnie z art.
398° § 1 k.p.c. — skarga kasacyjna moze byé¢ oparta na podstawie naruszenia
prawa materialnego przez btedng jego wyktadnie lub niewtasciwe zastosowanie
oraz na podstawie naruszenia przepisdw postepowania, jezeli uchybienie mogto
miec istotny wptyw na wynik sprawy, to jednak podstawy te zostaty w znaczacy
sposob zreformowane. Wytgczono bowiem mozliwos¢ oparcia skargi na zarzutach
dotyczacych ustalenia faktow lub oceny dowodéw (art. 398° § 3 k.p.c.). W
konsekwencji tego, doszto do zharmonizowania podstaw kasacyjnych z
charakterem postepowania kasacyjnego i zakresem rozpoznania skargi,
wyrazonym w art. 398 § 2 k.p.c. Tresé art. 398° k.p.c. wskazuje wiec, ze
jakkolwiek generalnie dopuszczalne jest oparcie skargi kasacyjnej na podstawie
naruszenia przepisOw postepowania, to jednak 2z wylgczeniem zarzutéw
dotyczgcych ustalenia faktow lub oceny dowoddw, choéby naruszenie odno$nych
przepisow mogto miec istotny wptyw na wynik sprawy. Skoro niedopuszczalne jest
oparcie skargi kasacyjnej na podstawie, ktérg wypetniajg takie wtasnie zarzuty, to ta
podstawa skargi kasacyjnej powddki nie moze by¢ uwzgledniona.

Nie wnikajgc w dokonang przez Sad Okregowy ocene zgromadzonego
materialu  dowodowego trzeba natomiast stwierdzi¢, Zze sposob opisu w
uzasadnieniu zaskarzonego wyroku ustalonego przez ten Sad stanu faktycznego
sprawy nie pozwala na kontrole prawidtowosci przeprowadzonej przez Sad drugiej
instancji subsumcji prawa materialnego stanowigcego podstawe zapadtego w
sprawie rozstrzygniecia.

Przechodzgc zatem do kasacyjnych zarzutdw naruszenia prawa
materialnego przy ferowaniu zaskarzonego wyroku nalezy przypomnie¢, ze oparte
na art. 56 § 1 i art. 57 § 1 k.p. roszczenia pozwu wywodzone sg z dokonanego
przez pozwanego pracodawce rozwigzania tgczgcej strony umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika, ktore — zdaniem skarzgcej — nastgpito mimo
niezaistnienia przyczyny z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. oraz bez dopetnienia obowigzku

konsultacji zwigzkowej z art. 38 k.p. oraz art. 30 ust. 2! ustawy z dnia 23 maja



1991 r. o zwigzkach zawodowych (jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 1881 ze
zm.).

Co do merytorycznej zasadnosci rozwigzania przedmiotowego stosunku
pracy wypada zauwazy¢, ze z mocy art. 30 § 4 k.p. na pracodawcy spoczywa
obowigzek wskazania w pisemnym oswiadczeniu woli przyczyny owego
rozwigzania. Przyczyna ta powinna by¢ prawdziwa i konkretna. Konieczne jest
zatem nalezyte skonkretyzowanie czynu pracownika. Istotny pozostaje bowiem
przede wszystkim fakt — dziatanie lub zaniechanie pracownika — z ktorego
pracodawca wywodzi skutki prawne, natomiast nie jest wazne, dlaczego
pracodawca kwalifikuje go jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw
pracowniczych. Jezeli w oswiadczeniu woli o rozwigzaniu niezwtocznym, poza
ujeciem zarzucanego czynu i jego kwalifikacjg jako ciezkiego naruszenia
obowigzkéw pracowniczych, znajdujg sie jakies inne elementy (twierdzenia)
zwigzane z tym czynem czy jego oceng, to nie majg one znaczenia z punktu
widzenia ,prawdziwosci” podanej przyczyny. Wskazanie przyczyny lub przyczyn
rozwigzania stosunku pracy przesgdza o tym, ze spér przed sgdem pracy moze sie
toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznosci podane pracownikowi na uzasadnienie
decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie ujawnione w postepowaniu
sgdowym, muszg by¢ takie same, zas pracodawca pozbawiony jest mozliwosci
powotywania sie przed organem rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny mogace
przemawiac¢ za stusznos$cig tejze decyzji. Podana przyczyna powinna byc przy tym
na tyle konkretna i zrozumiata, aby nie stwarzata watpliwosci interpretacyjnych,
przy czym interpretacja ta nie polega na wyktadni oswiadczenia woli lecz na
ustaleniu, jak pracownik powinien byt i mogt jg zrozumie¢ w kontekscie znanych mu
okolicznosci ztozenia oswiadczenia o zwolnieniu dyscyplinarnym. Przyczyna
rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika musi byc¢
bowiem zrozumiata dla adresata oswiadczenia woli, a nie — po pierwszej lekturze —
dla sadu. Koniecznos¢ skonkretyzowania przyczyny zwolnienia pracownika nie
oznacza jednak obowigzku opisania jej w sposob drobiazgowy. Stopien
uszczegotowienia stawianych pracownikowi zarzutow zalezy od tego, jaka

przyczyna zostata podana i jakie sg jej uwarunkowania.
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W pisemnym oswiadczeniu woli pozwanego O rozwigzaniu tgczacej strony
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika zarzucono powodce ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych polegajgce na tym, ze: 1/ w
okresie od pazdziernika 2008 r. publicznie zniewazata dyrektora przez uzywanie
pod jego adresem stéw powszechnie uznawanych za obrazliwe; 2/ od pazdziernika
2008 r. do dnia wreczenia oswiadczenia dezorganizowata prace przedszkola przez
ztg wspotprace z kolezankami, state podwazanie autorytetu dyrektora przez
publiczne, negatywne komentowanie jego dziatan na terenie placéwki; 3/ od
pazdziernika 2008 r. publicznie pomawiata dyrektora przez formutowanie
zniestawiajgcych zarzutéw w celu narazenia go na utrate zaufania pracownikéw
potrzebnego dla wykonywania stanowiska dyrektora; 4/ w dniu 22 wrzesnia 2009 r.
publicznie grozita dyrektorowi, ze ,poczekam, jak sie jej noga podwinie, to ja jg juz
zatatwie i Solidarnos¢ mi w tym pomoze, bo broni ludzi’; 5/ po dniu 28 sierpnia
2009 r. publicznie wygrazata do pracownikow, ze ,zabije tego, kto skrzywdzit mojg
siostre”. Co do trzech pierwszych zachowanh powoddki Sgd Okregowy uznat, Ze
wobec niewskazania koncowej ich daty, nie mozna okreslic poczgtkowego
momentu biegu 30-dniowego terminu z art. 52 § 2 k.p. do ztozenia motywowanego
tymi przyczynami oswiadczenia woli 0 rozwigzaniu umowy 0 prace w opisanym
trybie (aczkolwiek w przypadku zachowan o charakterze ciggtym termin ten nalezy
liczy¢ od ostatniego czynu pracownika — wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19
grudnia 1997 r., | PKN 443/97, OSNAPIUS 1998 nr 21, poz. 631), natomiast
odnosnie do dwoch ostatnich czynéw — okreslono konkretne daty, na jakie
przypadajg, a prawdziwos¢ tych =zarzutéw potwierdzity zeznania $Swiadkéw.
Przytoczony fragment uzasadnienia zaskarzonego wyroku nasuwa watpliwosci, czy
Sad drugiej instancji odnidst swojg ocene terminowosci i zasadnosci dokonanego
przez pozwanego rozwigzania umowy o prace z powodka tylko do dwoch sposrod
pieciu przyczyny wskazany w pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy, czy tez do
wszystkich. Watpliwosci te poteguje lektura dalszej czesci uzasadnienia wyroku.
Nasuwa sie pytanie, ktére z zarzucanych powoddce naruszen podstawowych
obowigzkéw pracowniczych Sad Okregowy uznat za udowodnione i zarazem
uzasadniajgce zastosowanie omawianego trybu zwolnienia z pracy: ostatnie dwie

sposrod podanych w pisSmie rozwigzujgcym umowe o prace, czy moze wszystkie
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pie¢, a nawet dodatkowo te delikty pracownicze, ktére ujawniono dopiero w toku
procesu. Tymczasem dla prawidtowego zastosowania przepisu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
niezbedne jest odniesienie sie do kazdego z zarzucanych pracownikowi nagannych
zachowan, niewykraczajgcych poza ustawowy termin do ztozenia oswiadczenia
woli pracodawcy o rozwigzaniu stosunku pracy, ustalenie, czy zachowania takie
miaty miejsce oraz czy spetniajg one kryteria kwalifikacyjne ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkdéw pracowniczych w rozumieniu powotanego przepisu.

Wypada zatem zauwazyé, Zze zachowanie pracownika uzasadniajgce
rozwigzanie przez pracodawce umowy o prace bez wypowiedzenia powinno by¢
bezprawne, zawinione i zagrazajgce interesom pracodawcy.

Bezprawno$¢ zachowania pracownika przejawia sie w nieprzestrzeganiu
przezeh porzadku prawnego, a $cislej — naruszeniu podstawowego obowigzku
pracowniczego. Obiektywnej cenie podlega fakt, czy pracownik naruszyt swoje
podstawowe obowigzki. Bezprawnos¢ zachowania stanowi element przedmiotowy
kwalifikacji danego zachowania. Dla zastosowania przepisu art. 52 § 1 pkt 1 k.p.
decydujgce znaczenie ma ustalenie, czy dany obowigzek jest podstawowy, a jego
naruszenie ma charakter ciezki. Co do samych podstawowych obowigzkéw
pracowniczych trzeba przypomnie¢, ze zgodnie z art. 22 § 1 k.p., powinnoscig
osoby zatrudnionej jest $wiadczenie pracy okreslonego rodzaju na rzecz
pracodawcy i pod jego kierownictwem, w miejscu i czasie przez niego
wyznaczonym. Swiadczenie pracy podporzadkowanej jest zatem obowigzkiem
podstawowym, ktory wynika z istoty oraz charakteru stosunku pracy. Szereg
przepisow Kodeku pracy precyzuje oraz uszczegotawia te kwestie. W okresleniu,
czy dany obowigzek pracowniczy ma charakter podstawowy, bez watpienia istotne
znaczenie ma art. 100 k.p., aczkolwiek zawarty w nim katalog powinnosci
pracowniczych nie jest wyczerpujgcy. Podstawowe obowigzki pracownicze moga
bowiem wynikac z innych przepiséw prawa pracy, a nawet z treSci samej umowy o
prace.

Bezprawnos$¢ zachowania pracownika nie wystarcza jednak do przydania
naruszeniu obowigzku pracowniczego charakteru ciezkiego. Okreslenie ,ciezkie
naruszenie” nalezy ttumaczy¢ z uwzglednieniem stopnia winy pracownika i

zagrozenia dla interesbw pracodawcy powstatego wskutek jego dziatania
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(zaniechania).

Wina pracownika stanowi element podmiotowy kwalifikacji zarzucanego
czynu, a ocenie podlega subiektywne nastawienie psychiczne sprawcy do swojego
dziatania (zaniechania). Warunkiem zastosowania art. 52 § 1 pkt 1 k.p. jest zatem
stosunek psychiczny pracownika do skutkow swojego postepowania, okreslony
wolg i mozliwoscig przewidywania, czyli $wiadomoscig w zakresie naruszenia
obowigzku (obowigzkdéw) o podstawowym charakterze oraz negatywnych skutkow,
jakie zachowanie to moze spowodowac dla pracodawcy. Rozwigzanie umowy o
prace w trybie dyscyplinarnym jest uzasadnione w przypadku wystgpienia po
stronie pracownika winy umysinej lub razgcego niedbalstwa. Jezeli sprawca
przewiduje wystgpienie szkodliwego skutku i celowo do niego zmierza lub co
najmniej sie nan godzi, mozna mu przypisa¢ wine umysing. Jezeli natomiast
przewiduje mozliwosC¢ nastgpienia szkodliwego skutku, lecz bezpodstawnie
przypuszcza, ze zdota go unikngé, lub tez, gdy nie przewiduje mozliwosci jego
wystgpienia, cho¢ moze i powinien go przewidzie¢, jego postepowaniu mozna
przypisa¢ wine nieumysing w postaci lekkomyslnosci — w pierwszej sytuacji i
niedbalstwa — w drugim wypadku. Razgce niedbalstwo mieszczace sie — obok winy
umysinej — w pojeciu ciezkiego naruszenia obowigzkow pracowniczych jest
wyzszym od niedbalstwa stopniem winy nieumysinej. Niedbalstwo okresla sie jako
niedotozenie nalezytej starannosci ogdlnie wymaganej w stosunkach danego
rodzaju (art. 355 § 1 k.c.). Przez razgce niedbalstwo rozumie sie natomiast
niezachowanie minimalnych (elementarnych) zasad prawidtowego zachowania sie
w danej sytuacji. O przypisaniu danej osobie winy w tej postaci decyduje zatem
zachowanie sie przez nig w okreslonej sytuacji w sposob odbiegajagcy od miernika
starannosci minimalnej.

Wreszcie kwestia naruszenia Ilub zagrozenia intereséw pracodawcy
nierozerwalnie tgczy sie z uznaniem danego obowigzku pracowniczego za
podstawowy, a jego naruszenia - za zawinione. Naruszenie lub zagrozenie
interesébw pracodawcy nie musi przy tym polegaC na wyrzadzeniu szkody
majgtkowej. Pojecie to obejmuje bowiem takze elementy niematerialne, jak np.
dyscyplina pracy.

Wystgpienie wskazanych przestanek kwalifikacyjnych ciezkiego naruszenia
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podstawowych obowigzkéw pracowniczych nalezy analizowac tgcznie w kazdym
konkretnym stanie faktycznym, z uwzglednieniem wszystkich okolicznosci danego
przypadku. Takiego jednak szczegdétowego rozwazenie zarzucanych powodce
zachowan stanowigcych przyczyne rozwigzania tgczgcej strony umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika zabrakto w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku.
Zamiast stosownych rozwazan pozwalajgcych na kontrole prawidtowosci dokonanej
przez Sad Okregowy subsumciji przepisu art. 52 § 1 pkt 1 k.p. do stanu faktycznego
sprawy, w pisemnych motywach orzeczenia znalazty sie dywagacje na temat braku
po stronie powddki odpowiednich cech osobowosciowych potrzebnych do pracy z
dziecmi, czy tez nacechowanego silnymi emocjami konfliktu i ztej atmosfery wsréd
zatogi przedszkola, na ktére miata wptyw siostra i zarazem przetozona powodki.
Tymczasem ani cechy osobowosciowe powddki ani postawa jej siostry nie byty
wskazywane przez pozwanego jako przyczyny rozwigzania przedmiotowej umowy
o prace. Brak wtasciwej oceny przez Sad drugiej instancji zarzucanego powodce
zachowania w kontekscie okreslonych w art. 52 § 1 pkt 1 k.p. kryteriow
kwalifikacyjnych ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow pracowniczych
czyni uzasadnionym Kkasacyjny zarzut obrazy tego przepisu przy ferowaniu
zaskarzonego wyroku.

Uzasadniony jest takze kasacyjny zarzut naruszenia przepisOw prawa
materialnego dotyczgcych konsultacji zwigzkowej zamiaru rozwigzania tgczgcego
strony stosunku pracy, przy czym w gre wchodzi nie wskazany w skardze przepis
art. 38 k.p., regulujgcy to zagadnienie w odniesieniu do wypowiedzenia umowy 0
prace, ale przepis art. 52 § 3 k.p. Zgodnie z tym przepisem, pracodawca podejmuje
decyzje w sprawie rozwigzania umowy O prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika po zasiegnieciu opinii reprezentujgcej pracownika zaktadowej
organizacji zwigzkowej, ktérg zawiadamia o przyczynie uzasadniajgcej owo
rozwigzanie. W razie zastrzezen co do zasadnosci decyzji pracodawcy, zaktadowa
organizacja zwigzkowa wyraza swojg opinie niezwtocznie, nie pézniej jednak niz w
ciggu trzech dni. Uregulowana w art. 52 § 3 k.p. konsultacja zwigzkowa nalezy
zatem do indywidualnych spraw ze stosunku pracy, w ktorych przepis prawa pracy
przewiduje wspotdziatanie pracodawcy z zakladowg organizacjg zwigzkowg. Owo

wspotdziatanie dotyczy jednak tylko tych pracownikow, ktérzy w mysl art. 232 k.p.
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sg objeci reprezentacjg zwigzkowg z tytutu cztonkostwa w zwigzku zawodowym
albo — w przypadku pracownikéw niezrzeszonych w zwigzku - wyrazenia przez
zwigzek zawodowy zgody na takg reprezentacje. Dla rozstrzygniecia niniejszego
sporu istotne jest zatem ustalenie statusu powddki jako osoby korzystajgcej z
ochrony zwigzkowej. Co do szczegétowego unormowania kwestii reprezentaciji
zwigzkowej pracownikéw w indywidualnych sprawa ze stosunku pracy, art. 232 k.p
odsyta do przepisow ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych
(jednolity tekst: Dz.U. z 2015 r., poz. 1881 ze zm; dalej jako ustawa o zwigzkach
zawodowych lub ustawa). Przepisy art. 30 ust. 1 i 2 ustawy o zwigzkach
zawodowych potwierdzajg zas wynikajgcg z art. 232 k.p. zasade zwigzkowej
reprezentacji indywidualnych interesow pracownikéw zrzeszonych w zwigzku
zawodowym oraz pracownikéw niezrzeszonych, na ktérych obrone zwigzek
zawodowy wyrazit zgode. Nie mozna zapominac, ze zgodnie z art. 1 ust.1 i art. 4 tej
ustawy, zwigzek zawodowy jest dobrowolng i samodzielng organizacjg ludzi pracy,
powofang do reprezentowania oraz obrony ich praw i intereséw, zaréwno
zbiorowych jak i indywidualnych. Grono podmiotéw majgcych prawo tworzenia i
wstepowania do zwigzkdéw zawodowych okresla art. 2 ustawy, wymieniajgc w
pierwszej kolejnosci pracownikéw. Natomiast art. 10 ustawy stanowi, ze zasady
cztonkostwa w zwigzku zawodowym oraz sprawowania funkcji zwigzkowych
ustalajg statuty i uchwaty statutowych organéw zwigzkowych. W rezultacie tego, w
zawartym art. 13 ustawy katalogu postanowien, jakie powinny znalez¢ sie w
statucie zwigzku zawodowego, wskazano miedzy innymi kwestie zasad nabywania
i utraty cztonkostwa zwigzku (pkt 5). Przepis ten koresponduje z unormowaniem
art. 10 ustawy i jest jego uzupetnieniem. Wydany w oparciu o powyzsze
upowaznienie ustawowe statut zwigzku zawodowego stanowi wiec podstawe
prawng oceny, czy dana osoba nabyta czionkostwo tej organizacji i czy go nie
utracita do czasu, gdy w swietle obowigzujgcych przepisow prawa pracy konieczne
stato sie wspétdziatanie pracodawcy z zaktadowg organizacja zwigzkowg w
indywidulanej sprawie dotyczgcej tejze osoby. W realiach niniejszej sprawy
oznacza to, ze skoro zgodnie z art. 15 ust. 1 pkt 1 i ust. 2 statutu Zwigzku
Nauczycielstwa Polskiego, utrata czionkostwa nastepuje w wyniku pisemnego

oswiadczenia cztonka o wystgpieniu ze zwigzku, z chwilg skreslenia danej osoby z
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ewidencji cztonkéw przez wiasciwe prezydium zarzadu oddziatu lub prezydium rady
zaktadowej, to brak tej tresci pisemnego oswiadczenia pracownika oraz formalnego
wykreslenia go z ewidencji oznacza, iz powodka zachowata czionkostwo tegoz
zwigzku zawodowego, a pozwany miat obowigzek przeprowadzenia zwigzkowe;j
konsultacji zamiaru rozwigzania tgczgcej strony umowy o prace.

W razie powziecia watpliwosci, czy powddka korzysta z ochrony zwigzkowej,
pozwany powinien zwroci¢ sie do dziatajgcych u pracodawcy zaktadowych
(miedzyzaktadowych) organizacji zwigzkowych o informacje w trybie art. 30 ust. 2*
ustawy. Trzeba bowiem zauwazyé, ze dla zachowania przez pracodawce
wymaganego prawem (art. 38, art. 52 § 3iart. 53 § 4, art. 112§ 1, art. 177 § 1 k.p.,
art. 32 ustawy o zwigzkach zawodowych) wspotdziatania z zaktadowg organizacjg
zwigzkowg w sprawach indywidualnych pracownikow konieczne jest posiadanie
przez niego informaciji, czy pracownik jest chroniony przez te organizacje. Mozliwe
sg dwie metody regulacji. Pierwsza, zgodnie z ktorg informacje przekazuje
organizacja zwigzkowa z wtasnej inicjatywy, ma zastosowanie tylko w odniesieniu
do dziataczy zwigzkowych (art. 32 ust. 1, 6 i 7 ustawy o zwigzkach zawodowych).
W pozostatych przypadkach pracodawca musi zwrociC sie do organizacii
zwigzkowej o jej udzielenie na podstawie art. 30 ust. 2! ustawy o zwigzkach
zawodowych. Obowigzek pracodawcy zasiegniecia informacji o podleganiu obronie
zwigzkowej nie nalezy przy tym do procedury samego rozwigzania umowy o prace.
Dopiero nieprzeprowadzenie konsultacji stanowitoby naruszenie przepisdw prawa
pracy, ale tylko wtedy, gdyby okazato sie, ze pracownik korzystat z obrony.
Pracodawca moze poming¢ te przedkonsultacyjng procedure, gdy dysponuje
wiedzg na temat objecia lub nieobjecia danego pracownika obrong zwigzkowa.
Moze tez podjgcC ryzyko pominiecia tej procedury i dokona¢ czynnosci z zakresu
prawa pracy bez konsultacji, narazajgc sie na wadliwos¢ tej czynnosci
(niezgodnos$¢ z prawem), gdy okaze sie, ze pracownik byt objety obrona.

Analizujgc problem zgodno$ci z zasadami przetwarzania danych osobowych
czynnosci zwrécenia sie przez pracodawce do organizacji zwigzkowych o
informacje dotyczgcg konkretnego pracownika (wymienionego z imienia i nazwiska)
w zakresie korzystania przez niego z obrony jednej z tych organizacji, Sad

Najwyzszy w uzasadnieniu uchwaty sktadu siedmiu sedziéw z dnia 21 listopada
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2012 r., Il PZP 6/12 90OSNP 2013 nr 13-14, poz. 146) wyrazit poglad, ze takie
zapytanie stanowi przetwarzanie danych osobowych, gdyz pracodawca ujawnia
zamiar podjecia wobec tej osoby czynnosci z zakresu prawa pracy wymagajgcej
wspotdziatania ze zwigzkiem zawodowym. Dla spetnienia obowigzku pracodawcy
ujetego w art. 30 ust. 2' ustawy o zwigzkach zawodowych nie jest niezbedne
podanie w tresci zapytania, jaki zamiar ma pracodawca wobec tej osoby (tych
osob). Taki obowigzek nie wynika z tego przepisu. Przeciwnie, podanie
szczegotowych informacji o zamiarze pracodawcy w odniesieniu do wymienionego
pracownika stanowitoby pozbawione podstaw przetwarzanie danych osobowych.
Pracodawca winien mie¢ podstawe do zasiegniecia informaciji i do zebrania danych
0 obronie zwigzkowej dotyczgcych konkretnego pracownika, ale podstawa ta nie
powinna by¢ ujawniona zwigzkowi zawodowemu na tym, przedkonsultacyjnym,
etapie. Wystarczajgce jest wskazanie, ze chodzi o potrzebe wspoétdziatania ze
zwigzkiem zawodowym w indywidualnej sprawie ze stosunku pracy. Zwigzek
zawodowy przekazujgcy dane i pracodawca po ich otrzymaniu, powinni
poinformowac osobe, ktorej one dotyczg, o dokonanym przetworzeniu, co wynika z
art. 25 ust. 1 ustawy o ochronie danych osobowych. Organizacja zwigzkowa nie
jest uprawniona do uzyskania od pracodawcy informacji na temat jego zamiaréw
wobec konkretnego pracownika przed etapem konsultacji ani do oceny celu
zbierania tych danych przez pracodawce.

W rozpoznawanej sprawie, nie zasiegajac w trybie art. 30 ust. 2 ustawy o
zwigzkach zawodowych wigzgcej informacji o korzystaniu przez Z. W. z ochrony
zwigzkowej, a w konsekwencji tego, nie przeprowadzajgc — mimo posiadania przez
powddke statusu cztonka Zwigzku Nauczycielstwa Polskiego i istnienia wobec niegj
wynikajgcego z art. 23% k.p. oraz art. 30 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych
obowigzku wspotdziatania pracodawcy z zaktadowg organizacjg zwigzkowg w
indywidualnych sprawach ze stosunku pracy — przewidzianej w art. 52 § 3 k.p.
zwigzkowej konsultacji zamiaru rozwigzania tgczacej strony umowy o prace,
pozwany naruszyt powotane przepisy. Dopetnieniem okreslonych w powyzszych
przepisach powinnosci w zakresie zasiegniecia informacji o korzystaniu przez
pracownika z ochrony zwigzkowej oraz przeprowadzenia zwigzkowej konsultacji

zamiaru rozwigzania z tym pracownikiem umowy o prace, nie jest bowiem
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telefoniczna rozmowa dyrektora pozwanej placéwki z samg przewodniczgcg
zarzadu oddziatu ZNP. Zaprezentowang w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku
odmienng ocene prawidtowosci ztozonego przez pracodawce oswiadczenia woli 0
rozwigzaniu przedmiotowego stosunku pracy, nalezy uznaC¢ za btedng, co
przemawia za stusznoscig takze tego kasacyjnego zarzutu obrazy prawa
materialnego.

Podzielajac zarzuty i wnioski skarzacej, Sad Najwyzszy z mocy art. 398 § 1
k.p.c. oraz art. 108 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 398% k.p.c. orzekt jak w
sentencji wyroku
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