Sygn. akt VII Pa 118/20

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

P., dnia 03 listopada 2020 .

Sad Okregowy w Poznaniu VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie:

Przewodniczacysedzia Mirostaw Major

SedziowieMalgorzata Kuzniacka-Praszczyk

Agnieszka Szymanowska-Chwirot (del.)

po rozpoznaniu w dniu 03 listopada 2020 r. w Poznaniu

na posiedzeniu niejawnym

sprawy z powodztwa M. M. (2)

przeciwko P. S.

o przywrodcenie do pracy

na skutek apelacji powodki

od wyroku Sqdu Rejonowego Poznan-Grunwald i Jezyce w Poznaniu
z dnia 22 czerwca 2020 r., sygn. akt VP 426/19

1) zmienia zaskarzony wyrok w pkt. I i zasqdza od pozwanej na rzecz powaddki 3 063 (trzy tysiqgce
szesédziesiqt trzy) zlote tytulem odszkodowania za rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
Z naruszeniem przepisow o rozwiqzywaniu umoéw o prace w tym trybie,

2) zmienia zaskarzony wyrok w pkt. II i zasqdza od pozwanej na rzecz powéddki 180 (sto
osiemdziesiqt) ztotych tytulem zwrotu kosztéow zastepstwa prawnego,

3) zasaqdza od pozwanej na rzecz powddki 120 (sto dwadziescia) zlotych tytulem zwrotu kosztéow
zastepstwa prawnego w instancji odwolawczej.

(-) Malgorzata Kuzniacka-Praszczyk (-) Miroslaw Major (-) Agnieszka Szymanowska-Chwirot

UZASADNIENIE

Pozwem z 8 kwietnia 2019 r. (data nadania) M. M. (2) wniosla o przywrécenie jej do pracy u P. S. (pozwanej) na
poprzednich warunkach oraz o zasadzenie od pozwanej kosztow procesu wedlug norm przepisanych.

W odpowiedzi na pozew pozwana wniosla o oddalenie powddztwa w caloéci oraz o zasadzenie od powddki kosztéw
procesu wedlug norm przepisanych.



Wyrokiem z 22 czerwca 2020 r. (sygn. akt VP 426/19) Sad Rejonowy Poznan-Grunwald i Jezyce w Poznaniu w punkcie
I oddalil powo6dztwo, a w punkcie II zasadzil od powddki na rzecz pozwanej 180 z} tytulem zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego.

Podstawa rozstrzygniecia Sagdu Rejonowego byly nastepujace ustalenia faktyczne i rozwazania prawne:

Ostatnio powodka byla zatrudniona u pozwanej na podstawie umowy o prace na czas okreS§lony zawartej do 16
kwietnia 2020 r. Wynagrodzenie za prace powo6dki wynosilo 3 063 zt.

W dniu 23 lutego 2017 r. nieustalona osoba postugujaca sie pseudonimem (...) zamieécila na portalu internetowym
GoWork.pl, zawierajacym opinie na temat pracodawcow, wpis dotyczacy dzialalno$ci pozwanej o treéci: ,,Nie polecam
na magazynie oraz w innych dzialach taki przemial ludzi nie szanuja pracownikoéw myslenie, ze za pieniadze mozna
kupi¢ kazdego”.

Z kolei w dniu 27 stycznia 2018 r. powddka pod pseudonimem (...) zamiescila na portalu internetowym GoWork.pl
wpis dotyczacy dzialalnoéci pozwanej o tresci: ,Nie polecam. Przestrzegam. Brak Szacunku dla pracownika totalny.
Myséla, ze kupig kazdego”.

Wskutek dzialani pozwanej w/w wpisy zostaly usuniete przez administratora strony.

W zwiazku z w/w wpisami pozwana zlozyla prywatny akt oskarzenia, zarzucajac pomdwienie jej za pomoca Srodkow
masowego komunikowania o postepowanie, ktore moze ponizy¢ ja w opinii publicznej oraz narazi¢ na utrate zaufania
potrzebnego do prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej. W dniu 12 marca 2019 r., w czasie trwania postepowania
karnego (prowadzonego przeciwko matce powodki), powddka przyznala, ze to ona zamieScila wpis z 27 stycznia 2018
r. Potwierdzila to podczas spotkania z pozwana w dniu 14 marca 2019 r.

Pismem z 14 marca 2019 r. pozwana zlozyta powo6dce oS§wiadczenie o rozwiazaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych. W oéwiadczeniu
wskazano, ze wpis w serwisie internetowym GoWork.pl z 27 stycznia 2018 r. moég} ponizy¢ pracodawce oraz narazié
na utrate zaufania potrzebnego do prowadzenia dzialalnosSci gospodarczej. Powddka przekroczyla granice dozwolonej
krytyki, co stanowilo przejaw braku lojalnos$ci i naruszenia zasad wspoélzycia spolecznego.

Powodka od poczatku grudnia 2018 r. przebywata na zwolnieniu lekarskim w zwigzku z komplikacjami w przebiegu
ciazy.

W dniu 15 marca 2019 r. pozwana zlozyla prywatny akt oskarzenia przeciwko powddce, ktory dotyczyt dwoch
przestepstw pomoéwienia jej przez powodke poprzez dokonanie w/w wpiséw w dniach 23 lutego 2017 r. i 27 stycznia
2018 r. Postanowieniem Sadu Rejonowego w Goleniowie z 1 sierpnia 2019 r. (II K 188/19) postepowanie karne w tej
sprawie umorzono na podstawie art. 17 §1 pkt 2 k.p.k.

Sad Rejonowy wskazal, ze w/w stan faktyczny ustalil na podstawie zgromadzonej dokumentacji oraz zeznan stron.
Dokumentacji i zeznaniom pozwanej sad pierwszej instancji dal w pelni wiare.

Zeznaniom powodki Sad Rejonowy nie dat wiary co do tego, ze dokonujac wpisu z 27 stycznia 2018 r. nie kierowala
sie zlg wola i checia zaszkodzenia pracodawcy.

Sad pierwszej instancji wyjaénil, ze dalsze wnioski dowodowe stron, w tym osobowe, oddalil na podstawie art. 235>
81 pkt 2)i3) k.p.c.

W czesci prawnej uzasadnienia Sad Rejonowy przytoczyt art. 56 §1 k.p., art. 58 k.p., art. 52 §1 pkt 1) k.p. i §2 k.p.
oraz art. 30 §4 k.p., a takze wskazal, ze rozwigzanie umowy o prace w trybie dyscyplinarnym musi by¢ uzasadnione




szczegblnymi okoliczno$ciami, ktore w zakresie winy pracownika polegaja na jego zlej woli lub razacym niedbalstwie.
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia powinno by¢ stosowane przez pracodawce wyjatkowo i z ostroznoscia.

Zdaniem Sadu Rejonowego pozwana wykazala, ze powo6dka dopudcila sie ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych.

Nie istnieje generalny zakaz krytykowania dzialan pracodawcy, ale z uwagi na okres§lony w art. 100 §2 pkt 4) k.p.
obowiazek dbalo$ci o dobro zakladu pracy pracownik jest obowigzany formulowaé swoje wypowiedzi w sposob
odpowiedni. WypowiedZ pracownika powinna charakteryzowa¢ sie odpowiednim poziomem rzeczowos$ci — by¢é
konstruktywna i mie¢ na celu uzyskanie okre$lonego pozytywnego skutku, a takze powinna znajdowa¢ oparcie w
faktach. Jednoczesnie wypowiedZ powinna by¢ wywazona, zwlaszcza w sytuacji, kiedy jest skierowana do szerszego
grona osOb. Dyscyplinarne zwolnienie pracownika wyrazajacego negatywne opinie o pracodawcy powinno by¢
stosowane tylko w wyjatkowo razacych przypadkach.

Whpis powddki na temat pracodawcy przeczyt zasadzie lojalnoSci wzgledem pracodawcy. Formulujac swojg wypowiedz
powddka postawila sie w gronie os6b kontestujacych na forum publicznym dziatania pracodawcy. Sporny wpis mial
wydzwiek wybitnie negatywny, zawieral jedynie element ocenny, ktory nie byt poparty jakimkolwiek merytorycznym
uzasadnieniem. Wpis mial taki wydZwiek zaréwno w sensie obiektywnym, jak i subiektywnym. Pow6dka w spos6b
haslowy, ale jednoznaczny i kategoryczny ocenita warunki pracy oraz obowiazujacy w zaktadzie pracy pozwanej sposob
zarzadzania. Abstrahujac od tego, czy istnialy podstawy do ferowania takich radykalnych ocen, na pewno nie mozna
bylo tego czynié¢ w taki sposob, jak to zrobila powodka, a wiec incognito i uzywajgc niestosownego jezyka. Na gruncie
prawa pracy nie bylto to dopuszczalne zachowanie. Wprawdzie zarzut karny postawiony powodce nie potwierdzit sie,
ale dotyczyl on wylacznie przestepstwa przeciwko osobie fizyczne;.

Sad Rejonowy stwierdzil, ze w tego typu sprawie, w ustalonych okoliczno$ciach upublicznienia anonimowego wpisu
o pejoratywnym zabarwieniu, nie mogl badaé, czy u pozwanej nie szanowano pracownikow, a jesli tak, to ktérych
konkretnie i na czym ten brak szacunku mialby polegaé, oraz czy pozwana (albo inne osoby z nig zwiazane) mysli/
mys$lala, ze ,kupi kazdego” i co to oznaczalo. Dlatego tez oddalono wnioski stron o przeprowadzenie dowodu z
zeznan $wiadkow. Prawdopodobnie u kazdego pracodawcy moga by¢ zatrudnieni pracownicy, ktérzy odbieraja swoja
prace negatywnie, ale mimo to kontynuuja zatrudnienie, tak jak to byto w przypadku powo6dki. Moga wystepowac
tez sytuacje, ze u niektoérych pracownikéw warunki pracy wywolujg stan frustracji, a dla pozostalych przeciwnie.
Badanie i ocenianie przez sad takich indywidualnych, subiektywnych odczué przez pryzmat ogolnikowego, ale bardzo
nieprzychylnego dla pozwanej wpisu, w celu ustalenia prawdziwos$ci albo nieprawdziwosci postawionych przez
powddke tez, byloby pozbawione sensu, a wrecz niewykonalne.

Medium, w ktorym zostala zamieszczona wypowiedZ powoddki, mialo potencjalnie nieograniczony zasieg.
Uzytkownikami portalu, na ktérym opublikowany zostal sporny wpis, nie byli przypadkowi odbiorcy, ale osoby o
podobnych zainteresowaniach zawodowych co powddka, ktdore szukaly informacji na temat dzialalnoSci pozwanej i
ktbre rozwazaly $wiadczenie pracy na jej rzecz. Z punktu widzenia pozwanej byly to wiec osoby, ktére nie powinny
by¢ odbiorcami wypowiedzi powddki. Pozwana wskazala, ze jeden z potencjalnych pracownikéw, majacy podjaé
zatrudnienie jako przedstawiciel handlowy, zrezygnowal z zawarcia umowy o prace z powodu zapoznania sie z
negatywnymi wpisami na temat pozwanej na portalu internetowym. Takich przypadkdéw, nieznanych pozwanej, mogto
byt wiecej.

Powdbdka zdawala sobie sprawe z tego co pisze, a samo thumaczenie sie dzialaniem w emocjach nie usprawiedliwia jej
czynu. Powinna ona przeanalizowaé ewentualne skutki, jakie moze przynieéc jej dzialanie. Wpis mial dla pozwanej
negatywne konsekwencje w postaci zlego postrzegania jej jako potencjalnego pracodawcy. Wystarczalo przy tym
samo narazenie pracodawcy na powstanie szkody. Powddka spornym wpisem naruszyta swoj podstawowy obowigzek
pracowniczy w postaci dbania o dobro zakladu pracy, a naruszenie to mialo posta¢ winy umys$lnej w postaci razacego
niedbalstwa.



Sad pierwszej instancji wskazal, ze o kosztach procesu orzekt na podstawie art. 98 k.p.c. w zw. z §9 ust. 1 pkt 1)
rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoéci radcow prawnych.

Apelacje od w/w wyroku wywiodla powddka, zaskarzajac go w calo$ci oraz zarzucajac:

1) naruszenie art. 52 §1 pkt 1) k.p. w zw. z art. 10 ust. 1 Europejskiej Konwencji o ochronie praw czlowieka i
podstawowych wolno$ci w zw. z art. 54 ust. 1 Konstytucji RP polegajace na ich blednej wykladni, ktorej skutkiem
bylo przyjecie, ze zamieszczenie w internecie opinii o pracodawcy, ktéra to opinia nie wypelnia znamion przestepstwa
znieslawienia ani zniewazenia, stanowi przyczyne uzasadniajaca dyscyplinarne rozwigzanie umowy o prace w sytuacji,
gdy zachowanie takie stanowi wyraz realizacji prawa do wyglaszania wlasnych opinii,

2) naruszenie art. 233 §1 k.p.c. polegajace na dowolnej, sprzecznej z zasadami do$wiadczenia zyciowego oraz
logicznego rozumowania ocenie zgromadzonego materialu dowodowego, czego konsekwencja byto nieuzasadnione
przyjecie, ze wpis powodki mial dla pozwanej negatywne konsekwencje, podczas gdy nie przeprowadzono dowodu,
ktory potwierdzilby to.

W oparciu o te zarzuty powodka wniosta o zmiane zaskarzonego wyroku poprzez przywrdcenie jej do pracy u pozwanej
na poprzednich warunkach i zasgdzenie od pozwanej kosztéw procesu wedlug norm przepisanych. Ponadto powodka
wniosla o zasadzenie od pozwanej kosztéw postepowania apelacyjnego wedlug norm przepisanych.

W odpowiedzi na apelacje pozwana wniosla o jej oddalenie w caloSci oraz o zasadzenie od powddki kosztow
postepowania apelacyjnego wedlug norm przepisanych.

Saqd Okregowy zwazyl, co nastepuje:
Apelacja zastugiwala na uwzglednienie. Nie bylo jednak podstaw do przywrocenia powddki do pracy u pozwane;j.

Sad Okregowy nie stwierdzil uchybien w postepowaniu przed sadem pierwszej instancji, ktére skutkowalyby
niewaznoScia tego postepowania. Apelujaca nie wskazywatla na takie uchybienia.

Uzasadnienie zaskarzonego wyroku spelnilo wymagania z art. 327" k.p.c. i pozwolilo na przeprowadzenie kontroli
instancyjnej.

Zgodnie z art. 52 §1 pkt 1) k.p. pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w
razie ciezkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

Ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych, to zachowanie, ktére spelnia lacznie trzy przestanki:
1) jest bezprawne, tj. narusza przynajmniej jeden podstawowy obowigzek pracowniczy,

2) narusza interes pracodawcy, wzglednie przynajmniej zagraza temu interesowi, przy czym nie musi to by¢ interes
majatkowy,

3) jest zawinione, przy czym chodzi tu o wine umyslna albo przynajmniej razace niedbalstwo.

Ocena, czy pracownik dopuscil sie ciezkiego naruszenia podstawowego obowiazku pracowniczego, musi by¢
dokonywana w granicach przyczyn wskazanych w o$wiadczeniu pracodawcy. Jednocze$nie, to na pracodawcy
spoczywa ciezar dowodu (art. 6 k.c.) i wykazania (art. 232 k.p.c.), ze podana w jego o$wiadczeniu przyczyna
rzeczywiScie wystapila oraz ze spelnila ona w/w przeslanki uznania za ciezkie naruszenie podstawowego obowiazku
pracowniczego.

Z o$wiadczenia pozwanej z 14 marca 2019 r. o rozwigzaniu z powodka umowy o prace bez wypowiedzenia wynika
(k. 10-11), Ze przyczyna zwolnienia jest internetowy wpis, ktory powodka zamiescila na portalu GoWork.pl w dniu
27 stycznia 2018 r. na temat pracodawcy. Wpis ten, opatrzony nickiem (...), brzmial: ,Nie polecam. Przestrzegam.



Brak szacunku dla pracownika totalny. Mysla, ze kupia kazdego”. Bezsporne bylo, ze powodka zamie$cita powyzszy
wpis i ze dotyczyt on pozwanej (jako pracodawcy). Powddka nie twierdzila zarazem, aby wpis ten nie byt rzeczywista
przyczyna jej zwolnienia dyscyplinarnego. Rozwazenia wymagato zatem, czy pozwana wykazala, iz jego zamieszczenie
stanowilo ciezkie naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego (wzglednie obowiazkow).

W oswiadczeniu z 14 marca 2019 r. pozwana podala, ze zachowanie powodki stanowilo przekroczenie granic
dozwolonej krytyki pracodawcy, co jest przejawem braku lojalnoSci i naruszenia zasad wspolzycia spolecznego.
Wskazala takze na obrazanie pracodawcy, przypisywanie mu cech ponizajacych go w opinii publicznej, powstanie
i potegowanie konfliktéw w firmie, podwazanie wiarygodnosci i renomy firmy na rynku, zniestawianie za pomoca
Srodkow masowego komunikowania sie narazajace na szkode w mieniu pracodawcy oraz $wiadomo$¢ dzialania
powddki. Pozwana powolala sie na obowigzek powddki dbalosci o dobro zakladu pracy i przestrzegania zasad
wspolzycia spolecznego.

Juz wstepnie nalezy stwierdzi¢, ze kwalifikacja zachowania powodki jako zniestawiajacego nie zostala potwierdzona
w postepowaniu karnym, ktére umorzono z uwagi na brak ustawowych znamion czynu zabronionego (prawomocne
postanowienie Sadu Rejonowego w Goleniowie z 1 sierpnia 2019 r. w sprawie II K 188/19; k. 25 akt tamtej sprawy).

Obowiazek dbania o dobro zakladu pracy, wyrazony w art. 100 §2 pkt 4) k.p., ma bardzo szeroki zakres i obejmuje
powinnoé¢ dbania o mienie zakladu pracy oraz jego wartoSci niematerialne (np. uznana marke, dobre imie czy renome
narynku). Zarazem obowigzek ten mozna rozumie¢ jako zakaz szkodzenia i jednocze$nie nakaz pozytywnego dziatania
w interesie firmy stosownie do potrzeby i mozliwosci, takze ponad zwykly obowiazek (np. przez prace w godzinach
nadliczbowych; zob. R. Sadlik, Obowiazek dbato$ci o dobro zakladu pracy i skutki jego naruszenia, w: Monitor Prawa
Pracy 2015/7). Sad Najwyzszy przyjmuje, ze dbalo$¢ pracownika o dobro zakladu pracy to dbalo$é o zaklad pracy
rozumiany przedmiotowo jako jednostka organizacyjna bedaca miejscem pracy (wyrok z 9 lutego 2006 r., II PK
160/05), ale jednoczesnie wspolna wartosé, ,,dobro” nie tylko pracodawcy, ale i zatrudnionych pracownikéw (wyrok
z 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 56/12). Szerokie ujecie w/w obowigzku oznacza, ze spoczywa on na pracowniku takze
w czasie, gdy nie Swiadczy on pracy na rzecz pracodawcy.

Z kolei obowigzek przestrzegania w zakladzie pracy zasad wspolzycia spolecznego (art. 100 §2 pkt 6) k.p.) dotyczy
norm o charakterze pozaprawnym, na ktére skladajg sie normy moralne i dobre obyczaje (zob. red. K. Walczak,
Komentarz do art. 100 k.p., w: Legalis).

Wpis powodki z 27 stycznia 2018 r. stanowil krytyczng wobec pracodawcy opinie dotyczaca relacji panujacych w
zakladzie pracy. Nie mozna jednak przyjaé, ze sama w sobie krytyka pracodawcy stanowi naruszenie obowigzku
dbatoéci o dobro zakladu pracy czy zasad wspolzycia spolecznego. Zwrocila na to uwage takze pozwana, wskazujac w
o$wiadczeniu o zwolnieniu dyscyplinarnym na przekroczenie przez powodke granic dozwolonej krytyki pracodawcy.

W orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracownik ma prawo do krytyki pracodawcy, ktéra powinna by¢ jednak wyrazana
w stosownej formie i z zachowaniem okre$lonych granic (zob. np. wyrok Sadu Najwyzszego z 19 marca 2014 r., I PK
187/13). Skoro tak, nie mozna uznaé, ze dzialanie pracownika w granicach dozwolonej krytyki jest bezprawne, a wiec
ze narusza ono podstawowe obowigzki pracownicze takie jak obowigzek dbalosci o dobro zakladu pracy czy obowiagzek
przestrzegania zasad wspoélzycia spolecznego.

Co do granic dozwolonej krytyki wskaza¢ nalezy na wyrok Sadu Najwyzszego z 18 lipca 2012 1., I PK 44/12, w ktérego
uzasadnieniu wyja$niono, ze nawet uzasadniona krytyka stosunkow istniejacych w zakladzie pracy powinna miescié
sie w ramach porzadku prawnego i cechowaé odpowiednia forma wypowiedzi, nie dezorganizowa¢ pracy i umozliwiac
normalne funkcjonowanie zakladu pracy i realizacje jego zadan (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 18 lipca 2012 1., I
PK 44/12).

Sporny wpis powo6dki nie przekroczyl granic dozwolonej krytyki pracodawcy w w/w rozumieniu. Wyzej wskazano
juz, ze zachowanie powddki nie zostalo zakwalifikowane jako przestepstwo zniestawienia. Wpis nie byl tez obrazliwy
(ponizajgcy) dla pozwanej jako dla pracodawcy. Tre$¢ wpisu nie byta wulgarna. To, ze opinia powodki byla negatywna,



nie oznacza przekroczenia granic krytyki. Miejsce dokonania wpisu — powszechnie dostepna strona internetowa — nie
mialo istotnego znaczenia, zwazywszy ze wpis byt tylko jeden, byl krétki, nie byt obrazliwy, nie opisywal konkretnych
zdarzen czy osob, a powddka nie poinformowala nikogo o jego zamieszczeniu (jak zeznala — k. 95 v.).

Nawet jednak gdyby hipotetycznie uznaé, ze powddka przekroczyla granice dozwolonej krytyki, naruszajgc tym
samym obowiazek dbalosci o dobro zakladu pracy i obowiazek przestrzegania zasad wspoélzycia spolecznego (nie
popehiajac jednak przestepstwa), nie prowadzi to automatycznie do wniosku, iz dopuscila sie ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Nadal bowiem aktualne pozostaje stwierdzenie Sadu Najwyzszego, ze
zwolnienie dyscyplinarne jest uzasadnione tylko w przypadku razacego przekroczenia dopuszczalnych granic krytyki
pracodawcy (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 28 marca 2017 1., Il PK 18/16). Istotne jest zatem to, czy spelnione zostaly
pozostale przeslanki kwalifikacji zachowania pracownika jako ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych.

W ocenie Sadu Okregowego zachowanie powddki nie zagrozilo interesom pozwanej, a tym bardziej ich nie naruszyto
— a w kazdym razie pozwana nie wykazala takiego zagrozenia/naruszenia. Sad drugiej instancji uwzglednil przy
tym, ze niekoniecznie musialo chodzi¢ tu o interesy majatkowe (materialne) pozwanej. Tym niemniej sama pozwana
w o$wiadczeniu z 14 marca 2019 r. powolala sie na narazenie na szkode w mieniu, ktorego jednak nie wykazala.
Brak tez podstaw do przyjecia, ze dokonany przez powddke wpis mial jakiekolwiek przelozenie na funkcjonowanie
zakladu pracy, w szczegoblnoSci, ze powodowal lub potegowatl konflikty w firmie (co zarzucita pozwana). Jeden, krotki
i anonimowy wpis na portalu sluzacym do — w zalozeniu swobodnej — wymiany opinii o pracodawcach nie mogl
wywolaé takich efektéw. Zeznania pozwanej odno$nie osoby, ktéra rzekomo ubiegala sie zatrudnienie u niej na
stanowisku przedstawiciela handlowego, a zrezygnowala na podstawie wpisé6w w internecie, oraz na temat osoby,
ktbéra rzekomo chciala wypozyczyé u pozwanej samochdd, ale zrezygnowala powolujac sie na wpisy w internecie
(k. 100), nie wskazuja — nawet gdyby da¢ im wiare (choé nie zostaly poparte innymi dowodami) — ze w/w osoby
zrezygnowaly wskutek wpisu powddki. Nie przekonuje zresztg, aby ktokolwiek powaznie zastanawiajacy sie nad
praca u pozwanej czy zawarciem z nig jakiejkolwiek umowy kierowal sie anonimowym, krétkim wpisem na portalu
internetowym (je$liby w ogole go dostrzegl; w tym zakresie uzasadniony byt apelacyjny zarzut naruszenia art. 233 §1
k.p.c.). Pozwana podniosla, ze sadzila, iz wpis powddki jest elementem dzialan prowadzonych przeciwko niej przez
konkurencje (k. 99-100), ale ostatecznie tego nie stwierdzono. Zarzut pozwanej, ze powodka dzialala z wykorzystaniem
srodka masowego komunikowania sie jest o tyle chybiony, iz wlasnie latwos¢ i powszechno$§é wyrazania opinii w
internecie sklania do traktowania ich z rezerwa. Z zeznan pozwanej wynika zresztg, ze zapomniala ona o sprawie
wpisu i dopiero wiadomos$é powddki przystana na poczatku 2019 r. przypomniala jej o niej (k. 100). Nie mozna wiec
twierdzi¢, ze wpis powodki wywolal dla pozwanej jakie§ konsekwencje.

Sad drugiej instancji uwzglednil, ze pozwana zglosila wniosek o przeprowadzenie dowodu z zeznan §wiadkéw m.in.
na okoliczno$¢ naruszenia jej interesu (k. 34), ktory zostal oddalony przez Sad Rejonowy (k. 95). Nie bylo jednak
podstaw do uznania, Ze w ten spos6b pozwanej uniemozliwiono wykazanie w/w okolicznos$ci. Sad drugiej instancji
podkresla, ze dowody przeprowadza sie celem wykazania okre§lonych twierdzen. Tymczasem nawet omowione wyzej
zeznania pozwanej nie wskazuja, w jaki spos6b powodka naruszyta lub zagrozila jej interesowi. Takze w odpowiedzi na
pozew, w ktorej sformutowano w/w wnioski dowodowe na okoliczno$é naruszonego (a wiec nie zagrozonego) interesu
pracodawcy (k. 34), pozwana nie potrafila sprecyzowac, o jakie konkretnie naruszenie chodzi. Pozwana powolala sie
na szkode materialng zwigzang z czynnoSciami kancelarii prawnej (k. 37), ale te przeciez nie wynikaly z zachowania
powodki, lecz z reakcji pozwanej na nie. Ponadto pozwana wskazala na szkode niematerialng w postaci naruszenia
dobrego imienia (k. 37), ale réwniez z tym twierdzeniem nie powigzata jakichkolwiek konkretnych dowodéw.

W $wietle powyzszego, a zatem braku bezprawno$ci zachowania powodki oraz braku naruszenia/zagrozenia intereséw
pozwanej, tracily na znaczeniu zeznania powddki, iz celem jej dzialania bylo ostrzezenie potencjalnych pracownikéw
(k. 95v, k. 96), na ktory to cel wskazuje zreszta jednoznacznie tre§é wpisu, oraz to, iz powdédka ewidentnie starala
sie nawigza¢ do wpisu z 2017 r. dokonanego przez inng osobe (uzycie tego samego nicka i podobna tresé¢ wpiséw).
Jednocze$nie zaznaczy¢ trzeba, ze wine jako przestanke uznania zachowania pracownika za ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkdw pracowniczych, odnosi¢ nalezy nie tylko do zagrozenia/naruszenia intereséw pracodawcy



($wiadomo$¢, ze zachowanie moze wywolac¢ taki skutek), ale takze do naruszenia podstawowego obowiazku
pracowniczego (Swiadomo$é, ze zachowanie stanowi naruszenie takiego obowiazku). W sytuacji, gdy pracownik
— jak powodka — formuluje swoja wypowiedZ w sposéb stonowany (jak na warunki wypowiedzi internetowych),
niewulgarny, bez znieslawiania czy zniewazania pracodawcy, trudno przypisaé mu co najmniej razaco niedbale
podejécie do podstawowych obowiazkéw pracowniczych — przy uwzglednieniu, ze pracownik ma prawo do krytyki
pracodawcy. Jak przyjmuje sie w orzecznictwie, wina nieumy$lna w postaci niedbalstwa polega na tym, ze pracownik
nie przewidzial, ze swoim zachowaniem naruszy obowigzek, ale mo6gl i powinien byl to przewidzie¢. Razacy
charakter niedbalstwa przejawia sie w wyjatkowo lekcewazacym stosunku pracownika do jego obowiazkéw (zob. np.
uzasadnienie postanowienia Sadu Najwyzszego z 7 pazdziernika 2020 r., I PK 134/19, i cytowane tam orzecznictwo).
Takiego lekcewazacego podejécia powddki do jej podstawowych obowigzkéw pracowniczych nie mozna przypisaé, tym
bardziej, ze — jak wynika z jej zeznan — dzialala pod wplywem emocji (k. 95v).

Reasumujgc, nie zostaly spelnione lgcznie wszystkie przeslanki uznania zachowania powddki za ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych. Rozwigzanie z nig umowy o prace w trybie art. 52 §1 pkt 1) k.p. bylo wiec
bezprawne. Sad Okregowy nie podzielil przeciwnego stanowiska sagdu pierwszej instancji.

Na marginesie, to w istocie dzialania pozwanej spowodowaly ,upublicznienie” wpisu powodki, ktéry w normalnym
toku czynno$ci bylby juz najpewniej zapomniany, tym bardziej, ze zostal usuniety (co ustalil Sad Rejonowy). Nie moze
za$ obcigzaé powodki to, jak na wpis przez nig zamieszczony zareagowala pozwana.

Apelacyjny zarzut naruszenia art. 52 §1 pkt 1) k.p. okazat sie zasadny, cho¢ Sad Okregowy nie w pelni podzielil
jego uzasadnienie. To, ze Sad Rejonowy zawiesil postepowanie do czasu zakonczenia sprawy karnej prowadzonej
przeciwko powddce nie oznaczalo, iz — skoro nie stwierdzono przestepstwa — powinien nastepnie uwzglednié
powbdztwo. Tresé o§wiadczenia pozwanej o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia nie dotyczyta wylacznie
zniestawienia. Nie mozna tez przyjaé, ze tylko w przypadku znieslawienia czy zniewazenia pracodawcy przez
pracownika dochodzi do ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych, na co wskazano juz wyzej.

Zgodnie z art. 56 §1 k.p. pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe o prace bez wypowiedzenia z naruszeniem
przepisdbw o rozwigzywaniu umow o prace w tym trybie, przystuguje roszczenie o przywrocenie do pracy na
poprzednich warunkach albo o odszkodowanie. O przywrdceniu do pracy lub odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Stosownie do art. 56 §2 k.p. przepisy art. 45 §2 i 3 k.p. stosuje sie odpowiednio. W my$l art. 45 §2 k.p. sad pracy
moze nie uwzglednié¢ zadania pracownika uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrdcenia do pracy, jezeli
ustali, ze uwzglednienie takiego zadania jest niemozliwe lub niecelowe; w takim przypadku sad pracy orzeka o
odszkodowaniu. Zgodnie z art. 45 §3 k.p. przepisu art. 45 §2 nie stosuje sie do pracownikéw, o ktérych mowa w art. 39
i 177, oraz w przepisach szczegélnych dotyczacych ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem lub rozwigzaniem
umowy o prace, chyba ze uwzglednienie zadania pracownika przywrécenia do pracy jest niemozliwe z przyczyn

okreélonych w art. 41'; w takim przypadku sad pracy orzeka o odszkodowaniu.

Stosownie do art. 177 §1 k.p. pracodawca nie moze wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie ciazy, a
takze w okresie urlopu macierzynskiego pracownicy, chyba ze zachodza przyczyny uzasadniajace rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia z jej winy i reprezentujaca pracownice zakladowa organizacja zwiazkowa wyrazila zgode na
rozwiazanie umowy.

Powodka domagala sie przywrocenia do pracy. Bezsporne bylo, ze w dniu zloZenia jej bezprawnego o$wiadczenia o
rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powodka byla w ciazy. Tym samym powodka byla objeta szczegblng
ochrong z art. 177 k.p., a zatem sad pracy nie mogl zastosowac art. 56 §2 k.p. w zw. z art. 45 §2 k.p. i zasadzic
odszkodowania zamiast przywrocenia do pracy (z uwagi na niemozliwo$é/niecelowo$¢ przywrodcenia).

Nie mozna jednak pomijaé, ze powddka byta zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas okre$lony. Okres, na
ktéry zawarto umowe, trwal od 17 kwietnia 2018 r. do 16 kwietnia 2020 r. (zob. umowa z 16 kwietnia 2018 r. - k.



7). Sad Okregowy orzekal juz wiec po uplywie okresu, na jaki zawarto umowe (bezprawnie rozwiazana), co musial
uwzgledni¢ zgodnie z art. 316 §1 k.p.c.

W tej sytuacji zastosowanie znajdowal art. 59 k.p., zgodnie z ktérym w razie rozwigzania przez pracodawce umowy
o prace zawartej na czas okre$lony z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace bez wypowiedzenia
pracownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie, jezeli uplynat juz termin, do ktérego umowa miala trwac, lub
gdy przywrocenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostal do uplywu tego terminu. W
tym przypadku odszkodowanie przystuguje w wysokoSci okreslonej w art. 58.

7 zestawienia art. 56 §1 k.p. i art. 59 k.p. plynie wniosek, ze pracownikowi zatrudnionemu na czas okre$lony
przystuguje roszczenie o przywrécenie do pracy albo o odszkodowanie, ale jesli uplynal juz termin, do ktérego umowa
miala trwaé (co nastapilo w rozpoznawanej sprawie), to sad nie moze orzec o przywroceniu do pracy (choéby takie byto
zadanie pracownika), lecz jedynie o odszkodowaniu — i to niezaleznie od korzystania przez pracownika ze szczego6lnej
ochrony przed wypowiedzeniem/rozwigzaniem umowy o prace. Przepis art. 59 k.p. stanowi przepis szczegoblny, a jego
tresc jest jednoznaczna.

Rowniez w doktrynie wskazuje sie, ze w przypadku wadliwego rozwigzania przez pracodawce terminowej umowy
o prace w trybie natychmiastowym, mozliwo§¢ wyboru alternatywnego roszczenia zostaje wylaczona, gdy w chwili
orzekania przez sad w przedmiocie zlozonego przez pracownika powddztwa uplynal juz termin, do ktérego umowa
miala trwaé lub gdy przywrocenie do pracy byloby niewskazane ze wzgledu na krotki okres, jaki pozostal do uptywu
tego terminu. W takiej sytuacji pracownikowi przystuguje wylacznie odszkodowanie, w wysoko$ci wynagrodzenia za
czas, do ktorego umowa miata trwaé, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia (art. 58 zd. 2 w zw. z art. 59 k.p.;
zob. red. K. Walczak, Komentarz do 59 k.p., w: Legalis).

Z kolei z uzasadnienia wyroku Sadu Najwyzszego z 12 stycznia 2016 r., I PK 15/15, wynika, ze jedynie w przypadku,
gdy nie doszlo jeszeze do uplywu terminu, na jaki strony zawarly umowe o prace na czas okreslony, sad zasadniczo
ma obowiazek przywrocenia do pracy pracownika podlegajacego szczegélnej ochronie przed wypowiedzeniem lub
rozwigzaniem umowy o prace (o ile nie nastgpilo ogloszenie upadlosci lub likwidacja pracodawcy).

Cho¢ zatem Sad Okregowy uznal powddztwo za uzasadnione co do zasady, to nie mogl przywroci¢ powodki do pracy
u pozwanej, lecz jedynie zasadzi¢ odszkodowanie — w wysoko$ci okre§lonej w art. 58 k.p. Zgodnie z tym przepisem
odszkodowanie, o ktéorym mowa w art. 56, przystuguje w wysokoSci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia.
W przypadku rozwiazania umowy o prace zawartej na czas okre$lony odszkodowanie przystuguje w wysokoSci
wynagrodzenia za czas, do ktérego umowa miala trwaé, nie wiecej jednak niz za okres wypowiedzenia. Umowa o prace
na czas okreSlony miala obowigzywac az do 16 kwietnia 2020 r., dlatego tez powddce nalezalo sie odszkodowanie
jedynie za okres wypowiedzenia wynoszacy miesiagc (art. 36 §1 pkt 2) k.p.). Odszkodowanie ustalono w kwocie 3
063 zl brutto, stanowiacej miesieczne wynagrodzenie za prace powodki wynikajace z umowy o prace (k. 7), przy
uwzglednieniu §2 ust. 1 pkt 2) rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 29 maja 1996 r. w sprawie sposobu
ustalania wynagrodzenia w okresie niewykonywania pracy oraz wynagrodzenia stanowiacego podstawe obliczania
odszkodowan, odpraw, dodatkéw wyréwnawczych do wynagrodzenia oraz innych nalezno$ci przewidzianych w
Kodeksie pracy w zw. z §15 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 8 stycznia 1997 r. w sprawie
szczegOlowych zasad udzielania urlopu wypoczynkowego, ustalania i wyplacania wynagrodzenia za czas urlopu oraz
ekwiwalentu pienieznego za urlop.

Na marginesie, zadanie przywrocenia do pracy bylo sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym przeznaczeniem tego
prawa (art. 8 k.p.), skoro powodka w toku postepowania przed Sadem Rejonowym wskazala, iz nie chce kontynuowaé
zatrudnienia u pozwanej (k. 97). Sprzeczno$¢ ze spoleczno-gospodarczym przeznaczenia prawa wystepuje wtedy, gdy
kto$ korzysta ze swego prawa wbrew celowi, jakiemu ma ono shuzy¢ (zob. red. A. Sobczyk, Komentarz do art. 8 k.p.
w: Legalis).



W tym stanie rzeczy Sad Okregowy — na podstawie art. 386 §1 k.p.c. i w/w przepis6w — zmienit zaskarzony wyrok w
punkcie 11 zasadzil od pozwanej na rzecz powddki 3 063 zl tytulem odszkodowania za rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z naruszeniem przepiséw o rozwigzywaniu umoéw o prace w tym trybie (pkt 1 wyroku).

Konsekwencja zmiany rozstrzygniecia co do istoty sprawy byla konieczno$¢ zmiany rozstrzygniecia zawartego w
punkcie II zaskarzonego wyroku, o czym orzeczono na podstawie art. 386 §1 k.p.c. w zw. z art. 397 §3 k.p.c. oraz w
zw. z art. 98 81, 3, 4 k.p.c., art. 99 k.p.c. i §9 ust. 1 pkt 1) rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z 22 paZzdziernika
2015 r. w sprawie oplat za czynno$ci radcow prawnych (pkt 2 wyroku).

O kosztach postepowania apelacyjnego orzeczono na podstawie art. 98 §1, 31 4 k.p.c., art. 99 k.p.c. oraz §9 ust. 1 pkt
1) i §10 ust. 1 pkt 1) rozporzadzenia Ministra SprawiedliwoSci z 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoéci
radcow prawnych (pkt 3 wyroku).
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