STUDIA IURIDICA LXXVIII

Michat Skqpski
Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu

ZNACZENIE PRZESEANKI ,,CIEZKIEGO NARUSZENIA
PODSTAWOWYCH OBOWIAZKOW” W ROZWIAZANIU
STOSUNKU PRACY BEZ WYPOWIEDZENIA
PRZEZ PRACOWNIKA I PRACODAWCE

WPROWADZENIE

Nowelizacja z dnia 2 lutego 1996 r. do Kodeksu pracy' dodany zostat art. 55
§ 1" ustanawiajacy dodatkowa przestanke rozwigzania stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia przez pracownika. Wczesniej jedyng podstawg dokonania przez pra-
cownika tej czynnosci prawnej byto — uregulowane w art. 55 § 1 k.p. — wydanie
orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego szkodliwy charakter wykonywanej pracy
dla zdrowia pracownika i nieprzeniesienie go przez pracodawce do wykonywania
innej pracy w terminie wskazanym w tym orzeczeniu. W tym stanie prawnym
podnoszono, ze pracownik powinien mie¢ analogiczne do pracodawcy (art. 52
§ 1 pkt 1 k.p.) uprawnienie do natychmiastowego rozwigzania stosunku pracy
w przypadku cigzkiego naruszenia obowiazkow pracodawcy wobec pracownika.
Ta luka aksjologiczna w Kodeksie pracy zostala wypetniona przez ustanowienie
art. 55 § 1%, ktory jest odtad traktowany jako swoisty odpowiednik art. 52 § 1
pkt 1 wsrdd uprawnien pracodawcy.

Przepis art. 55 § 1! k.p. zostat dodany do Kodeksu w momencie, gdy art. 52
§ 1 pkt 1 k.p. obowigzywat od ponad 20 lat i byl juz przedmiotem wielu analiz
doktryny i judykatury. Utrwalone byly linie orzecznicze dotyczace kontrower-
syjnych aspektow tresci tego przepisu. W zwigzku z tym, ze wzgledu na podo-
bienstwo tresci obu przepiséw, powstalo pytanie o mozliwos¢ analogicznego
wykorzystania tego dorobku w stosowaniu art. 55 § 1 pkt 1! k.p., z uwzglednie-
niem odrgbno$ci wynikajacych cho¢by z odmiennego charakteru podmiotowos$ci
pracodawcy i pracownika. Stopniowo w doktrynie i judykaturze utrwalito si¢
przekonanie o analogicznym charakterze obu regulacji, co skutkuje stosowaniem

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2018 r., poz. 917,
z pozn. zm.
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do obu tych przepiséw podobnych zatozen i schematéw interpretacyjnych?. Doty-
czy to w szczegdlnosci gltéwnej przestanki rozwigzania stosunku pracy w obu
przepisach, jaka jest cigzkie naruszenie podstawowych obowigzkow, odpowied-
nio pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 k.p.) i pracodawcy wobec pracownika (art. 55
§ 1'k.p.).

Trudno nie zauwazy¢, ze werbalny sposob sformutowania omawianej prze-
stanki w obu przepisach jest niemal identyczny. To podobienstwo jest jednak
pozorne, gdyz oparcie na podstawowych zasadach prawa pracy, kontekst syste-
mowy, jak tez strona podmiotowa obu przepisow sa na tyle rozne, ze interpretowa-
nie przestanki cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw w odniesieniu
do pracownika i pracodawcy w podobny sposob moze w wielu przypadkach pro-
wadzi¢ do btednych rezultatow. Ciezkie naruszenie podstawowych obowiazkow
danego podmiotu (pracownika albo pracodawcy) jest zwrotem niedookreslonym,
ktéory mimo zblizonego sformutowania powinien nabiera¢ odmiennej tresci, ze
wzgledu na wyzej wskazane okolicznosci.

SYSTEMOWE I AKSJOLOGICZNE PODSTAWY INSTYTUCJI
ROZWIAZANIA STOSUNKU PRACY BEZ WYPOWIEDZENIA

Mimo werbalnych zbieznosci wyzej wskazywanych przepisow okreslajacych
przestanki rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez obie strony,
a w szczegb6lnosci mimo uzycia prawie identycznej przestanki ,,cigzkiego naru-
szenia podstawowych obowigzkow”, ich znaczenie ro6zni si¢ w istotny sposob.
Wynika to w pierwszej kolejnosci z odmiennych podstaw aksjologicznych i syste-
mowych instytucji rozwigzania stosunku pracy przez pracownika i pracodawce.

Dla prawnej regulacji jednostronnego rozwigzania stosunku pracy przez pra-
cownika, w tym takze bez wypowiedzenia, podstawowe znaczenie ma zasada
wolnosci pracy. Okresla ona model regulacji tego zakresu, a w konsekwencji
takze sposob interpretacji odnosnych przepiséw. Ze wzgledu na tre$¢ art. 10
§ 1 k.p., a takze art. 65 ust. 1 Konstytucji RP nie ma watpliwos$ci, ze prawna
regulacja tego zakresu polega na ochronie wolno$ci pracownika w nawigzywaniu
i rozwigzywaniu stosunku pracy oraz na ograniczaniu jej jedynie w zakresie nie-
zbednym dla uwzglednienia intereséw innych podmiotow. Przestanki oraz tryb
rozwigzywania stosunku pracy przez pracownika sg ograniczeniami prawnie
chronionej wolnosci, w zwigzku z czym muszg by¢ interpretowane stosownie
do prawnego znaczenia tej modalnosci prawnej. A wiec zwroty niedookreslone
powinny by¢ interpretowane wasko, gdyz nie moga stawac si¢ one instrumentami

2 Por. P. Prusinowski, (w:) G. Gozdziewicz (red.), System Prawa Pracy. Tom II. Indywidual-
ne prawo pracy. Czes¢ ogolna, Warszawa 2017, s. 648 1 n.



404 MICHAL SKAPSKI

rozbudowywania pierwotnie zaktadanego zakresu ograniczen wolnosci. Prawna
reglamentacja dokonywania rozwigzania stosunku pracy przez pracownika —jako
wyjatek od zasady swobody dokonywania tej czynnos$ci — nie moze by¢ interpre-
towana rozszerzajaco. Ze wzgledu na zasad¢ wolnos$ci pracy bardzo ograniczone
sa potencjalne konsekwencje naruszenia przez pracownika zasad rozwigzywania
stosunku pracy. W szczegdlno$ci nie ma podstaw prawnych restytucji umowy
rozwigzanej przez pracownika z naruszeniem prawa.

W poréwnaniu do sytuacji pracownika, podstawowa roznicg regulacji praw-
nej rozwigzywania stosunku pracy przez pracodawce jest brak podstaw wolno-
$ciowych. Regulacja sytuacji pracodawcy w tym zakresie polega na ustanawianiu
uprawnien do dokonywania okre$lonych czynnosci, a nie na ograniczaniu pier-
wotnie istniejacej wolnosci ich dokonywania. Wydawaloby si¢ prima facie, ze
wolnos$ci pracy po stronie pracownikow mozna by przeciwstawia¢ wolnos¢ pro-
wadzenia dziatalnos$ci gospodarczej po stronie pracodawcow. Jednak nie kazdy
pracodawca prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza. Ponadto zasada swobody dzia-
falnos$ci gospodarczej nie jest podstawa regulacji rozwigzywania stosunku pracy
przez pracodawce dlatego, ze ratio legis 1 przestanka rozwoju tego dziatu prawa
pracy jest ochrona trwato$ci stosunku pracy, co wymaga przyjecia innego typu
modalnos$ci prawnej. Inaczej niz w sytuacji pracownika, normy prawne nadajgce
uprawnienia do dokonania czynnos$ci rozwigzujacych przez pracodawce $cisle
okreslajg przestanki ich dokonania i formalne podstawy ich waznosci. Narusze-
nie tych norm pozbawia podstawy prawnej czynno$¢ rozwigzujaca, ktorej doko-
natl pracodawca.

Konsekwencje tych odmiennych zatozen regulacji prawnej rozwigzywania
stosunku pracy przez obie jego strony sa bardzo znaczace dla praktyki i orzecz-
nictwa w sprawach dotyczacych omawianego zakresu. Typowym przyktadem jest
rozne traktowanie niedochowania formy pisemnej przy dokonywaniu wypowie-
dzenia umowy o pracg (art. 30 § 3 k.p.), mimo objecia obowigzku obu stron w tym
zakresie tym samym przepisem. Dla pracownika niedochowanie formy pisemnej
wypowiedzenia nie ma w zasadzie konsekwencji, poza ewentualnie trudno$cia
w udowodnieniu, ze czynno$¢ prawna zostala dokonana. W przypadku praco-
dawcy naruszenie wymogu pisemnej formy wypowiedzenia jest istotng wada
czynnosci prawnej, ktora co prawda nie powoduje jej niewaznosci ex lege, ale
moze doprowadzi¢ do sgdowej restytucji stosunku pracy?’.

Roéznice w zakresie wyktadni odnosnych przepiséw, wynikajace z odmien-
nych zatozen regulacyjnych rozwiazania stosunku pracy przez pracownika
i pracodawce, nie uwidaczniajg si¢ w wystarczajacym stopniu w orzecznictwie
dotyczacym rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez obie strony
stosunku pracy. Dotyczy to w szczegolnosci dos¢ jednolicie uyymowanej wyktadni

3Zob. Z. Goéral, (w:) K. W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016,
s. 273-274 i wskazane tam orzecznictwo.
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przestanki ,,ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow”, ktoéra powinna
podlega¢ wigkszemu zréznicowaniu ze wzgledu na wyzej omdéwione odmienno-
$ci systemowych i aksjologicznych podstaw unormowan dotyczacych obu stron.

WINA W KONSTRUKCJI CIEZKIEGO NARUSZENIA
PODSTAWOWYCH OBOWIAZKOW Z ART. 52 155 K.P.

Ustawodawca w przepisach art. 52 § 1 iart. 55 § 1' k.p. odmiennie uregulowat
warunek wystapienia winy podmiotu ci¢zko naruszajacego swe obowigzki, jako
przestanki rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez drugg strone
stosunku pracy.

W art. 52 § 1 k.p. cigzkie naruszenie podstawowych obowiazkow pracow-
niczych zostato expressis verbis umieszczone wsrod ,,zawinionych” przyczyn
rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce. Nie moze by¢ zatem zadnych
watpliwos$ci, ze zawinienie pracownika jest tu jedng z kluczowych przestanek
legalno$ci rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracodawce,
ktorej brak wyklucza legalne jej dokonanie®.

Natomiast w tresci przepisu art. 55 § 1' k.p. pojecie winy nie zostato uzyte
i tym samym przepis ten nie wskazuje — przynajmniej bezposrednio — winy pra-
codawcy jako warunku rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia przez
pracownika. Mimo tego zawinienie pracodawcy najczesciej jest uznawane za
konieczng przestanke rozwigzania stosunku pracy bez wypowiedzenia w oma-
wianym trybie zardbwno w orzecznictwie Sadu Najwyzszego’, jak i przez
doktryne®. Poglady podwazajace te koncepcje nie spotkaly sie z powszechng
akceptacjg’.

4 Zob. P. Prusinowski, (w:) G. Gozdziewicz (red.), System..., s. 612—615; K. W. Baran, (w:)
K. W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2016, s. 399 i n.

5 Zob. m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 listopada 2010 r., 1 PK 83/10, LEX nr 737372;
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 czerwca 2007 r., III PK 17/07, LEX nr 551138; wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 20 listopada 2008 r., II1 UK 57/08, LEX nr 1102538; wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 8 pazdziernika 2009 r., I PK 114/09, LEX nr 558297.

¢ Zob. M. Gersdorf, Jeszcze w sprawie konstrukcji prawnej rozwigzania stosunku pra-
cy w trybie natychmiastowym z winy pracodawcy, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998,
nr 6, s. 37; R. Brol, Rozwiqgzanie przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia, ,,Stuzba
Pracownicza” 1999, nr 7-8, s. 5; A. Sobezyk, W kwestii przestanek rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia przez pracownika, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 1998, nr 7-8, s. 46—48;
W. Masewicz, Nowy kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 1996, s. 119.

7Zob. F. Malysz, Pracownik rozwigzuje umowe o prace bez wypowiedzenia, ,,Stuzba
Pracownicza” 2008, nr 3, s. 15 oraz W. Ostaszewski, Cigzkie naruszenie przez pracodawce pod-
stawowych obowigzkdw wobec pracownika w orzecznictwie Sqdu Najwyzszego, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoleczne” 2015, nr 4, s. 28.
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W koncepcji wyktadni prawa opartej na zalozeniu racjonalnosci prawodawcy
omawiana réznica w sformutowaniu przestanek zblizonych tresciowo i bedacych
w powszechnym odbiorze odpowiednikami dla obu stron stosunku pracy musi
by¢ interpretowana jako znaczaca. Pojgcie winy mogto zosta¢ tatwo wilgczone
do tresci art. 55 § 1' k.p. i stato by si¢ wtedy warunkiem koniecznym dokona-
nia omawianej czynnosci prawnej. Zatem juz na gruncie podstawowych zasad
wyktadni prawa w jego pominigciu nalezaloby upatrywac¢ odmiennego podejscia
ustawodawcy do przestanek rozwigzania umowy o prace¢ w omawianym trybie
przez kazda ze stron stosunku pracy.

Zatozenie, ze ustawodawca w zamierzony sposob nie ustanowil zawinienia
pracodawcy jako warunku sine qua non rozwigzania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia przez pracownika, jest spdjne z wczesniej omowionymi odmienno-
Sciami aksjologicznych i systemowych podstaw tej czynnos$ci prawnej w statusie
pracownika i pracodawcy. Do naruszenia podstawowych obowigzkow obu stron
stosunku pracy moze doj$¢ zarowno w zawiniony, jak i niezawiniony sposob.
Zatem przyjecie, ze wina jest obligatoryjna przestanka dokonania czynnos$ci
rozwigzujacej umowe, stanowi zawezenie zakresu dopuszczalno$ci rozwigza-
nia umowy w omawianym trybie. Nie ma watpliwosci, ze ustawodawca takie
ograniczenie wprowadzit w odniesieniu do rozwigzania umowy przez praco-
dawce (art. 52 § 1 k.p.), przez co wykluczyt mozliwo$¢ zwolnienia pracownika
na podstawie okoliczno$ci bedacych naruszeniem podstawowych obowigzkow
pracowniczych, ale bez winy osoby, ktorej jest to przypisywane. Odmiennie
w odniesieniu do pracownika ustawodawca wyraznie dopuscit mozliwo$¢ roz-
wigzania przez niego umowy o prace bez wypowiedzenia mimo braku winy pra-
codawcy w cigzkim naruszeniu przez niego podstawowych obowiazkow wobec
pracownika.

Powstaje jednak pytanie o to, w jakim zakresie przestanka winy moze by¢
wywodzona z pojecia ,,ciezkiego naruszenia obowigzkoéw pracownika wobec
pracodawcy”.

Paradygmat wykonywania pracy w ramach stosunku pracy oparty na praw-
nie chronionej wolnosci pracownika wskazuje zaréwno na przyjecie przez
ustawodawce okreslonej formy zabezpieczania intereséw pracownikow, jak
i determinuje sposob wyktadni przepisow ograniczajacych te wolnos¢. Interesy
pracownika w stosunku pracy sg narazone na znaczny uszczerbek dlatego, ze
niewywigzywanie si¢ pracodawcy z istotnych obowigzkow wobec pracownika
naraza podstawowe zwigzane z jego osobg wartos$ci, takie jak: zycie, zdrowie,
podstawy egzystencji jego i bliskich. W tym nalezatoby upatrywaé przyczyny
pominigcia winy pracodawcy jako warunku rozwigzania stosunku pracy przez
pracownika w trybie art. 55 § 1' k.p. W razie zagrozenia podstawowych warto-
$ci zwigzanych z pracg ludzka nie jest istotne, czy zostato ono zawinione przez
pracodawce. Nawet w przypadku braku zawinienia pracownikowi powinny by¢
dostepne srodki zmierzajace do usuniecia tego zagrozenia.
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Rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika z powodu
cigzkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec niego przez pracodawce
nalezy traktowac jako $rodek realizacji wolnosci wykonywania pracy w warun-
kach godnych i wolnych od zagrozen warto$ci podstawowych. Pominigcie winy
pracodawcy w treéci art. 55 § 1' k.p. oznacza, ze ustawodawca uznat prawo pra-
cownika do natychmiastowego zaprzestania wykonywania zobowigzan ze sto-
sunku pracy takze wtedy, gdy ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkoéw
pracodawcy wobec niego ma przyczyne w okoliczno$ciach pozostajacych poza
zakresem woli pracodawcy.

Umieszczenie omawianej regulacji natychmiastowego rozwigzania umowy
o prace przez pracownika w paradygmacie wolno$ciowym wyklucza zarazem
rozszerzajace interpretowanie ograniczen tej wolnosci. Zasadg jest bowiem Sciste
interpretowanie wszelkich ograniczen wolnosci. W tym konteks$cie implemen-
tacja winy do wyktadni art. 55 § 1' k.p., jako koniecznej przestanki rozwigzania
umowy, wraz z wykorzystaniem dorobku orzeczniczego w zakresie art. 52 § 1
pkt 1 k.p., jest btedem. Dochodzi do tego bowiem wbrew wyraznej wskazowce
ustawodawcy, polegajacej na pominigciu winy w tresci art. 55 § 1' k.p. Uznanie,
ze wina jest warunkiem koniecznym legalno$ci rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia, stanowi wiec wyktadnie rozszerzajaca przestanek wskazanych
W tym przepisie.

Nie oznacza to jednak, ze wina pracodawcy w ciezkim naruszeniu obowiaz-
kéw pracowniczych jest okoliczno$cia pozbawiong znaczenia. Cigzkie postaci
winy sa jednak w tym przypadku tylko jedna z mozliwosci interpretacji zwrotu
»ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkow”. Poniewaz wina nie jest w tym
przypadku przestanka sine qua non, to brak winy w zachowaniu pracodawcy
nie moze by¢ okolicznoscig wykluczajacg dokonanie rozwigzania stosunku pracy
przez pracownika. Natomiast zawiniony charakter naruszenia obowigzkéw przez
pracodawce, szczegolnie jesli wina miata charakter umyslny, moze by¢ okolicz-
noscig obcigzajaca pracodawce i wpltywajaca na uznanie wystgpienia cigzkiego
naruszenia obowigzkoéw pracodawcy wobec pracownika.

ZNACZENIE POZYCJI STRON W STOSUNKU PRACY DLA
STOSOWANIA PRZESLANKI ,,CIEZKIEGO NARUSZENIA
PODSTAWOWYCH OBOWIAZKOW”

Uznawanie analogicznego znaczenia pojecia ,,cig¢zkie naruszenie podstawo-
wych obowigzkow” z art. 52 § 1 pkt 1 i art. 55 § 1' k.p., z wing jako przestanka
konieczna w obu przypadkach, nie uwzglednia réznic w pozycji faktycznej
i prawnej pracodawcy i pracownika w stosunku pracy. Wina pracodawcy, jako
konieczna przestanka rozwiazania przez pracownika stosunku pracy na podsta-
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wie ciezkiego naruszenia obowigzkow pracodawcy wobec pracownika, wydaje si¢
nieadekwatna przede wszystkim wtedy, gdy sprawa dotyczy naruszen obowigz-
kow o charakterze ,,gospodarczym”, jak np. obowiazku wyplaty wynagrodzenia,
obowigzku zatrudnienia pracownika czy obowiazku zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy. Przestanka winy pracodawcy moze natomiast
nabiera¢ wigkszego znaczenia w tych przypadkach, gdy naruszenie obowiazkow
pracodawcy wobec pracownika ma charakter bardziej ,,obyczajowy”, np. mob-
bing, naruszenie godnosci, naruszenie nietykalnosci. Trudno wyobrazi¢ sobie
w tych przypadkach uznanie, ze doszto do naruszenia obowigzkéw pracodawcy
wobec pracownika bez przypisania pracodawcy winy z tego tytulu, chocby
w postaci niedochowania nalezytej starannosci w nadzorze nad personelem, jesli
pracodawca nie jest osobiscie sprawcg tych czynow.

Inaczej nalezy jednak interpretowac przestanke ciezkiego naruszenia podsta-
wowych obowigzkow pracodawcy wobec pracownika w odniesieniu do majatko-
wych obowigzkow pracodawcy. Rdznica wynika ze znaczenia zasady ponoszenia
przez pracodawce ryzyka w stosunku pracy®, odptatnosci jako podstawowej
cechy stosunku pracy, alimentacyjnego charakteru wynagrodzenia za prace. Pra-
codawca ponosi ryzyko gospodarcze i techniczne w stosunku pracy i ziszczenie
si¢ stanow faktycznych z zakresu tych ryzyk nie zwalnia pracodawcy ze $wiad-
czen wobec pracownika. Szczegdlnie nieosigganie przez pracodawce zaktada-
nych celéw gospodarczych nie moze by¢ przestanka zwolnienia go z obowigzku
zatrudniania pracownikow i zaptaty im wynagrodzenia za pracg. Wskaza¢ mozna
przy tym, ze w praktyce to wlasnie zwtoka w zaptacie wynagrodzenia za prace
albo zupelny brak spehienia tego $wiadczenia jest jedng z najczgstszych przy-
czyn rozwigzywania przez pracownikow umoéw o prace w trybie art. 55 § 1' k.p.

Koncepcja ryzyka gospodarczego jest w sposdb wyrazny odrebna od kwestii
zawinienia w jego ziszczeniu sie. Swiadomos¢ skali ponoszonego ryzyka moze
by¢ ograniczona u podmiotow nim obcigzonych, jak tez wola podje¢cia ryzyka
o okreslonej skali u pracodawcy i u pracownika nie ma znaczenia dla rozktadu
ryzyk w stosunku pracy. Dlatego podnoszenie kwestii zawinienia wobec stanow
faktycznych zwigzanych z wystgpieniem negatywnych konsekwencji ryzyka
gospodarczego jest nietrafione. Idea ograniczenia ryzyka gospodarczego pono-
szonego przez pracownikow w stosunku pracy nie bylaby realizowana w sytuacji,
w ktorej pracownicy nie mogliby zareagowa¢ na niewyptacalno$¢ pracodawcy
rozwigzaniem stosunku pracy ze skutkiem natychmiastowym, ze wzgledu na
brak cigzkich postaci winy pracodawcy w powstaniu tej niewyptacalnosci. Taka
koncepcja zaprzecza przyjmowanej powszechnie idei rozktadu ryzyka migdzy
stronami stosunku pracy.

Sieganie do kategorii winy w omawianych sprawach sugeruje domys$lne
uznawanie swoistego represyjnego charakteru rozwiazania stosunku pracy bez

8 Por. P. Prusinowski, (w:) G. Gozdziewicz (red.), System..., s. 648.
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wypowiedzenia na podstawie cigzkiego naruszenia obowiazkow, ktdry zatem nie
powinien by¢ stosowany bez winy represjonowanego podmiotu. To zatozenie jest
btedne i rozmija si¢ z rzeczywista funkcja rozwigzania stosunku pracy bez wypo-
wiedzenia przez pracownika w omawianym trybie.

Wydaje si¢, ze jakkolwiek w sferze majatkowych zobowigzan pracodawcy
wobec pracownika pojawiaja si¢ przypadki zawinionego, a nawet umyslnego
niewykonania obowigzkow, to co najmniej rownie czgste sg sytuacje, w ktorych
watpliwe bedzie przypisywanie pracodawcy winy, szczegoélnie w ciezkich jej
postaciach. Znaczenie majatkowych $wiadczen pracodawcy ze stosunku pracy
dla pracownika i jego rodziny powoduje jednak, ze brak winy pracodawcy w nie-
wywigzywaniu si¢ cho¢by z obowigzku zaplaty wynagrodzenia za pracg nie
powinien uniemozliwia¢ pracownikowi szybkiego podjecia pracy na rzecz pod-
miotu zdolnego do regularnego wywigzywania si¢ ze swych obowigzkow.

Rozwigzanie stosunku pracy bez wypowiedzenia przez pracownika w try-
bie art. 55 § 1' k.p. nie jest forma represji wobec pracodawcy za niewykonanie
jego podstawowych obowigzkow, lecz $rodkiem umozliwienia pracownikowi
szybkiego podjecia pracy u podmiotu wydolnego w realizacji obowigzkow pra-
codawcy, szczegdlnie tych o wymiarze majgtkowym. Omawiane rozwigzanie
stosunku pracy stanowi wigc ochron¢ alimentacyjnej funkcji wynagrodzenia
za prac¢ 1 innych $wiadczen majatkowych pracodawcy i ukierunkowane jest
na ochrong interesow pracownika. W kontekscie alimentacji pracownika i jego
rodziny nie ma znaczenia, czy niewydolnos¢ majatkowa pracodawcy jest przez
niego zawiniona, czy tez wynika z okoliczno$ci niezaleznych.

Wskaza¢ przy tym trzeba, ze zawezenie mozliwo$ci rozwigzania umowy
o prace¢ przez pracownika tylko do przypadkow zawinionego niewywiazania si¢
z obowigzkow zmieniatoby znaczenie ryzyka gospodarczego pracodawcy. Pra-
cownicy wylaczeni byliby z zakresu ponoszenia przez pracodawce ryzyka gospo-
darczego na ogolnych zasadach. Pracodawca ponosilby wszelkie konsekwencje
ryzyka gospodarczego tylko poza zaktadem pracy, np. wobec swych kontrahen-
tow. W zaktadzie pracy taki zakres ryzyka gospodarczego by nie obowigzywat,
gdyz ewentualna reakcja pracownikow na niespetnienie $wiadczen przez praco-
dawce ograniczona bylaby tylko do przypadkéow zawinionych.

Problem polegajacy na nieuwzglednieniu znaczenia ryzyka pracodawcy dla
stosowania przestanki ci¢zkiego naruszenia podstawowych obowigzkow praco-
dawcy wobec pracownika zostat dostrzezony w orzecznictwie Sadu Najwyzszego.
Jednak Sad Najwyzszy podjal probg rozwigzania go na gruncie pojgcia winy,
ktore zostato zinterpretowane w szczegdlny sposob. W wyroku z dnia 4 kwiet-
nia 2000 r. (I PKN 516/99)° Sad Najwyzszy stwierdzil, ze ,,pracodawca, ktory
nie wyplaca pracownikowi w terminie catosci wynagrodzenia, ciezko narusza
swoj podstawowy obowiazek z winy umyslnej, chocby z przyczyn niezawinio-

® OSNP 2001, nr 16, poz. 516.
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nych nie uzyskat $srodkow finansowych na wynagrodzenia”. Ta teza wyroku Sadu
Najwyzszego jest dobra egzemplifikacja wyzej przedstawionych probleméw
nieadekwatnego charakteru winy w stosowaniu art. 55 § 1'k.p. Sad w omawia-
nym wyroku zauwazyt bezpodstawnos$¢ ograniczenia pracownikowi mozliwosci
zastosowania art. 55 § 1' k.p. w sytuacji, gdy w sposob przez pracodawce nie-
zawiniony dochodzi do ziszczenia si¢ obcigzajacego go ryzyka gospodarczego,
uniemozliwiajgcego wywigzanie si¢ z podstawowych obowigzkoéw wobec pra-
cownika. Problem ten jest jednak niemozliwy do rozwigzania z uwzglednieniem
winy, jako obligatoryjnej przestanki zawartej w pojeciu ,,cigzkiego naruszenia
obowigzkow”, 1 dlatego powstata co najmniej kontrowersyjna konstrukcja winy
umyslnej opartej na braku zawinienia pracodawcy.

CIEZKI CHARAKTER NARUSZENIA OBOWIAZKOW
PRZEZ PRACODAWCE

Wyzej przedstawione okolicznos$ci przemawiajg zatem przeciwko traktowa-
niu winy pracodawcy jako obligatoryjnej przestanki rozwigzania stosunku pracy
bez wypowiedzenia przez pracownika w trybie art. 55 § 1! k.p. W doktrynie
1 orzecznictwie Sadu Najwyzszego wskazuje si¢ zresztg od dawna, ze w inter-
pretacji przestanki ,,ciezkiego charakteru” naruszenia obowiazkéw pracodawcy
wobec pracownika kluczowe znaczenie ma ocena wptywu tego zachowania pra-
codawcy na interesy pracownika. Kwestia naruszenia interesow drugiej strony
pojawia si¢ zresztg zardbwno w interpretacji art. 52 § 1 pkt 1 k.p., jak i art. 55
§ 1' k.p., przy czym znaczenie tej okoliczno$ci dla obu przypadkow jest rozne.

W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego do art. 52 § 1 pkt 1 k.p. podkresla sig,
ze naruszenie obowiazkoéw pracowniczych powinno obejmowaé zaréwno cigz-
kie formy winy pracownika, jak i w ciezki sposdb naruszac, cho¢by potencjal-
nie, interesy pracodawcy. Bioragc pod uwagg, ze wskazuje si¢ tu na potencjalny
charakter naruszenia interesu pracodawcy, nickoniecznie na faktyczne jego
naruszenie, zaryzykowa¢ mozna teze, ze ci¢zkie naruszenie przez pracownika
jego podstawowych obowigzkow zawsze stanowi potencjalne chocby zagroze-
nie dla interesu pracodawcy. Trudno wyobrazi¢ sobie zachowanie pracownika,
spetniajace przestanki z art. 52 § 1 pkt 1 k.p., ktore nie stwarzaloby cho¢by moz-
liwo$ci naruszenia interesoOw pracodawcy. Z tego wzgledu kwestia naruszenia
interesu pracodawcy wydaje si¢ mie¢ drugorzgdne znaczenie dla interpretacji
przestanki ,,cigzkiego naruszenia obowiazkow” przez pracownika w omawia-
nym kontekscie.

Inaczej jest w odniesieniu do art. 55 § 1' k.p. i cigzkiego naruszenia podsta-
wowych obowiazkow pracodawcy wobec pracownika, szczegolnie jesli przyjac,
ze ,,cigzki charakter” naruszenia obowigzkoéw nie musi oznaczaé cigzkiej formy
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winy pracodawcy w tym zachowaniu. Ciezki charakter naruszenia obowigzkow
pracodawcy wobec pracownika oznacza zatem przede wszystkim, ze zachowanie
pracodawcy w cigzki sposob narusza interes pracownika. Ciezki charakter naru-
szenia interesu pracownika oznacza¢ moze zachowania dtugotrwale, uporczy-
wie skierowane przeciwko dobru pracownika, ale przede wszystkim dotykajace
zywotnie waznych interesow pracownika. W odniesieniu do naruszenia obo-
wigzku pracodawcy zaptaty wynagrodzenia za prace, ktory zawsze traktowany
jest jako podstawowy obowigzek pracodawcy, rozrdznienie naruszen ci¢zkich
i 1zejszych dotyczy¢ bedzie tego, czy zwloka dotyczy catosci czy czesci wyna-
grodzenia, a takze czasowej skali zwloki.

W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego w omawianym konteks$cie pojawia si¢
takze kwestia faktycznego i potencjalnego charakteru naruszenia interesow pra-
cownika przez pracodawcg. W wyroku z dnia 18 maja 2017 r. (IT PK 119/16)"°
Sad Najwyzszy wskazal, ze warunkiem ci¢zkiego charakteru naruszenia obo-
wigzkoéw pracodawcy wobec pracownika w przypadku nieterminowej wyplaty
wynagrodzenia za pracg jest stwierdzenie, ze nieterminowa wyplata wynagro-
dzenia stanowila realne zagrozenie lub uszczerbek dla istotnego interesu pracow-
nika. Ocena stopnia uszczerbku albo zagrozenia interesu jest z kolei uzalezniona
od wysokos$ci zarobkoéw pracownika, zajmowanego przez niego stanowiska oraz
od ewentualnej odpowiedzialnos$ci samego pracownika za wywigzywanie si¢
pracodawcy z obowigzkow wobec pracownikéw albo jego wplywu na decyzje
podejmowane przez pracodawce.

W przedstawionym wywodzie Sadu Najwyzszego sprzeciw wzbudza uza-
leznienie oceny ,,wagi” naruszenia obowigzkoéw pracodawcy wobec pracownika
posrednio od statusu majatkowego pracownika, wobec ktorego pracodawca nie
wywiazal si¢ z obowigzku terminowej zaptaty wynagrodzenia. Problem dotyczy
wiec tego, jak dalece indywidualizowa¢ nalezy ocene naruszenia interesu pra-
cownika. Konkluzje Sagdu w omawianym wyroku zmierzaja do tego, ze ocen¢
,»ciezkosci” naruszenia interesu pracownika przez niewyplacenie mu w terminie
wynagrodzenia nalezy odnie$s¢ do tego, na zaspokojenie jakich potrzeb zabra-
kto pracownikowi §rodkow w przedmiotowej sytuacji. Jesli brak wynagrodzenia
spowodowat trudnosci w zaspokojeniu podstawowych potrzeb pracownika i jego
rodziny, to naruszenie ma charakter ciezki. Jesli u zamozniejszego pracownika
nie wystapil taki skutek, to nie mozna by uzna¢, ze doszto do cigzkiego narusze-
nia interesu pracownika, a zatem mimo niewywigzywania si¢ przez pracodawce
z podstawowych obowigzkéw, pracownik nie moze rozwigza¢ umowy ze skut-
kiem natychmiastowym i szybko podja¢ zarobkowania u podmiotu wyptacalnego.

Takie rozumowanie jest trudne do zaakceptowania i wynika ze zbyt daleko
posunigtej indywidualizacji analizy przestanek z rozwigzania umowy bez wypo-
wiedzenia. Odnoszenie wagi naruszenia interesow do majatkowego statusu

0 LEX nr 2306362.
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i zaspokajania zyciowych potrzeb pracownika jest nietrafne, gdyz naruszenie
interesu pracownika ocenia¢ nalezy w kontekscie generalnej funkcji naruszonego
obowiazku oraz stopnia jego naruszenia w danej sytuacji.

W przypadku nieterminowej wyptaty wynagrodzenia za pracg¢ uznanie ci¢z-
kiego charakteru naruszenia zaleze¢ powinno przede wszystkim od okresu op6z-
nienia wyplaty i cze$ci wynagrodzenia, ktore nie zostato wyplacone w terminie.
Na tej podstawie ustala si¢ stopnien naruszenia interesu pracownika. Cigzkiego
charakteru nie ma nieznaczne op6znienie wyplaty (1-2 dni) albo zwloka wigksza,
ale dotyczaca niewielkiej cze$ci wynagrodzenia. Natomiast kilkunastodniowa,
czy dtuzsza, zwloka w zaplacie cato$ci wynagrodzenia w sposob cigzki narusza
interes kazdego pracownika, bez wzgledu na jego status majatkowy. Stwierdze-
nie, jakich potrzeb nie mogl zaspokoi¢ pracownik w wyniku zwloki w wyptlacie
wynagrodzenia, jest bez znaczenia. Twierdzenie, Ze niewywigzanie si¢ praco-
dawcy z obowiazku zaptaty wynagrodzenia nie narusza w sposob istotny interesu
pracownikow zamozniejszych, jest niezrozumiate. Wszyscy pracownicy maja
plany w stosunku do kwoty wynagrodzenia za prace i niemoznos¢ ich realizacji
powaznie narusza ich interesy.
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UNDERSTANDING OF PREMISE OF ,,SERIOUS BREACH
OF BASIC OBLIGATIONS” IN TERMINATION OF LABOUR
CONTRACT WITHOUT NOTICE BY EMPLOYER
AND EMPLOYEE

Summary

The article deals with the problem of understanding of the notion of “serious breach
of basic obligations” which is a premise of termination of labour contract without notice
both for employer and employee. Because the the regulation is based on the same notion,
in jurisprudence it is understood unanimously in most cases. The article contradicts this
point of view and arguments, that the same notion “serious breach of basic obligations”
should be interpreted in different ways for employer and employee. The reason is first
of all the different meaning of guilt in breach of contract for employer and employee.
While employee’s breach of contract must be faulted, in case of employer his guilt is not
necessary. It means, that the employee is entitled to terminate the employment contract
also in cases of non-culpable breach of contract by employer.
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