Dyscyplinarka uwtacza reputacji zawodowej

Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika moze zosta¢ uznane za
naruszajgce chronione dobra osobiste pracownika. To wyrok Sgdu Najwyzszego z 9 wrzesnia
2015 r. (Il PK 156/14).

Sprawa dotyczyta odwotania od rozwigzania umow o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika dwéch oséb. Jedna z nich byta zatrudniona na stanowisku prezesa, a druga —
cztonka zarzadu. W obu przypadkach oswiadczenia pracodawcy o dyscyplinarce miaty te
samg tres¢. Wskazywaty na naruszenie art. 377 kodeksu spotek handlowych oraz narazenie
firmy na znaczng szkode. Pozwana spotka zarzucata, ze powodowie dziatajgcy jako jej
reprezentanci podpisali niekorzystne umowy. Ci za$ domagali sie zaréwno $wiadczenh
przewidzianych w kodeksie pracy z powodu niezgodnego z prawem zwolnienia,
jak i dochodzili roszczeh na gruncie kodeksu cywilnego z tytutu naruszenia ich débr osobistych
(renomy i reputaciji).

Sad rejonowy stwierdzit niezgodnos¢ z prawem rozwigzania umowy O prace bez
wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 k.p. Uznat je za bezpodstawne, gdyz powodowie
dziatali w granicach dopuszczalnego ryzyka prowadzenia dziatalnosci gospodarczej ,i nie
mozna im nadaé waloru nieracjonalnoéci oraz niegospodarnosci’. Jednoczesnie SR stwierdzit,
ze o$wiadczenia o tej tresci naruszaty dobra osobiste powodow. Uzasadniato to zasgdzenie
im zarowno odszkodowan za szkode majgtkowg bedgacg wynikiem tych naruszen,
jak i zados¢uczynien z tego samego tytutu (1j. za doznang krzywde).

Po rozpoznaniu apelacji spotki sad okregowy uznat za nieprawidtowe przyznanie
zados$c¢uczynienia. Nalezato zasgdzi¢ wylgcznie odszkodowanie na podstawie i w granicach
uregulowanych kodeksem pracy.

Podstawg prawng uzupetniajgcej odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy sg
przepisy kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci deliktowej. Obcigzenie takg
odpowiedzialno$cig uzasadnia (przy spetnieniu pozostatych przestanek) dziatanie pracodawcy
polegajgce na zamierzonym (umysinym) naruszeniu przepisdbw o0 rozwigzaniu angazu bez
wypowiedzenia. Przy tym pracownik musi wykaza¢ wszystkie przestanki odpowiedzialnosci
pracodawcy, w tym umysinos¢ jego dziatania. W ocenie SO spétce nie mozna byto przypisaé
takiej umysInosci.

Od tego rozstrzygniecia powodowie wniesli skarge kasacyjna.

Sad Najwyzszy uznat w szczegoélnosci, ze prawem dopuszczalne sposoby rozwigzywania
stosunkéw pracy na ogot nie noszg cechy bezprawnosci ani zawinienia pracodawcy
wymaganych do zasgdzenia uzupetniajgcych lub dalszych roszczeh dochodzonych na
podstawie kodeksu cywilnego. Wyjagtek dotyczy pracodawcy, ktéry dziatat ewidentnie
bezprawnie oraz z zawinionym zamiarem i co najmniej przewidywalnoscig niekorzystnych



skutkéw niezgodnego z prawem pozbawienia pracownika innego zatrudnienia wskutek
wyeliminowania w istotnym stopniu mozliwosci jego zarobkowania w przysztosci. Ponadto
utrzymanie zatrudnienia ani znalezienie kolejnej pracy nie sg prawami osobistymi. Dlatego
samo rozwigzanie stosunku pracy moze naruszac¢ dobra osobiste pracownika tylko w razie
kwalifikowanego, zamierzonego i umysinego pogwatcenia konkretnych osobistych praw
pracowniczych.

Dyscyplinarka moze zatem naruszaC chronione dobra osobiste pracownika. Jednak tylko
wtedy, gdyby pismo pracodawcy zawierato zwroty oczywiscie naruszajgce godnosc¢ lub inne
dobra osobiste. W szczegdlnosci gdyby ewidentnie bezprawnie i bezpodstawnie podwazato
reputacje lub renome zawodowg pracownika albo zawierato zwroty zniewazajgce, obrazliwe,
oczywiscie nieprawdziwe, ponizajgce, osmieszajgce lub upokarzajgce pracownika nielegalnie
pozbawionego zatrudnienia z zamiarem naruszenia jego chronionych doébr osobistych,
wyrzgdzenia mu szkody materialnej lub krzywdy niemajgtkowej.

Komentarz eksperta

Obowigzek poszanowania przez pracodawce godnosci i innych dobr osobistych pracownika to
jedna z podstawowych zasad prawa pracy (art. 11 [1] k.p.). Ponadto, dzieki art. 300 k.p., takze
w stosunkach pracy mozna odwota¢ sie do cywilnoprawnej regulacji dotyczgcej ochrony dobr
osobistych i dochodzi¢ przewidzianych tam roszczen.

Nalezy jednak pamietac o tym, ze rozwigzanie stosunku pracy (za wypowiedzeniem lub bez
wypowiedzenia) jest uprawnieniem pracodawcy i tylko zupetnie wyjgtkowo mozna uznac je za
naruszajgce dobra osobiste pracownika. Bedzie tak wtedy, gdy szef w sposéb zamierzony i
umysiny pogwaltci konkretne osobiste prawa pracownicze. Pracodawca moze zatem broni¢ sie
przed takimi zarzutami, wykazujgc brak zamiaru lub zawinienia. W szczegdlnosci zas dotyczy
to niemoznosci przewidzenia, ze zlozone oswiadczenie o rozwigzaniu angazu uniemozliwi
pracownikowi ponowne podjecie pracy w jego zawodzie. Sama nieprawdziwo$¢ przyczyny
zwolnienia nie przesgdza zatem ani o tym, Zze pracodawca naruszyt dobra osobiste
pracownika, ani tym bardziej o umys$Iinosci jego dziatania.

Orzecznictwo przyjmuje, ze rozwigzanie umowy O prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika nie stanowi bezprawnego dziatania w rozumieniu art. 24 § 1 k.c. nawet wtedy, gdy
jego przyczyna okazata sie nieprawdziwa (por. wyroki Sadu Najwyzszego z 1 pazdziernika
1998 r., | PKN 353/ 98 iz 26 marca 1998 ., | PKN 573/97).
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