UZASADNIENIE

wyroku z dnia 8 lipca 2015 r.

Pozwem z dnia 23 pazdziernika 2014 r. (data stempla pocztowego) skierowanym przeciwko (...) S.A. w W., powbddka
A. P. wniosla o zasgdzenie na rzecz powodki kwoty 4.540,65 zt z tytutu odszkodowania za rozwiazanie stosunku pracy
bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw pracodawcy wobec pracownika, o
ktérym mowa w art. 55 § 1 kodeksu pracy wraz z odsetkami ustawowymi od dnia wniesienia pozwu do dnia zaplaty.
W uzasadnieniu powodka wskazala na powtarzajace sie u pozwanego incydenty z wyplacaniem wynagrodzenia po
terminie i wratach oraz fakt niedopuszczenia powddki do pracy na stanowisku specjalisty ds. kadr i ptac wynikajacym z
zawartego przez strony porozumienia, co stanowilo ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw pracodawcy wobec
pracownika (pozew k. 3 — 9).

W odpowiedzi na pozew P.- (...) w W. wniodst o oddalenie pozwu w caloéci oraz zasadzenie od powddki kosztow
postepowania sadowego, w tym kosztoéw zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych lub wedlug spisu
kosztow przedstawionego przez pozwanego na ostatnim posiedzeniu przed zamknieciem sprawy. Uzasadniajac
pozwany zaprzeczyl wszelkim twierdzeniom powddki, o ile nie przyznat ich wyrazZnie oraz wnidst o sprecyzowanie
przez powodke podstaw dokonanej przez siebie kalkulacji kwoty zadanej tytulem odszkodowania (odpowiedZ na
pozew k. 42 — 49).

W piSmie procesowym z dnia 11 grudnia 2014 r. (data wplywu) strona powodowa skorygowala wysoko$¢ zadanej kwoty
odszkodowania do 4.065,07 zt wraz z ustawowymi odsetkami od dnia nastepujacego po dniu rozwigzania umowy
o prace tj. od 28 marca 2014 r. do dnia zaplaty. Ponadto wniosla o zasadzenie kosztéw postepowania sadowego
wedlug norm przepisanych lub wedlug spisu kosztow przedstawionego przez pozwanego na ostatnim posiedzeniu
przed zamknieciem sprawy (pismo k. 94 — 100).

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

A. P. byla zatrudniona w (...) S.A. w W. na podstawie umowy o prace na czas okre$lony od dnia 22 pazdziernika 2012
r. do dnia 31 grudnia 2013 r., a od dnia 16 wrze$nia 2013 r. na czas nieokreSlony w pelnym wymiarze czasu pracy
(umowy: k. 2, 14 akt osobowych czesé B).

W okresie zatrudnienia powodka pracowala poczatkowo na stanowisku Sekretarki w Sekcji (...)w Zakladzie (...),
nastepnie na tym samym stanowisku w Segmencie (...)(...), a zgodnie z zawartym w dniu 12 wrze$nia 2013 r.
porozumieniem zmieniajacym powddka miala objac¢ stanowisko specjalisty ds. kadr i plac w Sekcji (...) (...)((...)),
jednakze zostala przeniesiona do sekretariatu Prezesa Zarzadu w celu wykonywania obowiazkéw jego asystentki
(umowy: k. 2, 14, porozumienia: k. 12, 14 akt osobowych czeé¢ B, wydruk e-mail k. 15).

Pozwany w harmonogramie wyplat w roku 2014 okreslit terminy, w ktorych wyptacane mialo byé wynagrodzenie za
prace za poszczegoblne miesigce. (komunikat k. 16, wymiar czasu pracy k. 17, harmonogram k. 18, zeznania powddki

k. 145).

Zdarzalo sie, ze pozwany wyplacal pracownikom wynagrodzenie w ratach i nieterminowo, co mialo miejsce w
przypadku powo6dki w miesigcu maju, wrzesniu, pazdzierniku, listopadzie 2013 r. oraz lutym 2014 r. Pracodawca
droga elektroniczng informowal pracownikow o wyplaceniu wynagrodzenia w ratach, uzasadniajac to trudng sytuacja
finansowa. Nie zawsze transza wynagrodzenia byla wyplacona zgodnie z deklaracja pracodawcy. Wynagrodzenie za
maj 2013 r. powodka otrzymala w 11 maja 2013 r. Wynagrodzenie za wrzesien 2013 r. powddka otrzymala w dwoch
ratach 10 i 25 pazdziernika 2013 r. Wynagrodzenie za pazdziernik 2013 r. powddka otrzymata w dwoch ratach 12
i 26 listopada 2013 r. Wynagrodzenie za listopad 2013 r. powodka otrzymala w dwoch ratach 11 grudnia 2013 r.
Wynagrodzenie za luty 2014 r. powddka otrzymala w dwoch ratach 10 marca 2014 r. i 1 kwietnia 2014 r. (zgodnie z
informacja wewnetrzna wyplata wynagrodzenia za luty 2014 r. miala nastapi¢ w dwoch ratach 10 i 28 marca 2014 r.)



(informacja wewnetrzna k. 86 - 87, potwierdzenia przelew: k. 20 — 27, listy ptac k. 28 — 33, pisma: k. 82 — 87, zeznania
Swiadka M. P. k. 134 — 134v, I. W. k. 144, M. F. k. 144 — 145, zeznania powodki k. 145).

Os$wiadczeniem z dnia 27 marca 2014 r. powddka rozwigzala z pozwanym umowe o prace bez wypowiedzenia z powodu
dopuszczenia sie przez pracodawce ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika, a mianowicie
niewyplacenia pelnego wynagrodzenia za miesigc luty 2014 r. w terminie, tj. do dnia 10 marca 2014 r. Powodka
wskazala, iz pracodawca o swoim zamiarze poinformowal w Informacji Wewnetrznej nr 16/14 w dniu 7 marca, co
stanowi moment uzyskania przez pracownika wiadomo$ci o okolicznoéci uzasadniajacej rozwigzanie umowy w trybie
art. 52 § 2k.p., wzw. zart. 55 § 2 k.p. Ponadto powodka wskazala, ze wyplacanie pensji w ratach mialo miejsce rowniez
w przypadku wynagrodzen za miesigce: lipiec, sierpien i pazdziernik w 2013 r. (o§wiadczenie k. C1 a/0).

W zwiazku z powyzszym, w dniu 30 maja 2014 r. powodka wezwala pozwanego do zaplaty odszkodowania w wysokoSci
wynagrodzenia za okres wypowiedzenia tj. 4.000 zl wraz z ustawowymi odsetkami naleznymi od dnia 28 marca 2014
r. (wezwanie k. C6 a/o0).

W odpowiedzi na wezwanie pozwany poinformowal powodke o tym, ze zadana przez powodke kwota nie zostanie
wyplacona z uwagi, ze jest nienalezna, gdyz nie w kazdym wypadku nieterminowe wyplacanie pracownikom
wynagrodzenia jest ciezkim naruszeniem obowigzkéw pracodawcy. Ponadto pozwany uzasadnial niewyplacenie
wynagrodzenia w terminie podejmowaniem przez niego czynnos$ci majacych na celu utrzymanie cigglosci
funkcjonowania firmy i w rezultacie niedopuszczenie do ogloszenia jej upadtoéci, przejawiajace sie m.in. w wyplacie
wynagrodzenia w cze$ciach (pismo k. C5 a/o).

Powddka nie byla jedynym pracownikiem, ktoéry rozwigzal umowe o prace ze wskazanych powyzej powodéw, jednakze
inni otrzymali stosowne odszkodowanie (zeznania §wiadka M. P. k. 134 — 134v).

Miesieczne wynagrodzenie brutto powddki obliczone jak ekwiwalent pieniezny za urlop wypoczynkowy wynosito
4.065,07 zt (zaswiadczenie k. 52).

Powyzszy stan faktyczny Sad ustalil na podstawie wskazanych wyzej dowodéw. Zdaniem Sgdu dowody
z dokumentéw oraz dokumentow prywatnych stanowia wiarygodny material dowodowy, gdyz ich tres¢ jest jasna i
oczywista, nie budzi watpliwosci. Strony ponadto nie kwestionowaly tresci, ani prawdziwo$ci ztozonych dokumentow.

Ustajac stan faktyczny Sad opart sie rowniez na zeznaniach §wiadkoéw: M. P. (k. 134 — 134v), I. W. (k. 144), M. F. (k.
144 — 145) oraz zeznan powodki (k. 145).

W ocenie Sadu nie bylo podstaw do kwestionowania zeznan przestuchanych w sprawie §wiadkéw oraz powddki, gdyz
byly sp6jne i zasadniczo korespondowaly z ustalonym w sprawie stanem faktycznym w zakresie okolicznoéci istotnych
dla rozstrzygniecia niniejszej sprawy. Zeznajacy jednogloénie wskazali na fakt niewyplacania przez pozwanego
wynagrodzen w terminie i dzielenie ich na transze. Dodatkowo z zeznan $wiadka M. P. wynikalo, iz procedery
wypowiadania z pozwanym umoéw o prace przez jego pracownikow, z tego powodu mialy miejsce i w zwigzku z tym
otrzymywali oni stosowne odszkodowanie.

Sad zwazyl, co nastepuje:
W ocenie Sadu powddztwo A. P. zastugiwalo na uwzglednienie.

Jedna z podstawowych zasad prawa pracy jest zasada rownego traktowania w zatrudnieniu, kt6ra jest zwigzana miedzy
innymi z niedyskryminowaniem pracownikow w zakresie nawigzywania i rozwiazywania stosunku pracy. Zasada
przejawia sie m.in. w tym, Ze kazda ze stron stosunku pracy tj. pracodawca i pracownik ma prawo decydowania o
momencie zakonczenia stosunku pracy. Jednak swoboda jest ograniczona, kreuje dla kazdej ze stron stosunku pracy
okre$lone obowiazki. Podjecie decyzji o rezygnacji z pracy wymaga spelienia okre$§lonych warunkéw przez strone,



ktora sklada o$wiadczenie o rozwiazaniu badz wypowiedzeniu umowy o prace (M. Skibinska, Przyczyny rozwiazania
umowy o prace, ABC nr 149829).

W rozpoznawanej sprawie spor toczyl sie wokol oceny prawnej dzialan powddki w zakresie podjetej przez nig decyzji o
zakonczeniu wspolpracy z pozwanym pracodawca. Kluczowym zatem dla rozstrzygniecia przedmiotowej sprawy byto
ustalenie, czy rozwiazanie stosunku pracy z pozwanym bylo zgodne z przepisami prawa w zakresie dopuszczalnoéci
dokonania rozwiazania, jak i spelniania wymogu jasnego okreslenia przyczyny i w konsekwencji ustalenie, czy
powodka mogla skutecznie skorzystaé z uprawnien przewidzianych w takich okoliczno$ciach faktycznych i prawnych.

Zdaniem Sadu, na wstepie nalezy nawigzac do istoty samego zrodla stosunku prawnego, ktory laczyl strony niniejszego
postepowania — umowy o prace.

Stosownie do tresci art. 22 § 1 k.p.: przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje sie do wykonywania
pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez
pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Rozwinieciem powyzszej regulacji i doprecyzowaniem obowigzku lezgcego po stronie pracodawcy jest art.
94 pkt 5 k.p., zgodnie, z ktérym pracodawca jest obowigzany w szczeg6lno$ci terminowo i prawidlowo
wyplaca¢ wynagrodzenie. Prawidlowa wyptata obejmuje prawidlowa wysoko$§é wynagrodzenia, wlasciwg forme oraz
dotrzymanie zasad dopuszczalnych potracen. Pracodawca powinien tez udostepni¢ pracownikowi dokumentacje
potrzebna do obliczenia wynagrodzenia. Sad Najwyzszy wyraznie stwierdzit w uzasadnieniu wyroku z dnia 7
maja 2008 r. (Il PK 331/07), ze niewyplacenie nawet czeSci wynagrodzenia stanowi naruszenie podstawowego
obowigzku pracowniczego z art. 94 pkt 5 k.p. Tym bardziej brak wyplaty caloSci wynagrodzenia, cho¢by z przyczyn
niezawinionych przez pracodawce, jest ciezkim naruszeniem podstawowych obowiazkéw pracodawcy (Stawomir
Driczinski, Komentarz do art. 94 kodeksu pracy, WKP, 2012).

Wyplaty tej, zgodnie z art. 85 § 1 k.p., dokonuje sie co najmniej raz w miesiacu, w stalym i ustalonym z gbry
terminie. Dalej przepisy kodeksu stanowia, ze wynagrodzenie za prace platne raz w miesigcu wyplaca sie z dotu,
niezwlocznie po ustaleniu jego pelnej wysokoéci, nie p6zZniej jednak niz w ciggu pierwszych 10 dni nastepnego
miesigca kalendarzowego (§ 2). Jezeli za$ ustalony dzieni wyplaty wynagrodzenia za prace jest dniem wolnym od pracy,
wynagrodzenie wyplaca sie w dniu poprzedzajacym (§ 3).

W przypadku, gdy wynagrodzenie zostanie wyplacone po terminie, pracownik ma prawo do odsetek za czas
opOZnienia. Kwestia ta nie jest uregulowana w przepisach prawa pracy. Z uwagi jednak na brzmienie art. 300 k.p.,
zgodnie z ktorym w sprawach nie unormowanych przepisami prawa pracy do stosunku pracy stosuje sie odpowiednio
przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy, zastosowanie znajdzie tu art. 481 k.c.
Stanowi on o tym, ze jezeli dtuznik op6znia sie ze spelnieniem §wiadczenia pienieznego, wierzyciel moze zadaé odsetek
za czas opdznienia, chociazby nie poniost zadnej szkody i chociazby opéznienie bylo nastepstwem okolicznosci, za
ktére dluznik odpowiedzialnoéci nie ponosi.

Odsetki stanowig forme odszkodowania za zwloke w spelnieniu §wiadczen pienieznych. Ich wysoko$¢ ustalana jest w
przez Rade Ministréw w rozporzadzeniu w sprawie okre$lenia wysokos$ci odsetek ustawowych (rozporzadzenie RM z
dnia 4 grudnia 2008 r. Dz.U. 2008 nr 220 poz. 1434). Stosownie do § 1 rozporzadzenia wysoko$¢ odsetek ustawowych
ustala sie na 13 % w stosunku rocznym. Strony w umowie mogg ustali¢ wyzsza wysoko$¢ odsetek. W takiej sytuacji od
kazdej zwloki pracodawcy nalezy naliczaé¢ odsetki ustalone w umowie. Nalezne odsetki nalicza sie od dnia uchybienia
terminowi platnos$ci. Podstawa obliczania odsetek jest wynagrodzenie brutto.

Z ustalonego w niniejszej sprawie stanu faktycznego bezsprzecznie wynika, ze pozwany pracodawca nie regulowal
swoich nalezno$ci wobec powddki, jak i innych pracownikéw w terminie. Sad rozpoznajacy sprawe podzielil ustalenia
Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktérymi strona pozwana nie wyplacajgc w terminie wynagrodzen za prace narusza
w sposdb ciezki swoje podstawowe obowigzki. Od obowiazku terminowego wyplacania wynagrodzen nie zwalniaja
bowiem pracodawcy trudno$ci w pozyskaniu odpowiednich §rodkéw finansowych. (...) Obowigzkiem pracodawcy jest



bowiem terminowe wyplacanie wynagrodzen, a nie uzyskiwanie na nie Srodkéw finansowych. (wyrok SN z dnia 4
kwietnia 2000r., sygn. akt I PKN 516/99).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego (juz w okresie miedzywojennym — por. przykladowo orzeczenie z dnia 17 kwietnia
1934 r., C II 328/34, OSN 1934 nr X, 6 poz. 694) wielokrotnie zwracano uwage, ze jedna z kilku istotnych cech
stosunku pracy jest obciazenie podmiotu zatrudniajacego (pracodawcy) ryzykiem zwigzanym z organizacja procesu
pracy (np. wyrok z dnia 11 pazdziernika 2005 r., I PK 42/05, OSNP 2006 nr 17 — 18, poz. 267). To ryzyko jest niekiedy
okreslane jako "ryzyko przedsiewziecia" (uzasadnienie wyroku z dnia 20 marca 1965 r., III PU 28/64, OSNCP 1965
nr 9, poz. 157; OSPiKA 1965 nr 12, poz. 253, z glosa T. Gleixnera; OSPiKA 1966 nr 4, poz. 86, z glosa S. Wéjcika),
"ryzyko zwigzane z zatrudnieniem" (wyrok z dnia 23 pazdziernika 2006 r., I PK 110/06, Monitor Prawa Pracy 2007
nr 1, s. 43) lub "ryzyko gospodarcze" (wyrok z dnia 24 wrzes$nia 2009 r., II PK 57/09, OSNP 2011 nr 9 — 10, poz. 123).
Rowniez w pi$émiennictwie prawniczym przyjete sa poglady, ze jedna ze swoistych cech stosunku pracy jest ponoszenie
przez pracodawce ryzyka gospodarczego, produkeyjnego i osobowego (M. Gersdorf: Umowa o prace a umowa o dzieto
i zlecenia, PiZS 1993 nr 9, s. 50). Uwaza sie ponadto, ze kategoria pojeciowa "ryzyko pracodawcy" nalezy objaé
takze ryzyko socjalne polegajace na tym, ze pracodawca - wbrew zobowigzaniowej zasadzie Swiadczen wzajemnych
- powinien wyplacaé pracownikowi wynagrodzenie za prace réwniez za te okresy, w ktérych obowigzek $wiadczenia
pracy ulega zawieszeniu, a ktore z woli ustawodawcy zostaly uznane za odplatne (L. Pisarczyk: Ryzyko pracodawcy,
Warszawa 2008, s. 29). Szczegolna konsekwencja cigzacego na pracodawcy obowiazku prawidlowego zatrudniania
("dopuszczania do pracy") pracownika moze by¢ powinno$é dostosowania warunkéw pracy do zmieniajacych sie
mozliwo$ci pracownika, polegajaca w szczegblnosci na przeniesieniu pracownika do pracy innego rodzaju. Taka
zmiana warunkow pracy ma zazwyczaj charakter przejSciowy i moze by¢ przez pracodawce dokonana chocby w trybie
przewidzianym w art. 42 § 4 k.p., z tym jednak zastrzezeniem, ze woéwczas musi byé ona motywowana "potrzebami
pracodawcy" (wyrok SN z 7 stycznia 2014 r. I PK 150/13, baza orzeczen Sadu Najwyzszego).

W podobnym tonie wypowiedziat sie SN w wyroku z 3 czerwca 1998 r., stwierdzajac, iz Pracownik nie ponosi
ryzyka zwigzanego z dzialalnoScig pracodawcy (art. 117 § 2 KP). Nie jest sprzeczne ze spoleczno-gospodarczym
przeznaczeniem prawa dochodzenie przez pracownikéw roszczen o nalezne im wynagrodzenie za prace w sytuacji, gdy
nie ponosza winy za nieosiggniecie przez pracodawce spodziewanych korzyéci z dzialalno$ci gospodarczej (sygn. akt. I
PKN 49/98, Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Administracyjna, Pracy i Ubezpieczen Spolecznych 1999/11/362).

Konsekwentnie za pogladami judykatury podaza piSmiennictwo, uznajgc, ze ryzyko techniczne i gospodarcze
pracodawcy - znajduje uzasadnienie w samej konstrukcji prawnej umowy o prace jako zobowigzania jednej ze
stron do $wiadczenia pracy odplatnej na rzecz drugiej strony, ktéra dysponuje $rodkami produkeji i kieruje
przebiegiem procesu pracy koszty przestojow w procesie pracy spowodowanymi przyczynami niezaleznymi od
pracownika obciazaja pracodawce. Pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia, jesli byl gotéw do $wiadczenia
pracy. Podobnie, gdy dzialalno$¢ gospodarcza nie przynosi zamierzonych wynikéw ekonomicznych. Pracownik
zachowuje prawo do wynagrodzenia, cho¢by wyniki ekonomiczne byly negatywne. Pracodawca ponosi konsekwencje,
po pierwsze, niemozliwo$ci $wiadczenia przez pracownika pracy z przyczyn technicznych i np. za czas niezawinionego
przez pracownika przestoju obowigzany jest placi¢c mu zgodnie z art. 81 § 2 k.p., wynagrodzenie wynikajace z
osobistego zaszeregowania pracownika (tzw. ryzyko techniczne, ekonomiczne) (Pojecie i rodzaje ryzyk pracodawcy,
2010 r. www.prawnik-online.eu)

Zgodnie z treécig art. 55 § 1" k.p. pracownik moze rozwigzaé¢ umowe o prace bez wypowiedzenia wowczas, gdy
pracodawca dopuscit sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec pracownika - w takim przypadku
pracownikowi przysluguje odszkodowanie w wysokosSci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jezeli umowa o
prace zostala zawarta na czas okre$lony lub na czas wykonania okre$lonej pracy - w wysoko$ci wynagrodzenia za
okres 2 tygodni. Oswiadczenie woli pracownika o rozwiazaniu stosunku pracy w trybie natychmiastowym powinno by¢
dokonane w formie pisemnej z podaniem przyczyny, ktéra dala podstawe do podjetych czynnosci. Rozwiazanie umowy
w tym trybie nie moze nastapi¢ po uplywie miesigca od uzyskania przez pracownika wiadomosci o przyczynach, ktore
wedlug niego uzasadniajg taka decyzje.



Z art. 55 § 1' k.p. wynika zatem, Ze niewystarczajgce jest samo powolanie sie przez pracownika w piémie rozwigzujacym
umowe, ze pracodawca dopuscil sie okre§lonego naruszenia, lecz wykazanie, ze do takiego naruszenia doszlo. Majac
na uwadze zasade wyrazong w art. 6 k.c., ze ciezar dowodu spoczywa na tym, kto z danych faktéw wywodzi dla
siebie skutki prawne, oczywiste jest, ze w przypadku spraw dotyczacych nierzetelnego wywigzywania sie pracodawcy
z obowigzkow objetych postanowieniami umowy o prace, w tym przypadku wyplaty wynagrodzenia w calosci i w
terminie - spoczywa na pracowniku.

Analizujac przy tym przeslanke ,ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracownika” Sad zwazyl, ze
brak odpowiedniego katalogu — choéby przykladowych — przypadkéw wyczerpujacych powyzsza definicje prowadzi
do tego, ze w indywidualnej sprawie nalezy dokonaé stosowanej oceny, czy rzeczywiscie pracodawca dopuscil sie
takiego naruszenia oraz - czy owe naruszenie zostalo dokonane przez pracodawce w sposob zawiniony lub wskutek
razacego niedbalstwa. Przez ,,ciezko$¢ naruszenia”- jak wskazuje sie w doktrynie prawa pracy i orzecznictwie sadow
- nalezy rozumie¢ znaczny stopien winy sprawcy tego naruszenia. Zdaniem Sadu Najwyzszego oznacza to wine
umy$lng lub razace niedbalstwo (wyr. SN z dnia 4 kwietnia 2000 r., I PKN 516/99, OSNAPIUS 2001, nr 16, poz.
516). Trzeba stwierdzi¢, ze mimo tego samego okreSlenia nie nalezy przyjmowac, ze w rzeczywisto$ci maja one
ten sam sens. Inne sa bowiem miary winy stron stosunku pracy. Wine pracownika ustala sie¢ z uwzglednieniem
jedynie czynnikow obiektywnych. Podstawa rozwigzania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia z tej
przyczyny moze by¢ istotne naruszenie jego intereséw majatkowych lub doébr osobistych. Podkresélil to rowniez Sad
Najwyzszy stwierdzajac m.in., ze: okre§lenie ,ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkéw” w art. 55 § 1[1] k.p.
oznacza naruszenie przez pracodawce (osobe, za ktora pracodawca ponosi odpowiedzialno$c) z winy umys$lnej lub
wskutek razacego niedbalstwa obowiazkéw wobec pracownika, stwarzajace realne zagrozenie istotnych interesow
(majatkowych lub niemajatkowych) pracownika lub powodujace uszczerbek w tej sferze (wyr. SN z dnia 20 listopada
2008 r., Il UK 57/2008 LexPolonica nr 3075289).

Ocene zasadno$ci roszezenia pracownika o odszkodowanie warunkuje zatem uprzednie ustalenie, ze pracodawca w
istocie dopuscil sie ciezkiego naruszenia co najmniej jednego z podstawowych obowiazkéw wobec pracownika. Aby
zatem uznac, czy powoddztwo o odszkodowanie wobec pracodawcy jest zasadne, nalezy najpierw dokonaé oceny, czy
pracownik mial uzasadnione podstawy faktyczne do rozwigzania umowy we wskazanym trybie. Stwierdzenie to jest
zalezne od zaistnienia zawinionych przez pracodawce przyczyn.

W rozpoznawanej sprawie Sad w pelni zgodzil sie ze stanowiskiem pozwanego pracodawcy w kwestii prowadzenia
rozwazan w oparciu o caloksztalt okolicznoS$ci sprawy, co tez Sad uczynil ewaluujac status obu stron stosunku pracy.

Odnoszac sie do podnoszonej przez pozwanego kwestii postepowania zgodnie z zaistniala trudna sytuacja
ekonomiczng spolki oraz dokonania stosownych uzgodnien ze zwigzkami zawodowymi, to nie sposéb pomingé
regulacji wynikajacej z art. 9 k.p., zakazujacej konstruowania postanowien uktadéw zbiorowych pracy i porozumien
oraz regulamindw i statutdw o tre$ci mniej korzystnej dla pracownikéw niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych ustaw
i aktow wykonawczych. Nie sposob zgodzic sie z tym, iz tre$¢ porozumienia pracodawca — zwigzki zawodowe, nawet
jezeli jest wypadkowa interesow obu stron, odbiera pracownikowi prawo do decydowania samemu o charakterze
jego zatrudnienia i stopnia godzenia sie z wprowadzanymi zmianami, w sytuacji kiedy pracodawca uzasadnia
niewywigzywanie sie z podstawowego obowigzku sytuacjg ekonomiczng. Biorac zatem pod uwage sytuacje obu stron,
Sad przychylil sie do stanowiska powodki, w ktorym zarzucila ona pracodawcy powolywanie sie na tres$é¢ orzecznictwa,
ktore w stanie faktycznym niniejszej sprawy nie byly trafne, chociazby ze wzgledu na fakt, iz powddka nie zajmowala
wysokiego stanowiska w spélce i nie domagala sie od pracodawcy odszkodowania li tylko w celu osiggniecia korzySci
majatkowej, ale musiala podejmujac te decyzje o rozwiazaniu umowy o prace stawi¢ czola trudnej sytuacji osobistej/
rodzinnej w jakiej sama sie znalazla, w zwigzku z sytuacja ekonomiczng pracodawcy, przez ktéra zapewnienie cigglosci
utrzymania rodziny stalo pod znakiem zapytania wobec nieotrzymywania calo$ci wynagrodzenia w terminie.



Na marginesie nalezy podkregli¢, ze art. 9' §1 k.p. dopuszcza mozliwoéé zawarcia porozumienia o catkowitym lub
cze$ciowym zawieszeniu przepisOw prawa pracy, okreslajacych prawa i obowiazki stron stosunku pracy ale nie dotyczy
to przepiséw kodeksu pracy czyli takze art. 85 § 2 k.p. (porozumienie w tym zakresie jest po prostu niewazne).

Zatem w ocenie Sadu, w realiach rozpoznawanej sprawy stanowisko prezentowane przez powodke zostalo
potwierdzone w postepowaniu dowodowym (wyplata wynagrodzenia po terminie i w czedciach), za§ pozwany
nie przedstawil wystarczajacych argumentéw, z ktérych wynikaloby, ze sumiennie wywigzywal sie z nalozonego
na niego przez ustawodawce podstawowego obowigzku wyplaty wynagrodzenia pracownikowi. Nadto majac na
wzgledzie wielokrotno$é procederu wyplacania wynagrodzenia w cze$ciach i po terminie (wynagrodzenie za wrzesien
i pazdziernik 2013 r. oraz luty 2014 r.), dla Sadu nie byt istotnym fakt informowania o tym pracownikéw, gdyz i tak
termin nie byl dotrzymywany, a tego typu dzialania nie mialy charakteru incydentalnego, na tyle aby uznac je za
wyjatkowe i uzasadnione (byly natomiast sprzeczne z umowa zawarta przez strony i z art. 9 kodeksu pracy), z tego
powodu Sad uwzglednil roszczenie powodki o wyplate odszkodowania w wysoko$ci miesiecznego wynagrodzenia za
prace, tj. 4.065,07 zl.

O odsetkach orzeczono na podstawie art. 481 k.c. w zw. z art. 300 k.p. i przyznano zgodnie z wnioskiem powodki tj.
23 pazdziernika 2014 r. do dnia zaplaty.

Na podstawie art. 477° § 1 k.p.c. sad nadal wyrokowi w punkcie I rygor natychmiastowej wykonalno$ci w czeéci
nieprzekraczajacej pelnego jednomiesiecznego wynagrodzenia.

Na podstawie art. 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych (Dz.U. z 2005
r., nr 167, poz. 1398 ze zm.) zobowiazal pozwanego do uiszczenia na rzecz Skarbu Panstwa kosztow oplaty od pozwu,
ktorej powddka nie musiala uiSci¢, w wysokos$ci 204 zt (5 % z 4.065,07 z}).

SSR Rafal Miyriski

Zarzadzenie: odpis wyroku wraz z uzasadnieniem prosze doreczy¢ pelnomocnikowi pozwane;.



