IVP364/18

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 28 grudnia 2018 roku

Sad Rejonowy w Toruniu, IV Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy SSR Andrzej Kurzych

Lawnicy Jacek Frankowski, Wladystaw Tatera

Protokolant st. sekr. sadowy Anna Czerniawska

po rozpoznaniu w dniu 17 grudnia 2018 roku w Toruniu na rozprawie

sprawy z powbdztwa R. M.

przeciwko (...) spblce z ograniczona odpowiedzialnos$cia w W.

o odszkodowanie

I. zasadza od pozwanej (...) spolki z ograniczong odpowiedzialnoécia w W. na rzecz powoda R. M. kwote 12.014,97
zl (dwanascie tysiecy czternascie zlotych dziewieédziesiat siedem groszy) tytulem odszkodowania z ustawowymi
odsetkami od dnia 12 wrze$nia 2018 r. do dnia zaplaty,

II. oddala powo6dztwo w pozostalym zakresie,
III. zasadza od pozwanego na rzecz powoda kwote 180,00 zl (sto osiemdziesiat zlotych) tytulem kosztoéw procesu,

IV. nadaje wyrokowi w punkcie I. rygor natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 4.004,99 7l (cztery tysigce cztery
zlote dziewiecdziesiat dziewiec groszy),

V. nakazuje pobra¢ od pozwanego na rzecz Skarbu Panstwa Sadu Rejonowego w Toruniu kwote 300,00 zl (trzysta
zlotych) tytulem oplaty, od uiszczenia ktdrej powdd byl zwolniony z mocy ustawy.

UZASADNIENIE

Pozwem z dnia 23 lipca 2018 r. skierowanym przeciwko (...) sp. z 0.0. w W. powod R. M. wniést o zasgdzenie
na jego rzecz kwoty 12.391,00 z} tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika z ustawowymi odsetkami od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty.

W uzasadnieniu powdd wskazal, ze w dniu 2 lipca 2018 r. otrzymal pismo, w ktérym pracodawca rozwigzal z nim
umowe o prace bez wypowiedzenia z powodu odmowy przyjecia wdrozonych procedur. Wskazal, ze od dnia 29 maja
2018 r. byl niezdolny do pracy, w ramach ktérego byt hospitalizowany. Powdd zaprzeczyl, ze nie chcial podpisac
dokumentéw dot. RODO. Dokumenty te otrzymal i mial zamiar je podpisa¢ i oddaé pracodawcy, ale przeszkodzila
mu w tym sytuacja zdrowotna. Ponadto podpisane dokumenty przeslal na adres poczty elektronicznej pracodawcy w
dniu 28 czerwca 2018 r.

W odpowiedzi na pozew pozwana wniosla o oddalenie powddztwa w calo$ci i zasadzenie kosztéw procesu. Pozwana
zglosila zarzut wniesienia pozwu z naruszenia art. 264 k.p. Niezaleznie od tego zarzutu pozwana podniosla, ze jako
autoryzowany dealer marki F. podlega wszystkim procedurom narzuconym przez dzialajacego w Polsce importera
marki .. (...) zwiazku z wejSciem w Zycie przepiséw rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679



z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w
sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (Dz.U.UE.L.2016.119.1; dalej
jako rozporzadzenie RODO) spélka (...) nakazala wszystkim autoryzowanym dealerom wdrozenie przygotowanych w
zwiazku z tym procedur. Ich wprowadzenie wynikalo takze z bezwzglednie obowigzujacych przepiséw prawa a takze
obostrzone sankcja w kwocie do 20 mln euro.

Wszyscy pracownicy podpisali przekazane im w zwigzku z RODO dokumenty. Jedynie powo6d, z niewiadomych
przyczyn, odmoéwil podpisania dokumentéw, cho¢ mial §wiadomos$é, ze stosowne przepisy wchodza w zycie w dniu
25 maja 2018 r. Nie ma znaczenie, ze powod zachorowal, gdyz mial to miejsce po wejéciu rozporzadzenia RODO w
zycie. Podobnie, bez znaczenia byt fakt pdzniejszego przestania podpisanych dokumentbéw, gdyz nastapilo to juz po
rozwigzaniu umowy o prace.

Powod jako pracownik nie mial prawa podwaza¢ czy lekcewazyé wdrazanych procedur tym bardziej, ze pozwany
podlega sformalizowanym wymaganiom ze strony importera marki i wszelkie odchylenia w tym zakresie moga
skutkowa¢ utrata autoryzacji, co wigze sie z olbrzymimi konsekwencjami finansowymi. Pow6d $wiadomie to
zlekcewazyl, a zatem konieczne bylo rozwigzanie z nim umowy o prace.

Sprawa byla rozpoznawana w postepowaniu uproszczonym.

Sad ustalil, co nastepuje :

Powod R. M. podjal prace w Z (...) Z. S-ka. sp. j. w T. w dniu 10 wrzeénia 2003 r. na stanowisku sprzedawcy
samochodéw (od 1 stycznia 2005 1. Z (...) sp. z 0.0. w T.).

Z dniem 1 stycznia 2014 r. pracodawcg powoda w trybie art. 23" k.p. zostala (...) sp. z 0.0. w W.. Pozwana spétka
jest autoryzowanym dealerem marki F.. W zwigzku z tym podlega wszystkim procedurom ustalonym przez importera
marki, ktéry w Polsce dziala przez spotke (...).

Pozwana spolka prowadzi trzy salony sprzedazy samochodéw: w T., I. i W.. Powdd wykonywal prace w salonie w T..
Siedziba operacyjna spo6lki miescila sie w I.. Spolka zatrudniala lacznie okolo 100 0s6b.

Biezaca dzialalno$cia spolki kierowala K. P. (1), ktoéra zajmowala stanowisko dyrektora zarzadzajacego. Dziatalno$¢
zarzadcza nalezala do prezesa zarzadu J. S. (1), ktéry w tym zakresie wspoélpracowal z K. P. (1).

Salonem w T. od 2017 r. kierowal T. W. (1). Umowa z nim zostala rozwigzania w dniu 20 czerwca 2018 r.
(dowody:

« zeznania $wiadka K. P. — protokdt elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 86v. akt,

« zeznania $wiadka T. W. — protokét elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 88 akt,

« przeshuchanie J. S. — protokot elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 89v.-90 akt,

« umowa o prace — k. 8 akt osobowych,

» pismo z 26.11.2014 r. — k. 18 akt osobowych,

« pismo z 26.11.2013 r. — k. 33 akt osobowych,

« pismo z 01.01.2014 r. — k. 34 akt osobowych)

W dniu 25 maja 2018 r. wchodzilo w zycie rozporzadzenie RODO. Spélka (...) przygotowala procedury z tym zwigzane
i zalecila ich wdrozenie dealerom. Zazadala takze sprawozdania z realizacji tego zalecenia. W ramach przygotowania



do wdrozenia rozporzadzenia w poszczego6lnych salonach bylo tez przeprowadzone szkolenie. W salonie w T. rowniez
ono sie odbylo, lecz brali w nim udzial wylacznie kierownicy dzialéw. Powdd zajmowal stanowisko sprzedawcy, a wiec
w szkoleniu nie uczestniczyt.

W dniu 18 maja 2018 r. (piatek) M. S. (1) — pracownik administracyjny salonu w T., otrzymala w drodze elektronicznej
komplet dokumentéw zwigzanych z RODO. W poniedzialek M. S. (1) dokumenty te wydrukowala i kazdemu
pracownikowi salonu przedlozyla do podpisu. Informowala jednocze$nie, ze dokumenty musza by¢ podpisane i
oddane do konca tygodnia.

Przedlozone dokumenty zawieraly:

« oSwiadczenie o przestrzeganiu zasad i przepis6w ochrony danych osobowych i o zachowaniu tajemnicy
danych osobowych, zawierajace o$wiadczenie o zapoznaniu sie z przepisami ochrony danych osobowych,
zasadami przetwarzania i ochrony danych osobowych opisanych w Kodeksie/Instrukeji zarzadzenia systemem
informatycznym stuzacym do przetwarzania danych osobowych wdrozonymi do stosowania u administratora
danych) oraz zobowiazanie do przestrzegania zasad i przepisow z zakresu ochrony danych osobowych oraz
informacji objetych prawem tajemnicy przedsiebiorstwa podczas wykonywania obowigzkow stuzbowych,

 o$wiadczenie o zgodzie na przetwarzania danych osobowych,

+ o$wiadczenie o zgodzie na funkcjonowanie w miejscu pracy monitoringu, utrwalanie wizerunku pracownika w
miejscu pracy, przetwarzaniu danych osobowych w tym zakresie,

« o$wiadczenie o przyjeciu do wiadomosSci i stosowania zasad dotyczacych bezpieczenstwa danych osobowych w
firmie.

Powdd, bez dokladnego zapoznania sie z dokumentami o§wiadcezyl, ze ich nie podpisze. Spojrzal tylko na wydruk i
nastepnie schowal go do szuflady. O odmowie podpisania dokumentéw przez powoda M. S. (1) poinformowala K. P.
(1). Okolo 23 maja 2018 r. M. S. (1) i T. W. (1) przypomnieli powodowi o obowigzku podpisania dokumentéw. Do 25
maja powdd dokumentéw nie podpisal. Nie podal tez powodéw odmowy.

W dniu 25 maja 2018 r. M. S. (1) wyslala e-maila do K. P. (1), w ktorym wskazala, ze zabrala podpisy od 28 osob.
Dokumentow nie podpisaly 2 osoby: powo6d oraz pracownik przebywajacy na urlopie, ktéry zobowigzal sie do podpisu
po zakonczeniu urlopu. Podala takze, ze powdd odmowit podpisania dokumentow, wskazal wprost, ze nie zawsze musi
byc¢ tak, jak I. chce i powiedzial: ,,przekaz, ze nie bo nie”. W zwigzku z odmowa podpisania dokumentéw przez powoda
notatke stluzbowa sporzadzila réwniez K. P. (1).

W dniu 28 maja 2018 r. powod byl w pracy, lecz czul sie juz chory. Mial wysoka temperature, lecz przyszedl do pracy,
aby zakonczy¢ zadania, ktéra wigza sie z zamknieciem miesigca. W okresie od 29 maja do 77 czerwca 2018 r. byl
hospitalizowany z powodu zapalenia pluc wywolanego przez paciorkowce i podejrzenia astmy oskrzelowej. Nastepnie
korzystal ze zwolnienia lekarskiego az do konca czerwca 2018 r.

W dniu 29 maja 2018 r. K. P. (1) przygotowala skierowane do powoda pismo, w ktérym wskazala, ze w zwiazku
z wejScie w zycie rozporzadzenia RODO na podmioty przetwarzajace dane osobowe zostaly nalozone oznaczone
obowiazki pod sankcja kary w wysokosci 20 miliondéw euro. Odmowa podpisania przygotowanych w zwiazku z tym
dokumentow uniemozliwia pozwanej realizacje obowigzkow ustawowych i co gorsza powoduje narazenie na nalozenie
sankcji finansowych w znacznej wysoko$ci. Taka odmowa w zwiazku z tym bedzie traktowana jako naruszenie
podstawowych obowiazkéw pracowniczych. W zwiazku z tym powod zostal wezwany do podpisania przedlozonej
dokumentacji, ewentualnie w przypadku odmowy o zlozenie pisemnych wyja$nien ze wskazaniem motywéw odmowy.
Przesylka zostala skierowana na adres powoda wskazany w aktach osobowych, ktory byt juz nieaktualny. Przesytka
po awizowaniu zostala zwrdcona.



(dowody:
 zeznania $wiadka K. P. — protokoét elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 86v.-87 akt,
 zeznania $§wiadka T. W. — protokot elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 88-88v akt,
+ zeznania $§wiadka M. S. — protokoé? elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 87v.-88 akt,
 przestuchanie M. S. — protokoé? elektroniczny z 17.12.2018 1., k. 89v.-90 akt,
« przestuchanie powoda — protokét elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 89-89v. akt,
» o$wiadczenia — akta osobowe,
« e-mail z 25.05.2018 r. — akta osobowe,
 notatka z 21.05.2018 r./winno by¢ 25.05.2018 r./ - akta osobowe,
+ pismo z 29.05.2018 r. — akta osobowe)

Pismem z 18 czerwca 2018 r. pozwany rozwiazal z powodem umowe bez wypowiedzenia z winy pracownika. Jako
przyczyne rozwigzania umowy o prace wskazano odmowe przyjecia przez powoda wdrozonych przez pracodawce w
calym zakladzie pracy oraz wobec wszystkich pracownikéw procedur w zwigzku z ustawowo nalozonym obowigzkiem
w zakresie przepisow zwiazanych z przestrzeganiem i ochrona danych osobowych na podstawie rozporzadzenia
RODO. Odmowa przyjecia przez powoda wdrozonych procedur, w tym w szczegblnosci odmowa podpisania
przedlozonej dokumentacji z tym zwigzanej zostala potwierdzona notatka z dnia 21 maja 2018 r.

Ponadto wskazano, ze odmawiajac podpisania sporzadzonej dokumentacji po pierwsze, powdd uniemozliwil
wykonanie pracodawcy nalozonego na niego przez prawo obowiazku, za ktérego niewykonanie rozporzadzenie RODO
przewiduje surowe sankcje finansowe, po wtére, odmawiajgc podpisu powdd uniemozliwil nadanie mu dostepu
do danych osobowych klientow, co czyni niemozliwym wykonywanie przez powoda obowiazkéw wynikajacych ze
stosunku pracy na zajmowanym stanowisku.

Taki stan rzeczy uniemozliwia Swiadczenie przez powoda pracy oraz stanowi $§wiadome narazanie pracodawcy
na sankcje finansowe znacznej warto$ci, co przeklada sie takze na utrate zaufania pracodawcy do powoda jako
pracownika, co uzasadnia rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia.

Pismo zostalo wyslane w dniu 18 czerwca 2018 r., a doreczone w dniu 2 lipca 2018 .

Przed odbiorem pisma, w dniu 28 czerwca 2018 r., powdd skontaktowal sie e-mailowo z K. P. (1) w sprawie urlopu
wypoczynkowo. Uzyskal odpowiedz, ze zostalo zwolniony z pracy, a pismo w tym przedmiocie oczekuje do odbioru
na poczcie. W tym samym dniu powod wyslal do M. S. (1) poczta elektroniczng skany podpisanych przez siebie
o$wiadczen, ktora przekazala je nastepnie K. P. (1). Wyslal je tez poczta zwykla. Dotarly one do pozwanego w dniu
5lipca 2018 1.

(dowody:
« zeznania $wiadka K. P. — protokoét elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 86v.-87 akt,
+ zeznania $wiadka M. S. — protokoé? elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 87v.-88 akt,
 przestuchanie powoda — protokét elektroniczny z 17.12.2018 r., k. 89-89v. akt,

+ pismo z 18.06.2018 r. wraz z zpo — akta osobowe,



« kopia ksigzki nadawczej — akta osobowe)
Srednie miesieczne wynagrodzenie powoda liczone jak przy ekwiwalencie za urlop wynosilo 4.004,99 zl.
(dowody: zaswiadczenie — k. 42 akt)

Sad zwazyl, co nastepuje:

Stan faktyczny w przedmiotowej sprawie zostal ustalony na podstawie zeznan swiadkow K. P. (1), M. S. (1) i T. W. (1),
a takze w oparciu o przestluchanie powoda oraz zeznajacego za strone pozwang prezesa zarzadu J. S. (1).

Podstawg ustalen faktycznych byly rowniez dokumenty, ktorych prawdziwosci i rzetelno$ci nie kwestionowala zadna
ze stron. Nie budzily one tez watpliwos$ci Sadu.

Gdy chodzi o ocene mocy dowodowej zeznan §wiadkow i stron postepowania wskazaé nalezy, ze w zasadzie wynikal z
nich klarowany obraz wydarzen. Kilka kwestii budzilo jednak watpliwosci i dlatego wymaga wyjasnienia.

Po pierwsze, nie bylo jasne, jaki byl zakres akcji szkoleniowej poprzedzajacej wdrozenie procedur zwigzanych z RODO.
Ostatecznie Sad uznal, na podstawie zeznan §wiadka T. W. (1) — kierownika salonu i powoda, ze odnosila sie ona tylko
do kierownikéw dzialow, a wiec nie bral w niej udzialu powod, ktdéry zajmowal stanowisko szeregowe. Takie ustalenie
faktyczne wynikalo stad, iz odmienne zeznania pozostalych §wiadkéw pozbawione byly w tym zakresie niezbednej
stanowczosci, a ponadto T. W. (1), jako kierownik salonu, mial w tej kwestii najlepsza wiedze.

Po drugie, rozbieznoSci ujawnily sie takze co do tego, czy M. S. (1) — pracownik administracyjny salonu w T. wyraznie
zakomunikowata powodowi jaki jest termin na podpisanie dokumentéw. Powo6d twierdzil, Ze termin ten nie zostal
zakre$lony. W konsekwencji wywodzil, ze odmowa podpisania przez niego dokumentéw odnosila sie tylko do ich
podpisania w trybie niezwlocznym.

Swiadkowie K. P. (1) i M. S. (1) zeznaly, e zostal ustalony termin 5 dni na zlozenie przez pracownikéw podpisanych
dokumentow, ktory wynikal takze z daty wejécia w zycie rozporzadzenia RODO (25 maja 2018 r.).

Nie budzi watpliwosci, ze M. S. (1) przedstawiajac pracownikom, w tym powodowi, dokumenty do zapoznania sie i
podpisania okre§lita koncowy termin ich zwrotu. Wynika to w sposob oczywisty ze zwyklych regut administrowania,
a takze z konieczno$ci zgromadzenia dokumentacji przed wejSciem w zycie rozporzadzenia (...). Ponadto trudno
uznaé, ze termin ten wobec powoda nie zostal okre$lony, skoro wszyscy pracownicy zdolali przed jego uplywem zlozy¢
podpisane dokumenty, co oznacza, ze termin ten byl im po prostu znany.

Gdyby nawet przyjaé, ze M. S. (1) nie okreslila terminu wprost, to dla powoda winno by¢ oczywiste, ze powinien z
dokumentacja zapozna¢ sie niezwlocznie. Skoro dokumenty zostaly przedlozone pracownikom w dniu 21 maja 2018 .,
awdniu 25 maja 2018 r. wchodzito w Zycie rozporzadzenie RODO, o czym powdd, jak sam przyznal wiedzial, to musial
zdawac sobie sprawe z tego, ze do dnia 25 maja 2018 r. powinna by¢ zakonczona procedura zwigzana z uzyskaniem
od pracownikéw stosownych zgod i o§wiadezen. Jezeli mimo to nie mial takiej $wiadomosci w dniu 21 maja 2018
r., cho¢ Sad uwaza, ze tak nie bylo, to wszelkie jego watpliwo$ci w tej mierze powinny rozwia¢ przypomnienia, ktére
do niego kierowala M. S. (1) i T. W. (1). Powod sam przyznal, ze okolo 23 maja 2018 r. osoby te przypominaly mu
o koniecznoéci zwrotu podpisanych dokumentéw. Taki tryb dzialania jasno wskazuje na to, ze sprawa ta byla pilna i
wymagala niezwlocznego dzialania powoda.

W tym stanie rzeczy trudno twierdzi¢, ze nie zostat zakre$lony termin zlozenia podpisanej dokumentacji. Jezeli nawet
nie przybralo to formy podania konkretnego okresu lub daty, jak twierdzil powod, to wszystkie okolicznosci jasno
sugerowaly konieczno$¢ niezwlocznego zajecia sie ta sprawa przez powoda. Nie jest przy tym mozliwe, aby powdd tych
sugestii nie dostrzegal i nie rozumial.



Powod podnosil takze, ze przyjecie innego niz prezentowanego przez niego zapatrywania, Swiadczyloby o jego
nieracjonalnosci, skoro nie bylo wzgledow, ktére moglyby go sktoni¢ do odmowy podpisania dokumentéw. Oczywiscie
mozna rozwazac, jakie racje legly u podstaw dzialania powoda. Sad nie byt jednak w stanie ich przeniknaé, bo
zachowanie powoda wymyka sie spod racjonalnych ocen. By¢ moze wynikato to ze sklonnosci do pewnej kontestacji
podejmowanej bez wzgledu na okoliczno$ci. Ocena ta nie miesci sie jednak w plaszczyZnie, ktéra jest dostepna dla
ocen sgdowych, przynajmniej na gruncie niniejszej sprawy. Abstrahujac od motywow dzialania powoda, jasne jest, ze
powdd od dnia 21 maja 2018 r. wiedzial, Ze powinien zapozna¢ sie z dokumentami i je zwrdcié po zlozeniu podpisu
nie pdzniej niz 25 maja 2018 r., a jezeli nawet nie zdawal sobie sprawy z zakre§lenia przez pracodawce konicowej daty,
to powinien to uczyni¢ niezwlocznie, co wynikalo z przypomnienia M. S. (1) i T. W. (1).

Przedstawiony stan faktyczny, oceniany z perspektywy art. 52 § 1 pkt 1 k.p., uzasadnial jednak uznanie czynnosci
pracodawcy polegajacej na rozwigzaniu z powodem umowy o prace w trybie dyscyplinarnym za naruszajaca prawo.

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 obowiazkéw pracowniczych.

W uzytym w art. 52 § 1 pkt 1 k.p. pojeciu ,ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkéw pracowniczych” mieszcza
sie trzy elementy. Sa to:

1) bezprawno$¢ zachowania pracownika (naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego);
2) naruszenie albo zagrozenie intereséw pracodawcy;
3) zawinienie obejmujace zar6wno wine umyslna, jak i razace niedbalstwo, ktére musza wystapié lacznie.

Samo zagrozenie lub naruszenie interesoéw pracodawcy nie moze wiec uzasadnia¢ rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. Podobnie nie uzasadnia rozwigzania umowy o prace w tym trybie sama
tylko bezprawno$¢ zachowania pracownika (wyrok SN z 18.10.2016 r., I PK 242/15, LEX nr 2174066). Zgodno$¢
z prawem rozwigzania umowy o prace na podstawie wskazanego przepisy wymaga zatem lacznego wystapienia
wskazanych trzech przestanek.

Odnoszac sie do pierwszej z nich zauwazy¢ nalezy, ze Sad Najwyzszy w bogatym orzecznictwie wyrazal niezmiennie
poglad, ze zakres podstawowych obowigzkow zwigzany jest z rodzajem $wiadczonej pracy (por. wyrok z dnia 5 kwietnia
2005 ., I PK208/04, OSNP 2006 nr 1-2, poz. 3). Ustawodawca nie warto$ciuje bowiem obowigzkéw podstawowych.
Wszystkie one (kazdy z nich) maja na gruncie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. takie samo (jednakowe) znaczenie. Normatywnie
do obowiazkéw podstawowych pracownika zaliczony zostal expressis verbis jedynie obowiazek przestrzegania
przepisow i zasad bhp (art. 211 k.p.). Tym samym zakres podstawowych obowiazkéw jest kategorialnie zr6znicowany
wedle kryterium branzowego (resortowego, zawodowego) i zakladowego, a nadto (a moze przede wszystkim)
zindywidualizowany przez rodzaj $§wiadczonej pracy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 marca 2005 r., I PK
263/04, OSNP 2005 Nr 21, poz. 337 z glosa M. Zielenieckiego, GSP-Przeglad Orzecznictwa 2006 nr 2, s. 183-192).
Ustalenie zakresu podstawowych obowiazkéw pracownika, sposobu ich naruszenia oraz stopnia zawinienia w ich
niewykonaniu lub nienalezytym wykonaniu jest natomiast warunkiem prawidlowej oceny, czy naruszenie tych
obowigzkow bylo przyczyng uzasadniajaca rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy bez wypowiedzenia na
podstawie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 28 pazdziernika 1998 r., I PKN 400/98,
OSNAPiUS 1999/23/752 czy z dnia 5 marca 2007 r., I PK 228/06, OSNP 2008/7-8/100).

W przedmiotowej sprawie, jak wynika z o§wiadczenia z dnia 18 czerwca 2018 r., pracodawca uznat odmowe przyjecia
przez powoda wdrozonych przez pracodawce procedur wynikajacych z rozporzadzenia RODO. W ten sposdb, w ocenie
pozwanego, powdd uniemozliwil wykonanie pracodawcy nalozonego na niego przez prawo obowiazku, za ktérego
niewykonanie rozporzadzenie RODO przewiduje surowe sankcje finansowe, a ponadto utracil mozliwo$¢ dostepu do
danych osobowych klientow, co czynilo niemozliwym wykonywanie przez niego obowiazkéw pracowniczych.



Pozwany poczytywal zatem przyjecie przez powoda wdrozonych przez pracodawce procedur wynikajacych z
rozporzadzenia RODO jako podstawowy obowiazek pracowniczy, skoro wlasnie z tego powodu rozwiazal z nim umowe
o prace. Dalsze wyjasnienia zamieszczone w piSmie z 18 czerwca 2018 r. zmierzaly do wykazania rangi tego obowigzku
i skutkow uchylania sie powoda od jego wykonania. Pozostaje zatem rozwazyé, czy wyrazenie przez powoda zgody
na procedury, ktére zamierzal wdrozy¢ pracodawca, mozna postrzega¢ jako naruszenie podstawowego obowiazku
pracowniczego.

Sad nie podziela tego pogladu. Aby wyjasni¢ to zapatrywanie, w pierwszej kolejnoSci analizie nalezy poddac
dokumenty, ktore zostaly przedtozone powodowi do podpisu.

1. Oswiadczenie o zgodzie na przetwarzania danych osobowych.

Z oéwiadczenia wynika, ze zgoda odnosila sie do przetwarzania danych osobowych zawartych w aktach osobowych
pracownika i w innych dokumentach pracowniczych i danych zawartych w programie kadrowo/placowym/zusowskim
w celu prowadzenia polityki kadrowo-placowej przedsiebiorstwa.

Oczywiste przy tym jest, ze zgoda ta mogla odnosi¢ sie tylko do tych danych osobowych, ktérych pracownik nie
mial obowiazku udostepnienia pracodawcy. Bezprzedmiotowe jest bowiem oczekiwanie zgody w odniesieniu do tych
danych, ktére pracownik jest obowigzany przekazac pracodawcy na podstawie obowigzujacych przepiséw prawa (np.

dane wymienione w art. 22" k.p.).

Zgoda jest wyrazana w trybie art. 6 ust. 1 lit. a rozporzadzenia RODO, ktéry stanowi, ze przetwarzanie jest zgodne
z prawem m.in. w przypadkach, gdy osoba, ktorej dane dotycza wyrazila zgode na przetwarzanie swoich danych
osobowych w jednym lub wiekszej liczbie okre§lonych celéw.

Definicje zgody zawiera natomiast art. 4 pkt 11 rozporzadzenia, ktory stanowi, ze ,,zgoda” osoby, ktérej dane dotycza
oznacza dobrowolne, konkretne, §wiadome i jednoznaczne okazanie woli, ktérym osoba, ktérej dane dotycza, w
formie o$wiadczenia lub wyraznego dzialania potwierdzajacego, przyzwala na przetwarzanie dotyczacych jej danych
osobowych.

Istotne znaczenie maja takze postanowienia preambuly rozporzadzenia. W punkcie 43 stanowi ona, ze aby zapewni¢
dobrowolno$¢, zgoda nie powinna stanowié¢ waznej podstawy prawnej przetwarzania danych osobowych w szczegolnej
sytuacji, w ktorej istnieje wyrazny brak réwnowagi miedzy osoba, ktérej dane dotycza, a administratorem, w
szczegolnosci gdy administrator jest organem publicznym i dlatego jest malo prawdopodobne, by w tej konkretnej
sytuacji zgode wyrazono dobrowolnie we wszystkich przypadkach. Zgody nie uwaza sie za dobrowolna, jezeli nie
mozna jej wyrazi¢ z osobna na rézne operacje przetwarzania danych osobowych, mimo ze w danym przypadku byloby
to stosowne, lub jezeli od zgody uzaleznione jest wykonanie umowy - w tym $wiadczenie ustugi - mimo ze do jej
wykonania zgoda nie jest niezbedna.

Z cytowanych przepiséw wynika, ze dobrowolno$¢ zgody ma zasadnicze znaczenie, a w przypadku watpliwosci w
tym zakresie nalezy przyjaé, ze nie doszto do jej wyrazenia. W konsekwencji w takiej sytuacji przetwarzanie danych
osobowych odbywa sie bez podstawy prawne;j.

W tym stanie rzeczy rozwigzanie umowy o prace w trybie dyscyplinarnym, z uwagi na brak wyrazenia zgody na
przetwarzanie danych osobowych, jest dzialaniem oczywiscie sprzecznym z prawem. Skoro wyrazenie zgody jest
dobrowolne, to odmowa tej zgody nie moze by¢ traktowana jako naruszenie obowiazku pracowniczego. Jak sie wydaje,
autor analizowanego o§wiadczania z tych uwarunkowan prawnych zdawal sobie sprawe, skoro wskazal w nim, ze zgoda
moze by¢ w kazdym czasie zmieniona lub odwolana. Nie laczyla sie jednak z tym po stronie pracodawcy wilasciwa
refleksja w odniesieniu do etapu wyrazania zgody.



2. Oéwiadczenie o zgodzie na funkcjonowanie w miejscu pracy monitoringu, utrwalanie wizerunku pracownika w
miejscu pracy i przetwarzaniu danych osobowych w tym zakresie.

Aktualnie kwestia monitoringu wizyjnego uregulowana zostala w art. 22° k.p., ktéry wszedl w zycie w dniu 25 maja
2018 .

W § 1 przepis ten stanowi, ze jezeli jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracownikow lub ochrony mienia
lub kontroli produkcji lub zachowania w tajemnicy informacji, ktérych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na
szkode, pracodawca moze wprowadzi¢ szczegoélny nadzér nad terenem zakladu pracy lub terenem wokot zaktadu pracy
w postaci Srodkow technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu (monitoring).

W mySl § 6 cele, zakres oraz sposob zastosowania monitoringu ustala sie w ukladzie zbiorowym pracy lub w
regulaminie pracy albo w obwieszczeniu, jezeli pracodawca nie jest objety ukladem zbiorowym pracy lub nie jest
obowiazany do ustalenia regulaminu pracy.

Pracodawca informuje pracownikéw o wprowadzeniu monitoringu, w sposéb przyjety u danego pracodawcy, nie
poOzniej niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem, co z kolei wynika z § 7. Stosowanie za$ do § 8 pracodawca przed
dopuszczeniem pracownika do pracy przekazuje mu na piSmie informacje, o ktérych mowa w § 6.

Oéwiadczenie, ktérego podpisania przez powoda oczekiwal pozwany pracodawca, miato na celu realizacje tych
przepisow. Tymczasem jasno wynika z nich, ze pracownik jest tylko informowany o wprowadzeniu monitoringu oraz
o celu, zakresie oraz sposobie jego zastosowania. Wprowadzenie monitoringu nie jest wiec uzaleznione od zgody
pracownika.

Oczekiwanie od powoda zgody nie mialo zatem Zadnego uzasadnienia. Bylo dzialaniem nadmiernym, pozostajagcym w
opozycji do przepisow, ktore weszly w zycie w dniem 25 maja 2018 r. Skoro zgoda powoda na stosowanie monitoringu
nie byla potrzebna, to brak tej zgody nie moze uzasadnia¢ rozwigzania z nim umowy o prace.

3. Os$wiadczenie o przestrzeganiu zasad i przepisow ochrony danych osobowych i o zachowaniu tajemnicy
danych osobowych zawierajace o§wiadczenie o zapoznaniu sie z przepisami ochrony danych osobowych, zasadami
przetwarzania i ochrony danych osobowych i zobowigzanie do przestrzegania zasad i przepiséw z zakresu ochrony
danych osobowych oraz informacji objetych prawem tajemnicy przedsiebiorstwa podczas wykonywania obowigzkow
stuzbowych oraz o$wiadczenie o przyjeciu do wiadomosci i stosowania zasad dotyczacych bezpieczenstwa danych
osobowych w firmie.

Charakter wymienionych o$wiadczen uzasadnia ich laczna analize. Wynika z nich po pierwsze, ze pracownika
deklaruje posiadanie okreslonej wiedzy na temat ochrony danych osobowych oraz zasad ich przetwarzania i ochrony,
a po drugie, zobowiazuje sie do przestrzegania zasad i przepisoéw z zakresu ochrony danych osobowych i informacji
stanowiacych tajemnice przedsiebiorstwa, a takze do podejmowania dzialan majacych zapewni¢ bezpieczenstwo
danych osobowych w firmie.

Odmowa podpisania o§wiadczen przez pracownika oznacza zatem, ze istnieje z jego strony zagrozenie, ze nie posiada
on stosownej wiedzy w tym przedmiocie, ewentualnie, ze cho¢ posiada niezbedny zas6b wiedzy, to jednak nie bedzie
czynil z niej praktycznego uzytku. Z pewnoscia taki stan rzeczy uzasadnia niezwloczne odsuniecie pracownika od
pracy (bez zachowania prawa do wynagrodzenia wobec nie§wiadczenia z jego winy pracy), a nawet wypowiedzenie
umowy o prace. Jego zachowanie rodzi bowiem obawe, czy pracownik bedzie w swej pracy postepowal zgodnie z
zasada dbalo$ci o dobro zakladu pracy (por. art. 100 § 2 pkt 4 k.p.). W niniejszej sprawie takie dzialanie bytoby jak
najbardziej uzasadnione, skoro powdd odméwil podpisania o§wiadczen w zasadzie bez jakiejkolwiek przyczyny, a w
konsekwencji nie mozna bylo racjonalnie oczekiwaé, ze bedzie przestrzegal wprowadzonych procedur.

Zachowanie powoda nie moze by¢ jednak potraktowane jako ciezkie naruszenie obowigzkéw pracowniczych. W
tym zakresie rozr6zni¢ nalezy dwa zagadnienia. Ot6z odrebng kwestia jest uzyskanie od pracownika formalnego



potwierdzenia posiadania okre$lonego zasobu wiedzy i przestrzegania wprowadzonych procedur od naruszen
zwigzanych z ich niestosowaniem. W ocenie Sadu, odmowa podpisania dokumentow nie jest naruszeniem obowigzku
pracowniczego, skoro chodzi tu tylko o wyrazenie pewnej deklaracji przez pracownika. Jest to wprawdzie deklaracja
o donioslym charakterze i waznych skutkach, takze sytuujacych sie w zakresie kontynowania stosunku pracy, ktorej
w normalnych toku rzeczy pracodawca moze oczekiwac od pracownika, lecz jej ztozenie samo w sobie obowigzkiem
pracownika nie jest. W innym przypadku bezprzedmiotowe byloby wystepowanie do pracownika o jej zlozenie. Z
pewnoscia naruszeniem obowigzkéw pracowniczych, czesto niewatpliwe obarczonym znamieniem ciezkoéci, bedzie
natomiast naruszenie obowigzujacych procedur w zakresie ochrony danych osobowych.

W $wietle poczynionych dystynkcji niezrozumiale byto zamieszczone w pi$mie z 18 czerwca 2018 r. stwierdzenie, ze
powod swym zachowaniem uniemozliwil wykonanie pracodawcy nalozonego na niego przez prawo obowiazku, za
ktorego niewykonanie rozporzadzenie RODO przewiduje surowe sankcje finansowe. Zachowanie powoda nie podlega
takiej kwalifikacji prawnej, skoro nie skutkuje ono naruszeniem jakichkolwiek procedur, a jedynie wywotluje obiekcje
co do ich przestrzegania przez powoda w przyszlo$ci. Mozna wrecz stwierdzi¢, ze poprzez rozwigzanie umowy o
prace z powodem, to pozwany dopuscil sie naruszenia przepiséw o ochronie danych osobowych, skoro uznal, ze brak
zgody na przetwarzanie danych osobowych mozna sankcjonowa¢ zwolnieniem dyscyplinarnym z pracy, co pozostaje
w jednoznacznej sprzecznosci z idea dobrowolno$ci takiej zgody.

Pewng analogie w tym zakresie mozna dostrzec do sposobu postrzegania w orzecznictwie Sadu Najwyzszego kwestii
odmowy zawarcia umowy o zakazie konkurencji. Nie budzi watpliwosci, ze prowadzenie dzialalno$ci konkurencyjnej
przez pracownika moze uzasadnia¢ rozwigzanie z nim umowy o prace w trybie dyscyplinarnym, bez wzgledu na to, czy
zostala zawarta umowy o zakazie konkurencji. Takie stanowisko zostalo wyrazone np. w wyroku Sadu Najwyzszego
z 8 marca 2013 r. (I PK 194/12, M.P.Pr. 2013/10/506) i z dnia 22 kwietnia 2015 r. (I PK 158/14, LEX nr 1681881).
Przyjmuje sie jednak, ze odmowa podpisania przez pracownika umowy o zakazie konkurencji w czasie trwania

stosunku pracy (art. 1019 k.p.) moze stanowi¢ uzasadniona przyczyne wypowiedzenia umowy o prace (zob. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 24 wrze$nia 2003 r., I PK 411/02, OSNP 2004/18/316 i wyrok z dnia 12 lutego 2013 r., II PK
165/12, M.P.Pr. 2013/6/310-313). Jako argument wskazuje sie, iz pracodawca ma w takim wypadku prawo powotaé
sie np. na utrate zaufania do podwladnego, gdyz nie ma pewnosci, iz bedzie on kierowal sie wyrazong wlagnie w art.
100 § 2 pkt 4 k.p. zasadg dbatoéci o dobro zakladu pracy.

Oczywiécie Sad dostrzega odmienno$¢ sytuacji prawnej i faktycznej zaistnialej w niniejszej sprawie i w sprawach,
w ktorych tlem byly zagadnienia dotyczace dzialalno$ci konkurencyjnej (réznica zasadza sie gléwnie na umownosci
zakazu konkurencji). W obu przypadkach wspolne jest jednak to, ze zachowanie pracownika niesie za soba ryzyko
zachowan nieakceptowalnych dla pracodawcy, lecz samo w sobie nie urzeczywistnia tego ryzyka. Ryzyko to nie
mozna wiec traktowaé jako naruszenia obowigzkéw pracowniczych, zwlaszcza ciezkiego, lecz mozna je postrzegaé
jako wystarczajace uzasadnienie do wypowiedzenia umowy o prace, polaczonego nawet z odsunieciem pracownika
od $wiadczenia pracy.

Przedstawione rozwazania uzasadniaja twierdzenie, ze powod odmawiajac zlozenia podpisu na przedlozonych
mu dokumentach nie dopuscil sie naruszenia podstawowego obowigzku pracowniczego, co czynilo wreczone mu
zwolnienie dyscyplinarne dzialaniem sprzecznym z prawem.

Dodatkowo wskazac jeszcze nalezy, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem sagdowym rozwigzanie umowy o prace
bez wypowiedzenia z winy pracownika moze wchodzi¢ w gre tylko wtedy, gdy zachowanie pracownika jest szczeg6lnie
naganne, gdy stanowi razace i drastyczne zlamanie regul postepowania. Chodzi wiec o sytuacje wyjatkowa, a
jednoczeénie niewatpliwg, pozwalajaca na jednoznaczne jej zakwalifikowanie w kategoriach ciezkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.).

W ocenie Sadu, dzialania pracodawcy w niniejszej sprawie nie byly zgodne z tymi wymaganiami. Pracodawca
nie podjal zadnych dzialan edukacyjnych wobec szeregowych pracownikéw, w tym wobec powoda, w zwiazku z
wdrozeniem procedur wynikajacych z rozporzadzenia RODO. Te, ktore byly przedsiewziete skierowane byty do kadry



zarzadzajacej. Dzialania te byly niewystarczajace, zwlaszcza w kontekscie poZniejszego zwolnienia dyscyplinarnego.
Jak sie wydaje, u pracodawcy pojawila sie w tym przedmiocie stosowna refleksja, o czym $§wiadczy wystosowane do
powoda pismo z 29 maja 2018 r. Nie przelozylo sie to jednak na dalsze dzialania, zwlaszcza ze pismo do powoda nie
dotarlo. Powdd opierat sie wiec tylko na potocznej wiedzy o rozporzadzeniu RODO. Zauwazy¢ tez nalezy, ze powod
od 29 maja 2018 r. byl nieobecny w pracy z powodu ciezkiej choroby, co oznaczalo, ze do czasu powrotu do pracy nie
istnialo z jego strony zadne zagrozenie naruszenia obowiazujacych procedur. W $wietle tych okoliczno$ci, w ocenie
Sadu, dzialania pracodawcy byly nadmierne i takze z tych wzgledéw nie uzasadnialy rozwiazania umowy o prace w
nadzwyczajnym przeciez trybie okre$lonym art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

W zwiazku z bezprawnym rozwigzaniem umowy o prace pow6d domagal sie w niniejszej sprawie zasadzenia od
pozwanego odszkodowania. W my$l art. 56 § 1 k.p. pracownikowi, z ktérym rozwigzano umowe o prace bez
wypowiedzenia z naruszeniem przepisow o rozwigzywaniu umoéw o prace w tym trybie, przystuguje roszczenie
o przywrocenie do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowanie. O przywroceniu do pracy lub
odszkodowaniu orzeka sad pracy.

Stosownie za$ z art. 58 k.p. odszkodowanie z tytulu niezgodnego z prawem rozwigzania przez pracodawce umowy o
prace zawartej na czas nieokreslony bez wypowiedzenia z winy pracownika przystuguje w wysoko$ci wynagrodzenia
za okres wypowiedzenia.

Powo6d domagat sie tytulem odszkodowania kwoty 12.391,00 zl. Nie wskazywal przy tym, w jaki sposob wyliczyl kwote
zadanego odszkodowania. W zwigzku z tym, Sad, obliczajac kwote odszkodowania, przyjal jako podstawe wysoko$é
wynagrodzenia wyliczong przez pracodawce w za$wiadczeniu z 20 wrze$nia 2018 r. (k. 42 akt), tj. kwote 4.004,99
z}. Kwota ta nie byla kwestionowana przez powoda, cho¢ byt reprezentowany przez fachowego pelnomocnika. W
pozostalym zakresie, tj. ponad kwote 12,014,97 zl pow6dztwo na podstawie art. 58 k.p. stosowanego a contrario
podlegalo oddaleniu.

O odsetkach ustawowych (zgodnie z zadaniem pozwu) orzeczono na podstawie art.481 § 11 2 k.c. w zwiazku z art.
300 k.p. Jako poczatkowa date odsetek Sad przyjal date doreczenia pozwanemu odpisu pozwu, jako ze wtedy doszlto
do doreczenia pozwanemu wezwania do zaplaty w rozumieniu art. 455 k.c. (zob. uchwale Sadu Najwyzszego z dnia
6 marca 2003 1., III PZP 3/03, OSNP 2004/5/74 i postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 10 maja 2012 r., II PK
24/12, LEX nr 1232773; odmiennie, ale nietrafnie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 14 marca 2017 r., Il PK 5/16, LEX nr
2284186). Odpis pozwu zostal doreczony pozwanemu w dniu 12 wrze$nia 2018 r. (k. 23 akt). Powodztwo odsetkowe
za okres poprzedzajacy tg date zostalo zatem oddalone.

O rygorze natychmiastowej wykonalno$ci w zakresie jednomiesiecznego wynagrodzenia za prace orzeczono w oparciu

oart. 477° § 1k.p.c.

O kosztach procesu orzeczono na podstawie art. 98 § 1 k.p.c. zgodnie z zasadg odpowiedzialnoSci za wynik procesu oraz
w oparciu o § 9 ust. 1 pkt 2 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat
za czynno$ci radcoéw prawnych (Dz. U. z 2018 r., poz. 265), za$ o kosztach naleznych Skarbowi Paistwa na podstawie
art. 113 ust. 1 w zwigzku z art. 96 ust. 1 pkt 4 i art. 28 pkt 4 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sgdowych w
sprawach cywilnych (Dz.U. z 2018 r., poz. 300 ze zm.).

SSR Andrzej Kurzych



