Sygn. akt Il PK 190/19

POSTANOWIENIE

Dnia 1 grudnia 2020 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Leszek Bielecki

w sprawie z powoédztwa K. Sp. z 0.0. z siedzibg w S.

przeciwko S. K.

o odszkodowanie,

na posiedzeniu niejawnym w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w dniu 1
grudnia 2020 r.,

na skutek skargi kasacyjnej strony powodowej od wyroku Sgdu Okregowego - Sgdu
Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w S.

z dnia 21 maja 2019 r., sygn. akt VIl Pa (...),

odmawia przyjecia skargi kasacyjnej do rozpoznania.

UZASADNIENIE

Sad Okregowy w S. wyrokiem z 21 maja 2019 r., sygn. akt VIl Pa (...) oddalit
apelacje od wyroku z 22 stycznia 2019 r., sygn. akt IV P (...) Sadu Rejonowego w
S. oddalajgcego powddztwo K. Spoétki z ograniczong odpowiedzialnoscig
przeciwko S. K. o0 odszkodowanie.

W ocenie Sgdu drugiej instancji opdznienie jakiego dopuscita sie strona
powodowa w wyptacie premii za grudzien 2017 r. wynoszgce 12 dni uprawniato
pozwanego do rozwigzania stosunku pracy w trybie art. 55 § 11 k.p.

Strona powodowa w skardze kasacyjnej zarzucita naruszenie przepisu

prawa materialnego, a to art. 55 § 1! k.p. przez niewtasciwe jego zastosowanie,



wyrazajgce sie w nietrafnym przyjeciu, iz rozwigzanie przez pozwanego umowy 0
prace ze strong powodowg bez wypowiedzenia byto uzasadnione, pomimo iz
naruszenie przez strone powodowg obowigzku terminowej wyptaty pozwanemu
wynagrodzenia za prace, wyrazajgce sie W spoéznionej wyptacie premii
sprzedazowej za grudzien 2017 r., ocenione w sposob zindywidualizowany, nie
miato charakteru ciezkiego, gdyz dotyczyto wylgcznie dodatkowego sktadnika
wynagrodzenia, miato charakter jednorazowy oraz nie rodzito powaznego
zagrozenia dla interesobw pozwanego.

Majgc powyzsze na uwadze skarzgcy wniést o uchylenie zaskarzonego
orzeczenia oraz przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania Sagdowi
Okregowemu w S., a nadto o zasgdzenie od pozwanego na rzecz strony
powodowej kosztéw zastepstwa adwokackiego wedtug norm przepisanych.

Przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania skarzgcy uzasadnit potrzebg
wyktadni przepisu art. 55 § 1% k.p. budzacego powazne watpliwosci w zakresie
kwalifikacji jako ,ciezkiego” niedopetnienia przez pracodawce podstawowego
obowigzku terminowej wyptaty pracownikowi wynagrodzenia za prace z punktu
widzenia znaczenia dla takiej kwalifikacji okolicznosci czasu trwania tego
opoOznienia oraz okolicznosci, ze opoznienie to nie dotyczy wynagrodzenia

zasadniczego, lecz wytgcznie dodatkowego sktadnika wynagrodzenia.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije.

Stosownie do art. 398° § 1 k.p.c. Sgd Najwyzszy przyjmuje skarge kasacyjng
do rozpoznania, jezeli w sprawie wystepuje istotne zagadnienie prawne (pkt 1),
istnieje potrzeba wyktadni przepiséw prawnych budzgcych powazne watpliwosci lub
wywotujgcych rozbieznosci w orzecznictwie sgdow (pkt 2), zachodzi niewaznosé
postepowania (pkt 3) lub skarga jest oczywiscie uzasadniona (pkt 4). Ponadto,
zgodnie z art. 398* § 2 k.p.c., okreslajgcym wymogi formalne skargi kasacyjne;j,
skarga powinna zawiera¢ wniosek o przyjecie do rozpoznania i jego uzasadnienie.
Whniosek o przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania powinien zatem wskazywac,
ze zachodzi przynajmniej jedna z okoliczno$ci wymienionych w powofanym

wczesniej art. 398° § 1 k.p.c., a jego uzasadnienie winno zawiera¢ argumenty



Swiadczgce o tym, ze rzeczywiscie, biorgc pod uwage sformutowane w ustawie
kryteria, istnieje potrzeba rozpoznania skargi przez Sad Najwyzszy. Skarga
kasacyjna nie jest bowiem (kolejnym) srodkiem zaskarzenia przystugujgcym od
kazdego rozstrzygniecia sadu drugiej instancji konczgcego postepowanie w
sprawie, z uwagi na przewazajgcy w jej charakterze element interesu publicznego.
Stuzy ona kontroli prawidtowosci stosowania prawa, nie bedac instrumentem
weryfikacji trafnosci ustalen faktycznych stanowigcych podstawe zaskarzonego
orzeczenia. Skarga kasacyjna, jako szczegoélny srodek zaskarzenia, stuzy realizacji
interesu  publicznego w sprawowaniu wymiaru sprawiedliwosci. Funkcje
postepowania kasacyjnego powodujg, ze wniosek o przyjecie skargi do
rozpoznania oraz jego uzasadnienie powinny koncentrowac¢ sie na wykazaniu, iz w
konkretnej sprawie zachodzg okolicznosci przemawiajgce za interwencjg Sadu
Najwyzszego.

Wnoszgc o przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania Skarzgcy powotat sie
na potrzebe wyktadni przepisow prawnych budzgcych powazne watpliwosci.

Potrzeba wyktadni przepisow prawa budzgcych watpliwosci i wywotujgcych
rozbieznosci w orzecznictwie (art. 398° § 1 pkt 2 k.p.c.), zgodnie z utrwalonym
pogladem judykatury, oznacza sytuacje, w ktorej w sprawie wystepuje kwestia o
niejasnym charakterze, bedgca zrodiem istotnych watpliwosci lub réznic zdan w
orzecznictwie, majgca znaczenie dla oceny dochodzonego roszczenia (tak Sad
Najwyzszy w postanowieniach: z 26 czerwca 2015 r., Il CSK 77/15, niepubl. oraz z
20 listopada 2015 r., 11l CSK 269/15, niepubl.).

Odnoszagc powyzsze do przedmiotowej sprawy, nalezy stwierdzi¢, ze Sad
Najwyzszy wielokrotnie wypowiadat sie¢ w podobnych sprawach. Warto wskaza¢ w
tym zakresie na orzeczenie, zgodnie z ktérym, przestankg rozwigzania umowy o
prace w trybie art. 55 § 1! k.p. jest zaréwno catkowite zaprzestanie przez
pracodawce wyptaty wynagrodzenia, jak i wyptacanie wynagrodzenia nieterminowo
lub w zanizonej wysokosci. Ocena "ciezkosci" naruszenia przez pracodawce
terminowej wyptaty wynagrodzenia na rzecz pracownika zalezy, z jednej strony - od
powtarzalnosci i uporczywosci zachowania pracodawcy, z drugiej zas - od
stwierdzenia, czy wyptacenie wynagrodzenia nieterminowo stanowito realne

zagrozenie lub uszczerbek dla istotnego interesu pracownika. Dla dokonania oceny



w tym ostatnim zakresie przypisuje sie znaczenie wysokosci zarobkéw pracownika,
zajmowanemu przez niego stanowisku (petnionej funkcji) oraz ewentualnej
odpowiedzialnosci samego pracownika za wywigzywanie sie pracodawcy z
obowigzkéw wobec pracownikow albo wptywowi pracownika na decyzje
podejmowane przez pracodawce. Chociaz nieterminowe wyptacanie nawet jednego
sktadnika wynagrodzenia lub innych naleznosci ze stosunku pracy (np. naleznosci z
tytulu podrézy stuzbowych) moze uzasadniaC zastosowanie trybu rozwigzania
stosunku pracy o ktorym mowa w art. 55 § 1! k.p., jednak ciezko$¢ naruszenia
powinna by¢ oceniania z uwzglednieniem okolicznosci sprawy, np. z jednej strony,
gdy w gre wchodzi powtarzalnos¢ i uporczywo$¢ zachowania pracodawcy, z drugiej
za$s - gdy dany sktadnik wynagrodzenia jest sporny, a pracodawca uwaza, w
oparciu o usprawiedliwione argumenty, roszczenie pracownika za nieuzasadnione.
Nie nalezy jednakowo traktowaC pracodawcy, ktory w ogole nie wyptaca
wynagrodzenia oraz pracodawcy, ktéry wyptaca je czesciowo. W obu wypadkach
jest to naruszenie przez pracodawce podstawowego obowigzku, ale w razie
wyptacenia czesci wynagrodzenia nie zawsze jest to naruszenie ciezkie. Konieczne
jest wowczas dokonanie oceny winy pracodawcy oraz wagi naruszonych lub
zagrozonych intereséw pracownika. Ocena wagi naruszonych lub zagrozonych
interesdw pracownika moze zas podlegac¢ indywidualizacji w réznych stanach
faktycznych. Przez uzyte w art. 55 § 1! k.p., okreslenie "ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw" nalezy rozumie¢ bezprawne (sprzeczne z
obowigzujgcymi przepisami bgdz zasadami wspotzycia spotecznego) dziatania lub
zaniechania pracodawcy z winy umyslinej lub razgcego niedbalstwa, polegajgce na
niedopetnieniu podstawowych obowigzkéw objetych trescig stosunku pracy i
niosgce zagrozenia dla istotnych interesow pracownika. Oceniajgc zasadnosc¢
rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia, w pierwsze;j
kolejnosci nalezy rozstrzygnac¢, czy pracodawca naruszyt podstawowy obowigzek
(obowigzki) wobec pracownika, dopiero pozytywna odpowiedz na to pytanie
aktualizuje koniecznos¢ rozwazenia, czy naruszenie to miato charakter ciezki.
Nalezy przy tym zauwazy¢, ze poniewaz ustawodawca zastosowat w art. 55 § 11
k.p. takie samo okreslenie sankcjonowanego zachowania pracodawcy, jak

okreslenie w art. 52 § 1 k.p. zachowania pracownika, upowazniajgcego pracodawce



do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia, to uzasadnione jest
twierdzenie, Zze okreslenia te majg analogiczng (z uwzglednieniem roznic w
konstruowaniu winy pracodawcy) tres¢. W pewnych sytuacjach zagrozenie
istotnych interesow pracownika moze wynikaC z samych podmiotowych
okolicznosci naruszenia obowigzkéw, np. duzego nasilenia ztej woli pracodawcy
(osoby dziatajgcej za pracodawce) umysinie i uporczywie naruszajgcego prawa
pracownika. Jesli chodzi o wynagrodzenie, to sporadyczne niewyptacenie jego
drobnej czesci nie jest ciezkim naruszeniem obowigzku pracodawcy, przy czym dla
oceny, czy ta czes¢ jest drobna, powinno sie jg porownac z catym wynagrodzeniem
pracownika (wyrok Sgdu Najwyzszego z 21 czerwca 2017 r., Il PK 198/16, LEX nr
2333034).

W ocenie Sadu Najwyzszego, rozpoznajgcego obecng skarge kasacyjna,
krotkotrwate opdznienie w wyptacie wynagrodzenia (na przyktad dwu Ilub
trzydniowe) bedzie wprawdzie naruszeniem obowigzkéw pracodawcy, ale
zasadniczo - nie musi przybiera¢ postaci ciezkiej. Mozna tu dokona¢ poréwnania ze
spoOznianiem sie pracownika do pracy lub jego nieprzybyciem do pracy z waznych
wzgledéw rodzinnych. Obowigzek przestrzegania czasu pracy jest bez watpienia
podstawowym obowigzkiem pracownika, ale sporadyczne, niewielkie spdznienia
nie sg traktowane jako ciezkie naruszenie tego obowigzku; réwniez
usprawiedliwione nieprzybycie do pracy nie obliguje pracodawcy do rozwigzania
stosunku pracy w trybie natychmiastowym (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 5
czerwca 2007 r., Il PK 17/07, LEX nr 551138). W przypadku jednak otrzymywania
przez pracownika niewielkich kwot wynagrodzenia za prace, gdy nie dysponuje on
zadnymi oszczednosciami, rowniez takie niewielkie opdznienie zakwalifikowac
mozna jako ciezkie. Zdaniem Sgadu Najwyzszego, nalezy wowczas dokonac oceny
ciezkiego naruszenia obowigzkow pracodawcy w aspekcie wagi naruszonych lub
zagrozonych interesow pracownika. Jezeli opdznienia w wyptacie wynagrodzen
powtarzajg sie kazdego miesigca, pracownik ma otwarty termin do ztozenia
oswiadczenia o rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia przez okres miesigca od
dnia powziecia wiadomosci o ostatnim niewyptaceniu mu naleznego wynagrodzenia
(art. 55 § 2 w zwigzku z art. 52 § 2 k.p.). Pracownik moze po kazdym kolejnym

czynie pracodawcy ciezko naruszajgcym jego podstawowe obowigzki, wchodzgcym



w sktad zachowania ciggtego, rozwigza¢ bez wypowiedzenia umowe w terminie
miesigca od dnia uzyskania wiadomosci o tym czynie. Jednakze niezwtoczne
nieskorzystanie przez pracownika z tego uprawnienia nie pozbawia go mozliwosci
rozwigzania umowy bez wypowiedzenia, jezeli pracodawca kontynuuje swe
zachowanie w sposéb ciggty (podobnie w wyroku Sgdu Najwyzszego z 18 maja
2017 r., Il PK 119/16, LEX nr 2306362). Z art. 55 § 1* k.p. wynika, ze w celu oceny
zasadnosci rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia, w
pierwszej kolejnosci nalezy rozstrzygngé, czy pracodawca naruszyt podstawowy
obowigzek (obowigzki) wobec pracownika, dopiero pozytywna odpowiedz na to
pytanie aktualizuje konieczno$¢ rozwazenia, czy naruszenie to miato charakter
ciezki. Skoro ustawodawca zastosowat w art. 55 § 11 k.p. takie samo okreslenie
sankcjonowanego zachowania pracodawcy, jak okreslenie w art. 52 § 1 k.p.
zachowania pracownika, upowazniajgcego pracodawce do rozwigzania umowy o
prace bez wypowiedzenia, to uzasadnione jest twierdzenie, Zze okreslenia te majg
analogiczng (z uwzglednieniem réznic w konstruowaniu winy pracodawcy) tresc.
W pewnych sytuacjach zagrozenie istotnych interesbw pracownika moze wynikac z
samych podmiotowych okolicznosci naruszenia obowigzkdéw, np. duzego nasilenia
ztej woli pracodawcy (osoby dziatajgcej za pracodawce) umysinie i uporczywie
naruszajgcego prawa pracownika. Jesli chodzi o wynagrodzenie, to sporadyczne
niewyptacenie jego drobnej czesci nie jest ciezkim naruszeniem obowigzku
pracodawcy, przy czym dla oceny, czy ta czes$¢ jest drobna, powinno sie jg
poréwna¢ z catym wynagrodzeniem pracownika (podobnie Sad Najwyzszy w
wyroku z 27 lipca 2012 r., | PK 53/12, OSNP 2013 nr 15-16, poz. 173). Nie nalezy
jednakowo traktowaé pracodawcy, ktéry w ogdle nie wyptaca wynagrodzenia oraz
pracodawcy, ktory wyptaca je czesciowo. W obu wypadkach jest to naruszenie
przez pracodawce podstawowego obowigzku, ale w razie wypfacenia czesci
wynagrodzenia nie zawsze jest to naruszenie ciezkie. Nalezy wéwczas dokonac
oceny winy pracodawcy oraz wagi naruszonych lub zagrozonych interesow
pracownika (podobnie Sgd Najwyzszy w wyroku z 13 marca 2012 r., Il PK 287/11,
LEX nr 1215149).

Biorgc powyzsze pod uwage, nalezy zauwazyé, ze twierdzenia skargi

stanowig w istocie polemike z ustaleniami faktycznymi i oceng dowoddéw dokonang



przez Sady obydwu Instancji, co zgodnie z art. 3982 § 3 k.p.c. uchyla sie spod
kontroli kasacyjnej. Sad Najwyzszy zwigzany byt ustaleniami faktycznymi oraz
oceng materialtu dowodowego dokonang w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku
(art. 3982 § 2 k.p.c.).

Majgc powyzsze na uwadze Sad Najwyzszy postanowit jak w sentencji w
zgodzie z art. 398° § 2 k.p.c.



