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Niewyplacenie wynagrodzenia w terminie jako przyczyna

rozwiazania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika

Non-payment of salary within the date as a cause of termination of employment without

notice by the employee

Streszczenie. Artykul przedstawia problem niewyplacenia wynagrodzenia w terminie jako przyczyne
rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia. W tym celu ukazano reguly dotyczace wyptaty
wynagrodzenia oraz skutki ich naruszenia. Z dokonanej analizy wynika, ze nie kazde dziatanie lub
zaniechanie pracodawcy uprawnia pracownika do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia. Z
tego powodu roszczenia pracownika powinny byC¢ oceniane na gruncie konkretnego stanu
faktycznego. Niekiedy moga one zosta¢ uznane za nieuzasadnione i w zwigzku z tym rodzi¢
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza.

Stowa kluczowe: termin ptatnosci; wynagrodzenie; rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia;
prawo podstawowe; odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza.

Summary. The article presents the non-payment of salary within the date as a cause of termination of
employment without notice. For this purpose, have been shown the rules of the payment of salary and
the effects of their violation. From the above analysis it is clear that not every act or omission of the
employer will entail the right to terminate the employment without notice. For this reason employee’s
claims should be evaluated on the basis of the specific facts. Sometimes it may be considered to be
unreasonable and therefore give rise to liability for damages.

Keywords: date of payment; salary; termination of employment without notice; fundamental right,
liability for damages.

1. Uwagi ogdlne

Obowiazek pracodawcy polegajacy na terminowym wyplaceniu wynagrodzenia wynika
posrednio juz z samej definicji stosunku pracy, ktéra zaktada odptatnos¢ zatrudnienia.
O powinnosci tej w sposob wyrazny stanowi natomiast art. 94 pkt 5 Kodeksu pracy', ktory
wsérod podstawowych obowigzkéw pracodawcy wymienia takze terminowe i1 prawidtowe
wyptacanie wynagrodzenia. W przypadku naruszenia tej reguty pracownikowi przystuguja
okreslone srodki ochrony. Ws$rod nich na szczeg6lng uwage zastuguje mozliwos¢ rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Podstawe prawna tego uprawnienia stanowi art. 55 §1'

k.p. Pracownikowi przystuguje woéwczas odszkodowanie w wysokosci wynagrodzenia za

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz.U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94 ze zm.).
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okres wypowiedzenia, a jezeli umowa o prac¢ zostata zawarta na czas okreslony lub na czas
wykonania okre§lonej pracy — w wysoko$ci wynagrodzenia za okres 2 tygodni. Przestanka
decydujaca o mozliwosci skorzystania z powyzszych uprawnien jest wykazanie, ze w Swietle

prawa pracy doszlo do ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkoéw wobec pracownika.

2. Obowiazek terminowego wyplacania wynagrodzenia za prace

Cho¢ o obowigzku wyptacania wynagrodzenia wspomina przywotany juz art. 94 pkt. 5 k.p.,
to jego konkretyzacje mozna odnalezé w art. 85 k.p. Przepis ten odnosi si¢
w szczegblnosci do zagadnienia terminu wyptaty wynagrodzenia. W swym §1 wskazuje on na
okresowy charakter $wiadczenia pracodawcy, ktory powinien dokonywaé wyplaty
wynagrodzenia za prac¢ co najmniej raz w miesigcu, w stalym i z géry ustalonym terminie.
Umozliwia to odpowiednio czgste uzyskanie przez pracownika srodkow pienig¢znych na
biezace potrzeby rodziny, a takze odpowiada jednomiesigcznym okresom rozliczeniowym
wielu optat. Takie unormowanie stanowi zatem element sktadowy alimentacyjnej funkcji
wynagrodzenia.

Na tym tle interesujagcym zagadnieniem jest ustalanie i rozliczanie wynagrodzenia za
prace za okresy krotsze niz miesigc. Praktyka ta powszechna jest w wielu krajach
anglosaskich, gdzie wynagrodzenie wyptaca si¢ za okres jednego tygodnia (wage). Pod
wieloma wzgledami system ten nalezy uzna¢ za korzystniejszy dla pracownika. Tydzien jako
okres rozliczeniowy jest bowiem bardziej precyzyjny. W czasowym systemie zatrudnienia
stata stawka wynagrodzenia zasadniczego odpowiada zawsze tej samej liczbie dni 1 godzin
pracy, inaczej niz w rozliczeniu miesigcznym. Ponadto wigksza czestotliwo$¢ wyplaty
wynagrodzenia zmniejsza ryzyko pracownika zwigzane z niewyptacalnoscig pracodawcy.
W ten sposob skroceniu ulega okres pracy, za ktdry pracownik nie otrzymuje wynagrodzenia,
zanim uzyska wiadomo$¢ o powstatych trudno$ciach finansowych. Z tego powodu nalezy
przyjaé, ze takie dziatanie pracodawcy nie moze by¢ utozsamiane z naruszeniem jego
obowigzkow. Mimo to kazdorazowo powinno by¢ oceniane w kontekscie podstawowych
zasad prawa pracy, a w szczego6lnosci art. 18 k.p., przewidujacego zasade uprzywilejowania
pracownika.

Z podobna sytuacja mamy do czynienia w przypadku pracy w ruchu ciggtym. Ten
system zatrudnienia wymaga bowiem przyjecia okreséw rozliczeniowych bedacych
wielokrotnoscig tygodnia pracy. Dlatego tez rozliczenie nastepuje zazwyczaj co 4 tygodnie 1
jest czestsze niz raz w miesigcu kalendarzowym. Mimo to z analogicznych powodoéw nie

mozna uzna¢ takiego rozwigzania za niezgodne z prawem.
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Ustalony przez pracodawce termin wyplaty wynagrodzenia powinien charakteryzowac
si¢ stato$cig. Natomiast jego regulacja winna by¢ przedmiotem uktadu zbiorowego pracy
lub w odniesieniu do pracodawcy zatrudniajacego co najmniej 20 pracownikéw — regulaminu
pracy. W tym zakresie na pracodawcy spoczywa obowigzek poinformowania pracownika
o czgstotliwosci wyplaty wynagrodzenia, co powinno nastgpi¢ na pismie, nie pdzniej niz
w ciggu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prace.

Jesli pracodawca dokonuje wyptaty wynagrodzenia za prace w formie
bezgotowkowej, przelewem na konto bankowe, powinien dokona¢ przelewu z takim
wyprzedzeniem, aby pracownik mégt dysponowac srodkami pienieznymi w dniu, ktéry zostat
ustalony jako dzien wyptaty. W przeciwnym wypadku pracodawca popada w zwloke co do
wykonania tego §wiadczenia.

Przepis art. 85 §2 k.p. stanowi, ze wynagrodzenie ustalone zgodnie z powyzszymi
regutami platne jest z dotu, po wykonaniu pracy. Wyjatki od tej zasady przewidziane zostaly
w przepisach szczeg6lnych, ktore dotycza m.in. nauczycieli (art. 39 ust. 3 ustawy z dnia 26
stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela?) czy nauczycieli akademickich (art. 151 ustawy z dnia
27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie wyzszym®). Wyplata wynagrodzenia nastepuje
wowczas z gory.

W doktrynie przyjmuje si¢, ze obowigzek wczesniejszej wyplaty wynagrodzenia moze
by¢ takze wprowadzony przepisami nizszej rangi (art. 9 k.p.) oraz umowa o prace (art. 18
k.p.)4. Norme¢ prawng wynikajaca z art. 85 §2 k.p. nalezy bowiem kwalifikowac jako
semiimperatywna, a wiec pozwalajaca na wprowadzenie regulacji korzystniejszej dla
pracownika. Za taka niewatpliwie nalezy uzna¢ wyptate wynagrodzenia przed wykonaniem
pracy.

Z powyzszego przepisu wynika takze, ze wynagrodzenie za prace¢ platne raz w
miesigcu powinno by¢ wyptacone niezwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokosci, nie
p6zniej niz w ciggu pierwszych 10 dni nastgpnego miesigca kalendarzowego. Regulacja ta jest
wynikiem ztozonego charakteru prawa do wynagrodzenia, na ktére sklada si¢ szereg
zmiennych. Z tego powodu ustalenie cato$ci §wiadczenia w dniu zakonczenia okresu

obliczeniowego czgsto moze okazaé si¢ niemozliwe. Z takiego sformulowania ustawodawcy

> Dz.U. Nr 3 poz. 19 ze zm.

’ Dz.U. Nr 164 poz. 1365 ze zm.

* E. Maniewska, w: Kodeks pracy. Komentarz LEX. Ustawy towarzyszqce z orzecznictwem. Europejskie prawo
pracy z orzecznictwem, red. K. Jaskowski, T. 1, Warszawa 2014, s. 380.
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mozna jednoczesnie wnioskowac, ze za nieuzasadnione nalezy uzna¢ opoznienie wystepujace
w przypadku pracownika otrzymujacego wytacznie stawke statg.

W przepisach prawa pracy mozna rowniez odnalez¢ szczegdlng regule odnoszacy si¢
do terminu wyptaty wynagrodzenia przypadajacego na dzien wolny od pracy. W takiej
sytuacji wynagrodzenie wyptaca si¢ w dniu poprzedzajagcym lub ostatnim dniu
poprzedzajacym okres §wigteczny, jesli wiecej dni wolnych nastepuje po sobie. Za dzien
wolny od pracy nalezy rozumie¢ dni ustawowo wolne od pracy, a wigc niedziele i §wigta
panstwowe, a takze dni wolne, ktore wynikajg z pigciodniowego tygodnia pracy. Odmiennie
ksztaltuje si¢ termin wyplaty wynagrodzenia za prace platnego z géry. Wiasciwe przepisy
nakazuja wowczas wyptate wynagrodzenia w dniu nastepujacym po dniu wolnym.

W kontekscie sktadnikéw wynagrodzenia, przystugujacych pracownikowi za okresy
dhuzsze niz jeden miesigc, obowigzuje z kolei regula, ze wyptaca si¢ je z dolu w terminach

okreslonych w przepisach szczegolnych.

3. Naruszenie obowigzku terminowego wyplacania wynagrodzenia za prace jako
podstawa rozwigzania umowy o prace w trybie art. 55 §1' k.p.

Wszystkie powyzsze rozwazania, odnoszace si¢ do zasad wyptacania przez pracodawce
wynagrodzenia, s3 skorelowane z wystepujacym po stronie pracownika prawem do
terminowego otrzymywania naleznej ptacy. Na tle polskiego systemu prawa pracy prawo to
ma charakter podstawowy. Ustalenia wymaga jednakze, czy w kazdym przypadku jego
naruszenie bedzie skutkowato mozliwo$cig rozwigzania umowy o prac¢ bez wypowiedzenia.
Jak wynika z literalnego brzmienia art. 55 §1' k.p., naruszenie musi by¢ ponadto
zakwalifikowane jako ,,ciezkie”.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 8 pazdziernika 2009 r.’ w sprawach
dotyczacych zasadno$ci rozwigzania przez pracownika umowy o prac¢ bez wypowiedzenia,
w oparciu o art. 55 §1' k.p. w pierwszej kolejnosci nalezy rozstrzygnaé, czy pracodawca
naruszyl podstawowy obowigzek (obowigzki) wobec pracownika, a dopiero pozytywna
odpowiedZ na to pytanie aktualizuje konieczno$¢ rozwazenia, czy naruszenie pracodawcy
mialo charakter cigzki. W tym miejscu nalezy jednak zauwazy¢, ze sam wymog cig¢zkosci nie
jest w orzecznictwie jednolicie interpretowany.

Za cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkoéw wobec pracownika przyjmuje si¢

najczesciej dziatanie, ktorego nastepstwa dotkliwie godza w interesy pracownika. Oprdcz

> Wyrok SN z dnia 8 pazdziernika 2009 r., Il PK 114/09, OSNP 2011, nr 9-10, poz. 127 .
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interesOw o charakterze prawnym nalezy tu takze wskaza¢ wszelkie inne zyciowo istotne,
w tym takze $cisle osobiste czy ekonomiczno-socjalne. Za nieuprawnione nalezy zatem uznaé
rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 §1' k.p., jezeli
naruszenie nie skutkowato dla pracownika powaznymi nastgpstwami. Ich ocena powinna
odbywac¢ si¢ w odniesieniu do indywidualnego przypadku oraz w oparciu o obiektywne

kryteria.

W podobnym tonie wypowiedzial si¢ Sad Najwyzszy w wyroku z 10 listopada 2010
r.°. Zdaniem Sadu Najwyzszego, oceniajac ,.cigzko$¢” naruszenia przez pracodawce
obowigzku dokonania terminowej wyptaty wynagrodzenia na rzecz pracownika, nalezy nie
tylko zbada¢, czy pracodawca dopuscit si¢ naruszenia obowigzkéw wobec pracownika z winy
umyslnej lub razacego niedbalstwa, ale takze stwierdzi¢, czy wyptacenie wynagrodzenia
nieterminowe lub w niepelnej wysokosci stanowilo realne zagrozenie albo uszczerbek dla
istotnego interesu pracownika, w szczegolnosci czy nie spowodowato ono uszczerbku dla
koniecznego utrzymania pracownika i jego rodziny. Znaczenie dla takiej oceny moze mieé¢
wysokos¢ zarobkow pracownika, zajmowane przez niego stanowisko (petniona funkcja),
ewentualna odpowiedzialno$¢ samego pracownika za wywigzywanie si¢ pracodawcy z
obowigzkéw wobec pracownikéw albo wplyw na decyzje podejmowane przez pracodawce.
Za takim rozumieniem tego okre$lenia przemawia to, ze gdyby mialo ono odnosi¢ si¢
wylacznie do strony podmiotowej zachowania pracodawcy, to ustawodawca nie stosowalby
okreslenia ,,cigzkie”, lecz wskazat na konieczno$¢ wystapienia winy umyslnej lub razacego
niedbalstwa. Taka wykladnia rozwazanego okre$lenia ma takze uzasadnienie w celu art. 55
§1' k.p., ktorym jest umozliwienie pracownikowi natychmiastowego rozwigzania stosunku
pracy w sytuacjach, w ktorych jest to usprawiedliwione rzeczywistym 1 powaznym
naruszeniem lub zagrozeniem naruszenia jego istotnych interesoéw. W innych sytuacjach
pracownik moze korzysta¢ ze ,,zwyczajnych” §rodkow ochrony, w tym wypowiedzie¢ umowe
0 pracg.

Takie stanowisko zajat Sad Najwyzszy rowniez w wyroku z dnia 10 maja 2012 r.”.
Stwierdzil on wowczas, ze przez analogi¢ do podobnego zwrotu zawartego w art. 52 §1 k.p.,
uzyte w art. 55 §1' k.p. okreslenie ,,ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkow” nalezy
interpretowac jako bezprawne, bo sprzeczne z obowigzujagcymi przepisami badZz zasadami
wspotzycia spotecznego, dziatania lub zaniechania pracodawcy, polegajace na niedopetieniu

podstawowych obowigzkoéw objetych trescig stosunku pracy 1 noszace znamiona ,,ci¢zkosci”

% Wyrok SN z dnia 10 listopada 2010 r., I PK 83/10, LEX nr 737372.
" Wyrok SN z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 220/11, LEX nr 1211159.
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tak w sensie przedmiotowym, wobec zagrozen, jakie stanowig one dla istotnych interesow
pracownika, jak 1 podmiotowym, z uwagi na kwalifikowang posta¢ przypisywanej
pracodawcy winy. Zamystem ustawodawcy byto zatem umozliwienie pracownikowi, zgodnie
z zasadg réwnos$ci stron umowy o pracg, natychmiastowego zerwania laczacej go
z pracodawcg wiezi prawnej w sytuacji, gdy ten ostatni przez swoje zawinione postepowanie
uniemozliwia prawidlowa realizacje podstawowych celow stosunku pracy.

W tym kontek$cie pomocne moze by¢ takze orzeczenie Sadu Najwyzszego z 4
kwietnia 2000 r.°. Sad Najwyzszy zauwaza, ze przestanka rozwiazania umowy o prace bez
wypowiedzenia ze wzgledu na ci¢zkie naruszenie podstawowych obowigzkow wobec
pracownika 1 uzyskania odszkodowania jest wina umyS$lna lub razace niedbalstwo
pracodawcy. Pracodawca, ktory nie wyptaca pracownikowi w terminie catosci
wynagrodzenia, ci¢zko narusza swoj podstawowy obowigzek z winy umyslnej, chocby
z przyczyn niezawinionych nie uzyskat srodkow finansowych na wynagrodzenia. Z punktu
widzenia tresci stosunku pracy jest catkowicie obojetne, z jakiego zrddla pracodawca
uzyskuje srodki na wynagrodzenia. Jest to efekt podstawowej cechy tego stosunku prawnego,
w ktorym pracodawca ponosi ryzyko prowadzonej dziatalnosci, ktére tym samym nie obcigza
pracownikow. Obowigzek pracodawcy polega wiec na terminowym wyplacaniu wynagrodzen
za pracg 1 w stosunku do takiego obowigzku nalezy odnosi¢ jego wine. Jednoczes$nie kwestia,
czy pracodawcy mozna przypisa¢ wing w nieuzyskaniu srodkow na wynagrodzenie jest bez
znaczenia w konteks$cie realizacji obowigzku wyplaty wynagrodzenia w terminie. Sama ocena
winy umyslnej lub razacego niedbalstwa pracodawcy powinna natomiast nastgpi¢
z uwzglednieniem stosowanego u pracodawcy porozumienia zawartego z dziatajacymi
u niego zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, cho¢by nie bylo ono zrodtem prawa
pracy, o ktorym mowa w art. 9 § 1 k.p.

W orzecznictwie podkresla si¢ takze, Zze nie mozna jednakowo traktowaé pracodawcy,
ktéry w ogole nie wyptaca wynagrodzenia oraz pracodawcy, ktéry wyplaca je czgsciowo.
W obu wypadkach takie zachowanie stanowi naruszenie podstawowego obowigzku wobec
pracownika, ale w razie wyplacenia czg¢§ci wynagrodzenia nie zawsze jest to naruszenie
cigzkie. Nalezy wowczas dokonaé oceny winy pracodawcy oraz wagi naruszonych
lub zagrozonych intereséw pracownika’. Ocena wagi naruszonych lub zagrozonych interesow
pracownika moze podlega¢ indywidualizacji w roznych stanach faktycznych. Jesli chodzi

o wynagrodzenie, to sporadyczne niewyptacenie jego drobnej czg¢sci nie jest cigzkim

8 Wyrok SN z dnia 4 kwietnia 2000 r., I PKN 519/99, OSNP 2001, nr 16, poz. 516.
? Postanowienie SN z dnia 13 marca 2012 r., IT PK 287/11, LEX nr 1215149.
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naruszeniem obowigzku pracodawcy, przy czym dla oceny, czy ta cz¢s¢ jest drobna, powinno
si¢ ja poréwnac z catym wynagrodzeniem pracownika. Z kolei do oceny winy pracodawcy
nalezy stosowa¢ miernik obiektywny uregulowany w art. 355 k.c., co oznacza, ze wina polega
na niedotozeniu staranno$ci ogolnie wymaganej w stosunkach danego rodzaju (nalezytej
staranno$ci), ktorg w zakresie prowadzonej przez dtuznika dziatalnosci gospodarczej okresla
sie przy uwzglednieniu zawodowego charakteru tej dziatalnosci'®.

Z sytuacja czesciowej wyplaty wynagrodzenia mamy najczesciej do czynienia,
gdy pracodawca nie wyptaca okreslonego sktadnika wynagrodzenia za prace, ktorego
przystugiwanie jest sporne, a pracodawca uwaza w oparciu o usprawiedliwione argumenty
roszczenie pracownika za nieuzasadnione. Przyczyng takiej sytuacji moga by¢
w szczegolnos$ci niejasne przepisy prawa pracy dotyczace tego skladnika wynagrodzenia.
W takim przypadku pracodawcy z reguly nie mozna przypisa¢ ci¢zkiego naruszenia
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika. W razie niewyplacania czg¢sci
wynagrodzenia, nalezy jednakze bardzo wnikliwie ocenia¢ win¢ pracodawcy, ktéra przy
niewyptaceniu catosci wynagrodzenia zazwyczaj jest oczywista. Nie mozna bowiem mowié
o ci¢gzkim naruszeniu przez pracodawce jego obowigzkow, jezeli jest ono niezawinione
lub zawinione w niewielkim stopniu''.

A contrario mozna wigc stwierdzi¢, ze pracodawca niewyplacajacy pracownikowi
czg¢sci wynagrodzenia za prace, ale bez usprawiedliwionej przyczyny, narusza w sposob
cigzki swoje podstawowe obowiazki. Stanowisko to znajduje swe potwierdzenie w wyroku
Sadu Najwyzszego z 8 sierpnia 2006 r.'>. Orzeczenie to zapadto w stanie faktycznym, w
ktérym pracodawca nie wyplacat pracownikom cze$ci wynagrodzenia za pracg, a mianowicie
przyrostu wynagrodzenia wynikajagcego z art. 4a ustawy z dnia 16 grudnia 1994 r.
0 negocjacyjnym systemie ksztalttowania przyrostu przecietnych wynagrodzen
u przedsigbiorcow oraz o zmianie niektorych ustaw'’. Zdaniem Sadu Najwyzszego, takze
i takie zachowanie pracodawcy stanowi ci¢zkie naruszenie podstawowego obowiagzku, gdyz
powinien on wyptaca¢ pelne wynagrodzenie za pracg, w wysokosci wynikajacej z umowy
0 prace 1 przepisow prawa pracy. W powyzszym przypadku naruszenie przez pracodawce
zasad wyplaty wynagrodzenia nastgpowato co miesigc w terminie platnosci wynagrodzenia
1 od dowiedzenia si¢ przez pracownika o tej okolicznosci nalezy liczy¢ termin jednego

miesigca okreslony w art. 55 §2 w zwigzku z art. 52 §2 k.p.

10 Wyrok SN z dnia 5 czerwca 2007 r., III PK 17/07, LEX nr 551138.

" Wyrok SN z dnia 6 marca 2008 r., Il PK 185/07, OSNP 2009 nr 13-14, poz. 170.
"2 Wyrok SN z dnia 8 sierpnia 2006 r., I PK 54/06, OSNP 2007 nr 15-16, poz. 219.
P Dz.U.z 1995 r. Nr 1, poz. 2 ze zm.
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Przepis art. 55 §1' k.p. nie wprowadza jednak wymagania, by ciezkie naruszenie przez
pracodawce podstawowych obowiazkow bylo wylaczng przyczyng rozwigzania przez
pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia. Jezeli pracodawca narusza obowigzki
zachowaniem cigglym, to pracownik moze zwleka¢ z rozwigzaniem umowy do chwili dla
niego dogodnej albo wecale jej nie rozwigzywac, oceniajac to w plaszczyznie wlasnego

interesu'®,

4. Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracownika w razie nieuzasadnionego
rozwigzania umowy o prace w trybie art. 55 §1' k.p.
W tym miejscu nalezy zwréci¢ uwage takze na skutki nieuzasadnionego rozwigzania przez
pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia. Gdyby dziatanie pracownika zostato uznane
za bezpodstawne, pracodawca bedzie mogt wowczas dochodzi¢ od niego odszkodowania na
podstawie art. 61' k.p. Ustawodawca nie wyposazyl bowiem pracodawcy, odmiennie niz
pracownika, w prawo do wniesienia odwotania od nieuzasadnionego badz niezgodnego z
prawem wypowiedzenia umowy o pracg bez wypowiedzenia. Nie ma on réwniez prawa do
odwotania si¢ od oczywiscie bezzasadnego rozwigzania przez pracownika umowy o prac¢ bez
wypowiedzenia ,,z winy pracodawcy”. Wywotanie skutku rozwigzujacego oswiadczenia woli
pracownika 0 niezwlocznym zakonczeniu stosunku pracy powoduje,
ze pracodawca nie moze juz rozwigza¢ z pracownikiem umowy o prac¢ bez wypowiedzenia
z jego winy z powodu niestawiennictwa w pracy. Wadliwa czynno§¢ prawna pracownika,
wywotujaca w rezultacie oczekiwany przez niego skutek w postaci ustania stosunku pracy,
a stanowigca dla pracodawcy nieoczekiwang ucigzliwo$¢, jest jednakze rekompensowana
prawem pracodawcy do przywotanego wyzej odszkodowania, ktore w tym wypadku jest
niezalezne od powstania po jego stronie szkody. Dlatego tez roszczenie pracodawcy w tym
zakresie nie moze by¢ utozsamiane z naduzyciem prawa w rozumieniu art. 8 k.p."”.
Przyktadem, obrazujacym przedstawiong sytuacje, moze by¢ rozstrzygnigcie Sadu
Najwyzszego z 15 wrzesnia 2011 1.'°. W powyzszej sprawie doszto do rozwiazania przez
pracownika umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z powodu ci¢zkiego naruszenia przez
pracodawce obowigzku wyptaty wynagrodzenia. Takie zachowanie pracownika miato jednak

miejsce przed ustalonym terminem zaptaty. Sad Najwyzszy stwierdzil, Ze nalezy je uznaé za

14 Wyrok SN z dnia 5 czerwca 2007 r., III PK 17/07, LEX nr 551138.
15 Wyrok SN z dnia 29 kwietnia 2005 r., III PK 2/05, OSNP 2005, nr 23, poz. 372.
' Wyrok SN z dnia 15 wrze$ni 2011 r., Il PK 69/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 243.
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nieuzasadnione, nawet wtedy, gdy z okolicznos$ci sprawy wynika, ze pracodawca nie mogtby

wywigzac si¢ z obowigzku wyptaty wynagrodzenia.

5. Wnioski

Na podstawie przeprowadzonych rozwazanh mozna sformutowaé kilka zasadniczych
wnioskow. W pierwszej kolejnosci nalezy zwroci¢ uwage na szczegdlne znaczenie samego
obowigzku pracodawcy, polegajacego na terminowym wyplacaniu wynagrodzenia. Jak
wynika z orzecznictwa, jego naruszenie niejednokrotnie moze by¢ przyczyng rozwigzania
stosunku pracy bez wypowiedzenia. Nalezy jednak pamie¢taé, ze w pewnych sytuacjach
wystapienie z powyzszym roszczeniem moze by¢ uznane za nieuzasadnione. Decydujace
znaczenie ma w tym aspekcie spetnienie wymogu ,.ci¢zkosci”. Przede wszystkim nalezy
zwréci¢ uwage, czy opoznienie w wyplacie dotyczy calosci, czy tez czgsci wynagrodzenia.
O ile w obu sytuacjach mamy do czynienia z naruszeniem podstawowego obowigzku
pracodawcy wobec pracownika, to niewyptacenie czeSci wynagrodzenia czesto moze byc
niewystarczajaca podstawa do rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia. W takim
przypadku bardziej wnikliwie nalezy ocenia¢ wing pracodawcy. Wynika to z przyjete]
w judykaturze zasady, ze jedynie umyslne lub wynikajace z razacego niedbalstwa opoznienie
stanowi cigzkie naruszenie. Co wigcej, nalezy pamigta¢ takze o tym, ze nieuzasadnione
rozwigzanie umowy o prace przez pracownika moze by¢ podstawa do dochodzenia przez
pracodawce odszkodowania. Dlatego tez ocena zasadnosci roszczen pracownika powinna

kazdorazowo odnosi¢ si¢ do konkretnych stanéw faktycznych.
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