WALERIAN SANETRA

WINA JAKO PRZYCZYNA NIEZWLOCZNEGO ROZWIAZANIA
UMOWY O PRACE PRZEZ ZAKLAD PRACY

Uznanie przez ustawodawce¢ winy pracownika za podstawe rozwigzania
zZ nim umowy o prac¢e w trybie natychmiastowym nie budzi zastrzezen.
Kontrowersje natomiast powstaja w zwiazku z pytaniem, na czym ma
polega¢ wina pracownika, by mogta stanowi¢ przestanke rozwigzania
niezwlocznego? Na tle art. 2 dekretu z 18 I 1956 r. o ograniczeniu do-
puszczalnos$ci rozwigzywania umdéw o prace bez wypowiedzenia oraz w za-
bezpieczeniu ciggloscei pracy1 sporne jest zwlaszcza, czy wina pracownika,
by mogta stanowi¢ przestanke niezwlocznego rozwigzania stosunku pracy,
musi zawsze polega¢ na ,ciezkim naruszeniu podstawowych obowiazkow
pracowniczych", o ktérych moéwi ust. 1 pkt 2 wspomnianego przepisu,
czy tez w pewnych przypadkach zawinienie pracownika moze dotyczy¢é
pogwaltcenia praw lub naruszenia obowiazkéw wykraczajacych poza
ramy zobowigzania?

Na rzecz drugiego z wymienionych stanowisk przemawia redakcja
art. 2 ust. 1 dekretu. W przepisie tym osobno i na réwni wymieniono
jako przyczyny rozwigzania niezwlocznego ,ci¢zkie naruszenie podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych" (pkt 2), ,dopuszczenie si¢ przez
pracownika przestgpstwa, ktérego popetlnienie uniemozliwia zatrudnienie
go na zajmowanym stanowisku" (pkt 1) oraz ,,zawiniong przez pracownika
utrate uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku" (pkt 3). Skoro w przepisie art. 2 ust. 1 dekretu zostaty obok
»ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych" wy-
mienione w sposoéb rownorz¢dny (a nie w sposdéb podrzedny np. przez
umieszczenie ich po zwrocie ,,w szczego6lnosci") dwie inne podstawy roz-
wigzania niezwlocznego, to nalezy przyjaé, ze ani ,,dopuszczenie si¢ przez
pracownika przestepstwa, ktérego popelnienie uniemozliwia zatrudnienie
go na zajmowanym stanowisku", ani ,,zawiniona przez pracownika utrata
uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stano-

"Dz U. nr 2, poz. 11 ze zmianami. Dalej powolywany jako ,,dekret".
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wisku" nie stanowia (przynajmniej niekiedy) ci¢zkiego naruszenia pod-
stawowych obowiazkéw pracowniczych. Tym samym wina pracownika
moze dotyczy¢ w pewnych przypadkach zachowania si¢ nie polegajacego
na niewykonaniu lub nienalezytym wykonaniu obowigzkéw pracow-
niczych.

Rozumowanie odwotujace si¢ wyltacznie do zasad wyktadni jezykowo-
-logicznej nie pozwala, zdaniem M. Swiecickiego, na prawidtowe odczyta-
nie sensu przepisu art. 2 ust. 1 dekretu i dlatego postuluje on pojmowanie
przyczyn rozwigzania niezwlocznego w sposob odbiegajacy od jego li-
teralnego brzmienia’. Wedtug M. Swiecickiego, wymienione wyzej trzy
przyczyny wydalenia z pracy nie sa bynajmniej rownorz¢dne. Przyczyna
sformutowana jako ,,ci¢zkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pra-
cowniczych" ma charakter definicji ogodlnej, pozostate dwie stanowia
za$ tylko kwalifikowane przypadki szczegdélne. W rezultacie przyczyna
wydalenia bedzie zawsze ci¢zkie naruszenie przez pracownika jego obo-
wiazkéw w sprawach podstawowych dla ruchu zakladu pracy lub reali-
zacji jego celu (w ten sposob nalezy, zdaniem Swiecickiego, rozumieé
zwrot ,podstawowe obowigzki pracownicze" — do sprawy tej wrdce
w dalszej czg$ci opracowania), ktére moze w szczegodlnosci byé spowodo-
wane przestepstwem lub zawiniong utraty uprawnien zawodowych’.
Innymi stowy, pracownik moze zosta¢ wydalony z pracy (art. 2 ust. 1
dekretu) tylko wowczas, gdy jego zawinione zachowanie polega na na-
ruszeniu obowigzkéw objetych stosunkiem pracy.

W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze jest w tej sprawie reprezentowany
jeszcze poglad trzeci, posredni. Jego autor, W. Masewicz, jest zdania,
ze nadrzednos$¢ przyczyny okreslonej w art. 2 ust. 1 dekretu jako ,ciezkie
naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych" w stosunku
do dwoch pozostalych, nie zostala dostatecznie przekonujaco uzasadniona
w odniesieniu do przyczyny trzeciej, tj. utraty przez pracownika upraw-
nien. Nadrzedno$¢ taka istnieje tylko w stosunku do pierwszej (prze-
stepstwa popelnionego przez pracownika), albowiem przestepstwo jako
przyczyna wydalenia z pracy stanowi zazwyczaj kwalifikowana postaé
cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych 4

Za pogladem rezygnujacym z doslownego rozumienia przepisu art. 2
ust. 1 dekretu przemawiaja, zdaniem M. Swiecickiego, nastepujace racje:
Po pierwsze, gdyby przyja¢ stanowisko odmienne, to popetnienie przestep-
stwa lub utrata uprawnien zawodowych dawatyby powdd do rozwiazania
niezwtocznego, nawet gdyby nie miesScily w sobie elementu naruszenia
obowiazkow pracowniczych. W konsekwencji mieliby§my do czynienia

2 M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 278. Por. tenze, Niektore sporne
zagadnienia prawa stosunku pracy, Warszawa 1966, s. 94, 95.

* Ibidem.

Y W. Masewicz, Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pra-
cownika, Warszawa 1969, s. 126.
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z karami samoistnymi. Bylyby to jakie$ kary dodatkowe wymierzane nie
przez sad, ale przez zaktad pracy. Po wtore prowadziloby to z konieczno-
$ci do przyjecia tezy, iz popelnienie przestepstwa lub czyn pociggajacy
utrate uprawnien moze przypadaé¢ na czas przed nawigzaniem stosunku
pracy. Kazdy z tych czyndéw uzasadnialby rozwiazanie niezwloczne, na-
wet gdyby byl popelniony na dlugo przed zawarciem umowy o prace,
a jedno i to samo przestepstwo mogloby by¢ powodem rozwigzania nie-
zwlocznego wielokrotnie °.

Argumentacja autora, jakkolwiek bardzo sugestywna, nie w petni
przekonuje o potrzebie odstapienia od rezultatow uzyskanych na drodze
zastosowania dyrektyw wyktadni jezykowo-logicznej. Rozpatrzmy po ko-
lei przytoczone racje.

IT

Czy rzeczywiscie rozwigzanie niezwloczne z powodu popetnienia prze-
stgpstwa lub zawinionej utraty uprawnien zawodowych musi by¢ uznane
za karg¢ samoistna (dodatkowa) wymierzong przez podmiot zatrudniajacy,
gdy si¢ odrzuci zatozenie, iz réwniez w tych przypadkach podstawa
czynno$ci prawnej jest ci¢zkie naruszenie podstawowych obowigzkow
pracowniczych? Przed wudzieleniem odpowiedzi na postawione pytanie
nadmieni¢ trzeba, ze nie wydaje si¢, by mozna przyjaé, iz dekret z 1956 r.
stanowi zrédlo ustawowych kompetencji zakladow pracy do stosowania
kar samoistnych (dodatkowych) i tu zgadzam si¢ z M. Swiecickim. Jezeli
bowiem pracownik popetnil przestepstwo, nie stanowiagce jednocze$nie
ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych, to za ten
czyn zostanie we wtaSciwym trybie ukarany, nic za$§ nie przemawia
za tym, by przyznawac jeszcze zakladowi pracy prawo dodatkowego sto-
sowania sankcji®. Odrzucenie stanowiska upatrujacego w art. 2 ust. |
dekretu zrédta uprawnien zakladéw pracy do stosowania samoistnych
kar wobec pracownikéw nie musi jednak implikowaé tezy o nadrzednym
charakterze przyczyny wymienionej w art. 2 ust. 1 pkt 2 dekretu, tj. po-
gladu, wedlug ktoérego =zaklad pracy moze rozwigzaé stosunek pracy
z winy pracownika w gruncie rzeczy tylko wtedy, gdy polega ona na na-
ruszeniu podstawowych obowiazkéw pracowniczych, a wigc ze moze
zastosowaé¢ kare nie samoistng (regulaminowga). Sadze, ze inaczej niz
w stanie faktycznym okre$§lonym w art. 2 ust. 1 pkt 2 dekretu, rozwig-

> M. Swigcicki: Prawo pracy, op. cit., s. 278, 279.

8 7 zestawienia wypowiedzi W. Masewicza na temat wydalenia pracownika
z pracy na mocy art. 2 ust. 1 dekretu jako kary regulaminowej z pogladem odrzu-
cajacym nadrzedno$é ..cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkoéw pracowni-
czych" w stosunku do utraty uprawnien zawodowych, posrednio — o ile dobrze ro-
zumiem — wynika, ze dopuszcza on mozliwo$¢ stosowania kary regulaminowej za
popelnienie przez pracownika czynu nie polegajacego na naruszeniu obowiazkow
pracowniczych. W. Masewicz, op. cit., s. 31, 32, 58, 126.
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zanie niezwloczne z powodu popelnienia przestepstwa lub utraty upraw-
nien, nie jest, a wlasciwie nie powinno by¢ traktowane ani jako kara
wymierzona w ramach stosunku pracy, ani tym bardziej jako kara
samoistna. Celem postanowien art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu nie jest wy-
mierzenie kary za popetnienie czynu niedozwolonego. Ich funkcja jest
jedynie ustanowienie prawa przerwania wigzi prawnej taczacej zaktad
pracy z pracownikiem, gdy jest to podyktowane szczegdlnym interesem
zaktadu pracy, a okolicznosci, rodzaj zachowania i wina pracownika po-
zwalaja na rezygnacj¢ z ochrony trwatosci tej wigzi w interesie pracow-
nika.

Prawo niezwlocznego rozwigzania umowy o prac¢ z powodu popel-
nienia przestgpstwa lub utraty uprawnien zawodowych spelnia funkcje
ksztattujaca i prewencyjno-wychowawcza. Nie spelnia natomiast funkcji
represyjnej. Wydaje si¢ bowiem, ze cho¢ w prawie pracy pojecie kary
powinno by¢ rozumiane w szerokim sensie, to jednak nie wszystkie insty-
tucje tego prawa, ktorych cechg jest dolegliwo$¢ i oddziatywanie prewen-
cyjno-wychowawcze w stosunku do pracownikéow, zastuguja na miano
kary’. 1 tak oczywiscie nie jest karg dolegliwo$¢ polegajaca na niezwlocz-
nym rozwiazaniu stosunku pracy z przyczyn nie zawinionych przez pra-
cownika (art. 3 dekretu). Na miano kary nie zastuguja te wszystkie do-
legliwosci majatkowe ®, ktore dotykaja pracownika rozwigzujacego sto-
sunek pracy w drodze wypowiedzenia, mimo ze speilniaja one ponadto
powazne funkcje prewencyjno-wychowawcze. Mamy tu bowiem do czy-
nienia z czynno$cig prawng i juz chociazby z tej przyczyny pozbawienie
pracownika pewnych dobr nie moze by¢ uznane za kare’. Co wiccej
o karze (w szerokim znaczeniu) nie mozna mowi¢ nawet wtedy, gdy celem
normy prawnej przewidujacej zastosowanie $rodka stanowigcego dolegli-
wos¢ dla sprawcy czynu — jak ma to miejsce w przypadku norm art. 2
ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu — nie jest rownoczesne jego pot¢pienie, tj. ujemna
ocena spoleczna tego zachowania. Pracownik zwolniony z pracy na pod-
stawie art. 2 ust. 1 pkt 1 dekretu zostat lub zostanie potgpiony za swoj
czyn przez sad karny, zaktad pracy nie ma za§ powodow i podstaw, by po-
tgpi¢ go za czyn nie naruszajacy obowiazkow objetych stosunkiem pracy.
Innymi stowy, by méwi¢ o karze w prawie pracy nie wystarczy ustalic,

7 Na temat pojecia kary w prawie pracy por. W. Masewicz, op. cit, s. 31 i nast.
¥ Dla przyktadu mozna tu wymieni¢ utrate prawa do urlopu w roku, w ktérym
nastepuje rozwigzanie stosunku pracy (art. 17 ustawy z 29 IV 1969 r. o pracowni-
czych urlopach wypoczynkowych, Dz. U. nr 12, poz. 85), czy prawo do $wiadczenia
wyrownawczego przewidzianego w art. 12 ustawy z 23 1 1968 r. o $wiadczeniach
pienigznych przystugujacych w razie wypadkoéw przy pracy. Dz. U. nr 3, poz. 8.
Warto tu nadmienié, ze w prawie karnym odroznia si¢ pojecie kary i pojecie
skutkow skazania. Por. W. Swida, Prawo karne. Czes¢ ogdlna, Warszawa 1970,
s. 273 - 274. Podobnie i w prawie pracy warto wprowadzi¢ rozrdznienie kary regula-
minowej 1 skutkéw (dalszych) jej zastosowania.
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iz pracownik popelnit ze swej winy czyn zabroniony i ze w zwiagzku z tym
spotykaja go okreslone dolegliwosci.

W S$wietle powyzszych wywodow uzasadnione i konieczne wydaje si¢
by¢ wyrazne doktrynalne odrdéznienie przyczyny zawinionej przez pra-
cownika, okreslonej w art. 2 ust. 1 pkt 2 dekretu od przyczyn zawinionych
z art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3. W miejsce dotychczas przyjmowanego dychoto-
micznego podziatu przyczyn rozwigzania niezwlocznego na przyczyny za-
winione 1 niezawinione mielibySmy nast¢pujacy podziat trojdzielny:
1) przyczyny polegajace na zawinionym naruszeniu obowigzkoéw pracow-
niczych (art. 2 ust. 1 pkt 2 dekretu), 2) przyczyny polegajace na zawi-
nionym naruszeniu obowiazkéw poza stosunkiem pracy (art. 2 ust. 1 pkt I
i 3 dekretu) i 3) przyczyny niezawinione (art. 3 dekretu). Kazda z trzech
wymienionych grup przyczyn rozwigzania niezwlocznego zasluguje na
specjalne potraktowanie. Wspolna cecha przyczyn wymienionych pod 2
i 3 jest to, ze niezwloczne rozwigzanie umowy o prac¢ z powodu ich zaj-
$cia nie stanowi kary regulaminowej. Rozni je za$ element winy wyste-
pujacy w zachowaniu pracownika okres$lonym w art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3
dekretu.

11

Ustosunkowujac sie¢ do drugiego zarzutu wysunigtego przez M. Swie-
cickiego przeciwko stanowisku, iz wedtug art. 2 ust. 1 dekretu podstawa
rozwigzania niezwlocznego moze by¢ czyn pracownika nie dajacy si¢ za-
klasyfikowaé¢ jako ,ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow pra-
cowniczych", nalezy wyjs¢ do spostrzezenia, ze ustawodawca w dekrecie
nie okreslit wprost indeksu czasowego dla czyndéw pracownika, ktére moga
stanowi¢ przyczyn¢ zwolnienia z pracy. Dotyczy to nie tylko czynoéw po-
legajacych na popelnieniu przestgpstwa lub czyndéw pociagajacych utrate
uprawnien zawodowych, lecz réwniez ,ci¢zkiego naruszenia podstawo-
wych obowiazkéow pracowniczych". Gdyby si¢ wigc opiera¢ jedynie na
tym ustaleniu, to mozna by doj$s¢ do wniosku, ze popelnienie przestepstwa
lub czynu pociagajacego utrat¢ uprawnien zawodowych, przypadajacy
na czas przed nawigzaniem stosunku pracy, moga uzasadnia¢ rozwigzanie
niezwtoczne po jego nawigzaniu, ale réwniez do przyznania zakladowi
pracy prawa rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z powodu
,,cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkow pracowniczych" u po-
przedniego pracodawcy (w szczegdlnosci jezeli nie zostatl za to przez niego
wydalony z pracy), a zwlaszcza z powodu samowolnego porzucenia pracy
w poprzednim miejscu pracy. Widaé¢ stad, ze, po pierwsze, mimo iZ usta-
wodawca w sposob wyrazny nie ustalit ram czasowych dla czynow okres-
lonych w art. 2 ust. 1 dekretu, to jednak ich ograniczenie musiat zaktadac.
Po drugie, sformutowania dekretu nie daja podstaw do rdznej oceny
poszczegolnych rodzajow zawinionych przyczyn rozwiazania niezwlocz-
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nego w omawianym aspekcie. Prowadzi to nas z kolei do sformulowania
tezy, iz czyn pracownika, by mogt stanowié podstawg¢ rozwigzania nie-
zwlocznego (art. 2 ust. 1 dekretu), w kazdym przypadku musi przypadac
na czas trwania stosunku pracy z zaktadem pracy, ktéory ma zamiar do-
kona¢ takiego rozwigzania. Odrzucenie tej tezy prowadziloby do konsek-
wencji ujemnych ze spotecznego punktu widzenia. Wydaje si¢, ze powyz-
sza teza znajduje tez potwierdzenie bezposrednio w sformutowaniach
przepiséw, o ile interpretuje si¢ je zgodnie z celem przyswiecajacym usta-
wodawcy przy wydaniu dekretu, a wyrazonym w jego preambuli. Przepis
art. 2 ust. 1 stanowi, ze ,,zaktad pracy moze rozwigza¢ umowe¢ o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika", czyli osoby pozostajacej juz
w stosunku pracy '’ (tj. bedacej juz pracownikiem w momencie popetnie-
nia czynu zabronionego) i to w stosunku pracy z zakladem pracy, ktory
,,moze rozwigza¢ umow¢ o prac¢ bez wypowiedzenia", a nie jakimkol-
wiek innym wczes§niejszym pracodawcy.

Konkludujac wypada stwierdzi¢, ze rowniez drugi z wysunigtych przez
M. Swigcickiego argumentdéw, jak si¢ wydaje, nie wytrzymuje krytyki,
bowiem odrzucenie koncepcji nadrzednego charakteru ,,ciezkiego narusze-
nia podstawowych obowigzkéw pracowniczych" w stosunku do dwoch
pozostalych zawinionych przyczyn zwolnienia pracownika bez wypowie-
dzenia (art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu), wcale nie prowadzi z koniecznos$ci
do akceptacji pogladu o mozliwo$ci zaj$cia tych przyczyn przed nawia-
zaniem stosunku pracy i1 dopuszczalnosci wielokrotnego zwolnienia pra-
cownika w trybie niezwlocznym za ten sam czyn przez rdéznych praco-
dawcow. W kazdym razie przyje¢cie koncepcji nadrzednos$ci ,,ciezkiego na-
ruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych" nie dostarcza, jak
si¢ zdaje, dodatkowego uzasadnienia dla pogladu, wedlug ktoérego czyn
pracownika, by mogl stanowi¢ powodd rozwigzania niezwlocznego umowy
o pracg¢ przez dany zaklad pracy, musi mieé¢ miejsce w czasie trwania
stosunku pracy miedzy tym zakladem a zwalnianym pracownikiem.

Reprezentowany jest jeszcze poglad, w mys$l ktorego utrata upraw-
nien koniecznych do wykonywania zawodu moze przejawia¢ si¢ jako na-
stepstwo czynu popelnionego przez pracownika przed powstaniem (nawet
kilka lat wstecz) stosunku pracy z zaktadem pracy, ktéry ma zamiar sko-
rzysta¢ z instytucji rozwiazania niezwlocznego ''. Jako przyktad takiego
czynu W. Masewicz podaje falszerstwo dyplomu ukofczenia studidow
wyzszych. Przyklad ten nie wydaje si¢ trafny z dwoéch powodow. Po
pierwsze dlatego, ze przepis art. 2 ust. 1 pkt 3 dekretu mdéwi o utracie
uprawnien koniecznych do wykonywania pracy na zajmowanym stanowi-
sku, a wigc nie moze dotyczy¢ sytuacji, gdy pracownik uprawnien w ogdle

' podobnie M. Swiecicki, Niektore sporne zagadnienia..., op. cit., s. 118 ogra-
niczajac jednak ten tok rozumowania tylko do utraty uprawnien zawodowych przez
pracownika. Inaczej W. Masewicz, op. cit., s. 126.

"' W. Masewicz, op. cit., 58.
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nie nabyt, a istnieje tylko btgdne mniemanie, ze je posiada. Po drugie
art. 2 ust. 1 dekretu mozna interpretowaé tylko w ten sposob, ze albo
przyjmuje si¢, iz nie okresla on ram czasowych dla zajscia ogotu wymie-
nionych w nim przyczyn albo tez, ze wprowadza takie ramy dla nich
wszystkich w jednakowym stopniu, to jest. ze i popelnienie przestgpstwa
i ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracowniczych i czyn po-
ciggajacy utrate uprawnien zawodowych musza nastgpi¢ w czasie trwa-
nia stosunku pracy. Stad tez widz¢ pewng niekonsekwencj¢ w przyjetym
przez W. Masewicza stanowisku, ze ograniczenie czasowe dotyczy tylko
dwoch pierwszych przyczyn wymienionych w art. 2 ust. 1 dekretu, a nie
dotyczy przyczyny trzeciej. Zachodzi tez niezgodno$¢ migdzy ta teza
a wysunietym przez niego postulatem S$cie$niajacej wyktadni przepisu
art. 2 jako normy szczegdlnej . Interpretuje on bowiem wyrazenie
,,utrata uprawnien" w sensie rzeczywistej utraty uprawnien jak i stwier-
dzenia tylko braku uprawnien, ktorych pracownik w ogole nie posiadat,
a wigc w sposOb rozszerzajacy. W obecnym stanie prawnym przyktad
przez niego podany, jak i inne podobne, znajduja prawidtowg kwalifikacje
i rozwigzanie prawne w przepisach prawa cywilnego o wadach o$§wiadczen
woli. Blad co do kwalifikacji pracownika, a takze niekiedy i co do innych
okolicznos$ci go dotyczacych, powinien by¢ oceniony w $wietle przepi-
sow art. 84-86 k.c. z uwzglednieniem klauzuli art. XII § 3 p.wk.c. "

v

W S$wietle dotychczasowych uwag nie wydaje si¢, by istniatly podstawy
do pojmowania przepisu art. 2 ust. 1 dekretu w sposoéb odbiegajacy od jego
literalnego brzmienia. S3a jednak i inne powody, dla ktoérych nie mozna
uznaé, ze popelnienie przestepstwa i utrata uprawnien zawodowych sta-
nowia zawsze odmian¢ ,ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowigzkdéw
pracowniczych". Poglad ten prowadzi do nadmiernego, jak sadze, roz-
ciggniecia zakresu obowigzkoéw pracownika objetych stosunkiem pracy.
Zaktada on, ze popelnienie przestepstwa lub utrata uprawnien zawodo-
wych moze nie tylko w sposoéb bezposredni, ale i po$redni naruszaé chro-
niony interes podmiotu zatrudniajacego. Przy popelnieniu przestepstwa
naruszenie obowiazkdéw przez pracownika polega na tym, ze powoduje
on swg dyskwalifikacj¢ moralng i przestaje na skutek tego by¢ przydatny
do wykonywania funkcji na zajmowanym stanowisku '*. Podobnie w przy-
padku zawinionej utraty uprawnien zawodowych pracownik posrednio
narusza obowiazki przez spowodowanie swej nieprzydatnos$ci do wyko-

2 Ibidem., s. 125.

B M. Swiecicki, Prawo pracy, op. cit., s. 193; I. Kurcyusz, Skutki prawne falszy-
wych danych w ankiecie personalnej, PUG 1963, nr 11, s. 297 - 300.

" M. Swigcicki, Prawo pracy, op. cit., s. 287.
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nywania funkcji na zajmowanym stanowisku °. W tym ostatnim przy-
padku nie musi mie¢ miejsca, jak si¢ zdaje, ani dyskwalifikacja moralna
pracownika, ani utrata zaufania zakladu pracy do pracownika, ktory ze
swej winy utracit uprawnienia konieczne do wykonywania pracy na swym
stanowisku. Mozna by stad wyciagnaé wniosek, ze M. Swiecicki przyj-
muje istnienie jakiego$§ ogoélnego obowigzku pracowniczego zachowania
przydatnosci do wykonywania funkcji na zajmowanym stanowisku. Jest
jednak watpliwe, by mozna przyjaé istnienie takiego obowigzku jako re-
gute. Co wigcej, z zestawienia powyzszych wypowiedzi z teza o nadrzed-
nym charakterze ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowiazkéow pra-
cowniczych" wynika, ze obowiazek ten nalezy uznaé¢ za ,,podstawowy obo-
wiagzek pracowniczy" w rozumieniu art. 2 ust. 1 dekretu, czyli — wedtug
M. Swigcickiego — jako obowigzek, ktéorego naruszenie jest rOwnoznaczne
z naruszeniem ,obowigzkéw w sprawach podstawowych dla ruchu za-
ktadu pracy lub realizacji jego celu". Stanowisko to budzi jeszcze wigk-
sze watpliwosci. By¢ moze m. in. wladnie tu tkwi zrédto pewnej rozbiez-
nosci migdzy wypowiedziami autora na temat wyktadni art. 2 ust. 1 de-
kretu a pogladami w sprawie obowigzkow pracowniczych. Jego zdaniem
bowiem okre§lenie ,,podstawowe obowiazki pracownicze" nie ma nic wspol-
nego z réznymi wyodrgbnionymi przez niego obliczami obowiazku §wiad-
czenia pracy, ani nie nalezy go wigza¢ z jakimikolwiek klasyfikacjami
sktadnikéw tre§ci czynno$ci prawnej. Naruszenie ,,obowigzkéw pracow-
niczych" to zawsze niedopetnienie lub nienalezyte dopetnienie obo-
wigzku $§wiadczenia pracy, ktory nie jest ani ,,podstawowy" ani
niepodstawowy, a jest jedyny '®. Z drugiej jednak strony, w rozwazaniach
poswiegconych obowigzkom pracowniczym, obok obowigzku $wiadczenia
pracy, M. Swiecicki wyréznia inne obowiazki objete stosunkiem pracy,
ktéore nie stanowig skladnika $wiadczenia pracy i w ogoéle nie moga by¢
uznane za $wiadczenie. Takim obowiazkiem jest obowiazek takiego za-
chowania si¢ — nawet poza pracg — aby nie doprowadzi¢ do utraty zau-
fania do siebie, gdyz ta uniemozliwitaby korzystanie z uméwionego $wiad-
czenia ', a wigc. gdyby rzecz ujaé szerzej, obowiazek zachowania przydat-
nosci do wykonywania funkcji na zajmowanym stanowisku. Nie przywia-
zujac zbyt duzej wagi do wskazanej rozbiezno$ci mi¢dzy wyktadnig art.
2 ust. 1 dekretu a klasyfikacja obowiazkow pracowniczych, podkresli¢
jednak nalezy istnienie istotnej rdéznicy pomiedzy obowiazkami, ktorych
spetnienie jest rownoczes$nie cze¢Sciowym dopeilnieniem §wiadczenia, a in-
nymi obowigzkami pracownika objetymi stosunkiem pracy. Dla realizacji
celu umowy o pracg¢ zasadnicze znaczenie maja tylko te obowiazki pra-
cownicze, ktéorych wykonanie prowadzi do speilnienia przez pracownika

15 Ibidem., s. 289.
% Ibidem., s. 282.
7 Ibidem., s. 330.
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swiadczenia i1 dlatego, jak si¢ wydaje, jedynie w krggu tych obowiazkow
nalezy szukaé¢ ,podstawowych obowiazkéw pracowniczych" w rozumie-
niu art. 2 ust. 1 dekretu.

W mys$l art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu wina pracownika, ktory popetnit
przestepstwo lub utracit uprawnienia zawodowe, moze by¢ wing umy$ing
lub nieumys$lng i to jakiegokolwiek stopnia (ci¢zka, lekka, najlzejsza).
Natomiast w przypadku ,,ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych" wina pracownika musi by¢ wedtug jednych wing umyslna,
a tylko wyjatkowo, gdy z goéry wyraznie (ustawa, klauzulag umowng lub
regulaminem wewngtrznym) mig¢dzy stronami zostanie to ustalone, row-
niez czyn popetniony z winy nieumy$lnej moze zosta¢ zakwalifikowany
jako cigzkie naruszenie obowiazkéw pracowniczych . Wedtug innych
wina moze polega¢ na razacym niedolozeniu staranno$ci wymaganej od
pracownika w konkretnej sytuacji (ciezka wina pracownika) ’, czyli na
umy$lnym zachowaniu si¢ pracownika sprzecznym z jego obowiazkiem,
jak i na razacym niedbalstwie **. Innymi stowy, nie kazdy rodzaj winy
moze stanowi¢ podstawe rozwigzania niezwlocznego umowy o prace
z powodu ,ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowni-
czych".. Rozbiezno§¢ miedzy wing jako podstawa rozwigzania niezwlocz-
nego z powodu popelnienia przest¢gpstwa lub utraty uprawnien zawodo-
wych a wing stanowigca podstawg¢ wydalenia pracownika na mocy art.
2 ust. 1 pkt 2 nie jest kwestionowana’', jest ona jednak powazniejsza,
niz si¢ na ogodtl sadzi. O ile bowiem w przypadku art. 2 ust. 1 pkt 2 de-
kretu w gr¢ z reguty wchodzi wina umys$lna pracownika, o tyle w sytu-
acjach okre$lonych pozostalymi normami art. 2 ust. 1 wina w praktyce
jest w zasadzie wing nieumys$lna i to w najlzejszej postaci. Pracownik
popelniajacy przestgpstwo lub czyn pociagajacy utrat¢ uprawnien z re-
guly nie obejmuje swa Swiadomos$cig dalszego nastepstwa swojego czynu,
jakim jest utrata ,przydatno$ci do wykonywania pracy na zajmowanym
stanowisku". Przy naruszeniu obowiazku ,zachowania przydatnos$ci do
wykonywania funkcji na zajmowanym stanowisku" — gdy zatozy¢ jego
istnienie — zarzut skierowany przeciwko pracownikowi polega na tym,
iz mégt i powinien on przewidzie¢ ten skutek swojego czynu (niedbal-
stwo w rozumieniu art. 7 § 2 k.k.). Co wigcej, wydaje si¢, ze z uwagi na
posredni charakter naruszenia wspomnianego obowigzku w sytuacjach
okreslonych w art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu, aczkolwiek czyn pracow-
nika polegajacy na popetlnieniu przestgpstwa lub utracie uprawnien za-
wodowych jest przez niego zawiniony, to jednak naruszenie jednoczes$nie
przez ten czyn w sposéb posredni obowigzku pracowniczego nie musi

'® Ibidem., s. 284, 285.

1 W. Masewicz, op. cit., s. 140.

20 W. Jaskiewicz, Cz. Jackowiak, W. Piotrowski, Prawo pracy, Warszawa 1970,
s. 174.

2 M. Swiecicki, Prawo pracy, op. cit., s. 279, 287, 289.
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posiada¢ cechy zawinienia. Moze si¢ zdarzy¢, ze pracownik mogl i powi-
nien przewidzie¢ mozliwo$ci popetnienia czynu zabronionego, ale jedno-
cze$nie nie bedzie si¢ dato stwierdzié¢, ze mogt i powinien on przewi-
dzie¢, iz skutkiem dokonanego czynu spowoduje swoja dyskwalifikacje
moralng i tym samym naruszy obowigzek ,,zachowania przydatnosci do
wykonywania funkcji na zajmowanym stanowisku". W przypadku np.
nieumys$lnego spowodowania $mierci przez blad sztuki lekarskiej moze
si¢ okaza¢, ze przypisanie winy nieumyslnej lekarzowi w spowodowaniu
$mierci skutkiem takiego btedu wcale nie musi by¢ r6wnoznaczne z przy-
pisaniem winy w posrednim naruszeniu pracowniczego obowiagzku ,za-
chowania przydatno$ci". Ocena, iz lekarz mogl i powinien przewidzieé
skutki swojego postgpowania wcale nie musi si¢ pokrywaé z oceng, iz
mogl i powinien przewidzie¢ rownocze$nie swoja dyskwalifikacje do pra-
cy na zajmowanym stanowisku. Zreszta ani przepis art. 2 ust. 1 pkt 1,
ani przepis art. 2 ust. 1 pkt 3 nie uzalezniaja prawidlowosci rozwigzania
niezwtocznego od istnienia winy w naruszeniu obowigzku ,zachowania
przydatnos$ci". Wymog winy odnosi si¢ jedynie do czynu kwalifikujacego
si¢ jako przestgpstwo i do czynu, ktéory pociaga utrat¢ uprawnien.

Poglad, ktory kaze traktowal cigzkie naruszenie podstawowych obo-
wiazkow pracowniczych jako pojecie nadrzgdne w stosunku do dwu pozo-
stalych zawinionych przyczyn rozwigzania niezwlocznego umowy o pracg,
jest nie do przyjecia rowniez dlatego, ze z koniecznos$ci implikuje on teze
o represyjnym (kara regulaminowa) charakterze zwolnienia pracownika
z powodu popetnienia przestgpstwa lub utraty uprawnien zawodowych.
Zaklad pracy w mys$l tej koncepcji ma prawo nalozenia kary o duzej
dolegliwosci za czyn, ktory wlasciwie — jak staratem si¢ to uzasadni¢ —
nie stanowi naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych i ktory
z reguly polega badz na nieumys$lnym naruszeniu obowiazku ,zachowa-
nia przydatnos$ci do wykonywania funkcji na zajmowanym stanowisku"
— tez budzacym watpliwosci — badz w ogodle jest niezawiniony przez
pracownika. Ponadto zastosowanie tej kary regulaminowej nie podlega-
loby skutecznej kontroli ze strony zwiazkow zawodowych, jak ma to
miejsce w przypadku ciezkiego naruszenia podstawowych obowiagzkéw
pracowniczych, gdyz brak wymaganej w tym przypadku opinii organu
zwigzkowego nie daje pracownikowi roszczenia o przywrocenie do pracy.
W efekcie za watpliwe, a w kazdym razie mniejsze przewinienie pracow-
nicze zaktad pracy moglby stosowaé sankcje regulaminowg w bardziej
swobodny 1 rygorystyczny sposob. Szczegbdlnie niestuszne byloby to
w przypadku rozwigzania niezwlocznego z powodu zawinionej utraty
uprawnien zawodowych. Sktania to do przyjecia sformutowanej juz wy-
zej tezy, ze rozwiazujac bez wypowiedzenia umowe o prac¢ w trybie art.
2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu, zaktad pracy nie wymierza pracownikowi kary
regulaminowej i w zwigzku z tym termin ,wydalenie z pracy" nie wy-
daje si¢ w tym kontek$cie odpowiedni.
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W podsumowaniu dotychczasowych rozwazan wypada powtdrzy¢ na-
stepujace ustalenia. 1) Odrzucenie koncepcji podrzednosci przyczyn okre-
$lonych w art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu w stosunku do przyczyny wy-
mienionej w art. 2 ust. 1 pkt 2 nie prowadzi z konieczno$ci do uznania
niezwlocznego rozwigzania umowy o prac¢ z tych przyczyn za kare sa-
moistng (dodatkowg). Przyje¢cie jej zmuszaloby natomiast do uznania ta-
kiej czynnos$ci prawnej zakladu pracy za kar¢ regulaminowg. 2) Nie ma
powodow, by sadzi¢, iz odrzucenie stanowiska, o ktéorym mowa, mialoby
nieuchronnie pociggnaé za sobg takie rozumienie przepisu art. 2 ust. 1
dekretu, ktore dopuszcza stosowanie przez zaklad pracy rozwigzania nie-
zwlocznego za czyn popelniony przed nawigzaniem stosunku pracy. 3)
Akceptacja koncepcji nadrz¢dnego charakteru ,.ci¢zkiego naruszenia pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych" sprzyja tendencji do nadmier-
nego rozszerzania zakresu obowigzkow pracowniczych. 4) Traktowanie
niezwlocznego rozwigzania umowy o prac¢ z powodu popelnienia prze-
stepstwa lub utraty uprawnien, nie tylko jako kary samoistnej, ale row-
niez jako kary regulaminowej, nie znajduje uzasadnienia aksjologicznego
na gruncie dekretu. 5) Nalezy rozwazy¢, czy pod wzglg¢dem dalszych na-
stepstw (np. w sferze cigglo$ci pracy czy uprawnien urlopowych) zawsze
na réwni powinno by¢ traktowane wydalenie z pracy i zwolnienie na
mocy art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3. 6) Uzasadniony jest wniosek, ze w przypad-
kach okre§lonych w art. 2 ust. 1 pkt 1 i 3 dekretu podstawe¢ niezwlocznego
rozwigzania umowy o prac¢ moze stanowi¢ wina pracownika polegajaca
na naruszeniu obowigzkow istniejacych poza stosunkiem pracy.

VI

Roéznice zdan istniejg takze w kwestii pojmowania i znaczenia winy
(subiektywnej) pracownika wydalonego z pracy przez zaktad pracy z po-
wodu ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych.
W piSmiennictwie prawa pracy w okre§leniu ,,cigzkie naruszenie podsta-
wowych obowigzkéw pracowniczych" wyrdéznia si¢ dwa czlony. Zwrot
,,podstawowe obowiazki pracownicze" dotyczy strony przedmiotowej
czynu (winy obiektywnej w nomenklaturze doktryny prawa cywilnego),
a ,,cigzkie naruszenie" ma dotyczy¢ jego strony podmiotowej. Moim zda-
niem podziat taki jest z teoretycznego i praktycznego punktu widzenia
niewystarczajacy. W pojeciu ,,cigzkiego naruszenia" (art. 2 ust. 1 pkt 2
dekretu) nalezy wyro6zni¢ jeszcze — obok aspektu subiektywnego (winy
subiektywnej) — przedmiotowa stron¢ tego naruszenia. Kierujac si¢ idea
ograniczenia dopuszczalno$ci rozwigzywania umo6w o prac¢ bez wypowie-
dzenia ustawodawca wprowadzit w art. 2 ust. 1 pkt 2 dekretu nie dwa —

5%
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jak si¢ powszechnie sadzi — lecz trzy kryteria, przy uzyciu ktoérych spo-
$ro6d ogoélu pracowniczych naruszen nalezy wydzieli¢ dos¢ waska grupe
czyndow stanowiacych podstawe¢ wydalenia.

Potrzeba wyrodznienia trzech, w miejsce dwoch dotychczas przyjmowa-
nych kryteriow wyznaczajacych zakres ,cigezkiego naruszenia podstawo-
wych obowiazkoéw pracowniczych", istnieje tylko wtedy, gdy si¢ odrzuci
odosobniony zresztag w literaturze poglad, w my$l ktérego zwrot ,naru-
szenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych" nalezy rozumieé jako
naruszenie przez pracownika obowigzkow w sprawach podstawowych dla
ruchu zaktadu pracy lub realizacji jego celow . Uzywajac w 1956 r.
okre§lenia ,,podstawowe obowigzki" ustawodawca musiat nawigzywacé¢ do
klasyfikacji obowigzkow pracowniczych okres§lonych w obowiazujacych
przepisach i pogladach doktryny z tego czasu. Juz ten wzglad, a takze
m. in. nazwanie w art. 36 ustawy z 30 III 1965 r. o bezpieczenstwie i hi-
gienie pracy 2 obowiazku przestrzegania zasad i przepiséw bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy mianem obowiazku podstawowego, stanowig wy-
starczajacy motyw 1 uzasadnienie dla formutowania takich obowigzkow
w orzecznictwie i doktrynie.

Nie przyjmujac pogladu M. Swiecickiego w sprawie pojmowania ,,pod-
stawowych obowigzkow" przyznaé nalezy, iz stusznie zwraca on uwage
na potrzeb¢ konkretyzacji oceny czynu pracownika. Naruszenie tego sa-
mego pracowniczego obowigzku musi by¢ réznie oceniane zwlaszcza w za-
leznosci od rzeczywistych lub grozacych skutkow?*. Na przyktad roznie
moze by¢ ocenione umys$lne niewykonanie polecenia w zalezno$ci od jego
tresci 1 konkretnych okolicznosci, mimo ze w kazdym przypadku niewy-
konania polecenia (mieszczacego si¢ w granicach prawa, umowy i zasad
wspoétzycia spotecznego) zostaje naruszony podstawowy obowiazek pra-
cowniczy podporzadkowania si¢ poleceniom kierownikow.

Podstawowe obowigzki pracownicze sg okres§lone w normach prawa
pracy o charakterze generalnym i abstrakcyjnym, stad tez ustalenie, ze
nie zostal naruszony zaden podstawowy obowiazek pracowniczy jest
rownoznaczne z wylaczeniem mozliwosci wydalenia na mocy art. 2 ust. 1
pkt 2 dekretu, nawet gdy w konkretnej sytuacji nienalezyte zachowanie
si¢ pracownika moze mieé¢ za przedmiot sprawe¢ podstawowag dla funkcjo-
nowania zakladu pracy lub realizacji jego celu. Odmienna wyktadnia
nie jest zgodna z ochronna funkcja przepisu art. 2 ust. 1 dekretu. Z tego
punktu widzenia wazne jest nie tylko podanie obowiazkéw pracowni-
czych, ktéore sa obowiazkami podstawowymi, lecz rowniez — zwlaszcza
z uwagi na spory co do zakresu i katalogu obowiazkéw tej pierwszej
grupy — i tych obowiazkow, ktorym cechy podstawowos$ci przypisaé¢ nie

** Tbidem., s. 278, 283.
3 Dz U. nr 13, poz. 91.
# Por. M. Swiecicki, Prawo pracy, op. cit., s. 283.
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mozna. Jako ilustracj¢ mozna tu przytoczy¢ obowiazki: ,dazenia do
osiagnigcia jak najlepszych wynikéw w pracy przez doskonalenie metod
i organizacji pracy" i ,statego doskonalenia si¢ w wykonywaniu zawodu"
okreslone w ustawie z 15 VII 1968 r. o pracownikach rad narodowych
(art. 5 pkt 7, 12), ktory, jak sie zdaje, nie mozna uzna¢ za podstawowe
obowiazki pracownika rady narodowej.

Z drugiej strony ustalenie, ze pracownik naruszyt okreslony w prze-
pisach prawnych w sposob generalny i abstrakcyjny swoj podstawowy
obowigzek nie moze stanowi¢ wystarczajacej przeslanki — obok winy
pracownika (subiektywnej) — dla niezwlocznego rozwigzania z nim umo-
wy o pracg. Potrzebna jest jeszcze ocena, czy w konkretnej sytuacji za-
chowanie si¢ pracownika, kwalifikujace si¢ jako naruszenie podstawo-
wych obowigzkow, ma za przedmiot sprawe podstawowa dla funkcjonowa-
nia zaktadu pracy lub realizacji jego celu. Nakaz dokonania takiej oceny
zawarl ustawodawca w zwrocie ,.ci¢zkie naruszenie". Inne stanowisko jest
nie do przyjecia, gdyz rozumienie pod wyrazeniem ,ci¢zkie naruszenie"
cigzkiej winy (subiektywnej) pracownika przy wlasciwym pojmowaniu
»podstawowych obowigzkéw pracowniczych" jako obowiazkow wypty-
wajacych z norm generalnych i abstrakcyjnych rodzi m. in. tendencje¢
do deformowania poj¢cia winy (subiektywnej) pracownika przez wtacze-
nie do oceny jego psychicznego stosunku do czynu elementéw ocennych
nie majacych nic wspodlnego z psychicznym nastawieniem pracow-
nika do wykonywanych obowiazkow. Za stanowiskiem tym przemawiaja
rowniez sformutowania niektoérych przepisow prawa pracy. I tak Wy-
tyczne do opracowania regulaminéw pracy w uspotecznionych przedsie-
biorstwach, stanowigce zalacznik do uchwaty nr 327 Rady Ministrow
z dnia 16 VII 1957 r.*° przewiduja m. in., ze regulamin powinien wskazy-
waé, iz nie usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy w ciggu dwoéch dni
w miesigcu lub trzech dni w kwartale moze stanowi¢ cigzkie naruszenie
podstawowych obowiazkéw pracowniczych (XI ust. 2). Wynika stad, ze
nawet umys$lne naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego (prze-
strzeganie czasu pracy) samo przez si¢ nie stanowi ,ci¢zkiego naruszenia",
a jedynie pod warunkiem dwu- lub trzykrotno$ci popelnienia przewinie-
nia. ,,Ci¢zar naruszenia" zalezy wig¢c nie tylko od winy pracownika, ale
i od ustalonego in concreto stopnia naruszenia intereséow zaktadu pracy
przez dany czyn pracownika.

W prawie cywilnym, a w $lad za nim w prawie pracy, obserwuje si¢
tendencj¢ do utozsamiania winy z zarzutem pod adresem sprawcy czynu
(szkody) dokonywanym nie z uwagi na to, co myslal albo mégt i powinien
byl mysle¢ (art. 7 § 2 k.k. mowi o bezpodstawnos$ci oraz o mozliwosci i po-
winnosci przewidywania mozliwosci popelnienia czynu zabronione-

% Dz U. nr 25, poz. 164.
% M. P. Tekst jednolity z 29 T 1968 r., nr 3, poz. 22.
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go), lecz ze wzgledu na to, ze powinien si¢ byl w okreslony sposéb zacho-
waé?’. Zarzut winy formutowany jest przy tym na podstawie poréwna-
nia zachowania si¢ sprawcy czynu (szkody) z okres$lonymi miernikami
nalezytej starannos$ci w duzej mierze majacymi charakter abstrakcyjny
i obiektywny. M. in. wskutek tego w ocenie, na podstawie ktorej kon-
struuje si¢ pod adresem sprawcy czynu zarzut winy, w szerokim zakresie
uwzgledniane sg okoliczno$ci, ktére jedynie w bardzo posredni sposdb
dotycza bezpodstawnosci albo mozliwosci i powinno$ci przewidywania
przez niego skutkoéw swojego zachowania lub tez nawet wcale si¢ do tych
zjawisk nie odnosza. Biorgc pod uwage cel i funkcj¢ instytucji wydalenia
z pracy nalezy opowiedzie¢ si¢ za pojmowaniem nieumys$lnej winy pra-
cownika jako, po pierwsze, niewlasciwego stosunku psychicznego
pracownika do czynu naruszajacego podstawowe obowiagzki pracownicze
oraz, po wtore, jako zarzutu sformutowanego na podstawie oceny stanu
psychicznego indywidualnego sprawcy 1 konkretnie okre$lonego naru-
szenia przez niego obowiazkéw, a wigc przy uzyciu miernikéow indywi-
dualnych i konkretnych.

W kazdym razie nie sadz¢, by nawet przy przyjeciu zobiektywizowa-
nych i abstrakcyjnych miernikd6w wymaganej staranno$ci, pojgcie ,,cigz-
kiego naruszenia" mozna bylo zredukowac¢ do zagadnienia ci¢zkiej winy
pracownika. Jako przyklad mozna rozwazy¢ w tym miejscu kwesti¢
wpltywu wysokosci szkody wyrzadzonej przez pracownika na stopien
,,ciezko§ci naruszenia" obowiazkéw. Nie jest to zagadnienie winy, cho¢
mozna zaryzykowaé twierdzenie, ze fakt wyrzadzenia szkody o duzych
rozmiarach wplywa czg¢sto na sformutowanie bardziej rygorystycznego
wzorca starannos$ci (bo skoro powstata duza szkoda, to mozna i nalezato
jej powstanie przewidzie¢) i tym samym na przypisanie cigzszej winy
jej sprawcy. W literaturze i orzecznictwie podkresla si¢, ze rozmiar wy-
rzadzonej szkody powinien stanowi¢ jedno z kryteriow (zasadnicze badz
uzupetniajace) przy dokonywaniu osadu, czy konkretne naruszenie obo-
wigzkéw moze zosta¢ zakwalifikowane jako cigzkie. Mozna wigc chyba
stwierdzi¢, ze m. in. wysoko$¢ szkody stanowi przedmiotowy element
W pojeciu ,,ciezkiego naruszenia" obowigzkow.

Innym zagadnieniem jest wzajemny stosunek winy i elementu stop-
nia ci¢zkosci obiektywnego naruszenia interes6w pracodawcy w pojeciu
»ciezkiego naruszenia". Globalna ocena ,.cigzkoSci naruszenia" obowigz-
kow musi bra¢ pod uwage zaréwno stopien winy pracownika jak i sto-
pien obiektywnego zagrozenia interesdw zaktadu pracy przez dany czyn.
O ,ci¢zkim naruszeniu" moze by¢ mowa tylko wtedy, gdy wina (subiek-
tywna) pracownika jest ciezka, tj. zachodzi wina umyS$lna albo razace
niedbalstwo oraz gdy jednocze$nie naruszenie podstawowych obowiazkow

2 Por. J. Dabrowa, Wina jako przestanka odpowiedzialnosci cywilnej, Wroctaw
1968, s. 191.
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w konkretnym stanie faktycznym stanowi powazne zagrozenie interesow
zaktadu pracy, tj. gdy naruszenie to réwniez w sensie obiektywnym jest
cigzkie. Ogodlnie mozna powiedzie¢, ze przy winie umy$lnej stopien cigz-
kosci obiektywnego zagrozenia interesé6w zaktadu pracy moze by¢ rela-
tywnie mniejszy i na odwrdt, przy powazniejszym zagrozeniu interesow
zaktadu pracy nawet razace niedbalstwo ze strony pracownika moze uza-
sadnia¢ twierdzenie, iz obowiazki zostaly naruszone w sposob ci¢zki. Do-
strzegajac t¢ wspolzaleznosé, w ocenie globalnej nalezy raczej prefero-
waé element subiektywny, co jest uzasadnione choéby tym, ze stopien
obiektywnej wagi naruszenia obowiazkow nie jest jedyna przestanka
obiektywng, jaka zostala ustanowiona w art. 2 ust. 1 pkt 2 dekretu. Nie
powinno to jednak prowadzi¢ do wniosku o tozsamosci ,,ci¢gzkiego naru-
szenia" 1 cig¢zkiej winy pracownika. Jak wspomniatem, identyfikacja
»cigzkiego naruszenia" i ci¢zkiej winy prowadzi do wlaczenia do pojecia
winy elementow zupelnie jej obcych. Ujemnie odbija si¢ tez na zakresie
ochrony pracownika przed wydaleniem z pracy, gdyz kryteria niezwlocz-
nego rozwigzania umowy o prac¢ zostajag zredukowane do generalnie
i abstrakcyjnie ujetych podstawowych obowiazkéw pracowniczych oraz
ciezkiej winy pracownika.

W ujeciu przedstawionym wyzej wydalenie pracownika z pracy nie
jest dopuszczalne gdy 1) nie naruszyl on podstawowych obowigzkow, 2)
naruszyt takie obowiazki, lecz w konkretnym stanie faktycznym narusze-
nie to nie zostalo uznane za powaznie zagrazajace interesom zakladu pra-
cy, 3) naruszyt podstawowe obowiazki pracownicze w sposob cigzki w sen-
sie obiektywnym, lecz nie mozna mu przypisa¢ ,ci¢zkiej" winy (umys$lno-
$ci, razacego niedbalstwa).

LA FAUTE DU SALARIE EN TANT QUE CAUSE DE LA RUPTURE
SANS PREAVIS DU CONTRAT DE TRAVAIL

Résumé

Parmi toutes les raisons de la rupture sans préavis du contrat de travail qui
sont énumérées dans l'article 2 et 3 du décret-loi du 18 janvier 1956 statuant les
limites de droits a la rupture immédiate, un rdle spécial est joué par les raisons
fautives de la rupture sans préavis, un rdle spécial appartient aux raisons fautives.
L'article 2 énumeére trois raison fautives de la rupture: 1) le délit criminel du salarié
ne permet de continuer l'exécution des obligations qui résultent du contrat de
travail, 2) la faute grave du salarié, 3) la privation des qualifications professionnel-
les résultant de la faute du salarié.

Dans la doctrine du droit du travail on exprime l'opinion selon laquelle le délit
criminel du salarié (1) et la privation des qualifications professionnelles (3) sont des
formes particulieres de la faute grave du salarié. Cette opinion semble étre in-
justifiée car elle est en contradiction avec les prescriptions explicites de l'article
2 du décret-loi de 1956. En plus elle élargit excessivement la sphére des obligations
des salariés qui résultent du contrat de travail. Cette opinion suggere l'existence
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de l'obligation générale du salarié de conserver sa capacité de travail. La justifi-
cation de la rupture sans préavis peut alors é&tre la faute du salarié envers les
obligations legales qui existent en dehors du contrat de travail. Dans ce cas, la
rupture sans préavis (die a une infraction criminelle (1) ou a la privation des
qualifications professionnelles (3) ne serait pas une sanction disciplinaire. Elle n'est
une sanction disciplinaire que lorsqu'elle résulte d'une lourde infraction disciplinaire.

Dans la dénomination ,lourde infraction aux obligations principales de sala-
rié¢" la doctrine du droit du travail distingue deux éléments constitutifs: 1) lourde
infraction et 2) obligations principales. ,, Lourde infraction" constitue I'élément
subjectif et ,obligations principales" 1'élément objectif de l'infraction disciplinaire
du salarié. A mon avis l'expression ,lourde infraction" a aussi un aspect objectif
Le législateur exprime par 1a la nécessité d'évaluer la faute du salarié et en plus
la nécessité de juger le degré de violation par le salari¢ des intéréts de l'entreprise.
L'entreprise a le droit de rompre brusquement le contrat de travail uniquement en
cas de constatation de l'infraction du salarié¢ a ses obligations qui sont abstraitement
et généralement formulées dans des prescriptions légales, en cas de faute grave du
salari¢ (faute intentionnelle ou lourde négligence) et en cas de menace importante
des intéréts de l'entreprise, dans des circonstances concrétes. En effet, il est possible
de commettre intentionnellement une infraction aux obligations formulées abstraite-
ment et généralement, mais l'entreprise ne peut user de son droit de rupture sans
préavis, puisque dans les circonstances conctrétes, l'infraction ne meance pas since-
rement les intéréts de Il'entreprise, elle n'est pas une infraction lourde au sens
objectif. Par exemple, quand un salarié s'absente une seule fois sans aucune justifi-
cation, il commet une infraction intentionnelle, malgré cela ce n'est pas une lourde
infraction. Co n'est que I'infraction aux prescription concernantes la durée du
travail, répétée plusieurs fois qui peut étre considérée comme la justification de la
rupture sans préavis du contrat de travail.

La faute grave du salarié en tant que cause de la rupture immédiate du contrat
de travail doit étre considérée selon les mesures subjectives précisées individuelle-
ment et non selon les mesures objectives qui sont propres au droit civil. Afin de
juger la faute du salarié il faut prendre en considération les prédispositions psychi-
ques individuelles et les circonstances concrétes de l'infraction aux obligations du
salarié.





